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1. OZET

Saglik bakim sisteminin en 6nemli alt sistemlerinden olan hastaneler
en karmagsik ve yonetimi en gii¢ orgiitler arasindadir. Saglik Hizmetlerinin 6nemli bir
boliimiinii olusturan Hemsirelik Hizmetlerinin karmasik teknoloji ve yogun insan
iligkileriyle karsilasmasi sorumluluk ve yetki alanlarmin genislemesine yol
acmaktadir. Bu gelismeler hemsirelerin duygularinin farkinda olabilen, duygularim
yonetebilen, empati kurabilen, kendini motive edebilen ve etkin iletisim saglayan, bir
baska ifadeyle duygusal zeka yetenekleri ve liderlik davramislar gelismis bireyler
olmalarmi gerektirmektedir. Arastirma, yOnetici hemsirelerin duygusal zeka
yeteneklerinin ve liderlik davranislarinin belirlenmesi amaciyla 9 hastanede Mayis-
Temmuz 2007 tarihleri arasinda 258 yonetici hemsireyle tanimlayici olarak
yapilmistir. Veri toplama aract olarak; bilgi formu, duygusal zekd yetenekleri ve
liderlik davramiglarn Olcekleri  kullamilmistir. Verilerin  degerlendirilmesinde,
tanimlayici istatistiksel metotlar, paremetrik ve non-parametrik testler kullanilmistir.
Arastirma bulgularimizda; yonetici hemsirelerin, duygusal zeka yetenekleri puani
(3.9240.32) ortalamanin {iizerinde, iyi diizeyde bulunmustur. Duygusal zeka
yetenekleri ile yas, medeni durum, egitim durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark (p<0,05) goriilmiistiir. Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar1 puam
(3.812£0.27) ortalamanin iizerinde, iyi diizeyde bulunmustur. Liderlik davraniglar ile
egitim durumu, yoneticilik pozisyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
goriilmiistiir. Yonetici hemsgirelerin duygusal zeka yetenekleri ile liderlik davraniglar
arasinda ise pozitif yonde dogrusal ve yiiksek bir iligki bulunmus (r=0.72, p<0.01),
duygusal zekd yeteneklerinin en yiiksek iliskiyi vizyonu uygulamaya koyma
(r=71, p<0.01) ve takim oyunu (r=71, p<0.01) liderlik davramislariyla gosterdigi
belirlenmistir. Bu sonuglara bagli olarak; yonetici hemsirelerin duygusal zeka
yetenekleri ve liderlik davramislarina sahip olduklari, bu ozellikleri daha da
gelistirme bilincini olusturmalarinda cesitli egitim programlarinda konunun ele

alinmasi Onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Liderlik Davranislari, Y6netici Hemsire



2. SUMMARY

The Emotional Intelligence Skills and Leadership Attitudes of Administrative
Nurse

Hospitals, which are one of the most important sub-systems of the Ministry of
Health, are rated within the most complex and most-difficultly-managed
organizations. Nursing Services, which constitute a significant part of Health
Services encounter with complex technology and intensive human relations and these
cause the enlargement of their authority and responsibility areas. These
developments require nurses to be individuals who can be aware of their emotions,
manage their emotions, show empathy, motivate themselves and communicate
efficiently; stated differently, individuals who have advanced emotional intelligence
(EQ) skills and leadership attitudes. The research was applied descriptively in 9
hospitals where permission was obtained in order to determine the EQ skills and
leadership attitudes of administrative nurse, to 258 administrative nurses between
May-July 2008. Information form, EQ skills and leadership attitudes measures were
used as data collection means. Descriptive statistical methods and parametric and
non-parametric test were used for the evaluation of the data. The findings of the
research indicated that EQ skills (3.92+0.32) of administrative nurses are at a good
level. Statistically meaningful difference was observed between EQ skills and age,
marital status, education level (p<0,05). Leadership attitudes points (3.81+0.27) of
administrative nurses were also found above the average. Statistically meaningful
difference was observed between leadership attitudes and administrative position. A
positive linear relation (r=0.72,p<0.01) was found between EQ skills and leadership
attitudes of administrative nurses and it was ascertained that EQ skills show the
highest relation with applying vision (r=71,p<0.01) and team-game leadership
attitudes (r=71,p<0.01). Depending on these results, it is stated that administrative
nurses have EQ skills and leadership attitudes and it’s recommended that, this issue
should be discussed in various training programs in order nurses can develop

conscious to improve these skills.

Key Words: Emotional Intelligence, Leadership Attitudes, Administrative Nurse



3. GIRIS VE AMAC

Diinyadaki hizli degisimler, is yasaminin da degismesine ve biligsel zekdnin
(Intelligence Quotient-IQ) is basarisinin tek gostergesi oldugu diisiincesinin
sorgulanir hale gelmesine neden olmustur. Yiiksek 1Q’ya sahip, dolayisiyla, ¢cabuk
kavrayip 6grenen, analiz etmede yetenekli pek cok kisinin gerek is, gerek ise sosyal
yasamlarinda basarisiz olduklarinin gdzlenmesi, buna karsilik ortalama IQ ile
sasirtic1  basarilar gosteren insanlara rastlanmasi, duygusal zekd kavraminin
sorgulanmasina yol acmistir. Bilimsel alanda meydana gelen gelismeler, insanin
duygularinin diisiinsel faaliyetlerinden ayri olmadigini1 ve insanin yagamini devam
ettirebilmesi agisindan hayati 6neme sahip oldugunu gostermistir. Duygusal zeka,
anlama, Ogrenme, hatirlama, rasyonel diisiinme, problem c¢dzme ve 6grendigini
uygulama kapasitesi olarak tamimlanan IQ ile Olgiilen zekd kadar Onemlidir.
Duygusal zekdnin 6zii, kisinin kendisini nasil gelistirece§i ve nasil daha verimli
caligabilecegi ile ilgilidir. Bireyin kendine ve baskalarina ait duygular1 dogru sekilde
algilayip, degerlemesi ve ifade etmesi, bu duygular arasinda ayrim yapip, elde ettigi
bilgileri diisiince ve davranislarinda kullanmasi ile ilgili olan iistiin yetenekler bireyin
sadece Ozel yasaminda degil, is yasaminda da basarili olmasim saglamaktadir (23,

39,52, 54,117, 169, 184, 191).

Duygusal zeka, hizla degisen is yasamindaki yoOnetim alaninda, oOzellikle
yoneticilerin 6nemle iizerinde durdugu bir kavram haline gelmistir. Yonetim,
calisanlarin yonetiminden iliskilerin yonetimine dogru evrimsel bir siiregtir. Bu
siirecte bugiin gelinen nokta, yoneticilerin ne kadar zeki olduklar1 degil, kendilerini
ve bagkalar1 ile iligkilerini yonetmede ne kadar basarili olduklaridir. Yonetimde
rasyonelligin Onemi bilinen bir gercektir. Ancak yasanan bu degisim, rekabet
istiinliigiiniin yalmzca rasyonellik kriterlerini saglamakla miimkiin olamayacagini
ortaya koymaktadir. Bu yoneticilerin sadece biligsel anlamda zeki olmayacagini
ortaya koyarak, yoneticilerin biligsel anlamda zeki olmalarinin Gtesinde, duygusal

anlamda da zeki olmalan geregini ortaya ¢ikarmustir. Biligsel diisiincenin yam sira



duygulara yer verildiginde; duygusal zekdmizi kullunarak karsilasacagimiz
problemlerdeki, karar verme, planlama ve uygulama siireclerinde dogru ve en iyi
¢oziimlere kisa siirede ulasmamizda etkili olunabilmektedir. Bagka bir bakis acisiyla
duygusal zekanin; resmi veya 6zel kurum ve kurulus yonetiminde gerekli olan basari
faktorlerinin  sergilenmesinde  olumlu  farkliliklar  ortaya  koyabilecegi
disiiniilmektedir. Bu basarilarin saglanmasi; 6zellikle hizmet sektorii, saglik alaninda
yonetici konumundaki liderlerin farkliligi ortaya koyabilmelerinde duygusal zeka
yeteneklerine ve liderlik davraniglarina sahip olmalarnn ile ilgilidir. Saglik
Hizmetlerinin 6zemli bir boliimiinii kapsayan Hemsirelik Hizmetlerindeki liderlerin,
duygusal zeka yeteneklerinin uygulamaya gecirilebilecegi Olc¢iide kurumlarin da
basariya ulagmalarinin ¢ok daha erken olacag: ifade edilmektedir. Ciinkii duygusal
zeka, hemsire liderlerin kendi duygularinin farkinda olmasi, bu duygularini kontrol
edebilmesi, calisanlarina empatili davranarak onlar1 yapilan ise motive edebilmesi ve
sosyal iligkilerinde acik olabilmesidir. Tiim bu yeteneklere sahip bir hemsire lider;
ekip ruhu yaratan, yaratici, yeniliklere agik, karar verme ve ¢alisanlan iiretim siireci
icerisinde etkin kilan, diiriist, acik ve giivenilir iletisimler saglayan, politik, stratejik
ve teknik atilimlar gerceklestirebilen, calisanlari ile arasinda giiclii bir bag olusturan
kisidir. Calisanlar kendilerini giivende hissedip, yaptiklar1 isin gercekten Onemli
oldugunu benimsemektedirler. Hemsire liderlerin sergiledikleri ilimhi yaklagimlar
sayesinde calisanlar islerine daha siki baglanmakta ve iglerini severek
yapmaktadirlar. Burada hemsirelik hizmetlerindeki basar1 ya da etkinlik ve
verimlilik, sahip olunan duygusl zeka yetenekeleri ve liderlik davranmiglar ile ¢ok

yakindan ilgilidir (42, 98, 104, 121, 151, 184, 200, 203).

Bu aragtirma, hizmet sektoriiniin biiyilk bir boliimiinii olusturan saglik
alanindan hemsirelik hizmetlerinde yoneticilik yapan hemsirelerin duygusal zeka

yeteneklerinin ve liderlik davraniglarinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir.



4. GENEL BiLGIiLER

4.1. Duygusal Zeka

Ingilizce’de “Emotional Intelligence-EQ” sozciigiiniin kisaltilmis hali olarak
anilan ve Tiirkce’ye “Duygusal Zeka” olarak cevirdigimiz yeni zekd kavramu,
gittikge ilgi ve kabul gorerek yayginlasan bir goriistiir. Duygusal zeka kavrami hem
duygu hem de zeka konusunda ge¢miste, bugiin ve gelecekte yapilmis, yapilmakta ve

yapilacak olan arastirmalarn giindeme getirmistir (3, 35, 80, 135).

4.1.1. Duygusal zeka ile ilgili kavramlar

4.1.1.1. Duygu kavraminin tanmimi

Duygu kavrami; enerjinin, etkinligin ve bilginin i¢sel kaynagidir. Latince’de
duygular, “motus anima; bizi harekete gegiren ruh” olarak adlandirilmistir.
Duygular dogustan ne iyi, ne de kotiidiir, farklilik; iiretilen enerji ve bilgiye

dayanarak yapilanlarla ortaya ¢ikar (2).

Goleman duygular1 “bir his ve bu hisse 0zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve
biyolojik durumlar ve bir dizi hareket egilimi” anlaminda kullanmaktadir. Bireyin
O0grenme potansiyelini harekete gecirerek Ogrenmesini saglayan, soru sormasini
saglayarak bilinmeyeni aramaya iten, kapasitesini gelistiren ve Ogrenileni pratige
gecirerek tavir almasini saglayan 6zellikler olarak tanimlamaktadir. Dokmen’e gore
ise duygularin genel islevi; bireyin dogaya ve topluma uyum saglamasidir (23, 38,

50, 64, 85, 86, 140, 192).



Feldman’a gore duygular “mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi genelde hem
fizyolojik hem de biligsel tabanlar1 olan ve davranisi etkileyen faktorler” olarak
tanimlamaktadir. Scherer ise, duygularin en énemli fonksiyonlarini; bireyi harekete
gecirmek icin hazirlamak, gelecek davramislari sekillendirmek ve sosyal iliskilerin
diizenlenmesine yardimci olmak seklinde ii¢ temel grupta toplamaktadir. Ashforth ve
Humphrey ise duygunun 6znel bir durum oldugunu ifade ederek, duygularin temel ve
sosyal duygular gibi gruplardan olustugunu vurgulamislardir. Mayer ve Salovey’e
gore duygular; fizyolojik, bilissel, motivasyona dayali ve deneyimsel psikolojik
sistemleri igeren uyum saglayici organize tepkilerdir ve kisinin fizyolojik tepkileri
gibi pek cok psikolojik alt sistemleri koordine eden igsel olaylar olarak etki

gosterirler (46, 52, 119).

Cooper ve Sawaf’a gore ise duygular; bireyin i¢inde yiikselen degerleri harekete
geciren ve davranislart sekillendiren enerji akimlari olup, disa dogru yayilarak
baskalarini etkilemektedir. Degisik arastirmalarin ayn1 yonde sonuglara ulastigini ve
bulgularinda duygularin, giiven, biitiinliik, empati, esneklik ve giivenilirlik gibi
ahlaki degerler ile giivenli ve karh is iliskileri kurma ve siirdiirme yeteneklerini
harekete gecirme enerjisine sahip oldugunu ifade etmektedir. Enerjinin, etkinligin ve
bilginin i¢sel kaynagi olan duygular, bireyin davranislarina rehberlik eden ve bireyin
hedeflerine varmasina bilgi olarak yardim eden tepkilerdir. Duygularin davranisi
baslatan hem de davranisa tepki olusturan iki islevi oldugu gézlenmektedir. Duygular
araciligiyla uyaricilarin bireyin 6znel algi ve yorumlama sistemlerinde nasil iglendigi

de ¢oziimlenebilmektedir (52, 140).

Duygular insan1 anlamada diisiince ve davranislart anlamlandirmada ¢ok dnemli
bir role sahiptir. Duygularin yok sayilmasinin veya geregi kadar dnemsememesinin
daha da zararli oldugu, bizi insan yapan ve kisisel gelecek, sosyal uyum ve ahlak
ilkelerine uygun kararlar verebilmemizi saglamada daha fazla tehlikeye attigi, cok
sasirtici ve yeni bir bulgudur. “Kendini gerceklestirme” kavrami icinde bireyin kendi

potansiyelini tanimasit ve gelisme kaydedebilmesi i¢in duygunun kisi tarafindan



anlasilmasi1 ve ifade edilebilmesi onemlidir. Ayn1 zamanda iletisimi saglikli hale
getirebilmek icin de duygularin acik ve dogru sekilde iletilmesi ve alict kisinin de
bunu tanimak konusunda yeterliliginin olmas1 gerekir. Duygular, 6grenme ve karar
verme siireclerinde nemli rol oynarlar. Yanhs bir karar sonucu ortaya cikan kotii
duygu, gelecekte aym hatalarin tekrarlanmamasimi saglarken, memnuniyet duygusu

deneyimin pekistirilmesini saglamaktadir (3, 54, 67, 139, 152, 187).

4.1.1.2. Zeka kavraminin tanimi

Cagimiz orgiitlerinde insanin fiziksel giicli ile degil;
entellektiiel derinligiyle 6ne ¢ikmasi, giiniimiiz yonetim anlayisinda insan davranigi
ve zekAsmin onemini ortaya koymaktadir. Insan zekdsinin sinirlari bilinmemektedir
ve insan sasirtici bir bicimde yeni diisiinceler iiretmeye devam etmektedir. Tarih
boyunca yasanan tiim degismeler ve gelismeler; icinde bulunduklari donem igin akil

almaz gibi goriinseler de, insan zekasini iiriiniidiirler (20, 151).

Insanoglunun kendi zekas1 hakkinda edindigi fikir; yapilan gozlemlerin, felsefi
kuramlarin, bilimlerin gelisiminin ve toplum degisimlerinin rol oynadigi uzun bir
tarih siirecine dayanir. Bilimsel ve uygulamali psikolojinin dogusundan bu yana
yapilan calismalar sadece fiziki diinya ve soyutlamalarla ilgili zekdya yoneliktir.
Yapilan ve yapilmasi olasi tiim tartigmalarin zekdya iliskin bilgileri, bulgular
anlayislart gelistirmekte ve zenginlestirmektedir. Nitekim Amerikan Psikoloji
Derneginin raporunda “Bireyin karmagsik diisiinceleri anlama, etkili bir bicimde
cevreye uyum saglama, deneyimlerden 6grenme, diisiinerek engellerin iistesinden
gelme yetenekleri birbirinden farklidir.” diisiincesi vurgulanmaktadir. Bu nedenle
zekya iligkin kavramlar, bu karmagik goriintilyii tanimlama ve organize etme
cabalarinin bir riinii olup, higbiri heniiz tiim sorularin yanitlarin1 ve evrensel bir

uzlasmay1 icermemektedir (3, 69, 70, 142).



Psikologlar, yaklasik yiiz yildir zekd kavramini tanimlamaya calismaktadirlar.
Zekayr genel bir yetenek olarak algilayan ve zekd testleri alaninda taninmis bir
psikolog olan Teoman’a gore zekd “soyut diisiinme yetenegi’dir. Yine bagka bir
tanimda “cabuk O6grenme, gili¢ problemleri ¢ézme, verilen isi hizli ve dogru bir

sekilde yapabilme” seklinde agiklanmaktadir (98).

Insan zekas diger canlilarin zekAsindan ¢ok daha iistiindiir. Zeka, insana mantik
yiiriitebilme yetisi saglamaktadir. Insan bu sayede neden & sonugc iliskilerini
saptayabilmekte ve kendi bilgilerine dayanarak genellemeler yapabilmektedir. Yeni
fikirler ve diistinceler de insan zekasinin iiriiniidiirler. Insan, zekasini farkl iklim, yer
ve diger cevresel faktorlere uyum saglamak i¢in kullanmaktadir. Bu y6niiyle insanin
kosullarina uyumunu saglayan bir ara¢ olan zeka; “herhangi bir ¢evresel baglami
se¢me, bicimlendirme ve uyum icin gerekli olan zihinsel yetenekler” olarak da
tanimlanabilir. Bu tanim, zekanin “cevreye bir tepki” olmasinin yanisira; “bir ¢evreyi
bicimlendirme etkinligi” oldugunu ifade etmektedir. Insanin ¢evreye uyum saglamasi
ve onu bicimlendirmesi yasam boyu siiren bir 6grenme siirecini gerektirmektedir. Bu

anlamda zeka, yasam boyu 6grenmenin anahtari olarak kabul edilmektedir (20, 149).

Pek cok farkli tanimi yapilan zekd; i¢inde bulunduklari donem ve kiiltiirden
etkilendikleri gibi beyin ve beynin isleyisi konusundaki bilimsel gelismelerden de
etkilenmektedirler. Zeka taniminin icinde bulunulan dénemden nasil etkilendigini,
1921 ve 1986 yillarinda yapilmis olan iki ¢alismanin sonuglart gostermektedir. 1921
yilinda akademisyenlere yapilan calismalarin sonuclari; zekdyir olusturan temel
yeteneklerin problem ¢6zme & karar verme, dgrenebilme ve ¢cevreye uyum yetenegi
gibi iist diizey beceriler oldugu diisiiniildiigiinii gostermektedir. 1986 yilindaki
calismada ise zekay1 olusturan yetenekler iist diizey beceriler, kiiltiir tarafindan deger
verilen yetenekler ve yonetici siiregler olarak siralanmaktadir. Zeka tanimu, iist diizey
beceriler gibi temel bir yetenegi icerse de diger boyutlarn acisindan zaman igerisinde

degisik boyutlar gostermektedir. Zeka, kiiltiirel degerlerden etkilenebilmekte ve



farklilagabilmektedir. Bati1 kiiltiiriinde hizin zekdnin temel bir 6gesi oldugu
disiiniiliirken, Cin kiiltiiriinde ise kisinin kendini tam olarak bilebilmesi zekdnin
temel bir 6Zesi olarak ele alinmaktadir. Zekénin tanimim etkileyen unsurlar dikkate
alindiginda giintimiiziin gerekleri acisindan belki de en uygun Feldman Wechlser’in
tanimidir.  Wechlser zekdyr “diinyayr anlayabilme, diisiinme ve zorluklarla
karsilasildiginda kaynaklarin1 etkin bir sekilde kullanabilme becerisi” olarak

tamimlamaktadir (3, 23, 38, 50, 52, 139).

Zihinsel becerilerin tiimii olarak tanimlanan zeka; kisinin Ogrenmis oldugu
hersey ve simdiki 6grenme yetenegidir. Zeka bireyin zor, karmasik, soyut, ekonomik,
amaca uygun sosyal degeri olan ve orjinal nitelikler tasiyan zihinsel davranislari
yapabilme ve bu kosullar altinda bireyin enerjisini davranislar {izerine toplayabilme
ve heyecanlara karsi koyabilme yetenegidir. Bu durum bir¢ok zihinsel yetenegin
degisik durum ve kosullarda kullanilmasim igerir. Bir kisinin zeka seviyesi diger
kosullar esit tutuldugunda ne kadar zor isler basardig1 veya aym giicliikteki islerden
ne kadar cogunu basarabildigi veya ne kadar kisa siirede dogru sonuca ulagabildigi
ile belli olur (20, 85, 86, 87, 138, 149, 151, http://www.tzv.org.tr Erigim
Tarihi:14.05.2005).

Zekayla ilgili c¢esitli kuramlar bulunmasma ragmen, arastirmalarin goriis

birligine vardiklar noktalar asagidaki gibidir:

Zekayi olusturan unsurlar kalitimla gegmektedir.

Kalitimla aktarilan bilissel giicler, cevrenin etkisiyle yeteneklere
doniismektedir.

B Yeteneklerin insan zekasini olusturduklar: varsayilmaktadir.

MK Insan yeteneklerini kullanarak cevreyle denge ve uyum saglamaktadir.

MK Insanin cevresiyle siirekli etkilesim halinde olmasi, zekasinin gelismesine ve

biligsel Oriintiisiiniin degismesine yol agmaktadir.



Cevreyle etkilesimin niteligi, biligsel oriintiiniin diizeyini degistirmektedir.
PN Zeka yoniinden bireyler arasinda farklilik bulunmaktadir.

NK Insan zekasini 6lgmek icin yeteneklerini 6lcmek gerekmektedir.

Fakli tanimlar g6z Oniinde bulundurularak biitiinsel bir zekd tanmimina
ulagilabilir. Biitiinsel anlamda zihinsel becerilerin tiimii olarak tanimlanan zek3;
yerinde, zamaninda, amaca uygun, toplumsal degeri ve orjinalligi olan zihinsel
davraniglar sergileyebilme, soyut olan olaylar1 kisa siirede ve dogru olarak
kavrayabilme, karsilasilan problemlere dogru ve zamaninda c¢oziim yollar
gelistirebilme, zor sartlar altinda bile kisisel enerjiyi arttirip olusan heyecan
durumlarina kars1 koyabilme kapasitesidir. Bu tamim zeka ile ilgili farkli boyut ve

goriigleri bir araya toplamaktadir (23, 38, 50, 71, 86, 89, 138, 139, 149, 151, 171).

4.1.1.2.A. Zeka kuramlari

Calisma hayatinda bireyin c¢evresi ile uyumu, iretkenligi ve etkinligi
konularinda; zeka, dikkat, deneyim, bilgi, karar alma, sorun ¢6zme gibi bilissel
siireclerin yani sira bilin¢ diizeyinde veya bilingaltinda bulunan bazi etkenler de
onemli belirleyiciler olabilmektedir. Bu etkenler 1s1ginda, 20. yiizyill boyunca
psikologlar alternatif zekd kuramlar gelistirmislerdir. Bu kuramlar1 olustururken
amaglari, temel sorunlarin etkilerini azaltmak ve zekinin bilis boyutu disindaki

boyutlarini incelemektir (3, 52).

Spearman’in genel zeka kuramu: Ingiliz psikolog Charles Spearman, zekAnin genel
bir yap1 oldugunu ileri siirmiistiir. Yirminci ylizyiln baglarinda yasamis olan
Spearman’a gore “zihinsel enerji her eylemin kaynagidir”. Bu kurama gore, zeki
insanin Ozellikleri arasinda olaylar1 cabuk anlamasi, dogru kararlar vermesi, ilgi

cekici konularda konusmast ve bircok farkli durumda zekice davranmasi
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sayllmaktadir. Spearman, zeki bir insanin her alanda basarili oldugunu ve zekice
davraniglar sergiledigini 6ne siirmiistiir. Baz1 alanlarda digerlerine gore daha hizli
olmamasi ise, genel zekamin farkli faaliyetlerde ortaya cikma durumu olarak
aciklanmaktadir. Genel zeka, kaynagindan c¢ikan suyun bir¢ok farkli yone dagilmasi

gibi 0zel alanlardaki yeteneklere dagilmaktadir (211).

Piaget’in uyum kurami: Jean Piaget’in tarafindan ileri siiriilen uyum kurami;
zekdy1 insanin ¢evreyle uyumunu saglayan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Zeka,
insanin yasam sartlarina uyum saglamasi dogrultusunda siirekli gelismektedir.
Uyum, insan ile ¢evre arasindaki bir denge durumuna ulagmak igin ¢abalamakta ve
bircok bilissel faaliyette bulunmaktadir. insanin cevresiyle etkilesimi sonucu ulastig:
dengenin diizeyi zeka diizeyi ile dogru orantilidir. Zekanin gelisimi saglandikca
cevreyle etkilesimde hem niteliksel, hem de niceliksel artislar kaydedilmektedir. Bu
artislar daha ¢ok biligsel faaliyeti gerektirmektedir. Biligsel faaliyetlerin artmasi ise

zekanin gelismesine yol agmaktadir (211).

Thurstone’nun zeka kurami: Amerikali psikolog L.L. Thurstone’a gore, zeka yedi

farkli bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenler;

b Sozel Anlayis: Sozciikleri tanima ve anlama,

P Sozel Akicilik: Sozel ve yazili olarak sozciik ve ifadeleri bulabilme,

P Sayisal Yetenek: Aritmetiksel islemleri cabuk ve dogru olarak yapabilme,

Alansal ve Uzay Iliskileri: ki ve iic boyutlu gorsel algilamay1 yapabilme,

Bellek: Isitsel ve gorsel olarak belleme giicii,

Mantikl Diisiinme: Akl yiiriitebilme,

Algisal Hiz: Karmasik bir nesnenin ayrintilarini gorebilme, zemin & sekil
iliskisini ayirt edebilme, benzerlik ve farkliliklar1 dogru olarak algilayabilme olarak

sayilabilir (85, 86).
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Thurstone, zekd konusunda Spearman’in kuraminin temelini ele almasina
ragmen, ondan farkli olarak bu yedi zihinsel yetenegin birbirinden bagimsiz olduklar
goriisiinii belirtmistir. Ornegin, sayisal yetenegi oldukca gelismis bir kisinin sozel
yetenegi ¢ok diisiik seviyede olabilir. Thurstone’a gore bu birincil zihinsel yetenekler

birlikte ele alindiklarinda genel zekay1 olusturmaktadirlar (211).

Cattell’in cift faktorlii zekd kurami: R.B. Cattell, Thurstone’a karsit bir goriig
savunmus ve zekayi iki zihinsel yetenek kiimesine ayirarak incelemistir. Bu kiimeler
kristalize zeka ve akigskan zeka kiimeleri olarak ifade etmistir. Kristalize zeka, diger
bir degisle billurlasmis zeka; mantik yiiriitme, sozel ve sayisal becerileri ifade eder.
Sozel ve sayisal beceriler okul ortaminda vurgulanan becerilerdir. Bu nedenle,
kristalize zeka testlerinde basari, deneyim ve egitimden biiyiik Olciide
etkilenmektedir. Akigskan zeka kiimesi, gorsel uzaysal yetenekleri, gorsel ayrintilart
fark etme yetenegini ve ezber bellegini icermektedir. Akiskan zeka testlerindeki

basar ise, deneyim ve egitimden ¢ok az etkilenmektedir (20, 211).

Stenberg’in iiclii zekd kurami: Robert Sternberg’in 1985-1986 yillarinda
gelistirdigi ticlii zekd kurami, insan zekasinin daha ©nce bahsedilmeyen farkli
becerilerinden s6z etmektedir. Gercek yasamda etkili performans icin gereken
becerilerin, geleneksel zeka testlerinin Ol¢tiigii beceriler kadar onemli oldugunu
belirten Sternberg, bilesenli, deneyimsel ve baglamsal zekd olmak iizere ii¢ farkli

zeka tirinden soz etmektedir.

Bilesenli zeka: Coziimleyici diisiinme becerileridir. Nasil yapilacagini
O0grenme, yeni bilgiyi kazanma ve gorevi etkinlikle yiiriitme gibi zihinsel siirecleri
kapsamaktadir.

Deneyimsel zeka: Yaratici diisiinme becerileridir. Yeni iglere uyum saglama,
yeni kavramlan kullanma, yeni durumlara etkin bigimde tepki verebilme, icgorii

kazanma ve yaratici bigcimde uyum goOsterme gibi yetenekler bu kategoriye
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girmektedirler.

Baglamsal zeka: Pratik diisiinme becerileridir. Uclii zekd kuraminin iigiincii
ve son halkasimi olusturmaktadir. Sternberg, baglamsal zekési gelismis kisilerin,
zekalarim becerilerine uygun durumlart aramakta kullandiklarim belirtmektedir.
Boyle kisiler kendilerine uygun bulduklari durumlar yeteneklerini gostererek,
gelistirebilecek sekilde bicimlendirebilmektedirler. Ayrica ne zaman daha uygun ve
yeni bir durum arayisina girmeleri gerektiginin bilincindedirler. Baglamsal zekasi
gelismis kisiler gii¢lii yonlerini one ¢ikarma ve zayif yonlerini geri planda tutma

konusunda basarilidirlar (20, 119, 211).

Thorndike’in zek&d kuram: Edward Thorndike, zeka ile ilgili ¢aligmalarinda,

sosyal, soyut ve mekanik olmak iizere zekanin ii¢ genel boyutuna deginmistir (66).

Sosyal zeka: Zekay: biligsel boyutlari disinda degerlendiren ilk kuramdir.
Zekanin insan iligkileri boyutunu ifade eden sosyal zekd kavrami; insan iliskilerinde
basarili olma; insanlarla iyi iliskiler kurma, iliskileri siirdiirme, insanlar1 anlama ve
uyum saglama yeteneklerine iliskin zeka boyutunu temsil etmektedir.

B Soyut zeka: Sayisal ve sozel becerileri kapsayan zekd boyutunu ifade etmektedir.
B Mekanik zeka: Psikomotor; duyu organlari, zihin ve kaslarin birlikte calismalari
ile ilgili becerilerle iliskilidir. Makine, ara¢ ve gereclerin nasil ¢alistiklarin1 anlama

ve bunlar kullanma yetenegi mekanik zekanin alanina girmektedir (20, 28, 52, 95).

Thorndike zekd kavramini; “erkekleri, kadinlari, ¢ocuklar1 anlayabilme ve
yonetebilme  becerisi, insan iligkilerinde bilgece davranma”  seklinde
tanimlamaktadir. Bu tamim igerigi itibari ile duygusal zeka kavramina bir temel
olusturmustur. Vernon ise Thorndike’in ortaya koydugu boyutlari; insanlarla iyi
gecinme, toplum icinde rahat olma, insanlarin hareket ve ruh hallerine hassasiyet,
diger insanlarin kisilik 6zelliklerini anlayabilme seklinde genisletmistir. Sternberg ise

sosyal zekdnin akademik bagaridan ayr1 bir anlami oldugunu ve hayatin pratik
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yaniyla insanin basa c¢ikabilme yetenegini icerdigini belirtmistir. Sosyal zeka;
alternatif bir zeka modeli gelistirme agisindan 6nemli olmakla beraber, 6l¢iilmesi zor

bir kavramdir (28, 52, 86, 95).

Coklu zekd kuramu: Harvard Universitesi’ nden Nelson Goodman ile psikolog
Haward Gardner insan zekasinin tek bir faktorle agiklanamayacak kadar ¢ok yetenegi
icerdigi goriisii ile 1983 yilinda ¢oklu zekd kuramini gelistirmistir. Bu ¢alismalarla
birlikte klasik biligsel zeka goriisiine insan zekasinin objektif bir gekilde
oOlciilebilecegi tezini savunan geleneksel anlayisa ciddi anlamda karsi ¢ikan Gardner,
tek basina akademik zekanin olmadigim ve zekdnin yedi temel boyutu olan genis bir
yetenekler yelpazesi oldugunu 6ne siirmiistiir. Gardner, kuraminda zekinin pek cok
degisik parcadan olusan bir biitiin oldugunu vurgulamak istemistir. Gardner 1Q’nun
tek bir standart faktor olarak kabul edildigi zeka anlayisinin, zeka gibi karmagsik bir
kavramin degerlendirilmesinde “mikroskobik” bir yaklasim oldugunu ifade ederek

¢ok boyutlu bir ¢coklu zekd modeli olusturmustur (20, 23, 52, 61, 135, 152, 164, 177).

Gardner, alanlarinda olaganiistii bagarilar gostermis, iistiin yetenekli insanlar
incelemis ve yedi farkli zeka cesidinden bahsetmistir. Bu zeka alanlari birbirinden
bagimsiz olmalarina ragmen birkaginin aym1 anda harekete gecmeiyle faaliyet
gerceklesmektedir. Gardner’in ¢oklu zekd kuraminda belirttigi zekd alanlar

asagidaki sekilde gosterilmektedir;

Miziksel-Ritmik Zeka: Miizik alanlarindaki beceriyi ifade etmektedir.
Ustiin miizik yetenegi olan kisilerde goriilmektedir.

Bedensel-Kinestetik Zeka: Bir problemin ¢oziimiinde, bir tiretim veya
gostergesi sirasinda tiim bedenin veya cesitli boliimlerinin kullanilmasi ile ilgili
becerilerdir. Dans etme, atletizim, aktorliik, operatorliik gibi beceriler buna 6rnek

gosterilebilir.
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Mantiksal- Matematiksel Zeka: Problem ¢ozme ve biligsel diistincedeki
becerileri ifade etmektedir.

Sozel-Dil Zekasi: Bir dilin kullanimi1 ve o dilde eserler iiretme ile ilgili
beceriler icermektedir.

Gorsel-Uzaysal Zeka: Mimarlarin ressamlarin, heykeltraglarin  veya
uzay & konum durumlarimi anlamadaki becerileridir. Nesnelerin boslukta goreceli
konumlarim1 imgeleme yetenegidir. Bu zekd alani sanat yetenegi olan kisilerde
goriilmekte olan gii¢lii bir dzelliktir.

Kisileraras1 Zeka: Bu zeka cesidinde diger kisilerle etkilesimde bulunma,
onlarin ruh halini, isteklerini, niyetlerini anlamadaki beceriler vurgulanmaktadir.
Kisileraras1 zekasi yiiksek olan kisiler bagkalariyla iyi iliskiler kurma yetenegine
sahip olan kisilerdir.

icsel Zeka: Bir kisinin i¢ diinyasindaki yonelimlerini anlama ve duygularina
erisebilme becerisidir. Kisinin kendini bilmesi ve kendisi ile ilgili bilgilerini

amagclarina ulagmada etkin bir bigcimde kullanabilmesi olarak belirtilmektedir.

Gardner ¢alismalarinin devaminda bir zeka alanindan daha s6z etmektedir. Bu
sekizinci zeka alami ise “doga zekasi”dir. Bu temel kuram hala gelismektedir ve
Gardner en son olarak ruhsal (spiritual) zeka ve varolugsal (existential) zeka adim
verdigi iki zekd boyutunu da kurama yerlestirmistir. Bu zeka kuramlar1 pek c¢ok alt
gruplar1 igermekte ve hepsi birbiriyle etkilesim i¢inde bulunmaktadir. ilk iki zeka

yetenegi diisiinmeyle, digerleri daha ¢ok duygularla ilgili oldugu goriilmektedir.

Gardner, “kisinin i¢sel diinyasini bilmesi” ile “sosyal beceri” ayirimini
tanimlamistir. Bu modeldeki zeka boyutlarindan kisileraras1 zeka ve kisisel zeka;
duygusal zekd kavramlarinin baz1 Ozelliklerini icermektedir. Kisilerarasi
(interpersonal) ve kisisel (intrapersonal) zekd ayrimimi duygusal zekd kuraminin
gelisiminin temelini olusturmustur. Kisileraras1 zek4; kisinin digerleriyle iligki kurma

becerisidir. Kisisel zeka ise, kisinin i¢ yapisimi bilmesi; kendi his ve duygularina
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ulagabilmesidir. Kiginin kendisiyle ilgili zekasi, benlik bilincini vurgularken
kigileraras1 zeka ise empati yeteneginin altim ¢izmektedir. Gardner’in kisisel zeka
tanimlamasinda duygularin roliinii ve etkin bir sekilde yonetilmesine oldukca yer
verilmis olsa da, Gardner ve calisma arkadaslari, duygusal zeka iizerindeki roliine
ayrmtili bir bicimde bakmayip, duygu hakkindaki bilisler tizerinde durmuslardir (3,
20, 23, 63, 81, 86, 139, 158, 171, 185).

Pratik zekd kurami: Thorndike ve Gardner gibi, Stenberg 1Q’nun akademik zekay1
tanimlamaya yonelik oldugunu ifade etmis ve kisinin yasaminin diger boyutlarini
tanimlamakta yetersiz kaldigimi belirterek pratik zeka olarak alternatif zeka kurami
olusturmustur. Akademik zekanin biligsel yontemlerle Ogrenilen bilgilere
dayandigini, pratik zekanin ise ¢ogunlukla tecriibbe ve modelleme ile dgrenildigini
savunmustur. Pratik zekas1 yiiksek kisiler ¢evrelerindeki sartlari iyi inceleyip, uyum

saglayabilmektedir.

Stenberg 1999 yilinda pratik zekd modelini gelistirerek basarili zekayi
tanimlamistir. Basarili zek4; kisinin sosyo-kiiltiirel cevresinde basariya ulagmak icin,
ortama uyum saglama, ortami sekillendirme ve secme eylemleri arasindaki dengeyi
saglama yetenegidir. Stenberg’in ortaya koydugu bu iki kuram duygusal zekanin

pratik hayattaki roliinii vurgulamasi agisindan 6nemlidir (52, 170, 211).

Pratik zekad kuramina duygusal zeka olgusu agisindan bakildiginda; hem pratik
zeka kuraminin, hem de bagarili zeké taniminin, gercek hayattaki basariy1 etkilemesi
ve kisinin i¢inde bulundugu ortamlara uyum saglamasi agisindan duygusal zeka ile

paralellik gosterdigi kanisina varilmaktadir

Zekayr olgmek icin biligsel yetenekleri olcii alan IQ ve benzeri zeka testleri

yaklagimlar insan zekdsimi tam olarak Olgebilmekte yetersiz kalmislardir. Bu
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dogrultuda olusturulan alternatif zekd kuramlarinin ortak ozellikleri incelendiginde
her birinin cesitli boyutlarda duygusal yetenekler igerdikleri goriilmektedir. Bu
alternatif kuramlar zaman iginde duygusal zekd kuraminin olugmasina Onciilitk

etmislerdir (52, 211).

4.1.1.3. Duygu ve zeka iliskisi

Insanlar binlerce yil boyunca hep akil ile ilgili calismalar yapmuslardir. Akil
sadece zeka ile eslestirilirken, duygular fazla 6nemsenmemistir. Duygular insanlarin
zayif yam saylmistir. Akil erkeklere, duygu kadinlara yakistirilmistir. Duygulari
tanmimak, duygulann ifade etmek, sairlere, sanatgilara, annelere uygun sayilirken
komutanlara, liderlere, yoneticilere, giicli olmas1 gereken kisilere uygun
sayllmamistir. Bununla birlikte, bati1 kiiltiiriiniin ve felsefi geleneginin aklin
egemenligine olan inanci ve bunun sonucu olarak duygular1 sorun yaratan unsurlar
olarak gormesi, duygular iizerine gelistirilecek yaklasimlarin 6niinde ciddi bir engel
olarak karsimiza ¢ikmustir. Ozellikle sanayi devrimi sonrasi donemde akilci bir
sekilde diisiinerek duygulardan etkilenmeyen kararlar vermek bati Kkiiltiiriinde
egemen bir ideal diisiince tarzi olmustur. Bu siirecte romantik akim gibi kimi akimlar
duygularin 6nemi {izerinde durmaya calismigsa da bu akilciligin egemenligini
etkilememistir. Bu durumun orgiit yaklasimlarina yansimasi, duygularin devreye
girdikleri durumlarda mantiksal siireglere zararli oldugu diisiiniildiigii i¢in orgiitiin iyi
bir sekilde faaliyet gosterebilmesi i¢in duygularindan armdirilmasi gerektigine dair
yaygin inangta goriilmektedir. Ancak son donemde gerek sosyal gerekse beyin
cerrahisi alanindaki gelismeler duygularin éneminin fark edilmeye baslamasina yol
acmistir.  Yeni yaklasimlar; insanin diisiinceleri ve duygularinin birbirinden
ayrilmayarak aym siireci ifade ettigini ve bu siirecte duygular ve akil arasinda temel
bir zitlagma olmadigin1 savunmaktadir. Bu degerler dizisinin 15181nda gelisen cagdas
orgiit yaklagimlarn duygulara gereken Onemi vererek duygulardan yararlanmayi

hedeflemektedir (18, 51, 53, 86, 133).
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Duygu ve zeka arasindaki iligki biitiin insanlik tarihi boyunca tartisilmis bir
felsefi konudur. Bu konudaki tartigsmalar1 klasik ve modern yaklasimlar olarak iki

ayri baslik altinda incelemek miimkiindiir.

4.1.1.3.A. Klasik yaklasimlar

Antik felsefede Stoacilar; bilge kisinin hi¢cbir duygu ya da hissin etkisinde
kalmayan kisi oldugunu savunmuslardir. Platon ise duygularin alt diizeyde ve yonsiiz
olduklarin1 ve mantik tarafindan yonlendirilmelerinin gerekli oldugunu One
siirmiistiir. Aristo da bu goriisii siirdiirerek, duygularin biling fonksiyonlariyla
beraber ortaya ¢iktigini ve bu fonksiyonlarin refakatcileri olduklarini ifade etmistir.
Galen’e gore ise duygular, ruhun hastaliklaridir. Ortacag doneminde Avrupa’da
skolastik Hiristiyan anlayisinin da etkisiyle temel duygular seytana ait kotii unsurlar
olarak goriilmiiglerdir ve yedi oliimciil giinahin (gurur, acgozliiliik, kiskanglik, ofke,
sehvet, oburluk, tembellik) yorumlamalari da bu goriisii giiclendirmistir. Yedi
Olumciil giinahin  kargisindaki  yedi erdemin (Ongorii/saggorii, olciiliiliik,
metanet/sebat/tahammiil, adalet, inan¢, umut, sevgi) i¢inde inang, umut ve sevgi gibi
duyguya dayanan erdemler olsa da gene de duygular pek cok zaman kotiiliige ve
yikima giden yolda birer kilometre tas1 olarak goriilmektedir. Bu tartigma Ronesans
donemine gelindiginde sekil degistirmis ve akil iyiligin, duygular kétiiliigtin yerini

almustir (114).

Descartes’in doneminde, akilcilik yaklagiminmin sistematik bir bicimde ifade
edildigi goriilmektedir. Descartes; duygular kisilerin diisiincelerine bagh olarak
ortaya cikmaktadir; ancak ofkeli olmaya degecegini diisiiniiyorsak, ofkeleniriz ve
“Cogito ergo sum; diisiiniiyorum, oyleyse varum” temel varsayimiyla hareket
etmektedir. Aklin kaynagini olusturan zihinle, duygularin kaynagim olusturan viicut

bir ucurumla ayrilmaktadir. Bu diisiiniis, zihnin incelikli islemlerini biyolojik
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organizmanin isleyis ve yapisindan ayirmaktadir. Genel olarak Descartes’in de bagh
bulundugu akilct akim, duygulan kontrol edilmesi gereken ilkel unsurlar olarak

tanimlamaktadir (114).

Akilc1 bir sekilde diisiinerek duygulardan etkilenmeyen kararlar vermek sanayi
devrimiyle de beraber diinyada egemen ideal diisiince tarzi olmustur. Tiim bu
diisiincelerin etkisiyle, akilcilifin egemenligi ve duygularin sahip oldugu giigsiiz
konum zaman igerisinde pek ¢ok insan tarafindan sorgulanmaya bile gerek

duyulmayan salt gercekler olarak kabul edilmistir (52).

4.1.1.3.B. Modern yaklasimlar

Modern yaklagimlarla birlikte aklin duygulara mutlak egemenligi paradigmasi
artik sorgulanmaya baslanmistir. Bu sorgulanmanin 6zii 1960’hh yillarda Kuzey
Amerika ve Avrupa’da goriilen sosyal olaylar ile baglamistir. Bu dénemde insanlar,
akilciliga tepkilerini ortaya koyarak duygularimi ifade etmektedirler. Bu donemle
birlikte beyin arastirmalar1 alanindaki gelismeler akil ve duygu iligkisi konusunda
yeni bakis agilart kazandirmistir. Noroloji Profesorii Damasio (1999); Descartes
doneminden beri siiregelen akil & duygu boliinmiisligliniin ve aklin mutlak

egemenligine “Descartes’in Yanilgisi” adli eserinde karsi cikmigtir. Damasio;

“...Insanhgin dogusundan cok énceleri varliklar yine varlikti. Evrimin bir
noktasinda temel bir bilinclilik basladi. Bu temel bilinglilikte basit bir zihin olustu.
Zihnin daha karmasiklasmasiyla, diisiinme, daha da sonralart iletisim kurmak ve
diisiinceleri daha iyi orgiitlemek icin dilin kullanilmast olasiligi belirdi. Demek ki, o
zamanlar insan, once var oldu sonra diisiindii. Simdi biz, diinyaya gelip gelisirken,
yine dnce var oluyor, sonra diisiiniiyoruz. Diisiinme, varolusun yapilari ve isleyisi

sayesinde olabildigi icin, once var olur, sonra diistiniiriiz ve ancak var oldugumuz
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kadar diisiiniiriiz.” (54).

Beynin biyolojik evrimi bu iddiay1 desteklemektedir. Insan beyninin zellikleri,
insan1 diger canlilardan ayirmaktadir. Insan beyni evrim siireci boyunca icten disa
dogru gelismistir. Ilk olarak ortaya cikan ilkel beyin viicudu kontrol etmeye ve
etrafina tepki vermeye odaklanmistir. Bu kokiin iistiine ise duygu merkezleri
gelismistir. Bu merkezler limbik sistemi olusturmustur. Ilkel beyin korteksinin sinir
kabul edilen bir kisminda yer almasindan dolayr bu sisteme, sinirda anlamina gelen
“limbik sistem” denilmektedir. Ogrenme ve hatirlamay1 iceren limbik sistemin
sagladig1 hizli tepki verme siireci atalarimizin ayakta kalmalarimi saglamistir ve bu
temellerin iistiine de milyonlarca yillik evrim sonucu {iist diizey beyin boliimii olan
neokorteks gelismistir. Limbik sistemler i¢giidiisel varolusu getirirken neokorteks ise
mantiksal ve toplumsal varolusu olanakli kilmiglardir. Pek cok kisi bir tehlike
algiladiginda denetim korteksten limbik sisteme gecebilmektedir. Bunun nedeni
limbik sistemin daha eski olmasidir. I¢giidiisel tabanlar1 vardir ve hizli tepkiler
verebilmektedir. Beyin giiciinii acil durum haline odaklar ve icgiidiisel tepkiler verir.
Le doux’un duygularimizdan gelen mesajlarin neokorteks’e gecmeden 6nce beynin
duygusal hafizayla en yogun olarak ilgili bolgesi olan amigdaladan gectigini
bulmustur. Amigdalanin zarar gordiigii durumlarda kisinin duygusal yeterliligi zarar
goriir. Incelenen klinik vakalarda duygusal merkezlerin diisiince siireci iizerinde ne
kadar biiyiikk bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmalar,
duygusal merkezleri zarar goren insanlarin diisiinsel agidan yeterliliklerinin
azaldigimm1 gostermektedir. Bu vakalardan en Onemlilerinden biri Phinea Gage
vakasidir. Gage, 1848 yilinda yasadigi bir kaza sonucu ugradigi beyin
zedelenmesiyle temel akil ya da dil 6gelerinde bozulma olmadig halde, sosyal uyum
yetenegini kaybetmistir. Damasio’nun aktardigi baska bir vakada; gecirdigi beyin
operasyonunun frontal loba verdigi zarar sonucu hastanin eliot bir kisilik degisimi
yasayarak karar verme ve uzun vadeli planlar yapma yetenegini kaybetmistir. Bu ve
buna benzer hastalarin bu tiir yetersizliklerinin standart zekd ve beceri testlerinde
ortaya ¢ikmamas: isin ilgi ¢ekici yaninmi olusturmaktadir. Bu tiir hastalar standart 1Q
testlerinde yeterli goriilmektedirler. Laboratuar ortaminda ¢ok rahat hareket edebilen
ve yeterli goriilen bu kisiler gercek yasam problemleri konusunda ise basarisiz

olmaktadirlar. Sonugta Damasio’nun da ifade ettigi gibi insan 6nce var olmus ve
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etrafin1 algilamaya ve hissetmeye baslamis, sonra diistinmiistiir (54, 86, 89).

Peter Senge “Hayattan basar: ve verimlilik bekleyen kisiler, tipki tek ayaklar:
iizerinde yiiriimeye ya da tek gozle gormeye kalkismalari gibi, akilla sezgi ya da
akila duygu arasinda bir secim yapma liiksiine sahip degildirler.” ifadesini

belirterek zeka ve duygunun ayrilmaz bir biitiin oldugunu 6ne siirmektedir (167).

Duygu ve zeka arasindaki iligkiyi sosyolojik agidan irdeledigimizde de duygusal
ve akilc1 siireclerin birlikte hareket eden siirecler oldugu olgusu karsimiza
cikmaktadir. Insanlar rasyonel yaratiklardir fakat bunun yam sira duygusal
varliklardir. Insanlar1 insan yapan olgu 6nceden var olan bir duygusal tabanin iizerine
akile1 bir zekdnin eklenmesidir. Bu siirecin bir yerine ge¢me degil, bir eklenme
olmas1 ¢cok onemli bir noktadir, ciinkii akilc1 yetenekler daha dnceden var olan ve
aninda gelismeye devam eden duygusal Ozelliklerle birlesmistir. Bu siirec
incelendiginde ¢ok daha eski evrimlesmis bir siire¢ olan duygusalligin hem zaman

hem de etki agisindan akilciligin yerini alma egilimi oldugu goriilmektedir (52, 123).

4.1.2. Duygusal zekanmin tanim ve kapsami

Duygusal zekd modelini olusturan Mayer ve Salovey’in tanimina gore;
“Duygusal zeka, bireyin kendisinin ve digerlerinin hislerini ve duygularini izleme,
bunlar arasinda ayrim yapma ve bu siirecten elde ettigi bilgiyi, diisiince ve
davraniglarinda kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal zek&nin bir alt formudur.”
Bu tanim dikkat cekicidir, ¢iinkii burada duygular1 dikkate alan, yiiksek duygusal ve

zihinsel yetenekleri yansitan bir anlatim vardir (109).

Mayer ve Salovey duygusal zekanin sadece tek bir 6zellik veya yetenegi ifade
etmedigini, bireyin kendisinin ve bagkalarinin duygularin1 degerlendirmeye ve ifade

etmeye katkida bulunan, kendisinin ve bagskalarimin duygularimi kontrol etmeye
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yardimc1 olan ve bireyin kendi yasaminda motivasyonunu, basarisini ortaya ¢ikartan
duygularn kullanmay1 saglayan c¢ok sayidaki yeteneklerin bir kombinasyonu

oldugunu belirtmektedir (135, 143).

Daniel Goleman, 1995 yilinda yaymladigi “Duygusal Zeka” adhi kitabi ile
duygusal zekiya dikkat cekmistir. Goleman duygusal zekayi; “kendini harekete
gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme, diirtiileri kontrol ederek,
ruh halini diizenleyebilme, sikintilart diisiinerek engellenmesine izin vermeme,
kendisini baskalarimin yerine koyabilme, tatmini erteleyebilme, iimit besleyebilme,
hedefe ulasmada etkili ve uygun ifadeleri kullanma ve duygulart yonetebilme
yetenegi” olarak tanimlarken, bireyin kendisini motive etmesi, duygularin1 kontrol

altinda tutabilmesi ve empati yeteneklerinin altim ¢izmektedir (3, 86, 133, 134).

Basit olarak tanimlandiginda duygusal zeka; duygularin akillica kullanimidir.
Robbins duygusal zekayi; bir kisinin ¢evresinden gelen talep ve baskilarla basa
cikabilme becerisini etkileyen, bilissel olmayan cesitli yetenekler olarak
adlandirmaktadir. Weisinger’e gore ise duygularimizi kullanarak davraniglarimizi

yonlendirebilir ve olumlu sonuclar elde edebiliriz (52, 97).

Duygusal zeka, duygularin giictinii ve hizli algilayisini, insan enerjisini, bilgisini,
iligkileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bicimde
kullanma yetenegidir. Ayrica duygusal zeka, kendimizin ve bagkalarinin duygularini
tanimay1 ve degerlendirmeyi 6grenmemizin yan sira, duygulara iliskin bilgileri ve
duygularin enerjisini giinlik yasamimiza ve isimize etkin bir bicimde yansitarak

onlara uygun tepkiler vermemizi saglar (35).

Duygusal zekd yetenekleri yiiksek olan kisilerin gosterdikleri ortak ozellikler

asagida belirtilmistir;
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Kendi beden dilini kontrol edebilmek,
Baskalarinin beden diline duyarli olmak,
Empati gostermek, lyimser olmak,
Uzlagmaya dayali sinerjik iliski kurmak,
D¢ Insanlarla olumlu iliskiler kurmak,

B Baskalarin1 hesaba katmak

P Yiiksek duygusal enerjiye sahip olmak,
B Calismaya adanmis olmak,

Degisime istek duymak,

B Olumsuz duygularla basa ¢ikmak,

P Stresle basa ¢ikmak, Kararli olmak (23, 39, 50).

Yapilan tanimlarin 1s18inda duygusal zeka; bireyin yasamindaki basarisinin
belirleyicisi olarak, dncelikle kendine ait duygularimi fark edip tanimasi, onlari uygun
sekilde kontrol edebilmesi ve yasamindaki hedefleri icin 6z motivasyonunu
gerceklestirebilmesi ile iliskili bireysel yeteneklerle, karsisindaki kisilerin
duygularin1 fark edip, kendini onlarin yerine koyabilmek ve cevresindeki kisilerle

etkilesim kurabilmek ile ilgili sosyal yeteneklerin bir kombinasyonudur (59, 88).

4.1.3. Duygusal zekamin temelleri

Duygusal zekd konusundaki calismalar, zeka diizeyleri en {iist seviyelerde olan
bireylerin gerek is gerekse 6zel yasamlarinda neden her zaman en iyi olmadiklarinin

arastirilmasi ile baglamistir (35, 50).

Duygularla ilgili olarak bugiine kadar cok cesitli ¢calismalarin yapilmasi sonucu
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farkli goriislerin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Ik kez 1990 yilinda New
Hampshire Universitesi'nden John D. Mayer ve Yale Universitesi’'nden Peter
Salovey tarafindan ortaya atilan duygusal zeka kavrami, 1920 yilinda Thorndike
tarafindan olusturulan sosyal zekd kuraminin temeline dayanmaktadir. Bu durum
duygularla ilgili o zamana kadar yapilan arastirma ve kuramlardan ¢ok daha fazla
etki yaratarak yanki uyandirmistir. Yazarlar duygusal zekayi, “kisinin kendisinin ve
baskalarinin duygularini gézlemleme yetenegi, onlari ayirt edebilmeyi ve bu bilgiyi
diisiince ve davramislarina rehber olarak kullanabilmeyi igeren bir sosyal zeka tiirii”
olarak tamimlamaktadir. Bu sayede bilissel zekddan daha degisik bir kavram olarak
tanimlanan sosyal zekd ve alternatif zekd kuramlarim1 yeni bir asamaya
ulagtirmiglardir. Ciinkii duygusal zekanin temel oOzelligi; bilissel ve duygusal

sistemlerin iiretici bir bilesimidir (3, 52, 124, 131, 135, 152, 153, 154, 187).

Mayer ve Salovey’in yaptigi tamimdan sonra 1990 yillarinda duygusal zeka
kavrami akademik cevrelerce incelenmeye baglanmistir. Kavramin yayginlagmasini
ve akademik cevrelerin digina yayilmasim saglayan ise Daniel Goleman’in 1995
yilinda cikarttign “Duygusal Zeki, Neden 1Q’dan Onemlidir” adli kitab: olmustur.
Kitap kamuoyunun ilgisini ¢cekmis ve konuyla ilgili pek ¢cok ¢alisma yayimlanmaya

baslanmistir (52).

Yapilan bu calismalar incelendiginde duygusal zekédnin iki temel yaklagimla ele
alindig1 goriilmektedir. Cobb ve Mayer tarafindan duygusal zeka; yetenek modeli ve
karma model seklinde tanimlanmaktadir. Mayer & Salovey’in modeli yetenek
modeli, Bar-On, Goleman ve Cooper & Sawaf modelleri ise karma modellerdir.
Yetenek modeli; duygusal zekdyr bir yetenekler grubu olarak tanimlamaktadir.
Duygusal zekdnin 6nemi ve duygulardan yararlanarak mantik yiiriitmenin potansiyel
kullanimlar1 iizerinde durmaktadir. Karma model; yetenek modeline gore daha
yaygin bir modeldir. Duygusal zekd yetenegini sosyal beceriler, Ozellikler ve
davranmiglarla harmanlayan bu modeller duygusal zekdnmin bizi ulastirabilecegi

basarilara iliskin parlak vaatlerde bulunmaktadir (48, 50).
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4.1.4. Duygusal zeka modelleri

4.1.4.1. John D. Mayer & Peter Salovey modeli

John Mayer ve Peter Salovey’e gore, duygusal zeka, sosyal zekanin bir formu
olarak, bireyin kendine ve baskalarina ait duygular1 izleyebilme, bunlar arasinda
ayrim yapabilme ve bu siireclerden elde ettigi bilgiyi diisiince ve davranislarinda
kullanabilme yetenegidir. Duygusal zekanin faaliyet alam1 duygularin sézlii ve sdzsiiz
degerlendirilmesi ve ifadesi, kisinin kendisindeki ve digerlerindeki duygular
diizenleyebilmesi ve duygusal igerikli problemlerin ¢6ziimiinde duygulardan

faydalanmasin igerir (38, 52, 88, 163).

Salovey ve Mayer’in duygusal zekd konusunda yapmis olduklan c¢alismanin
temel varsayimina gore, bireyin duygulart algilama, anlama ve bu duygusal bilgiyi
kullanabilme yetenekleri birbirinden farklidir ve bireyin duygusal zeka seviyesi,
gerek entelektiie]l gerekse duygusal basarisina ve gelisimine ¢ok Onemli katkilar
saglar. Bu modele gore kisinin etkin bir sekilde duygulart algilamasi ve ifade
edebilmesi icin kendi fiziksel durumlarindaki, hislerindeki ve diisiincelerindeki
duygular1 tanimasi, ifade edebilmesi ve bunun yami sira diger insanlardaki, sanat
eserlerindeki, dildeki, vb duygular1 tanimas1 ve ifade edebilmesi gerekmektedir. Bu
yetenek alani duygusal zekd acisindan bir tiir hissedebilme ve tanimlayabilme

becerisidir (48, 163).

Kisinin duygularim diisiincelerinin i¢inde asimile edebilmesi i¢in kisinin

duygularin1 6ncelikle degerlendirebilmesi ve hafizasina yardimci olabilmek igin
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ortaya ¢ikarabilmesi gerekmektedir. Kisi ancak bu sekilde diisiincelerini iiretken bir
sekilde harekete gecirmek icin duygularini kullanabilir. Kullanilan duygular her
zaman olumlu duygular olmak zorunda da degildir, kisi gerektiginde ofke, korku,
tiziintli gibi olumsuz duygular diisiincesinin tiretkenligini arttirmak i¢in kullanabilir.
Bu siiregte verilen kararlarda ve yapilan degerlendirmelerde bir sonuca ulagabilmek
ancak duygularin yardimiyla gerceklesir. Duygular olmazsa degerlendirmelerimiz
sonsuz olasiliklara sahip sonuc¢suz kavramlar haline gelebilir. Bu noktada hatirlama
siireci sonucunda yeniden canlandirilan duygular kisiye bilingdis1 6grenim
mekanizmalarinin sagladigi tecriibeleri de sunar. Bu boyut modelde yer alan diger ii¢

boyuttan bilissel 6zellikler ile olan iliskisinin yogunlugu a¢isindan oldukga farklidir.

Kisinin duygular1 anlamasi ve onlarla mantik yiiriitebilmesi igin kisi karmasik
duygular ve anlik hisler de dahil olmak tizere duygular1 adlandirabilmeli ve duygu
degisiklikleriyle ortaya c¢ikan iliskileri tamimlayabilmelidir. Bu yetenek duygularn
tanimlamaktan daha karmasiktir. Kisi duygularimi tanmimlayabilir (mutluluk, ofke,
izlintii...) ancak o duygunun o anda olusup olusmadigindan, daha onceki bir
duygunun uzantist olup olmadigii ya da ruh  halinden kaynaklanip
kaynaklanmadigin1 anlamasit daha zordur. Duygular ¢ogu zaman karmagsik halde
gelir, 6rnegin mutlulukla beraber sucluluk, 6fkeyle beraber korku da duyulabilir.
Bunun i¢in duygularin aralarindaki karmasiklign ve degisiklikleri tanimlayabilme
yetenegi gereklidir. Kisi ancak bu sayede sevginin kiskanghga, kaybetme

korkusunun agka, cogskunun pismanliga doniistiigii gibi anlar1 duyumsayabilir.

Kisinin kendisindeki ve digerlerindeki duygular1 diizenleyebilmesi icin, kisinin
duygulara acik kalabilmesi, duygular izletebilmesi gerekmektedir. Kisilerin
duygulara acik olmamasi durumunda hissettikleri ve gozlemledikleri, algilara gore
sekillendirdikleri bir duygusal gerceklik olacaktir ve pek ¢ok zaman gérmek
istediklerini algilayacaktir. Oysa kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini
diizenleyebilmesi i¢in gercek duygulara ulagmasi gereklidir. Bu samldigi kadar kolay

bir is degildir. Kisi bir duyguyu tanimlayabilir, analiz edebilir ama bu bilgilerini
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hayata gecirmesi bilyiik caba ister (52).

Mayer ve Salovey’in modeli bir yetenek modelidir; mutluluk, sicaklik gibi
yetenege dayanmayan faktorler modelde yer almamaktadir. Bu yaklasim yetenege
dayal1 olmayan faktorlerin 6nemli oldugunu kabul etmekle beraber bunlarin duygusal
zekiddan bagimsiz olduklarimi varsaymaktadir. Mayer ve Salovey’in modeli bu
yaniyla karma modellerden ayrilmaktadir. Mayer ve Salovey modellerinde yer alan
yetenek boyutlarin1 Olgebilmek icin ilk olarak Cok Faktorlii Duygusal Zeka
Olgiisii’nii (MEIS) gelistirmislerdir. Bu 6lcek iizerine yapilan arastirmalar, dlgegin
giivenilir ve geleneksel kisilik 6zelliklerinden bagimsiz oldugunu gostermektedir.
Zaman i¢inde bu Olciliniin psikometrik 6zelliklerini yeterli bulmadiklar1 igin
Caruso’yla beraber ‘“Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zekd Testi (MSCEIT)
V1.0 ve MSCEIT V2.0” gelistirmislerdir. Deneysel ¢alismalarda MSCEIT te dlciilen
duygusal zekd yetenekleriyle kisilerin sosyal iliskileri arasinda olumlu bir iliski
oldugu saptanmigtir. Mayer & Salovey yaklasik 12 yillik siirec icinde duygusal zeka
kavramini ortaya cikarmakla yetinmeyerek bu konuda pek ¢ok calisma yapmis ve
Olcekler gelistirmislerdir. Diger duygusal zekd modelleri onlarin temel
varsayimlarindan yola ciktigr icin kurduklarnt model duygusal zekd modellerinin

temelidir (36, 52, 123, 136).

4.1.4.2. Reuven Bar-On modeli

Reuven Bar-On, Gardner’in calismalarini temel alarak duygusal zekayr kisilik
kurami ¢ercevesinde tanimlamistir. Bar-On, duygusal zekdyi; “kisinin, cevresel
istekler ve baskilarla basa ¢ikabilme yetenegini etkileyen kisisel, duygusal, sosyal
yetenekler dizini” olarak betimlemektedir. Reuven Bar-On’un gelistirdigi Bar-On EQ
Anketi; kisisel bilgileri elde etmemizi saglamaktadir. Bu ara¢ psikometrik 6zellikleri
iyi bir sekilde dlgmektedir. Reuven Bar-On, duygusal zekdy1 bes ana boyutta ve 15
alt boyutta agiklamaktadir. Birinci ana boyut “Kisisel beceriler; duygusal benlik
bilinci, kendine giiven, kendine saygi, kendini gerceklestirme ve bagimsizlik”, ikinci

ana boyut “Kisilerarasi beceriler; empati ve bireyler arasi iliskiler”, iigiincii ana boyut

27



“Uyumluluk; problem ¢6zme, gerceklik ve esneklik”, dordiincii ana boyut “Stresle
basa ¢cikma; stres toleransi ve diirtii kontrolii” ve son olarak besinci ana boyut “Genel
ruh durumu; mutluluk ve iyimserlik” alt boyutlarim icermektedir (3, 91, 129, 139,

169).

Bar-On, duygusal zekd modelini olustururken duygularin bireylerin
basarisindaki roliinii betimlemeyi hedeflemistir. Bu model zekanin kisisel, duygusal,
sosyal ve hayatta kalma boyutlar1 gibi bilissel olmayan zeka faktorlerini
icermektedir. Bu faktorlerin ortak paydast; kisinin giindelik yasamla basa ¢ikabilmesi
acisindan bilissel zekddan daha etkin olmalaridir. Bu ac¢idan Bar-On duygusal zeka
modeli zihinsel yeteneklerle (kisinin kendinin farkinda olmasi) zihinsel
yeteneklerden ayri olarak kabul edilen bazi 6zellikleri (bagimsizlik, kendine saygi ve

ruh hali) birlestirilen karma bir modeldir (52).

4.1.4.3. Daniel Goleman modeli

Goleman yiizyillardir siiregelen kiiltiirel ve egitimsel aligkanliklar ile ilgili
yargilar ileri siirerek zeka kavramina farkli, yeni bir boyut kazandirmistir. Mayer ve
Salovey’in modelini temel olarak almakla beraber, bunu gelistirerek duygusal
zekanin kendimizin ve bagkalarinin duygularini tanima, kendimizi motive etme,
icimizdeki ve iliskilerimizdeki duygulart iyi yonetme yetisinden olustugunu ifade
etmistir. Goleman performansa dayali bir duygusal zekd kurami ileri siirerek,
duygusal zekay1 genel becerilerden; 6z-farkindalik, sosyal farkindalik, 6z-denetim ve
iliski denetimi olmak iizere dort kiimedeki 20 yeterlilik 6gesine baglamaktadir. Dort
kilmenin her biri zihinsel becerilerden ve birbirlerinden farkli olarak
goriilmektedirler. “Oz farkindalik kiimesi; kisinin ne hissettigini bilmesi”, “Sosyal
farkindalik kiimesi; empati ve sozel olmayan ipuglarina yonelik algilama yeterliligi”,
“Ozdenetim kiimesi; rahatsiz edici duygusal tepkileri diizenleme ve duygusal

tepkiselligi bastirma becerisini”, “iliski denetimi ise; kisinin digerlerinin duygularini
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anlama ve etkileme becerisini” tanimlamaktadir (3, 23,88).

4.1.4.4. Robert K. Cooper & Ayman Sawaf modeli

Cooper & Sawaf’in duygusal zeka modeli; duygusal zekay: orgiit ortami iginde
inceleyerek, ozellikle duygusal zeka ve liderlik iliskisi iizerinde durmaktadir. Cooper
& Sawaf’ a gore duygusal zekd; “duygularin giicinii ve hizli algilayisini, insan
enerjisi, bilgisini, iliskileri ve etkisinin bir kaynag olarak duyumsama, anlama ve
etkin bir bicimde kullanma yetenegidir’. Gilinlimiizde dinamik is ortaminda
bireylerin ve orgiitlerin ayakta kalmasim saglamak ve rekabet giiciinii arttirmak i¢in
klasik yaklasimlarin yeterli olmayacagini savunan Cooper & Sawaf’in modelinde
duygusal zekd; duygulann 6grenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve

duygusal simya olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir (2).

Duygusal zekd kuramlarinin konuya iligkin kendine 6zgii bir yaklagimi vardir.
Ancak biitiin bu kuramlarin ortak noktasi; duygusal zekanin, kisinin kendisinin ve
baskalarinin  duygularin1  tanima ve yonlendirme yetenegini tamimladigi

dogrultusundaki temel ilkedir (88).
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MAYER VE SALOVEY

BAR-ON

GOLEMAN

COOPER VE SAWAF

Duyguyu algihma ve ifade etmek

Bireyin bedensel durumuna, his ve
diisiincelerine iliskin duygularini tanimlayip,
ifade etmesi. Bireyin diger kisilerin
duygularini tanimlayip, ifade etmesi.
Duyguyu diisiincede kaynastirmak
etkin ve verimli

Duygular, sekilde

diisinmeyi saglar. Duygular yargilara ve
hafizaya yardim ederler.

Duyguyu anlamak ve analiz etmek

Kompleks ve anlik duygu ve hisler dahil her
duyguyu isimlendirme, Duygu degisimi ile
ilgili iliskileri anlama yetenegi.

Duyguyu kontrol etmek

Duygulara agik olmak yetenegi, Duygusal ve
entelektiiel gelisim i¢in duygular etkin sekilde

denetleme ve diizenleme yetenegidir.

Kisisel beceriler

Duygusal benlik bilinci,

Kendine giiven,

Kendine saygi,

Kendini gerceklestirme,

Bagimsizlik,

Kisiler arasi beceriler

Empati,

Bireyler arasi iliskiler,

Sosyal sorumluluk

Uyumluluk boyutu

Problem ¢6zme,
Gergeklik olciisii, Esneklik
Stresle basa ¢ikma boyutu
Stres toleransi, Diirtii kontrolii
Genel ruh durum

Mutluluk, Iyimserlik

Kisisel yeterlilik
Ozbiling: Duygusal farkindalik,
Kendini degerlendirme, Ozgiiven

Kendine Yon Verme:Kendini kontrol,

Giivenirlilik, Yeniliklere acik olma,
Vicdanli olma, Uyum yetenegi.
Motivasyon:Basar giidiisii

Baglilik, Girisimcilik, Tyimserlik
Sosyal Yetenekler

Empati: Bagkalarin1 anlamak,
Bagkalarimi gelistirmek,

Hizmete yonelik olmak

Takim

Sosvyal Beceriler:Etki,

yetenekleri Bag kurmak, Catisma
Yonetimi, Iletisim, Liderlik, Degisim

katalizorliigii, Isbirligi.

Duygular: 6grenmek
Duygusal diiriistliik,
Duygusal enerji,

Pratik sezgi,

Duygusal geribildirim
Duygusal zindelik
Ozvarlik, Giiven cemberi,
Yapici hosnutsuzluk,
Esneklik ve yenileme,
Duygusal derinlik

Ozgiin potansiyel ve amag,
Diiriistliigii yasamak,
Adanmuslik, Yetki olmadan etki
Duygusal simya

Sezgisel akis,

Gelecegi yaratmak,
Diisiinsel zaman degisimi,

Firsat1 sezinlemek

Sekil 1.1. Duygusal Zeka Modelleri

Kaynak: Acar F.T.: Duygusal Zekd Yeteneklerinin Goreve Yonelik ve Insana Yonelik Liderlik Davranislar ile Iliskisi: Banka Sube Miidiirleri

Uzerine Bir Alan Aragtirmasi. 1.0. I$letme Fakiiltesi Davranis Bilimleri, Doktora Tezi, 2001, S. 32.
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4.1.5. Duygusal zeka ve bilissel zeka iliskisi

Yapilan bilimsel c¢alismalarin sonucunda uzmanlar; bilimselligi saglayacak
objektif bir olcii olusturmak igin zeka testlerini gelistirmislerdir. Zeka testleri bir
kiginin zeka seviyesini 6l¢mek icin kullanilan bir dizi 6l¢iim aracindan olusmaktadir.
Bu testlerin en ¢ok bilinenlerinden birisi olan IQ testi kisinin zihinsel ve kronolojik
yasini inceleyerek zekay: islemsel olarak tanimlayabilmektedirler; nitekim Konrad
ve Hendl zekayi, “zeka testinin ol¢tiigii olgu™ olarak tanimlanmaktadir. Genel olarak,
“dikkat, bellek, yargilama, akil yiiriitme, soyutlama” diye adlandirilan zihinsel yetiler
biligsel zekdyr tanimlamaktadir. 1Q testleri, ozellikle 20. yiizyilin is diinyasinda
bireylerin zekasini degerlendirmek i¢in temel bir ara¢ olarak goriilmiistiir. Fakat
zaman icinde zeka testlerinin, Ozellikle IQ testlerinin bireyin zekasim Ol¢me
konusundaki yeterliligi bilimsel olarak tartissimaya baslanmustir. Oncelikle, zeka
testlerinin ¢cogunlugu psikolojik bozukluklarin teshisi i¢in tasarlandigindan psikolojik
acidan saglikli insanlarin incelenmesindeki giivenirlilikleri tartismalidir. Diger
onemli bir nokta ise, degisik kiiltiirel alt yapilardan gelen insanlarin aym 1Q testini
farkli sekilde algilamasidir. En temel sorun ise, zeka testlerinin kisinin yasam
performansini tahmin etmede yetersiz kalmalaridir. Yapilan bir¢ok ¢alisma 1Q degeri
yiiksek kimi bireylerin son derece basarisiz, IQ degeri diisiik kimi bireylerin ise son
derece basarili olabildigini gostermektedir. Benzer 1Q’ya sahip kisilerin
incelendiginde ise bireylerin ¢evreyle basa c¢ikabilmek acgisindan farkliliklar
gosterdikleri ve bunun onlarin performanslarini etkiledigi goriilmektedir. Stenberg’in
1996 yilinda yayinladigr “Basarili Zeka” adli eserindeki bulgular ise IQ nun gercek
yasamdaki basarinin % 4’1 ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (50, 52, 88, 87,
114, 141, 170).

Zeka kavramimi sadece biligsel yeteneklere dayandiran bilim adamlari, yapilan
arastirmalarindan elde ettikleri sonuglar1 degerlendirerek, zeka tanimina; bireyin
cevreye uyumu ve cevresindeki kisilerle iliskisi boyutlarin1 da dahil etmislerdir.

Insan zekdsimin kapsam ve isleyisi, mantik ve diger biligsel siireclerle birlikte
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duygusal siirecleri de igerir. Biligsel siirecler diisiinme, mantik yiiriitme, sorun
¢ozme, karar verme, algilama, kavramlastirma, yargiya varma gibi yeteneklerle
tanimlanmaktadir. Biligsel siireglere dayali kurumlar kisinin duygusal yonlerini ihmal

ettigi diistincesi ile elestirilmektedir (3, 112).

Duygusal zeka; biligsel ve duygusal sistemler olmak iizere, birbirine etki eden
iki temel kisilik Ozelliklerine isaret etmektedir. Zeka standartlar1 en yaygin sekilde
biligsel basartyla, uyum standartlar1 ise duygusal tepkilerle eslestirilmektedir.
Duygusal zekanin dayanak noktalarindan biri de, duygusal tepkilerin mantiksal
olarak duygularla ilgili bazi inamiglara uyumlu veya uyumsuz olabilecegidir.
Bebekligin ilk donemlerinde ortaya cikan mutluluk, korku gibi yalin duygusal
tepkiler, cok az biligsel yeterlilik gerektirir. Fakat birey, fiziksel ve zihinsel
gelisimiyle birlikte, karsilastigt durumlar i¢in daha kangsik tepkiler gelistirir ve
duygusal tepkileri de bilissel acidan beslenmis daha karisik duygular icerir. Bu

duygusal tepkiler, bireyin mantik yogunlugu yani zekasi ile degerlendirilir (3, 134).

Biligsel siirecte insanin diisiinceleri ve duygular1 birbirinden ayrilmaz bir
biitiindiir. Bu iki siirecte bilissel ve duygusal zekd birbirlerine karsit degil,
birbirlerinden ayr1 yetilerdir. Hepimizde akil ve duygusal hassasiyet bir arada
bulunur, diger bir deyisle her birimizde 1Q ve duygusal zek@nin farkli bir karisimi
vardir. Insam insan yapan niteliklerin ¢ogu, duygusal zekadan gelmektedir. Zekanin
farkli bicimleri, bir digerini giiclendirir ve tanimlar: duygusal yaraticilig, isbirligini,
inisiyatifi ve donlisiimii harekete gecirir; mantiksal muhakeme ise seriivenci
icgiidiileri dizginler ve amaci siire¢ ile, teknolojiyi uyumlu hale getirir. Burada bir
baska itici giic daha vardir. Bu gii¢; bir insanin karakter ve temel degerlerinin,
yalmizca IQ’dan degil aym zamanda duygusal yeteneklerden de kaynaklandigini

gostermektedir (35, 50, 52, 88).
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Bireyin yasaminin her aninda gelisim gosterebilen duygusal zeka 6grenilebilen
bir zeka tiirii olarak kabul edilmektedir. On ii¢ ile on dokuz arasindaki yaslardan
sonra degisim gostermeyen biligsel zekdnin tersine, duygusal zekdnin Ogrenilme
olasilign olduk¢a fazladir ve yasam siiresince gelismeye devam eder. Bu agidan
biligsel zekd zor gelisirken, duygusal zekanin gelisebilir olmasi1 aralarindaki en

onemli farktir (22, 206).

Harvard Egitim Okulu psikologlrindan Howard Gardner, yetenekler yelpazesine
iliskin goriislerin genisletilmesi gerektigini, okulun ¢ocugun gelisimine yapabilecegi
en biiyiik katkinin, cocugun yetenekleri dogrultusunda en mutlu ve yeterli olabilecegi
bir alana yoOnlendirmek oldugunu diisiinmektedir. Duygusal zekinin tanimladig
yetenekler, her yasta 6grenilebilir ve gelistirilebilir psikolojik ve sosyal becerilerdir
ve 1Q gibi kader degildir. Duygusal zekdnin Onemini ve konuya duyulan ilgiyi
arttiran nedenlerden birisinin de bu oldugu soylenebilir. Insanin diisiinceleri ve
duygular birbirinden ayrilmaz birer biitiindiir ve ikisinin arasinda temel bir zitlagsma
yoktur. Bu iki siirecte zihnin 6l¢iisii olan 1Q ve duygularin 6l¢iisii olan duygusal zeka
kavramlar1 birbirini giiclendiren ve tamamlayan kavramlardir. Lam ve Kirby’nin
duygusal zekdya iliskin yaptig1 arastirma bu durumu desteklemekte ve duygusal
zekaya iligskin yeteneklerin de biligsel performans iizerinde olumlu bir etkisi
olduguna isaret etmektedir. Duygular yaraticiligi, isbirligini ve doniisiimii harekete
gecirir; mantiksal muhakeme ise seriivenci iggiidiileri dizginler ve amagclari siireclerle
uyumlu hale getirerek teknolojiyi uygun bir sekilde biitiinlestirir. Anlasilmasi

gereken duygularin iyi ya da kotii kavramlar olmadiklari, var olduklaridir (35,50,52).

Bilissel ve duygusal zekas: yiiksek olanlar hayati daha iyi anlamaya ve anlamh
kilmaya yetkindir. Bu kisiler kendilerini tanir, acik ve etkin ifade eder, isbirligi
icinde yapici iligkiler kurar, ahlaklidir; kisisel ihtiyaclariyla ailesinin, sosyal yasamin,

is hayatinin ilkeleri ve ihtiyaclar arasinda denge kurabilir (23, 88, 106, 201).
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4.1.6. Duygusal zekamin orgiit yasamindaki rolii ve 6nemi

4.1.6.1. Duygusal zeka ve calisma ortami

Degisimin ve gelisimin kacimilmaz oldugu, bilginin basarida gerekli oldugu
fakat yetersiz kaldig1 ve insancil degerlerin on plana ¢iktig1 giiniimiizde, duygusal
zekd olgusu psikoloji basta olmak {lizere egitim, sosyal psikoloji, yOnetim ve
organizasyon gibi bilimsel calisma alanlarinda ele alinan onemli bir konu olmus ve

yavas yavas Orgiitsel calismalarda yer almaya baslamistir (159).

Duygusal zeka gerek 6zel yasama gerekse is yasamina yon veren bir pusuladir.
Goleman duygusal zekanin insan zekasinin dogru 6lgiisii olabilecegini savunarak,
duygusal zekd yetenekleri yiiksek bireyin is yasaminda daha {ist seviyeye

yiikselebilecegini ileri siirmektedir (88, 116, 201).

Duygularin kontrolii: Duygu yiiklii olanlara gosterilen tepkinin kontrol
edilmesi boylece, verilen tepkilerin duruma uyum saglamasi,

Kendi kendini motive etmek: Amaclanan hedeflere ulagsmak icin duygularin
yonlendirilmesi,

Empati: Baskalarinin duygularinin farkinda olmasi,

Mliskiyi yiiriitmek: Digerlerinin duygularmin yonetilmesidir.

Goleman; duygusal zekdy1 bes ana baslikta toplayarak daha cok is yasamindaki
faktorlerle eslestirmis ve konuyu oOrgiitsel alana tasimistir. Liderlik basarisinda da
duygusal zekanin 6nemini vurgulayarak bu konuda yapilan ¢aligmalara yon gosterici

olmustur (3, 44).
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Bilimsel alanda ilk defa duygular orgiitlere tasiyanlar, orgiitlerde insan iliskileri
yaklasimimi ele alan ilk grup dinamigi teorisyenleridir. Ornegin, calisanlarin
moralleri ve bunun basariyla iligskisi konulu aragtirmasi ile Mayo ve sosyal degisim
izerine calisan Lewin, duygularn isyerinde yok sayilmayacagim ifade etmislerdir.
Homans’1n insan grubu yaklasiminda, grubun biligsel olmayan bagliligimi aciklarken
olusturdugu modelin ii¢ 6gesini; faaliyetler, iliskiler ve duygular olarak belirlemistir.
Homans duygularin, bu siireglere iliskin neden ve sonuclarin agiklanmasinda c¢ok

onemli oldugunu belirtmektedir (3, 73, 74).

Calisma hayatinin her asamasinda insan iliskileri ¢cok Onem tasimaktadir.
Insanlarla iliski kurmay1 gerektirmeyen bazi isler, daha icsel degerlere sahip bir
insana uygun goriilebilir. Ancak giiniimiizde cogu isin, gii¢lii bicimde “insan” odakl
oldugu da bir gercektir. Yillar boyu, is yasaminda; zihinsel beceriler 6n plana
cikarilarak, duygular ihmal edilmis, duygular1 bir tarafa birakma, profesyonellik
olarak kabul edilerek kaliteyi yiikseltme, iiretimi ve satis1 artirma, yeniden yapilanma
faaliyetleri ise hep oncelikli goriilmiistiir. “Isyerinin kapisindan iceri girildiginde
duygular kapmin 6niinde birakilmali, evi evde, isi iste birakmali” yaklasimlar
yasanan sorunlar icin ¢6ziim olmamistir. “Calisanlar duygularini kontrol altinda
tutarak, hatta bastirarak daha ¢ok giivenilir, istikrarli, basarili m1 olurlar? Bu sekilde
davrandiklarinda yaptiklarn isi en iyi sekilde mi yaparlar? Yoksa duygularini
yonetmeyi bilmek, onlarin igyerinde daha iyi konumlara gelmesini mi saglar?” gibi

benzeri sorularin ele alinip incelenmesinin gerekliligi goriilmiistiir (16, 35, 99).

Aydin’a gore is diinyasinda iistiin basariy1 belirleyen 3 ol¢iit; azim&kararlilik,
aidiyet ve 0zgiiven olarak saptanmistir. Bu ii¢ duygusal zeka olciitiinden sonra gelen
1Q olgiitleri; orgiitlere girme konusunda birincil 6nemdeyken, calisma hayatinin

icinde yerini duygusal zeka oSlciitlerine birakmaktadir (19).
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Yeni bin yilda da yeni isyeri ortamlar1 yaratmaya iliskin cabalar devam
etmektedir. Psikolojik olarak saglikli ortamlara sahip orgiitlerin, hem icerde hem de
disarida, sayginlik ve itibar sahibi olarak sosyal sorumluluk bilincinde

olabilmelerinin temel sart1, duygularin dikkate alinmasidir. Yeni isyeri ortamlart;

Birlik ve beraberlik,

Psikolojik iliskiler,

Karar verme iliskileri,

Takim calismasi, igbirligi ve arkadaslik,
Miisteri memnuniyeti,

Liderlik,

Isyerindeki duygusal iklim,

Farkliliklarin sinerjisi gibi konularinin altimi ¢izmektedir (165).

Cooper ve Sawaf, gereginden fazla duygunun mantik yiiriitme siirecinde
karigikliga neden olmakla beraber, gereginden az duygunun da mantik yiiriitmeyi
engelleme gibi problemler yarattiini belirterek, duygular etkin kullanmanin bireysel
ve yonetsel basartya katkisimi bazi 6zelliklere dayandirmislardir. Bu ozellikler;
O0grenmeyi, yaraticihi@i ve yenilik¢iligi Ozendirir, motive eder, muhakemeyi
hizlandirir, giiven olusturur, berraklik saglar, ahldki degerleri harekete gecirir,

geribildirim saglar ve otorite olmadan niifuz olusturmay1 saglar (50, 195).

21. yiizyll kurumlarinin yapmalar1 gereken, bireyin isinin, hem kendi varliginin
hem de bu yolla kurumun bir par¢asi oldugunun bilincine varacagi bir ¢alisma ortami
yaratmaktir. Gelecegin Orgiitlerinde, c¢alisanlarin  6nem verdikleri degerler,
gereksinimler ve yetenekler degiserek kurumlar; sorumluluk alan, kendini
gelistirmek isteyen ve psikolojik tatmin arayan insan giiciine ihtiya¢ duyacaklardir.
Bu ozellikteki insan giicii, kurumlarinin en zengin enerji kaynagi olacaktir. Bu agidan

giiniimiiz is diinyasi, calisanin biligsel, duygusal ve bedensel giiciinii bir biitiin olarak
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daha yogun ve daha etkin kullanmasim gerektirmektedir. Bu baglamda duygusal
zekanin Oonemi de her gegen giin artmaktadir. Duygusal zekayr is yasaminin her
boyutu ile ele alip incelemek miimkiindiir. Is hayatinda gerceklestirilen liderlik,
motivasyon, ekip calismasi, kurumsal iletisim gibi pek cok yonetsel ve orgiitsel
degerin, gerceklestirilen duygusal zekd uygulamalar1 sonucunda arttig1 istatistiksel
degerlerle ortaya konulmustur. Is yerindeki iletisimin yam sira gerginlik ve benzeri
olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek planlama ve pozitif ¢alisma Onerileri,
duygular1 6grenme ve buna hareket etme yetenekleri, yoneticilerin sahip olmasi
gereken Onemli unsurlar olarak karsimiza cikmaktadir. Gerek degisim ile basg
edebilme ve uyum saglama, gerekse kontrollii hareket ederek karar verme siirecinde
tutarli davranma 6zelliklerine sahip olabilmek, duygusal zeka yardimiyla kazanilan

onemli faktorler olarak bilinmektedir (9, 15, 23, 35, 97).

4.1.6.2. Duygusal zeka ve egitim

Kurumlar, c¢alisanlarina sosyal yeteneklerinin gelismesi i¢in egitim caligmalar
sunmaktadirlar. Ancak gercek sudur ki, biitce kisitlamalarinda ilk ele alinacak konu
egitim calismalan olmaktadir. Bilgisayar ve aktif dinleme konularinda verilecek bir
kurs arasinda tercih yapilmasi istense, kurumun yoneticileri muhtemelen bilgisayar
kursunu segeceklerdir. Bunun neden, hald bircok kurumda sosyal yeteneklerin
oneminin ve  gerekliliginin  yeterince  anlagilamamasidir.  Pennsylvania
Universitesindeki Yonetici Gelistirme Merkezi bas direktorii Annie Mckee,
“Amerikan kurumlarinin yoneticilerinin; giiven, itimat, empati, uyumluluk, kendini
kontrol gibi yeteneklerin Sneminden bahsetmeye basladiklarini ve bunun sonucunda
da sosyal yetenek egitimleri yeni bir bakis acgis1 kazandigini” ifade etmektedir.
Mckee, degisimin nedenini iki kelime ile agiklanabilece§ini vurgulamaktadir:

A

“Duygusal zekd” (2).
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Goleman’in duygusal zeka tamiminda belirtilen nitelikler, Ogrenilebilir,
psikolojik ve sosyal yeteneklerdir. Bu yetenekler sayesinde bireyler, zihinsel
yeteneklerini en iist diizeyde kullanma sansina kavusabilmektedirler. Duygusal
yeteneklerin bilissel yeteneklerden farkli olarak egitimle gelistirilebilir olmasi
duygular orgiit icin daha da 6nemli kilan diger bir unsurdur. Ciinkii 6rgiitii egitmeye
yonelen kisiler sosyal problem ¢ozme ve duygularin kontrolii gibi yetenekleri

Ogreterek orgiitlerine ciddi bir avantaj kazandirabilirler (22, 52, 88, 204).

Buna yonelik olarak kurumlarin insan kaynaklar1 boliimleri cesitli testlerle is
basvurusunda bulunan kisilerin duygusal zeka diizeylerini Ol¢iip ona gore ise
almaktadirlar. Bir¢gok biiyiik kurum, biitiin ¢alisanlarinin duygusal zeka diizeylerinin
yiiksek olmasini istemektedir. Bununla ilgili olarak kurumlar, ¢alisanlarina iletisim
becerileri, etkili ekip calismasi, etkili liderlik gibi duygusal zekanin alt boyutlar

sayilan konularda egitimler vermektedir (146).

4.1.6.3. Duygusal zeka ve ekip calismasi

Biiyiik olctidii degisen iiretim sekilleri ve ona bagli olarak da is hayatinda
giindeme gelen farkli yonetim anlayislari, ekip calismasi kavraminin oOrgiitlerin
kiiltiirlerinde yer almasinmi gerekli kilmistir. Calisma alanlarinda artan rekabet,
cesitlenen miisteri ihtiyaclari, ¢alisanlarin harcadiklari emek ile hem kendilerine,
hem de oOrgiitlerine katma de8er yaratmaya c¢aligmalari, giivenilmek ve saygi
duyulmak istemeleri, karsilikli bagimlilik ihtiyac1 vb gibi faktorler oOrgiitlerde
bireysellik yerine ekip halinde hareket etmeyi on plana c¢ikarmustir. Etkin bir ekip
caligmasi ise ancak tiim ¢alisanlarin birbiriyle iyi gecinmesi, iyi iletisim kurmasi ve
birbirini anlamasi ile miimkiin olacaktir. iste bu asamada duygusal zekd olgusu

devreye girmektedir.
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Duygusal zekanin ekip calismasi iizerindeki etkisi, ekip iiyeleri arasinda uyumlu
iliskilerin olusmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu uyum, grup iginde sahip olunan
yeteneklerin karsilikli  paylasildigi, iliskilerde acgiklik, diiriistlik ve giiven
duygusunun olusturuldugu bir orgiit kiiltiiriine dayanir. Ciinkii ekip caligmasinin
temelinde giiven ve paylasim vardir. Yapilan arastirmalarda, birbirleri tizerinde baski
kurmaya calisan, ekip iiyeleri arasinda kizginlik ve darginlik olan veya sosyal olarak
paylasimin olmadig1 gruplara gore paylasim icerisinde hareket etmeyi basarabilen
gruplarda, iiyelerin yeteneklerinden daha ¢ok ve daha etkin sekilde yararlanildig
goriilmiigtiir. Yiiksek performans gosteren gruplar, goriis birligi icinde olan, birbirine
empatik yaklasabilen, isbirligi ve dayanigmaya 6nem veren ve genellikle kirici
catismadan kacian iiyelerden olusur. Duygusal zekdnin varligi, orgiitlerde informal
iletisim aglarinin etkin bir sekilde islemesine Oncii olur ve destekler. Duygusal
zekanin iletisim tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilan bir arastirmada,
duygusal zekénin sahibi bireylerin, bir grup calismasinda yapilacak gorev hakkinda
tam bilgileri olmadiklar1 ve bilgiden yoksun olduklar1 halde bile, gorev hakkinda
kendisine bilgi saglayacak informal iletisimi kolayca olusturma yetenegine sahip

olduklar1 goriilmiistiir (2).

4.1.6.4. Duygusal zeka ve yonetim

Bir kurumda yoneticilerin gorevleri kaynaklar idare etmek oldugundan, bu
kaynaklardan biri olan insan kaynaklar1 yonetiminin bilinmesi o kurum i¢in hayati
onem tasimaktadir. Insan kaynagimin kurumsal amagclarin basarilmasinda son derece
onemli bir role sahip oldugu unutulmamalidir. Insan kaynaklari yonetiminde,
yoneticilerin dikkat etmesi gereken hususlarin basinda, personel yonetiminin siirekli
gelisimi, liderlik ve giiven iliskileri, biirokrasi, insan kaynaklarinin kalitesi ve
diizenlenmesi gelmektedir. insan, kurumdaki degisim siirecinde ne bir engel ne de bir
stratejik varlik olarak goriilmemelidir. Insan, kurumun her tiir basarisinda yer alan
onemli ham kaynaktir ve her tiirlii kurum igin, basarinin anahtar faktorii, insana ait

yetenekleri ifade eden duygusal zekada yatmaktadir (3, 15, 195).

39



Amerika’da 1990 yilinin sonlarina dogru gerceklestirilen bir arastirma; caligir
durumdaki isgiiciiniin yeni bir is arayisina girmesinin en biiyiik nedeninin; patronun
ya da beraber ¢alisilan yoOneticinin sevilmemesi oldugunu goz Oniine sermistir. Bu
durum duygularla yakindan ilgilidir. Is uygulamalarinda kendisinden yeterince
faydalanilamadigi duygusu ikinci nedeni olustururken, kazanilan paraya iligkin

yakinmalar tigiincii sirada gelmektedir (56).

Davraniglarin altinda yatan ve ifade edilemeyen duygu ve giidiiler, ortamin
algilanmasinda ve birikimlerin etkin kullaniminda belirleyici olmanin yanmi sira
calisanin ruh sagligr iizerinde de etkili olmaktadir. Bu bakimdan her diizeydeki
calisanlarin, ozellikle de davraniglar Orgiitiin biitiiniinii etkileyen yoneticilerin duygu
ve giidiilerinin analizi ve yine yoneticilerin duygusal atmosferi algilamasindaki

yetenekleri 6nem tasimaktadir (3).

Hizli bir degisimin yasandig giiniimiizde, degisimi yakalayabilmek ve degisime
uyum saglayabilmek esnek olmadan miimkiin olmamaktadir. Lider yonetici, geri
bildirimlerle harekete ge¢cmek zorundadir. Yoneticilerin altlarinda calisanlara kaba,
elestirel, kiskirtici, emredici ve giiven vermeyen tavirlar sergilemesi ise Onemli
sorunlara yol agmaktadir. Lider yonetici, daha once bir konuda aldiklar1 kararin
gerekcesi degismisse, yeni bir karar almakta tereddiit etmemeli, davranislarini
prensiplerinden 6diin vermemek kaydiyla, karsisindakilerin davranmislarina gore
ayarlamaya Ozen gOstermelidirler. Esnek olmak, diger bir deyisle, verdikleri
kararlari, degisen sartlara gére gozden gecirmeyi bilmek yoneticiler icin hayati Snem

tasimaktadir (35).
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4.1.6.5. Duygusal zeka ve cinsiyet

Erkek ve kadin beyinlerinin birbirinden farkli yap1 ve islevlere sahip oldugu son
on yilda elektronik tip alanindaki gelismelerin sagladigi Manyetik Rezonans ve
Bilgisayarli Tomografi teknolojileri ile gozler Oniine serilmistir. Arastirmalar
duygusal acidan erkeklere gore daha zengin olan kadinlarla, erkekler arasinda
duygusal zekd konusunda farkliliklar oldugunu gostermektedir. Yiiksek duygusal
zekali kadinlarin, kendilerini 6ne ¢ikarabilen, duygularini rahatlikla dile getirebilen,
kendileriyle barisik, hayata olumlu yaklasan insalar olduklar1 goriilmektedir. Ayrica,
duygularin1 dogru dile getirme, stresi kontrol etme, disadoniik ve neseli olma
konusunda bagsar1 gostermektedirler. Yeni insanlarla iliski kurmada giicliik
cekmemekte; etraflarina karsi sevecen davranislar sergilemektedirler. Kadin beyni
bir duygusal bilgi yelpazesini algilama, bilgiler arasinda baglanti kurma, kisisel
iliskileri 6n plana ¢ikarma ve iletisim kurmakta daha tistiindiir. Bu farklilik; kadin ve
erkeklerin duygusal zekamin farkli boliimlerinde basarn  gostermelerinden
kaynaklanir. Sozgelimi empati kadinlarla 6zdeslesmis bir duygusal zeka

yeterliligiyken, basan giidiisii cogunlukla erkeklerde agir basmaktadir (3, 88).

Insanlar duygularim cogunlukla; ses tonu, mimikler, jestler, yiiz ifadesi gibi
sozsliz ifadelerle anlatmaktadirlar. So6zsiiz mesajlar1  anlayabilme konusunda
kadinlarin erkeklerden daha basarili olduklart bilinmektedir. Kadinlar ses, bedensel
hareket ve goz ifadelerindeki duygusal farklar1 ve bir¢ok duyumsal bilgiyi
algilamakta, empati ve uyum konularinda, gorsel isitsel bilgiyi biitiinlestirmekte ve
iliskilendirmekte erkeklerden daha basarilidir. Kadinlar s6zel olmayan ipuclarini,
sorunlar1 daha kolay algilayabilmekte, degisen durumlara daha kolay adapte
olabilmekte, toplumsal isaretleri daha iyi fark edebilmekte ve karsilastiklar1 kisiler
icin cok daha kesin karakter yargilarina varabilmektedirler. Bu yetenekleri sayesinde
kadinlar insan iliskilerinde daha basarili olmakta ve insanlar arasi etkilesimin gii¢lii
oldugu finans, insan kaynaklari, halkla iligkiler, pazarlama, turizm, bankacilik gibi

alanlarda ¢ogunlukla kadin yoneticiler tercih edilmektedir (119, 151).
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4.1.6.5.A. Kadin yoneticiler ve duygusal zeka

Caglar boyu fiziksel giiciin zihinsel giice egemen oldugu anlayis1 kabul edilmis
ve kadinlar her alanda oldugu gibi yonetim alaninda geri planda kalmiglardir. Klasik
yonetim anlayisindan giiniimiize gelindiginde, yonetim alaminda yasanan degisimler
yonetimi otoriteye dayali olmaktan ¢ikarmis; insancil yOniin Onem kazanmasina
neden olmustur. Yoneticilerin etkinligi; bu insani becerilere sahip olunulmasi ile
miimkiin kilmmustir. Insanin sosyal yasamdaki uyumu ve bagarisinin anahtari kabul
edilen duygusal zekd kavrami, ayn1 zamanda etkin bir yoOneticide olmas1 gereken
sosyal ve kisisel yeterlilikleri kapsamaktadir. Kadinlarin bu 6zellikleri tagimaya daha
yatkin olduklarn goriisiinden hareketle, duygusal zeka yetenekleri; planlama, karar
verme, organize etme gibi becerilerden daha onemli hale gelmislerdir. Kadinlarin
sahip olduklar1 bu potansiyeli iyi kullanmalari, {ist diizey yonetim kademelerinde
yerlerini almalar1 konusunda, onlara kolaylik saglayacaktir. Yonetim alanindaki
basarilarin1 kanitlamig olmalarina ragmen, iist diizey kadin yoneticilerin sayilarinin
olduk¢ca az oldugu gosterilmektedir. Kadin yoneticiler, cagimizda lider olarak
farklilagsmay1 saglayacak duygusal zeka yetenekleri konusundaki gelismelerine 6zen

gostermelidirler (29, 151).

Kadin yonetim paradigmasi duygusal oOzellikler icermektedir. Kadinlarin
calisanlara karsi daha hosgoriili davrandiklari, informal iligkiler kurmaya daha
yatkin olduklari, kisisel ve sosyal sorunlara kars1 duyarli olduklart kabul
edilmektedir. Kadina 6zgii degerlere vurgu yapan yonetim becerileri, duygusal zeka
semsiyesi altinda toplanmaktadir. Kadin yoneticilerin, bagarilarini iist diizey yonetim
kademelerine tagimalar1 duygusal zekéalarin gelistirme konusunu dikkate almalariyla

miimkiin olabilir.

Bu konuda yapilan aragtirmalar bir araya getiren Goleman’a gore, EQ yeterliligi

acisindan kadinlar ve erkekler acisindan herhengi bir cinse has 6zel bir iistiinlik s6z

42



konusu degildir. Ancak her iki grubun da bazi boyutlarda digerine gore derece farki
vardir. Binlerce kadin ve erkegin duygusal zekélan iizerine yapilan analiz, kadinlarin

erkeklere gore ¢esitli boyutlardaki farkliliklarim su sekilde vurgulamaktadir:

Kendi duygularindan daha haberdardirlar,
Daha fazla empati gosterirler,

Kisilerarasi iligkilerde daha basarilidirlar.

Diger taraftan erkekler ise asagidaki alanlarda kadinlardan farklilasmaktadirlar:

Kendilerine daha fazla giivenirler,
Daha iyimserdirler,
Daha kolay uyum saglarlar,

P Stres ile basa ¢ikmakta daha basarilidirlar.

Goleman, arastirma sonuclarina genel olarak bakildiginda cinsiyetler arasinda
artilarin eksileri gotiirdiigiinii ve bir biitiin olarak duygusal zeka yeterliligi acisindan

ciddi bir farklilik bulunmadiginin goriildiigiinii savunmaktadir (3, 88, 119, 151).

4.1.6.6. Duygusal zeka ve basari

Is hayatinda iistiin performans gostermeyi saglayan yetkinlikler, biligsel
yeteneklerin Otesinde duygusal yetkinliklerdir. Yiiksek performans gosterenlerin,
biligsel zekasi yiiksek ya da teknik bilgisi ¢cok olanlar degil, is arkadaslariyla saglikli
iletisim kurabilen, ekip calismasina yatkin, duygusal acidan olgun kisiler oldugu

goriilmektedir. Duygusal olgunluga sahip calisanlarin, kurumlarin basarisinda
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katkilar1 biiyiiktiir. Duygularini tamiyan ve yonetebilen, baskalarinin duygularina,
istek ve gereksinimlerine duyarli olan yoneticiler ve calisanlar, igyerlerinde giivene
dayali iliskiler kurarak, fikirlerini acik ve dogrudan dile getirirler. Kendilerini ve
birlikte calistiklan kisileri istenilen sonuca yonelik olarak harekete gecirebilir, zor
sartlar altinda olumlu diisiinme tarzimi koruyarak motivasyonun yiiksek olmasini
saglayarak catigmalari ve sorunlari, yapic1 ve c¢Oziimi saglayacak sekilde

sonuglandirirlar (23, 24).

Bireysel basar1 ve duygusal zekad arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar
ozellikle yeni ortamlara uyum saglama becerisi, egitimin ilk donemindeki
standartlar1 karsilama ve is basarisim1 saglama ile duygusal zeka arasindaki birebir
iliskiyi incelemek i¢in uygulanmistir. Sonuglara gore yiiksek duygusal zeka puanlar
alan bireyler, is ortamlarinda yasanan degisikliklere daha iyi uyum saglamaktadirlar

(45, 101).

Kirk dokuz iist diizey sirket yoneticisini kapsayan bagka bir calismada, Rajan ve
Van Eupen; temel liderlik/yoneticilik yetenekleri ve bunlan gelistirmek i¢in gereken
yollar1 belirlemeye caligmiglardir. Planli goriismelerin ortaya cikardigi bulgulara
gore; belirlenmis olan en Onemli bes yetenegin iicii duygusal zekanin kisilerarasi
ogeleriyle ilgilidir. Bu ii¢ yetenek; giiven ve motivasyon asilama, bir bakis agisini
ifade etme ve diger kisilerle etkili bir iletisim kurmadir. Yoneticiler bu liderlik
yetenegini ¢aligsma ortamindaki deneyimleri yoluyla ogrenmektedirler. Yoneticiler
calisma ortamindaki ve durumdan duruma degisen olaylar1 digerlerinden daha etkili
bir bicimde ele almalarin1 saglayacak sekilde yiiksek duygusal zeka diizeyleri

sergilemektedirler (139).

Organizasyonlarda, somut problemlerle basa ¢ikmak kolaydir. Bunlar rasyonel
yontemlerle, mantik ve deneyimleri kullanarak, kisaca beyin ve zeka ile c¢oziilebilir.

Ancak duygu diinyasindaki problemleri gorebilmek, saptamak ve ¢6ziim bulmak ¢ok
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daha zor ve zaman alicidir. Organizasyonlardaki biiytime ve gelismeyi engelleyen en
onemli faktorlerden biri, duygular diinyasindaki c¢oziimsiiz kalmig sorunlardir.
Organizasyonlarda ortaya ¢ikan basarisizlik nedenleri incelendigi zaman goriilecektir
ki, verimsizlik ve basarisizlik problemleri, teknik bilgideki yetersizlik veya zeka ile
ilgili yeteneklerin eksikliginden daha cok, duygular diinyasinin alanma giren

yeteneklerin eksikligi veya yetersizliginden kaynaklanmaktadir (3, 43).

Yapilan calismalar duygusal zekanin is disindaki ortamlarda basariyr yansitip
yansitmadigin1 anlamak icin diger psikolojik olciitlerle karsilagtirmislardir. Bu
calismalar kisilerin kendilerini, digerlerini ve kariyerlerini yonlendirigleri arasinda
bir bag oldugunu ortaya koymaktadir. Kisiler deneyim ve bilgi edindikce
yasamlarinda karsilagtiklan giigliiklerle basa ¢ikma becerilerini arttirmaktadirlar. Bu
egitim ve akademik calismalar yoluyla 6grenilen ve 1Q’dan daha farkli bir bilgi
tiriidiir. Duygusal zekanin kisinin amaglarim belirlemesinde, yasamindan memnun

olmasinda ve kisinin duygularini diizenlemesinde dolaysiz bir rolii vardir (139).

4.1.7. Duygusal zekamn gelistirilebilirligi

Mayer, duygusal zekinin, duygusal bilgiyi anlamlandirma ve kullanmada
psikolojik kapasite oldugunu belirtmektedir. Mayer’e gore, herkesin duygusal bilgiyi
anlamlandirma ve kullanmada kapasiteleri farkli diizeydedir. Mayer, bu kapasitenin
bir kismim1 dogustan geldigini ©One siirmektedir. Diger bolimii de yasam
deneyimleriyle dgrendiklerimizden bir boliim, diisiince giicii, pratik ve deneyimle
gelistirilebilir. Salovey, Mayer’in goriislerini daha genis bir bicimde ele almis ve
duygusal zekanin bir boliimii olan bircok becerinin 6grenilebilecegini belirtmistir.
Salovey, duygusal zekanin beceriler ve yeteneklerin karisimi oldugunu ve her

ikisinin de 6gretilebilecegi ve 6grenilebilecegine inanmaktadir.
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Uzmanlarara gore; % 50-60 oraninda kalitsal oldugu ve olumlu cevresel
kosullarla belli bir miktar gelistirilebilecegi diisiiniilen 1Q’ya zit olarak EQ;
Ogrenelebilir bir takim becerilerden olustugu igin kisinin yast ilerledikce
gelismektedir. Insanlarin ilerleyen yaslariyla birlikte toplumsal iligkileri ve
cevrelerindeki olaylar1 daha dengeli degerlendirmeye basladiklari, daha uyumlu,
daha kontrollii ve genel olarak daha iyi iletisim sagladiklar1 bilinmektedir. Ornegin
calisma yasaminda yoOneticilige yeni adim atmis bir kisinin davramslarindaki
acemilik, bir siire sonra ortadan kalkmakta, kisi bir ka¢ yil sonra, artan tecriibe ve
birikimleri ile ¢ok daha tutarli ve kendine Ozgii bir yOnetici modeli
olusturabilmektedir. YOnetim biliminin en O©Onemli isimlerinden Drucker da,
yoneticilikte etkinligin Ogrenilebilecegini ve bunun sistamatik caligma ile
gerceklesecegini vurgulamakta; “Ustiin basarilar masaldaki kaplumbaga gibi
adimlarim sirayla atarlar ve hedefe ilk 6nce ulasanlar onlar olurlar” seklinde ifade
etmektedir. Drucker yine liderligin dogustan gelen bazi yetenekleri de barindirdigini
diisiindiigiinii, ancak bu yeteneklerin sistemli calisma ve sabirla, herkes tarafindan
Ogrenilebilecegini su sozleyiyle dile getirmektedir. ‘“Matematik¢iler matematikci
dogarlar ama  herkes trigonometriyi  Ogrenebilir!”.  Goleman, EQ’nun
gelistirilebilirligi konusunda sunlart soylemektedir: “IQ’nun tersine EQ Onemli
olciide yiiksektilebilir. Insanlar duygusal agidan esit yaradilish degildirler, herkesin
dogas1 farkhidir. Fakat bunun yaninda davramslar kendini ifade edis bicimi ve
duygular1 kullanma sekli kayda deger bicimde degistirilebilir. Insanlar, yillar
gectikge, kendi duygular1 ve diirtiileri ile basa ¢ikmakta, kendi kendine motive
etmekte, empatilerini ve sosyal becerilerini gelistirmekte ustalagmakta ve dolayisi ile
EQ’lart da giderek yiikselmektedir. Ancak EQ’nun is diinyasinda gelistirebilmesi
basit bir kursla miimkiin olmamaktadir. Goleman’in “Alt1 Hafta Olgusu” olarak
isimlendirdigi bu olguya gore, yoneticiler bu tiir bir kursa katildiktan alt1 hafta sonra
kurs oncesi seviyelerine geri donmektedirler. Bunun en biiyiik nedeni, biligsel ve
teknik zekdyla ilgili neokorteksin bu bilgileri (6rnegin bir matematik kuralini
o0grenmek vb.) kolayca almasinda farkli olarak degisimiyle ilgili daha alttaki beyin
bolgelerinin siirekli tekrar ve pratige ihtiya¢c duymalaridir. Baska bir deyisle kisinin
geride kalan yillarla birlikte kazandig: tecriibelerle sekillenen olgunlagmasinin, EQ

ile dogrudan bir baglantis1 vardir ve bu nedenle EQ yeterliliginin bir tiir
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“olgunlagma” oldugu diistinebilir. Halk arasinda “Zeka + Tecriibe = Akil” seklinde
bilinen formiil de ayni olguyu vurgulamaktadir. Temelde tecriibe kazanma ve
olgunlagsmayla olan iliskisi EQ’nun gelistirilebilir bir zekd tiiri oldugunu
gostermektedir. EQ’nun gelistirilmesi {izerine Time dergisinde yayaimlanan bir
arastirma, ABD’de pek cok okulun, EQ egitimini denemeye basladigin1 ve

sonuclarin son derece iimit verici oldugunu gostermektedir.

EQ’nun yasla birlikte gelismesine, spor sahasmndan da ilging bir Ornek
verilebilir. Yiizme sporunda Sydney Olimpiyatlari’na giden ABD milli takimindaki
yas ortalamasinin 30’a yaklastig1 saptanmig ve 15-16 yaslarindaki geng¢ sporcularin
nasil olupta orta yashlarin gerisinde kaldig arastirilmistir. Sonugta genclerin kotii bir
cikigin ardindan kolayca panige kapilmalari, diger taraftan tecriibelilerin c¢ok
“sogukkanli” davranabilmesi, basar icin gereken “psikolojik konsantrasyonu” ancak
tecriibeli ve orta yash sporcularin gosterebilmesi, giinlik c¢alismalarda 15-16
yasindaki genglerin sadece havuz ¢alismasi yapmalari, tecriibelililerin ise daha fazla
“sabir ve kontrol” gerektiren yoga ve nefes calismalariyla performanslarini

gelistirmeleri temel nedenler olarak ortaya ¢ikmustir (119).

Duygusal zekanin, biligsel zeka gibi dogustan olamamasi; sonradan da
kazanilabilecegi konusunda umut vermektedir. Uzun ve zahmetli bir siire¢ olan
duygusal zekdnin gelistirilmesi, herseyden once kisinin istekli olmasi ile miimkiin
olabilir. Teknik beceriler ve biligsel yetenekleri 6grenmeye yarayan, diisiinen beyin
neokorteks, bilgiyi cok cabuk kazanabilir ama duygusal beyin bunu yapamaz. Yeni
bir davranista ustalik kazanmak icin duygusal merkezler tekrara ve alistirmaya gerek
duyarlar. Bir davranislar dizisi ne kadar sik tekrar edilir ise, altta yatan beyin devreler

o kadar giiclenir. Bu nedenle, kisinin yilmadan gayret gostermesi gerekmektedir.

Arastirmalar, duygusal zekdnin yasla birlikte artis gosterdigini ortaya

koymustur. Bu durum, duygusal zeka i¢in olgunluk kelimesinin kullanilmasini
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miimkiin kilmaktadir. Yagam deneyimleri insanlarin belli bir olgunluga ulagmalarini
saglamaktadir. Bu durumda, duygusal zekdnmin sonradan kazanlabilecegi ve

gelistirilebilecegini soylemek miimkiindiir.

Duygusal zeka, beynin duygulari, diirtiileri ve giidiileri diizenleyici boliimii olan
limbik sistemdeki ileticilerde ortaya c¢ikar. Oysa duygusal zekayi gelistirmeye
yonelik programlarin bircogu, analitik ve teknik yetenegi diizenleyen neokortekse
yoneliktir. Bu baglamda, yapilmasi gereken limbik sistemi hedef alan, insanlarin eski
davraniglarini birakmalarini ve yeni aliskanliklar edinmelerini saglayacak yetistirme

programlan gelistirmektir.

Goriildiigii gibi, duygusal zekdy1 gelistirmek miimkiindiir; fakat zahmetli bir

siirectir. Kisinin bu gelisime istekli olmasi ve ¢aba gostermesi gerekmektedir (149).

Oz giiven, 6z biling, 6z kontrol ve kendi kendini giidiileme, empati ve sosyal
beceriler, yasam icin gerekli olan bu beceriler nasil giiclendirirler? Iyi diizenlenmis
egitim programlari, yoneticilerin kisisel ve kisileraras1 becerilerini gelistirmek igin

yardimc1 olmak agisindan bir baglangi¢ noktasidir (93).

Duygusal zekanin gelistirilmesinde kritik basar1 faktorii, kisinin bu gelisimi
gercekten istemesi ve ideal ben tanimu ile baglanti kurmasidir. Duygusal zekanin
gelistirilmesi ve dgrenme siirecinin desteklenmesinde kisinin kararliligi ve bu yolda

gerceklestirdigi planlama 6nem tasimaktadir (9, 139).

Giinliik hayatta ve mesleki alanda duygusal zekd yeteneklerinin gelistirilmesi

icin 7 kurala uyulmas1 gerektigi soylenmektedir. Bu kurallar;
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Kendini tanimak; bireyin kim oldugunu 6grenmesi gerekmektedir. Duygusal
zeka bireyin giiclii ve zayif yanlarimi fark edebilmesini, ihtiyaglarinin bilincinde
olmasini, hatalarin1  gorebilmesini, deger ve amaglarimi gercekgi olarak

degerlendirebilmesini yani i¢sel olarak kendisini tanimasini1 gerektirmektedir.

Duygular1 kontrol etmeyi 6grenmek; birey kendi duygularindan veya diger
kisilerin duygularindan ne kadar az korkarsa, duygusal durumlarla ve duygulariyla
basa c¢ikabilmesi o kadar kolay olacaktir. Bireyin kendisine sik sik “Kendimi nasil
hissediyorum ve bu duyguyu viicudumun en cok neresinde hissediyorum? Boyle

hissetmemi saglayan nedir?” seklinde sorular sormasinda yarar vardir.

Kendini ve bireysel ozelliklerini bagkalarma acik tutmak; bireyler
birbirlerinden farklidir. Farkli olmak, digerlerinden daha iyi ya da daha kotii olmak
anlamina gelmemektedir. Bireyler kendi bakis agilan ile digerlerinin bakis a¢ilarinin

farkli oldugunu anladiklarinda, birbirlerini tanimalar ¢ok daha kolay olacaktir.

fletisim kurma becerisini gelistirmek; bireyin kendini ifade etme yontemlerini
gelistirmesi, kelime hazinesini zenginlestirmesi, her an yeni kelimeler 6grenmesi,
kendisini ¢ok yonlii olarak ifade edebilme cesaretinin olmasini saglayacaktir. Bazen

hal ve hareketler, kelimelerden ¢ok daha fazla anlam icerebilmektedir.

Problem c¢oziicii olmak; bireyin miimkiin oldugu kadar ¢esitli olaylar ve
problemler iizerinde diisiinmesi, bunlara ¢oziimler getirmeye calismasinda fayda
vardir. Birey karsisina ¢ikan problemleri ortadan kaldirilamayacak bir engel olarak
degerlendirmek yerine, kendini kanitlama firsati olarak goriirse, onlar ¢6zmemesi

icin higbir sebebi kalmayacaktir.
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Elestiriye acik olmak; duygusal zekada elestiri yapabilmek ve elestiriye agik
olmak da c¢ok onemlidir. Bu sayede birey kendisindeki olumlu ve olumsuz yonleri

o0grenme firsatini elde edebilmektedir.

insanlar ile ilgilenmek; yeni birileri ile tanismak, onlarin kiiltiirlerini 6grenmek,
degisik insan psikolojileri hakkinda bilgi edinmek, bireyin kendisini ve digerlerini
kesfetmesini  ve  kurdugu  iligkilerin  etkili = olmasim saglayacaktir

(www.basariyolu.com Erigim Tarihi: 28.05.2005).
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4.2. Liderlik

4.2.1.Liderlik ile ilgili kavramlar

4.2.1.1.Liderlik tanim ve kapsam

Liderlik, yonetim biliminin en biiyiileyici ve iizerinde en ¢ok tartisma yasanan
konularindan biridir. Liderlik konusu ile ilgili yiizyillarca iizerinde sayisiz agiklama
ortaya konulmustur. Stogdill liderlik hakkinda yapilan aragtirmalar bir araya getirip
Ozetlemis, ayni tiirden bir ¢calisma Bass tarafindan tekrar ele alinarak genisletilmistir.
Stogdill’in kitabinda ©6zetlenen 3000 tane yaymlanmis ¢alismaya karsilik, Bass;
ondan yalmzca yedi yil sonra 5000’den fazla ¢alismadan s6z etmistir. Bu sayidaki
calismalarin ulastigi kurumsal ve uygulamaya yonelik ilke ve kavramlarin sayisi da
cok fazladir. Bu nedenle liderlik tanimina iligskin de bircok tanim yapilmistir. Degisik
aragtirmalar sonucu elde edilen farkli liderlik tanimlarindan bazilar1 su sekilde

siralanabilir; ( 1, 50, 77, 85, 106, 114, 156, 178 ).

Stogdil liderligi; “karsilikli davramis ve fikir birligi ile yapiy1r harekete gegirmek
ve bu hareketi devam ettirmek” olarak ifade edilmistir. Baska bir tanimda ise liderlik;
“Orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek i¢in insan davraniglarini
etkileme faliyetidir”. Insanlar1 etkileyebilmek ve iistiin performans yaratmak icin
gerekli olan liderlik; belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagsmak igin
bagkalarinin davranis ve eylemlerini etkileme sanati ve bir iligki bi¢imi olarak

tammmlanmaktadir (3, 45, 63, 73, 209, 210).

Liderlik, temel beseri, toplumsal ve evrensel olgulardan biridir. Insanlarin grup,
orgiit, topluluk olarak birlikte yasadiklar1 ve faaliyet gosterdikleri tiim zamanlarda ve

yerlerde liderlik s6z konusudur.
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Liderler, kurumun ayakta kalmasimi saglamak, islerin yapilma bicimleri ile
nelere deger verildigini belirlemek, vizyon olusturmak ve bu vizyonu kurum iginde

benimsetmek siirecinden sorumludur.

Liderlik  siirecinin  temelini, bir kisinin  baskalarim etkileyebilmesi
olusturmaktadir. Bu siirecte lider, kisisel becerisi ile takim arkadaglarini etkileyen ve
takimin hedefe ulagmasini saglayan kisidir. Kritik kararlar vererek orgiitiin amaglari
dogrultusunda yasamasin ve gelismesini saglamada yaratici bir rol oynar. Siireklilik,
tutarlilik, giivenirlilik ve biitiinliik baglica liderlik 6zelliklerindendir. Bu 6zellikleri
ile calisanlart ortak bir amag¢ cercevesinde bir araya getiren lider, onlar1 hedefe
ulasma konusunda motive eden, calisanlar giiclendiren, gelecege yonelik vizyon ve

deger sistemine sahip bir giictiir (1, 23, 24, 140, 172, 181, 183).

Belirli amag¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete
gecirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayr bir beceri ve ikna etme
yeteneklerini gerektirmektedir. Lider, grup tizerinde gozle goriilebilen etkiler yapan
kimsedir ve liderlik oOlgiisii bu etkilerin yarattigt degismedir. Liderler etrafindaki
kigiler icin 6rnektirler. Calisanlar liderlerini bir rol model olarak goriirler. Liderlik,
bir roldiir. Grubun yasantilarin1 degerlendirip diizenleyen ve bu yasantilar yoluyla
grubun giiciinden yararlanan kimsedir. Lider; biiyiikk planlarin yaraticis1 ve
baslaticisidir. Prestij ve mevki giicii olmaksizin insanlar1 ikna etme veya onlar
yonlendirme yetenegine sahip, kendisini ve vizyonunu takip ettirmeyi basaran, grup
tarafindan liderligi kabul edilmis, toplumlar1 yoneten, onlara bir misyon asilayan ve
bu misyon etrafinda izleyenlerin canla basla calismalarin1 saglayan asil insanlardir.
Lider, ortak hedefe ulasmada, grubun giivenini, saygisint ve isbirligi giiciinii elde
ederek, grubu etkiler ve yonetir. Lidere iliskin yapilan bu tanimlardan yola ¢ikarak
lider “bagli oldugu grubun giiciinii en iyi sekilde yonlendirip kullanabilen ve grup
iyelerinin gereksinimlerini karsilayan kisidir” denebilir (3, 8, 45, 73, 100, 183, 186,
192, 195, 209).
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Liderlikle ilgili olarak yapilan tamimlamalar, liderligin farkli yonlerini ele
almistir. Liderlik bazen bir kisilik 6zelligi bazen belli bir makamin niteligi bazen de
bir davranis tiirii olarak kullanilmistir. Biitiin bu tanimlar, liderligi bir etkileme giicii
olarak kabul etmistir. Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklari
kadar olusturduklar1 gruplan yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiyag
duyan varliklardir. Birey kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kismini1 gerceklestirmek,
kisisel hedeflerine erisebilmek i¢in bir gruba gereksinim duyar ve grup halinde
hareket etme zorunlulugunu hisseder. Su halde belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis
insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete gecirilmesi her insanda kolay kolay

bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna etme yeteneklerini gerektirmektedir (41, 78).

Yaklagik bir asirlik siirecte yapilan liderlik tanmimlar1 diinyadaki degisim ve
dontigiimlerin etkisi ile farklilik gostermektedir. Ancak tanimlamalarda bazi ortak
noktalar bulunabilir. Bunlar; orgiitsel yetki, bazi 6zellikleri alan kisi, bir eylem
bicimi olarak belirlerken; orgiit ya da grup iiyelerini etkileme ve orgiit ya da grup
tiyelerinin amaglarina ulagsmalarina yardimci olma, bigiminde gruplanabilir. Sonug
olarak; toplumsal, orgiitsel, bireysel farkliliklarin, i¢inde bulunulan zaman diliminin
bu dilimde liderlige iliskin algi, beklenti ve degerlendirmeleri ile gelistirilen
yaklagimlarin ve bulgularin tanimlart farklilastirdign soylenebilir. Yapilan liderlik
tanimlarinda asil olarak vurgulanan ve verilmek istenen mesaj ortaktir; bu da,
“Liderligin, kendine atfedilen bazi ozellikleri ile grupla etkilesmesi ve yapiyt
harekete gecirmesidir.” Bir baska deyisle birey ya da grup davramisimi etkileme ve
yonlendirme ¢abalar1 liderlik olgusunun oziinde yer almaktadir. Liderlikle ilgili
yapilan tanimlarda genellikle liderlikle lider arasinda kesin bir ayrim yapilmamistir.

Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak goriilmektedir (68).
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4.2.1.2. Liderlik ve yoneticilik

Liderligin incelenmesi siirecinde karsilasilan belki de en biiyiik giicliik, liderlik
ve yoneticilik arasindaki benzerlik ve farkliliklarin ortaya konulmasinda
yasanmaktadir. Liderlik ve yoneticiligin ayn1 sey oldugu yoniinde bir sav
bulunmamasina ragmen, ayrimin nerede basladigi, hangi noktalarda somutlastig
konusu iizerinde tartigmalar siirmektedir. Bennis ve Kotter liderlik ve yoneticiligin
biitiiniiyle farkli oldugunu ileri siirerken, Mintzberg yoneticilik rollerinin liderlik
roliinii de kapsadigini savunmaktadir. Tanim itibariyle liderlik, bir bireyin veya
grubun, belli bir hedefin elde edilmesine yonelik faaliyetlerinin etkilenmesi ve
yonlendirilmesi siirecidir. Bu anlamda liderlik ve yoneticiligin farkli seyler oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Liderlikten farkli olarak yoneticilik; planlama, orgiitleme, kadro
olusturma, kontrol etme ve degerlendirmeyi icine alan genis bir kavramdir. Bu
farkliliga ragmen hem yoneticilikte hem de liderlikte, yonetici ve lider ile birlikte

calistiklar1 insan grubu arasinda yakin bir iliski vardir (13, 19, 20, 31, 110, 111).

Yonetim, en genel tanimiyla, “amaclarin etkili ve verimli bir bicimde
gerceklestirilmesi i¢in insan kaynaklarinda isbirligi ve koordinasyon saglamaya
yonelik faaliyerlerin tiimiinii ifade eder”. Yonetim ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Bu
boyutlar yonetimin hem evrensel bir siire¢, hem toplumsal yasam kadar eski bir
sanat, hem de gelismekte olan bir bilim olmasimi ifade etmektedir. Siire¢ olarak
yonetim; bir takim faaliyet ve fonksiyonlari, sanat olarak yonetim; bir uygulamayi,
bilim olarak yonetim ise; sistematik ve bilimsel bilgi toplulugunu ifade eder.
Yonetim, biitiinsel bir bicimde ele alindiginda, “6rgiit amaclarinin etkili ve verimli
gerceklestirilmesine ve kaynaklarin rasyonel kullanimina yonelik olarak, planlama,
orgiitleme, yiiriitme, esgiidiimleme ve denetleme siireclerine iliskin kavram, ilke,
teknik, model ve kuramlarin sistemli, bilingli bir bicimde ve ustalikla kullanilmasi ile
ilgili faaliyetlerin timii” olarak tanimlanabilir. Yoneticiler bu faaliyetleri amaglar
dogrultusunda yonlendiren, bir araya getiren ve uyumunu saglayan kisiler olarak

orgiitlerin can damanidirlar. Giiniimiiz, kiiresel bilgi diinyas1 yoneticiye ¢ok agir
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gorevler yiiklemekte ve yoneticinin maksimum diizeyde etkinligini gerekli

kilmaktadir (20, 78, 111, 149).

Liderlik ise esas olarak bir isin yapilmasinin “insan” ile ilgili yonlerine (ilham
vermek, tesvik etmek, giidiilemek, yonlendirmek ve calisanlara orgiit hedeflerine
yonelik baghlik / aidiyet kazandirmak gibi) yogunlasarak yonetim eyleminin, biiyiik
Olclide insana ve duygulara hitabeden kanadinm1 olusturmaktadir. Bu noktada
calisanlarin mevcut, fakat sakli, ortiilii enerjilerini tiretim ve verimlilik i¢in harekete
gecirmek, temel hedef olarak ortaya cikmaktadir. Davis ve Newstrom bu gercegi

asagidaki sozlerle vurgulamaktadirlar:

“Liderlik potansiyeli, gercege tasuma siirecidir. Nasil, gizemli bir madde tirtili
kelebege ceviriyorsa, lider de gizemli dogasiyla, Orgiitiin potansiyelini harekete

gecirerek onu basariya tasir”.

Warren Bennis ise lider & yonetici ayrimina degisik bir acidan bakarak farklari
su sozlerle netlestirmistir: “yonetici, isleri dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar”.
Bu ayrim, yoneticiligin, 6rgiitiin teknik, somut boyutuyla ilgili oldugu, mevcut yapi,
kural ve yonetmelikler dahilinde islerin diizgiin bir sekilde yapilmasina odaklandigini
belirtmektedir. Oysa liderlik, yukarida belirtildigi gibi “dogru isleri yapmak”™, yani
gelecegi dnceden gorerek uygun stratejileri segcmek, uygun saha, sektor ve pazarlara
yonelmek anlamina gelir ki, bu da yonetim literatiiriinde “vizyon sahibi olmak”
seklinde nitenelenen beceriyi tanimlamaktadir. Ortaya konulan basarili, net ve
sahiplenilebilir vizyonlar, ¢alisanlarin duygularin1 harekete gecirmenin, onlara cosku
asilamanin yani onlarin kalplerine seslenmenin Onemli bir aracidir. Boylece
Bennis’in lider & yonetici ayriminin da yine liderlikte motive etme, tesvik etme,
yonlendirme gibi orgiitsel hayatin duygusal, sezgisel, sosyal boyutlarim1 6n plana

cikardigr goriillmektedir (19, 20, 31, 111, 202).
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Daft’ a gore, yoneticilik de liderlik de organizasyon icin oldukca Onemlidir.
Mintzberg’ e gore; liderlik rolii, yoneticilere atfedilen on rolden yalnizca bir tanesidir
ve bu rol de calisanlan giidillemek ve yol gostericilikle ifade edilir. Yonetici
istlendigi roliin geregi bazi liderlik ozelliklerini harekete gecirerek, organizasyon
icerisindeki bireylerin kurumun isleyisine etkilerini olumlu hale getirebilir. Bu tiir
davranisa liderligin degismezligi denebilir. Yoneticinin akilct karar verme ve sorun
¢cozme Ozelligi, Orgiitiin amaclarina ulasmasim saglar. Yoneticinin, grubu olusturan
bireylerin ¢ogunlugu tarafindan benimsenmesi ve davranigsal olarak izlenmesi
gerekmez. Lider ise gruptaki bireylerin ¢ogunlugu tarafindan izlenen, grup liyelerinin
duygusal olarak da benimsedigi kisidir. Kendisine bagli olan grup iiyelerinin
duygularin1 tatmin etme, onlarin beklentilerini karsilama ozelligi; grup disindaki
bireylerin kendisine aktardigi otoriteden kaynaklanmaz, iiyelerin kabuliine baglidir.
Yonetim insanlar1 etkilemede bicimsel giiciine giivenirken, liderlik sosyal etkileme
siirecinden kaynaklanir. Lider, “bir seyi baskalarindan isteyip, benimsetmek suretiyle
yaptirabilme giicii ile donanan etkileyici kisi” olarak ele alinacak olursa bu

anlamdaki liderlik siireci asagidaki bicimde ifade edilebilir (63, 70, 79, 178, 198).

Liderlik (L ) = [ Lider ( L )« Izleyiciler (I ) » Kosullar (K ) |

Lider ve yonetici arasindaki farklar asagidaki Sekil 1.2.’de karsilastirilmistir

(53, 100, 110, 140, 142, 153, 188, 194, 196).
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LIDER

Zekasu yaraticiligiyla birlestiren, Girisimci, iyi iletisim kuran,
Risk alan/sonuglarina katlanmaya cesaretli,
Amaca ulasmayi, basariyt kurum igin ister,

Problemleri  ¢ozmede  yeni  fikirler iiretir ve  bunlar

heyecanlandirict bir bicimde kullanir,

>

>
>
>
>
>
>
>
>
>

Duygusalligi dogal karsilar, Gozlerini yatay diizlemde gezdirir,
Kisilere duygusal yaklasmaktan kaginmaz,

Hayatlarnda diizeni kurmak ve daha iyiye ulasmak icin ugragir,
Ulagsilmus bir pozisyondadirlar, Yenilik ve degisimi saglayan,

Amag dogrultusunda kisileri harekete gecirir,

Hareketlilik, canlilik ve karizma ile ilgilidir,

Insan merkezli hareket ederler,

Temel felsefesi giivendir, “Ne” ve “Neden” sorularini sorarlar,
Cevreye bakis soz konusudur, Yaratirlar, Kendileri gibidirler,
Gelistiricidirler, Insanlar iizerine odaklanir,

Bir orgiitiin her kismunda bulunabilirler, “Sana yararli olacak
” kelimeleri ile goriislerini ifade ederler,

taahhiitler  gibi  konularda

Degerler, iliskiler vurgulamaya

meyillidirler.

>

Lider, gercek ve derin degisiklikler yaratir.

Sekil 1.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhliklar

YONETICI

» Calisanlart resmi otoriteyle yoneten,

> f;in kalitesinden ve maliyetinden sorumlu,

» Amaca ulasmayi&basariyt kendi vizyonlarim

kendileri icin ister, Hayatlar: diiz olan insanlardir,

yansitmak adina

» Problemleri ¢izmek icin organizasyonlara istikrar saglar, planlama

ve biitceleme araglarint kullanir.

> Iliskilerinde cok az duygusaldirlar. Gozlerini tabanda gezdirir,

» Sosyallesme sonucu mevcut diizeni koruma adina geligip ortaya

cikarlar. Atanilmug bir pozisyondadirlar.

»Duragan, islerin yolunda gitmesini saglayan, organizasyon olusturan

kisilerdir. Ozel girevler icin motivasyonu saglar,

» Hiyerarsi, denge ve kontrol ile ilgilidir, Baglatirlar,

» Yapi ve hizmet merkezli hareket ederler, Temel felsefesi kontroldiir,

» “Nasil” ve “Ne zaman” sorularim sorarlar, Koruyucudurlar,

» Alt yonetsel kademelere bakist vardir, Klasik iyi bir askerdirler,
> Sistem ve yapilara odaklanir,Orgiitiin yiiksek kademelerindedir,
» “Bu senin.... isin” yaklasimint benimserler,

> Orgiit, insan vb kaynak kontrollerini vurgulamaya meyillidir,

» Yonetici, yenilenebilen ve olciilebilen sonuglar ortaya koyar.
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Literatirde Edgar Schein liderlik ve yoneticilik arasindaki farki su ifadelerle
belirtmistir: “ Eger liderligi yoneticilikten ayirmak istersek, liderin kiiltiirii yarattig

ve degistirdigini, yoneticinin ise bunlarin icinde yasadigini soyleyebiliriz”.

Tiim orgiitler iyi yoneticilere ve liderlere sahip olmak isterler. Arzu edilen
yonetici lider olabilmektir. Bugiin yoneticilere yiiklenen en 6énemli gorevlerden biri
liderliktir. Giiniimiiz kosullar1 geleneksel yoneticidense liderlik 6zelliklerine sahip
yoneticilere gereksinmektedir. YOnetici Orgiitiin basarisindan birinci derecede
sorumlu kisidir ve global diinyada orgiitlerin basaris1 etkin yOneticilere
baglanmaktadir. Bir grupta baglillk saglayan ve onu belirli amaclarin
gerceklestirilmesi icin giidiileyen temel unsur insandir. Orgiit icinde bu misyonu
basar ile yerine getirebilecek yaratici, insana odaklanan, uzun vadeli diisiinen,
gelecegi Ongorebilen, degisime ayak uyduran ve kolay iletisim becerisine sahip
insanlarin yonetimde gorev almasi, kisacasi liderlik etmesi durumunda orgiitiin
basarist olumlu yonde etkilenecektir. Yonetici basarisi, boliimiiyle ilgili olarak gorevi
yerine getirmedeki becerisiyle degil, calisanlarim1 is yapmaya sevk etmedeki
becerisiyle ol¢iilmektedir. Giiniimiiz yoneticisi ¢alisanlarina direktif verip kontrol
etmekten ¢ok, onlarin yaninda yer alip, onlan tesvik etmektedir. Yani bugiiniin

yoneticisi ayn1 zamanda liderdir (79, 145).
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OTORITE
(Gii¢ Kaynag)
\ 4
YONETICi
GRUP
v (izleyici)-Giic Kaynag)
GRUP(Izleyen)

Sekil 1.3.Lider Yonetici Gii¢ Farklilagmasi
Kaynak:ﬁlker, G. (1997), Yonetici ve Lider. 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Cilt: 1, Deniz
Harp Okulu, Istanbul.

Sekil 1.3’de goriildiigii gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve karizma ile
ilgili iken; yonetici, hiyerarsi denge ve kontrol ile ilgilidir. Bennis’in “21. Yiizyilda
yasamu siirdiirmek i¢in yeni nesil liderlere ihtiyacimiz olacaktir, yoneticilere degil.”
goriisii diizensiz degisken ve belirsiz bir cevresel ortamda liderlerin ne derece etkin

ve hakim olacagin1 belirtmektedir (197).

Topluluk icinde “iyi gecinme” ve “One ge¢me” davranislarini digerlerinden daha
iyi gergeklestirenler, liderlik konumuna gelirler. Liderlerin belirgin ve ayirt edici bir
kimlikleri ve kisilikleri vardir. Ancak onlar lider yapan, etkili sonuglar alan bir ekip
olusturabilmeleri ve bu ekibi siirdiirebilme yetenekleridir. Liderin en belirleyici
Olctisii, ekibinin diger ekiplerden daha basarili sonuglar almasi ve bu sonuglar
siirdiirebilmesidir. Lideri lider yapan, kendisine inanmis ve giivenmis insanlarla

birlikte elde ettigi sonuglarin etkinligi ve bu etkinligin siirekliligidir.

Liderin bu sinavdan alninin akiyla ¢ikmasi liderin sahip oldugu kisiligin dort

boyutuyla iliskilidir. Bu boyutlar;
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Duygularm ve davramslarim denetleme: Lider kontrolliidiir. Basarma ve kazanma
tutkusunun esiri olmaz, duygularim yonetir, elde ettigi konumun ayricaliklariyla basi
donmez, kendini tanir, giicli ve eksik yanlarmin bilincindedir, baski altinda
dengesini korur.

Insan iliskilerinde basarih olma: Lider ekibiyle ve cevresindeki kisilerle amaca
yonelik, etkili iliskiler kurar ve bu iliskileri dengeli yonetir. Insanlari tammaya,
anlamaya, sayg1 gostermeye, farkliliklar1 dengelemeye, yonlendirmeye hazirdir.

Isini iyi bilme: Lider yaptigi isi iyi bilir. Bilgilidir, uzmandir, birikimlidir,
O0grenmeye ve harekete gecmeye hazirdir.

Liderlik becerilerine sahip olma: Lider delege etme, ikna etme, miizakere etme ve

kurumsal etkileme stratejilerini bilir.

Bu boyutlarin ilk ikisi “iyi gecinme” davramisiyla ilgili, son ikisi ise “One
gecme” davranisini belirleyen 6zelliklerdir. Bu boyutlarda birden dérde dogru yukar
dogru cikildikga dort oOzelligin gelistirilebilir olma 6zelligi de artar. Kendini
denetleme ve iliskilerinde basarili olma daha zor gelisebilirken, bilgi ve uzmanlik ile

liderlik becerileri daha kolay gelistirilebilir.

4.2.1.3. Liderde bulunmasi gereken ozellikler

4.2.1.3.A. Kisisel ozellikler

Bir organizasyondaki liderler astlarm ilk olarak kisilik o©zellikleri ile
etkilemektedir. Kisilik ve karakter insanin toplumsal gelisimini simgeleyen
ozelliklerdir. Kisilik; kalitim ve sosyal cevrenin etkilesimi sonucu sekillenen, bireyin
kendine 6zgii nesnel ve 6znel yanlariyla onu baskalarindan ayiran bedensel, zihinsel
ve psikolojik ozelliklerinin biitiinliigiidiir. Bir insanin biitiin ilgilerinin, tutumlarimin,

yeteneklerinin, konusma tarzinin, dis goriiniisiiniin ve ¢evreye uyum bic¢iminin tim
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ozelliklerini iceren genis kapsamli bir kavram olan kisilik, bir yasam bi¢imidir. Bu

nedenle insanin mizag¢ ve karakter 6zellikleri de onun kisiligi i¢inde yer alir (10, 41).

Karakter bir secimdir. Her birey kendi karakterini segebilir. Yapilan secimler
karakterin olugmasinda yardimci olur. Hayati yasarken ve giindelik secimler
yaparken, siirekli olarak karakter olusturulur. Sosyal bilimciler toplumsal olgunluga
erismis kimselerin, olumlu bir karaktere sahip olduklarini, duygu ve heyecanlarini
kontrol altinda tutabildiklerini, kisisel iliskilerde anlayis gosterip kolay arkadas
edindiklerini belirtmektedir (63, 72, 94).

Yeterlilik: Yaptig1 ya da yonettigi isi iyi bilir. Konusunda uzmandir ve baskalarina
aktardigi iglerin bile girdisine ¢iktisina hakimdir. Bilmedigini bilir, bilmek i¢in ¢aba
gostermekten cekinmez ya da bilene danisir. Alcakgoniillii ve 6grenmeye her zaman
aciktir. Kosullarin her an degistiginin bilincinde olarak yeniliklere hazirdir. Bilgisini

ve becerilerini siirekli gelistirme ¢abasi icindedir.

Vizyon sahibi olmak : Liderin zihninde gelecege ait bir resim vardir. Ancak bu
resmin, heves veya iitopik bir hayalden farki saglam ve 6zgiin bir diinya goriisiine
dayanmasidir. Liderin 06zgiin diinya goriisii entelektiiel ve kiiltiirel birikiminin
sonucudur. Liderin bu birikimi yorumlayacak analitik ve kavramsal diisiince becerisi,
ortalamanin {iizerinde zekasi olmasi gerekir. Lider mesajin1 kendini izleyenlere
aktaracak bir hitabet becerisi vardir. Onlarin neyi neden yaptiklarinin farkinda
olmalarmi, nereye dogru gittiklerini bilmelerini saglar. Lider vizyon dogrultusunda
insanlar1 harekete gecirir; bir dogrultuda hep birlikte sonuca dogru yol alinmasini

saglar. Vizyon ii¢ 6geden olusur:

Amac: Orgiitiin var olus nedenidir. “Ni¢in?” sorusuna yanitin1 verir.

Degerler: Vizyonun 6geleri arasinda en temel olanidir. Vizyonun temelinde kalite ve
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milkemmellik olmak {izere gelismeyi Ongoren degerler vardir. Degerler amaca
ulagmak icin yol gosterir. Her tiirli sorun karsisinda calisanlarin  hedefler
odaklanmasinm saglar. “Nasil yasamak istiyorum?” sorusunun yanitini verir. Degerler
acik bir sekilde tanimlanmali, siirekli ve tutarli bir bicimde yasama gegirilmelidir.
Calisanlarin degerleri ile kurumun degeri arasinda uyum olmalidir.

Imaj: Zihnimizde yarattigimiz ve gelecekte en ¢ok istedigimiz durumun resmidir. Bu

gorebilecegimiz bir resim olmalidir. Nasil bir sonug istendigi bilinmelidir (78, 145).

Vizyon;
Orgiitii hedeflerine baglar, kaynak kullaniminda sinerji yaratir,
Orgiitsel yasami “anlamlr” hale getirir, calisanlarin heyecanim koriikler,
Ulasilan yerle hedef arasinda saglam bir koprii olusturur,
Orgiitsel performansi artirir,
Calisanlan tegvik eder, gelistirir,
Karar vermede temel olusturur,
Orgiitte bir miikemmellik 6lciitii olusturarak her giin yeni hedefler belirler,
milkemmelligin bir arayis oldugu bilincini yaratir,
Verilen her karar orgiit vizyonu ve stratejisini Orgiit icindeki herkese

hatirlatma firsat1 saglar.

Vizyon, degisim donemlerinin karmasasi1 icinde insanlara giic verir,
yaraticiliklarin1 destekler, gerekli adimlari atmalarimi kolaylastirir, organizasyona
degisim ile ilgili proaktif bir yap1 kazandirir. Vizyon herkes tarafindan anlasilmas,
kabul edilmis ve kisa olmalidir. Kurumun dogrudan temel amaglarini vurgulamali,

gelecege yonelik olmali, miikemmelligi yansitmali, yol gostermelidir (83, 145).

Kisileraras iliskiler ve iletisim yetenegi: Liderler, izleyicileri ile birebir iligkiler
yaratirken, yogun hisler de ortaya ¢ikmasim saglarlar. Ozgiivenleri, kendini

gerceklestirme duygulari, diisiik i¢sel ¢atismalari, kararliliklar1 ve hevesleri liderlerin
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basarisina katkida bulunur. Liderler amaclarimi rahat¢a ifade etme ve kavratma
yetenegine sahiptirler. Liderin basarili olabilmek i¢in, hedeflere ulasabilmesinde
baskalariyla iletisim kurmak zorundadir. Eger bu siire¢ icerisinde iletisim sanatini iyi

Ogrenerek, uygulamasi ile basar1 sansini arttirmasi miimkiin olacaktir.

Liderlerin goriislerin ve talimatlarinin; sozlii ve yazil iletisimde
eylemi ve etkinligi oldugu gozlenmektedir. Liderler iletisimi etkili bir motivasyon
mekanizmas1 olarak kullanabilmektedir. Insanlar1 motive edebilmenin birinci kosulu
onlarin duygu ve heyecanlarimi anlayabilmek ve bunlar1 s6zlii ve yazili olarak onlara
tekrar geri verebilmekten gegmektedir. M. Kemal Atatiirk’iin bu konudaki iistiinliigii
olduk¢a belirgindir. Etkili bir lider; Oneriler getiren, yeni fikirler sunan, agik
konusan, calismasina kendisini veren, sorunlari agiga c¢ikaran, samimi duygularla
tartisan ve sonug yaratici ¢oziimler bulan kisidir. Iletisim icerisindeki kisilerle, her

firsatta mesajlarini agik bir sekilde belirtmistir (10, 78).

Kesinlik, kararlhilik ve insanlar1 idare etme yetenegi: Lider eylemin etkinligini
kazandiran ve yonetim rengini veren kisidir. Lider; iletisim ustasidir, iyi bir dinleyici
ve okuyucudur, olgun ve birikim sahibi, ortaya cikan firsatlar1 degerlendiren,
kaliplar1 olan, ufuk sahibi, diisiince eksenligi, engin bilgi ve tecriibe sahibi, giivenilir,
sabretmesini bilen, tahmin yetenegi olan kisidir. Bu tanmimlarin gerceklestirilmesi

yani grup i¢inde uygulanabilmesi icin liderin kararli olmas1 gereklidir.

Karar vermek liderin mihenk tasidir. Liderin kararlari grubunu zora
sokmamalidir. Kararlar enine boyuna diisliniilmiis, ne getirip ne gotiirecegi
hesaplanmistir. Yetersiz bilgiyle bile olsa dogru veya dogruya yakin karar vermek bir
liderin en temel Ozelligidir. Ayrica baski altinda karar vermek de liderin basarisi
acisindan belirleyicidir. Lider olaylari, kosullar1 isabetle gozlemleyen ve
degerlendiren kisidir. Bilgi toplar, analiz eder, genis bir perspektifte ve en onemlisi

hizli karar alir. Lider kisa donemli kararlarla giinii gecistirmez. Kararlariin bir
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biitiinliigii ve devamliligi vardir. Inisli ¢ikish, ileri geri dalgalanmaz. Liderin
kararlarinin yol gostericisi, insanlarina karst sorumluluk duygusudur. Kararlarini
paylasir, acgiklar, goriis birligi saglar. Saydamlik liderin inandiriciliginin giivencesidir

(www.pdrforum.net/index. Erisim Tarihi:13.07.2007).

Yaraticihk: Kisisel yaraticihigin = gelistirilmesi i¢in, uzun donemli 6diil
politikalarindan faydalanmak, boliimler ve islevler arasi iligkileri canli tutmak,
biiylimeye yonelik kisisel gelismeye deger vermek ve destekleyici bir orgiit kiiltiirii
yaratmak seklinde ifade edilebilecek faaliyetlere ©nem vermektir. Calisanlarin
yaratici olma konusunda tesvik etmek, degisime direnci iistiinden gelebilmekte de
kullanilabilecek etkili bir yoldur. Unutulmamas1 gereken bir gercek, astlarin kendi

yarattiklan diisiince ve uygulamalarla ¢ok daha fazla baghilik gosterecektir (10, 94).

Liderler genelde cevrelerindeki olgular1 algilama ve yorumlamada ve
bunlara uygun tavirlar almada aktif bir zekaya sahip olduklarin1 gosterirler. Zeka ve
yaraticilik liderlere ilgilerini ve enerjilerini daha anlamli, ekonomik ve karizmatik
olarak kullanabilme olanag1 saglar. Liderlere dogustan gelme bir yetenek goriiniimii
veren ve egitimle gelistirilmesi gii¢ olan kapasite budur (http://www.akilvezeka.com

Erisim tarihi: 22.05.2008).

Sistematik diisiinme: Sorunlar, olaylar ve veriler arasindaki iliskileri gorebilme
yetenegidir. Bir orgiitte sistematik diisiincenin gelistirilmesi i¢in, geleneksel iliskilere
ek olarak, bilgi, mal ve hizmetlerin degisimine ve duygulara dayali iliskilere 6nem
vermek, oOrgiitiin kendi i¢indeki olaylarin ve iliskilerin yan1 sira, orgiit ve dis ¢evre

arasindaki olaylara ve iliskilere 6nem vermek ve bilgileri paylasmak gerekir.

Baskalarinin duygularimi anlamak (Empati): Grekcedeki “Empatheia” den gelir;

kiginin i¢ diinyasin saran, harekete gegiren bir durumdur. Empati kisinin bir diyalog
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sirasinda karsisindakinin duygu ve diisiincelerini anlayabilmesini ve boylece duyarl
bir yaklasim iginde olmasimm saglayan bir duygusal zekd yetenegidir. Empati
yetenegini iyi kullanabilen kisiler bu anlamda, iyi bir dinleyici olmalarinin yan sira,
karsidaki kisinin dile getirmedigi duygularin1 da sezebilir, bakis acilarin
kavrayabilirler. Bu bakimdan empati, kisinin farkli olan ya da bagka kiiltiirden gelen

insanlarla iyi gecinebilmesini saglar (33, 85, 164, 169).

Empati kurabilmemiz icin gerekli olan iic oge vardir: Empati kuracak Kkisi
kendisini karsisindakinin yerine koymali, olaylara onun bakis acisiyla bakmalidir.
Empati kurmus sayilmamiz i¢in karsimizdaki kisinin duygu ve diisiincelerini dogru
olarak anlamamiz gereklidir. Empati kuran kisinin zihninde olusan empatik anlayisin
karsisindaki kisiye dogru iletilmemesi durumunda empati kurma siirecini

tamamlamis sayilmaz (32, 107).

Duygusal 6zbiling temeli iizerinde gelisen diger bir yetenek olan empati,
insanlarla iliskide temel beceridir. Empatinin kokeni 6zbilingtir. Kendisinin ne
hissettigi hakkinda hicbir fikri olmayanlar, ¢evrelerindeki kisilerin ne hissettigini
anlamaktan tamamen acizdirler. Bu kisiler ses tonlarina kars1 sagirdir. Insanlarin s6z
ve hareketlerinin dokusunu olusturan duygusal notalar ve ses tonunun, durug
degisikliginin, ¢ok sey ifade eden sessizliklerin, her seyi agiga vuran bir titremenin

farkina varamazlar.

Kendilerinin ne hissettikleri konusunda kafalar1 karisik olanlar, bagkalari
hislerini onlarla paylastiginda da aymi sekilde bir karmasa yasarlar. Bagkalarinin ne
hissettigini kaydedememek duygusal zekd bakimindan biiyiik bir eksikliktir. Ciinkii
ilginin, sefkatin kokii olan duygusal ahenk, empati yetisinden kaynaklanir.
Baskalarinin duygularin1 anlamak, onlar1 yonetebilmek ancak empati yoluyla
miimkiin olabilir. Bagkasim1 anlayabilmek, Onyargisiz ve savunmasiz olarak

dinlemekten gecer. Dinledigimiz kisiyle hem fikir olmak sorunu ¢6zmek de
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gerekmemektedir. Karsi tarafin, duygularini anladigimizi hissetmesi, inanmasi
yeterlidir. Empati, baskalarinin fikir ve duygularini anlamaya c¢alisma, tavirlarini

onlarin ruhsal durumlarina gore ayarlayabilme becerisidir.

Ekip calismasinin giderek onem kazandigi giiniimiizde, empatinin iyi bir lider
icin vazgecilmez bir ozellik oldugu aciktir. Birlikte calistigi insanlarin goriislerini
hisseden ve anlayan lider bu goriisleri dikkate alarak hem insanlara orgiitiin etkin bir
eleman1 olduklarmi hissettirir, hem de bu goriislerden yapici elestiriler alarak
faydalanir. Boylece calisanlarin bireysel verimliliklerini yiikseltir ve liderlik giiciinii

pekistirir (10).

4.2.1.3.B. Fiziksel ozellikler

Fiziksel ozellikler; saglik ve fiziki uygunluktur. Liderler yeterli tutum ve fiziksel

uygunlugu muhafaza ederek basariya ulasirlar.

4.2.1.3.C. Zihinsel ozellikler

Bir liderin zihinsel ozellikleri irade, sahsi disiplin, iistiinlilk, muhakeme, 6z

giiven, zeka ve kiiltiirel biling olarak siralanabilir (94).

Irade: Liderleri cok zor sartlarda ve yaptig1 faaliyetten vazgecmenin kolay oldugu
zamanlarda devam etmeye zorlayan icten gelen bir diirtiidiir. Irade, sonuca ulasana
kadar savagma giicii verir. Iyi bir liderin saglam ve giiclii bir iradeye sahip olmasi
gerekir. Ayn1 zamanda bu 6zelligini astlarina, yetenekleri ¢ercevesinde kazandirarak

onlara kazanma ruhunu asilamaktir. Bu siki1 ve gercekg¢i bir egitimle gerceklesebilir.

138



Sahsi disiplin: Fiziksel ve zihinsel basarn1 disiplinle i¢ icedir. Saglam temellere
oturtulmug bir disiplin, zorluklarin iistesinden gelmek ic¢in en biilyiik dayanaktir.
Fiziksel dayaniklilik ise giiciin bittigi yerde ve zamanda “devam et” diyen bir
icglidiiniin varhigr demektir. Sahsi disiplinli bir lider, stres altinda kaldiginda berrak

diisiinerek mantikli hareket edebilmelidir.

Inisiyatif: Acik talimat olmadii zaman, durum degistiginde veya planlar
tutmadiginda hareket edebilme, baslatici olabilme yetenegidir. Inisiyatif sahibi bir
lider, harekat konsepti uygulanamaz oldugunda veya bagimsiz karar alabilmeli ve

baslatabilmelidir.

Muhakeme: ilginin anlamaya doniismesi 6zelligidir. Liderler cogu kez bir karara
varabilmek icin zorlu gerceklerle bogusmak ve sezgilerine basvurmak zorunda
kalabilirler. Boyle bir durumda lider, en iyi karan verebilmelidir. Lider bir sorunla
karsilastiginda, harekete gecmeden Once bir dizi secenek diisiiniir. Yapmadan 6nce
yapacagl seyin sonuglarin1 gézden gecirir. Yapacaklarinin sonuglarim diisiinmenin
yani sira metodolojik olarak da diisiiniir. Yani, lider muhakeme yetenegini kullanarak

¢ok kisa siirede en dogru kararn verebilmelidir (10, 94).

Ozgiiven: Liderin en belirgin ozelliklerinden biridir. Ozgiiven, her tiirlii sart ve
durumda, dogru ve uygun hareket edebileceginize olan inanctir. Ozgiiven
yeterlilikten gelir, siki calisma ve kendini adamayi gerektiren becerilerde
uzmanlagmaya dayanir. Yeteneklerini bilen ve kendine inanan liderler
ozgiivenlidirler. Irade ve o6z disiplinle beraber ozgiiven, liderin hicbir sey
yapmamanin daha kolay oldugu durumlarda harekete ge¢mesini kolaylastirir. Kendi
yeteneklerinin ve degerinin bilincinde olan, baskalarinin takdirini beklemeyen, kibirli
ve saldirgan olmayan sakin fakat kararli bir 6zgiiven bagkalarinin giivenini de
kazanmak icin ¢ok etkilidir. Ozgiiven aym zamanda 6z-disiplin ve irade anlamina da

gelmektedir. Bunlarin eksikligi insanlar1 hataya ve basarisizliga gotiireceginden,
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kiginin 6zgiiveninin de olusumunu engelleyecektir (63, http://www.akilvezeka.com/

=Erisim Tarihi: 22.05.2008).

Zeka: Cattell; yapmis oldugu arastirmalarinda; lider olarak ortaya ¢ikan kisilerin
zekalarinin normalin {izerinde oldugunu saptamistir. Zeki liderler diisiiniir, 6grenir ve
ogrendiklerini uygularlar. Zekad bilgiden daha farklidir. Diisiinme yetenegi de
kitaptan 6grenmekle ayni degildir. Astlarin bir lideri takip etmelerinin en biiyiik
nedenlerinden birisi liderin kendi alaninda yeterli bir bilgi birikimine sahip olmasina

baghdir (http://www.akilvezeka.com Erisim Tarihi: 22.05.2008).

Kiiltiirel Bilin¢: Kiiltiir, bir grubun Onem verdigi deger yargilart ve inanglar
biitiinidiir. Lider, emrinde ¢ok farkli ortamlardan ve kiiltiir seviyelerinden insanlar
oldugu icin emrindeki bu kisileri, fikirleri, nitelikleri ve katkilariyla birlikte bir biitiin
olarak degerlendirmelidir. Lider, biitiin bu farkli kiiltiirdeki kisileri benzestirmek
yerine, herkesin farkli oldugu gerceginden yararlanarak uyumlu bir ekip yaratmalidir.
Yani takim ruhu olusturmak icin tiim astlarmin yeteneklerini kabul etmeli ve

kullanmalidir.

4.2.1.3.D. Duygusal 6zellikler

Bir liderin, iradesi, kendisini kontrol edebilmesi, denge ve tutarlilig1r gibi
duygusal ozellikleri, kendisini nasil hissettiini ve dolayisiyla baskalar1 ile nasil
iliskiler kurdugunu belirlemektedir. Kisisel kontrol, denge ve tutarlilik, liderin dogru
ve etik secimler yapmasini saglar. Duygusal olarak olgun olan liderler kendi tistiinliik
ve zayifliklar1 hakkinda daha iyi bilgiye sahiptirler. Olgun liderler enerjilerini
kendilerini gelistirmeye adarlar. Olgun olmayan liderler ise enerjilerini ters giden

seyleri inkar etmeye harcarlar (10, 78, 94).

140



Kisisel kontrol: Liderler duygularin1 kontrol etmelidirler. Hi¢ kimse zor kosullar
altinda kontroliinii kaybeden bir liderle ¢alismak istemez. Liderin kigisel kontrolii
kaybetmemesi, astlar arasinda giiven yaratir, ates altindayken sakin kalabilmek

basarili bir birlik i¢in en gerekli unsurdur.

Denge: Duygusal olarak dengeli olan liderler duruma uygun hareket ederler ve ayni
zamanda baskalarinin duygusal durumlarini okuyabilirler. Deneyimlerine basvururlar
ve astlarina olaylarin dogru perspektifini yansitirlar. Olaylara bakis acilar1 oldukca
genistir. Bu tiir liderler gruplarina isin ne zaman acil oldugu ve bunu karmasaya
diigmeden nasil basaracaklari mesajim gonderebilirler. Ayrica astlarimin en zor
kosullar altinda nasil cesaretlendireceklerini ve devam etmelerini saglayacaklarini

bilirler.

Tutarhihk ve diiriistliik: Etkin bir lider tutarli, baski altinda ve hayal kirkliginda
karar verirken dengeli, tehlike anminda ise sakin olmalidir. Eger lider biiyiik baski
altinda astlarinin sakin ve mantikli kalmasini istiyorsa, kendisi bu davranis sekillerini
sergileyerek Ornek olmalidir. Stres, kargasa ve hizli degisim kosullarinda sakin
kalmalidir. Lider, zor sartlar altinda dahi tutarli karar verebildigi siirece, astlarini
pesinde siiriiklemede problem yasamaz. Lider verdigi sozleri tutar, sinirlarini bilir ve
yerine getiremeyecegi sozlerle baskalarim1 ©nce umutlandirip sonra yart yolda
birakmaz. Liderin i¢ uyumu, ozgiiveni ve 6zsaygisi yiiksektir. Sonradan pigsmanlik

uyandiracak tepkilerde bulunmazlar.

4.2.1.3.E. Genel ozellikler

Liderlerde bulunmasi gereken genel ozellikler; liderin hizmete yonelik olmasi
takipgilerin gelismelerine katkilar, farkliliklarnn yonetmek, politik biling, sosyal

yetenekler, isbirligi ve danigmanliktir.
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Hizmet yonelimli olmak: Karsisindakinin ihtiyaglarin1 onceden tahmin etmek, fark
etmek ve onlar1 karsilamaktir. Orgiitlerde calisan hizmet yonelimli kisiler, beraber
calistiklan kisilerin ve miisterilerin ihtiyaclarin1 anlar ve bu ihtiyaglar1 hizmet veya
tiriinlerle eslestirir. Yoneticiler i¢ ve dis miisterilerin memnuniyetini ve sadakatini
arttirmak icin yeni yollar arar. Onlarin bakis agilarimi yakalar ve giivenilir sekilde

tavsiyelerde bulunurlar (10, 94).

Hizmet sektoriinde iiretim sanayiden farkli olarak, insan-makine iligkisi ve
isletme-ici insan iligkileri yami sira, miisteri ile iliskilerin de oldugu bir calisma
ortam1 vardir. Dolayisiyla isletme igi iliskilerindeki davranis kaliplarinin sinirlarini
asan, cok cesitli davranis kaliplari ile kars1 karsiya olma s6z konusudur ve is kalitesi

dogrudan miisterinin aninda yiiz yiize iliskide memnun edilmesine baghdir.

Bireylerin rollerinde beklenen duygular1 sergileyebilmeleri duygusal zekalariyla
iliskilidir. Duygusal zekasi yiiksek olan kisiler, bulunduklar1 ortamdaki iliskilerden
kaynaklanan bagskalara ait duygularnn algilamakta, edindikleri bilgiler 1s18inda
empati yetenekleri ile istenen duygu ve diisiincelerin olusturulmasinda ustalik

sergilemektedirler.

Digerlerinin gelisimlerine katkida bulunmak: Bagkalarina yardim etmek,
paylasmak, isbirligi yapmak, islerin yapilisinda goniillii olmak gibi davraniglar sosyal
davranis kaliplaridir. Bunlar, baskalarinin basarisim1 ve gelisimini ortaya ¢ikaran ve
besleyen olumlu sosyal davraniglardir. Genel olarak sosyal orgiitsel davranig, bireyin
herhangi bir maddi veya sosyal beklenti i¢ine girmeden; oOrgiitsel roliinii en iyi
sekilde yerini getirmesi, kendini gelistirmesi, daha {iist sorumluluklara kendini
hazirlamasi, ¢evresindeki kisilerin orgiitsel rollerini gelistirmelerinde bireysel, grup
ve oOrgiitsel diizeyde destek saglamasi ve belirlenen bireysel, grup ve orgiitsel
basarisim1 arttirmak igin ¢aba harcamasidir. Bireyin herhangi bir beklenti icine

girmeden, goniilli olarak ¢evresindeki kisilere yapici davranmiglar sergilemesi olarak
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tanimlanan sosyal davranislar baskalarinin farkinda olmak ve onlara 6nem vermek

ile daha da zenginlesmektedir.

Farkhliklar1 yonetmek: Is gorenler, islerinin dogasma bagl olarak orgiit icinde
cesitli is goren gruplan ile igbirligi ve etkilesim icinde ¢alisma zorunlulugu icinde
olurlar. Bugiin gerek sermayenin gerek isgiiciiniin diinyadaki dolasim yayginlig
neticesinde, Orgiitlerde ¢alisanlarin  demografik ozelliklerindeki c¢esitlilik de
artmaktadir. Bu konuda yapilan son arastirma verileri, bu farkliliklar1 etkin bir
sekilde yonetebilmesi i¢in liderin uygun sosyal bilgiye ve davranis repertuarina sahip
olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Ozellikle farkli irktan olan Kkisilerin ve
kadinlarin isyerindeki uyumunun gerceklestirilmesi liderin sosyal becerileri ile

iliskilidir.

Orgiitler, orgiitiin her bir iiyesinden etkilenirler. Her iiye farkli beklentilerle ve
farkli ozelliklerle orgiite katilir. Uyelerin altyapilar1 ve bakis agilart ne kadar cok
farklilik gosterirse, problemlerin ¢oziimiinde ve karar verme siirecinde ortaya

cikacak onerilerde o kadar zengin ve yararh bilgiler icerecektir.

Yiiksek duygusal zekaya sahip kisiler, farkli 6zelliklere sahip kisilerle rahatca
caligabilirler. Lider, farklh kisilerle olan iligkilerinde birtakim firsatlar ve olumlu

davraniglar1 degerlendirerek, farkliliklar: 6rgiitiin lehine cevirebilirler.

Politik bilin¢: Gruptaki duygusal etkilesimleri ve gii¢ iliskilerini dogru sekilde
anlayabilmektir. Politik bilince sahip kisiler, gii¢ iliskilerinin anahtar noktalarim

dogru bir sekilde teshis eder, onemli sosyal iliskiler agin1 ortaya cikartirlar (94).
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Bir lider, c¢evresindeki kisilerin tiimiiniin isteklerinin
olusturdugu kansiklilikla bas edebilmek icin, politik yetenege sahip olmalidir. En
etkin liderler, politik bilince ve yetenege sahip olanlardir. Politik kelimesi, yiizeysel
cekicilik, manipiilasyon gibi olumsuz cagrisimlart akla getirmektedir. Ancak
duygusal zekada tanimlanan politik kelimesi, bir misyonu veya bir amaci rahatga ve
acik sekilde ifade etmede ve amaca ulagsmak i¢in herkesi bir araya nasil getirecegini
bilmekteki ustalik anlaminda kullanilmaktadir. Politik bilince sahip liderler, grubun
nabzi tutmakta, sozlii olarak ortaya ¢ikmamis duygu ve diisiinceleri anlamada ve
astlarin anlayacagi ve kabul edecegi sekilde onlarla etkin iletisim kurmakta basarili

olan liderlerdir (3, 10).

Sosyal yetenekler; etkileme giicii, iletisim yetenegi, degisime uyum, catigsmalar
yonetebilme, isbirligine ve dayanmigsmaya acgik olma, takim c¢aligmalarina uyum,
yeteneklerini igerir. Planalp ve Fitness yaptiklar arastirma sonucglarinda, duygu ve
akil arasinda kurulacak dengenin, algilama, bilissel siirecler ve bireyler arasi sosyal
iliskilere yansiyacagim ifade etmektedir. Hizli yapisal degisim doneminde yasamini

siirdiirebilecek olanlar sadece degisim liderleridir (93, 151).

Isbirligi ve dayamsma: Yardimlasma, paylasma, isbirligi gibi davramslar is
basarisin1 etkileyen ©nemli boyutlardir. Bu tiir davranig kaliplar1 genellikle
yoneticiler tarafindan isletmenin verimliliginden bile daha O©nemli olarak
degerlendirilir. Verimliligin siirekli gelisimini saglamak icin, is gorenin devamliligi,
diger calisanlarla uyumlu olmasi, isbirligi icinde olmasi c¢ok Onemlidir. Bu

davranislar, kolektif i giiclinii bir arada tutan bir yapistirici roliinii oynar.

Her toplumda liderler, dile getirilmeyen ortak fikirleri ifade edebilen ve bunu,
bir toplulugu hedeflerine dogru yoneltecek bir sekilde aciklayabilen insanlardir.
Diger insanlar boyle liderlerle calismaktan zevk alirlar. Ciinkii duygusal olarak
olumlu bir bag yakalamislardir. Boylece liderler insanlarin kendilerini iyi bir ruh

halinde hissetmeleri icin elinden gelen her seyi yapmaktadir.
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Calisanlar ile iyi bir iletisim icinde olmak, basarili bir liderin en Onemli
ozelligidir. Bu iletisim iki yonliudiir; dinlemek ve anlamak, anladigim
degerlendirerek iletisim kurmak, yani ¢ift yonlii bir iletisim basarisinin anahtaridir.
Iyi bir lider calisanlarini dinler, onlar1 anlamaya calisir, onerilere agik ve tesvik
edicidir. Bu hem calisanlari, fikirlerine 6nem verildigini gosterdigi i¢in motive eder,
hem de onlarin katitlimimi saglar. Bu iletisimi saglayacak olan liderin, yukarida

belirtilen 6zelliklere sahip olmas1 gerekmektedir (10, 94).

4.2.1.4. Liderlikte giic kaynaklari

Giig; bir kisinin, digerinin davranmislarim1 etkileyebilme potansiyelidir. Giig,

calisanlara yon verebilmek i¢in liderin ihtiya¢ duydugu kaynaktir.

Gii¢ uygulamasi etkilemeyi dogurur. Etkileme ise diger kisilerin davranis,
diisiince, tutum ve degerlerinde degisme anlamina gelir. Liderligin temelini etkileme
sireci ve giic kullanimi olusturmaktadir. Bagkalarim etkilemek kisinin giiciinii

arttirabilirken, kisinin artan giicii de bagkalarin1 etkilemesini kolaylagtirmaktadir.

Gii¢ kavrami her zaman kisiler arasi iliskileri ifade etmektedir. Bir kisinin giicii
ancak bagkalari ile iliski kurdugunda anlasilir. Gii¢ kavramu ile birlikte giiciin alani,
giiclin konusu ve kaynaklarinin da incelenmesi gerekmektedir. Gii¢ alani; kisinin
etkileyebildigi kisilerin toplamidir. Gii¢ konusu ve kaynaklarinin da incelenmesi
gerekmektedir. Gii¢ alani; kisinin etkileyebildigi kisilerin toplamidir. Gii¢ konusu;
kisinin bagkalarin1 hangi konularda etkileyebilecegini ifade etmektedir. Giig
kaynaklarn ise; kisinin bagkalarini etkileyebilmek i¢in yararlandigi kaynaklarin neler

oldugunu ifade etmektedir (147).

145



Liderlikte giiciin kullanilma durumu ve sekli {izerinde yapilan ¢alismalar, gii¢
kullaniminin izleyenlerin algilamasina gore secildigini ortaya koymustur. Liderin
giiclinii kullanma yollari; 6diillendirme giicii, cezalandirma giicii, hukuksal (yasal)
gii¢, uzmanlik (bilgi) giicii ve onderlik giicii olarak 5 grupta kullanilir. Ornegin;
goreve yonelik liderlik tarzimi kullanirken hukuksal giiciinii ya da cezalandirma
giiclinii kullanan bir lider, inana yonelik liderlik tarzinda uzmanlik giiciinii ya da

odiillendirme giiciinii kullanabilir.

4.2.1.4.A. Yasal giic

Yoneticinin isletmedeki ©zel pozisyonundan veya
roliinden ileri gelmektedir. Bu giic yoneticinin kigisel karakterinden bagimsizdir.
Baska bir ifadeyle yasal gii¢ kisinin isletmedeki hiyerarsik pozisyonundan ileri
gelmektedir. Yasal giice sahip olmak bir yoneticiyi lider kilmamaktadir. Bu gii¢
tamamen otoriteyi temsil eder. Burada astlar, yoneticinin, kendi davramislarini
etkileme hakkina sahip oldugunu kabul edip iist kademeden gelen isteklere uymaya
kendilerini zorunlu hissederler. Dolayisi ile yoneticiler astlarindan bir takim

isteklerde bulunmakta astlar da bu isteklere uymaya mecbur kalmaktadirlar.

4.2.1.4.B. Odiillendirme giicii

En 6nemli olan, fakat en az kullamilan gii¢ kaynaklarindan biridir. Iyi bir
yonetici  Odiillendirme olanaklarina sahip ise bunlarn giic arac1 olarak
kullanabilmelidir. Ucret artisi, terfi, sorumluluk verme, statii degistirme, takdir etme

ya da dvme seklinde ddiillerin tiimii bir giic kaynagi olarak kabul edilmektedir.
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4.2.1.4.C. Cezalandirma giicii

Calisanlarin, orgiitiin zorunlu kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri takdirde
cezalandirilacaklann korkusuyla is gormeleri anlamina gelir ve Oziinde zorlama
bulunmaktadir. Cezalar, resmi kinamalar, iicret kesintileri ve ise son verme seklinde
olabilir. Bir yonetici cezalandirma &gelerini ne kadar fazla denetimi altinda tutuyorsa
ve bu cezalar astlar1 icin ne kadar 6nemli ise, yOneticinin tasidigl cezalandirma giicii
o kadar fazladir. Ancak bazi durumlarda cezalandirma tersi tepki yapabilir.
Calisanlar kendi tutumlarim diizeltmek yerine negatif tavirlar igerisinde girebilir,
yoneticiye ya da Orgiite zarar verebilirler. Bu nedenle yoneticiler hangi durumlarda

cezalandirma giiciinii kullanacaklarina ¢ok iyi karar vermelidirler (74).

4.2.1.4.D. Uzmanlik giicii

Yoneticinin bilgi ve tecriibesi ile ilgili olan giic kaynagidir. Bir
yonetici astlar tarafindan bilgili veya tecriibeli olarak algilaniyorsa onlart kolaylikla
etkileyebilecek bunun sonucunda da c¢alisanlar, kendilerini liderin tavsiyelerine uyma

zorunlulugunda hissedeceklerdir.

4.2.1.4. E. Karizmatik gii¢

Liderin izleyenler iizerinde sahip oldugu giiclii etkiye dayanir. Bu karizmaya
dayal1 gii¢, liderin izleyenler iizerindeki cekiciligini ve saygisini yansitmaktadir.
Liderin kisisel ozellikleri ile ilgili olarak 6zdeslesme, ornek alma ve karizmaya
dayali; yasal, odiillendirme, cezalandirma giicti ise karsilastinldiginda daha soyut

olan bir giictiir (142, 41,74).
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4.2.2. Liderlik teorileri

Liderlik konusu ile ilgili arastirmalar incelendiginde, etkin ve basarili liderligin
temel unsurlarini belirlemeye yonelik pek ¢ok calisma yapilarak elde edilen sonuglar
dogrultusunda ¢esitli yaklasimlar gelistirilmistir. Liderlik konusundaki yaklasimlar

genel olarak evrimsel siirecte ii¢ kisimda incelenebilir. Bunlar:

P Klasik yaklagimlar;
@ Ozellikler teorisi,
@ Davramssal teori,

@ Durumsallik teorisi,

N7
Z\\

Anti liderlik yaklagimlari,
Modern yaklasimlardir (18, 64, 65, 100, 133, 144, 177).

N4
Z\\

Sekil 1.4. Liderlik Teorileri Evrimi
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_ Kaynak: Aydin M.D.: Liderlik ve Liderlik Zekasi. Doktora Tezi, Hacettepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2001 (Danisman: N. Leblebici)
Sekil 1.4’de ilk {ii¢ teori, klasik yaklagim adin1 almaktadir ve yaklasimin

1980’lere kadar etkisini siirdiirdiigii goriilmektedir. 1970’lerden 1990’lara kadar anti
liderlik teorileri adi1 altinda bir grup alternatif teorileri ortaya konulmustur. Bu teori
grubunun mevcut liderlik yaklagimlarina yeni bir katkidan ziyade bir karsi akim
olarak gelistigi ve liderligin bir yanilsama oldugu, liderlerin orgiitsel ortamda

onemsizligi ve gereksizligi diisiincesine dayandigi goriilmektedir.

1980’lerin ortalarindan itibaren ise liderlik teorisine tekrar bir doniisle birlikte

“karizma”, “iletisim” ve “vizyon” On plana ¢ikaran yeni liderlik teorileri giindeme

gelmistir (19).

4.2.2.1. Klasik yaklagimlar

4.2.2.1.A. Ozellik teorileri

“Biiyiik Adam Teorisi” diye de adlandirilan Ozellikler Teorisi liderligi
aciklayan ilk yaklasimi olup “lider” degiskenini esas almaktadir. Liderin sahip
oldugu o6zellikleri, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak
kabul eden bu teoriye gore; lider fiziksel ve kisilik Ozellikleri bakimindan

izleyenlerden (takipgilerinden) farklidir (20, 38, 41, 73, 111, 145, 184, 195).

Bu teoride liderlerin entellektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel ozellikleri ile
fiziksel ozellikleri belirlenmeye calisilmistir. Liderlikle ilgili olarak belirlenmeye
calisilan listede fiziksel ozellikler olarak; boy, agirlik (kilo), giicliiliik, yas, fiziksel
olgunluk belirleyicisi, saglik durumu, yakisiklilik gibi faktorlerin 6nemi tartisilmistir.

Kisisel ozellikler olarak; zeka, hitabet yetenegi, kisilerarasi iliskiler ve haberlesme
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yetenegi, giiven verme veya giivenilir olma, girisimcilik ve riski goze alma, cesaret
ve kendine giiven gibi faktorlerin 6nemi tartisilmigtir. Lider, bu ozelliklere grup
tiyelerinden daha fazla sahip olan kisidir. Grup iiyeleri arasinda bu 6zelliklere sahip
kigileri belirlemek miimkiin olursa, gruplar yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek

de kolaylasacaktir (1, 210).

Ozellik teorisi zamanla daha gergekci bir diizleme oturmus ve liderlik
ozelliklerinin dogustan gelmek zorunda olmadigi savunulmaya ve bu Ozelliklerin,
tecriibe ve dgrenmeyle diger insanlara aktarilabilecegi de diisiiniilmeye baslanmistir.
Arastirmalar ¢ok sayidaki Ozelligi, belli gruplarda toplanmaya calismistir. Bu
yontemle, liderlik ozelliklerinden Oonemli bir boliimii asagidaki kategorilerde bir

araya getirilmistir (19).

Yiiksek enerji ve basarma diirtiisii: isleri konusunda basarma arzusu yiiksek
ve hirshidirlar. Inisiyatif kullanmaktan kacinmamakta, sectikleri hedefler iizerine

yilmadan ve enerjik bir sekilde gitmektedirler.

Strese kars1 dayamklilik ve yiiksek motivasyon: Cevresel stres ve belirsizlikle
miicadele giicleri yiiksektir. Liderler, liderlik etmeyi sevmekte, giic pesinde
kosmakta ve iizerlerine gorev ve sorumluluk almak hususunda istekli
davranmaktadirlar. Bu da liderlik etmeye yonelik istek ve motivasyonlarinin siradan

insanlarin ¢ok iizerinde oldugunu gostermektedir.

Diiriist ve tutarhlik: En iyi liderlerin, diiriist ve tutarh olduklarn goriilmektedir.

Bu insanlar, kitleleri yaniltmadan, yapacaklarini sdyledikleri seyleri yapmaktadirlar.

Kendine giiven: Risk alabilmekte, bunu yaparken iddiali ve kararh
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davranmakta, ancak maceraci bir sekilde hareket etmekten de kacinmalidirlar.
Duygusal olarak istikrarhidirlar. Hatalarim1 kabul edebilmekte ve belli bir vizyona

yonelik giiven ve baglilik telkin etmektedir.

Bilissel yetenekler: Zeka, algi ve kavramsal becerileri yiiksektir, ancak bu her
zaman deha olduklari anlamina gelmemektedir. Analitik diisiinme, dogru yargilara

varma ve stratejik diisiinme yeteneklerine sahiptirler.

Is bilgisi: Islerinde teknik uzmanhga sahiptirler (19).

Ozellikler yaklasimi  vardigi  sonuglar acisindan tutarli  bir  biitiinliik
gosterememektedir; bunun nedeni olarak sunlar sayilabilir: Liderlik ozellikleri
izerine yapilan calismalar sasirtici Olgiide fazla sayida ozellik ortaya koymustur.
Bazi aragtirmalar sa¢ ve goz renkleri, boy ve kilo faktorleri iizerinde duracak kadar
ileri gitmistir. Ozellik listesi sonsuzdur; liderin ortaya ¢iktig1 grupta, liderin tasidig
ozelliklerden daha fazlasina sahip bireyler bulunabilmektedir; Ozelliklerin
tanimlanmas1 ve Ol¢limil giictiir; liderin bulundugu ortam g6z ardi edilmektedir.
Aragtirmacilar liderin basarisina neden olabilecek belirli, kesin bir grup ortak 6zellik
saptayamamislardir. Boylece 1950°1i-60’l1 yillara gelindiginde 6zellikler yaklasimi
etkisini yitirmistir. Bununla birlikte yaklasim, giiniimiizde biitiiniiyle ortadan kalkmis
degildir. Uzmanlar dis goriiniise yonelik 6zelliklerin degil ancak, bazi kisilik
ozelliklerinin etkili bir liderin ortaya ¢ikmasinda rol oynayabilecegini, fakat bu
ozelliklerin basariyr garanti etmedigini, farkli 6zelliklerin farkli durumlarda, farkli

orgiit yapilarinda etkili olabilecegini 6ne siirmektedirler (1, 41, 73, 111).
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4.2.2.1.B. Davramssal liderlik teorileri

Bu teoriye gore lideri bagarili ve etkin kilan; liderin 6zelliklerinden ¢ok, liderlik
yaparken sergiledigi davramiglardir. Davranigsal kuramin gelismesinde, cesitli
uygulamali arastirmalar ve teorik calismalarin katkisi olmustur. Bu c¢aligmalar
sonucunda birtakim liderlik tarzlari belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastirilmistir.

Yapilan bu ¢aligmalar asagida belirtilmistir (196).

Ohio State liderlik calismalari: Ohio Universitesi Isletme Arastirmalar1 Biirosu
tarafindan 1945 yilinda baglatilan arastirma kapsaminda, liderin nasil tanimlandigini
tespit etmek amaci ile cok sayida degisik orgiitte Onder Davranist Tamimlama Anketi
(Leader Behaviour Description Questionaire- LBDQ) uygulanarak veriler faktor
analizine tabi tutulmustur. Bu ¢alismalarin sonucunda lider davranislarinin iki faktor
etrafinda yogunlastig1 belirlenmistir. Bunlar; kisiyi dikkate alma ve inisiyatiftir.
Kisiyi dikkate alma faktorii; liderin, davramiglarinda izleyenlerine verdigi Onemi,
inisiyatif faktorii ise; liderin, davraniglarinda ise ve isin tamamlanmasma verdigi

onemi ifade etmektedir (10, 73, 196).

Anlayig 1 * Yiiksek anlayis * Yiiksek anlay:s
* Digiik yapiys * Yiksek yapiy:r harekete
harekete gegirme gegirme
* Diigitk anlayis * Diigiik anlayig
* Drigiik yapiyi * Yiiksek yapiy1 harekete
harekete gegirme gegirme
Yapiy1 Harekete Gegirme

Sekil 1. 5. Ohio Liderlik Modeli
Kaynak: Aydin M.D.: Liderlik ve Liderlik Zekasi. Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi,
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Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2001 (Danisman: N. Leblebici).

Sekil 1.5° de goriildiigii gibi anlayis, liderin astlarim diisiindiigii, onlarin duygu
ve diistincelerine onem verdigi ve karsilikli giivenin saglandigi davranmis tarzidir.
Anlayish lider, arkadasca davranmakta, iletisime agik, takim ¢aligsmasini destekleyen
ve astlarin durumuna 6zen gosteren bir davranis tarzim1 benimsemektedir (19, 203,

http://higheredbcs.wiley.com/legacy/college/schermerho Erisim Tarihi: 06.06.2007)

Buna karsilik yapiyr harekete gegirme, liderin goreve yonelik olmasi ve astlar
orgiitin  hedeflerinin  bagarilmas1 icin ¢alismaya yonlendirmesi durumunu
tanimlamaktadir. Bu tarz davranan lider devamli emirler vermekte, zamanini
planlarla gecirmekte, islerin bitig tarihleri iizerinde 1israrct1 olmakta ve c¢alisma
faaliyetleri icin program ve semalar hazirlamaktadir. Ancak, bu iki davrans
birbirinden bagimsizdir. Yani yiiksek anlayisa sahip bir lider aym1 zamanda yine
yiiksek bir yapiy1 harekete gecirme davranisi da sergileyebilirken, bunun tam tersi
olarak diisiik yapiy1 harekete gecirme yoniinde de harekete gecebilmektedir. Sonucta
bu iki tipin dort tiirlii bilesimini gozleyebilmek miimkiindiir. Ohio Universitesi
calismalari, yiliksek anlayis ve yiiksek yapiyr harekete gecirme davranislar
bilesiminin, performans ve is tatminini artirici etkilerinin diger davranis bilesimlerine
gore daha yiiksek oldugu belirtilerek sonuclandirilmistir. Ohio State calismalarinda;

Liderin kisiyi dikkate alan davramiglar1 arttik¢a, personel devir hizi ve
devamsizlig azalmakta,

Liderin inisiyatifi esas alan davraniglart arttikca grup iiyelerinin performansi

artmakta oldugu esas bulgulardir (10, 19,111).

Michigan Universitesi calismalari: Lider davramislar ile ilgili olarak yapilan ikinci
arastirma ise Michigan Universitesindeki bilim adamlari tarafindan yapilmustir.
Cesitli endiistri dallarinda farkli kademelerde c¢alisan personel iizerinde 1947 yilinda
yapilan arastirmanin amaci; grup iyelerinin tatminine ve grubun verimliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemekti. Arastirma sonucunda, lider davranislarinin

iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir. Bunlar; kisiye yonelik davranmis ve ise
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yonelik davranmis faktorleridir (38, 73).

Is merkezli davranis sergileyen lider, performansi yakindan izlemekte ve
denetlemektedir; yasal ddiillendirme ve cezalandirma giiglerine dayanmakta ve ise
yakin ilgi gostererek astlarina ne yapilacagini acik¢a anlatmaktadir. Kisi merkezli
davranis sergileyen lider ise astlarinin mutluluguna 6zen gostermekte; 6zellikle grup
olusturma ve gelistirme konularina agirhik vermektedir. Bu calismalarin ulastig

genel sonug, kisiye yonelik bir liderlik davranisinin daha etkin oldugudur (196).

Likert’in sistem 4 modeli: Michigan Universitesi profesorlerinden Likert ve
arkadaslan insan ve sermaye kaynaklarinin uygun yonetimi gerekli kilan degerler
oldugunu gormiisler ve bu diisiinceden hareketle oOrgiitsel degisim programlari

gelistirmislerdir (10, 70).

Likert’in, dort ana baslikta topladig: liderlik davranislan asagidaki Sekil 1.6.’da

sunulmaktadir.

Lider Davrams: | SISTEM-I SISTEM-2 SISTEM-3 SISTEM-4
istismarc: Yardimsever Katihmex Demokratik
Otokratik Otokratik

Astlara olan Astlara Hizmetgi efendi | Kismen giivenir. | Tim konularda

giiven giivenmez iligkisine benzer | Karar kontrolii tam olarak

giiven anlayis1 liderdedir. giivenilir.

Astlarn Astlar ig ile 1lgili | Astlar kendilerimi | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini

algiladign konularda fazla serbest oldukga serbest | tamamuyla

serbestlik kendilerini hi¢ hissetmezler hissederler. serbest
serbest hissederler.
hissetmezler

Ustiin astlarla Is konularinda Ara-sira astin Genel olarak Her zaman

olan iligkisi astin fikirlerini fikrini sorar. Hem | astin fikirlerini astlarin fikrini
nadiren alir. ceza hem &diil alir ve onlan alir. Iligkiler
Korku ve gidileme aract | kullanmaya yaygin ve
giivensizlik olarak kullamilir. | galisir arkadagcadir.
hakimdir

Sekil 1.6. Sistem 4 Modeli

Kaynak: Kogel T.: Isletme Yoneticiligi, Organizasyon ve Davranis. Beta Yaymevi, 8.
Basim, Istanbul, 2004.
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Sistem 1-istismarci-otoriter liderlik: Sistem 1 tarzinda lider, astlarina
giivenmemekte ve tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Calisanlar1 cezalandirma ve
korkutma ile motive etmektedir. Yukaridan asagiya iletisimi benimsemektedir.

Sistem 2-yardimsever-otoriter liderlik: Sistem 2 tarzinda lider, astlarina az da
olsa giliven duymakta, asagidan yukariya iletisime biraz olanak tanimakta,
cezalandirma ve korkutma yaninda odiillendirme yoluyla da astlarim1 motive
etmektedir.

Sistem 3-katihmear liderlik: Lider astlarina biiyiik Ol¢iide giivenmekte, karar
alirken onlarin fikirlerini dikkate almakta ve kullanmaktadir. Asagidan yukariya
iletisim tercih edilmekte, odiillendirme yoluyla giidiileme agirlik kazanmaktadir.

Sistem 4-demokratik grup liderligi: Liderin astlarina giiveni tamdir, kararlar
ortaklasa alinir. Asagidan yukariya iletisim egemendir, grup katiimi ve basarisina

dayal1 odiillendirme gecerlidir.

Likert’e gore, sermaye kaynaklarindaki kayiplar, sigortalama, ddiing alma v.b.
gibi yollarla kolayca kapatilabildigi halde, insan kaynaklarinda meydana gelen
kayiplar kolayca kapatilamazlar. Bu kaynaklarin sigortasit mevcut degildir. Yeni ise
alma, egitme ve gelistirme uzun yillar alir. O halde, orgiitlerin en 6nemli servetleri
insan kaynaklaridir ve bu kaynaklar1 yonetmek en zor ve Onemli bir gorevdir.
Likert’in arastirmalari; verimliligi yiiksek gruplarin, Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir
yonetim altinda olduklarini, verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2 tarzi

bir yonetim altinda olduklarini ortaya koymustur (1, 10, 195).

Mec Gregor’un X ve Y teorisi: Mc Gregor’a gore yoneticilerin davraniglarini
belirleyen en oOnemli faktorlerden birisi onlarin insan davranmis1 hakkindaki
varsayimlaridir. Bu varsayimlar birbirine zit iki u¢ noktay1 temsilen X Teorisi ve Y

Teorisi olarak adlandirilmistir (83).

X Teorisi inancindaki yoOneticilere gore; insanlar is yapmay1 sevmezler,
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caligmay1 hayatta kalabilmek icin bir zorunluluk olarak goriirler ve firsat
bulduklarinda calismaktan kacarlar. Insanlar tembeldir, giivende olmak isterler ve
sorumluluk almaktansa yonetilmeyi tercih ederler. Bu inanctaki yoneticiler otoriter

bir tarz benimserler (10).

Y Teorisi inancindaki yoOneticilere gore; insanlar dogustan tembel degillerdir,
onlar1 bu hale getiren deneyimleridir. Uygun kosullar altinda insanlar kendilerini
gelistirirler ve ama¢ dogrultusunda ¢aligirlar. Bu inangtaki yoneticiler demokratik ve
katilimei bir liderlik tarzi benimserler; kiginin kendisini gelistirmesi i¢in uygun bir

ortam yaratmaya ¢alisirlar (111).

Boylece McGregor, kendi zamanina kadar bir¢ok bilinmeyen yonleri olan insan
bilmecesini ¢6zmiis ve Orgiitlerde insan iligkilerinin Onemini agiklikla ortaya
cikarmis bulunmaktadir. Bu kuramin ortaya atilmasi ve varsayimlarin giicii o kadar
etkili olmustur ki bundan sonra ortaya konan her goriis ve diisiince Y Teorisinin
ilkelerine deginmeden veya ondan esinlenmeden gelistirilememistir. Buna gore X
Teorisi inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci ve davranig
gosterirken, Y Teorisinin varsayimlarimi benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilime1 bir davramig gostermektedir (73).

Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi modeli (Managerial Grid): Texsas
Universitesi’nin aragtirmalarini yapan Blake ve Mouton isimli iki bilim adami, Ohio
Universitesi’nin  hocalarinin ortaya attigi goriislere yakin bir goriis ortaya
koymuslardir. Yapilan arastirmalarin varsayimlari ve ulastiklart sonuclari, Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan yonetim tarzi matriksi olarak adlandirilabilecek bir
matriks haline getirilmistir. Bu model, liderlerin davranislarini iiretime yonelik olma
ve kisiler arasi iligkilere yonelik olma seklinde iki grupta toplamistir. Liderlik
davramiginin  {iretime ve insana yonelik olma boyutlari, yonetim Olcegini

olusturmaktadir. Olcek, bes tip liderlik tarzi ortaya koymaktadir (10, 111, 205):
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Sekil 1.7. Yonetim Bicimleri Olcegi

Kaynak: Yilmazmus F.: Hemsirelikte Algilanan Liderlik Tarzinin Ise Baglihga ve Is
Doyumuna Etkisinin Incelenmesi. Dokuz Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, izmir, 1999 (Danisman: G. Kocaman).

Sekil 1.7°de yonetim bigimleri 6lgegi yer almaktadir. Buna gore;

A. 1.1. Yonetim (Cihz, korkak liderlik): Lider ne insana ne de iiretime ilgi
gostermektedir. Lider, orgiitte kalabilmek i¢in gerekli minimum isi yapmaktadir,
sorumluluk almaktan kacinmaktadir.

B. 1.9 Yonetim (Sehir clubii iiyesi): Lider, iiretime en az diizeyde ilgi gostermekte,
meslektaslar ve astlar arasinda olumlu bir ortam yaratmaya 6zen gostermektedir.

C. 9.1. Yonetim (Gorev liderligi): Lider astlarim1 bir makine gibi gérmekte,
gorevlerini ayrintili bicimde tanimlamakta, yonlendirmekte ve denetlemektedir. ‘Uret
ya da yok ol’ slogan1 benimsenmistir.

D. 5.5. Yonetim (Orta yolcu onder): Lider hem ise hem de insana 6nem vermekte
ancak bu ilgi hem patronu hem de personeli bir 6l¢giide memnun ederek kendini
korumay1 amaclamaktadir.

E. 9.9. Yonetim (EKip liderligi): Insanlarm verimli ¢calisma ve kendini ise adama
gereksinimleri oldugunu varsaymakta, bu nedenle de personelin kararlara katilimini

tesvik etmektedir (111).
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Modelde yer alan bes liderlik tipinden “ekip liderligi”nin en etkili liderlik oldugu
ileri siirlilmektedir. Bu yaklagim, arastirmacilar gore artan is basarisi, diisiik
devamsizlik ile sonuglanir. Isin zenginlestirilmesi ve astlarin karara katilmasi
durumlarinda ekip liderlerinin etkisi daha da artacaktir. Hem is hem de kisi odakli
olan liderler, ne is ne de kisi odakli liderlere kiyasla daha ¢ok verimlilik ve grup
tatmini saglarlar. Liderlik siirecinin anlagilmas1 ve aciklanmast konusunda
davranigsal teoriler Onemli katkida bulunmuslardir. Bununla birlikte, liderlik
siirecinin olustugu ¢evreye ve kosullara agirlik vermemeleri bu goriislerin zayif tarafi

olmustur (10, 196, 209).

4.2.2.1.C. Durumsal liderlik teorileri

Durumsallik teorisine gore; liderin 6zellikleri ve icinde bulunan durumun
uyumluluk diizeyi liderlik etkililigini etkileyen iki faktordiir. Bu teorilerin genel
varsayimmi; degisik kosullarin, degisik liderlik tarzlarn gerektirdigidir. Liderin
etkinligini belirleyen faktorler; gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, izleyicilerin
yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin cereyan ettigi organizasyonun Ozellikleri ve

izleyicilerin ge¢mis deneyimleridir.

Durumsallik teorilerine gore; en uygun liderlik davranist duruma gore
degismektedir. Buna karsin, hangi kosullarda hangi tiir liderlik davraniginin uygun
olabilecegini gosteren ¢alismalarin sayisi fazla degildir. Bu konuda en iyi bilinen

calisma, Fred Fiedler’in durumsal lider etkililigi modelidir (196).

Durumsal lider etkililigi modeli: Bu kuram, Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir.

Fred Fiedler, “En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi” olarak adlandirilan 6lcek
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yardimiyla bir liderin, gorev egilimli veya iliski egilimli olup olmadigin
belirlemektedir. Fiedler Kuraminin en 6nemli yo6nii, kosullarla liderlik davranisinin
birlestirilmesidir. Fiedler Kuram1’nin temel varsayimi; lider davranisinin durumdan
duruma degismeyecegidir. Bu nedenle Fiedler, yoneticinin davranisini degistirmek
yerine, yoOneticiyi o davramisa uygun yerde calisirmanin gerekli oldugunu

savunmaktadir (10, 73, 111).

Fiedler’e gore, gorev ve iliski egilimli yoOnetici davranislarimin etkili oldugu
durum {ii¢ faktor tarafindan belirlenmektedir: Lider-iiye iliskileri, gérev yapisi ve
liderin yasal giiciidiir. Lider- iiye iliskileri; liderle caligma grubu arasindaki iligkilerin
niteligini ifade etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik icin olumlu
bir ortam var demektir. Tersi s6z konusu ise, olumsuz ortamdan soz edilir. Gorev
yapisi; isin yapilisi ile ilgili onceden belirlenmis bir yol ve yontemin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir. Planlanmis nitelikteki isler liderlik icin olumlu bir ortam
yaratirken, planlanmayan isler olumsuz bir ortam yaratacaktir. Liderin makam giicii;
liderin bulundugu yo6netsel konumu araciligiyla sahip oldugu yasal giigtiir. Bu yasal
gii¢ fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik i¢in olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir

ortamdan s6z edilir (10).

Vroom-Yetton normatif liderlik kuram: Model, liderlik davranmigi ve katilimi
karar siireci ile iliskilendirmekte, astlarin karar siireglerine katilimlarina iligkin norm
ve standartlart belirlemeye yonelmektedir. Kararin etkinligi, kalitesinin astlarca
kabul edilmesine dayaldir. Lider durumlara uyabilmek icin liderlik tarzlarini

degistirecek esneklige sahip olmalidir.

Vroom ve Yetton’a gore liderin karsilastigi karar sorunlari, bireysel ve grup
diizeyinde olmak iizere iki tiptir. Bireysel sorun durumlari, ¢oziimlerin izleyenlerden
yalnizca birini etkiledigi durumlardir. Birkag¢ izleyeni etkileyen sorun durumlar ise

grup sorunlar1 olarak smiflandirilir. Karar vermede katilma bigcimi ve miktarini
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belirlemede izlenecek bir dizi karar kurali getirdigi i¢cin normatif model olarak
adlandirilan model, yedi farkli durumda uygulanacak bes degisik liderlik tiiriinden

olusan bir karar agaci gelistirir (196).

O1 - Otoriter 1 - Elindeki bilgilerin 15181nda sorunu lider ¢ozer, karari o verir.

02 - Otoriter 2- Lider astlardan gerekli bilgileri alir, ama karar1 kendisi verir.
Astlar yanlica bilgi saglarlar.

D1 - Damsmah 1- lgili astlarla sorunu bireysel olarak paylasir. Bireysel olarak
onlarin bilgi ve onerilerini alir, ama karar kendisi verir.

D2 - Damsmali 2- Sorunu astlarla grup olarak paylasir. Toplu olarak onlarin
fikir ve Onerilerini alir, ama karar1 kendi verir.

G2 - Grup 2 (Katilmal) — Bir grup olarak astlarla sorunu paylasir. Birlikte
karar seceneklerini gelistirirler ve ¢oziim iizerinde anlagsmaya varirlar (209).

Yazarlara gore kararlarin niteligini koruyan bazi kurallar vardir:
Ondere bilgi kurah: Kararm niteligi 6nemliyse ve sorunu lider tek basina
¢ozebilmek icin yeterli bilgi ve uzmanliga sahip degilse O1 tarz1 kullanilamaz.
Amac-uyum kurali: Kararin niteligi 6nemliyse ve astlarin sorun ¢ozme cabalarinda
orgiitsel amaclari izlemeleri olasi degilse G2 tarzi kullanilmamalidir.
Yapisallasmamus sorun kurali: Kararin niteligi 6nemliyse ve lider bunu tek basina
¢ozmede yeterli bilgi ve uzmanliga sahip degilse ve sorun yapisal degilse sorunu
¢6zme yontemi, ilgili bilgileri elde etmek icin astlar arasinda karsilikli etkilegim

olanagi saglamalidir. Bu nedenle O1, O2 ve D1 kullanilmamalidir (188).

Kararin benimsenmesini saglayan kurallar da vardir:
Benimseme kurali: Etkili uygulama icin kararin astlarca benimsenmesi énemli ve
otoriter bir kararin benimsenebilirligi kesin degilse O1 ve O2 kullanilmamalidir.
Uyusmazhk kurah: Kararin benimsenmesi gerekiyorsa, otoriter kararin kabulii esin
degilse ve orgiitsel amaci elde etme yontemlerinde astlar arasinda uyusmazlik arsa,
sorun ¢ozmede kullanilacak yontemler, farkliliklart gidermek i¢in uyusmaz kisileri
sorun hakkinda tiim bilgilerle donatacak tarzda olmalidir. Bunun i¢in O1, O2 ve D1

kullanilmamalidir (41).
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Benimsenme onceligi kurami: Benimseme ¢ok onemliyse, otoriter kararda sonug
alma belirsizse ve astlar sorunda sunulan oOrgiitsel amaclan izleme yoOniinde
giidiilenmislerse, karar siirecinde esit kosullarda katilma yontemleri, karar niteligine

arar vermeksizin daha ¢ok benimsenebilir. O1, O2, D1 ve D2 kullanilmamalidir.

Vroom ve Yetton’un yaptiklari caligmalar, modeli desteklemis ve gecerliligi
kanmitlanmistir. Bu destekleyici sonuglara ragmen, Vroom ve Yetteon, modele uygun
olarak verilen kararlarin basarisin1 garantilemeyecegini ve uygulanabilir set disinda
kalan bir kararin da mutlaka basarisizlikla sonu¢lanacaginin sdylenemeyecegini ifade

etmislerdir (10, 196, 209).

Honse’un Yol-Amag Teorisi: Robert House’nun giidiillemedeki beklenti kuramiyla
baglant1 kurarak gelistirdigi yol-amac teorisi, liderlerin davraniglari, astlarinin
hedeflerine ulasma oranmi artirdifi ve bu hedeflere yonelik yollar1 engellerden
temizledigi Olciide basarili oldugunu savunmaktadir. Lider bu sekilde davrandigi
takdirde, beklentileri doyuruldugundan calisanlar motive olacaklardir ve dolayisiyla
orgiitsel performans da artacaktir. Teoriye gore liderin gbz Oniine almasi gereken iki
durumsal faktor; astlarin ihtiyaclar ve gorevin ozellikleridir. Ayrica astin ihtiyaglar
ve gorevin Ozelliklerine gore dort tip liderlik davranigini tanimlamaktadir. Bu liderlik

tipleri; yonlendirici, destekleyici, katilimci ve basart merkezli liderlik davraniglaridir.

House’un Yol-Amag¢ Teorisi

Astun Ozelli

- Igsel Kontrol

- Gorev Becerisi

- Basamn Thtiyvaca

- Tecriibe N

- Yonlendirilme Ihtiyaca

Liderlik Stilleri Astin vir
- Yonlendirici ve Davr::J lar:
1C1 v yve Davranisiar
- gcstekleylcl 3 - Is Tatmini L .
- Katilsmci A - Liderin Kabul Edilmesi
- Basar Merkezli - Motivasyon

Cevresel Faktorler
- Astm Gorevi
- Otorite Sistemi
- Calisma Grubu

Sekil 1.8. Yol Amag¢ Teorisi

_ Kaynak: Aydin M.D.: Liderlik ve Liderlik Zekési. Doktora Tezi, Hacettepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2001 (Danisman: N. Leblebici ).
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Sekil 1.8’de gosterilen House’un Yol Amag teorisi, diger teorilerde olmayan pek
cok durumsal degiskene de isaret ettigi i¢in lider davranmislarinin analizinde 6nemli
katkilar saglamistir. Buna gore gorevin belirsiz, astlarin kendine giivenlerinin diisiik
oldugu bir durumda liderin yonetici davranisi, performansi arttiracaktir. Diger
tarafindan gorevin belirsiz, astlarin giivenlerinin yiiksek oldugu bir durumda ise
yonlendirici davraniglart astlar1 da motive edecek ve performanslarini diisiirecektir.
Boyle bir durumda liderin, durumsal faktorleri dogru teshis ederek, katilimei bir tavir
benimsemesi gerekmektedir. House’un Yol-Amag teorisinde, diger teorilerde
olmayan pek cok durumsal faktorleri dogru teshis ederek, katilimci bir tavir
benimsemesi gerekmektedir. Her degisik durum i¢in bir liderlik davranisi s6z konusu
oldugundan lider devamli olarak bir celiski i¢indedir ve dengeyi saglamak
zorundadir. Lider davramiglarinin uygunlugu, izleyenlerin kisilik ozelliklerine,
izleyenler iizerinde olusacak zaman ve c¢evre baskisina, ayrica igin niteligine bagimli

olarak da degisecektir (19, 45, 209).

Yasam egrisi teorisi: Durumsallik teorilerinden bir digeri de Paul Hersey ve
Kenneth H. Blanchard’in yasam egrisi modelidir. Bu teoriye gore, en etkili liderlik
stili astlarin olgunluk diizeyine gore degismektedir. Hersey ve Blanchard olgunlugu;
yasla veya duygusal kararlilik ile degil, kisinin basarma arzusu, sorumluluk alma

istegi ve isle ilgili yetenek ve deneyimleri ile aciklarlar (196).

Yonetici ile astlar arasindaki iliskiler, astlarin olgunlagsma ve gelisimleri
dogrultusunda dort evreden gecger. Yonetici her evrede liderlik davranisini
farklilagtirmalidir. Astin Orgiitte ¢alismaya basladig1 ilk donem olan birinci evrede,
lider i¢in en uygun davranis; yiiksek seviyede ig-odakliliktir. Astlar gorevleri ile ilgili
olarak bilgilendirilmeli ve orgiit kurallar1 ve prosediirleri astlara tamitilmalidir. Bu
evrede, yol gosterici olmayan bir lider, ise yeni baslayanlarin bir endise ve karmasa
yasamasina neden olur. Katilimci bir liderlik davramisi da bu asamada uygun

degildir; c¢iinkii ise yeni baslayan elemanlart meslektas olarak kabul etmek i¢in heniiz
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cok erkendir. Astlar igleri 6grenmeye basladiklarinda da, is odakli yonetimin 6nemini
korumaktadir; ¢iinkii astlar heniiz tam sorumluluk alacak yeterlilikte degillerdir. Bu
asamada yonetici, calisan odakli davranislar gostermeye baslayabilir. Uciincii
asamada, astlarin yetenekleri gelismis, basari motivasyonlar1 artmistir ve astlar artik
sorumluluk almaya isteklidirler. Bu asamada yonetici artik yol gosterici olmak
zorunda degildir; destekleyici ve cesaretlendirici davranmis bigimi en uygunudur.
Dordiincii asamada ast artik cok daha deneyimlidir, kendine giiveni artmistir ve
kendi yolunu bulabilecek seviyededir. Yonetici bu asamada destekleyici

davraniglarini azaltabilir; astin yol gosterici davraniglara ihtiyaci yoktur.

Yasam egrisi modeli, dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay1 biiyiik ilgi
gormiistiir. En etkili liderlik stilinin belirlenebilmesi icin astlarin motivasyon,
deneyim ve yetenek diizeylerinin siirekli degerlendirilmesi gerekmektedir. Hersey ve
Blanchard’a gore uygun liderlik stili, sadece astlarin motivasyonunu artirmayacak,

ayn1 zamanda onlarin olgunlagmalarina da yardimeci olacaktir (196).

4.2.2.2. Anti liderlik teorileri: klasik kuramlara alternatif bakis

1960’larda yOnetim bilimine giren durumsallik calismalari, 1970’lere
gelindiginde bazi hallerde o denli ileriye varilmistir ki, bazi aragtirmacilar, liderligin
orgiitsel sonuglarin ¢oguyla ilgisi olmadigini, bu sonuglar1 belirleyen seyin orgiitsel

ortam ve mevcut durum oldugunu savunmaya baslamislardir.

4.2.2.2.A. Liderligin gereksizligi teorisi

Jeffrey Preffer “Liderin Gereksizligi” adina verdigi teorisinde, durumsal

etkenleri liderligi Oniine gecirmis ve bunu iic maddede aciklamistir.
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Liderin disindaki unsurlar, sirket karinda daha belirleyicidir. Bu konuda havacilik
sektoriinden bir ornek verilebilir: Lockheed Havayolu karmin biiyiikk kismim
hiikkiimetle yaptigi savunma sozlesmelerinden saglamaktadir. Federal hiikiimetin
milli biitcedeki savunma harcamalarim1 diisiirmesinden sonra sirket biiyiik zararlar

etmis, sirket baskani ise ¢aresiz kalmistir.

En iist diizey yonetici dahi sirketi diledigi gibi yonetmez. Pay sahiplerine,
tiikketicilere ve hiikiimet diizenlemelerine karsi sorumludur.

Liderlerin secilme siireci o kadar benzerdir ki, bu pozisyona sonugta hep benzer
tipteki insanlar geger. Ornegin Amerikan baskanlik se¢imlerinde, okuma yazmasi
olmayanlarin, ice doniik kisilerin, vb, bu siirece girmesi ve baskanlik makamina

secilmesi miimkiin degildir.

Pfeffer’in elestirisi olduk¢a agir olsa da, belli bir miktar dogruluk pay1 oldugu da
goriilmektedir. Ornegin bu elestirilerden hareketle, 1990’11 yillarda yonetici sinif
icinde mithendislerin agirliginin arttirilmasi da lider simif igindeki benzer ve homojen
yapiy1 kirmak icin tercih edilen bir yontem olmustur. Bunun yam sira giiniimiiz
sirketlerinden bazilari, son yillarda benzer liderlerden kacinmak icin, orgiit yapisi
disindan insanlar1 ist yonetime ge¢irmek gibi bir yol izlemektedirler. Bu yontemi
benimseyen sirketler arasinda Goodyear, Kodak, Signal, General Dynamics, IBM,
General Motors gibi biiyiik sirketler de bulunmaktadir. Orgiit disindan secilen iist
diizey yoneticilerin 6zellikle sorunlu sirketler de bulunmaktadir. Orgiit disindan
secilen st diizey yoOneticilerin oOzellikle sorunlu sirketlerde daha objektif
davranabildigi ve boliim kapatma, yiiksek pozisyonlardaki yoneticileri isten atma

gibi ciddi kararlar1 daha rahat yerine getirebildikleri savunmaktadir.

113

Anti-Liderlik yaklasimlarinin daha ilimli bir modelini ise Kerr ve Jemier’in

Liderlik Ikameleri Yaklagimi > olusturmaktadir (19).
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4.2.2.2.B. Liderlik ikameleri yaklasim

Kerr ve Jernier tarafindan ortaya konan bu yaklasimda liderligin gereksizligi
vurgulanmasa da geleneksel liderlik yaklagiminin Ongoriilerinin, astlarin veya
ortamin bazi Ozelliklerinden dolayr etkisizlesebilecegi savunulmaktadir. Bu yeni
anlayis1 tanimlarken, Okatu Securities adl1 Japon baskani olan Tatsohiko Andoh’un

asagidaki sozleri 6rnek olarak verilebilir.

“Baskanliga gecer gecmez sirket icin uzun vadeli ve son derece net hedefler
belirledik. Eger bunlar gerceklesmezse, sirket bu isi benden daha iyi yapacak birini

mutlaka bulacaktir.”

Ornek, iyi belirlenmis hedeflerin kimi zaman liderlerden daha Onemli
olabildigini net bir sekilde vurgulamaktadir. Bu konuda benzer 6rnekler bulabilmek
miimkiindiir. Ornegin, isin sikic1 ve belirli oldugu durumlarda liderin insan merkezli
tavirlart calisan tatmini artirirken, isin zaten zevkli oldugu bir durumda bdyle bir
lider tarzi, gorevin basarilmasi acisindan ciddi bir 6nem tasimayabilir. Profesyonel
calisanlardan olusan bir ortamda liderin siirekli olarak neyin nasil yapilacagini
anlatmasinin saglikli bir yaklasim olmayacag aciktir. Liderlik konusuna farkli bir

acidan bakan iki yeni model; Kendini Y6neten Gruplar ve Romantik Liderliktir.

Kendini yoneten gruplar: Charles Manz ve Henry Sims tarafindan ortaya konan
yaklagim, yiiksek teknolojinin ve bu sayede nitelikleri degisen is ortamlarinin grup
calismalarin1 6n plana ¢ikardigini, bu yiizden eski liderlik tarzlarimin bugiin artik
uygulanamayacagini savunmaktadir. Bu yeni liderlik tarz1 “Kendi Kendine Liderlik”
olarak da tamimlanmaktadir. Ancak model, yoneticileri ortadan kaldirmamakta,

kendini yoOnetimin, calisanlarin sirket kararlarina katiliminin saglanmasi anlamina
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geldigini “kalite cemberleri” teknigini 6rnek gostererek aciklamaktadir (19).

Romantik liderlik: James Meindi, Sanford Ehrlich ve Janet Dukerich tarafindan
ortaya atilan yaklagim, kitlelerin, liderler ve onlarin gerceklestirdikleri hakkinda
romantik ve duygusal bakig bicimleri gelistirdigini 6ne siirmektedir. Bu sayede
icinde bulunulan kompleks orgiit ve sistemlerin ve toplumun isteklerine daha kolay
uyulmakta, liderler de daha biiyiik bir goniil huzuruyla takip edilmektedir. Bu
nedenle de liderlerin sahip oldugu 6zelliklerden ¢ok kitlelerin onlar1 nasil algiladigi

hususu 6n plana ¢ikmaktadir.

Anti Liderlik yaklagimlar belli 6l¢iide haklilik pay1 tasisa da, son zamanlarda
yapilan ¢aligmalar, giiniimiizde liderlere olan ihtiyacin ortadan kalkmadigini
gostermektedir. Liderlikle ilgili yapilan yeni tarihli calismalar, Modern Teoriler

baslig1 altinda incelenmektedir (19).

4.2.2.3. Yeni liderlik kuramlari: modern teoriler ve liderlige doniis

Uzun yillar boyunca orgiitsel liderlik calismalar temelde kiiciik gruplarin
dogrudan denetimine ve liderligi tanimladigina inanilan gorev merkezlilik ve ¢alisan

merkezlilik seklinde iki temel boyutun incelenmesine odaklanmistir:

Yaklagik son 15 yildir, yOnetim bilimi alanindaki akademisyen ve
aragtirmacilarin ilgisi karizmatik, doniisiimcii, vizyoner ve cesaretlendirici-ilham

verici gibi adlar alan farkli liderlik siireclerinin incelenmesine yonelmistir (19).
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4.2.2.4. Liderlikte cagdas yaklasimlar

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya cikan gelismeler ve yeni kavramlar,
liderlik alaninda da yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. 1970’lerin
ortalarindan itibaren, gelisen teknolojinin gereklerine ve degisen rekabet kosullarina
uyum saglayabilmek i¢in organizasyonlarin strateji, kiiltiir ve uygulamalarinda koklii
degisimlerin yapilmasi geregini kavrayarak, bicimsel organizasyonlarda degisim

tizerinde liderlerin etkilerini aciklamaya caligmislardir.

Bu aragtirmalarla birlikte ilgi normal yonetici davraniglarindan, izleyiciler
tizerinde giiclii etkileri olan olaganiistii liderler iizerine kaymustir. Karizmatik,
transformasyonel, ilham verici ve vizyoner liderler olarak tanimlanan bu liderlerin,
izleyiciler iizerinde ve oOrgiitsel performansi gelistirmede giiclii etkilerinin oldugu

goriilmiistiir (196).

Karizmatik liderlik: Karizma ‘armagan’ anlamina gelen Yunanca bir kelimedir.
Karizma, siradan insanlardan ziyade, insaniistii veya 6zel giic ve niteliklere sahip
olan kisiler i¢in gecerlidir. Bu gii¢ ve niteliklerin ilahi bir baslangica sahip oldugu

kabul edilir (10).

Daft (1995)’a gore karizmatik lider; astlardan beklenen performansi artiracak
sekilde onlar1 motive etme yetenegine sahip olan kisidir. Karizmatik liderlik
yaklagimi liderin belirli davramislar sergilediginde izleyicilerin lidere kahramanca
veya olagan dig1 nitelikler atfetmesi esasin dayanir. Liderin bu noktada sahip oldugu

bityiik duygusal gii¢ izleyicilerin iistiinde biiyiik etki yaratmaktadir (51).
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Weber’e gore yetki; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal olarak tice ayrilir.
Karizmatik giic yetkisi, istikrarsizlik ve kaos ortamlarinda ortaya ¢ikan bir anlayistir.
Karizmatik yetki, izleyicilerin lidere atfettigi insaniistii ayricalikli 6zelliklerdir. Bu
iliskinin devamliligi, liderin atfedilen bu Ozellikleri gostermesine baghdir.
Weber’den sonra, karizma ile ilgili sosyoloji literatiirii; karizmatik liderlerin
bulundugu toplumlarda radikal degisikliklerin olusumu ve siradan bir olgu haline
gelisi konularma egilmistir. Daha yakin zamanlarda ise arastirmacilar, karizmatik
liderligin karmasik ve orgiitlerde de ortaya cikabilecegi ve etkili olabilecegi

goriisiinii ortaya atmiglardir (41, 196).

Robert House, karizmatik liderlerin; kendilerine ve astlarina giiven duyan ve
onlardan biiyilk beklentileri olan, ideolojik goriis sahibi kisiler olduklarini
diisiinmektedir. Izleyenler kendilerini liderleriyle ve onun goreviyle 6zdeslestirirler,
lidere asir1 baghilik ve giiven gosterirler, liderin deger ve davraniglarina dzenirler ve
liderle iliskilerinden kisisel sayginlik elde etmeye calisirlar. Karizmatik liderlerin
kigilik ozelliklerini belirlemeye calisan birgok arastirma yapilmistir. En ayrintih
analiz, Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan gergeklestirilmistir. Bu
arastirmacilar, karizmatik liderlerin gelenek ve goreneklere uymayan, iddiali ve
kendine giivenen kisiler olduklari, mevcut durumu korumaktan ziyade koklii

degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulagsmiglardir (10).

Transaksiyonel liderlik:Odiillerle ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak hem
calisanlarin hem de kurumun ihtiyaglarim karsilayan kisidir. Bu liderler geleneklere
baghdir ve calisanlarin ge¢cmisten siiregelen faaliyetlerini iyilestirerek is yapma ve
yaptirma yolunu secerler. Bu yaklagima gore bireyi tesvik eden, grubun birey i¢in

cekiciligi ve grup amaclariyla bireyin ihtiyaclari arasindaki uygunluktur (73).

Transformasyonel liderlik: Liderin astlarinin deger, inan¢ ve ihtiyaclarim
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degistirme temeline dayanir. Transformasyonel liderler karizma saglamak icin goérev
duygusu ve goriisii gelistirir, saygi ve giiven kazanmaya calisir, dviing asilamaya
o0zen gosterirler. Biiyiikk beklentilere sahiptirler; 6nemli amaglar basit bigcimde
aciklarlar. Kendilerini degisim ajami olarak goriirler, insanlara inanirlar ve yasam
boyu 6grenmeye ¢alisirlar. Karmasiklik, belirsizlik ve benzeri durumlarla baga ¢ikma
yetenegine sahip genis goriisli liderlerdir. Insanlarin temel ihtiyaclarina,
beklentilerine ve umutlarina cevap verebilmektir. Calisanlara bir vizyon
kazandirmak, onlara yeniligin ve degisikligin gerekliligini ilham etmek i¢in onlarin
tim yeteneklerini ortaya cikartmak ve calisanlarin kendilerine olan giivenlerini

arttirmaya calisirlar (10, 38, 61, 73, 100, 145, 175, 196, 204).

Risk almaktan kaginmayan, hem o6rgiit, hem de izleyenleri i¢in siirekli daha iyiyi
hedefleyen ve izleyenlerin arasinda yogun ve cift yonlii isleyen bir iletisim siireci var
olan transformasyonel liderlik tarzinin 4 temel boyutu vardir. Transformasyonel

liderligin boyutlarinin ingilizce karsiligi “I” ile basladig1 icin “4I” da denilmektedir.

Ideallestirme etki veya karizma (Idealized Influence or Charisma),
[lham verici motivasyon (Inspirational Motivasyon),
Bireysel diizeyde ilgi ( Individualized Consideration)

B Entellektiiel uyarim (Intellectual Stimulation).

Transformasyonel liderlik; ideallestirilmis etki, ilham verici giidiileme,
entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi gibi yeteneklerin olusturdugu bir yonetim tarzidir.
Lider bu yeteneklerini kullanarak, izleyicilerin davramslarini etkile ve izleyiciler

kendi amaglari ile 6rgiit amaclar1 arasinda bir sentez olustururlar (41, 209).

Interaktif liderlik: Karsilikli etkilesime dayanan liderlik giiniimiizde 6nemi daha da

artan katiimcilik ve yetki devri gibi yonetim yaklasimlariyla uyumlu bir teoridir.
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Teoriye katkida bulunan Judy B. Rosener, kadin ve erkegin orgiitleri yonetirken
farkli liderlik tarzlar kullandiklarin1 ve kadinlarin tarzinin daha interaktif oldugunu
savunmaktadir. Rosener, 456 basaril1 yiiksek diizey kadin yonetici iizerinde yaptigi
arastirmalarda su sonuca ulagmaktadir: Erkekler astlariyla genellikle emirler, bireysel
cikar, rasyonel karar alma ve odiilleri iceren bir emir komuta tarzi iliskiyi
yeglemektedir. Diger taraftan kadinlar, interaktif bir sekilde calismayi, giicii ve

bilgiyi paylasmay1, motive etmeyi ve yetkilendirmeyi tercih etmektedir.

Yapilan caligmalar interaktif liderlerin calisan tatmini ve iiretim verimliligini
artirmakta basarili olduklarin1 ortaya koymaktadir. Ancak yine interaktif bir
yonetimin uygulanamayacagl, durumun yoneticiyi daha otoriter olmaya ittigi

ortamlarin da bulunabilecegi unutulmamalidir (19).
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4.3. Duygusal Zeka ve Liderlik

Organizasyonlarda yoneticiler, her ise hayat veren bir unsurdur. Yoneticilerin
liderligi olmadan iiretim kaynaklar1 yalmzca kaynak olarak kalir, asla {iriine
doniismez. Rekabetci bir ekonomide, yoneticilerin nitelikleri bir kurulusun elinde
bulundurabilecegi en Onemli avantajlaridir. Yoneticiler eger basarili olacaklarsa,
onlarda “fazladan bir keskinlik” 6zelligi gerekir. Bu keskinlik, 21. yiizyilin en 6nemli
rekabet avantajlarindan biri olarak tanimlanan, duygusal zeka yetenekleri ile ortaya

cikmaktadir (2).

Organizasyonlarin amaci, kir elde etmenin yani1 sira, hem calisanlarinin hem de
miisterilerinin sonsuz memnuniyetinin oldugu bir 6rgiit iklimi yaratabilmektir. Boyle
bir iklimin olusturulmasinda en onemli etkenlerden biri duygusal zeka yeteneklerine
sahip bir lider olacaktir. Liderler, siirekli olarak orgiitle ilgili ¢cok sayida problemlerle
kars1 karstyadirlar. Bu problemlerin 6ziinde, orgiit i¢indeki insanlarla ilgili sorunlar
yer almaktadir. Bu yiizden liderler, enerjilerinin biiyiik bir kismin1 bu konularda
¢Oziim iiretmek icin harcarlar. Liderlerin insan iligkilerindeki yetenek ve tutumlarinin
yetersiz ve olumsuz olmasi, onlar1 giic durumlara sokabilir. Etkin liderlik, duygu
yonetimi yetenegini gerektirir. Duygusal zeka alaninda aragtirmalarin bir yoni de,
farkli is alanlarinda, 6zellikle yonetim ve liderlik rollerinde etkinlik nedenlerini
aciklamaktir. Liderlik, neredeyse tamamen duygusal zekadan ibarettir. Yoneticilik
konumlarindaki kisiler i¢in duygusal zeka becerileri sira dis1 yoneticiler olarak
degerlendirilen kisilerden ayirt eden olgunun % 90’nim1 yansitmaktadir. Duygusal
zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider yonetici, insan iliskilerindeki problemlerin,
giivensizligin, duygular1 kontrol edemeden yapilan yanlislarin sonuglariyla zaman
harcayacak, yeni firsatlar yaratacak ve enerjisini daha verimli ve etkin faaliyetlere

yoneltebilecektir (3, 48, 66, 139).
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Liderlik literatiiriine bakildigi zaman, liderlerin ne tiir ozellikler tasidiklarini,
neler yaptiklar1 nasil davrandiklari, nasil karar verdikleri gibi, liderlik konularinda
detayli bir¢cok arastirma yapilmistir. Ancak liderin duygularimi, hislerini, ruh
durumlarim1 géz Oniine alarak, duygularin liderlik siirecindeki roliinii inceleyen
arastirma sonuclar1 sinirhidir. Bu arastirmalara gore; duygular bulasicidir. Bu nedenle
lider iyimser, giivenli, yaratici, esnek, hosgoriilii, saygili ve sevecen ise calisanlar da

ayni duygular1 benimser (2, 3, 56, 83).

Biiyiik liderler calisanlarinda tutku yaratir ve onlarin biiyiik projelere imza
atmasinda esin kaynagi olur. Liderin fonksiyonu ne olursa olsun, basarinin altinda
neyi, nasil yaptigi yatmaktadir. Calisma stratejisini dogru bir sekilde belirlese de
calisanlarin duygularima hitap edemeyen, duygularin, c¢alisanlarin moral ve
motivasyonlar tizerindeki giiciinii fark edemeyen bir lider ger¢ek basaridan uzaktir.
Motivasyon, “insanlar1 eyleme baslatma ve onlar heyecanlandirma kabiliyetidir”
bunun yaninda “duygularin igyerindeki giiclii roliiniin anlagilmasi, en iyi liderleri,
yalnizca isten daha iyi sonu¢ alinmasi ve yetenekli kisilerin elden kagirilmamasi gibi
somut degil, ayrica daha yiiksek moral, motivasyon ve baglhlik gibi son derece

onemli soyut alanda da otekilerden ayrilir (4, 8).

Basarili bir liderlik, 6z giivenli ve sakin olmaktan daha ¢ok sey ister. Giidiillenme
ve kararlilik da onemlidir. Baz1 egitimcilerin, isler zorlastiginda, devam etmelerini

13

miimkiin kilan nedir? Psikolog Martin Seligman * insanlarin, basarisizliklarini ve
karsilastiklar1  engelleri farkli bicimlerde aciklama egiliminde olduklarini”
kesfetmistir. lyimser Kisiler, basarisizig1, degistirilmesi olasi olan 6zel bir dis etkene
baglarlar. Karamsarlar ise, basarisizligi, degistirilmesi olanaksiz, devam edecek bir
nitelige baglarlar. Iyimserler, bir engelle karsilaginca, biiyiik bir olasilikla, direnirler.
Karamsarlar ise, biiyiikk bir olasilikla, vazgecerler. Okul liderleri, gosterdikleri

cabalarinda, pek cok engelle karsilasirlar. Bu engeller karsisinda direnebilenler,

giiclii bir istiinliige sahip olacaklardir (93).
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Giintimiizde, profesyonel basariya ulasmak icin liderin kendisini kesfetmesi ve
duygularin1 6grenip, tamimasi gerekmektedir. Duygular yasamin bir parcasidir ve
liderler icin ¢cok onemlidir. Lider saydigimiz kisiler, duygusal zeka yeteneklerine ne
kadar sahip ise etrafindakileri de o derece iyi yonetebilir. Paylasilan bir vizyon
olusturmak ve calisanlarda bulunan maksimum potansiyeli ortaya c¢ikarmak igin
liderlerin duygulara ihtiyac1 vardir. Bu nedenle yarinin ve bugiiniin basarili insanlari
olmak, lider olabilmek ve kalabilmek duygusal yeterliliklerimize baglidir. Duygusal
yeterlilik ise giinlik aktivitelerimize bu potansiyelimize ne sekilde, ne derece
aktarabildigimizin bir gostergesidir. Duygusal yeterliliklere sahip olmayan kisiler
liderlik potansiyelini tam olarak kullanamazlar. Duygusal yeterliliklerimiz kendimizi
ve ¢evremizi tam olarak anlamamiza yardim eder. Teknik yeterliliklerimiz bizleri bir
noktaya kadar basarih kilar, fakat ortalamanin iizerinde olmamizi, fark yaratmamizi
saglayan duygusal yeterliliklerimizdir. Teknik bilgilerimiz bizleri yonetici yapabilir
fakat lider olmamiza yetmeyebilir. Liderleri giiclii kilan duygusal yeterlilikleridir.
Goleman, yonetici konumundaki basarilarda fark ve {istiinliigiin neredeyse

tamaminin duygusal yeterlilikten kaynaklandiginmi belirtmektedir (12, 33, 185).

Calisanlarinin duygularimi dikkate alan lider, bu duygularin sindirilip enerjiye
doniigsmesini saglar. Boylece kisi de sinirlenmek yerine isine devam edebilir. Lider o
kisinin goriisiine veya tepkisine katilmak zorunda degildir. Sadece bakis acisini kabul
etmesi ve gerekirse Oziir dilemesi veya bagka bir care aramasi, yikict duygularn daha
az zararli hale getirir. Liderler, astlariyla olan iliskilerinde eger onlarin duygu ve
ihtiyag¢laria kars1 duyarli olur ve anlayis gosterirse, bu iliski benzer sekilde, astlarin

kendi aralarindaki ve miisterilerle olan iligkilerine de yansiyacaktir (3, 79, 88).

Liderler, calisanlarda umut ve inang¢ yaratirlar. Duygusal a¢idan bakildiginda
tirkek insanlarda giiven, bocalayan insanlarda kesinlik, tereddiit olan yerde hareket,
zayiflik olan yerde gii¢, beceriksizlik olan yerde uzmanlik, korkakligin oldugu yerde

cesaret, siiphe olan yerde inang ve gelecegin daha iyi olacagina dair bir umut
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yarattiklar i¢in liderler ¢alisanlar arkalarindan getirirler (31, 145).

4.4. Hemsirelikte Duygusal Zeka ve Liderlik

Hemgirelik bir toplum hizmeti olarak en eski tarihlerden beri var olan, insanlari
saglikli kilmak, rahathgm saglamak, hastaya bakmak ve hastaya giivende oldugu
duygusunu saglamak istegi ile ortaya c¢ikan bir meslektir. Hemgireligin genel
amaglar1 yiizyillar boyunca ayni kalmakla beraber, hemsirelik uygulamalarinin
kapsamu ve niteligi toplumlarin degisen gereksinimlerinden etkilenmistir. Toplumlar,
saglik bakim gereksinimleri, saglik politikalar1 ve toplumsal dinamikler degisirken

hemsirelik de modern bir meslek haline gelmistir (72).

Hemsireligin degisik zamanlarda, degisik kuruluslar tarafindan tanmimlar
yapilmistir. Uluslararas1 Hemsirelik Konseyi (International Council of Nursing-ICN)
hemsireligi; “Bireyin, ailenin ve toplumun sagligim1 koruma ve gelistirmeye yardim
eden ve hastalik halinde ve rehabilite etmeye katilan bir meslek grubudur” seklinde
tanimlamaktadir. Hemsire ayrica saglik ekibinin tedavi edici ve egitsel planlarinin

gelistirilmesi ve uygulanmasina katilir (33).

Hemsirelikte uygulamalara etki eden ve onu yoOnlendiren dort temel kavram;
“insan, toplum, saglik ve hemsire”dir. Bu dort kavramin en onemli odagi insandir.
Siirecler ve fiziksel nesneler gibi konularda calisirken teknik yetenekler onem
kazanir. Ancak insanlarla birlikte insam ilgilendiren degerler iizerinde calisirken
insan iligkileri yetenekleri ©nemlidir. Saglikli ya da hasta olsun, hemsirelik
kavramlar1 dogrudan “insan” ile ilgilidir. Hizmeti veren de insandir. O nedenle
insani1, dolayisiyla kendi varligimiz1 daha bilingli olarak tanimamiz 6nemlidir. insan
varlig1 oldukca karmasik, anlasilmasi gii¢ ve ¢cok boyutlu bir varlik olarak hemsirelik
hizmetlerini kolay bir hizmet olmaktan ¢ikarip, aksine insan1 anlamada hemsireleri

bilimsellige zorlamaktadir (33, 108, 193).
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Hemsirelik mesleginin tarihsel siirecinde liderligin gelisimi incelendiginde,
meslegin ilk yillarinda dine dayali oldugu goriilmektedir. Florence Nightingale ile
birlikte ev disinda bir etkinlik arayan orta ve yiiksek sinif kadinlarinin bakim roliinii
listlenmek {lizere ortaya ciktiklart bilinmektedir. 1960’Ih yillarin  baslarinda
hemsirelerin ekip iginde sahip olmalart gereken yeni rollerine iliskin goriisler
gelismeye baglanmistir. Bu donemlerde hemsirelerin sahip olduklar giiciin ¢cok az
oldugunun ve ydnetim icin ©Ozel bir egitime ihtiya¢ oldugu gerceginin farkina
varilmigtir. Hemsireligin bir kadin meslegi olmasi nedeniyle uzun yillar etkin liderler
gelistirilemedigine inanilmaktadir. 1980 yilina kadar hemsirelikte liderlik acgisindan
onemli bir degisiklik gerceklesmemistir. Liderlik i¢in hazirliksiz olma nedeniyle

hemsireler uzun yillar yonetici kadrolarda yeterince yer almamistir (202).

1980’11 yillarin ortalarindan itibaren hemsireler, meslekleri icin liderlik konusu
ile ilgilenmeye baslamislardir. Bu tarihten sonra, meslekte liderlik kavraminin
eksikligini kesfetmeye baslamislardir. Hemsirelerin 1980’li yillara kadar
mesleklerinde liderligin 6nemini kesfedememelerinin bir nedeni de otoriteye boyun
egme olarak aciklanmaktadir. Ilerleme kaydedebilmek icin riske girmek
gerekmektedir. Hemsirelerde riske girmenin ¢ok yaygin bir davranig olmadigi ve
sorumluluk almaktan kagindiklar da belirtilmektedir. Ge¢misini gii¢siiz ve Orgiitsiiz
yasayan hemsirelik meslegi bu 6zellikleri nedeni ile giiclii liderler gelistirememistir.
Meslek giiclii liderlere sahip olamadig siirece de, bu 6zelligini korumaya devam

edecektir.

Hemgireligin bir meslek olarak yavas ilerlemesinin bir diger nedeni de cinsiyet
faktorii olarak acgiklanmaktadir. Hald cogunlukla kadinlar tarafindan yiiriitiilen
hemsirelik  mesleginin, liderleri de  kadinlardir.  Kadinlar  erkeklerle

karsilastirildiklarinda onlardan daha kibar ve gii¢siiz olduklar belirtilmektedir.
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Hemsireler ve kadin sozciiklerinin otuz dilde ne anlama geldigini ortaya koyan
bir arastirmanin sonucunda hemsire sozciigiiniin anlam olarak kadin sozciigii ile
ozlestigi bulunmustur. Bu iki sozciik iyi, aktif olarak algilanmakla birlikte, duygusal

ve zayif anlamina da gelmektedir (202).

Hemsirelik hizmetlerini etkili kilan 6nemli 6gelerden biri yonetici hemsirelerdir.
Yonetici hemsirelerin goérev ve sorumluluklar geregi gruplar1 dogru hedeflere etkili
bicimde yonlendirmeleri, liderlik davramiglarina baghdir. Liderlik; grubu belli
hedeflere yonlendirmek; hedef belirleme, basar1 yoOniinde yonetme, faaliyetleri
etkileme, kontrol etme, belli amaglara ulagmalar icin cesaretlendirme gibi 6zel
nitelik ve beceriler gerektirir. Hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve verimlilik
sergilenen liderlik davramislanyla ¢cok yakindan iliskilidir. Hemsirelik hizmetlerinin
degisik yonetsel diizeylerinde bulunan yonetici hemsireler sergiledikleri liderlik

davraniglar ile amaglara ulasabilir ya da sistemi etkili kilabilirler (206).

Lider Hemsirelerin Fonksiyonlari;

Digerleri icin bir rol model olmak,

Uzman hemsirelerin Onerileri ile teori ve arastirmalar dogrultusunda
hemsirelik bakiminin gerceklesmesini saglamak,

Kurum politika ve teorileri ile ilgili olarak bilgilerini gosterebilmek,

Gerekli olan saglik bakiminin saglanmasinda diger calisanlar ile igbirligi
saglamak,

b Hastalara bilgi vererek desteklemek igin sorumluluk almak,

P Saglik bakim sistemi ve hasta yarar1 adina, degisimi basarmaya yardimci
olacak gorevleri iistlenmek,

Bireysel ve profesyonel sorumlulugun geregi hemsirelik uygulama

standartlar1 ve etik kodlar1 kullanilmalidir (126).
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Gorev ve sorumluluklart geregi gruplari dogru hedeflere, etkili bicimde
yonlendirebilmesi, hemsirelerin liderlik yeteneklerine baglidir. Hemsirelerin kendini
yonetmesi ve kendi kararlarimi kendilerinin verebilmesi geregi, hemsirelikte

liderligin 6nemi bir kat daha artmaktadir (200).

Liderlikte olumlu benlik saygis1 ve liderin kendini tanimasi da ©nemlidir.
Hemsire lider, giicli ve zayif yonlerinin farkinda olmali, kendini gercekci bir
bicimde degerlendirmelidir. Benlik saygis1 yiiksek olan liderin kendine olan
giiveninin yiiksek olmasindan dolayr liderin birlikte calistifi bireylerle olumlu
iletisim kurmasina ve sonugta is takipgilerin de kendilerine giiven duymalarina yol
acmasini saglamaktadir. Bu durum takipgilerin kendilerine giiveni olan bir lideri

daha ¢cok benimsemelerine yol acacaktir (202).

Hemsirelikte liderlik, hemsirenin saglam/hasta bireye hemsirelik bakiminin
saglanmasinda belirli amaclara ulasabilmek icin diger hemsireleri ve ekip iiyelerini
etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Baglantilarin olusturulmasi ve biitiinlesme
saglama yolunda lider hemsire, var olan ve potansiyel isbirlikcileri belirleme, degisik
kosullarda ve farkli ortamlarda c¢alisanlar arasinda paylasabilecek bir vizyon
olusturma, her katilimcinin girisimine, ¢alisanlara ve kendisine olabilecek faydalarin
degerini tamimlama, bilgiyi paylasarak iletisimi saglama, katilimlar1 6diillendirme ve
dogru zamanda bu biitiinlestirilmis cabayr resmi bir sekilde ortaya koyma

sorumluluklarina sahiptir (90, 145).

Saghk kurumlari; hastalar, yonetim kurulu, yonetim calisanlari, saglik bakimi
verenler ve destek personelinden olusan karmasik sosyal sistemlerdir. Ekonomik
baski, teknolojinin gelisimi ve degisen sosyal yapi, saglik kurumlariin

farklilagmasinda uyarici rol oynamaktadir.
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Klasik saglik bakim orgiitleri hala geleneksel hiyerarsik cizgide organize
edilmesine ragmen, bazilarinda karar verme siirecine, saglik profesyonellerinin

dogrudan katiliminin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Geleneksel olarak, uygulamada hemsirelerin ise yoneltilerek cesitli hastalik
dallarinda caligmalarina izin verilmistir. Son zamanlardaki egilim ise, hemsirelerin
de uzmanlagsmasidir. Uzmanlagsma s6z konusu oldugunda bir hemsire, tiim
caligmasin1  belirli bir program iizerinde (Ornegin; hemgsirelikte y&netim)
yogunlagsmistir. Calisilan alanda uzmanlastikga, gerek mesleki iliskilerde, gerekse
bakim hizmetlerinde en iyiyi yakalamak kolaylagsmaktadir. Palumbo yaptig
arastirmada, hemsireleri i¢in uzmanlasma ile moral degiskeni arasinda olumlu bir

baglant1 oldugu saptanmistir (157).

Hemsirelik hizmetleri boliimii, kurumun yerlesik orgiitsel yapinin benzer bir
modelini izler. Koordinasyon, boliim birimleri, sayilart ve mevkilerin tiirleri ile
birlikte biitiin hemsirelik faaliyetlerinin, kurumun amaclarina uygun olarak
tanimlanmasim saglar. Hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, organize edilmesi ve
yiiriitiillmesinde yonetici hemsirelerin rolii onemli bir yer tutar. Bu hizmetlerin yerine
getirilmesi de yonetici hemsirelerin liderlik davranislariyla direkt olarak ilgilidir. Bu
sayede yoOnetici hemsireler, hem kendilerini hem de kendisini izleyenleri daha iyi
tamma firsat1 bulabilirler. Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi ve kurumsal yapiin
olusturulabilmesi icin yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarina ve bu davraniglara

ilgili arastirmalara gereksinim vardir.

Hemsirelik yonetimi; personel (kadro) diizenlemesi, ¢alisanlart yonlendirmek ve
hemsirelik girisimlerini kontrol etmek gibi uygulamalarn planlanarak bu iglemlerin
yerine getirilmesinin saglanmasidir. Yonetici hemsireler hastalara saglik bakiminin

dagitilmasinda sorumluluklarini yerine getirmelidirler. Saglik bakim hizmetlerinin
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yoneticileri bugiin ve yarinin basarili liderleri olabilmek igin iist yonetimin baskist
altinda calisabilmeli, bu baskiya dayanabilmelidir. Biiyiik ve karmagik saglik sistemi
icinde hizmet veren yonetici hemsirelerin rol ve yapilart degismekte, bu nedenle

onlardan giiclii bir lider olmalart beklenmektedir (122, 176, 207).

Yonetici hemsirelerin liderlik davranmiglari, saglik hizmetlerinin sunumunu,
hemsirelik hizmetlerinin kalitesini ve hemsirelerin yasam kalitesini etkilemektedir

(168).

Yonetici hemsireler saglik bakim yapisinin degisimi yoniinde kiiltiirel uyum,
talimatlar, isten ayrilmalar1 engelleme ve degisim yonetimi gibi konularda 6nemli
rolleri olan uygulayicilardir.

Yonetici hemsireler mevcut imkan ve destek sistemleri ile egitim
sorumluluklarini ve rollerin genisletilmesini iistlenmelidir.

Cevre taleplerinin karsilanmasinda, organizasyonun uyum yeteneginin bir
diizeyde sinirlandirilmasi karsilikli ve yiiksek baski olusturmaktadir.

Etkili yonetim olmadig1 zaman, yalnizca maliyetin artmasi degil, calisanlarin
enerjileri azalmakla birlikte yetenek kaybi ve tiikenmislikleri artmakta, verimlilik
azalarak hasta bakiminin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir.

Yonetici hemsireler, hastane sistemi i¢inde basarinin arttirilmasin
saglamaktadir.

Yonetici hemsirelerin insan iliskilerinde basarili olabilmesi, yonettigi grupta
isbirligini, dayamsmayi, ekip calismasim gelistirerek yeteneklerini kullanmasiyla
gergeklesir.

Yonetici hemsireler, kurumun yapisinin de8isimi i¢in  personel
davraniglarinin yonetilmesi, performansin arttirilmasi, direktiflerin belirlenmesi, isten
ayrilmalarin engellenmesi, kiiltiirel uyumun saglanmasi, motivasyonun arttirilmas,
degisim yoOnetimi, girdilerin tedarik edilmesi ve klinik hemsireleri temsil etmek gibi

onemli liderlik rolleri iistlenmektedirler (108, 128).
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Etkili liderligin temelinde duygusal zeka vardir. Yapilmis olan caligmalar etkili
liderlerin her gecen giin daha ¢ok duygusal zekda yeteneklerini kullandiklarini
gostermektedir. 1Q ile Ol¢iilmeyen zeka tiirleri tizerinde calisan aragtirmacilar etkili
liderlerin, orgiitlerdeki sozlii olmayan duygusal etkilesimlerden kaynaklanan bilgileri
cok iyi fark edebildiklerini, bunun orgiitsel basar1 i¢in ¢cok 6nemli oldugunu ve etkin
liderlerin bu yeteneginin zekdyr Olcen geleneksel psikolojik testlerle

Olciilemeyecegini ifade etmektedir (3, 33, 98, 99).

Hemsireligin, kendi kendini yoOnetmesi ve kendi kararlarim1 kendisinin
verebilmesi geregi, hemsirelikte liderligin énemini bir kat daha artirmaktadir. Bu
nedenle liderlik yetenedi gosteren ve liderlik kapasitesi tasiyan hemsire adaylarinin
zamaninda fark edilerek, yeteneklerinin gelistirilmesi yoluna gidilmelidir.
Yeteneklerin gelistirilmesi siirecinde 6zellikle liderlik, etkili liderin 6zellikleri ve
grup teorisi izerinde durulmalidir. Baz1 kuramcilar, grup c¢alismalarinin bir amag ya
da denetim olmadigimi, ancak bir sonu¢ oldugu konusunda goriis birligi
saglamiglardir. Liderligin 6grenilmesi ve liderlik yeteneginin gelistirilmesi, liderlik

ve grubun iyi bilinmesi kosuluna baglhdir (185).

Gecmigste yoOnetici hemsireler, genellikle hastanede belirli bir deneyime sahip,
herkesle iyi calisan ve Hemsirelik Departmaninin yonergesinin belirlenmesi veya
hemsirelik uygulamalar1 hakkinda kesin standartlar olusturulmast i¢in bazi
girisimlerde bulunan kisilerdir. Giiniimiizde ise saglik hizmetlerinin kompleks ve
dinamik olmasi hemsirelerin yeni gii¢c ve roller iistlenmeye hazir hale gelmeleri ve
saglik hizmetlerinin planlanmasi, politikalarinin olusturulmasi ve yonetimine tam
olarak katilmalan gerekmektedir. Yonetici hemsire, saglik kurumlarinda hemsirelik
bakiminin en iist diizeyde karsilanmasi icin hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi,
orgiitlenmesi, yonetilmesi, denetlenmesi, degerlendirilmesi ve koordine edilmesinden

sorumlu kisidir.
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Liderlik kapasitesine sahip bir yonetici hemsire, calisanlarinin yeteneklerini
goriir ve bunlan gelistirmek i¢in caba sarf eder, ayrica disiplinler arasi uyumu
kolaylagtirir. Bu anlamda liderlik, hemsirenin 6zgiivenini ve otonomisini de arttirir

(142, 158).

Hemgsirelerin kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarin1 verebilmesi, liderligin
Onemini bir kat daha arttirmaktadir. Yonetici hemsireler, iist diizey yoneticilerdir ve
hastanenin yonetim ekibinin karar verme siirecinin tamamen i¢indedirler. Basarili bir
yonetici hemsire olmak icin gereken liderlik Ozellikleri, on bes yil Oncesiyle
karsilastirildiginda bazi farkliliklar vardir. Yonetici hemsire, yiiksek lisans
derecesiyle, tercihen hemsirelik yonetiminde akademik olarak donanmis olmalidir

(157).

Diger calisma alanlarinda oldugu gibi “duygusal zekd” kavrami saglik alaninda
da hizli bir sekilde yerini almistir. Giiniimiizde saglik bakim sisteminin en 6nemli alt
sistemlerinden olan hastaneler en karmasik ve yonetimi en giic oOrgiitler arasinda
sayllmaktadir. Saglik Hizmetlerinin 6nemli bir boliimiinii olusturan Hemsirelik
Hizmetlerinde ise, karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi 6nemli
yonetsel sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum Hemsirelik
Hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir. Diger
saglik profesyonellerinin var olan kurum Kkiiltiirii icinde yonetici hemsirelerin
varligin1 kabul ettirmesi basar1 ve gelisiminde onemli bir etkendir. Burada basar1 ya
da Hemsirelik Hizmetlerindeki etkinlik ve verimlilik, liderlik davraniglan ile ¢ok

yakindan ilgilidir (42, 98, 104, 122, 201, 209).

Duygusal zeka, liderin kendi duygularinin farkinda olmasi, bu duygularim
kontrol edebilmesi, calisanlarina empati kurarak yaklasmasi, onlar1 ise motive

edebilmesi ve sosyal iliskilerinde agik olabilmesidir. Ayrica duygular1 ne zaman ve

181



nasil ifade edecegini bilmek onemlidir. Bunun icinde liderin kendisini tanimas1 kadar
is yasami ve calistigt kurumun misyonunu da tamimasi gerekir. Kendi duygularini
taniyan ve anlayan, kendisini denetleyebilir ve yonetebilir. Ancak bu basamakla
birlikte duygusal zekanmin kurum misyonunu gerceklestirecek kapilarn acilir.
Kendisini yOnetebilen kisinin, ¢evresindekileri yonetme sansi dogar. Bu nedenle
kisinin kendisinden baslayan de§er yaratma siireci baskalarimi etkileme, degisimi
yaratabilme ve fark yaratabilme imk&nim verir. Tiim bu yetilere sahip bir liderin
calisanlar ile arasinda giiclii bir bag olusmaktadir. Calisanlar kendilerini giiven
icinde hissedip, yaptiklar isin gergekten Onemli oldugunu benimsemektedirler.
Liderlerinin = sergiledikleri 1limli davramiglar c¢alisanlarin islerine daha siki
baglanmasina ve islerini severek yapmalarina neden olur. Ozellikle hizmet
sektoriinde liderlik yapan insanlarm, duygusal zeka yetilerine sahip olmasi bu

liderlerin basaril1 olabilmelerinde en biiyiik etkendir (2, 38).

Giintimiiz saglik alaninda yasanan sinirli kaynak, artan hasta ve organizasyon
istekleri fiziksel ve duygusal emek gerekliligini 6n plana c¢ikartmaktadir. Hasta
bakiminda kaliteli ve verimli bir is cevresi yaratilmasinda 6nemli bir role sahip olan
yonetici hemsireler; hasta bakimi, kontrol ve kriz yonetimi gibi konular1 6grenip
uygulamalidirlar. Yonetici hemsirelerde var olan liderlik 6zellikleri ve duygusal zeka
diizeylerinin etkin ve olumlu yonde kullanilmasi, hemsirelik bakim hizmetlerinin
kalitesinin artmasina katkida bulunacaktir. Bu acgidan lider hemsireler, hasta bakim
konusunda en iyi yoOntemleri gostermek ve koordinasyonu saglamak igin diger
hemsirelerin calisma isteklerini arttiracak yonde duyarlilik ve sorumluluk bilincini
asilayarak onlarin fiziksel ve duygusal acidan giiclendirilmeleri yoniinde liderlik
yaklagimlarim1 uygulamalidirlar. Bu siirecte yasanan iletisim problemlerinin ve
catismalarin ¢Oziimlenmesi lider hemsirelerin Onemli bir becerisidir. Lider
hemsireler, sahip olduklar1 duygusal zekd yetenekleri ile catismalarin ¢6ziim
bicimlerini sekillendirmekte, saglikli ve verimli is ¢evresi olusturmada gerekli olan
en onemli pargalardan biridir. Lider hemsireler, hemsirelerin fiziksel ve duygusal
olarak performanslarimi arttirmalart yoniinde hassasiyet ve sorumlulugu iceren bir

yaklagimi benimsemelidirler (97, 118, 121, 200).
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Hemsireler kendilerine, gruplarina, mesleklerine ve hizmet verdigi bireylere
karsi sorumludurlar. Bu sorumluluk yonetici hemsireleri bir rol modeli olmaya
itmektedir. Bu rol modeli hemsirelikte liderligin vazgecilmez bir pargasidir. Hemsire
yoneticilerin gorev ve sorumluluklar1 geregi, gruplari dogru hedeflere etkili bicimde
yonlendirebilme, c¢alisan hemgirelerin islerine bagliliklarin1 ve is doyumlarini
artirabilmeleri, liderlik yetenekleri ile bagimlidir. Yonetici hemsirelerin kendilerini
gelistirip, sorunlar1  ¢ozebilmeleri icin liderlik becerilerini  kazanmalari
gerekmektedir. Yonetici hemsirelerin uygun liderlik davranmislart ve yaklasimlari
sergilemeleri, ¢alisan hemsirelerde is doyumu ve ise bagliligi arttirirken, olumlu bir
calisma ortami yaratilmasinda da etken olmakta, calisanlarda verimlilik, orgiitsel
etkinlik, problem ¢oziimii ve katilim artmakta, ise devamsizlik, isten ayrilmalar ve

tilkenmisglik azalmaktadir.

Hemsirelikte degisim ve ilerlemenin saglanabilmesi, disiplinler arasi iliskilerin
kurulabilmesi, hizmet kalitesinin yiikseltilmesi, etkili ve verimli bir caligma ortami
yaratilmasi, yOnetici hemsirelerin  liderlik davranmiglarinin  irdelenmesi ile
mimkiindiir. Bu davranislarin ¢alisan hemsirelerin i doyumlarna ve ise
baghliklarina etkilerinin incelenmesi ve bu dogrultuda yoneticilerin yonetsel
onlemleri almalari, yeni diizenlemeler yapmalarn gerekmektedir. Bu nedenle
yoneticilerin, calisan hemsirelerin iy doyumlarin1 ve ise baghliklarini arttirmak igin
kendi liderlik rollerini ve davraniglarim1 sorgulamalari, olumlu liderlik davraniglarin

O0grenmeleri ve bunlar1 yasama gecirmeleri gerekmektedir (205).

Bilim ve teknolojide yasanan gelismeler hemsirelerin duygularinin farkinda
olabilen ve duygularin1 yoOnetebilen, empati gosterebilen, kendi kendini motive
edebilen ve etkin iletisim kurabilen, bir bagka ifade ile duygusal zeka yetenekleri ve
liderlik davranislar1 gelismis bireyler olmalarin1 gerektirmektedir. Ozellikle ugras
alan1 insan olan meslek iiyeleri hemsirelerin duygusal zeka yeteneklerinin gelismis

olmasi ¢cok onemlidir. Yonetici hemsirelerin; duygusal zekal bir lider olma y6niinde
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harcadiklar1 c¢aba, diger bakim veren hemsirelerin agir yiikiiniin azaltilmasini
saglayacakti. Bu durum hastalarin bakim kalitesini arttiracagindan, hasta

memnuniyetini de arttiracaktir (40, 104, 109, 201).

Literatiir incelendiginde, yurt disinda yapilan c¢alismalarda hemgirelerin
duygusal zeka becerilerinin yeterince gelismedigi seklinde sonuclarin elde edildigi
goriilmektedir. Ulkemizde ise; hemsirelik alanminda konuya iliskin sinirli sayida
calismaya rastlanmaktadir. Oysa profesyonel uygulamalarda duygusal zekaya verilen
onem duygusal zekdy1 gelistirici nitelikte egitim programlarinin olusturulmasim ve

yeniden diizenlenmesini zorunlu hale getirmektedir (109).

Yapilacak duygusal zeka ol¢iimlerinden elde edilecek bulgular bireylerin hayatla
miicadelelerinden onlart daha donanmimli kilmaya yonelik ¢alismalarda bir rehber
olacaktir. Bu bilgi ve goriislerden yola ¢ikarak arastirmamizda yonetici hemsirelerin

duygusal zeka yetenekleri ve liderlik davranislarinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
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5. GEREC VE YONTEM
5.1. Arastirmanin Tiirii

Aragtirma, yonetici hemsirelerin duygusal zekd yetenekleri ve liderlik

davraniglarinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir.
5.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma ti¢ ayrt kurumda; Saglik Bakanlhigi (4), tiniversite (1) ve o6zel (4)
hastane olmak iizere toplam 9 farkli hastanede gerekli izinler (Ek 1-2-3-4-5-6-7-8)

alindiktan sonra Mayis- Temmuz 2007 tarihleri arasinda yapilmistir.

5.3. Arastirmanimn Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde farkli statiilerdeki hastanelerde calisan
yonetici hemsireler olusturmaktadir. Evrendeki birey sayist bilindigi i¢in 6rneklem

biiytikliigliniin saptanmast;

Nt“pag
n=-: 2
d(N-1)+t'pgq

formiilii kullamlarak % 95 giiven diizeyinde d=0,05, p=0,50, gq=0,50 alinarak
optimum Orneklem biyiikliigi 305 kisi olarak bulunmustur. Eksik bilgi kabul
etmeme gibi durumlar goz oniinde bulundurularak ulasgilmak istenen rakam 350’ye
cikartilmistir. Hastanelerin arastirmaya alinma kriterleri (tam tesekkiillii bir hastane

olmasi, yatak sayisi, yonetici sayisi) géz 6niinde bulundurulmustur.
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Tabakali Rastgele ornekleme yontemi kullanilarak iic ayn yatakli tedavi
kurumunda calisan (Saghk Bakanligi, Universite ve Ozel Hastaneler) yonetici
hemsire sayilarina gore (1500 kisi) her hastaneden alinacak yonetici sayilar
belirlenmistir. Arastirma Orneklemi belirlenmesinde tabakalardaki birey sayisina
orantili olarak secilmis olup, Universite Hastanelerinden 63, Saglik Bakanligi’na
bagl hastanelerden 166, Ozel hastanelerden 76 yonetici hemsire alinmasina karar
verilmigtir. Ancak bazi nedenlerden dolayir (veri toplama araglarin1 cevaplamayi

kabul etmeyen, izinli, raporlu) 258 yonetici hemsire ile calisma gergeklestirilmistir.

5.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglan ti¢ béliimden olugmaktadir.
1. Boliimde Bilgi Formu (Ek)
2. Boliimde Bar-On EQ Duygusal Zeka Anketi

3. Boliimde Liderlik Davraniglart Anketi yer almaktadir.

5.4.1. Bilgi Formu

Birinci boliimde yer alan bilgi formu, aragtirmaci tarafindan gelistirilmis,
yonetici hemsirelerin tanitict 6zelliklerini icermektedir. Yonetici hemsirelerin; yasi,
medeni durumu, o6grenim durumu, calistiklart kurum, calistiklart kurumdaki
pozisyonlari, calisma yillari, yonetici olarak calisma yillari, bulunduklar
pozisyondaki ¢alisma yillari, yonetim alani, hizmet i¢i egitim veya kurs, seminer gibi
programlarin konulart ve katilm sikligi, kendilerini calisma hayatinda basarili
hissedip hissetmedikleri ve duygusal zekdnin gelistirilebilecegine inanma durumlari

olmak tizere toplam 14 sorudan olusmaktadir.
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5.4.2. Bar-On EQ duygusal zeka anketi

Dr. Reuvon’un tarafindan gelistirilen Bar-On 06l¢egi Duygusal zekayr en iyi
olgen bir aractir (2). Ulkemizde 2001 yilinda Duygusal zeka anketinin gecerlilik ve
giivenirlilik ¢alismas1 Acar tarafindan yapilmistir (2). Duygusal zekd anketi 5 ana
boyut ve 15 alt boyut olmak iizere 87 ifadeden olusmaktadir. 88. maddede
“yukaridaki ifadelere samimi ve dogru sekilde cevap verdim.” ifadesine ‘“kesinlikle
katiliyorum” segeneginin disinda cevap verenlerin anketleri degerlendirmeye

alinmamustir (2,3,7).

Arastirmaci tarafindan 50 kisillik bir pilot ¢alisma sonucunda Duygusal Zeka
anketinin giivenirlik calismas1 yapilarak, Alpha katsayis1 .96’dir. Temel ana
boyutlardan, Kisisel beceriler boyutunun Alpha katsayisi .92, Kisilerarasi beceriler
boyutunun Alpha katsayisi .89, Uyumluluk boyutunun Alpha katsayis1 .79, Stresle
basa ¢cikma boyutunun Alpha katsayisi .94, Genel ruh durumu boyutunun Alpha
katsayis1 .84, olup, kabul edilebilir diizeydedir.

5.4.2.1. Duygusal zeka anketi ana ve alt boyutlar:

5.4.2.1.A. Kisisel beceriler:

Bireyin kendi i¢indeki degerleridir kendisi ile olan iliskisidir. Bu boyuttan
yilksek puan alan bireyler, duygularimin farkinda olan, kendilerini iyi olarak
nitelendiren ve yasamlarinda yaptiklar1 seyler hakkinda olumlu seyler diisiinen
kigilerdir. Bu kisiler duygularini, diisiince ve inanglarimi ifade etmekte bagimsiz,
giiclii ve kendine giivenlidirler. Bu boyutta, kisisel duygularini tanima, belirleme ve

anlama becerilerini degerlendirmek amaciyla katilimcilarin duygularim ifade etmek
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konusunda kendilerini rahat hissedip hissetmedikleri ve hissedis bicimlerini anlayip
anlamadiklar1 sorulur. Bu boyutun alt boyutlari, duygusal benlik bilinci, kendine

giiven, kendine saygi, kendini gergeklestirme ve bagimsizlik boyutlaridir (2).

Duygusal Benlik Bilinci: Kendi duygularimi anlayabilme yetenegidir. Bu alt
boyuttan yiiksek deger alan bireyler, duygulariyla iliski icindedir. Duygularini
tanimlayabilir, neler hissettiklerini tam olarak bilir ve ni¢cin boyle hissettiklerini
anlayabilirler. Bu alandaki ciddi eksiklikler duygularini sozel ifade edememe
(alexithymic) durumuna neden olabilmektedir (Duygusal Benlik Bilinci boyutu,

Duygusal Zeka Anketinin, 2., 9., 14., 38., 54. ve 84. ifadelerinden olugmaktadir.)(2).

Kendine Giiven: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, duygularini,
diisiincelerini ve inanglarimi agikca ifade edebilir ve yikici olmadan kendi haklarini
savunurlar. Bu kisiler ne c¢ok kontrolli ne de utangactirlar. Duygularim
sinirlenmeden veya kotii tisluptan uzak bir seklide, direk ve acgikca ifade ederler.
Fikirlerini aciklar ve duygusal olarak zor olsa da, bir seyleri kaybedeceklerini bilseler
bile dogru oldugunu diisiindiiklerini acik¢a soyler, yeri geldiginde karsi ¢ikarlar. Bu
kigiler, baskalarimin kendilerini rahatsiz etmelerine veya kendilerinden avantaj
saglamalarina izin vermezler (Kendine Giiven boyutu, Duygusal Zekd Anketinin 7.,

9., 20, 27., 39. ve 86. ifadelerinden olusmaktadir.) (2, 139).

Kendine Saygi: Duygusal zekanin bu boyutu giivenlik duygusu, kendine giiven ve 6z
yeterlilik duygusu ile de iliskilidir. Bu alt boyuttan yiiksek deger alan Kkisiler,
kendileri hakkinda iyi seyler hissederler. Kendilerini kabul ederek saygi duyarlar.
Kendini kabul etmek, bireyin kendini algilamasinda olumlu ve olumsuz y&nlerini,
sinirhiliklarint ve yeteneklerini oldugu gibi kabul etmesidir. Bireyin kendine saygi
duymasi, genel olarak kendini oldugu gibi sevmesidir. Duygusal zekanin bu
kavramsal boyutu bireyin kendini emniyette, giiclii, giivenli ve yeterli hissetmesi ile

ilgilidir. Bireyin kendinden emin olmasi 6z saygisina baghidir. Bu da bireyin c¢ok iyi
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sekilde gelismis kendini tanimlama duygusuna baghdir. Bu kisiler kim olduklarini
bilirler. Kendine saygist olan kisi sahip oldugu ozellikler ve yeteneklerden
memnundur, kendini basarili ve tatminkar hissederken, tam tersi durumlarda ise Kkisi
kendini 6nemsiz ve yetersiz hisseder (Kendine Saygi Boyutu Duygusal Zeka

Anketinin 10., 14., 26., 44., 55., ve 69., ifadelerinden olugsmaktadir. ) (2).

Kendini Gergekleme: Bu alt boyuttan yiiksek puan alan kisiler, kendi
potansiyellerinin farkinda olan ve yasaminm anlamli, zengin ve dolu kilmaya ¢alisan
kisilerdir. Bu kisiler hayatta nereye gittiklerini ve nicin bu yolda olduklarinmi ¢ok iyi
bilirler. Bireyin potansiyelini gerceklestirme ugrasi, sevdigi aktiviteleri gelistirmesi
ve siirdiirmesi ile ilgilidir. Kendini gercekleme, bireyin yetenek ve kapasitesini
maksimum diizeyde gelistirmek ugrasisinin, devamli ve dinamik siirecidir. Bu faktor,
bireyin en iyisini yapma ve kendine genel olarak gelistirme cabasidir. Bu kisiler
kapasitelerini, anlamli ve gerekli ugrasilarla, uzun vadeli hedefler koyarak
gerceklestirirler. Kendini gercekleme, is tatmini ile yakindan ilgilidir (Kendini
Gercekleme Boyutu, Duygusal Zekd Anketinin 15., 17., 19., 21., 28. ve 35.
ifadelerinden olusmaktadir.) (2, 139).

Bagimsizlik: Kisinin diisiince ve davranislarinda otokontrol ve oto yonetim
yapabilmesi ve duygusal anlamda bagimli olmama yetenegidir. Bagimsiz insanlar
planlama ve 6nemli kararlar almada kendilerine giivenirler. Bu alt boyuttan yiiksek
deger alan kisiler, bagimsizdirlar, diisiincelerini 1srarla savunur, fikirlerine ve
inanglarma sahip cikarlar. Kendi kendini yOneten, kendine bagli, diisiincelerinde
davraniglarinda 6zerk ve bagimsizdirlar. Bu kisiler diger insanlarin tavsiyelerini ister
veya goz Oniine alirlar fakat onemli kararlarinda baskalarina bagh kalmazlar. Bu
kigiler duygusal gereksinimleri i¢cin baska kisilere bagli degildirler. Duygusal
anlamda da bagimsizdirlar. Bagimsizlik yetenegi, kendine giiven, igsel giice ve
beklenti ve gereksinimlerin esiri olmadan yerine getirme isteginin giiciine baghdir
(Bagimsizlik Boyutu; Duygusal Zeka Anketinin 22., 24., 47., 64. ve 73. ifadelerinden
olusmaktadir.) (2).
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5.4.2.1.B.Kisiler arasi beceriler

Kisiler aras1 boyut, kisiler aras1 yetenek ve faaliyetlerin altim1 ¢izmektedir. Bu
boyuttan yiiksek deger alan kisiler, sosyal yetenekleri iyi, sorumluluk sahibi olan
kigilerdir. Bu kisiler diger bireyleri anlar, iyi iligski kurar ve onlarla iyi gecinirler. Bu
yetenekler, takim ¢alismasi ve insan iliskilerinde gegerlidir. Iyi gelistirilmis kisiler
arasi yetenekler, insanlarla iliskili olarak, miisteri hizmetleri, yonetim ve liderlik
faaliyetlerinde ¢ok Onemlidir. Bu ana boyutun alt boyutlari; empati, bireylerarasi

iliskiler ve sosyal sorumluluktur (2).

Empati: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, diger kisilerin duygularinin
farkinda olan ve onlar1 degerlendirebilen kisilerdir. Bu kisiler karsisindakilerin neyi,
nasil ve nicin hissettiklerini anlar ve onlara kars1 duyarhidirlar. Empatik insanlar
baskalarin1 umursar, onlara ilgi gosterir ve bagkalarin1 duygusal anlamda
okuyabilmektedirler. Insanlarin basarilarinin temelinde empati vardir. Ozellikle insan
saghg ile ilgili alanlarda calisanlarin basarili olmalarinda rol oynayan onemli bir
iletisim becerisidir (Empati boyutu, Duygusal Zeka Anketinin 25., 30., 49., 77. ve 81.
ifadelerinden olusmaktadir.) ( 2, 109, 139, 163 ).

Kisileraras1 Iligkiler: Bu boyut samimiyet ve karsilikli sevgiyi iceren basarili bir
iliskiyi kurma ve devam ettirebilme yetenegidir. Bu kisiler dostluklar kurabilen,
sevgiyi veren ve alan kisiler olarak tanimlanirlar. Diger insanlarla karsilikli olarak
doyumlu iligkiler kurup gelistiren kisiler, genelde bu boyuttan yiiksek deger alirlar.
Bu kisilerin kurduklart karsilikli iligkiler, sosyal etkilesimin istekli ve eglenceli
oldugu iliskilerdir. Bu duygusal yetenek, diger kisilere kars1 duyarli olmayi, iligki
kurmada istekli olmay1 ve iliskilerde doyumlu olmayi1 gerektirir. (Kisilerarasi
Mliskiler boyutu, Duygusal Zeka Anketinin 16., 32., 42., 46., 57., 62. ve 67.
ifadelerinden olusmaktadir.) (3, 139).
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Sosyal Sorumluluk: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, tiyesi olduklar1 sosyal
grupta igbirlikci, destekleyici ve yapici iiyeler olarak tanimlanirlar. Kisisel bir ¢ikart
olmadan da sorumluluklar1 yerine getirebilme yetenegini aciklar. Sosyal sorumlulugu
olan insanlar sosyal bilince sahiptirler. Bu boyut bir seyleri baskalar1 icin ve
baskalar1 ile yapabilme, sosyal kurallar1 desteklemek yetenegi ile ilgilidir. Bireyler,
insan iligkilerinde duyarhdirlar ve sahip olduklar1 yetenekleri ve deneyimlerini
baskalarinin veya grubun amaglarina katkida bulunmak i¢in kullanirlar (Sosyal
Sorumluluk boyutu, Duygusal Zekd Anketinin 34., 43., 45., 48., 59. ve 79.
ifadelerinden olusmaktadir.) (2).

5.4.2.1.C. Uyumluluk boyutu

Bireyin cevresindeki isteklerle uygun sekilde bas edebilmesi ve problemli
durumlarla ilgili olmasinda ne kadar basarili olacagini ortaya cikarir. Bu boyuttan
yikksek deger alan kisiler, problemli durumlari anlamada ve uygun coziimlere
ulagmakta, genellikle esnek, gercek¢i ve etkindirler. Bu kisiler; giinlilk yasamlarinda
karsilarina ¢ikan giigliiklerle ilgili olarak genellikle uygun ¢oziimler iiretebilirler. Bu
uyumluluk sadece 6zel yasamlarinda degil is yasamlarinda da gecerlidir. Bu kisiler
orgiitlerde daha cok, arastirma gelistirme ve teknik destek boliimlerinde basarili
olurlar. Uyumluluk boyutu; problem c¢ozme, gerceklik olgiisii ve esneklik alt

boyutlarindan olusmaktadir (3, 139).

Problem Cozme: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, problemleri fark edip
tanimlamalarinin 6tesinde bu problemlere etkim ¢oziimler bulup bunlar1 uygulama
yetenegine de sahip kisilerdir. Problem ¢ozme, cok evreli bir siirecten olusur. Bu
siire¢; problemi sezme ve bu problemi ¢dzmek i¢in kendine giiven ve motivasyonun
olmasi, problemi miimkiin oldugunca agik bir sekilde tanimlamak ve formiile etmek,
miimkiin oldugunca ¢ok ¢oziim iiretmek ve ¢éziimlerden birinin uygulanmasina karar

vermeKktir (2).
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Bu boyut vicdanl, disiplinli, sistematik olma ve problemlere metodik yaklasma
ile de yakindan ilgilidir. Birey problemlerden kagcmak yerine iistiine girer ( Problem
Cozme Boyutu, Duygusal Zekd Anketinin 2., 9., 14., 38., 54. ve 84. ifadelerinden

olusmaktadir ).

Gergekgilik: Cabuk uyum saglayabilme, olaylara dogru pencereden bakabilme, hayal
kurup abartmadan olaylar1 olduklar1 gibi yasayabilme becerilerini kapsar. Bu alt
boyuttan yiiksek deger alan kisiler, yasadiklar1 ile gercekte var olanlar arasindaki
benzerlikleri degerlendirebilen kisilerdir. Bu kisiler, acil durumlara genellikle dogru
sekilde harekete gecerler ve gercekei kisiler olarak tanmimlanirlar. Yasamdaki genel
yaklagimlari, pasif sekilde varsaymak degil, aktif sekilde uygulamaktir. Bu kisiler
ayaklar1 yere basan, gerektiginde hayallerden siyrilip, ortaya cikan durumlarin
gercekciligine donebilen bireyledir. Tarafsizlik ve her seyi oldugu gibi gorebilmek,
bu boyutun onemli gerekliliklerindendir ( Gergekgilik Boyutu, Duygusal Zeka
Anketinin 4., 12., 52., 56. ve 82. ifadelerinden olusmaktadir. ).

Esneklik: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, duygularini, diisiincelerini ve
davramiglarin1 degisen durum ve sartlara kolaylikla uygulayabilen kisilerdir.
Duygusal zekanin bu boyutu, bireyin tanidik olmayan, tahmin edilemeyen, siirekli
degisimin var oldugu durumlara uyum saglayabilmesi ile ilgilidir. Esnek kisiler,
cevik ve sinerjik kisilerdir. Yapilan yanligliklar1 ispatlanirsa, bunu kabul eder ve
fikirlerini degistirebilirler. Farkli diisiincelere agiktirlar (Esneklik Boyutu, Duygusal
Zeka Anketinin 18., 50., 58., 61. ve 71. ifadelerinden olugsmaktadir.).

5.4.2.1. C. Stresle basa cikma boyutu

Bu boyuttan yiikksek deger alan kigiler, umutsuzluga kapilmadan veya

kontrollerini kaybetmeden stresle bag edebilirler. Bu kisiler genellikle sogukkanlhdir
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ve baski altinda daha iyi calisirlar. Stresli, endise dogurabilecek ve kritik durumlarla
bas edebilirler. Bu yetenek polisler, itfaiyeciler, acil servis calisanlari, orgiitlerde ise
ozellikle yoneticiler i¢cin cok onemlidir. Stresle basa ¢ikma boyutu; stres toleransi ve

diirtii kontrolii boyutlarindan olugmaktadir (3, 139).

Stres Yonetimi: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, ters giden ve stresli
durumlarda morallerini bozmadan sogukkanliligin1 koruyabilen kisilerdir. Bu kisiler
giidiilerini, ihtiyaglarimi erteleyebilen veya onlara karsi direnebilen kisilerdir. Bu
yetenegi gii¢lii olan kisiler, umutsuzluk ve ya c¢aresizlik hissine kapilmayip, kriz ve
problemlerinde stresle kolaylikla bas edebilirler. Cok ender olarak endiselenirler ve
alt iist olurlar. Stres toleranst demek, giicliikleri bastirmadan ya da yok saymadan
istiine gidip onunla basa cikabilmektir. Bu yetenek; stresle basa cikabilmek igin
hareket tarzim segebilme yetenegini, iyimser bir egilimi ve stresli durumu
etkileyebilecegi veya kontrol edebilecegi hissinin olmasim gerektirir. Bu yetenegi
giicli olan kisiler, umutsuzluk veya caresizlik hissine kapilmayip, kriz ve
problemlerinde stresle kolaylikla bas edebilirler (Stres Yonetimi boyutu, Duygusal
Zeka Anketinin 3., 6., 60., 63., 68., 75. ve 80. ifadelerinden olusmaktadir.).

Diirtii Kontrolii: Bu alt boyuttan yiiksek deger alan kisiler, giidiilerini, ihtiyaglarim
erteleyebilen veya onlara karsi direnebilen Kkisilerdir. Diirtii kontroliine sahip
olmayan bir kisi, sik sik hayal kiriklig1 yasar, sabirsizdir, 6fkesini kontrol edemez,
ani ve beklenmedik ¢ikislarda bulunur. Bu tiir, davraniglarindan dolay1 problemler
yagsar. Diirtii kontrolii olan bir kisi, cok nadiren sabirsizdir veya kontroliinii kaybeder.
Diirtii kontrolii, saldirganlik diirtiisiinii kabullenebilme, sakin olabilme, catigsmayi,
diismanca ve sorumsuz davranislari kontrol edebilme kapasitesini gerektirir. Diirtii
kontroliine sahip olmayan biri, sik sik hayal kiriklig1 yasar, sabirsizdir, 6fkesini
kontrol edemez, ani ve beklenmedik cikiglarda bulunur. Bu davraniglarindan dolay1
problemler yasar ( Diirtii Kontrolii boyutu, Duygusal Zeka Anketinin 11., 29., 36.,
41., 66. ve 70. ifadelerinden olusmaktadir. ) (3, 139).
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5.4.2.1.E. Genel ruh durumu boyutu

Genel ruh durumu boyutu yasama bakis agisini, yasamdan aldigi zevki, yasamla
ilgili duygular1 dlger. Bu boyutun yiiksek deger alan kisiler, yasamdan nasil zevk
almacagim bilen, neseli, olumlu, umutlu ve iyimser kisileri tanimlar. Bu boyut, insan
iliskilerinde birlestirici bir element olmanin yam sira, problem ¢oziimleme ve stres
toleransinda etkili, motivasyonel bir boyuttur. Bu kisiler, isyerinde coskulu ve pozitif
bir iklim olusturulmasina yardimci olurlar. Genel ruh durumu boyutu; mutluluk ve

iyimserlik boyutlarindan olugmaktadir.

Mutluluk: Yasamdan zevk alan, yasami doyumlu kisiler bu alt boyuttan yiiksek
deger alan kisilerdir. Bu kisilerin genelde mutlu bir mizaglart vardir ve onlarla
birlikte olmak ¢ok zevklidir. Yasama farkl bakis acilari ile bakabilirler, is yasaminda
ve Ozel yasamlarinda huzurlu, rahat kisilerdir. Mutluluk neseli ve istekli olmakla
iligkilidir. Bu boyuttan diisiik deger alan kisi, siirekli endise hali, gelecege iliskin
belirsizliklerin yogunlugu, toplumdan uzaklagma, kendini siirekli suclu hissetme,
yasamdan zevk almama gibi depresyon belirtileri gosterebilir (Mutluluk Boyutu,
Duygusal Zekd Anketinin 37., 40., 54., 65., 72., 74. ve 83. ifadelerinden

olusmaktadir).

Iyimserlik: Bu boyuttan yiiksek deger alan kisiler, yasamin renkli taraflarmdan
bakabilen, sikint1 ve sanssizliklara ragmen olumlu diisiinebilen kisilerdir. Iyimserlik;
yasama umutla bakarak, yasama kars1 olumlu tutuma sahip olmaktir. Bu alt boyut
kendini gercekleme, problem ¢dzme ve stresle basa ¢ikma boyutlarinda énemli bir
role sahiptir. (Iyimserlik boyutu, Duygusal Zeka Anketinin 5., 31., 76., 78. ve 85.
ifadelerinden olusmaktadir.) (3, 139).
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5.4.3. Liderlik davramsi anketi

Bu calismada, liderlik davramislarinin farkli boyutlarin1  degerlendirmek
amactyla, “Liderlik Davranisi Anket Formu” kullanilmasi planlanmistir. Liderlik
Davranist Anketi, Robert I. Kabacoff baskanligindaki Yonetim Arastirma Grubu
(MRG) tarafindan olusturulan Lider Etkililigi Analizi (LEA)’nden faydalanilarak
Uzun tarafindan gelistirilmistir. Liderlik Davranis1 Anketi, 6 ana ve 22 alt liderlik

boyutu olmak iizere 49 ifadeden olugmaktadir. (14, 186).

Arastirmaci tarafindan 50 kisilik bir pilot ¢alisma sonucunda liderlik davranisi
anketinin giivenirlik calismasi yapilmis Alpha katsayis1 degeri .87 olarak

bulunmustur.

5.4.3.1. Liderlik davramsi anketi ana ve alt boyutlar1

5.4.3.1.A Vizyon yaratma

Vizyon yaratma davranis boyutu; tutuculuk, yenilikgilik, bilimsellik, stratejik

olma ve bagimsizlik olmak tizere 5 liderlik davranigsindan olugmaktadir.

Tutuculuk: Mevcut durumu korumak, ongoriilebilirligi saglamak ve riski en aza
indirmek icin sorunlara ge¢mis uygulamalar 1s18inda yaklagmak; tutuculuk

davranisinin bilesenleridir.

Yenilikg¢ilik: Cabuk degisen ortamlarda kendini rahat hissetme, risk almaya istekli

olma ve denenmemis yaklasimlara a¢ik olma; yenilikgilik davranisini ifade eder.
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Bilimsellik: Uzmanlik alam ile ilgili derinlemesine bilgi sahibi olma ve bilgilerini
siirekli yenileme, karar alma ve sorun ¢ézmede uzmanlik bilgilerinden faydalanma;

bilimsel acidan yaklasimi ifade eder.

Stratejik Olma: Stratejik olma; uzun donemli ve genis perspektifli bir bakis agisi ile
objektif analizler ve planlama dogrultusunda sorunlarin c¢oziimiine yodnelmeyi

gerektirir.

Bagumsizlik: Bagimsizlhik davramisi ile, karar almada bagimsizlik iizerinde

durulmaktadir. Karar almada kendini asil goérme, kisinin bagimsizligin1 vurgular.

5.4.3.1.B. Izleyici kazanma

1zleyici kazanma davranis boyutu; ikna edicilik, digadoniikliik, kontrollii olma ve

coskululuk olmak iizere 4 liderlik davranisindan olusmaktadir.

Ikna Edicilik: Tkna edicilik davranisi, baskalarmi ikna ederek onlarin bagliliklarin

saglama ve goriislerini onlara benimsetebilme ile ilgilidir.

Disadoniikliik: Disadoniikliik; kisilerle iliskilerinde rahat ve icten bir tarz
benimseme, kolay iliskiler kurabilme, duygularim1 agik sekilde ifade edebilme

anlamindadir.

Kontrollii Olma: Duygularin1 kontrol altinda tutmaya ¢alisarak, kisilerle iligkilerini

sade ve en alt diizeyde tutma davranisi; kontrollii olma olarak ifade edilmektedir.
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Coskululuk: Baskalarini ilgili ve coskulu tutabilme yetenegine sahip olma, canla

basla ve sevkle hareket etme; coskululuk davranisinin isaretidir.

5.4.3.1. C. Vizyonu uygulamaya koyma

Vizyonu uygulamaya koyma davranis boyutu; yapiyr olusturma, taktik

belirleme, iletisim ve yetki verme olmak iizere 4 liderlik davranisindan olugmaktadir.

Yapwyr Olusturma: Sistematik ve diizenli bir yaklasim benimseme, metodik
calismay1 tercih etme, hedefler ve prosediirler gelistirme ve uygulama; yapiy1

olusturma davranisinin bilesenleridir.

Taktik Belirleme: Taktik belirleme davramisi; kisa vadeli, pratik stratejiler

belirleyerek miimkiin oldugunca cabuk sonug iiretme anlamindadir.

Iletisim: Baskalarindan ne istedigini ve bekledigini net bir sekilde onlara iletme,
diisiince goriislerini acikca belirtme, tam ve siirekli bilgi akisin1 saglama davranislar

kisinin iletisim yetenegi ile ilgili bulunmaktadir.

Yetki Verme: Yetki verme davranisi; kisilere onemli gorevler ve yeter derecede
ozerklik vererek amaclara ulagmada onlarin yeteneklerinden faydalanma anlaminda

kullanilmaktadir.
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5.4.3.1.D. Siireci izleme

Siireci izleme davranig boyutu; kontrol ve geribildirim olmak iizere 2 liderlik

davranisindan olugmaktadir.

Kontrol: Kontrol davranmigi; hi¢ bir seyi sansa birakmama, belirli isler i¢in bitis
zamanlar1 belirleme ve islerin zamaninda tamamlanmasini saglamak i¢in is siirecini

izleme anlamindadir.

Geribildirim: Kisilerin performanslari, beklenti ve istekleri karsilama dereceleri
hakkindaki diisiincelerini onlara acik¢a belirtme davranigi, geribildirim davranisinin

geregidir.

5.4.3.1.E. Sonuca ulasma

Sonuca ulagsma davranis boyutu; yonetim odaklilik, baskin olma ve iiretim

odaklilik olmak iizere 3 liderlik davranisindan olugmaktadir.

Yonetim Odakhlik: Y 6netim odakli olma davranisi; sahip olunan yetkiyi kullanarak,
baskalarinin ¢abalarin1  yOneterek ve yonlendirerek etkili olmayr saglama

anlamindadir.

Uretim Odakhlk: Uretim odakli olma davramsi; basar1 dogrultusunda giiclii bir
yonelim yaratma, kendisi ve bagkalar i¢in yiiksek beklentiler olusturma, kendisini ve

baskalarin1 yiiksek seviyelere yonlendirmedir.
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Baskin Olma: Baskinlik davranisi; zorlayici, 1srarci ve rekabetci bir yaklasimla

sonuclara ulasmaya calismadir.

5.4.3.1.F. Takim Oyunu

Takim oyunu davranis boyutu; igbirligine dnem verme, fikir birligine nem verme,

yetki odakli olma ve empati olmak tizere 4 liderlik davranisindan olugmaktadir.

Isbirligine Onem Verme: Isbirligine onem verme davranis;; amaclarin
gerceklestirilmesine katkilarin1 saglamak icin calisanlarin istek ve ihtiyaclarim

kurum amaglar ile uyumlastirmaya ¢alismadir.

Fikir Birligine Onem Verme: Fikir birligi; karar alma siirecinin parcasi olarak
baskalarinin oneri ve goriislerini degerlendirmek ve onlarin bilgi birikimlerinden

faydalanmaktir.

Yetki Odakh Olma: Orgiite baghlik, yetkili kisilerin goriislerine saygili olma ve
onlart bilginin ve kararlarin kaynagi olarak gérme; yetki odakli olma davranisinin

gostergeleridir.

Empati: Empati; kisilerle yakin ve onlart destekleyici iligkiler kurabilme, kisilerin

istek ve ihtiyaglar ile ilgilenmedir (196).
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5.5. Duygusal Zeka ve Liderlik Davramslar1 Anketini Yamtlanmasi

Duygusal Zeka Anketi; 5°li likert dereceleme ile 1- “Kesinlikle katilmiyorum”
dan 5-“Tamamen katiliyorum” seklinde yapilmaktadir. Liderlik Davranis1 Anketi ise
5’1 likert derecelemede 1- “Hi¢ Katilmiyorum” dan 5- “Tamamen Katiliyorum”a
kadar uzanan degerlendirme araliginda ilgili rakamin (1, 2, 3, 4, 5) bulundugu
kutucuklardan yonetici hemsirelerin kendilerine uygun olan1 isaretlemeleri

istenmistir.

5.5.1. Duygusal zekd ve liderlik davramslar1 anketinin yorumlanmasi ve

puanlanmasi

a = En Yiiksek Puan — En Diisiik Puan

Grup Sayisi

Bu calisma icin aralik katsayisi

5-1
a = —

= 0,80 olarak bulunmustur.

Likert tipi anketin ortalamalarimin karsilastirilmasinda daha
rahat kullanilmasi acisindan derecelendirme olcegi bes esit parcaya
boliinerek her secenege belirlenen puan araliklar sunlar:

Tamamen katiliyorum 5.00 -4.20 cok iyi diizey
Katiliyorum 4.19 - 3.40 iyi diizey
Kararsizim 3.39 -2.60 orta diizey
Katilmiyorum 2.59 -1.80 zayif diizey
Tamamen katilmiyorum 1.79 - 1.00  ¢ok zayif

diizey
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Olumlu secenekler 5.4.3.2.1 ve olumsuz secenekler 1.2.3.4.5
seklinde puanlanarak, veriler analiz edilmistir.

5.6. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama araci; raporlu, izinli ve isten ayrilanlar disinda kalan, arastirmaya
katilmaya goniillii 258 yonetici hemsirelerden olugmustur. Calismanin amaci,
aragtirmact tarafindan yonetici hemsirelere aciklandiktan sonra, arastirmada
kullanilacak olan Bilgi Formu, Duygusal Zekd Anketi, Liderlik Davraniglar1 Anketi
uygulanmustir. Veri toplama araclarinin uygulanmasinda ortalama goriisme siiresi 30

dakikadir.

5.7. Verilerin Analizi

Veriler bilgisayarda SPSS paket programi ile degerlendirilmistir. Her soruya,
Stastical Package for Social Sciences-SPSS for Window 13.0 programinin
kullanimina uygun olarak degisken verilmis ve tanimlanmistir. Her sorunun siklarina
1, 2, 3, 4.....gibi rakamlar verilerek kodlanmistir. Her sorunun frekansi, birbirleriyle
iligkisi olan sorularinda c¢apraz karsilastirmalar1 yapilmistir. Calisma verilerinin
degerlendirilmesinde frekans dagilimi, yiizdelik hesaplama, aritmetik ortalama,
t testi, ANOVA ( Varyans Analizi ), ki-kare testi, Pearson Korelasyon Analizi ve
diger istatistiksel analizler kullanilmigtir. Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik

p<0.05 diizeyinde degerlendirilmistir (7).
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6. BULGULAR

Calisma bulgulart;

6.1. Yonetici Hemsirelerin Tanitici Ozellikleri,

6.1.1. Yonetici hemsirelerin kisisel ozellikleri,

6.1.2. Yonetici hemsirelerin mesleki 6zellikleri,

6.1.3. Yonetici hemsirelerin egitimsel 6zellikleri,

6.2.Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri Puanlari ile lgili Ozellikler,

6.2.1.Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve tanitict 6zelliklere gore
karsilastirilmast,

6.3. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranisi Puanlari ile Ilgili Ozellikleri,

6.3.1.Yonetici hemsirelerin liderlik davranmislar puanlarinin tanitici 6zelliklere gore
karsilastirilmast,

6.4.Y6netici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ile Liderlik Davranislart

Arasindaki [liskinin Karsilastirilmasi, basliklar1 altinda verilmistir.
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6.1. Yonetici Hemsirelerin Tamtic1 Ozellikleri

Bu boliimde yonetici hemsirelerin tanitici 6zelliklerinden; kisisel, mesleki ve

egitimsel Ozelliklerine yer verilmistir.

6.1.1. Yonetici hemsirelerin Kkisisel 6zellikleri

Tablo 1 incelendiginde, calisma kapsamina alinan 258 yonetici hemsireye ait

kisisel ozellikler goriilmektedir.
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Tablo 1. Yonetici Hemsirelerin Kisisel Ozelliklere Gore Dagilim (n=258)

Kisisel Ozellikler n %o
30> Yas 71 27.5
30-35 Yas 85 32.9
Yas Grubu
36-40 Yas 47 18.2
40 < Yas 55 21.3
Toplam 258 100
Yas Ortalamasi 34.44 + 6.58
Evli 187 72.5
Medeni Durum Bekar 71 27.5
Toplam 258 100
Saglik Meslek Lisesi 24 9.3
On Lisans 109 42.2
Egitim Durumu 5o 97 37.6
Lisans Ustii 28 10.9
Toplam 258 100

Aragtirma kapsamina alinan yonetici hemsirelerin yas durumlarma gore
dagilimlan incelendiginde, hemsirelerin % 27.5’inin (n=71) 30 yasin altinda,
9 32.9’nun (n= 85) 30-35 yas arasinda, % 18.2’sinin (n=47) 36-40 yas arasinda ve
% 21.3’tinlin (n=55) 40 yas ve iizerinde oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya alinan

yonetici hemsirelerin yas ortalamasi 34.44 + 6.58’dir (Tablo 1).

Yonetici hemsirelerin medeni durumlar incelendiginde, % 72.5’inin (n=187)

evli, % 27.5’inin (n=71) bekar oldugu belirlenmistir.
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Yonetici hemsirelerin egitim durumlarina gore dagilimlar: incelendiginde;
saglik meslek lisesi mezunu % 9.3 (n= 24) yonetici hemsire, 6n lisans mezunu
% 42.2 (n=109) yonetici hemsire, lisans mezunu % 37.6 (n=97) yoOnetici hemsire ve

lisans iistii egitimini tamamlayan % 10.9 (n=28) yonetici hemsire belirlenmistir.

Yonetici hemsirelerin tanitici 6zellikler ile ilgili veriler Sekil 2.1., Sekil 2.2.,

Sekil 2.3.”de gosterilmistir.

[l yas <30
[ yas 30-35
M yas 36-40
O yas > 40

Sekil 2.1. Yonetici Hemsirelerin Yas Gruplarina Goére Dagilim
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B evli
B bekar

Sekil 2.2. Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

[ saglik meslek lisesi
[ o6n lisans

M lisans

O lisans usti

Sekil 2.3. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gore Dagilim
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6.1.2. Yonetici hemsirelerin mesleki yasam ozellikleri

Tablo 2’de yonetici hemsirelerin c¢alistiklar1 hastane, mesleki deneyim,
yoneticilik pozisyonu ve yoneticilik pozisyondaki calisma yili dagilimlar yer

almaktadir.

Tablo 2.Yonetici Hemsirelerin Mesleki Yasam Ozelliklerine Gore Dagilim
(n=258)

Kurumsal Ozellikler n %
Universite Hastanesi 51 19.8
Saghk Bakanhg Hastanesi 120 46.5
Cahsilan Kurum Ozel Hastane 87 33.7
Toplam 258 100
5 yildan az 36 14.0
6-10 y1l 60 23.3
Mesleki Deneyim 1-15 yil >0 19.4
16-20 yil 73 28.3
20 yil iizeri 39 15.1
Toplam 258 100
Mesleki deneyim yil1 ortalamasi 14.09+7.10
Hemgirelik Hizmetleri Miid/Yard 0 0
Cahsilan Pozisyon Bashemsire/Yardimcist 40 15.5
Siipervizor 21 8.1
Sorumlu Hemsire 170 65.9
Egitim Hemsgiresi 27 10.5
Toplam 258 100
1 yildan az 80 31.0
2-3 yil 79 30.6
Pozisyondaki 4-5 y1l 40 15.5
Cahisma Yih 6-7 yil 32 12.4
8 yil ve iizeri 27 10.5
Toplam 258 100
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Yonetici hemsirelerin calistiklar1 kurumlara gore dagilimlan incelendiginde;
%19.8’inin (n=51) Universite Hastanesi, % 46.5’inin (n=120) Saghk Bakanlig

Hastanesi ve % 33.7’sinin (n=87) 6zel hastanelerde calistiklar1 goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerin mesleki deneyim yillar1 3 ile 35 yi1l arasinda degismekte
olup, deneyim yili ortalamasi 14.09+7.10 olarak bulunmustur. 5 yildan az mesleki
deneyime sahip yOnetici hemsire oran1 %14 (n=36), 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime
sahip yonetici hemsire oran1t %23.3 (n=60), 11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip
yonetici hemsire oram1 %19.4 (n=50), 16-20 yil aras1 mesleki deneyime sahip
yonetici hemsire oram1 %28.3 (n=73) ve 20 yildan fazla mesleki deneyime sahip

yonetici hemsire oranin da %15.1 (n= 39) oldugu goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerin calisma pozisyonlarina gore dagilimlar incelendiginde;
%15.5’inin (n= 40) Bashemsire/bagshemsire yardimcisi, %8.1’inin (n= 21) siipervizor
hemsire, % 65.9’unun (n=170) sorumlu hemsire, %10.5’inin (n=27) egitim hemsiresi

oldugu goriilmiistiir (Tablo 2).

Yonetici hemsirelerin yonetici pozisyonunda calisma yillarina gore
dagilimlar incelendiginde; bulundugu yéneticilik pozisyonunda 1 yildan az siiredir
calisan hemsire oran1 %31 (n=80), 2-3 yildir calisan hemsire oran1 % 30.6 (n=79), 4-
5 yildir ¢alisan hemsire oram1 %15.5 (n=40), 6-7 yildir calisan hemsire oram1 %10.5
(n=27) ve 8 yildan fazla siiredir calisan hemsire orant %12.4 (n=32) oldugu

goriilmiigtiir.

Yonetici hemsirelerin kurumsal 6zellikleri ile ilgili veriler Sekil 2.4., Sekil 2.5.

ve Sekil 2.6.’da gosterilmistir.
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50%

40%

30%

20%

10%

0%

Ozel Hastane

Universite
Hastanesi

Saglk Bakanligi

Hastanesi

Sekil 2.4. Yonetici Hemsirelerin Cahstiklar1 Kurumlara Gore Dagilim

50%

40%

30%

20%

10%

0%

5yildan 6-10yil
az

11-15yil 16-20 yil

20 yil
Uzeri

Sekil 2.5. Yonetici Hemsirelerin Calisma Yilina Gore Dagilim
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m Egitim Hemsiresi

O Sorumlu Hemsire
0%
O Supervizor
20%
@ Bashemsire/Yardimcisi
40%
O Hemsirelik Hizmetleri

60% Madir/Yardimeisi

80%

100%
Yoénetici Pozisyonu

Sekil 2.6. Yonetici Hemsirelerin Yonetici Pozisyonuna Gore Dagilim

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1yildanaz 2-3yil 4-5 yil 6-7 yil 8yl ve
tzeri

Sekil 2.7. Yonetici Hemsirelerin Pozisyonundaki Calisma Yilina Gore

Dagilim
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6.1.3. Yonetici hemsirelerin yonetsel ozellikleri

Tablo 3’de yoneticilik deneyimi, yonetim alam1 ve kendini basarili hissetme

dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 3.Yonetici Hemsirelerin Yonetsel Degiskenlerine Gore Dagilim

(n=258)
Yonetsel Degiskenler n %
5>y 144 55.8
Yonetici Olarak 5-10 y1l 73 28.3
Deneyim
10 >y1l 41 15.9
Toplam 258 100
Kisi< 10 40 15.5
Kisi 10-20 88 34.1
Yonetim Alam Kisi> 20 89 34.5
Cevapsiz 41 15.9
Toplam 258 100
Evet 241 93.4
Basarih Hissetme Hayr 10 3.9
Cevapsiz 7 2.7
Toplam 258 100

Yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri incelendigine; % 55.8’inin
(n=144) 5 yildan az siiredir, % 28.3’{iniin (n=75) 5-10 y1l aras1, % 15.9’unun (n=41)

10 yildan fazla siiredir yoneticilik deneyimi oldugu goriilmiistiir (Tablo 3.).
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Yonetici hemsirelerin yonetim alanlar1 incelendiginde; % 15.5’inin (n=40)
10 kisiden az, % 34,1’inin (n=88) 10-20 kisi, % 34,5’inin (n=89) 20 kisiden fazla
yonetim alan1 oldugu goriilmiis olup; % 15,9 (n=41) yonetici hemsire soruya cevap

vermemistir.

Yonetici hemsirelerin caligma yasamlarinda kendilerini basarili hissetme
durumlar incelendiginde; % 93.4’linlin (n=241) basarili, % 3.9’unun (n=10)

basarisiz hissettigi, % 2.7 (n=7) yonetici hemsire soruya cevap vermemistir.

Yonetici hemsirelerin yonetsel 6zellikleri ile ilgili veriler Sekil 2.8., Sekil 2.9. ve

Sekil 2.10.’da gosterilmistir.

5> yil 5-10 yil 10 >yl

Sekil 2.8. Yonetici Hemsirelerin Yonetici Deneyimine Gore Dagilim
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50%

40%

30%

20%

10%

0%
10<kisi 10-20 kisi 20<Kkisi Cevapsiz

Sekil 2.9. Yonetici Hemsirelerin Yonetim Alanlarma Gore Dagilim

Cevapsiz

Basarisiz Hissetme

Bagarili Hissetme

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sekil 2.10. Yonetici Hemsirelerin Kendini Basarih Hissetme

Durumuna Goére Dagilim
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6.1.4. Yonetici hemsirelerin egitimsel 6zellikleri

Tablo 4’de duygusal zekanin gelistirilebilece§ine inanma durumu, hizmet igi
egitim programlarina katilma siklig1 ve hizmet i¢i egitim konularinin dagilimlar yer

almaktadir.

Tablo 4. Yonetici Hemsirelerin Egitimsel Degiskenlerine Gore Dagilimi(n=258)

Egitim Degiskenleri n %0
. Mesleki Konular 245 95.0
Hizmet I¢i Egitim
Sosyal Konular 13 5.0
Konulari
Toplam 258 100
Haftada bir 65 25.2
Iki haftada bir 48 18.6
Hizmet Ici Egitim
Ayda bir 105 40.7
Programlarina Katilma
. i 37 14.3
Sikhin Ug ayda bir
Katilmayan 3 1.2
Toplam 258 100

Yonetici hemsirelerin agirhikhh olarak almis olduklar1 hizmet ici egitim
konulari incelendiginde; % 95.0’inin ( n=245 ) mesleki konular, % 5.0’inin ( n=13)

sosyal konular oldugu goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerin hizmet ici egitimlere katilma sikhig1 incelendiginde;
% 25.2’sinin (n=65) haftda bir, % 18.6’simin (n=48) iki haftada bir, % 40.7’sinin
(n=105) ayda bir, % 14.3’iinlin (n=37) {i¢ ayda bir oldugu goriilmiistiir. Hizmet ici
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egitime katilmayan %1.2 (n=3) yonetici hemsire bulunmaktadir. Hizmet i¢i egitime

katilma durumlar1 bakildiginda; % 98.8’nin katildig1 goriilmektedir.

Yonetici hemsirelerin 6zellikleri ile ilgili veriler Sekil 1.11. ve Sekil 1.12.°de

gosterilmistir.
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Sosyal Konular

Mesleki Konular

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sekil 1.11. Yonetici Hemsirelerin Katildign Hizmet ici Egitim Konularina
Gore Dagilim

50%
40%
m Haftada bir
30% o Iki haftada bir
O Ayda bir
20% m Ug ayda bir
o Katilmiyorum
10%
0%

Sekil 1.12. Yonetici Hemsirelerin Hizmet ici Egitime Katilma Sikhgmin

Dagilim
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Tablo 5’de yonetici hemsirelerin  katildiklart seminer, kurs vb egitim
programlarinda aldiklari; duygusal zeka, liderlik, yonetim, iletisim, stres yonetimi,
ekip caligmasi, motivasyon ve catisma yonetimi konularna gore dagilimi yer

almaktadir.

Tablo 5. Yonetici Hemsirelerin Aldiklar1 Egitim Konularmma Gore Dagilim

(n=258)
Egitim Konular n %
Evet 32 124
Duygusal zeka egitimi Hayir 226 87.6
Toplam 258 100
Evet 145 56.2
Liderlik egitimi Hayir 113 43.8
Toplam 258 100
Evet 133 51.6
Yonetim egitimi Hayir 125 48.4
Toplam 258 100
Evet 202 78.3
fletisim egitimi Hayir > 27
Toplam 258 100
Evet 117 45.3
Stres yonetimi egitimi Hayir 141 54.7
Toplam 258 100
Evet 128 49.6
Ekip calismasi egitimi Hayir 130 50.4
Toplam 258 100
Evet 128 49.6
Motivasyon egitimi Hayir 10 204
Toplam 258 100
Evet 75 29.1
Catisma yonetimi egitimi Hayir 183 70.9
Toplam 258 100
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Yonetici hemsirelerin aldiklar1 seminer, kurs, kongre vb egitim programlarinda
aldiklar1 egitim konular1 incelendiginde; % 12.4’tintin (n=30) duygusal zeka,
% 56.2’sinin (n=145) liderlik, % 51.6’sinin (n=133) yonetim, % 78.3’{iniin (n=202)
iletisim, % 45.3’iiniin (n=117) stres yonetimi, % 49.6" sinin (n=128) ekip caligmasi,
9 49.6’sinin (n=128) motivasyon, % 29.1’inin (n=75) catisma yonetimi konularinda

egitim aldig1 goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerin aldiklar1 egitim konular ile ilgili veriler Sekil 1.13.’de

gosterilmistir.

Catisma Yonetimi
Motivasyon

Ekip Calismasi
Stres Yonetimi
iletigim

Yoénetim

Liderlik

Duygusal Zeka

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sekil 1.13. Yonetici Hemsirelerin Aldiklar: Egitim Konularma Gore

Dagilim
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Tablo 6. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zekanin Gelistirilebilecegine inanma

Durumlarina Goére Dagilinn (n=258)

Duygusal Zekamn Gelistirilebilecegine Inanma n %

Inamyorum 248 96.1
Inanmyorum 4 1.6
Cevapsiz 6 2.3
Toplam 258 100

Tablo 6’da, yonetici hemsirelerin duygusal zekanin gelistirilebicegine inanma
durumu incelendiginde; % 96.1° i (n=248) gelistirilebilecegine inandig1, % 1.6’ s1
(n=4) gelistirilebilecegine inanmadig1 goriilmiis, % 2.3 (n=6) yOnetici hemsire

soruya cevap vermemistir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yeteneklerinin gelistirilebilecegine inanma

durumu ile ilgili veriler Sekill.14.’de gosterilmistir.

Cevapsiz

inanmiyorum

inaniyorum

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sekil 1.14. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zekanmin Gelistirilebilecegi

Inanma Durumlarmna Gére Dagilimi
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6.2. Duygusal Zeka Yetenekleri ile Tlgili Bulgular

Bu boliimde yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlaria

iligkin puanlart verilmistir.

Tablo7. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri Puanlarimin Dagilim

Duygusal Zeka n Ortalama =+ ss Min. Max.

Yetenekleri Puam 258 3.92+0.32 2.98 4.73

Tablo 7 incelendiginde, yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri puani
3.92+40.32’dir. Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yeteneklerinin puani ortalamanin

tizerinde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 8. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri Boyutlarimin

Puan Dagilini (n=258)

Duygusal Zeka Yeteneklerinin
Ortalama =+ ss Minimum  Maximum

Ana ve Alt Boyutlan

Genel Ruh Durumu 4.03 £0.40 2.66 491
Tyimserlik 4.07 £0.48 2.60 5.00
Mutluluk 4.01 £0.46 271 4.85
Stresle Basa Cikma 3.63 £0.46 2.53 4.84
Diirtii Kontrolii 3.70 £0.52 2.16 5.00
Stres Yonetimi 3.57 £0.57 2.28 5.00
Uyumluluk 3.91£0.42 2.73 4.93
Esneklik 3.60 +0.64 1.60 5.00
Gergekeilik 4.02 £0.51 2.60 5.00
Problem Cozme 4.12 £ 0.47 2.60 5.00
Kisilerarasi Beceriler 4.03 £0.34 2.66 4.94
Sosyal Sorumluluk 4.19 +0.43 2.50 5.00
Kisilerarasi Iliskiler 3.80+£0.41 2.14 4.83
Empati 4.16 + 0.44 2.80 5.00
Kisisel Beceriler 3.95+0.38 3.00 4.96
Bagimsizlik 3.90 £0.51 2.20 5.00
Kendini Gergeklestirme 4.11£0.55 2.33 5.00
Kendine Saygi 4.01 £0.46 2.83 5.00
Kararlilik 3.83 £0.51 2.16 5.00
Duygusal Benlik Bilinci 3.86 +0.46 2.50 5.00

Tablo 8’de goriildiigli gibi yoneticilerin duygusal zeka yetenekleri puanlart
incelendiginde, “Genel Ruh Durumu” ana boyutu 4.03+£0.40’dir. Genel ruh durumu
boyutunun alt boyutlarinda; iyimserlik 4.07+0.48 ve mutluluk 4.01+0.46’dr.
“Stresle Basa Cikma” ana boyutu 3.63+0.46’dir. Stresle baga ¢ikma boyutunun alt
boyutlarinda; diirtii kontrolii 3.70+0.52 ve stres yonetimi 3.57+0.57 dir.
“Uyumluluk” ana boyutu 3.91+0.42°dir. Uyumluluk boyutunun alt boyutlarinda;
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esneklik 3.60+0.64, gercekcilik 4.02+0.51 ve problem c¢ézme 4.12+0.47dir.
“Kisileraras1 Beceriler” ana boyutu 4.03+0.34’diir. Kisileraras1 beceriler alt
boyutlarinda; sosyal sorumluluk 4.19+0.43, kisileraras: iliskiler 3.80+0.41 ve
empati 4.16+0.44°dir. “Kisisel Beceriler” ana boyutu 3.95+0.38’dir. Kisisel
beceriler alt boyutlarinda; bagimmsizhik 3.90+0.51, kendini gerceklestirme
4.11£0.55, kendine saygi 4.01+0.46, kararhhk 3.83+0.51 ve duygusal benlik
bilinci 3.86+0.46’d1r.

Yonetici hemsirelerin  duygusal zekd yetenekleri puanlart ortalamanin
tizerindedir. Yonetici hemsirelerin aldiklar1 en yiiksek puanlar; sosyal sorumluluk
(4.1940.43), empati (4.16+0.44) ve problem c¢cozme (4.12+0.47) alt boyutlardir.
Yonetici hemsirelerin aldiklar1 en diisilk puanlar ise; stres yonetimi (3.57+0.57),

esneklik (3.60+£0.64) alt boyutu ve stresle basa ¢cikma (3.63+0.46) ana boyutlaridir.
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6.2.1. Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve tamtici 6zelliklere gore

karsilastirilmasi

Bu boliimde yonetici hemsirelerin duygusal zeké yetenekleri puanlari ile tanitici

ozelliklerine ait baz1 degiskenlerin etkilerine yonelik bulgulara yer verilmistir.

Tablo 9. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyut

Puanlarimin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi ( n=258 )

Duygusal Zeka
Yetenekleri Ve Ana Yas n Siralamalar  Sd X2 p
Boyutlar Grubu Ortalamasi
30>yas 71 122.47
30-35 85 149.73
a *
D“‘(igt:flz}(ﬁ‘:‘a 36-40 47 115.57 30936 002
40 < yas 55 119.21
30>yas 71 141.97
Genel Ruh Durumu 30-35 85 137.83
36-40 47 113.65 3 7.6 0.06
40 < yas 55 114.07
30>yas 71 128.04
Stresle Basa Cikma 30-35 85 143.65
36-40 47 126.26 3 6.1 0-10
40 < yas 55 112.28
30>yas 71 115.40
30-35 85 159.72
&
Uyumluluk 36-40 17 1761 3 21.05 0.00
40 < yas 55 111.16
30>yas 71 120.15
.. . 30-35 85 139.75
Kisilerarasi Beceriler 36-40 17 124.59 3 2.93 0.40
40 < yas 55 129.92
30>yas 71 119.02
30-35 85
Kisisel Beceriler 146.71 3705 007
36-40 47 118.79
40 < yas 55 125.58

p*<0.05
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Tablo 9’da goriildiigii gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlariin yas
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis-H testi sonucu;

Duygusal zeka yetenekleri gruplarinin siralamalar ortalamalart arasindaki fark
istatistiksel acidan (x?= 9.56; sd=3; p=0.02, p<0.05) diizeyinde anlamli bulunmustur.
S6z konusu farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde
Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 30-35 yas grubu ile 40 ve lizeri yas
grubu arasinda, 30-35 yas grubu lehine gerceklestigi bulunmustur. Diger yas gruplari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Genel ruh durumu ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin 30>yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger yas gruplarina

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 9).

Stresle basa cikma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin 30-35 yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger yas gruplarina

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 9).

Uyumluluk ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan (x2=21.05; sd=3; p=0.00, p<0.05) diizeyinde anlamli
bulunmustur. S6z konusu farkliligin  kaynagimi belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 30-35 yas
grubu ile 40 ve iizeri yas grubu arasinda, 30-35 yas grubu lehine gerceklestigi
bulunmustur. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir

(p>0.05).
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Kisilerarasi beceriler ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin 30-35 yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 9).

Kisisel beceriler ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YoOnetici
hemsirelerin 30-35 yas grubu siralamalar ortalamast puanlarimin diger gruplara gore

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 9).

Tablo 10. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyutlari

Puanlarimin Medeni Durum Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

(n=258)
Duygusal Zeka { testi
Yetenekleri ve Ana Medeni n Ort.+ss
Boyutlar: Durum t sd p
Duygusal zeka Evli 187  3.92+0.29
yetenekleri puam  Bekar 71 393+040 0.06 99.06 0.02%
Evli 187  4.05+0.36
Genel ruh durumu  Bekar 71 398+049 1.27 101.27 0.00%*
Evli 187 3.59+0.43
Stresle Basa Cikma  Bekér 71  3.73+£0.53 205 106.26 0.00%*
Evli 187 3.92+0.40
Uyumluluk Bekar 71 388+045 058 11420 0.55
Evli 187 4.05+0.29
Kisilerarasi beceriler Bekar 71 397+044 1.60 9478  0.01*
Evli 187  3.94+0.37
Kisisel beceriler Bekar 71 397+042 053 11333 049

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 10’da goriildiigii gibi, duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlar1 puanlari
ile medeni durum degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan t testi

sonucunda;

Duygusal Zeka Yetenekleri ile medeni durum aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (p<0.05). Tablo incelendiginde, bekar
grubunda olan yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri aritmetik ortalamast

puanlari evli gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Genel Ruh Durumu ana boyutu ile medeni durum aritmetik ortalamalari
arasidaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.01). Evli grubunda olan
yonetici hemsirelerin genel ruh durumu boyutu aritmetik ortalamasi1 puanlar1 bekar

gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Stresle Basa Cikma ana boyutu ile medeni durum aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.01). Bekar grubunda
olan yonetici hemsirelerin stresle basa ¢cikma boyutu aritmetik ortalamasi puanlar

evli gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Uyumluluk ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Evli grubunda
olan yOnetici hemsirelerin uyumluluk boyutu aritmetik ortalamasi puanlar1 bekar

gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Kisileraras1 Beceriler ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik

ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Evli
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grubunda olan yonetici hemsirelerin genel ruh durumu boyutu aritmetik ortalamasi

puanlar bekar gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Kisisel Beceriler ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Bekar grubunda olan yonetici hemsirelerin kisisel beceriler boyutu aritmetik

ortalamasi puanlar1 evli gruba gore daha yliksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Yonetici hemsirelerin medeni durumlar ile duygusal zeka yetenekleri boyutlar
genel ruh durumu, stresle basa ¢ikma ve kisileraras1 beceriler boyutlar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur (p<0.05). Medeni durumu evli olan yo&netici
hemsirelerin genel ruh durumu, stresle basa ¢ikma ve kisilerarasi becerileri bekar

olan yonetici hemsirelere gore daha yiiksektir (Tablo 10).

227



Tablo 11. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyutu

Puanlari ile Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

(n=258)
Duygusal Zeka
Siralamalar
Yetenekleri ve Egitim Durumu n Sd X2 p
Ortalamasi
Ana Boyutlari
Saglik Meslek Lisesi 24 89.83
Duygusal zekd  On Lisans 109 129.73
3 8.80 0.03*%
yetenekleri Lisans 97 133.74
Lisansiistii 28 147.93
Saglik Meslek Lisesi 24 107.40
Genel ruh On Lisans 109 126.53 3 352 0.31
durumu Lisans 97 134.82
Lisansiistii 28 141.55
Saglik Meslek Lisesi 24 101.23
Stresle basa  On Lisans 109 119.25
3 11.06 0.01*
c¢ikma Lisans 97 140.45
Lisansiistii 28 155.68
Saglik Meslek Lisesi 24 103.88
On Lisans 109 130.78
Uyumluluk 3 390 0.27
Lisans 97 130.30
Lisansiistii 28 143.73
Saglik Meslek Lisesi 24 79.85
Kisilerarasi On Lisans 109 139.06
3 12.69 0.00%*
beceriler Lisans 97 129.14
Lisansiistii 28 136.07
Saglik Meslek Lisesi 24 98.06
On Lisans 109 134.02
Kisisel beceriler 3 6.73 0.08
Lisans 97 126.56
Lisansiistii 28 149.04

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 11°de goriildiigii gibi, duygusal zekad yetenekleri ve ana boyutlan ile
egitim durumu degiskenine gore farkligi belirlemek amaciyla yapilan Kruskal

Wallis-H testi sonucunda;

Duygusal zeka yetenekleri ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?= 8.80, sd= 3, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; s6z konusu farkliligin
lisansiistii egitim grubundan kaynaklandigi goriilmiistiir. Diger gruplar arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (p>0.05).

Genel ruh durumu ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).
Lisansiistii mezunu yonetici hemsirenin en yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip

oldugu goriilmektedir (Tablo 11).

Stresle basa cikma ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (x2= 11.06, sd= 3, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmisg; saglik meslek lisesi
ve lisansiistii gruplart arasinda fark lisansiistii grubu lehine oldugu goriilmiistiir
(p<0.05). Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(p>0.05).

Uyumluluk ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Lisansiistii
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mezunu yonetici hemsirenin en yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip oldugu

goriilmektedir (Tablo 11).

Kisilerarasi1 beceriler ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=12.69, sd=3, p<0.01) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; saglik meslek lisesi
ve On lisans gruplar1 arasinda 6n lisans grubu lehine oldugu goriilmiistiir. Diger

gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Kisisel beceriler ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Lisansiistii mezunu yonetici hemsirenin en yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip

oldugu goriilmektedir (Tablo 11).

Yonetici hemsirelerin egitim durumlan ile duygusal zeka yetenekleri ve stresle
basa cikma, kisileraras1 beceriler boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski bulunmustur
(p<0.05). Egitim durumu lisansiistii olan yonetici hemsirelerin genel ruh durumu,
uyumluluk ve kisisel becerileri diger egitim grubunda yonetici hemsirelere gore daha

yiiksektir (Tablo 11).

230



Tablo 12. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyutu

Puanlarimin Cahsilan Kurum Degiskenine Goére Karsilastirilmasi

(n=258)
Boyutlar Kurum n Ort. +ss F p
Universite Hastanesi 51 3.89+0.33
Duygusal zekd Saglik Bakanligi Hastanesi 120  3.97 £0.33
yetenekleri  Ozel Hastane 87 3.88+0.30 2.09 0.12
puani Toplam 258 3.92+0.32
Universite Hastanesi 51 3.88+0.33
Kisisel Saglik Bakanligi Hastanesi 120 4.04 +0.40
beceriler Ozel Hastane 87 3.88+0.34 592 0.00%*
Toplam 258 3.95+0.38
Universite Hastanesi 51 4.00+0.26
Kisileraras1 ~ Saglik Bakanligi Hastanesi 120 4.07 £0.34
beceriler Ozel Hastane 87 3.98+0.38 1.69 0.18
Toplam 258 4.03+£0.34
Universite Hastanesi 51  3.97+0.47
Saglik Bakanligi Hastanesi 120 3.94 +(0.42
Uyumluluk  Ozel Hastane 87 3.82+0.37 279 0.06
Toplam 258 3.91+£042
Universite Hastanesi 51 3.66+0.53
Stresle Saglik Bakanligi Hastanesi 120 3.58 +0.43
basa ctkma  Ozel Hastane 87 3.68+047 131 027
Toplam 258 3.63+0.46
Universite Hastanesi 51 3.90+0.33
Genel Saglik Bakanligi Hastanesi 120 4.06 + 0.41
ruh durumu  Ozel Hastane 87 4.07+042 334 0.03*
Toplam 258 4.03 £0.40

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 12’de goriildiigii gibi, duygusal zekd yetenekleri ve ana boyutlarinin
aritmetik ortalamalarinin calisilan kurum degiskenine gore farkliligi belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli Varyans analizi (ANOVA) sonucunda yoOnetici
hemsirelerin ¢alistiklart kurumlarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

olarak;

Duygusal zeka yetenekleri puam (F=2.09; p>0.05), kisileraras1 beceriler boyutu
(F=1.69, p>0.05), uyumluluk boyutu (F=2.79, p>0.05), stresle basa ¢ikma boyutu
(F=1.31, p>0.05), liderlik davramisi (F=0.86, p>0.05) diizeylerinde anlamsiz
bulunmustur (Tablo 12).

Kisisel beceriler ana boyutu (p<0.01) ve genel ruh durumu ana boyutlar ile
calisilan kurum gruplar arasinda istatistiksel olarak (p<0.05) anlamli bulunmustur.
Bu iglemin ardindan ANOVA sonrasi belirlenen anlamli farkliligi belirlemek iizere
tanimlayict post-hoc analiz tekniklerinden TUKEY c¢oklu karsilastirma teknigi
kullanilmistir. Kisisel beceriler ana boyutu icin; Saglik Bakanligi ve Universite
hastaneleri arasinda Saglik Bakanligi lehine istatistiksel olarak (F=5.92, p<0.01)
diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Diger alt gruplar arasinda farklilik
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Genel ruh durumu ana boyutu
icin; 6zel ve Saglik Bakanligi hastaneleri arasinda 6zel hastaneler lehine istatistiksel
olarak (F=3.34, p<0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Diger alt

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 13. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyutu

Puanlarimin Calisma Yili Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

(n=258)
Boyutlar Calisma Yih Stralamalar Sd X2 p
Ortalamasi
5 yil ve oncesi 36 136.21
.~ 6-10y1l 60 122.26
yz:gegl‘(‘liill ;e;‘;m 11-15 yil 50 153.15 4 768  0.10
16-20 y1l 73 118.16
20 y1l iizeri 39 125.36
5 yil ve oncesi 36 157.39
6-10 y1l 60 130.68
(fl‘;“rﬂl;‘l‘lh 11-15 yil 50 134.48 S0 008
16-20 y1l 73 117.57 4 ' :
20 y1l iizeri 39 117.88
5 yil ve Oncesi 36 125.51
6-10 yil 60 142.24
Streslie basa 1145y 50 143.03 4 623 018
srima 16-20 yil 73 117.18
20 yil tizeri 39 119.28
5 yil ve Oncesi 36 109.17
6-10 y1l 60 138.01
Uyumluluk 11-15 y1l 50 157.76 4 13.86  0.00%*
16-20 y1l 73 123.81
20 y1l iizeri 39 109.60
5 yil ve oncesi 36 148.31
6-10 y1l 60 107.13
Kisilerarasi 11-15 y1l 50 136.88 4 8.89 0.06
beceriler 16-20 y1l 73 128.32
20 yil lizeri 39 139.29
5 yil ve oncesi 36 132.75
6-10 y1l 60 111.59
Kisisel beceriler 11-15 y1l 50 158.62 4 12.61  0.01*
16-20 y1l 73 119.74
20 y1l tizeri 39 134.99

p*<0.05, p*#<0.01

Tablo 13’de goriildiigii gibi, duygusal zekad yetenekleri ve ana boyutlar

puanlarinin calisma yili degiskenine gore farklilhik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda;
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Duygusal zeka yetenekleri ile calisma yili gruplarinin = siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yili 11-15 yil grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Genel Ruh Durumu ana boyutu ile calisma yili gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yil1 5 y1l ve Oncesi y1l grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Stresle Basa Cikma ana boyutu ile calisma yili gruplarinin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yili 11-15 yil grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Uyumluluk ana boyutu ile ¢alisma yili gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=13.86, sd=4, p<0.01) diizeyde anlamh
bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla ikili
karsilagtirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 5 yil ve
oncesi yil grubu ile 6-10 yil grubu arasinda 6-10 yil grubu lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamaistir (p<0.05).

Kisileraras1 Beceriler ana boyutu ile calisma yili gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yili 11-15 yil grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 13).
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Kisisel Beceriler ana boyutu ile calisma yili gruplariin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=12.61, sd=4, p<0.05) diizeyde
anlaml1 bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 6-10 yil
grubu ile 11-15 yil grubu arasinda, 11-15 yil grubu lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamaistir (p>0.05).
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Tablo 14. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Boyutlar:

Puanlarimin Yonetici Pozisyonu Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi (n=258)

Duygusal Zeka

. Yonetici Siralamalar
Yetenekleri ve . X2 p
Boyutlar Pozisyonu Ortalamasi
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 109.90
Duygusal zeka  Siipervizor 21 146.81 490 0.17
yetenekleri Sorumlu Hemsire 170 133.59
Egitim Hemgiresi 27 119.35
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 112.43
Genel ruh Siiperviz(ir 21 151.52 6.04 0.11
durumu Sorumlu Hemsire 170 133.66
Egitim Hemsiresi 27 111.44
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 117.40
Streslie basa  —Gipervizer 21 14376 336 0.33
gricma Sorumlu Hemsire 170 133.03
Egitim Hemsiresi 27 114.09
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 119.90
Uyumluluk Siipervizor 21 157.17 421 023
Sorumlu Hemgire 170 130.17
Egitim Hemgiresi 27 117.98
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 116.41
Kisilerarasi Siipervizor 21 127.74 1.67 0.64
beceriler Sorumlu Hemsire 170 133.13
Egitim Hemsiresi 27 127.39
H.H.M./Yard. 0 0,00
Bashemsire/Yard. 40 93.39
Kisisel beceriler  Siipervizor 21 124.10 11.78  0.00%*
Sorumlu Hemsire 170 137.69
Egitim Hemsiresi 27 135.65

p*<0.05, p**<0.01

Tablo 14’de goriildiigii gibi yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri
ve ana boyutlarinin yonetici pozisyonu degiskenine gore farkliligi belirlemek

amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucu;
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Duygusal zeka yetenekleri ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 14).

Genel ruh durumu ana boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarimin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 14).

Stresle basa ¢ikma ana boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir(p>0.05).
Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 14).

Uyumluluk ana boyutu ile yoOnetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir(p>0.05).
Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 14)

Kisileraras1 beceriler ana boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(p>0.05). Sorumlu hemsirelerin siralamalar ortalamas1 puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 14).

Kisisel beceriler ana boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar

ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.78, sd=2, p<0.01) diizeyde
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anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimcis1 grubu ile
Sorumlu hemsire grubu arasinda Sorumlu hemsiresi lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamastir (p>0.05).

Tablo 15. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Ana Boyutlar:

Puanlarimin Yonetici Deneyimi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

(n=258)
Duygusal Zeka Yonetici n Siralamalar  sd X2 p
Yetenekleri ve Boyutlar Deneyimi Ortalamasi

N . Y1l <5 144 127,00

Duygusal zeka yetenekleri =5 ;' j 73 124,16 2 299 022
puam Yil >10 41 147,77
Y1l <5 144 133.97

Genel ruh durumu 5-10 y1l 73 113.63 2 501 0.08
Y1l >10 41 142.07
Y1l <5 144 131.44

5-10 y1l 73 123.81 2 0.60 0.73
Stresle basa ¢cikma Yil >10 41 132.80
Yil <5 144 127.38

Uyumluluk 5-10 y1l 73 133.47 2 032 0385
Y1l >10 41 129.90
Y1l <5 144 125.98

Kisilerarasi beceriler 5-10 y1l 73 121.47 2 642 0.04%
Yil >10 41 156.16
Y1l <5 144 122.08

Kisisel beceriler 5-10 yil 73 133.08 2 444 010
Yil >10 41 149.17

p*<0.05

Tablo 15°de goriildiigii gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlarn
puanlarinin yonetici olarak deneyimi degiskenine gore farkliligi belirlemek

amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda;
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Duygusal zeka yetenekleri boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). On yildan fazla grubu yonetici hemsirelerin yonetici olarak deneyimi
siralamalar ortalamasi puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 15).

Genel ruh durumu ana boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(p>0.05). On yildan fazla grubu yonetici hemsirelerin yonetici olarak deneyimi
siralamalar ortalamasi puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 15).

Stresle basa cikma ana boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). On yildan fazla grubu yonetici hemsirelerin yonetici deneyimi
siralamalar ortalamasi puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 15).

Uyumluluk ana boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarimin siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
“15 y11” grubu yonetici hemsirelerin yonetici deneyimleri siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 15).

Kisilerarasi beceriler ana boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=6.42, sd=2,
p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliigin kaynagini
belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi

kullanilmis; farkliligim 5 yil oncesi grubu ile 5-10 yil grubu arasinda 5-10 yil
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grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlaml bulunmamastir (p>0.05).

Kisisel beceriler ana boyutu ile yonetici olarak deneyimi gruplarinin

siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir

(p>0.05). On yildan fazla grubu yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri

siralamalar ortalamasi puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 15).

Tablo 16. Duygusal Zeka Yetenekleri ve Boyutlar1 Puanlarimin Yonetim

Alam Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Duygusal Zeka
. e Siralamalar
Yetenekleri Yonetim Alam n X2 p
Ortalamasi
ve Boyutlari
10 > Kisi 40 109.36
Duygusal. zeka  10-20 'K‘lsl 88 151.38 1225 0.00%*
yetenekleri puam  20< Kisi 89 121.80
Cevapsiz 41 118.89
10 > Kisi 40 136.55
Genel ruh 10-20 .I(‘ISI 88 148.13 111 0.01%
durumu 20< Kisi 89 113.10
Cevapsiz 41 118.26
10 > Kisi 40 129.28
Stresle basa 10-20 Kisi 88 148.94 e
¢ikma 20< Kisi 89 121.31 .22 0.01
Cevapsiz 41 105.77
10 > Kisi 40 136.00
10-20 Kisi 88 132.71
Uyumluluk 20< Kisi 39 126,71 3.42 0.33
Cevapsiz 41 126.91
10 > Kisi 40 107.28
Kisilerarasi 10-20 Kisi 88 152.30 s
beceriler 20< Kisi 89 122.85 13.740.00
Cevapsiz 41 116.61
10 > Kisi 40 112.05
.. . 10-20 Kisi 88 144.47
Kisisel beceriler 20< Kisi 29 120,43 6.53 0.08
Cevapsiz 41 129.74

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 16’°de goriildigi gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlan ile
yonetim alami degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Kruskal

Wallis-H testi sonucunda;

Duygusal zekad yetenekleri ile yonetim alani gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=12.25, sd=3, p<0.01)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri
ile yonetim alan1 “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi1 puanlarinin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Genel ruh durumu ana boyutu ile yonetim alan1 gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.11, sd=3, p<0.05)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin genel ruh durumu ana
boyutu ile yonetim alam1 “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Stresle basa ¢ikma ana boyutu ile yonetim alanmi gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?= 11.22, sd= 3, p<0.05)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin stresle basa ¢ikma ana
boyutu ile yonetim alam1 “10-20 kisi” arast1 grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Uyumluluk ana boyutu ile yonetim alan1 gruplariin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici
hemsirelerin uyumluluk boyutu ile yonetim alan1 “10> kisi” grubu siralamalar
ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 16).
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Kisilerarasi beceriler ana boyutu ile yonetim alan1 gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=13.74, sd=3, p<0.01)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin kisileraras1 beceriler ana
boyutu ile yonetim alam1 “10-20 kisi” arast1 grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Kisisel beceriler ana boyutu ile yonetim alam gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin kisisel beceriler boyutu ile yonetim alan1 “10-20 kisi” aras1
grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 16).

Tablo 17. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ile Kendini

Basarih Hissetme Diisiincesi Degiskenine Gore Dagilhimm (n=258)

Duygusal Zekd Kendini Basarih Siralamalar

Yetenekleri ve Hissetme N5 talamasi sd X2 p
Ana Boyutlari Durumu
Basarili hissetme 241 134.89
Duygusal zekd Basarisiz hissetme 10 39.35 2 1991 0.00%*
yetenekleri Kararsiz 7 72.71
Basarili hissetme 241 133.25
Kisisel Basarisiz hissetme 10 56.70 2 1094 0.00%*
beceriler Kararsiz 7 104.29
Basarili hissetme 241 134.86
Kisileraras1  Basarisiz hissetme 10 38.60 2 1993 0.00%*
beceriler Kararsiz 7 74.79
Basaril1 hissetme 241 134.27
Uyumluluk  Basarisiz hissetme 10 57.80 2 15.05 0.00%*
Kararsiz 7 67.79
Basarili hissetme 241 133.79
Stresle basa  Basarisiz hissetme 10 53.25 2 13.12 0.00%*
c¢ikma Kararsiz 7 90.57
Basarili hissetme 241 133.86
Genel ruh Basarisiz hissetme 10 70.50 2 12.60 0.00%*
durumu Kararsiz 7 63.64
p<0.00%*
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Tablo 17°de goriildigi gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlan ile
kendini basarili hissetme degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis-H testi sonucunda;

Duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlari ile kendini basarili hissetme
gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (p**<0.01)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Ydonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri
ve ana boyutlar1 ile “kendini basarili hissetme” grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 17).
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Tablo 18. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Boyutlar:

Puanlarinin Hizmet ici Egitime Katilma Sikhig Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi (n=258)

Duygusal Zeka Hizmet Ici S
. e iralamalar
Yetenekleri ve Egitime N5 ialamast X2 p
Boyutlar: Katilma Siklig
Haftada bir 65 130.68
Duygusal zekd  Iki haftada bir 48 147.14
yetenekleri Ayda bir 105 120.68 7.59 0.10
puani Uc ayda bir 37 135.81
Cevapsiz 3 52.83
Haftada bir 65 126.70
Iki haftada bir 48 133.01
C;‘;‘;‘::};‘l‘lh Ayda bir 105 129.96 021 0.99
Uc ayda bir 37 128.97
Cevapsiz 3 124.50
Haftada bir 65 131.28
Iki haftada bir 48 143.82
Streslie basa =4 da bir 105 11691 1023 0.03*
grima Ug ayda bir 37 149.36
Cevapsiz 3 57.50
Haftada bir 65 131.55
Iki haftada bir 48 161.18
Uyumluluk Ayda bir 105 117.94 12.97  0.01*
Ucg ayda bir 37 121.59
Cevapsiz 3 80.33
Haftada bir 65 132.28
Kisilerarasi Iki haftgda bir 48 126.00
beceriler @yda bir 105 126.38 1.07  0.89
Ug ayda bir 37 139.05
Cevapsiz 3 116.67
Haftada bir 65 127.47
Iki haftada bir 48 148.38
Kigsisel beceriler Ayda bir 105 124.31 6.48 0.16
Ug ayda bir 37 129.20
Cevapsiz 3 56.83

p*<0.05

Tablo 18’de goriildigii gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlan ile
hizmet ici egitime katilma siklig1 degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla

yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda;
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Duygusal zeka yetenekleri boyutu ile hizmet ici egitime katilma sikhig
gruplariin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet i¢i egitime katilma sikligt
iki haftada bir grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 18).

Genel ruh durumu ana boyutu ile hizmet ici egitime katilma siklig
gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet i¢i egitime katilma sikligt
iki haftada bir grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 18).

Stresle basa cikma ana boyutu ile hizmet ic¢i egitime katilma siklig
gruplariin  siralamalar ortalamalar1  arasindaki fark istatistiksel olarak
(x2= 10.23, sd= 2, p<0.05) diizeyde anlamlh bulunmustur. S6z konusu farkliligin
kaynagin1 belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U
analizi kullamilmis; farkliligin iki haftada bir grubu ile ii¢ ayda bir grubu arasinda,
“lic ayda bir” grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).

Uyumluluk ana boyutu ile hizmet i¢i egitime katilma sikligi gruplarinin
siralamalar ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak
(x2=12.97, sd= 2, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
kaynagini1 belirlemek amaciyla ikili karsilagtirmalar seklinde Mann Whitney-U
analizi kullanilmis; farkliligin haftada bir grubu ile iki haftada bir grubu arasinda
iki haftada bir grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Kisileraras1 beceriler ana boyutu ile hizmet i¢i egitime katilma siklig
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet i¢i egitime katilma sikligt
“lic ayda bir” grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 18).

Kisisel Beceriler ana boyutu ile hizmet ici egitime katilma siklig1 gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet i¢i egitime katilma siklig1 “iki haftada bir”
grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 18).

Tablo 19. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Boyutlar:

Puanlarinn Hizmet ici Egitim Konularina Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Duygusal Zeka Hizmet ici t testi

Yetenekleri ve

Giti n Ort.+ ss
Boyutlari Egitim Konusu

sd t P

Duygusal zeka Mesleki konular 245  3.92 + (.33
yetenekleri Sosyal konular 13 397+024 2 0.06 0.28

Mesleki konular 245 3.95 +0.39
Sosyal konular 13 405+023 2 082 073

Genel ruh durumu

Mesleki konular 245 4.03 £ 0.35
Stresle basa citkma  Sosyal konular 13 400+0.19 2 1.03 0.838

Mesleki konular 245  3.91 £0.42
Sosyal konular 13 389+032 2 012 0.39

Uyumluluk

Kisilerarasi Mesleki konular 245 3.62 £ 0.46
beceriler Sosyal konular 13 376+048 2 029 0.07

Mesleki konular 245  4.03 +0.40
Sosyal konular 13 4.12+036 2 097 0.09

Kisisel beceriler

p*<0.05
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Tablo 19’de goriildiigii gibi, duygusal zekad yetenekleri ve ana boyutlari
puanlan ile hizmet ici egitim konular degiskenine gore farkliligi belirlemek

amaciyla yapilan t testi sonucunda;

Duygusal Zeka Yetenekleri ile hizmet ici egitim konusu gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim
konularindan sosyal konular grubunun aritmetik ortalamalarinin diger gruptan

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Genel Ruh Durumu ana boyutu ile hizmet ici egitim konusu gruplarinin
aritmetik ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim
konularindan sosyal konular grubunun aritmetik ortalamalarinin diger gruptan

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Stresle Basa Cikma ana boyutu ile hizmet i¢i egitim konusu gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim
konularindan mesleki konularin aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Uyumluluk ana boyutu ile hizmet i¢i egitim konusu gruplarinin aritmetik
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet ic¢i egitim konularindan
mesleki konularin aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 19).
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Kisilerarasi beceriler ana boyutu ile hizmet ici egitim konusu gruplariin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim

konularindan sosyal konularin aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Kisisel Beceriler ana boyutu ile hizmet i¢i egitim konusu gruplarinin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaigtir

(p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim

konularindan sosyal konularin aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Tablo 20. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri Puanlarinin

Almman Egitim Degiskenlerine Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Alman Ortalamatss t testi
Egitim Konulari Egitimler B p
) Evet 32 397£026 (o 49
Duygusal Zeka Hayir 226  3.92+0.33
Evet 145  3.98+0.34
5 Liderlik Hayir 113 385:028 10 O12
= Evet 133 4.01+0.27 .
g Yonetim Hayir 125 3832035 o0 001
3 Evet 202 398 +0.31
E fletisim Hay1r 56 3.72+0.29 >4l 056
s Evet 117  3.93+0.34
= Stres Yonetimi Hayir 41 3924031 032 035
2 Evet 128  4.01+0.29
=
%’i Ekip Calismasi Hayir 130 383+033 o8 028
a Evet 128 3992032 o0 oo
Motivasyon Hayir 130 3.85+0.31 ' '
Evet 75 4.06+0.25 e
Catiysma Yonetimi Hayir 183 3.87+0.34 4.320.00

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 20’de goriildiigii gibi, duygusal zekad yetenekleri ile duygusal zeka,
liderlik, yonetim, iletisim, stres yonetimi, ekip ¢alismasi, motivasyon ve ¢atisma
yonetimi egitimleri alma degiskenlerine gore farkliligi belirlemek amaciyla

yapilan t testi sonucunda;

Duygusal zeka yetenekleri ile duygusal zekd egitimi alma gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin duygusal zeka egitimi alan grubun duygusal zeka
yetenekleri aritmetik ortalamalarinin  diger gruptan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile liderlik egitimi alma gruplarinin aritmetik
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin liderlik egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri
aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 20).

Duygusal zekéd yetenekleri ile yonetim egitimi alma gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). So6z
konusu farklilik yonetim egitimi alan yoOnetici hemsirelerin lehine gelistigi

goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zekéd yetenekleri ile iletisim egitimi alma gruplarinin aritmetik
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin iletisim egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri
aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 20).
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Duygusal zekd yetenekleri ile stres yonetimi egitimi alma gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin stres yonetimi egitimi alan grubun duygusal zeka
yetenekleri aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zekad yetenekleri ile ekip calismasi egitimi alma gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin ekip calismasi egitimi alan grubun duygusal zeka
yetenekleri aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile motivasyon egitimi alma gruplarinin aritmetik
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsgirelerin motivasyon egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri
aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile catisma yonetim egitimi alma gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.01). S6z konusu farklilik yonetim egitimi alan yonetici hemsirelerin lehine

gelistigi goriilmektedir (Tablo 20).
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Tablo 21. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Boyutlar:
Puanlarinin Duygusal Zekanin Gelistirilebilirligine inanma

Diisiincesine Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Duygusal Zeka Duygusal
Yetenekleri ve Zekanin N  Siralamalar sd x2 p
Boyutlar: Gelistirilebilirligi Ortalamasi
R Inaniyorum 248 131,64
yelzzlli,egll(llseili Zpeli(;m Inanmiyorum 4 55,63 2 578 0.06
Kararsizim 6 90,25
Inaniyorum 248 131,61
Genel ruh durumu  Inanmiyorum 4 56,50 2 933 0.00%
Kararsizim 6 91,00
Inaniyorum 248 131,10
Stresle basa citkma Inanmiyorum 4 81,75 2 210 035
Kararsizim 6 95,08
Inaniyorum 248 131,13
Uyumluluk Inanmiyorum 4 65,00 2 376 0.15
Kararsizim 6 105,00
. Inaniyorum 248 129,90
Kll)seliz:‘fill?;ﬂ Inanmiyorum 4 79,63 2 304 021
Kararsizim 6 146,25
Inaniyorum 248 132,28
Kisisel beceriler ~ Inanmiyorum 4 79,38 2 563 0.06
Kararsizim 6 48,17

p*<0.05, p**<0.01

Tablo 21’de goriildiigii gibi duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlar
puanlari ile duygusal zeka yeteneklerinin gelistirilebilecegine inanma degiskenine

gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucunda;

Duygusal zekd yetenekleri ile duygusal zekd yeteneklerinin
gelistirilebilecegine inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
duygusal zekd yeteneklerinin gelistirilebilecegine inaniyorum grubu siralamalar
ortalamasi puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 21).
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Genel ruh durumu ana boyutu ile duygusal zekd yeteneklerinin
gelistirilebilecegine inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak (x2=9.33, sd=2, p<0.01) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z
konusu farkliligin kaynagimi belirlemek amaciyla ikili karsilagtirmalar seklinde
Mann Whitney-U analizi kullanilmig; farkliligin duygusal zekad yeteneklerine
inamyorum grubu ile kararsizim grubu arasinda, duygusal zeka yeteneklerine
inamyorum grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (p>0.05).

Stresle basa cikma ana boyutu ile duygusal zekd yeteneklerinin
gelistirilebilecegine inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
duygusal zekd yeteneklerinin gelistirilebilecegine inaniyorum grubu siralamalar
ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 21).

Uyumluluk ana boyutu ile duygusal zeka yeteneklerinin gelistirilebilecegine
inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli  bulunmamistir (p>0.05). Yonetici  hemgirelerin  duygusal zeka
yeteneklerinin gelistirilebilecegine inanmiyorum grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 21).

Kisileraras1 beceriler ana boyutu ile duygusal zekd yeteneklerinin
gelistirilebilecegine inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
duygusal zeka yeteneklerinin gelistirilebilecegine kararsizzm grubu siralamalar
ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 21).
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Kisisel beceriler ana boyutu ile duygusal =zekd yeteneklerinin
gelistirilebilecegine inanma gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
duygusal zekd yeteneklerinin gelistirilebilecegine inaniyorum grubu siralamalar
ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 21).
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6.3. Liderlik Davrams1 Anketi ile Tlgili Bulgulari

Bu bolimde yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarina iliskin puanlar

verilmistir.

Tablo 22. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslar: Puanlarimin Dagilim

n Ortalama +ss Minimum Maximum
Liderlik

Davramslar1 Puam

258 3.81+£0.27 2.12 4.53

Tablo 22 incelendiginde, yonetici hemsirelerin liderlik davranislart puam
3.81+£0.27°dir. Yonetici hemsirelerin liderlik davranislari puanlar ortalamanin

tizerindedir.
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Tablo 23. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslarinin Ana ve Alt

Boyutlar: Puanlarinin Dagilim (n=258)

Liderlik Davramislar1 Boyutlar: Ortalama * ss Min. Max.
Vizyon Yaratma 3.68 +0.30 2.37 4.78
Tutuculuk 2.64 £0.68 1.40 5.00
Yenilikgilik 4.25 £0.50 2.75 5.00
Bilimsellik 4.14 £0.53 2.25 5.00
Stratejik Olma 4.04 £0.46 3.00 5.00
Bagimsizlik 3.77+£0.64 2.00 5.00
Izleyici Kazanma 3.69 +0.36 2.63 5.00
Ikna Edicilik 4.07 £0.55 2.00 5.00
Disa Doniiklitk 3.65 +0.60 2.00 5.00
Kontrollii Olma 290 £0.75 1.33 5.00
Coskuculuk 4.12 £0.53 2.33 5.00
Vizyonu Uygulamaya Koyma 4.11 £ 0.38 2.66 5.00
Yapiy1 Olusturma 4.04 £0.70 1.00 5.00
Taktik Belirleme 4.12 £0.50 2.00 5.00
Iletisim 4.16 £0.46 3.00 5.00
Yetki Verme 4.15+0.53 2.00 5.00
Siireci Izleme 4.14 + 0.47 2.33 5.00
Kontrol 4.20 £0.51 2.00 5.00
Geribildirim 4.03 £0.70 2.00 5.00
Sonuca Ulagsma 3.66 £0.56 2.25 5.00
Yonetim Odaklilik 4.08 £0.63 2.00 5.00
Uretim Odaklilik 3.68 £0.72 1.50 5.00
Baskin Olma 3.17+£0.95 1.00 5.00
Takim Oyunu 4.15+0.43 2.00 5.00
Isbirligine Onem Verme 3.98 +0.64 2.00 5.00
Fikir Birligine Onem Verme 4.13 £0.55 2.50 5.00
Yetki Odakli Olma 4.18 £0.52 2.00 5.00
Empati 4.26 £0.50 2.50 5.00
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Tablo 23’e gore; yonetici hemsirelerin liderlik davranmiglart puanlar
incelendiginde; “Vizyon Yaratma” ana boyutu 3.68 + 0.30’dir. Vizyon yaratma
boyutunun alt boyutlarinda; tutuculuk 2.64+0.68, yenilik¢ilik 4.25+0.50,
bilimsellik 4.14+0.53, stratejik olma 4.04+0.46, bagimsizhk 3.77+0.64 diir.
“Izleyici Kazanma” ana boyutu 3.69+0.36’dir. izleyici kazanma boyutunun alt
boyutlarinda; ikna edicilik 4.07+0.55, disa doniikliiliik 3.65+0.60, kontrollii
olma 2.90+0.75, coskuculuk 4.12+0.53’diir. “Vizyonu Uygulamaya Koyma”
ana boyutu 4.11+£0.38°dir. Vizyonu uygulamaya koymanin alt boyutlarinda;
yapiy1 olusturma 4.04+0.70, taktik belirleme 4.12+0.50, iletisim 4.16+0.46,
yetki devri 4.15+0.53diir. “Siireci izleme” ana boyutu 4.14 + 0.47’dir. Siireci
izlemenin alt boyutlarinda; kontrol 4.20+0.51, geribildirim 4.03+£0.70, sonuca
ulasma 3.66+0.56, yonetim odakhlik 4.08+0.63, iiretim odakhlik 3.68+0.72,
baskin olma 3.17+0.95’dir. “Takim Oyunu” ana boyutu 4.15+0.43’diir. Takim
oyununun alt boyutlar1 incelendiginde isbirligine 6nem verme 3.98+0.64, fikir
birligine 6nem verme 4.13+0.55, yetki odakh olma ve 4.18+£0.52, empati 4.26 +
0.50°dir.

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin ana boyutlarinin  puanlar
ortalamanin {iizerindedir. YOnetici hemsirelerin ortalamanin {izerinde vizyon
yaratma, izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma, siireci izleme ve takim

oyunu davraniglarini gostermektedir (Tablo 23).

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin 22 alt boyutuna iligkin ortalama
puanlar incelendiginde; ortalama olarak en yiiksek puan olan liderlik davranisi
boyutlari; empati (4.26+0.50), yenilik¢ilik (4.25+0.50) ve kontrol (4.20+0.51) ve
en diisiik degerlenen davranis boyutlari ise tutuculuk (2.64+0.68), kontrollii olma
(2.90+0.75) ve baskin olma (3.17+£0.95) davranis bileseni oldugu goriilmektedir.
Tutuculuk ve bilesenleri ayn1 zamanda tiim bilesenler icinde ortalama olarak 3’ten

asag1 degerlenen davranis bilesenleridir (Tablo 23).

256



Tablo 24. Liderlik Davramslar1 Ana ve Alt Boyutlar: Arasindaki Korelasyon

Analizi Sonuclan

Liderlik Liderlik Davramslar1 Ana Boyutlar:
Davramslar: Vizyon izleyici Vizyonu  Siireci Sonuca Takim
Alt Boyutlar: Yaratma Kazanma Uygulama izleme Ulasma Oyunu
Tutuculuk 0.19% -0.14 0.24* -0.14 -0.02 -0.15
Yenilikcilik 0.51% 0.27* 0.47* 0.41* 0.21* 0.47*
Bilimsellik 0.67* 0.35* 0.44%* 0.48* 0.17* 0.43*
Stratejik olma 0.53* 0.28* 0.40%* 0.32% 0.19% 0.20*
Bagimsizhik 0.48* 0.31* 0.33* 0.30* 0.35% 0.22*
Ikna edicilik 0.32% 0.62% 0.53* 0.39* 0.32% 0.46*
Disa doniiklitk 0.08 0.49%* 0.27* 0.19% 0.12 0.21*
Kontrollii olma -0.00 0.51% 0.04 -0.05 0.01 -0.06
Coskuculuk 0.32% 0.45* 0.31* 0.38* 0.04 0.31*
Yapiy1 olusturma 0.14* 0.28* 0.48* 0.17* 0.32* 0.13
Taktik belirleme 0.29* 0.33* 0.76* 0.48* 0.30* 0.49*
Tletisim 0.40* 0.34* 0.74* 0.70* 0.28* 0.46*
Yetki devri 0.29* 0.20* 0.65* 0.47* 0.26* 0.43*
Kontrol 0.36%* 0.35% 0.58* 0.83* 0.23* 0.50*
Geribildirim 0.30* 0.20* 0.44* 0.77* 0.35% 0.39*
Yonetim odakhilik 0.29* 0.24* 0.29* 0.45%* 0.47* 0.39*
Uretim odaklilk 0.25%* 0.21* 0.36%* 0.30* 0.84* 0.34*
Baskin olma 0.11 0.01 0.17* 0.08 0.70%* 0.09
Isbirligi 0.23* 0.21* 0.36%* 0.32% 0.55%* 0.61%
Fikir birligi 0.32* 0.22* 0.37* 0.38* 0.27* 0.81%*
Yetki odaklihk 0.23* 0.28%* 0.35% 0.31* 0.17* 0.70%*
Empati 0.28* 0.23* 0.52%* 0.45%* 0.19%* 0.73%*

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 24’de goriildiigii gibi, yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin ana

ve alt boyutlar1 arasindaki iligskiyi belirlemek icin yapilan pearson korelasyon
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analilizi sonucunda, liderlik davranmislart ana ve alt boyutlar1 puanlar arasinda

pozitif ve anlamh bir iliski vardir (p<0.01).

Yonetici hemsirelerin vizyon yaratmada gosterebilecegi “bilimsellik”
davranigi, vizyon yaratma boyutunda gosterebilecegi diger davramislara gore
(stratejik olma, tutuculuk, bagimsizlik, yenilik¢ilik) daha yiiksek korelasyona
(r=0.67 ve p=0.00) sahip oldugu belirlenmistir (Tablo 24).

Yonetici hemsirelerin izleyici kazanmada gosterebilecegi “ikna edicilik”
davranis1 diger iic davranisa gore (disa doniikliik, kontrollii olma, coskuculuk)
daha yiiksek korelasyona (r=0.62 ve p=0.00) sahip oldugu belirlenmistir
(Tablo 24).

Yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koymada gosterebilecegi “taktik
belirleme” davramis1 diger iic davranisa gore (iletisim, yapiy1 olusturma, yetki
devri) daha yiiksek korelasyona (r=0.76 ve p=0.00) sahip oldugu belirlenmistir
(Tablo 24).

Yonetici hemsirelerin siireci izlemede gosterebilecegi “ kontrol ” (r= 0.83,
p=0.00) ve “geri bildirim” (r=0.77 p=0.00) davramslann ¢ok yiiksek bir
korelasyona sahip oldugu belirlenmistir. Kontol davranis1 geribildirim davranisina

gore daha yiiksek bir korelasyona sahiptir (Tablo 24).

Yonetici hemgsirelerin sonuca ulagsma gosterebilecegi “iiretim odaklilik”
(r=0.84, p=0.00) ve “yonetim odaklilik” (r=0.77, p=0.00) davranislan ¢ok yiiksek

bir korelasyona sahip oldugu belirlenmistir. Uretim odaklihk davramsi, diger
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bilesenler yonetim odaklilik ve baskin olma davranisina gore yiiksek korelasyona

sahiptir (Tablo 24).

Yonetici hemsirelerin takim oyunu davranis1 gosterebilecegi “fikir birligi”
(r=0.81, p=0.00) davramsi, empati (r=0.73, p=0.00) ve yetki odaklilik
(r= 0.70, p=0.00) davranslart cok yiiksek bir korelasyona sahip oldugu
belirlenmistir. Fikir birligi davranisi, diger davranmiglara gore (isbirligi, yetki

odaklilik ve empati) en yiiksek korelasyona sahiptir (Tablo 24).
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6.3.1. Yonetici hemsirelerin liderlik davramslar

ozelliklere gore karsilastirilmasi

puanlarimin tanitici

Bu boliimde yonetici hemsirelerin liderlik davranislari puanlari ile tanitici

ozelliklerine ait baz1 degiskenlerin etkilerine yonelik bulgulara yer verilmistir.

Tablo 25. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslari ve Ana Boyut

Puanlarimin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi ( n=258 )

Liderlik Davramslari Yas Siralamalar &2 P
Ve Boyutlari Grubu Ortalamasi
Yas < 30 71 137.61
Yas 30-35 85 127.25
Liderlik Davramsi Yas 36-40 47 117.06 2.35 0.50
Yas > 40 55 133.14
Yas < 30 71 141.51
Yas 30-35 85 117.73 s
Vizyon Yaratma Yas 36-40 47 105.45 14.210.00
Yas > 40 55 152.74
Yas < 30 71 113.84
s Yas 30-35 85 131.94
Izleyici Kazanma Yas 36.40 47 5172 7.51 0.06
Yas > 40 55 126.96
Yas < 30 71 135.80
Vizyonu Uygulamaya Yas 30-35 85 128.98 097 0.80
Koyma Yas 36-40 47 122.99 ' '
Yas > 40 55 127.74
Yas < 30 71 143.25
.ok Yas 30-35 85 125.69
Siireci Izleme Yas 3640 47 123.00 4.04 0.25
Yas > 40 55 123.20
Yas < 30 71 147.23
Yas 30-35 85 132.99 e
Sonuca Ulasma Yas 3640 47 11874 9.01  0.02
Yas > 40 55 110.40
Yas <30 71 137.45
Yas 30-35 85 133.94
Takim Oyunu Yas 3640 47 113.06 2.88 0.41
Yas > 40 55 122.15

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 25’de goriildiigii gibi liderlik davramislari ve ana boyutlarinin yas
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis-H testi sonucunda;

Liderlik davramslar ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Y 6netici hemsirelerin “30
yas altindaki” yas grubun siralamalar ortalamasi puanlarmin diger gruplara daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25).

Vizyon yaratma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan (x?2=14.21; sd=3; p*<0.01) diizeyinde anlamlh
bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 30-35
yas grubu ile 40 yas {lizeri, yag grubu arasinda, 40 yas iizeri grubu lehine oldugu
bulunmustur. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamastir (p<0.05).

Izleyici kazanma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici
hemsirelerin “36-40” yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin “30 yas alt’” yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin

diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25).
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Siireci izleme ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici
hemsirelerin “30 yas alt”” yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarnin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25).

Sonuca ulasma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan (x2=9.01; sd=3; p=0.02, p<0.05) diizeyinde
anlamli bulunmugstur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilagtirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin “30 yas
altr” yas grubu ile “40 yas iizeri” yas grubu arasinda, “30 yas altt” yas grubu
lehine oldugu bulunmustur. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlaml1 bulunmamistir (p>0.05).

Takim Oyunu ana boyutu ile yas gruplarimin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici
hemsirelerin “30 yas alt”” yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarnin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25).
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Tablo 26. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Ana Boyutlar:

Puanlarimin Medeni Durum Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

(n=258)
Liderlik Davramslar1 Medeni t testi
ve Boyutlar: Durum N  Ortalamaztss t sd p
Evli 187 3.81+0.26
Liderlik Davrams1  Bekar 71 3.80+0.31 0.26 109.50 0.09
Evli 187 3.68 +0.30
Vizyon Yaratma Bekdar 71 3.67+0.29 030 101.27 0.00*
Evli 187  3.69+0.35
izleyici Kazanma Bekar 71 3.67+0.39 035 048 0.62
Vizyonu Uygulamaya Evli 187  4.11+£0.33
Koyma Bekar 71 410+£0.50 033 0.03  0.00%
Evli 187  4.13+0.41
Siireci Izleme Bekar 71  4.16+0.58 041 044  0.00*
Evli 187  3.65+0.58
Sonuca Ulasma Bekar 71 3.66 052 058 0.09 0.31
Evli 187  4.13+0.43
043 1.36 0.16
Takim Oyunu Bekar 71 4.21+£0.45
p*<0.05

Tablo 26’de goriildiigii gibi liderlik davranislar1 ve ana boyutlarinin medeni

durum degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H

testi sonucu;

Liderlik davramslar: ile medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05). Evli grubunda

olan yonetici hemsirelerin liderlik davramiglan aritmetik ortalama puanlarn bekar

gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).
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Vizyon yaratma ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik
ortalamalarn arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Evli
grubunda olan yonetici hemsirelerin vizyon yaratma boyutu aritmetik ortalama

puanlan bekar gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).

Izleyici kazanma ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p>0.05). Evli
grubunda olan yonetici hemsirelerin vizyon yaratma boyutu aritmetik ortalama

puanlar1 bekar gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile medeni durum gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Evli grubunda olan yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koyma
boyutu aritmetik ortalama puanlari bekdr gruba gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 26).

Siireci izleme ana boyutu gruplarinin ile medeni durum aritmetik ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Bekar grubunda
olan yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koyma boyutu aritmetik ortalama

puanlari evli gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).

Sonuca ulasma ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Bekér grubunda olan yonetici hemsirelerin sonuca ulasma boyutu aritmetik

ortalama puanlar evli gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).
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Takim oyunu ana boyutu ile medeni

durum gruplarinin aritmetik

ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Bekdr grubunda olan yonetici hemsirelerin sonuca ulasma boyutu aritmetik

ortalama puanlan evli gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26).

Tablo 27. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslari ve Ana Boyut Puanlari

ile Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Liderlik
e Siralamalar
Davramsi ve Egitim Durumu X2 p
Ortalamasi
Boyutlar:
Saglik Meslek Lisesi 24 89.21
On Lisans 109 130.39
. . "
])L;j:;::lkl Lisans 97 131.86 975 002
¥ Lisansisti 28 152.39
Saglik Meslek Lisesi 24 102.67
Vizyon On Lisans 109 128.88
Yaratma  Lisans 97 133.99 3:96 0.26
Lisansiistii 28 139.36
Saglik Meslek Lisesi 24 101.83
Izleyici On Lisans 109 136.24 *
Kazanma  Lisans 97 121.16 896 0.03
Lisansiistii 28 155.86
Vizyonu Saglik Meslek Lisesi 24 92.52
On Lisans 109 138.56
£l
Uylgi‘:)'a;“:ya Lisans 97 125.78 889 0.3
y Lisansiistii 28 138.80
Saglik Meslek Lisesi 24 109.25
Siireci On Lisans 109 137.09
izleme Lisans 97 129.44 432 022
Lisansiistii 28 117.52
Saglik Meslek Lisesi 24 97.27
Sonuca _On Lisans 109 118.20 o
Ulasma Lisans 97 139.68 1585 0.00
Lisansiistii 28 165.88
Saglik Meslek Lisesi 24 61.92
Takim On Lisans 109 135.87 s
Oyunu Lisans 97 138.71 23.100.00
Lisansiistii 28 130.75

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 27°de goriildiigii gibi liderlik davranislart ve ana boyutlarinin egitim
durumu degiskenine gore farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H

testi sonucu;

Liderlik davramslari ile egitim durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.75, sd= 3, p<0.05) anlaml1 bulunmustur.
S6z konusu farkliigi belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde
MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin saglik meslek lisesi ve lisansiistii
gruplart arasinda lisansiistii lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Vizyon yaratma ile egitim durumu boyutu gruplarinin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Lisansiistii mezunu yoOnetici hemsirenin diger egitim durumlarina gore en yiiksek
siralamalar ortalamalarina sahip oldugu ve egitim durumu arttikca siralamalar

ortalamalarinin da arttig1 goriilmektedir (Tablo 27).

izleyici kazanma ile egitim durumu gruplarimin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=8.96, sd=3, p<0.05) diizeyde anlamli
bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmig; saglik meslek
lisesi ve lisansiistli gruplar arasinda fark istatistiksel olarak lisansiistii grubu

lehine anlamli bulunmustur (p<0.05).

Vizyonu uygulamaya koyma ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=8.89, sd=3, p<0.05) diizeyde
anlamli  bulunmustur. S6z konusu farkliligi belirlemek amaciyla ikili

karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; saglik meslek lisesi
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ve lisansiistii gruplan arasinda fark istatistiksel olarak lisansiistii grubu lehine

anlamli bulunmustur (p<0.05).

Siireci izleme ana boyutu ile egitim durumu gruplarimin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
On lisans mezunu yonetici hemsirenin diger egitim durumlarina gore en yiiksek

siralamalar ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 27).

Sonuca ulasma ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=15.85, sd=3, p<0.01) diizeyde
anlamli  bulunmustur. S6z konusu farkliligi belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; saglik meslek lisesi
ve lisansiistii gruplan arasinda fark istatistiksel olarak lisansiistii grubu lehine

anlamli bulunmustur (p<0.01).

Takim oyunu ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=23.10, sd=3, p<0.01) diizeyde
anlamli  bulunmustur. S6z konusu farkliligi belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmig; saglik meslek
lisesi ve lisansiistii gruplan arasinda fark istatistiksel olarak lisansiistii grubu
lehine anlamli bulunmustur (p<0.01). Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 28. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslari ve Ana Boyutu

Puanlarimin Calisan Kurum Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Boyutlar Kurum n Ort. £5ss F P
Universite Hastanesi 51 3.85+0.16
Saglik Bakanligi 120 3.80+£0.28
Liderlik Davramgi Ol 87  379+032 086 042
Toplam 258  3.81+0.27
Universite Hastanesi 51 3.75+0.20
. Saglik Bakanligi 120 3.63+0.34
Vizyon Yaratma __
Ozel 87 3.70+0.27 3.22 0.07
Toplam 258 3.68+0.30
Universite Hastanesi 51 3.85 £0.31
. . Saglik Bakanligi 120 3.66+0.36
Izleyici Kazanma __ 6.58 0.60
Ozel 87 3.63+0.37
Toplam 258 3.69+0.36
. Universite Hastanesi 51 4.09+0.28
Vizyonu
Saglik Bakanlig 120 4.1240.39
Uygulamaya _ 0.12 0.88
Ozel 87 4.11+£0.41
Koyma
Toplam 258 4.114£0.38
Universite Hastanesi 51 4.00+0.26
. Saglik Bakanlig 120 4.15+0.50
Siireci Izleme _ 3.16 0.44
Ozel 87 4.21+0.49
Toplam 258 4.14£0.47
Universite Hastanesi 51 3.76+0.53
Saglik Bakanligi 120 3.56+0.57
Sonuca Ulasma _ 3.58 0.22
Ozel 87 3.73+0.56
Toplam 258 3.66+0.56
Universite Hastanesi 51 3.96+0.36
Saglik Bakanlig 120 4.22+40.50
Takim Oyunu _ 6.35 0.28
Ozel 87 4.1620.35
Toplam 258 4.15£0.43

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 28’de goriildiigii gibi, liderlik davranislart ve ana boyutlarinin aritmetik
ortalamalarinin ¢aligilan kurum degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii Varyans analizi (ANOVA) sonucunda;

Liderlik davramslar1 ana boyutu ile calisilan kurum gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (F=0.86, p>0.05) anlamh
bulunmamaistir (Tablo 28).

Vizyon yaratma (F=3.22, p>0.05), izleyici kazanma (F=6.58, p<0.01), siireci
izleme (F=3.16, p<0.05), sonuca ulasma (F=3.58, p>0.05) ve takim oyunu
(F=6.35, p<0.01) ana boyutlar1 ile c¢alisilan kurum gruplarmin siralamalar

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (Tablo 28).
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Tablo 29. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslari ve Ana Boyutu

Puanlarimin Calisma Yihi Degiskenine Gore Karsilastirllmasi (n=258)

Liderlik Siralamalar
Davramislari ve Calisma Yih n Sd X2 p
Ana Boyutlar: Ortalamas:
5 yil ve Oncesi 36 143.63
6-10 y1l 60 129.27
A 11-15 y1l 50 123.71 4 376 043
Liderlik davramsi 1620 yil 7 120.20
20 y1l iizeri 39 141.65
5 yil ve Oncesi 36 130.63
6-10 y1l 60 137.78
Vizyon yaratma  11-15 yil 50 101.70 4 13.11 0.01%
16-20 y1l 73 126.53
20 y1l iizeri 39 156.92
5 yil ve Oncesi 36 138.14
6-10 y1l 60 109.99
Izleyici kazanma  11-15 yil 50 133.67 4 6.15 0.18
16-20 y1l 73 139.52
20 yil iizeri 39 127.33
5 yil ve Oncesi 36 138.14
Vizyonu 6-10 y1l 60 124.99
uygulamaya koyma 11-15 y1l 50 139.55 4 440 0.12
16-20 y1l 73 113.70
20 y1l iizeri 39 145.15
5 yil ve Oncesi 36 140.58
Siireci izleme 6-10 y1l 60 126.96
11-15 y1l 50 138.52 4 375 044
16-20 y1l 73 118.77
20 y1l iizeri 39 131.71
5 yil ve Oncesi 36 151.36
6-10 y1l 60 152.17
Sonuca ulasma  11-15 yil 50 133.00 4 17.86 0.00%*
16-20 y1l 73 108.39
20 y1l iizeri 39 109.47
5 yil ve Oncesi 36 154.29
Takim oyunu 6-10 y1l 60 123.18
11-15 y1l 50 134.78 4 6.01 0.19
16-20 y1l 73 124.18
20 y1l iizeri 39 119.53

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 29’de goriildiigii gibi liderlik davranmiglart ve ana boyutlarinin ¢alisma
deneyimi  degiskenine  gore  farklilign  belirlemek  amaciyla  yapilan

Kruskal Wallis-H testi sonucu;

Liderlik davramslar ile calisma deneyimi gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Calisma yili “5
yil ve Oncesi” grubunda olan yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin

diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 29).

Vizyon yaratma ana boyutu ile ¢alisma deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=13.11, sd=4, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin “6-10 y1l”
grubu ile “20 il iizeri” yil grubu arasinda, “20 yil iizeri” yil grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

izleyici kazanma ana boyutu ile calisma deneyimi gruplarmin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yil1 “16-20 y11” grubunda olan yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 29).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile calisma deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir
(p>0.05). Calisma yili “20 yil iizeri” grubu yonetici hemsirelerin siralamalar

ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

271



Siireci izleme ana boyutu ile calisma deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).
Calisma yil1 “5S yil ve Oncesi” grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 29).

Sonuca ulasma ana boyutu ile calisma deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=17.86, sd= 4, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farklilig1 belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar
seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin “5 yi1l ve 6ncesi” grubu ile
“6-10 y1l” grubu arasinda, 6-10 yil grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger

gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Takim oyunu ana boyutu ile calisma deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Calisma yil1 “5S yil ve Oncesi” grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 29).
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Tablo 30. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Boyutlar: Puanlariin

Yonetici Pozisyonu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi1 (n=258)

Liderlik
Davramislar1  Yonetici Pozisyonu n Siralamalar X2 p
ve Boyutlar Ortalamasi
H.H.M./Yard. 0 0
] ] Baghemsire/Yard. 40 99,28
I)L;;ig:l‘ll; Siipervizor 21 153,48 921  0.02%
Sorumlu Hemsire 170 133,38
Egitim Hemsgiresi 27 131,20
H.H.M./Yard. 0 0
. Bashemsire/Yard. 40 85.70
Y‘;fgt‘:;‘a Stipervizor 21 13662 1644 0.00%
Sorumlu Hemsire 170 138.22
Egitim Hemsgiresi 27 133.96
H.H.M./Yard. 0 0
Baghemsire/Yard. 40 115.08
Izleyici Siipervizor 21 158.67 7.16  0.06
Kazanma  Sorumlu Hemsire 170 126.03
Egitim Hemsgiresi 27 150.02
H.H.M./Yard. 0 0
. Bashemsire/Yard. 40 107.28
Uy‘;fl):; ‘;;‘:ya Stipervizor 21 14345 9.45 .02
Koyma Sorumlu Hemsgire 170 136.81
Egitim Hemsgiresi 27 105.56
H.H.M./Yard. 0 0
.. Baghemsire/Yard. 40 122.06
Isz‘;zzf; Siipervizor 21 147.29 3.88 027
Sorumlu Hemsire 170 131.84
Egitim Hemsiresi 27 111.98
H.H.M./Yard. 0 0
S Bashemsire/Yard. 40 119.66
U(l’:;‘nclz Siipervizor 21 14462 471 0.19
Sorumlu Hemsire 170 126.20
Egitim Hemsgiresi 27 153.11
H.H.M./Yard. 0 0
Takim Ba§hem§ire/Yard. 40 112.38
Oyunu Siipervizor 21 143.29 342 033
Sorumlu Hemsire 170 132.66
Egitim Hemsgiresi 27 124.28

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 30’da goriildiigii gibi yonetici hemsirelerin liderlik davraniglart ve ana
boyutlarinin yonetici pozisyonu degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla

yapilan Kruskal Wallis-H testi sonucu;

Liderlik davramslar1 boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.21, sd=2, p<0.05) diizeyde
anlamlt bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimeist grubu ile
Stipervizor hemsire grubu arasinda Siipervizor hemsire lehine gergeklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamastir (p>0.05).

Vizyon yaratma ana boyutu ile yoOnetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x?= 16.44, sd= 2, p<0.01) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimcist grubu ile
Sorumlu hemsire grubu arasinda Sorumlu hemsiresi lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml

bulunmamastir (p>0.05).

Izleyici Kazanma ana boyutu ile yonetici pozisyonu grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 30).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile yOnetici pozisyonu grubunun
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.45, sd=2, p<0.05)
diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimcis1 grubu

ile Siipervizor hemsire grubu arasinda siipervizor hemsire lehine gerceklestigi
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belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml

bulunmamustir (p>0.05).

Siireci izleme, sonuca ulasma ve takim oyunu ana boyutlar ile yonetici
pozisyonu grubunun siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamlt bulunmamistir (p>0.05). Siipervizor yonetici hemsirelerin siralamalar
ortalamasi1 puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 30).

Tablo 31. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslari ve Boyutlar1 Puanlarimin

Yonetici Deneyimi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (n=258 )

Liderlik Yonetici Siralamalar Sd x2
Davranmislar: ve Deneyimi n Ortalamasi
Boyutlar:
yil <5 144 128,02
Liderlik Davrams1  5-10 y1l 73 121.04 2 4.01 0.13
yil >10 41 149.74
yil <5 144 124.54
Vizyon Yaratma  5-10 yil 73 119.68 2 10.90  0.00%*
yil >10 41 164.40
yil <5 144 123.26
Izleyici Kazanma  5-10 y1l 73 136.63 2 2.31 0.31
yil >10 41 138.72
Vizyonu yil <5 144 130.89
Uygulamaya 5-10 yil 73 125.38 2 0.34 0.84
Koyma Y1l >10 41 131.94
Yil <5 144 128.16
Siireci izleme 5-10 y1l 73 125.58 2 149 047
Yil >10 41 141.18
Yil <5 144 131.20
Sonuca Ulasma  5-10 y1l 73 137.99 2 4.41 0.11
Yil >10 41 108.41
Yil <5 144 134.30
Takim Oyunu 5-10 y1l 73 108.41 2 9.81 0.00*
Yil >10 41 149.79

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 31’da goriildiigii gibi liderlik davranmislan yetenekleri ve ana boyutlar
puanlarinin yonetici deneyimi degiskene gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis-H sonucunda;

Liderlik davramslar: boyutu ile izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
siireci izleme ve sonuca ulagsma ana boyutlar1 ile yonetici deneyimi grubunun
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin On yildan fazla yonetici deneyimleri siralamalar
ortalamas1 puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 31).

Vizyon yaratma ana boyutu ile yonetici deneyimi grubunun siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x2= 10.90, sd= 2, p<0.01) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanmlmis; farkliligin “5 yil
oncesi” grubu ile “10 yildan fazla” grubu arasinda “10 yildan fazla” grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p<0.05).

Takim oyunu ana boyutu ile yoOnetici deneyimi grubunun siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?= 9.81, sd=2, p<0.01) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmig; farkliligin “5 yil
oncesi” grubu ile “5-10 y1I” grubu arasinda “5 yil 6ncesi” grubu lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmamastir (p<0.05).
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Tablo 32. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Boyutlar: Puanlariin

Yonetim Alam Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Liderlik

Yonetim Siralamala
Davramslari Alam ¢ Ort X2 P
Boyutlar )
10>Kisi 40 125.38
Liderlik 10-20 Kisi 88 147.65 w
davramsi 20<Kisi 89 118.22 8.17 0.04
Cevapsiz 41 119.05
10>Kisi 40 137.19
. 10-20 Kisi 88 143.76
Z;:uytf::a 20<Kisi 89 111.44 889 003
¥ Cevapsiz 41 130.60
10>Kisi 40 125.08
L 10-20 Kisi 88 140.26
kizzlzfl‘m“a 20<Kisi 89 125.95 309 0.7
Cevapsiz 41 118.44
Vizvon 10>Kisi 40 126.09
1zyonu 10-20 Kisi 88 151.15
° ek
uyil(l)lallnn:ya 20<Kisi 20 117.65 13.02 0.00
y Cevapsiz 41 112.09
10>Kisi 40 130.61
10-20 Kisi 88 141.91
Siireci izleme  20<Kisi 89 122.52 324 0.15
Cevapsiz 41 116.93
10>Kisi 40 124.25
10-20 Kisi 88 134.38
Sonuca ulasma 20<Kisi 89 127.95 0.65 0.88
A " Cevapsiz 41 127.52
10>Kisi 40 118.60
10-20 Kisi 88 142.23
Takim oyunu 20<Kisi 20 1278 4.76 0.19
Cevapsiz 41 117.65

p*<0.05, p**<0.01

Tablo 32’de goriildiigii gibi yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar1 ve ana

boyutlar1 puanlarinin yonetim alan1 degiskenine gore farklilig1 belirlemek amaci ile

yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda;
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Liderlik davramslar ile yonetim alami gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=8.17, sd=3, p<0.05) diizeyinde anlamh
bulunmustur. Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar ile yonetim alani “10-20
kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir (Tablo 32).

Vizyon yaratma ana boyutu ile yonetim alami gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=8.89, sd=3, p<0.05) diizeyinde
anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin vizyon yaratma ana boyutu ile yonetim
alanm “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 32).

izleyici kazanma ana boyutu ile yonetim alam gruplarimin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin izleyici kazanma boyutu ile yonetim alami “10-20 kisi” arasi
grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 32).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile yonetim alami gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=13.02, sd=3, p<0.01)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koyma
ana boyutu ile yonetim alani “10-20 kisi” arasit grubu siralamalar ortalamasi

puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 32).

Siireci izleme ana boyutu ile yonetim alani gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici

hemsirelerin siireci izleme ana boyutu ile yonetim alan1 “10-20 kisi” aras1 grubu
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siralamalar ortalamast puanlarinin  diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 32).

Sonuca ulasma ana boyutu ile yoOnetim alan1 gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin sonuca ulasma ana boyutu ile yonetim alam “10-20 kisi” arasi
grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 32).

Takim oyunu ana boyutu ile yonetim alan1 gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin takim oyunu ana boyutu ile yonetim alam “10-20 kisi” arast grubu
siralamalar ortalamast puanlarinin  diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 32).
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Tablo 33. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramislari ile Kendini Basarih

Hissetme Durumu Degiskenine Gore Dagilimi (n=258)

Liderlik
Davramslar: Kendini Basarih Siralamalar 5
ve Ana Hissetme Durumu Ortalamasi X P
Boyutlar:
Basarili Hissetme 241 134.01
Liderlik Basarisiz Hissetme 10 49.00 14.58  0.00%*
Davramslar1  Kararsiz 7 89.07
Basarili Hissetme 241 131.78
Vizyon Basarisiz Hissetme 10 101.70 3.53 0.17
yaratma Kararsiz 7 90.57
Basarili Hissetme 241 134.18
Izleyici Basarisiz Hissetme 10 46.00 15.80  0.00%*
kazanma Kararsiz 7 87.57
Vizyonu Basaril1 Hissetme 241 132.93
uygulamaya Basarisiz Hissetme 10 52.00 12.36  0.00%**
koyma Kararsiz 7 122.07
Basarili Hissetme 241 130.34
Siireci izleme Basarisiz Hissetme 10 116.50 0.55 0.75
Kararsiz 7 119.29
Basarili Hissetme 241 133.09
Sonuca Basarisiz Hissetme 10 53.05 11.61  0.00%*
ulasma Kararsiz 7 115.29
Basarili Hissetme 241 133.23
Takim oyunu Basarisiz Hissetme 10 53.65 12.03  0.00%*
Kararsiz 7 109.43

p*%<0.01

Tablo 33’de goriildiigii gibi yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar1 ve ana
boyutlar1 puanlan ile kendini basarili hissetme durumuna gore farkliligi belirlemek

amaci ile yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda;

Liderlik davramslar1 ve izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
sonuca ulasma ve takim oyunu ana boyutlar1 ile kendini basarili hissetme
durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

(p<0.00) diizeyinde anlaml1 bulunmustur. Y6netici hemgirelerin liderlik davranislar
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ile kendini basarili hissetme grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 33).

Vizyon yaratma ve siireci izleme ana boyutu ile kendini basarili hissetme
grubu siralamalar ortalamalann arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamaistir. Yonetici hemsirelerin vizyon yaratma ve siireci izleme ana boyutu ile
kendini basarili hissetme grubu arasi1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 33).
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Tablo 34. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Boyutlar: Puanlariin

Hizmet ici Egitime Katilma Sikhg Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi (n=258)

Liderlik Hizmet Ici Siralamalar
Davranislar1  Egitime Katilma n Ortalamasi Sd X2 P
Boyutlar: Sikhigi r
Haftada bir 65 109,25
L Iki haftada bir 48 152,51
I)L;‘Vi:;ﬁ; Ayda bir 105 138,04 41954  0.00%*
Ug ayda bir 37 121,07
Cevapsiz 3 5,17
Haftada bir 65 108.93
) Iki haftada bir 48 148.46
Yva‘gt‘l’l‘l‘a Ayda bir 105 138.65 41493  0.00%*
Ug ayda bir 37 122.88
Cevapsiz 3 33.33
Haftada bir 65 114.31
Izleyici Iki haftada bir 48 154.20
Kazanma  Ayda bir 105 134.70 4 16.99 0.00%*
Uc ayda bir 37 119.05
Cevapsiz 3 10.17
Haftada bir 65 113.53
) Iki haftada bir 48 134.93
Uy‘;‘jlya ‘;;‘:ya Ayda bir 105 135.66 4 1041  0.03%
Ko Ug ayda bir 37 140.69
yma
Cevapsiz 3 35.17
Haftada bir 65 121.02
Iki haftada bir 48 134.21
Siireci Ayda bir 105 130.79 4 11.06  0.02*
Izleme Ug ayda bir 37 143.77
Cevapsiz 3 16.83
Haftada bir 65 124.18
Sonuca iki haftada bir 48 134.52
Ulasma Ayda bir 105 141.05 4 11.83  0.01%
Uc ayda bir 37 107.58
Cevapsiz 3 30.67
Haftada bir 65 128.72
Iki haftada bir 48 145.32
(T);l;ﬁ; Ayda bir 105 124.16 4 915 0.6
Ug ayda bir 37 133.96
Cevapsiz 3 25.17

p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 34’de goriildiigii gibi liderlik davranmislart ve boyutlan ile hizmet igi
egitime katilma degiskenine gore farkliligi belirlemek amaci ile yapilan Kruskal

Wallis-H sonucunda;

Liderlik davramslar1 ile hizmet i¢i egitim programlarina katilma siklig
gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=19.54,
sd=4, p<0.01) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farklilig1 belirlemek
amaciyla ikili karsilagtirmalar seklinde Mann WhitneyU analizi kullanilmais;
farkliligin “haftada bir” grubu ile “iki haftada bir” grubu arasinda “iki haftada bir”
grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Vizyon yaratma ana boyutu ile hizmet ici egitim programlarina katilma sikligi
gruplariin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=14.93,
sd=4, p<0.01) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farklihigin kaynagim
belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi
kullanilmis; farkliligin “haftada bir grubu” ile “iki haftada bir” grubu arasinda “iki
haftada bir” grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).

Izleyici kazanma ana boyutu ile hizmet ici egitim programlarina katilma siklig
gruplarmin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=16.99,
sd=4, p<0.01) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagini
belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi
kullanilmis; farkliligin “haftada bir grubu” ile “iki haftada bir” grubu arasinda “iki
haftada bir” grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile hizmet i¢i e8itim programlaria
katilma siklig1 gruplarinin siralamalar ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak
( x2=10.41, sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
kaynagini belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi
kullanilmis; farkliligin haftada bir grubu ile ii¢ ayda bir grubu arasinda ii¢ ayda bir
grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Siireci izleme ana boyutu ile hizmet i¢i egitim programlarina katilma sikligi
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.06,
sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagin
belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi
kullanilmis; farkliligin ayda bir grubu ile {ic ayda bir grubu arasinda ii¢ ayda bir
grubu lehine gergeklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlaml bulunmamastir (p>0.05).

Sonuca ulasma ana boyutu ile hizmet ici egitim programlarina katilma sikligi
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.83,
sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farklihigin kaynagim
belirlemek amaciyla ikili karsilagtirmalar seklinde MannWhitney-U analizi
kullanilmis; farkliligin ayda bir grubu ile ii¢ ayda bir grubu arasinda ayda bir grubu
lehine gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlaml bulunmamistir (p>0.05).

Takim oyunu ana boyutu ile hizmet ici egitim programlarina katilma siklig
gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamaistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet ici egitime katilma sikligi iki
haftada bir grubu siralamalar ortalamas1 puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 35. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Boyutlar: Puanlariin

Hizmet ici Egitime Konularina Goére Dagilimi (n=258)

Liderlik Davramslari Hizmet ici n Ort. + ss ttest
ve Boyutlar Egitim Konusu Sd t p
Liderlik davrams: Mesleki konular 245  3.81 £0.28
Sosyal konular 13 3.79+0.10 256 0.18 0.01*
Mesleki konular 245  3.68 £0.30
Vizyon yaratma Sosyal konular 13 3.69x£0.22 256 0.11 0.33
Mesleki konular 245 3.69 £0.37
Izleyici kazanma Sosyal konular 13 358+£0.20 256 1.08 0.06
Vizyonu uygulamaya Mesleki konular 245 4.11 £0.39 0.18
koyma Sosyal konular 13 4.15+£0.22 256 0.33 '
Mesleki konular 245 4.14 £0.48
Siireci izleme Sosyal konular 13 410£0.20 256 0.33  0.02*
Mesleki konular 245  3.65 £0.57
Sonucaulasma  “g N onular 13 3.67£048 256 008 031
Takim oyunu Mesleki konular 245 4.15+£0.44
Sosyal konular 13 407+£0.14 256 0.66 0.00%*

p*<0.05, p**<0.01

Tablo 35’de goriildiigii gibi liderlik davranislart ve boyutlari ile hizmet igi
egitim konular1 degiskenine gore farkliligi belirlemek amaciyla yapilan t testi

sonucunda;

Liderlik davramslarn (p<0.05) ile liderlik davranisi1 boyutlarindan vizyon
yaratma (p<0.05) ve takim oyunu (p<0.01) boyutlarinin aritmetik ortalamalar ile
hizmet ici egitim konular1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Yonetici hemsirelerin Liderlik davramslar: ve boyutlarinda vizyon yaratma ve
takim oyunu boyutlarinin agirlikli olarak katildigr hizmet i¢i egitim konularindan
mesleki konular grubunun aritmetik ortalama puanlari sosyal konular grubundan

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 35).

Liderlik davramislar1 boyutlarindan vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu

uygulamaya koyma ve sonuca ulagma boyutlarinin aritmetik ortalamalari ile hizmet
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ici egitim konular1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin vizyon yaratma, vizyonu uygulamaya koyma ve
sonuca ulagma boyutlar ile agirlikli olarak katildigi hizmet i¢i egitim konularindan
sosyal konular grubunun aritmetik ortalamalarinin diger gruptan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yonetici hemsirelerin izleyici kazanma boyutu ile agirlikli olarak
katildigi hizmet i¢i egitim konularindan mesleki konular grubunun aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 35).
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Tablo 36. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik

Davramsi Puanlarinin Alinan Egitim Degiskenlerine Gore Dagilim

(n=258)
t testi
Egitim Konular1 Almnan Egitimler n  Ortalamazss
t p
. Evet 32 3.87+0.43
Duygusal Zeka 0.31 0.01*
Hayir 226  3.80+£0.25
o Evet 145  3.85+0.27
Liderlik 2.64 049
Hayir 113 376 £0.27
Lo Evet 133 3.87+0.27
Yonetim 3.47 0.62
z Hayir 125 3.75+0.27
=
g Evet 202 3.85+027
s lletisim Egitimi 0.76 4.85
2 Hayir 56 3.65 +0.25
2 Evet 117 3.84+031
3 1.80 0.01%*
Stres Yonetimi Hay1r 141 3.71+024
Evet 128  3.84+0.29
) 2.01 0.52
Ekip Calismasi Hayir 130 3.77+0.25
Evet 128  3.85+0.29
Moi 0.28 0.59
olivasyon Hayir 130 3.76 £0.26
Evet 75 3.85+0.31
o 0.52 0.46
Catiyma Yonetimi Hayir 183  3.79 +0.26
p*<0.05

Tablo 36’da goriildiigli gibi, yonetici hemsirelerin liderlik davranislan ile kurs,
seminer, kongre vb katildiklar1 egitim programlarinda duygusal zeka, liderlik,
yonetim, iletisim, stres yonetimi, ekip calismasi, motivasyon ve catisma yonetimi
egitimleri alma degiskenlerine gore farklilign belirlemek amaciyla yapilan t testi

sonucunda;
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Liderlik davranislar aritmetik ortalamalari ile duygusal zeka egitimi degiskeni
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (p<0.05). Yonetici
hemsirelerin duygusal zekd egitimi alan grubun liderlik davranmiglar1 aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davraniglar1 aritmetik ortalamalar1 ile liderlik egitimi arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin liderlik
egitimi alan grubun liderlik davraniglart aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davranmiglarinin aritmetik ortalamalar1 ile yonetim egitimi arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
yonetim egitimi alan grubun liderlik davranislar aritmetik ortalamalarimin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davraniglan aritmetik ortalamalar ile iletisim egitimi arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin iletigim
egitimi alan grubun liderlik davraniglar aritmetik ortalamalarinin diger gruptan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davranislari aritmetik ortalamalar ile stres yonetimi egitimi arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (p<0.05). Yonetici hemsirelerin stres
yonetimi egitimi alan grubun liderlik davranmiglari aritmetik ortalamalarinin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davraniglar1 aritmetik ortalamalar ile ekip calismasi e@itimi arasindaki

fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin ekip
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calismasi egitimi alan grubun liderlik davraniglan aritmetik ortalamalarinin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davramiglart aritmetik ortalamalari ile motivasyon egitimi arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
motivasyon egitimi alan grubun liderlik davranislar1 aritmetik ortalamalarmin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Liderlik davramiglar1 aritmetik ortalamalar1 ile catisma yoOnetimi egitimi
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin catisma yoOnetimi egitimi alan grubun liderlik davramiglar1 aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 36).
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Tablo 37. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislar: ve Boyutlar: Puanlariin

Duygusal Zekanin Gelistirilebilirligine inanma Diisiincesi Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi (n=258)

Liderlik
Davramislar1  Duygusal Zekamn n Siralamalar  sd X2 p
ve Boyutlar1  Gelistirilebilirligi Ortalamasi
Inaniyorum 248 135.50
Liderlik Inanmiyorum 4 131.60 2 9.10  0.01%
davranisi Kararsizim 6 38.75
Inaniyorum 248 133.07
Vizyon Inanmiyorum 4 61.88 2 1526  0.00%*
yaratma Kararsizim 6 26.83
. . inanlyorum 248 129.60
kIazzlgllmaa [nanmiyorum 4 178.75 2 323 0.19
Kararsizim 6 92.58
Vizyonu Inaniyorum 248 131.24
uygulamaya Inanmiyorum 4 103.50 2 415  0.12
koyma Kararsizim 6 75.00
Inanityorum 248 130.07
Siireci izleme Inanmiyorum 4 158.75 2 3.14  0.20
Kararsizim 6 86.42
Inantyorum 248 130.46
Sonuca Inanmiyorum 4 142.75 2 2.78 0.24
ulasma Kararsizim 6 80.92
Inaniyorum 248 129.95
Takim oyunu Inanmiyorum 4 145.00 2 1.14 0.56
Kararsizim 6 100.50

p*<0.05, p**<0.01

Tablo 37°de goriildiigii gibi liderlik davranislart ve boyutlart ile duygusal
zekanin gelistirilebilecegine inanma degiskenine gore farkliligi belirlemek amaci ile

yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda;

Liderlik davramslar1 boyutu ile duygusal zekdnin gelistirilebilecegine inanma

gruplarmin  siralamalar  ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel  olarak

(x2= 15.26, sd= 2, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
kaynaginm belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U
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analizi kullamlmis; farkliligin duygusal zeka yeteneklerine inaniyorum grubu ile
kararsizim grubu arasinda, duygusal zekd yeteneklerine inaniyorum grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (Tablo 37).

Vizyon yaratma ana boyutu ile duygusal zekanin gelistirilebilecegine inanma
gruplarinin ~ siralamalar ~ ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel olarak
(x2=9.10, sd=2, p<0.01) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
kaynagin1 belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U
analizi kullamilmig; farkliligin duygusal zekani gelisimine inaniyorum grubu ile
kararsizzim grubu arasinda, duygusal zekd yeteneklerine inaniyorum grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 37°de goriildiigii gibi, liderlik davranisi ana boyutlarindan olan izleyici
kazanma, vizyonu uygulamaya koyma, siireci izleme, sonuca ulagma ve takim oyunu
boyutlar ile “duygusal zek@nin gelistirilebilecegine inanma” gruplarinin arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).
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6.4. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik Davramslar:

Tliskisinin Karsilastirilmasi

Bu bdliimde, yonetici hemsirelerin duygusal zekd yetenekleri ile liderlik

davranmiglar arasindaki iliski ile ilgili bulgular yer almistir.

Tablo 38. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ile Liderlik

Davramislar1 Puanlarimin Korelasyon Analizi

Duygusal Zeka Yetenekleri ve

Liderlik Davramsi Duygusal Zeka Liderlik Davramsi
r 1 0.72*
Duygusal Zeka p , 0.00
Yetenekleri n 256 258
r 0.52%* 1
Liderlik Davramsi p 0.00 ,
n 258 256

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 38’de goriildiigii gibi, yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile
liderlik davramiglari arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yapilan pearson korelasyon
analizi sonucunda, duygusal zeka yetenekleri ile liderlik davranislar1 puani arasinda
yiiksek derecede (r=0.72, p<0,01) anlamh bir iliski vardir. Duygusal zeka yetenekleri

ve liderlik davraniglar1 puan tiirii arasindaki iliski pozitif yonliidiir.
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Tablo 39. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ile

Liderlik Davramslarinin Ana Boyut Puanlarinin Korelasyon Analizi

<§ Deser Vizyon  Izleyici UVIZLJ; loa’::zta Siireci  Sonuca  Takim
= g Yaratma Kazanma 25 Izleme Ulasma Oyunu
N Koym
j r 0.51* 0.58* 0.71%* 0.58* 0.28* 0.71*
%)
o)
g 000 000 000 000 000 000
2

258

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 39°da goriildiigii gibi, yonetici hemsirelerin liderlik davramiglar ana
boyutlar1 puanlart ile duygusal zeka yetenekleri arasindaki iliskiyi belirlemek icin

yapilan pearson korelasyon analilizi sonucunda;

Duygusal zeka yetenekleri ile liderlik davraniglart ana boyutlarindan sonuca
ulagsma (r=0.28) arasinda zayif derecede, vizyon yaratma (r=0.51), izleyici kazanma
(r=0.58), siireci izleme (r=0.58) boyutlar1 ile orta derecede, vizyonu uygulamaya
koyma (r=0.71) ve takim oyunu (r=0.71) boyutlar ile kuvvetli derecede anlamli bir
iliski bulunmustur (p<0.01). Duygusal zeka yetenekleri ve liderlik davraniglar1 puan

tiirii arasindaki iligki pozitif yonliidiir (Tablo 39).
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Tablo 40. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslar: ile Duygusal Zeka

Yetenekleri Ana Boyut Puanlarinin Korelasyon Analizi

[
) Genel Stresle . . . .
Z Deger Ruh Uyumluluk Baga | usierarasi  Kisisel
Beceriler Beceriler

é Durumu Cikma
<«
2
E r 0.59* 0.56* 0.50* 0.56* 0.58*
= p .000 .000 .000 .000 .000
=

n 258

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 40’da goriildiigii gibi, yoOnetici hemsirelerin liderlik davraniglart ile
duygusal zekd yetenekleri ana boyutlar1 arasindaki iligskiyi belirlemek amaci ile

yapilan pearson korelasyon analilizi sonucunda;

Liderlik davranislar ile duygusal zeka yetenekleri ana boyutlarindan genel ruh
durumu (r=0.59), uyumluluk (r=0.56), stresle basa c¢ikma (r=0.50), kisilerarasi
beceriler (r=0.56), kisisel beceriler (r=0.58) puanlar1 arasinda orta derecede anlamli
bir iligki bulunmustur (p<0.01). Liderlik davramislan ile duygusal zeka yetenekleri
ana boyutlar arasindaki iligki pozitif yonliidiir (Tablo 40).
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Tablo 41. Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri Ana Boyutlar: ve Liderlik Davramislar1 Ana Boyutlarimin Korelasyon Analizi

Duygusal Zeka Duygusal Zeka Yetenekleri Ana Boyutlar: Liderlik Davramslar1 Ana Boyutlar:
Yetenekleri ve Liderlik .
Davramslar1 Ana Kisisel Kisileraras1 Uyumluluk Stresle Genel Vizyon Izleyici Vizyonu Siireci Sonuca Takim
Boyutlar beceriler beceriler basa ruh yaratma kazanma uygulama izleme ulasma oyunu
cikma durumu
Kisisel r 1
Beceriler ?
« - Kisilerarasi r 0.61(** 1
2 = . —
S5 < beceriler p 0.00
=% £ r 0.63(**%)  0.52(**%) 1
25 & Uyumluluk  p 0.00 0.00
2 £ Streslebasa  r 0.51(**)  0.44(**) 0.60(**) 1
R < akma p 0.00 0.00 0.00
Genel ruh r 0.66(**)  0.71(*%) 0.51(**) 045(**) 1
durumu p 0.00 0.00 0.00 0.00
Vizyon r 0.29(**)  0.35(**) 0.12(%) 0.12(%) 0.38(**) 1
yaratma p 0.00 0.00 0.04 0.03 0.00
g izleyici r 0.34(C**)  0.33(*%) 0.32(**) 0.26(**)  0.26(**)  0.30(**) 1
f kazanma p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
g g Vizyon o 0.470%%)  0.45(%%) 0.32(**) 0.32(**)  0.46(**%) 041(**) 042(**) 1
& = uygulama p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
S % Siireci Izleme 1 0.35(**)  0.41(**) 0.23(**) 0.15(%) 0.42(**)  0.41(**%)  0.33(**%)  0.62(**) 1
= = p 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00
g Sonuca r0.200%%)  0.18(**) 0.22(**) 0.14(%) 0.26(**)  0.27(**%)  0.20(**)  0.40(**) 0.35(**) 1
3 ulasma p 0.00 0.00 0.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Takim oyunu 1 0.49(*¥%)  0.52(*%) 0.29(**) 0.25(**)  0.48(**%)  0.35(**)  0.32(*¥*)  0.54(**) 0.47(**) 0.34(**%) 1
? 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 41’de goriildiigii gibi, yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ana
boyutlart ve liderlik davramiglari ana boyutlar1 arasindaki iliski derecelerinin
korelasyon analizi sonuclar1 incelendiginde; anlamli ve dogru yonlii bir iligski oldugu

goriigmektedir.

Duygusal zeka yetenekleri ana boyutlarindan kisisel beceriler boyutu ile
kisilerarast beceriler (r=0.61, p<0.01), uyumluluk (r=0.63, p<0.01), stresle basa
cikma (r=0.51, p<0.01), genel ruh durumu (r=0.66, p<0.01) ana boyutlar1 arasinda
orta diizeyde, kisileraras1 beceriler boyutu ile genel ruh durumu (r=0.71, p<0.01)
rainda kuvvetli ve uyumluluk (r=0.52, p<0.01) boyutlar1 arasinda orta diizeyde ve
stresle basa cikma (r=0.44, p<0.01) boyutu arasinda orta diizeyde, uyumluluk boyutu
ile stresle basa cikma (r=0.60, p<0.01) ve genel ruh durumu (r=0.51, p<0.01)
boyutlar1 arasinda orta diizeyde ve stresle basa ¢ikma boyutu ile genel ruh durumu
(r=0.45, p<0.01) boyutu arasinda zayif diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir
(Tablo 41).

Duygusal zeka yetenekleri kisisel beceriler boyutu ile liderlik davranislar1 ana
boyutlarindan izleyici kazanma (r=0.34, p<0.01), vizyonu uygulamaya koyma
(r=0.47, p<0.01), siireci izleme(r=0.35, p<0.01) ve takim oyunu (r=0.49, p<0.01)
boyutlar1 arasinda zayif diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Duygusal zeka
yetenekleri kigisel beceriler boyutu ile liderlik davramis1t vizyon yaratma
(r=0.29, p<0.01) boyutlar1 arasinda zayif ve sonuca ulasma (r=0.20, p<0.01)
boyutlar1 arasinda cok zayif bir iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 41).

Duygusal zeka yetenekleri kisilerarasi beceriler boyutu ile liderlik davranislari
vizyon yaratma (r=0.35, p<0.01) izleyici kazanma (r=0.33, p<0.01), vizyonu
uygulamaya koyma (r=0.44, p<0.01) ve siireci izleme (r=0.41, p<0.01) boyutlar
arasinda zayif diizeyde ve takim oyunu (r=0.52, p<0.01) boyutu arasinda orta

diizeyde iliski oldugu goriillmektedir. Duygusal zeka yetenekleri kisilerarasi beceriler
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boyutu ile liderlik davranigi sonuca ulagma (r=0.18, p<0.01) boyutu arasinda ¢ok

zayif bir iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 41).

Duygusal zeka yetenekleri uyumluluk boyutu ile liderlik davramslan izleyici
kazanma (r=0.32, p<0.01) ve vizyonu uygulamaya koyma (r=0.32, p<0.01) boyutlar
arasinda zayif diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Duygusal zekad yetenekleri
uyumluluk boyutu ile liderlik davranigi vizyon yaratma (r=0.12, p<0.01), siireci
izleme (r=0.23, p<0.01), sonuca ulasma (r=0.22, p<0.01) boyutlar1 arasinda ¢ok
zayif ve takim oyunu (r=0.29, p<0.01) boyutu arasinda zayif bir iliski oldugu
goriilmektedir (Tablo 41).

Duygusal zeka yetenekleri stresle basa ¢ikma boyutu ile liderlik davranmislari
vizyonu uygulamaya koyma (r=0.32), p<0.01) boyutu arasinda zayif diizeyde iligki
oldugu goriilmektedir. Duygusal zekad yetenekleri stresle basa ¢ikma boyutu ile
liderlik davranis1 vizyon yaratma (r=0.12, p<0.01) izleyici kazanma (r=0.26, p<0.01),
siireci izleme (r=0.15, p<0.01), sonuca ulagsma (r=0.14, p<0.01) ve takim oyunu
(r=0.25, p<0.01) boyutlarn arasinda ¢ok zayif bir iligki oldugu goriilmektedir
(Tablo 41).

Duygusal zekéd yetenekleri genel ruh durumu boyutu ile liderlik davramislan
vizyon yaratma (r=0.38, p<0.01), vizyonu uygulamaya koyma (r=0.46, p<0.01),
siireci izleme (r=0.42, p<0.01) ve takim oyunu boyutlar1 (r=0.48, p<0.01) arasinda
zayif diizeyde iliski oldugu goriilmektedir. Duygusal zekd yetenekleri genel ruh
durumu boyutu ile liderlik davranist sonuca ulagsma (r=0.26, p<0.01) ve izleyici
kazanma (r=0.26, p<0.01) boyutlarnn arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugu
goriilmektedir (Tablo 41).
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Liderlik davramisi boyutlarindan vizyon yaratma boyutu ile izleyici kazanma
(r=0.30, p<0.01), vizyonu uygulamaya koyma (r=0.41, p<0.01), siireci izleme
(r=0.41, p<0.01) ve takim oyunu (r=0.35, p<0.01) boyutlar1 arasinda zayif diizeyde
iliski oldugu goriilmektedir. Liderlik davramisi boyutlarindan vizyon yaratma ile
sonuca ulasma (r=0.27, p<0.01) boyutu arasinda c¢ok zayif bir iligki oldugu
goriilmektedir (Tablo 41).

Liderlik davranis1 boyutlarindan izleyici kazanma boyutu ile vizyonu
uygulamaya koyma (r=0.42, p<0.01) siireci izleme (r=0.33, p<0.01) ve takim oyunu
(r=0.32, p<0.01) boyutlar1 arasinda zayif diizeyde iliski oldugu goriilmektedir.
Liderlik davranis1 boyutlarindan vizyon yaratma ile sonuca ulasma (r=0.20, p<0.01)

boyutlar1 arasinda cok zayif bir iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 41).

Liderlik davranisi boyutlarindan vizyonu uygulamaya koyma ile siireci izleme
(r=0.62, p<0.01) boyutu arasinda orta diizeyde, sonuca ulasma (r=0.40, p<0.01) ve
takim oyunu (r=0.54, p<0.01) boyutlann arasinda zayif diizeyde iliski oldugu
goriilmektedir (Tablo 41).

Liderlik davranist boyutlarindan siireci izleme boyutu ile sonuca ulasma
(r=0.35, p<0.01) ve takim oyunu boyutlar1 (r=0.47, p<0.01) arasinda zayif diizeyde
bir iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 41).

Liderlik davranis1 boyutlarindan sonuca ulasma boyutu ile takim oyunu
(r=0.34, p<0.01) boyutu arasinda zayif diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir
(Tablo41).
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7. TARTISMA VE SONUC

Yonetici hemsirelerin duygusal zekd yetenekleri ve liderlik davranislarinin
belirlenmesi amaciyla planlanan arastirma, Saglik Bakanligi, Ozel ve Universite
Hastanesi olmak iizere 3 ayr1 kurumda 9 ayr1 hastanede toplam 258 yonetici
hemsirenin katilmiyla gerceklestirilmis olup, elde edilen bulgular literatiir

bilgilerinin 15181nda ve bulgularin boliimleri dogrultusunda tartigilmistir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin % 27.5’inin 30 yasindan Kkiigiik,
% 32.9nun 30-35 yas grubunda oldugu, biiyilk c¢ogunlugu (% 72.5) evli,
% 42.2’sinin On lisans, % 37.6’simin lisans ve % 10.9’nun lisansiistii mezunu oldugu
goriilmiigtiir.  Arastirma  yapilan kurumlardaki yonetici hemsgirelerin  yas
ortalamalarinin geng, egitim diizeylerinin agirlikli olarak 6n lisans ve lisans mezunu
seviyesinde oldugu, lisansiistii mezunu hemsirelerin sayisinin saglik meslek lisesi

mezunu yonetici hemsirelerden fazla oldugu sdylenebilir. (Tablo 1).

Ozgelik (145) yonetici hemsirelerin cogunun geng (23-27) ve orta yas (33-37)
grubunda, 6n lisans mezunu oldugu, Saatli (157) yonetici hemsirelerin % 53.84’niin
25-34 yas grubunda ve % 69.23’iiniin lisans mezunu oldugu, Yigit (207) hemsirelerin
% 45’inin 20-24 yas grubunda oldugu, Erkan’in (75) hemsirelerin % 59.2’sinin 31-
40 yas grubunda oldugu, Arici (14) yoneticilerin % 43’tintin gen¢ yaslarda oldugu,
Kutlu, Kegecioglu ve Ogge (118) yonetici hemsirelerin % 40.4’iiniin 33-37 yas
grubunda, biiyilk boliimiiniin % 63.5’inin lisans mezunu oldugu, Goktepe (90)
yonetici hemsirelerin, % 73.3’liniin 26-33 yas grubunda ve 0n lisans mezunu oldugu,
Arikan (16) yoneticilerin % 43’iiniin 25-35 yas grubunda oldugu yoOniinde elde

ettikleri bulgular sunulan arastirma bulgularini desteklemektedir.
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Sunulan arastirma bulgularinda; yonetici hemsirelerin geng¢ yaslarda ve egitim
diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durum aragtirma yapilan kurumlarda
yonetici  hemsire  belirleme  prosediirlerinde  egitime ©Onem  verildigini

diisiindiirmektedir.

Yonetici hemsirelerin % 46.5’inin Saglik Bakanligi Hastanesinde calistigi,
9 23.3’ iiniin mesleki ¢caligma siiresi 6-10 y1l, % 28.3’{iniin 16-20 y1l arasinda oldugu
goriilmiigtiir. Yonetici hemsirelerin ¢ogunlugunun % 65.9’unun Sorumlu hemsire
pozisyonlarinda oldugu ve % 31’inin bu pozisyonda 1 yildan az ve % 30.6’sinin ise

2-3 y1l arasinda gorev yaptig1 goriilmiistiir (Tablo 2).

Erkan’nin (75) calismasinda Sorumlu hemsirelerin % 80°i Saglik Bakanligi
Devlet Hastanelerinde ve % 65.7’sinin calisma siiresi 11-20 yil arasinda oldugu,
Ormanci’nin (142) bulgularinda; yonetici hemsirelerin biiyiik boliimiiniin % 76.7’si
Sorumlu hemsire oldugu, % 43.4°ii 15 yi1l ve iizeri mesleki deneyime sahip oldugu,
Goktepe’nin (90) calismasinda % 73.3’t 10 yil ve iizeri, Saatli’ nin (157)
caligmasinda da yonetici hemsirelerin % 50.97’si 15 yil ve iizerinde mesleki

deneyime sahip oldugu sunulan arastirma bulgularin1 desteklemektedir.

Yonetici hemsirelerin % 55.8’inin yonetici olarak deneyimi 5 yil ve daha az
oldugu goriilmiistiir (Tablo 3). Goktepe’nin (90) arastirmasinda yOneticilerin
% 40°’nin 4-6 yil arasinda, Erkan’nin (75) calismasinda Sorumlu hemsirelerin
9 42.8’inin 4-6 yil arasinda, Ormanci’nin (142) calismasinda yonetici hemsgirelerin
yarisinin 1-4 yil arasinda, Kutlu ve ark.’nin (108) caligmasinda da yonetici
hemsirelerin % 53.8’inin 1-5 yi1l arasinda yonetici olarak deneyime sahibi oldugu
yoniindeki sonuglar sunulan arastirma bulgularini desteklemektedir. Bu durum
arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin mesleki deneyim siirelerinin fazla ancak

yoneticilik pozisyonundaki caligsma siirelerinin az oldugunu gostermektedir.
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Yonetici hemsirelerin % 34.1’inin yonetim alam 10-20 kisi oldugu, % 15.5’inin
ise 10 kisiden az oldugu goriilmiistir (Tablo 3). Acar’in (2) arastirmasinda
yoneticilerin % 59.1’inin yonetim alaninin 20 kisiden az oldugu arastirma bulgular
ile farklilik gostermekle birlikte Erkan’nin (75) calismasinda Sorumlu hemsirelerin
yonetim alani ortalamalar1 26.65+18.42°dir ve agirlikli olarak 20 kisiden fazla
oldugu sunulan arastirma bulgularim desteklemektedir. Literatiire (82, 179) gore;
organizasyonun temel ilkeleri arasinda yer alan yonetim alani; bir iistiin etkili olarak
yonetebilecegi astlarin sayisidir ve sinirlt olmalidir. Bu sayr 8 ile 10 arasinda
degismektedir. Bu degisiklik; iist yoneticinin islerini yapabilme yetenegi ve gozetim
altinda tutacag astlarin sahip olduklar1 nitelik degiskenleri ile ilgilidir. Can’a (41)
gore; astlarin sayisi ¢ogaldik¢a yoneticinin gozetim ve esgiidiimii zorlasacaktir. Ast
sayisinin, etkili bir sekilde yonetilebilecek sayidan fazla olmasi halinde yonetici,
yonetim gorevini geregi gibi yapamayacak; az olmasi halinde ise yoneticiden geregi

gibi yararlanilamamis olacaktir.

Arastirmamzin sonuclarina gore; yonetici hemsirelerin tamamina yakininin
% 93.4’4 calisma yasamlarinda kendilerini basarili hissettikleri bulunmustur
(Tablo 3). Oz’e (144) gore; etkili problem ¢ozme becerilerini kazanan ve uygulayan
bireyin benlik kavrami giiclenir. Benlik kavrami geliserek giiclenen bireyin uyum
yetenegi artar. Bu durum bireyin yasamda gerceklestirmek istedikleri dogrultusunda
motivasyonunu arttirir ve sonugta basarili olmasin1 saglar. Literatiir (153) 15181nda
yonetici hemsirelerin biiyiik bir boliimiiniin kendilerini basarili hissetmeleri; benlik
kavramlarinin giiclii, etkili problem ¢6zme becerileri ve motivasyona sahip olduklari

diisiiniilebilir.

Yonetici hemsgirelerin  almis olduklar1 hizmeti¢i egitim konu alanlar
incelendiginde; % 95’inin mesleki konular oldugu, % 98.8’inin hizmet i¢i egitime
katildig1 ve hizmet i¢i egitime % 40.7’sinin ayda bir siklikla katildig1 goriilmektedir
(Tablo 4).
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Erkan’nin (75) calismasinda Sorumlu hemsirelerin % 66.4’niin calistiklar
hastanede, yonetim ile ilgili hizmet i¢i egitimin olmadigi ve goéreve atandiklar
zaman yoOnetici oryantasyon programini arastirmaya katilan Sorumlu hemsirelerin
hicbirinin almadigi ve hizmet i¢i egitim konularini ise genel olarak mesleki konu

alanlart oldugu sunulan arastirma bulgularin1 desteklemektedir.

Yonetici hemsirelerin katildiklart seminer, kurs, kongre v.b. egitim programlari
incelendiginde; yonetici hemgirelerin % 12.4°1 duygusal zeka, % 56.2’si liderlik,
% 51.6’s1 yonetim, % 78.3’1 iletisim, % 45.3’l stres yonetimi, % 49.6’s1 ekip
calismasi, % 49.6’s1 motivasyon ve % 29.1’i catisma yonetimi konularinda egitim

aldig1 goriilmiistiir (Tablo 5).

Goktepe (90) arastirmasinda yonetimle ilgili kurs ve seminerlere katilma
durumuna bakildiginda; yonetici hemsirelerin % 60’min, Erkan’nin (75)
calismasinda da Sorumlu hemsirelerin % 25.8’inin katildig1 ve liderlik egitimini %
31.42’nin aldig1 goriilmektedir. Ormanci1 (142) calismasinda hemsirelerin temel
egitimleri sirasinda yonetim ve liderlik becerilerine yeterince hazirlanmadiklari, bu
nedenle hemsgirelerin caligmaya bagladiktan sonra yonetimle ilgili hizmet igi
egitimler almalarimin gerektigini belirtilmektedir. Bu sonuglar aragtirmamizin
bulgulartyla benzerlik gostermektedir. Sunulan arastirmada elde edilen bulgular,
kurumlarda verilen hizmet i¢i egitimlerin biiyilk cogunlugunun (% 95) mesleki
konular olmasi; yonetici hemsirelere yonelik, yonetim alaninda bilgi ve becerilerini
gelistirebilecek, diizenli hizmet i¢i egitim programlarinin yeterli diizeyde
yapilmadigin1 ve bu durumda yonetici hemsirelerin kurum dis1 yonetici ve kisisel
gelisim programlarina (kurs, seminer vb) katildiklar1 seklinde degerlendirilebilir.
Yonetici hemsirelerin % 98,8’inin kurumlarinda verilen hizmet i¢i egitim
programlarina ve yiiksek oranlarda kurum dis1 egitimlere katilma cabalar1 hem
mesleki hem de yonetim konularinda bilgi ve becerilerini gelistirme amacinda

olduklarini diistindiirmektedir (Tablo 5).
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Yonetici hemsirelerin % 96.1°1 duygusal zekanin gelistirilebilecegine inandigini
belirtmislerdir (Tablo 6). Borek¢i'nin (35) arastirmasinda; duygusal zekénin
gelistirilebilecegi sorusuna % 68’inin evet yamtim verdigi goriilmektedir.
Ozgiiven’ne gore (149) duygusal zekdyr gelistirmek miimkiin olmasina ragmen
zahmetli bir siirectir. Kisinin bu gelisime inanarak, istekli olmasi ve caba gostermesi
gerekmektedir.  Mumcuoglu'nun  (139) c¢alismasinda  duygusal  zekanin
gelistirilmesinde kritik basar1 faktorii, kisinin bu gelisimi gergekten istemesi ile ilgili
oldugu ve duygusal zekanin gelistirilmesi ve 68renme siirecinin desteklenmesinde
kisinin kararlilig1 ve bu yolda gergeklestirdigi planlama énem tasidig1 goriilmektedir.

Bu sonuglar sunulan aragtirma bulgularin1 destekler durumdadir.

Yonetici hemsirelerin  duygusal zekd yetenekleri (3.92+0.32) ve ana
boyutlarindan genel ruh durumu (4.03£0.40), stresle basa cikma (3.63+0.46),
uyumluluk (3.91+£0.42), kisileraras1 beceriler (4.03+£0.34) ve kisisel beceriler
(3.95+0.38) puanlann ortalamanin iizerinde iyi diizeyde, 06zellikle yonetici
hemsirelerin kisileraras1 becerilerinin ve genel ruh durumlarnin yiiksek diizeyde
oldugu bulunmustur (Tablo 7-8). Yonetici hemsirelerin iyi diizeyde cevresiyle
uyumlu, genel ruh durumlar1 olumlu, stresle basa cikabilen, kisisel ve kisilerarasi

becerilere iyi diizeyde sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Yonetici hemsirelerin yiiksek diizeyde sorumluluk sahibi, sosyal yeteneklerinin
iyi oldugunu, ¢evresindeki kisileri anlayan, iyi iliskiler kuran ve takim calismasinda
basarili, yasamdan zevk almasini bilen, olumlu, umutlu ve iyimser Kkisilik
ozelliklerine sahip kisiler olduklarini diisiindiirmektedir. Bu kisiler sahip olduklar1 bu
ozellikleri ile calistiklart kurumlarda coskulu ve pozitif yonlii bir iklim

olusturulmasinda yardimci olduklar1 kanisina varilmaktadir.

Yonetici hemgirelerin duygusal zeka yeteneklerinden aldiklar1 en yiiksek

puanlar; sosyal sorumluluk (4.194+0.43), empati (4.16£0.44) ve problem ¢ozme
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(4.1240.47) alt boyutlaridir. Calismamizdan elde edilen bulgular sonucunda, yonetici
hemsirelerin mesleklerinde isbirlik¢i, destekteyici ve yapict iiyeler olduklari, insan
iliskilerine duyarli ve sahip olduklar yetenekleri ve deneyimleri bagkalarinin veya
grubun amaglarina katkida bulunmak i¢in kullanan, diger kisilerin duygularinin
farkinda olan ve onlart degerlendirerek karsisindakilerin neyi, nasil ve nigin
hissettiklerini anlayan ve onlara kars1t duyarl olan, beraber calistiklar kisilere 6nem
vererek, problemleri fark edip tanimlamanin 6tesinde bu problemlere etkin ¢oziimler
bulup bunlar1 uygulama yetenegine sahip kisiler olduklari kanisina varilmaktadir

(Tablo 8).

Literatiire (193) gore; hemsireler gilinlimiiz gereksinimleri ve Temel Saglik
Hizmetleri Felsefesi dogrultusunda iistlendigi rol ve islevlerin basarili olabilmesi i¢in
sorumluluklarini iyi bilmelidir. Meslek mensubu olarak hemsirelerin topluma karsi
sorumluluklarnin iki y6nii vardir. Bunlardan ilki toplumun bir iiyesi olarak yiilendigi
sosyal  sorumluluklar, diger ise toplumun sagligt acisindan tasidigi
sorumluluklardir.toplumun bir iiyesi olan hemsirelerin oncelikle iyi bir vatandas

olma niteliklerini kendisinde bulundurmali, yasalar1 bilmeli ve bunlara uymalidir.

Codier, Kooker ve Shoultz’un (49) calisma sonuclarina gore klinik alanda
calisan hemsirelerin duygusal zekalar1 ortalamanin altinda bir puana sahip
bulunmustur.  Ayrica Kutlu ve ark.’min (118) calismasinda yonetici hemsirelerin
kisilerarasi iligkiler, yapic1 hosnutsuzluk, sefkat, dis goriiniig, giiven aralifi, kisisel
gii¢, genel saglik alt asamalarimin puanlarinin “tehlike” sinirinda olmasi, yonetici
olarak duygusal zekalarini kullanmadiklarini belirtmektedir. Bu sonuclar sunulan
aragtirma bulgular ile farklilik gostermekle birlikte Kutlu ve ark.’nin (118) calisma
sonuclarinda yonetici hemsirelerin duygusal zeka yeteneklerinden “en iyi” oldugu
durumlar, duygularini ifade etme, baskalarinin duygularimin farkinda olma (empati),
iyi niyet, diiriistliik ve iyi performans alt boyutlaridir. Bu sonuclar arastirmamizdan
elde edilen bulgular1 desteklemektedir. Oz’e (144) gore; hemsirelerin hastalarina

yardimc1 olabilmeleri, empati egilimine sahip olmalarin1 ve empati becerilerinin
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istenilen diizeyde gelistirilmis olmasini gerektirir. Bu nedenle, her ne kadar bir kisilik
ozelligi olsa da empatik egilim ve empatik beceri, mesleki egitim sirasinda
kazandirilmali ve mesleki uygulamalarla da gelistirilmelidir. Literatiire (144) gore;
emptik egilimi yiiksek olan kisilerin hemsirelik meslegini secme egilimlerinin daha
fazla oldugu belirtilmektedir. Sunulan aragtirma bulgularina gore yonetici
hemsirelerin empati becerilerine yiiksek diizeyde sahip olduklarim1 gostermektedir.
Bu durum yénetici hemgsirelerin kisilik 6zelliklerinde ve almis olduklari egitim ile

empati becerilerine sahip olduklarini diisiindiirmektedir.

Zelaznik’e (209) gore yonetici rasyonel karar veren ve problem c¢ozen kisidir.
Jordan and Trot’a (104) gore; yiiksek duygusal zeka yeteneklerine sahip yoneticiler
problem c¢ozme becerilerinde herkesin katilimi ile ortak bir ¢6ziimii tercih
etmektedirler. Ozer (147) c¢alismasinda; yonetici hemsirelerde olmasi gereken
ozelliklerin basinda % 93.6 oraninda problem ¢dzme becerisi ve % 93.2. oraninda ise
iletisim yetenegi geldigini bulmustur. Goktepe'nin (90) arastirmalarinda da yonetici
hemsirelerde bulunmasi gereken davramislar arasinda; problem ¢6zme, sorumluluk
sahibi olma ve iletisim Ozeliklerine sahip olmas1 gerektigi sonucu bulunmustur. Bu

bulgular sunulan arstirma sonuglarini desteklemektedir.

Yonetici  hemgirelerin  duygusal zekd yeteneklerinin iyi  diizeyde
(ortalama puanin iizerinde) olmasina ragmen aldiklart en diigiik puanlar; stres
yonetimi (3.57+0.57), esneklik (3.60+90.64) alt boyutu ve stresle basa cikma
(3.63+0.46) ana boyutlaridir. Calismamizdan elde edilen bulgular; Strese yonetimi
alt boyutu i¢in; yonetici hemsirelerin bir problemle karsilastiklarinda ve stresli
durumlarinda morallerini yiiksek tutamadiklarini, sogukkanli davranamadiklarini
diisiindiirmektedir. Esneklik alt boyutu i¢in; yonetici hemsirelerin farkli goriis ve
onerilere ¢cok fazla acik olmadiklarini, duygularinm, diisiincelerini ve davranislarini
degisen durum ve sartlara kolaylikla uyduramadiklarin1 diisiindiirmektedir. Stresle

basa cikma ana boyutu i¢in; yonetici hemsirelerin baski altinda ¢alisamadiklarini,
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stresli, endise dogurabilecek ve kritik islerde ¢ok fazla verimli olamadiklarim

gostermektedir (Tablo 8).

Acar’a gore (2) yoneticilerin stresi kontrol edebilme becerilerinin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Yoneticilerin umutsuzluga kapilmadan veya kontrollerini
kaybetmeden stresle basa ¢ikabilmeleri gerekmektedir. Ulupinar’in (190); bir ¢alisma
ortami olan hastanelerde, saglik alani yogun stres altinda yasayan hastalara hizmet
vermenin gili¢liigii yaninda, bu alanda gérev yapan calisanin siklikla stres yaratici
durumlarla karsi karsiya gelmeleri nedeni ile diger is ortamlarindan farklilik
gosterdigini belirtmektedir. Hemsirelik meslegi iiyeleri ise ¢alisma kosullarindaki
farkliliklar ile daha yogun baskilar altinda kalmakta ve is ortaminda biiyiik miktarda
stres deneyimi yasamaktadirlar. Bunun yamisira hemsirelik mesleginin ¢cogunlukla
kadinlardan olusmasi stresin boyutunu genisletmekte ve is yasamindan gelen
zorluklara, ev yasamindan kadin ve anne roluniin getirdigi sorunlar ile toplumsal
baskilar eklenmektedir. Hemsirelik stres dolu bir meslek olarak tanimlanmakta,
hemsirelikte stresin varligt 1960 yilinda Menzies tarafindan bildirilmektedir.
Menzies, hemsirelikte stress yaratan yasantilarin hastaya bakim vermekten,
hasta&hemsire ve meslektaslararas1 iliskilerden kaynaklandigini, hemsirelik
mesleginin gerektirdigi cesitli yasantilarin (karar verme, sorumluluk alma vb) stres
yarattigini belirtmektedir. Bunun yanisira hemsirelik egitiminin de 6grenci icin stres
verici ve doyurucu olmadigimi, hemsirelerin duygularin1 ifade etmekten

kacindiklarim belirtmektedir.

Ulupmar’in (190) aragtirma sonuglarina gore, hemsirelerin is ortaminda cesitli
stresorlerle karsilastiklarini ve bu stresorlerin onlar1t olumusuz yonde etkiledigini,
stresle bagetme becerilerinin yetersiz kaldigim1 saptamistir. Bu sonuclar sunulan

aragtirma bulgulari ile benzerlik gostermektedir (Tablo 8).
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Bu boliim, yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile degiskenler (yas,
medeni durum, egitim durumu, calistigi kurum, calisma yili, yoneticilik pozisyonu,
yoneticilik yili, hizmeti¢i egitim konu ve sikligi, alinan egitim konulari, duygusal
zekanin gelistirilebilecegine inanma diisiincesi) arasindaki iliskiden elde edilen

bulgular dogrultusunda tartigilmistir.

Duygusal zeka yetenekleri ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasinda istatistiksel acidan (x2=9.56; sd=3; p=0.02, p<0.05 ) diizeyinde anlaml bir
farklilhik bulunmus; farkliligin 30-35 yas grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir
(Tablo 9). Bu durumda, 30-35 yas grubundaki yonetici hemsirelerin diger yas
gruplarma gore daha yiiksek duygusal zeka yeteneklerine sahip oldugu belirtilebilir.
Uyumluluk boyutu ile gruplarmin siralamalar ortalamalar1 arasinda istatistiksel
acidan (x2=21.05; sd=3; p=0.00, p<0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmus;
farkliligin 30-35 yas grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir (Tablo 9). Bu durum
30-35 yas grubundaki yonetici hemsirelerin diger yas gruplarina gore daha uyumlu
oldugu soylenebilir. 30-35 yas grubu yonetici hemsirelerin diger yas gruplarina gore
cevresindeki taleplerle uygun sekilde bas edebilen, giinliilk yasamlarinda karsilarina
cikan giicliiklerle ilgili olarak genellikle daha uygun ¢6ziimler iiretebilen, problemli
durumlan daha iyi anlayan ve uygun c¢o6ziimlere ulastirmakta genellikle esnek,
gercekci ve etkin davramiglar sergiledikleri belirtilebilir (2). Genel ruh durumu,
stresle basa cikma, kisilerarasi beceriler ve kisisel beceriler ana boyutu ile yas
degiskeni arasindaki istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin genel ruh durumu boyutunun 30>yas grubu, stresle basa
cikma, kigilerarasi beceriler ve kisisel beceriler boyutlarinin 30-35 yas grubu
siralamalar ortalamast puanlarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda, 30 yasindan kiiciik yonetici hemsirelerin; yasamdan
nasil zevk alinacagin bilen, neseli, olumlu, umutlu ve iyimser kisilik 6zelliklerine
diger yas gruplaria gore daha fazla sahip olduklari, 30-35 yas grubundaki yonetici
hemsirelerin ise; duygularinin farkinda olan, kendilerini iyi olarak nitelendiren ve

yasamlarinda yaptiklart seyler hakkinda olumlu seyler diisiinen, sosyal yetenekleri
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iyi, sorumluluk sahibi, umutsuzluga kapilmadan stresle bas edebilme 6zelliklerinin

diger yas gruplarina gore daha fazla sahip olduklan belirtilebilir (Tablo 9).

Literatiire (157) gore; mutluluk {izerine yapilan arastirmalarda iki genel sonuca
ulagmistir. Birincisi, "En avantajli durumda olanlar, en mutludur” seklindedir. Mutlu
kisi, geng, saglikli, iyi egitim gormiis, ekonomik bakimdan iyi, disa doniik, iyimser,
tasasiz, evli, ilimli, arzulara sahip ve zeki kisidir. Arastirmanin ulastig1 ikinci sonug
ise; Yunan filozoflarindan bu yana, mutluluk {izerine ¢ok az kuramsal gelismenin
saglanmis oldugudur. Giiniimiize kadar konuyla ilgili sayisiz aragtirma yapilmistir.
Yapilan arastirmalarda yas ile mutluluk arasinda Onemli anlamli bir iligki

bulunamamistir (p>0.05).

Akbas’a (6) gore hemsirelerin stres puanlar ile yas gruplar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir farklilik bulunmamaktadir (p>0.05). Bu durum sunulan arastirma

bulgularini1 desteklemektedir (Tablo 9).

Sunulan arastirma bulgularina gore; en yiiksek duygusal zeka puani, 30-35 yas
grubunda goriilmiistiir. Ilerleyen yaslarda ise duygusal zeka yeteneklerinde azalma
oldugu saptanmistir. Literatiire (2) gore; Dr. Steven Stein tarafindan 9000’den fazla
insan iizerinde yapilan arastirma sonuglart 16-19, 20-29, 30-39, 40-49 ve 50 nin iistii
yas gruplart karsilagtirlldiginda, en diisiik duygusal zekanin 16-19 yaslar1 arasinda
iken ortalama duygusal zeka giderek artmakta, en yliksek oldugu yas grubu ise 40-49
yas arasindakiler olmaktadir. 50’den sonra ise az da olsa, bir diisiis goriilmektedir

(http://eqi.mhs.com/press4.htm, 24.10.2000). Literatiirde (3), duygusal zeka ile yas

arasinda anlaml iliskinin varhi@m tespit eden arastirmalar bulundugu
gozlenmektedir. Reiff ve arkadaslar yas ile (6zellikle kisileraras1 boyutu yoniinden)
duygusal zeka arasinda onemli bir iliskinin varligim ileri siirmektedir. Mayer ve
arkadaslarimin 229 kisi lizerinde yaptiklan aragtirmalarda yas ile duygusal zeka

arasinda olumlu bir iligki saptamislardir. Pamukcu’nun (151) calismasinda 46 yas ve
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lizeri yas grubu yoneticilerin duygusal zekalarinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Aysel’ in (20) ¢alismasinda 40 yas ve iistiindeki yoneticilerin
duygusal zekalan ¢ok farklilik olmamakla beraber 40 yas ve altindaki liderlere gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ozyer’in (150) calismasinda da duygusal zeka ve
yas gruplar1 arasinda bir fark bulunmamasina ragmen 36-45 yas grubunun duygusal
zeka puanlarinin en yiiksek oldugu ve yas ilerledik¢e azaldig goriilmiistiir. Altin’in
(10) arastirma bulgularinda da; en yiiksek duygusal zekd puaninin 35-44 yas
araligindaki yoneticilerin oldugu goriilmiistiir. Literatiirdeki (20, 150) calismalar
dikkate alindiginda 6zellikle yas arttikca duygusal zekanin arttigi ve cok ilerleyen
yaslarda ise duygusal zekdda azalma oldugu goézlenmektedir. Duygusal zeka
yeteneklerindekinin belli yas araliginda artis gostererek sagladigi bu deger; kisilerin
duygusal ve biligsel deneyimler acisindn en olgun donemlerini yasiyor olmalar ile
aciklanabilir. Bu sonuclar sunulan aragtirma bulgulariyla benzerlik gostermektedir.

(Tablo 9).

Yonetici hemsirelerin duygusal zekid yetenekleri ile medeni durumlari
arasinda anlamli bir (p<0.05) farklilik bulunmustur. Bekéar olan yonetici hemsirelerin
duygusal zeka yetenekleri evli olan yonetici hemsirelere gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Tablo 10). Ozyer’in (150) yaptig1 calisma sonucunda medeni durum
ile duygusal zekd arasinda anlamli bir faklhilikk bulunmamistir (p>0.05).
Pamukcuoglu’nun (151) calismasinda ise duygusal zeka en yiiksek puanm bekar olan
yoneticilerin, sosyal farkindalik boyutunun ise evli olan yoneticilerin sahip
olduklarimi belirlemistir. Sunulan arastirma bulgular1 Ozyer’in (150) ¢alismas ile

farklilik gosterirken, Pamukcuoglu’nun ( 151) caligsmasi ile desteklenmektedir.

Genel ruh durumu ana boyutu ile medeni durum aritmetik ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli (p<0.01) bir farklilik bulunmustur. Evli
olan grubu yonetici hemsirelerin genel ruh durumu boyutu aritmetik ortalamasi bekar
olan gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Literatiire gore (157) yapilan

calismalarda genel ruh hali ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunmustur
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(p<0.05). Evlilik ve sonucunda olusturulan aile, kisilerin yasamlarina katkida
bulunabilecek, en 6nemli toplumsal kurumdur. Ailede kazanilan karsilikli giiven,
sevgi ve saygl ortami kisi icin onemli bir faktordiir. Kisilerin yasamdan doyum
almalarina zemin hazirlayarak genel ruh durumlarim yiikseltir. Bu durum arastirma
bulgularimiz1 desteklemekte ve evli olan yonetici hemsirelerin; insan iliskilerinde
birlestirici bir element olmanin yani sira, problem ¢oziimleme ve stres toleransinda

etkili, motive edici kisiler olduklarini diisiindiirmektedir (Tablo 10).

Stresle basa ¢ikma ana boyutu ile medeni durum gruplarinin aritmetik
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.01). Bekéar
olan grubu yonetici hemsirelerin stresle basa cikma boyutu aritmetik ortalamasi evli
olan gruba gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10). Akbas’a (6) gore;
medeni durum ile stres puanlarnn arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0.05). Evli olanlarin stres puanlari; bekar (p:0.017; p<0.05) ve dul
(p:0.017; p<0.05) hemsirelerin puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
diisiiktiir. Barlas’a (26) gore; hemsirelerin medeni durumlar ile stresle basa ¢ikmada
kullandiklar1 etkin olan ve olmayan yontemlerin puan ortalamalar1 arasindaki
farklilik anlamli bulunmus olup; evli ve bekér olan her iki grubun da etkin olmayan
yontemleri kullandiklari, bekar olan grubun evli gruba gore daha fazla stresle basa
cikmada etkin yontemleri kullandiklar1 saptanmistir (p<0.001) Literatiirde (190) evli
olan kadmlarin yasaminda; kadin ve anne roluniin getirdigi sorunlara toplumsal
baskilar eklenmekte ve bekar olan kadinlara gore daha cok stres altinda olduklar
belirtilmektedir. Biitiin bu calismalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde; sunulan
aragtirma bulgularinin; kadin agirlikli meslek grubu olan hemsirelerin evli grubunun
daha ¢ok stresle kars1 karsiya kaldiklar1 ve buna yonelik olarak stresle basa ¢ikma

yontemlerinin bekar olan hemsirelere gére daha az kullandiklar1 diisiiniilmektedir.

Uyumluluk ve Kisisel beceriler ana boyutu ile medeni durum gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir

(p>0.05). Evli grubu yonetici hemsirelerin uyumluluk boyutu aritmetik ortalamasi
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puanlan bekér gruba gore daha yiiksek oldugu, bekar grubu yonetici hemsirelerin
kisisel beceriler boyutu aritmetik ortalamasi puanlar evli gruba gore daha yiiksek
oldugu goriillmektedir (Tablo 10). Literatiire (3) gore; bu durum evli olan yonetici
hemsirelerin bekar olan gruba gore; problemli durumlari anlamada ve uygun
coziimlere ulagmakta, genellikle esnek, gercek¢i ve etkin olduklarmi, giinliik
yasamlarinda karsilastiklar1 giicliiklerle ilgili olarak genellikle uygun c¢oziimler
tiretebildiklerini diisiindiirmektedir. Bekér olan yonetici hemsirelerin evli olan gruba
gore; duygularinin farkinda olan, yasamlarinda yaptiklar1 seyler hakkinda olumlu
seyler diisiinen, duygularin1 rahatca ifade edebilen ve diisiince ve inancglarini ifade

etmekte bagimsiz, gii¢lii ve kendine giivenen kisiler olduklarini diistindiirmektedir.

Kisilerarasi beceriler ana boyutu gruplariin aritmetik ortalamalar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Evli grubu yonetici
hemsirelerin kisilerarasi beceriler boyutu aritmetik ortalamasi1 puanlar bekar gruba

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Ozyer’e (141) gore; evli katthimcilarin esleri ve varsa ¢cocuklari nedeniyle cesitli
sosyal iligkilere (akrabalik, komsuluk, cocuklarin 6gretmen ve arkadas aileleri ile
olan iligkiler vb) daha fazla girmek durumunda kalacaklar1 ve dolayisiyla bu
kisilerin, daha sosyal, empati yeteneklerinin ve iletisim becerilerinin de daha
gelismis  olacagi beklenebilirr. Bu durum sunulan arastirma bulgularini

desteklemektedir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile egitim durumu degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (x2=8.80, sd=3, p<0.05 )
bulunmustur. Bu farkliligin lisans ve lisansiistii gruplari lehine oldugu belirlenmistir
(Tablo 11). Bu durum da yonetici hemsirelerin egitim diizeyleri arttikca duygusal

zeka yeteneklerinin de arttigi belirtilebilir.
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Altin’in (11) calismasinda duygusal zeka yetenekleri ile egitim durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi goriilmiistiir. Lisans mezunu
yoneticilerin en yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir.
Aysel’in (20) ¢alismasinda da lisans/lisansiistii egitime sahip olan liderlerin, lise/6n
lisans seviyesinde egitime sahip olan liderlere gore daha yiiksek bir duygusal zeka
diizeyine sahip olduklart bulunmustur. Bu sonuglara bakarak akademik egitimin
duygusal zekanin gelisimine katki sagladigi diistiniilebilir. Duygusal zekanin egitim
ve kisisel gelisim cabalart ile gelistirilebilecegi varsayimi gercevesinde ortalamalar
arasindaki iligkinin anlamli oldugu belirtilebilir. Bu bulgular sunulan arastirma

bulgularini desteklemektedir.

Genel ruh durumu, uyumluluk ve kisisel beceriler ana boyutlan ile egitim
durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (p>0.05). Lisansiistii mezunu yonetici hemsirenin en yiiksek
siralamalar ortalamalarina sahip oldugu ve egitim durumu arttikca siralamalar

ortalamalarinin da arttig1 goriilmektedir (Tablo 11).

Literatiire (157) gore; yapilan ¢alismalarda genel ruh durumu ile egitim durumu
arasinda anlamh bir iligki vardir (p<0.05). Genel ruh durumu mutlu ve iyimser kisi;
iyi egitim gormiis, geng, saglikli, ekonomik bakimdan iyi, disa doniik, tasasiz, evli,

iliml1, arzulara sahip ve zeki kisidir.

Stresle basa ¢ikma ana boyutu ile egitim durumu gruplariin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.06, sd=3, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur (Tablo 11). S6z konusu farkliligin; saglik meslek lisesi ve lisans
istl gruplart arasinda lisans iistii grubu lehine oldugu goriilmiistiir. Yilmaz,
Hacihasanolu ve Cicek’in (205) calismasinda; hemsirelerin egitim durumu ile ruhsal
belirti tarama listesi puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:

saptanmistir (p>0.05). Durmus ve Yildiz’'in (65) ve Ugurlu'nun (189) calismasinda
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hemsirelerin mezun olduklar1 okullar ile stres arasinda anlamli bir farkliligin
olmadigi goriilmiistiir. Bu sonuglar sunulan aragtirma bulgularimiz ile farklilik
gostermekle birlikte Akbas’a (6) gore stres puanlart ile egitim durumlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0.01). Lisansiistii mezunu
hemsirelerin stres puanlart diger gruplara gore yiiksek diizeyde bulunmustur.
Barlas’a (26) gore; hemsirelerin egitim durumlart ile stresle basa ¢ikmada
kullandiklar1 etkin olan ve olmayan yontemlerin iligkisi incelendiginde; Saglik
Meslek Lisesi ve Onlisans mezunu hemsirelerin etkin olmayan yontemleri
kullanmalar1 ileri derecede anlamli bulunmustur (p<0.01). Demir’e (57) gore
hemsirelerin yeterli mesleki egitim almamasinin stres yarattigi belirtilmektedir. Bu
durum, sunulan arastirma bulgularin1 desteklemekte ve yonetici hemsirelerin egitim
durumlar attikca stres ile karsilasma ve stres ile bag etme durumlarinin arttigini

gostermektedir.

Kisilerarasi1 beceriler ana boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalan arasindaki farklilik istatistiksel olarak ( x?= 12.69, sd= 3, p<0.05 )
diizeyde anlamli bulunmustur (Tablo 11). S6z konusu farkliligin saglik meslek lisesi
ile yiiksek lisans gruplart arasinda yiiksek lisans gruplart lehine gerceklestigi

bulunmustur.

Literatire (19) gore; is diinyasindaki degisime paralel olarak egitim
kurumlarinda lisans seviyesindeki 6grencilere duygusal zeka yeteneklerinin ne kadar
onemli oldugu ogretilmekte ve bu becerilerin kazanilmasi tesvik edilmektedir.
Ayrica egitim seviyesi yiiksek olan kisiler kendilerini gelistirmeye daha fazla caba
harcamaktadirlar. Literatiire (2) gore; harcanilan bu c¢aba sayesinde yOnetici
hemsirelerin yiiklendigi sorumluluk artmakta ve sosyal yetenekleri giiclenerek,
cevresindeki kisiler ile 6zellikle ekip calismasinda ve insan iligkilerinde daha basarili

olduklar belirtilebilir.
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Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile calisllan kurum degiskeni
arasinda anlamh bir farkliik bulunmamistir (p>0.05). Bu bulgular Acar’in (3)
bulgular ile benzerlik gostermekle birlikte, ortalama puanlar incelendiginde Acar’in
(3) cahismasinda 0©zel kurumlarin duygusal zeka ortalama puanlarn yiiksek
bulunmustur. Sunulan arastirma bulgularinda ise; Saglik Bakanligi hastaneleri
yoneticilerinin duygusal zeka ortalamalar 6zel ve iiniversite hastane yoneticilerinin

ortalamalarina kiyasla daha yiiksek oldugu belirtilebilir (Tablo 12).

Duygusal zeka yetenekleri (F=2.09; p>0.05) ve kisileraras1 beceriler ana boyutu
(F=1.69, p>0.05), uyumluluk ana boyutu (F=2.79, p>0.05) ve stresle basa ¢ikma ana
boyutu (F=1.31, p>0.05) diizeylerinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur

(Tablo 12).

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlar ile ¢calisma
yillar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmamistir
(p>0.05, p=0.37). Yonetici hemsirelerin ¢alisma yili arttikca duygusal zeka puanlar
15 wyilla kadar artmakla birlikte 15 yilldan sonra azaldigi goriilmiistiir
(Tablo 13). Sunulan arastirma bulgular1 Altin (11), Aysel (20), Karmyshakova (106)
ve Acar’in (2) bulgular ile benzerlik gostermektedir. Altin’a (11) gore; calisma yili
arttikca kisilerin deneyimlerinin artmasi beklenmektedir. Literatiire (130) gore
deneyim; duygusal zekad yeteneklerini olumlu etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bu
bakis acis1 ile ¢calisma yilimin siiresinin duygusal zeka yeteneklerini arttiric1 bir etki
yapacagl disliniilebilir.  Literatiirde bu konuya yonelik bir bulguya
rastlanmamaktadir. Kurumda daha uzun siire ¢alismis olmak kisilerin duygusal zeka
diizeylerinde bir farklilik yaratmamaktadir. Bu ise kurum Kkiiltiiriiniin duygusal
zekanin gelisimine daha elverisli bir hale getirilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir

(2, 11, 20, 108).
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Yonetici hemsirelerin duygusal zekad yetenekleri ile calisilan yoneticilik
pozisyonu arasinda anlamli bir farklilikk bulunmamistir (p>0.05). Yonetici
hemsirelerin calistiklar yoneticilik pozisyonuna gore duygusal zekd yeteneklerinin
dagilimi incelendiginde; duygusal zekd yeteneklerinin puanlar1 Siipervizoér grubu
(3.9940.25) yonetici hemsirelerin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Tablo 14). Altin’in (11) ¢alismasinda duygusal zeka ile yonetsel
diizey arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0.05). Bu
durum arastirma bulgularimizi desteklemekle birlikte Aysel’in (20) arastirma
sonuglari, iist diizey liderlerin daha yiiksek duygusal zeka diizeyine sahip olduklarini
ortaya koymustur. Orgiitlerdeki hiyerarsik kademeler yiikseldikce liderlerin daha az
teknik, buna karsin daha fazla insani ve kavramsal becerilere sahip olmalar
beklenmektedir. Literatiire (11, 20, 130) gore; duygusal zekanin insani beceriler
kapsaminda degerlendirilebilecegi diisiiniildiigiinde elde edilen sonug¢ bu beklentiye
uygun diismekle beraber yiiksek yoneticilik pozisyonuna sahip kisilerin, deneyimleri
ve bilgileri de goreceli olarak artacak ve bu durum duygusal zeka yetenekleri
tizerinde olumlu bir etki yaratabilecektir. Sunulan arastirmadan elde edilen
bulgularda iist diizey yoOnetici kademesinde yer alan Siipervizor grubu yoOnetici
hemsirelerin diger gruplara gore daha yiiksek duygusal zeka yetenekleri puanlarina

sahip olmalan literatiire gore desteklenmektedir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile cahstiklar1 yoneticilik
pozisyonunda calisma yillar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir
(p>0.05, p=0.35). Yonetici olarak deneyimi 10 yildan fazla olan yd&netici
hemsirelerin duygusal zeké yetenekleri puanlari; 5 yildan az ve 5-10 yil grubundan
fazla oldugu goriilmektedir (Tablo 15). Yoneticilik deneyimleri arttikca duygusal
zeka yetenekleri ortalamalarininda arttigr belirtilebilir. Bu bulgular Acar’in (2) ve

Altin’in ( 11) bulgulanyla benzerlik géstermektedir.

Duygusal zekad yetenekleri ile yonetim alami gruplarinin siralamalar

ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=12.25, sd=3, p<0.01) diizeyinde
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anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile yonetim
alanmi “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 16). Bu bulgular Altin’in (11) ve Acar’in
(2) caligmasinda duygusal zekd yetenekleri ile yonetim alami arasinda istatistiksel
olarak farklilik bulunmamistir. Bu durum sunulan aragtirma bulgulan ile farklilik
gostermekle birlikte ast sayisi azaldik¢a, yoneticinin duygusal zekad yeteneklerini

sergilemesi daha muhtemeldir diisiincesinin belirtilebilir.

Yonetici hemsirelerin genel ruh durumu (x2=11.11, sd=3, p<0.05), stresle basa
cikma (x2= 11.22, sd= 3, p<0.05) ve kisilerarasi beceriler (x2=13.74, sd=3, p<0.01)
ana boyutlar1 ile yonetim alanlar1 arasinda fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. YoOnetici hemsirelerin genel ruh durumu, stresle basa ¢ikma ve
kisileraras1 beceriler ana boyutu ile yonetim alam “10-20 kisi” aras1 grubu
siralamalar ortalamast puanlarinin  diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Tablo 16). Bu durum y6neyim alan1 10-20 kisi arasinda olan yonetici
hemsirelerin insan iliskilerinde birlestirici, iyimser, problem c¢o6ziimiinde, stres
toleransinda ve stresle basa ¢ikmada diger grup yonetici hemsirelere gore daha etkili
olduklarin diisiiniilmektedir. Literatiire gore (26) Saglik bakim sistemlerindeki
dinamik degisikliklerin, saglik ¢alisanlarim1 olumsuz yonde etkileyebilecek karmagik
stresorler olusturmasinda etkili oldugu beliritilmektedir. Saglik bakim sisteminin bir
liyesi olan hemsireler bu stresorlerden en c¢ok etkilenen grubu olusturur.
Hemgirelerde stres olusturan durumlarla ilgili olarak yapilan arastirmalar; siklikla
stres olusturan durumlarin rol catigmalari, yonetim ile iliskiler, iletisim ve
belirsizliklerin varli1 gibi orgiitsel ve yonetsel yapidan kaynaklandigini gostermistir.
Literatiir 15181nda sunulan arastirma bulgularina gore; yonetici hemsirelerin yonetim
alaninin genislemesi; yonetici ve ekip liyeleri arasinda rol catismalarina, iletisimin
aksamasina ve belirsizliklere yol acarak yonetimin etkisini azaltacagi ve yoneticinin

gorevini geregi gibi yapamayacagin diisiindiirmektedir.
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Uyumluluk ana boyutu ile yonetim alami gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin uyumluluk boyutu ile yonetim alanm1 “10>kisi” grubu siralamalar
ortalamas1 puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Tablo 16). Literatiire (2) gore; yonetim alaninin 10 kisiden az olan yonetici
hemsirelerin diger gruplara gore, cevrelerinden gelen taleplerle uygun sekilde bag
edebildiklerini, problemli durumlarda ne kadar basarili olduklarin1 ortaya daha rahat
koyabildiklerini ve genellikle esnek, gercekci ve etkin sekilde davranarak uygun

¢cOziimlere ulastiklarin1 gostermektedir.

Kisisel beceriler ana boyutu ile yometim alam gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin kisisel beceriler boyutu ile yonetim alam “10-20 kisi” arasi
grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Tablo 16). Literatiire (2) gore; yonetim alaninin 10-20 kisi arasinda
olan yonetici hemsirelerin diger gruplara gére duygularimin farkinda olduklarini,
duygularini rahatca ifade edebildiklerini ve yaptiklar1 seyler hakkinda olumlu seyler

diisiindiiklerini gostermektedir.

Duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlar ile kendini basarili hissetme
gruplariin siralamalar ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (p**<0.01)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve
ana boyutlari ile “kendini basaril1 hissetme” grubu siralamalar ortalamas1 puanlarinin
diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 17). Aricioglu’na (15)
gore; Bireysel basar1 ve performansin duygusal zeka ile direkt ilgisi bulunmaktadir.
Goleman’a (88) gore, basarinin % 80’i duygusal zekd yeteneklerinden
kaynaklanmaktadir. Codier at al.in (49) calisma sonuglarin goére; servis
hemsirelerinin duygusal zeka yetenekleri ile basar1 diizeyleri arasinda pozitif yonli,
anlamli bir iliski bulunmustur (p<0.05). Goleman’a (87) gore; en yiiksek

diizeylerdeki yoneticilerin, lider konumunda elde ettikleri basarilarda {iistiinliigiin
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neredeyse tamami duygusal zekd yeterliliklerinden kaynaklanmaktadir. Literatiire
gore; yapilan arastirmalar, zekanin basariy1 % 20 etkilemesine ragmen duygusal
zekanin is, aile ve sosyal hayattaki basar1 konusunda belirleyici oldugunu ortaya

koymaktadir. (http://www.duygusalzeka.com/GrupGoster.asp?id=100 Erisim Tarihi:

19.09.2008). Literatiire gore; Bu durum sunulan arastirma bulgularim

desteklemektedir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve Kisileraras1 beceriler,
kisisel beceriler ana boyutlar1 ile hizmet ici egitimlere katilma sikhig1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmamistir (p>0.05, p=0.16). Bu bulgular Acar'in (2)
bulgulartyla benzerlik gostermekle birlikte, bilgi ve arastirma sonuglarina gore
egitimin bireyin duygusal zekasim arttirdigt bulunmustur. Sunulan arastrma
bulgularinda; “iki haftada bir” egitime katilan yonetici hemsirelerin duygusal zeka
yetenekleri puanlarimin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmekterdir
(Tablo18). Karmyshakova (106) ¢aligmasinda “kurumdaki hizmet ici egitimlere sikca
katilan liderlerin duygusal zekélarinin daha yiiksek oldugu” goriilmektedir. Bu

durum arastirma bulgularimizi desteklemektedir.

Stresle basa ¢cikma, uyumluluk ana boyutu ile hizmet ici egitimlere katilma
sikhig@1 gruplarinin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel olarak
(p<0.05) diizeyde anlamlh bulunmustur. S6z konusu farkliligin iki haftada bir grubu
ile ayda bir grubu arasinda, iki haftada bir grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir
(Tablo 18).

Tel, Karada, Tel ve Aydin’a (182) gore; Saglik bakim alani, hem yogun stres
yasayan bireylere hizmet verilmesi hem de calisan personelin stres yasantilar ile ¢ok
sik karsilagsmasi nedeniyle, diger calisma ortamlarindan daha fazla is stresinin
yasandig1 bir ortam olarak degerlendirilmektedir. Saglam’a (160) gore; stresle basa

cikma Onerileri arasinda diizenli olarak yapilan hizmet ici egitimleri yer almaktadir.
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Bu durum sunulan aragtirma bulgularinda yonetici hemsirelerin iki haftada bir
katildiklar1 hizmet i¢i egitim ile duygusal zekanin ana boyutu olan stresle basa ¢ikma

davramiginin iliskili oldugunu desteklemektedir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve ana boyutlari ile hizmet ici
egitim konular1 gruplarinin aritmetik ortalamalar arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamlt bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildigi
hizmeti¢i egitim konularindan sosyal konular grubunun aritmetik ortalamalarinin
mesleki konu grubundan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 19). Acar’in (2)
calismasinda; hizmet ici egitim konular1 ile duygusal zeka yetenekleri arasinda
anlaml bir iligki bulunmustur. Bu durum arastirma bulgularimizi desteklemekle
birlikte Karmyshakova’nin (102) c¢alismasinda sosyal alanda hizmet i¢i egitimlere
katilan liderlerin duygusal zekalar1 daha diisiik bulunmustur. Bu durum, sunulan
arastirma bulgulan ile farklilik gostermektedir. Literatiire (2) gore 6zellikle sosyal
konulardaki egitimin bireyin duygusal zeka yeteneklerini arttirdigin1 ifade
etmektedir. Sunulan arastirma bulgular1 dogrultusunda sosyal egitim konularinin
yoneticilerin duygusal zekd yeteneklerinin gelisimine katki sagladigi belirtilebilir

(Tablo 19).

Duygusal zeka yetenekleri ile duygusal zeka egitimi aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin duygusal zeka egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik
ortalamalarinin diger gruptan daha yiliksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).
Karmyshakova (102)’nin yaptigi c¢alismada ‘“duygusal zeka egitimi” alan
yoneticilerin duygusal zekalar1 yiiksek bulunmamustir. Duygusal zekad yetenekleri,
duygusal zeka egitimi alip almamaya gore farklilik gostermemektedir. Bu durum
aragtirma bulgularimiz1 desteklemektedir. Literatiire gore duygusal zeka egitim ile
gelistirilebilir. Bunu gerceklestirebilmeleri i¢in; ¢alisanlarin, kendilerini tanimalarini
saglamak, duygularim1  yOnetebilmeyi  6grenmek, olumsuz  duygulariyla

basacikabilmelerini ve iliskilerinde mutlu olmalarim1 saglamak, iletisim becerileri
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gibi yeterliklerini gelistirmek icin egitim programlar1 hazirlanmasi gerekmektedir.
Ancak duygusal zeka kisa siireli bir seminer ile sahip olunacak bir yeterlilik degildir.
Bu, aylar siirecek kararli, sabirli ve istikrarli bir calismanin sonucunda gelecek bir
yeterliliktir. Duygusal zekd egitim programlarinin, Ozellikle hizmet sektorii
calisanlar1 olan yonetici hemsirelerin duygusal zekanin ne oldugunu 6grenmelerini,
konuyla ilgili farkindalik kazanmalarim1 ve duygusal zekalarimi gelistirme yoniinde
bir adim atarak bu konuda istek uyandirma amaclarni icererek hazirlanmasi
gerekmektedir. Sunulan arastirma bulgularina gore; yonetici hemsirelerin almis

olduklart duygusal zeka egitiminin bu kapsamda olusturulmadig belirtilebilir.

Duygusal zeka yetenekleri ile liderlik egitimi aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
liderlik egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik ortalamalarinin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile yonetici egitimi aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (p<0.05). Yonetici hemsirelerin yonetim
egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik ortalamalarinin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile iletisim egitimi aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p >0.05). Yonetici hemsirelerin
iletisim egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik ortalamalarinin diger

gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zekéd yetenekleri ile stres yonetim egitimi aritmetik ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
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hemsirelerin stres yonetimi egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zeka yetenekleri ile ekip calismasi egitimi aritmetik ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir ( p >0.05 ). Yonetici
hemsirelerin ekip calismasi egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Duygusal zekad yetenekleri ile motivasyon egitimi aritmetik ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin motivasyon egitimi alan grubun duygusal zeka yetenekleri aritmetik

ortalamalarinin diger gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal zekd yeteneklerinin ile catisjma yonetimi egitimi aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (p<0.05).
Yonetici hemsgirelerin catisma yonetimi egitimi alan grubun duygusal zeka
yetenekleri aritmetik ortalamalarinin  diger gruptan daha yiikksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 20).

Literatiire gore; iyi bir yoneticinin, ayni zamanda iyi bir “lider” olmasi,
yoneticilik yeteneginin gelismis oldugunu ortaya koymaktadir. Bir yoneticinin iyi bir
lider olma yolunda gerek 6grenim gerekse calisma hayatinda liderlik becerilerinin
gelistirilmesi ile ilgili egitim verilmesiyle miimkiindiir. Duygusal zeka yeteneklerinin
ve liderlik becerilerinin “Ogrenilebilir” olmasindan hareketle, yonetici hemsirelere
duygusal zeka yetenekleri ve liderlik davramslarini gelistirme konularinda egitim
verilmesi gerekmektedir. Oz giiven, 6z biling, 6z kontrol ve kendi kendini giidiileme,
empati ve sosyal beceriler, yasam i¢in gerekli olan bu becerileri gii¢lendirebilmek

icin; iyl diizenlenmis egitim programlari, yoneticilerin kisisel ve kisilerarasi
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becerilerini gelistirmek icin yardimci olmak acisindan bir baslangi¢c noktasidir (93,

119, 149).

Literatiire (151) gore yoneticilerde duygusal yeterliliklerin gelistirilmesi, daha
yiikksek etkinlik diizeylerine ulasilmasini saglayacaktir. Zengin bir duygusal
potansiyele sahip olan kadinlarin 6zellikle empati ve kisilerarasi iligkiler konularinda
basarili olduklar1 olduklar1 bilinmektedir. ancak {ist diizey yonetimin basamaklarini
hedefleyen kadn yoneticilerin, 6zellikle basarma giidiisii, zorluklar karsisinda gayret
ve caba ile direnmek ve iyimserlik olarak ifade edilen 6z motivasyon konusunu
dikkate almalan gerekmektedir. Yoneticilerin duygusal zekélarm gelistirmek
konusunda, kendilerinin ¢aba gostermelerinin yam sira, kurumlarin ise alma kriterleri
olarak duygusal zekdy1 One siirmeleri ve kurum icinde calisanlarin duygusal
gelisimlerini dikkate almalari, duygusal yeterliliklerin orgiitsel etkinligi saglamasi ile
sonuclanabilir. Boyle bir orgiitsel yaklagim ise, ancak yiiksek duygusal zekaya sahip

bir yonetici ile miimkiin olabilir.

Literatiire (211) gore sosyal bir yap1 olan kurumlarin bel kemigi olarak kabul
edilen liderler, siirekli olarak izleyenlerin, iist diizey yoneticilerinin, miisterilerinin
duygusal talepleri ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Dolayisiyla, liderlerin hem
kendilerinin, hem de birlikte ¢alistig1 insanlarin duygularini yonlendirmesini gerekli
kilmaktadir. Iste, hayat felsefesini rasyonaliteye indirgemek yerine, mantig
duygularla birlestirerek hareket etmeyi tercih eden liderler, bu amagla kurumsal
duygusal zekédnin olusabilmesi icin gerekli olan zeminin hazirlanmasinda etkin rol
oynamaktadirlar. Kurumda duygusal talepleri fark edebilen, degerlendirebilen ve
onlara uygun davranislar sergileyebilen liderler, kurumlarinda ahenk yaratarak hem

kisisel hem de kurumsal basarilara katkida bulunacaklardir.

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile duygusal zekanin

gelistirilebilirligine inanma diisiincesi arasinda anlamhi bir iligki bulunmamistir
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(p>0.05). Duygusal zekanin gelistirilebilirligine inanan yonetici hemsirelerin
duygusal zeka yetenekleri puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 17).
Literatiire gore; duygusal zeka kavramini ilk ortaya atanlardan Mayer, duygusal
zekayi, duygusal bilgiyi anlamlandirma ve kullanmada psikolojik kapasite olarak
gormektedir. Mayer'e gore, bireysel olarak duygusal bilgiyi anlamlandirma ve
kullanmada farkli kapasitelere sahip bulunulmaktadir. Bazi kisiler bunu
gerceklestirmede orta, bazilari iyi, bazilar1 da uzman olabilir. Mayer'e gore, bu
kapasitenin bir bolimii  dogustan gelmektedir. Diger bolimii de yasam
deneyimleriyle Ogrenilendir ve bu boliim, diisiince giicli, pratik ve deneyimle
gelistirilebilir. Salovey, Mayer'in goriislerini daha genisleterek duygusal zekanin bir
boliimii olan bir¢ok becerinin 6grenilebilecegini belirtilmektedir. Salovey, duygusal
zekanin beceriler ve yeterliklerin karisimi  olduguna ve her ikisinin de
Ogretilebilecegi ve 6grenilebilecegini vurgulamaktadir. Boylece kisi, duygusal olarak
egitilmis olacaktir. Bir kisinin duygusal zekéasinin gelistirilmesi oncelikle kisinin bu
gelisime samimi olarak inanmas1 ve istek duyarak ¢aba gostermesi ile saglanacaktir.
Bu durum arastirma bulgularimizi desteklemektedir.

(http://duygusalzeka.8m.com/egitim.html Erigim Tarihi: 09.08.2008).

Genel ruh durumu ana boyutu ile duygusal zekanin gelistirilebilirligine
inanma diisiincesi gruplarinin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel
olarak (x2=9.33, sd=2, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur (Tablo 21). S6z
konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili karsilastirmalar seklinde Mann
Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin duygusal zeka yeteneklerinin gelisimine
inamyorum grubu ile kararsizzm grubu arasinda, duygusal zekd yeteneklerine
inamyorum grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir. Bu durum da duygusal zekanin
gelisimine inanan yonetici hemsirelerin genel ruh durumlarmin diger yonetici
hemsirelere gore daha yiiksek oldugu belirtilebilir. Duygusal zekdnin gelisimine
inanan yonetici hemsirelerin diger gruba gore daha iyimser, umutlu ve neseli
olduklart ve bu oOzellikleri ile c¢evrelerindeki kisileri motive ettiklerini

gostermektedir.
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Bu boliim, yonetici hemsirelerin liderlik davranislarindan elde edilen bulgular

dogrultusunda tartigilmstir.

Yonetici hemsirelerin liderlik davramiglari puanlari (3.81+0.27) ortalamanin
tizerindedir (Tablo 22). Bu durum, yonetici hemsirelerin ortalamanin {iizerinde

liderlik davranislarina sahip olduklarini géstermektedir.

Liderlik davraniginin 22 alt boyutuna iligkin ortalama puanlar incelendiginde;
ortalama olarak en yiiksek degerlenen liderlik davramis bileseninin, empati
(4.26£0.50), yenilikg¢ilik (4.25+0.50) ve kontrol (4.20+0.51) oldugu goriilmektedir.
(Tablo 23). Ortalamalar agisindan en yiiksek degerlenen ii¢ ifade gbz Oniinde
bulunduruldugunda; yonetici hemsirelerin genel olarak; empatisi yiiksek, kisilerle
yakin ve onlan destekleyici iliskiler kurabilen, kisilerin istek ve ihtiyaclan ile
ilgilenen, yenilikleri takip eden, cabuk degisen ortamlarda kendini rahat hissederek
risk almaya istekli, yeni ve denenmemis yaklagimlara acik ve kontrollii davranarak
isini sansa birakmayan, belirli islerin bitis zamanim belirleyerek zamaninda

tamamlanmasini saglamak i¢in is siirecini izleyen liderlik davranislarina sahiptirler.

Liderlik davraniginin 22 alt boyutuna iligkin ortalama puanlar incelendiginde;
ortalama olarak en diisiik degerlenen davranis bileseni ise tutuculuk (2.64+0.68),
kontrollii olma (2.90+0.75) ve baskin olma (3.17+0.95) davranis bilesenleri oldugu
goriilmektedir. Tutuculuk ve kontrollii olma bilesenleri ayn1 zamanda tiim bilesenler
icinde ortalama olarak 3’ten asagi degerlenen davranis bilesenleridir (Tablo 23).
Ortalama ag¢isindan en diisiik degerlenen ii¢ ifade gz Oniinde bulunduruldugunda:
yonetici hemgireler genel olarak; islerin gecmis uygulamalar dogrultusunda
yapilmasindan ziyade, is siireci ile ilgili yenilikleri uygulamaya koymaya istekli olan
ve gerektiginde risk almaktan kaginmayan, kisilerle iliskilerinde rahat ve icten bir

tarz benimseyerek duygularini agik bir seklide ifade etmeyi tercih eden, israrci ve
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rekabetci bir yaklagimla sonuclara ulagsmaya calisan liderlik davranislarina sahiptirler

(Tablo 22-23).

Uzun’un (196) yapmis oldugu arastirmada; yoneticilerin en yiliksek puan alan
liderlik davramiglari; bilimsellik, en diisiikk degerlenen liderlik davramisi ise
tutuculuktur. Sunulan arastirmadan elde edilen bulgular Uzun’un (196) bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. Tutuculuk 6zelligi sergileyen yoneticiler; meveut durumu
koruyarak, ongoriilebilirligi saglamak ve riski en aza indirerek sorunlara gecmis
uygulamalar 15181inda yaklagsmaktadir. Arastirma bulgularinda belirtilen tutuculuk
boyutunun en diisiik puanda degerlendirilmesi yonetici hemsirelerin tutuculuk
davraniglarin1 sergilemedigini, cabuk degisen ortamlarda kendini rahat hissettigini,
risk almaya istekli oldugunu, yeni ve denenmemis yaklasimlara agik oldugunu

belirtmektedir.

Hancer ve Tanrisevdi’ye (95) gore sosyal zekanin en 6nemli unsurlarindan birisi
olan empati her ¢alisanda ve yoneticide aranilan ve bulunmasi gereken bir 6zelliktir.
fletisim yonii yiiksek ve kendisini calisanlarinin yerine koyabilecek yoneticilere
sahip orgiitlerin digerlerine gore basarili olma sanslar1 ¢ok daha yiiksek olacaktir.
Bununla birlikte empati 6zelligi, iyi ve etkin bir liderde bulunmasi gereken en 6zenli
ozelliklerden biridir. Karar verme siirecinde, Orgiitsel gelisimde ve sosyal
problemlerin ¢oziimiinde yoneticilerin astlarin1 daha iyi anlayabilme yetenekleri 6n

plana ¢ikmaktadir.

Yigit'e (198) gore; biiyiikk ve karmasik saglik sistemi icinde hizmet veren
yonetici hemsirelerin rol ve yapilar degismekte ve onlardan giiclii bir lider olmalari
beklenmektedir. Bu nedenle hemsireler, liderlik davranmislar1 olarak verimliligi
artiric1, yenilik¢i, birlestirici, orgiitsel degisim araci olma ve temsil giiciinii ortaya
koymalidirlar. Bu davranmislarin  bilinmesi ve degerlendirilmesi, hemsirelik

yoneticilerinde egemen olan liderlik davramislarinin belirlenmesini ve oOrgiitsel
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isleyisin gerceklerin ortaya c¢ikmasim saglayacagini belirtmektedir. Literatiirde,
yonetici hemsirenin oOrgiit iiyelerine bir vizyon vererek gerceklestirilmek istenilen
amac1 belirtmelidir. Vizyon gidilecek yonii oldugu kadar ulasilacak yeri ve durumu
aciklanmalidir. Kiiciik ve girisimci orgiitlerde bu vizyonu lider tarafindan agiklanir.
Biiyiik gelenekleri, kurallar1 ve biirokrasisi olusmus oOrgiitlerde ise liderin
baskanhiginda kilit yoneticilerin takim halinde vizyonu ortaya koymalar gerekir.
Ciinkii liderin rolii vizyon olusturma cabasini mutlaka tek basina yapmasim gerekli
kilmaz, ekip ruhu olusturarak vizyon yaratilmasinda grup tiyelerinin fikirlerindende
yararlamlabilir. Onemli olan vizyon yaratilmasma liderlik etmek ve vizyon
olusturma islemini siirekli kilmaktir. Ciinkii higbir stratejik vizyon kalic1 ve siirekli
degildir. Zaman i¢inde degistirilmelidir. A¢ik bir ekip i¢i iletisim ve net bir vizyon,
calisanlarin birbirlerini anlamalarina ve ¢abalarinin belirli bir noktada odaklanmasini
saglar. Vizyonun unutulmamasi icin belli araliklarla ve firsatlar dogdugu olciide

tekrarlanmal1 ya da can alic1 6nemli hususlar hatirlatilmalidir (78, 82, 145, 151).

Literatiire (142) gore; yeni bilimsel gelismeleri takip etmek, hemsirelik
bakimindaki yenilikleri uygulamaya gecirmek, hasta veya saglikli bireylerin degisen
gereksinimlerini saptayabilmek ve bunlara ogrultusunda calisanlara birlikte degisim
yaratabilmek icin hemsirelerin liderlik davramislarindan 6zellikle yenilikgilik
boyutuna 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu durum sunulan arastirma bulgularini
destekler durumdadir (Tablo 24). Sunulan arastirma bulgularinda yonetici
hemsirelerin yenilikcilik liderlik davramisi boyutunun en yiikksek degerlenmesi
yonetici  hemsirelerin  yenilik¢i  yaklasimi  benimseyerek  uyguladiklarini

diisiindiirmketedir.

Calismamizda yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin ana ve alt boyutlari
arasindaki iligkiyi belirlemek icin yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda,
liderlik davranmislar ana ve alt boyutlar1 puanlan arasinda pozitif ve anlamli (p<0.01)

bir iligski bulunmustur (Tablo 24).
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Yonetici hemsirelerin vizyon yaratmada gosterebilecegi “bilimsellik” davranisi,
vizyon yaratma boyutunda gosterebilecegi diger davramiglara gore daha yiiksek
korelasyona sahiptir (r=0.67 ve p=0.00). Bu durum, yonetici hemsirelerin vizyonu
yaratmaya yonelik uygulamalarinda; uzmanlik alam ile ilgili derinlemesine bilgi
sahibi olma ve bilgilerini siirekli yenileyerek karar alma ve sorun ¢6zmede uzmanlik
bilgilerinden faydalanarak daha c¢ok bilimsel yaklasimi benimsemis oldugu
goriilmektedir. Yonetici hemsirelerin uzmanlik alani ile ilgili bilimsel gelismeleri
takip etme ve bu bilgileri kurumsal karar ve uygulamalarinda dikkate alma davranisi,
islerin zamaninda tamamlanmasim1 saglamak acisindan higbir seyi sansa

birakmadiklarini belirtilebilir.

Uzun’nun (196) calismasinda; vizyon yaratmada gosterebilecegi bilimsellik
davranis alt boyutunun yiiksek korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgular

arastirma bulgularimizla benzerlik gostermektedir.

Yonetici hemsirelerin izleyici kazanmada gosterebilecegi “ikna edicilik”
davranmis1 diger ti¢ davranisa gore (disa doniikliik, kontrollii olma, coskuculuk) daha
yiikksek korelasyona sahip oldugu belirlenmistir (r=0.62 ve p=0.00). Bu durum,
yonetici hemsirelerin izleyici kazanmaya yonelik uygulamalarinda; bagkalarin1 ikna
ederek  onlarin  bagliliklarim1 = saglayarak  goriislerini  benimsetebildikleri

aciklamaktadir.

Yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koymada gosterebilecegi “taktik
belirleme” davranis1 diger iic davranisa gore (iletisim, yapiy1 olusturma, yetki devri)
daha yiiksek korelasyona (r=0.76 ve p=0.00 ) sahip oldugu belirlenmistir (Tablo 24).
Literatiire (196) gore; yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koymaya yonelik
uygulamalarinda; kisa vadeli, pratik stratejiler belirleyerek miimkiin oldugunca

cabuk sonug iiretmeye yoneldiklerini gostermektedir.
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Yonetici hemsirelerin siireci izlemede gosterebilecegi “kontrol” ve “geri
bildirim” davranislari ¢ok yiiksek bir korelasyona sahip oldugu belirlenmistir. Ancak
kontol davranis1 geribildirim davranisina gore daha yiiksek bir korelasyona sahiptir
(Tablo 24). Literatiire (196) gore; yoOnetici hemsirelerin siireci izlemeye yonelik
uygulamalarinda genellikle hicbirseyi sansa birakmadan belirli isler icin bitig
zamanlan belirleme ve islerin zamaninda tamamlanmasini saglamak igin is siirecini
izledikleri ve gerektiginde de kisilerin performaslari, beklenti ve istekleri karsilama
dereceleri hakkinda diisiincelerini onlara acik¢a belirtme davranislarinda
bulunduklarmm gostermektedir. Ozer'e (148) gore orgiitsel yapilarda yoneticiler
sisteme, denetime, kontrole, belirlilik sartlarinda hareket etmeye ve kurallara 6nem
verirken, liderler yaygin bir iletisime, geri birldirimlerde bulunmaya, fikir tiretimine
ve bu fikirleri eyleme doniistiirme ile ilgililenirler. Bu yoniiyle mevcudu koruyan
yonetici ama degisimi basaran, degisimi harekete geciren liderdir. Bu ayrima gore;
elde edilen bulgular dogrultusunda yonetici hemsirelerin mevcut durumu koruma
diisiincesinde olduklarim kismen degisimi baglatma eylemlerine sahip olduklarini

diisiindiirmektedir.

Yonetici hemsirelerin sonuca ulagsmada gosterebilecegi “iiretim odaklilik”
(r=0.84, p=0.00) ve “yonetim odaklilik” (r=0.77, p=0.00) davranislar1 ¢ok yiiksek bir
korelasyona sahip oldugu belirlenmistir. Literatiire (184) gore; yonetici hemsirelerin
sonuca ulasmada agirlikli olarak iiretim odakli davrandiklarini kismen yOnetim
odakli davramslar gosterdiklerini diisiindiirmektedir. Uretim odaklilik davranisi,
diger bilesenler yonetim odaklilik ve baskin olma davramigimma gore yiiksek
korelasyona sahiptir. Bu da yonetici hemsirelerin basart dogrultusunda giiclii bir
yonelim yaratarak, kendisi ve baskalari icin yiiksek beklentiler olusturarak, kendisini
ve bagkalarim yliksek seviyelere yonlendirme egiliminde oldugunu gostermektedir.
Yonetici hemsirelerin sonuca ulagsma siirecinde kismen gosterebilecegi “yonetim
odaklilik” davranmis1 da yiliksek korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. YOnetim
odakl1 bir yonetici hemsire, sahip oldugu yetkiyi kullanarak, bagkalarinin ¢abalarini

yoneterek ve yonlendirerek etkili olmay1 saglama egiliminde oldugu goriilmektedir.
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Yoneticiler basariya ulagmak icin iddiali ve rekabetci bir yaklagim araciligiyla

yiiksek diizeyde beklentiler olusturup ¢alisanlar1 yonlendirdikleri diisiiniilmektedir.

Arict’nin (14), arastirma bulgularinda yoneticilerin sonuca ulasma boyutunda
“baskin olma” ve * tiretim odakli” davranma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Bu

durum sunulan arastirma bulgulari ile farklilik gostermektedir.

Yonetici hemsirelerin takim oyunu davranist gosterebilecegi “fikir birligi”
(r=0.81, p=0.00) davransi, empati (r=0.73, p=0.00) ve yetki odaklilik
(r=0.70, p=0.00) davramislar1 ¢ok yiiksek bir korelasyona sahiptir. Fikir birligi
davranisi, diger davramslara gore (isbirligi, yetki odaklilik ve empati) en yiiksek
korelasyona sahiptir. Fikir birligine 6nem veren bir yonetici hemsire, karar alma
siirecinin pargasi olarak bagkalarinin Oneri ve goriislerini degerlendirerek onlarin
bilgi birikimlerinden faydalandigi goriilmektedir. Yonetici hemsireler orgiite bagli,
yetkili kisilerin goriislerine saygili ve onlart bilginin ve kararlarin kaynagi olarak
gormekte, kisilerle yakin ve onlar destekleyici iligkiler kurarak kisilerin istek ve

ihtiyaglar ile ilgili oldugu diisiiniilmektedir.

Literatiire (142) gore; yonetici hemsirelerin liderlik davramislarina sahip
olmalarinin gerektigi vurgulanmaktadir. Saglik hizmetlerinde degisimin yonetimi,
personel davranislarim1 yonlendirme ve personelin amaglarimi olusturmalarinda
yonetici hemsireler son derece etkili konumdadirlar. Literatiire (187) gore; yoOnetici
hemsireleri saglik kurumlarinin basarisini etkileyebildikleri i¢in hastane yonetiminde
onemli rol oynarlar. Hastane yOnetiminin en genis boliimiinii olusturan yOnetic
hemsireler, sadece hemsirelerle degil, hasta bakimina katki veren diger personelle de
direkt iletisimde olduklar i¢in liderlik davranislarina sahip olmalar1 dnemlidir. Kutlu
ve ark. (118) yonetici hemsirelerde liderlik davranislart ve duygusal zeka iizerine

yaptig1 calisma; yonetici hemsirelerin tamaminin; igbirligi ve ekip yaklasimi, takdir
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etme ve girisimcilik konularinda olumlu diisiincelerinin oldugunu belirtmektedir. Bu

durum arastirma bulgularimizi desteklemektedir.

Korelasyon analizi sonucunda, liderlik davramiglann ana ve alt boyutlar
aralarinda yiiksek diizeyde anlamli bir korelasyona sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir.
Bu durum liderlik davranisi boyutlanin, tanimlanan liderlik davranis boyutlarini

temsil ettigini gostermektedir (Tablo 24).

260



Bu boliim, yonetici hemsirelerin liderlik davramislan ile degiskenler (yas,
medeni durum, egitim durumu, calistigi kurum, calisma yili, yoneticilik pozisyonu,
yoneticilik yili, hizmeti¢i egitim konu ve sikligi, alinan egitim konulari, duygusal
zekanin gelistirilebilecegine inanma diisiincesi) arasindaki iligkiden elde edilen

bulgular dogrultusunda tartigilmastir.

Liderlik davramslar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iliski
goriilmemektedir (p>0.05, p=0.06 ). Yonetici hemsirelerin 30>yas grubu siralamalar
ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
durumda, 30>yas grubu yonetici hemgirelerin liderlik davramiglarinin daha fazla

oldugu belirtilebilir (Tablo 25).

Literatiirde (14), kurumlarda yoneticilerin demografik degiskenlerden biri olan
yasin liderlik davranmiglan iizerinde etkisinin olmadigim tespit eden arastirmalara
gore; organizasyonel sosyallesme nedeniyle farkli yas gruplarindaki yoneticilerin
davraniglant arasinda fark olugsmamaktadir. Kurumlarin degisen cevre kosullarina
ayak uydurmalari ve rekabetle i¢ ice olmalar1 ve siirekli kendilerini yenileyen
dinamik bir yap1 olusturmalann nedeniyle yas faktorii goz Oniinde
bulunduruldugundan yoneticilere esit sorumluluk diizeylerinin verilmesi liderlik

davraniglarinda farklilik goriilmemesini agiklayan bir etken olarak goriilmiistiir.

Sunulan aragtirma bulgularindan farkli olarak; Swanson (177), Arict (14) ve
Alkin’m (10) arastirmalarinda yoneticilerin yaslarinin, liderlik davranislart boyutlar
tizerinde etkili oldugu bulunmustur. Swanson (177) sorumlu hemsireler {izerinde
yaptig1 arastirmasinda yas arttikca liderlik potansiyellerinin de arttigi belirlemistir.
Bu durum, sunulan arastirma bulgulan ile farklilik gostermektedir. Alkin’in (10)
calismasinda ise yas ve liderlik davramiglan arasindaki farklihigin gen¢ yas grubu

lehine oldugu goriilmektedir. Bu durum arastirma bulgularimiz1 desteklemektedir.
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Vizyon yaratma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan (x2=14.21; sd=3; p<0.01) diizeyinde anlamh
bulunmustur (Tablo 25). S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde MannWhitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 30-35 yas
grubu ile 40 iizeri yas grubu arasinda, 40 yas iizeri grubu lehine oldugu bulunmustur.
Vizyon yaratma ana boyutunun “bilimsellik” davranisin1 40 yas lizeri yas grubu
yonetici hemsirelerin daha fazla gosterdikleri belirlenmistir. Literatiire (188) gore;
yonetici hemsirelerin vizyon yaratmak i¢in uzmanlik alam ile ilgili derinlemesine
bilgi sahibi olma egiliminde olduklar1 ve bilgilerini siirekli yeniledikleri, karar alma

ve sorunlar1 ¢6zmede uzmanlik bilgilerinden faydalandiklan diisiiniilmektedir.

Arict’nin (14) calismasinda yas degiskeni ile vizyonu yaratma boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu ve bu farkliligin “35 yasin iizerindeki yas grubundan”
kaynaklandigt  bulunmustur. Bu durum sunulan arastirma  bulgularin

desteklemektedir.

fzleyici kazanma ana boyutu ile yas gruplarnin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). YOnetici
hemsirelerin 36-40 yas grubu siralamalar ortalamasi puanlarimin diger gruplara gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25). izleyici kazanma ana boyutunun
“ikna edicilik” davramigimt 36-40 yas grubu yonetici hemsirelerin daha fazla
gosterdikleri belirlenmistir. Literatiire gre; yonetici hemsirelerin izleyici kazanmaya
yonelik uygulamalarinda; baskalarimi ikna ederek onlarm baghiliklarim saglayarak

goriislerini benimsetebildikleri diisiindiirmektedir (188).

Arict’'nin  (14) calismasinda yoneticilerin yaslarinin izleyici kazanma ana

boyutunun “ikna edicilik” davramiglar1 iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Bu

262



liderlik davraniglarinda farklilik gosteren yas grubunun ise, “35 yas ve iizeri ” oldugu

tespit edilmistir. Bu durum sunulan arastirma bulgularim desteklemektedir.

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Yonetici hemsirelerin 30 yas alt1 yag grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger
gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 25). Vizyonu uygulamaya
koyma ana boyutunun “taktik belirleme” davranisim1 30 yas altt grubu yonetici
hemsirelerin daha fazla gosterdikleri belirlenmistir. Literatiire gore; 30 yasindan geng
olan yonetici hemsirelerin vizyonu uygulamaya koymaya yonelik uygulamalarinda;
kisa vadeli, pratik stratejiler belirleyerek miimkiin oldugunca ¢abuk sonug liretmeye

yoneldiklerini gostermektedir (196).

Arict’nin (14) calismasinda yoneticilerin yaslarinin vizyonu uygulama siirecinde
yapiyl olusturma davraniglart iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Bu liderlik
davranmiglarinda farklilik gosteren yas grubunun ise, “35 yas ve iizeri” oldugu tespit
edilmistir. 35 yas ve iizeri yoneticilerin sistematik ve diizenli bir yaklagim
benimsedikleri, hedefler ve prosediirler gelistirdikleri ve yapiy1 olusturma davranisini
benimsedikleri belirtilebilir. Bu bulgular ve sunulana arastirma bulgular
incelendiginde; 30 yas ve altinda yas grubu yoneticilerin vizyonu uygulama
siirecinde; genel olarak taktik belirleme davramisi, 35 yas ve iizeri yas grubu
yoneticilerinin ise agirlikli olarak yapiy1r olusturma davraniglarini sergiledikleri

diistiniilmektedir.

Siireci izleme ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin 30 yas
alt1 yag grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Tablo 25). Siireci izleme ana boyutunun “‘iiretim odaklilik”

davramisim 30 yas alti yas grubu yonetici hemsirelerin daha fazla gosterdikleri
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belirlenmistir. Literatiire (196) gore; yOnetici hemsirelerin siireci izlemeye yonelik
uygulamalarinda tiretim odakli davranis1 basari dogrultusunda giiclii bir yonelim
yarattig1, kendisi ve baskalarn icin yiiksek beklentiler olusturdugu, kendisini ve

baskalarin1 yiiksek seviyelere yonlendirme egiliminde oldugunu diisiindiirmektedir.

Sonuca ulagsma ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan (x2=9.01; sd=3; p<0.05) diizeyinde anlamlh
bulunmustur (Tablo 25). S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 30 yas alti
yas grubu ile 40 iizeri yas grubu arasinda, 30 yas alt1 yas grubu lehine oldugu
bulunmustur. Sonuca ulagsma ana boyutunun “iiretim odaklr” davranisinin 30 yas alti
yas grubu yonetici hemsirelerin diger yas gruplarina gore daha fazla gosterdikleri
belirtilebilir. Yonetici hemsirelerin iiretim odakli davranmislar1 basar1 dogrultusunda
giiclii bir yonelim yaratarak, kendisi ve bagkalari i¢in yiiksek beklentiler olusturdugu,
kendisini ve baskalarii yiiksek seviyelere yonlendirme egiliminde oldugunu

gostermektedir (196).

Arict’nin (14) calismasinda yas degiskeni ile sonuca ulasma boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu ve bu farkliligin “35 yasin iizerindeki” yas grubundan
kaynaklandigt  bulunmustur. Bu durum sunulan arastirma  bulgularini

desteklemektedir.

Takim oyunu ana boyutu ile yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin 30 yas
alt1 yag grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Tablo 25). Literatiire (196) gore; yonetici hemsirelerin ekip
calismalarinda fikir birligine onem veren, karar alma siirecinin parcasit olarak
baskalarinin Oneri ve goriislerini degerlendirerek onlarin bilgi birikimlerinden

faydalanmakta olduklarimi belirtmektedir. Yonetici hemsireler orgiite bagli, yetkili
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kisilerin goriiglerine saygili ve onlar1 bilginin ve kararlarin kaynag olarak gérmekte,
kisilerle yakin ve onlar1 destekleyici iliskiler kurarak kisilerin istek ve ihtiyaclan ile

ilgili oldugunu gostermektedir.

Liderlik davramslar: ve izleyici kazanma, sonuca ulasma ve takim oyunu
ana boyutlar1 ile medeni durum arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh
bulunmamistir (p>0.05). Evli grubu yonetici hemsirelerin liderlik davranislart ve
izleyici kazanma ana boyutu aritmetik ortalama puanlar1 bekar gruba gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 26). Bekar grubu yonetici hemsirelerin sonuca
ulagma ve takim oyunu ana boyutu aritmetik ortalama puanlar evli gruba gére daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Vizyon yaratma, vizyonu uygulamaya koyma siireci izleme ana boyutu
gruplariin aritmetik ortalamalann arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p<0.05). Evli grubu y6netici hemsirelerin vizyon yaratma ve vizyonu
uygulamaya koyma boyutu aritmetik ortalama puanlan1 bekdr gruba goére daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Bekéar grubu yoOnetici hemsirelerin siireci izleme
boyutu aritmetik ortalama puanlann evli gruba gore daha yiikksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 26).

Ozcelik’in (137) calismasinda liderlik genel ve alt puanlarimin medeni durum
degiskeni acisindan etkili olmadigi, anlamli bir farklilhik gostermedigi belirtilmistir

(p>0.05). Velioglu’'nun (188) arastirma sonucunda yonetici hemsirelerin medeni

durumlari (x2:3.48, p>0.05) ile liderlik davranig boyutlar1 arasinda anlamlh iligki
bulunmamistir. Alkin’m (9) yaptig1 calismada da liderlerin medeni durumlar ile
liderlik davraniglar1 arasinda anlaml bir iliski bulunmamistir. Bu durum arastirma
bulgularimizi desteklemektedir. Sunulan arastirma bulgulart genelinde evli olan
yonetici hemsirelerin liderlik davranislarina daha fazla sahip olduklart sdylenebilir

(Tablo 26).
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Liderlik davramslar1 ve izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
sonuca ulasma ve takim oyunu ile egitim diizeyleri gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.75, sd=3, p<0.05) diizeyde
anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin egitim diizeylerine gore liderlik
davranmiglart puanlant incelendiginde; yiliksek lisans mezunu olan yonetici
hemsirelerin en yiiksek puana sahip oldugu goriilmektedir. S6z konusu farkliligin
lisans ve yiiksek lisans gruplart lehine oldugu belirlenmistir. Yonetici hemsirelerin

egitim diizeyleri arttik¢a liderlik davranislart artmaktadir (Tablo 26).

Tengilimoglu'nun (183) arastirma bulgularinda egitim durumuna gore liderlik
puan ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak (p<0.05) anlamh
bulunmustur. Velioglu'nun (198) calismasindaki bulgularda egitim durumu ve

liderlik davranislan arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir

(x2 =9.31, p<0.05). Lisansiistii ve doktora egitimi alanlarin liderlik puan ortalamalari
diger gruplara gore en yiiksek oldugu belirlenmistir. Alkin’in (10) calismasinda
egitim durumu ile liderlik davramiglari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmustur. Tengilimoglu (183), Velioglu (198) ve Alkin’in (10) arastirma

bulgular1 arastirmamizi desteklemektedir.

Vizyon yaratma boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Lisansiistii
mezunu yonetici hemsirenin yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip oldugu ve
egitim durumu arttikca siralamalar ortalamalarinin da arttifi goriilmektedir (Tablo

27).

Siireci izleme boyutu ile egitim durumu gruplarinin siralamalar ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Onlisans mezunu
yonetici hemsirenin en yiiksek siralamalar ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir
(Tablo 27). Literatiire (196) gore; Onlisans mezunu yoOnetici hemsirelerin siireci

izleme uygulamalarinda agirlikli olarak kontrol davranislarini uyguladiklarini; hic
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birseyi sansa birakmayarak belirli isler icin bitis zamanlan belirledikleri ve islerin
zamanind tamamlanmasin1 saglamak igin is siirecini yakindan izlediklerini

gostermektedir.

Uyer'e (192) gore; hemsirelerin beklenen gorevlerini etkili bir bigimde
siirdiirebilmesi icin genis kuramsal bilgi, gdzlem, yorum ve el becerisini gerektirir.
Tiim bu bilgi, beceri ve hemsirelige 6zgii davraniglar hemgsirelik egitimi siiresi
aracilig1 ile kazandirilir. Ogrencinin hemsirelik egitimine baslamadan 6nce edindigi
bilgi, beceri, degerler egitim sirasinda degisime ugrar, sekillenerek gelisir.
Hemgirelik egitimi ile baslayan bu gelisim siireci meslegin uygulanmasi sirsinda
devam eder. Tiim bunlar hemsireligi bilgi, beceri ve zaman icerisinde deneyimini
artirdigi  gibi aym zamanda hemsirenin profesyonellige yoOnelimidir. Egitim
seviyesinin artmasi almig oldugu egitimin nitelik ve nicelik olarak arttiracagindan
hemsirelik mesleginin profesyonellesmesini saglayacaktir. Profesyonel hemsirenin
en temel Ozellikleri arasinda liderlik davramislarina sahip olmasi gelmektedir. Bu
durum sunulan arastirma bulgularim desteklemekte, egitim seviyesi yiikseldikce

liderlik davranislarinin da arttigi goriilmektedir.

Yonetici hemsirelerin liderlik davramslar1 ve ana boyutlan ile cahstiklar:
kurum arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin
calistiklart kurumlara gore liderlik davranislan puanlart incelendiginde; genel olarak
Universite hastanelerinde calisan yonetici  hemsirelerin en yiiksek liderlik
davraniglar1 puania sahip oldugu, Saglik Bakanligi Hastaneleri yontici hemsirlerinin
0zel hastane yOnetici hemsirelerine gore daha yiiksek olmakla birlikte aralarindaki

farkin ¢ok olmadigi goriilmektedir (Tablo 28).

Velioglu’nun (198)’nun yonetici hemsirelerin bagh olduklart kurumun ve
liderlik davranis boyutlarinin arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli

oldugunu bulmustur (p<0.05). Ozcelik’in (145) calismasinda kurum degiskeni ile
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doniistiiriicii liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik belirlenmistir.
Bu farklihgin  Universite  Hastanelerinin  lehine  oldugu  bulunmustur.
Tengilimoglu'nun (184) ¢alisma sonuglarina gore; kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin
liderlik davranislar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Tengilimoglu'nun (184) calismasinda; liderlik davranis o©zelliklerinin
ortalamalar1 arasindaki farklilik incelendiginde, O6zel sektor orgiitlerine iliskin
ortalamalarin kamu sektor orgiitlerine gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu

durum sunulan arastirma bulgulari ile farklilik gostermektedir (Tablo 28).

Sunulan arastirma bulgularinda; calhisilan kurum degiskeni ile liderlik
davraniglar1 ve alt boyutlar1 arasindaki istatistiksel diizeyde farkliligin olmamasiyla
birlikte Saglik Bakanlhigi Hastaneleri yonetici hemsirelerin literatiirden farkli olarak

daha yiiksek liderlik davraniglarin sahip oldugunu diisiindiirmektedir (Tablo 28).

Liderlik davramslar1 ile calisma yihi gruplarinin siralamalar ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Calisma y1l1 5 yil
ve Oncesi grubu yonetici hemsirelerin siralamalar ortalamasit puanlarinin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo 29).

Velioglu’nun (198) calismasinda liderlik davranislar ile mesleki ¢alisma yillari
(x2=4.25, p>0.05) arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Bu durum sunulan
arastirma  bulgularim1  desteklemekle birlikte Ozdemir’in (145) ¢alismasinda

doniuistiiriicii liderlik ve ¢alisma yili arasindaki farklilik anlamli bulunmustur.

Liderlik davramslar1 ile calisilan yonetici pozisyonu boyutu gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.21, sd=2, p<0.05)
diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimcis1 grubu
ile Siipervizor hemsire grubu arasinda Siipervizor hemsire lehine gerceklestigi

belirlenmistir. Tengilimoglu’nun (183) calismasinda; liderlik davraniglan ile ¢alisma
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pozisyonu gruplar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Bu durum sunulan arastirma bulgularim1 desteklemektedir. Bu durum
supervisor yonetici hemsirelerin diger gruplara gore daha yiiksek liderlik

davraniglarina sahip olduklarimi géstermektedir (Tablo 30).

Vizyon yaratma ana boyutu ile calisilan yoneticilik pozisyonu gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x?=16.44, p<0.05)
diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin; Bashemsire/yardimcis1 grubu
ile sorumlu hemsiresi grubu arasinda Sorumlu hemsire lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Bu durum sorumlu yo6netici hemsirelerin diger gruplara gore vizyon
yaratmada bilimsellik davranisini daha fazla kullandiklarini diisiindiirmektedir
(Tablo 30). Bu durum; Sorumlu hemsirelerin uzmanlik alan ile ilgili derinlemesine
bilgi sahibi olduklar1 ve bilgilerini siirekli yenileme, karar alma ve sorun ¢dzmede
uzmanhk bilgilerinden faydalandiklarini;  bilimsel acidan  yaklasimlarda

bulunduklarim gostermektedir.

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile calisilan ydnetici pozisyonu
gruplarmin siralamalar ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.45,
p<0.05) diizeyde anlamli  bulunmustur. S6z  konusu farkliligin;
Bashemsire/yardimcisi grubu ile Siipervizér hemsire grubu arasinda Siipervizor
hemsire lehine gerceklestigi belirlenmistir. (Tablo 30). Bu durum Siipervizor yonetici
hemsirelerin Bashemsire/yardimcilarina gore vizyonu uygulamaya koymada taktik
belirleme liderlik davranisini daha fazla kullandiklarin1 diisiindiirmektedir. Yonetici
hemsirelerin vizyonu uygulamaya koyma siirecinde kisa vadeli, pratik stratejiler
belirleyerek miimkiin oldugunca c¢abuk sonu¢ iiretme amacinda olduklar

belirtilebilir.

Izleyici kazanma, siireci izleme, sonuca ulasma ve takim oyunu ana

boyutlar1 ile calisilan yoneticilik pozisyonu gruplarinin siralamalar ortalamalar
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arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Siipervizor
yonetici hemsgirelerin siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara goére daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 30).

Liderlik davramslar1 ve izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
siireci izleme ve sonuca ulasma ana boyutlar ile yoneticilik deneyimi gruplarinin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0.05). Yonetici hemsirelerin 10 yildan fazla grubu yoneticilik deneyimleri
siralamalar ortalamast puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 31)

Vizyon yaratma ana boyutu ile yoneticilik deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=10.90, sd=2, p<0.01) diizeyde
anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin kaynagim belirlemek amaciyla ikili
karsilastirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmis; farkliligin 5 y1l ncesi
grubu ile 10 yildan fazla grubu arasinda 10 yildan fazla grubu lehine gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml

bulunmamastir (p>0.05)

Takim oyunu ana boyutu ile yoneticilik deneyimi gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=9.81, sd=2, p<0.01) diizeyde
anlamlt bulunmustur (Tablo 31). S6z konusu farkliligin kaynagini belirlemek
amaciyla ikili karsilagtirmalar seklinde Mann Whitney-U analizi kullanilmisg;
farkliligin 5 y1l 6ncesi grubu ile 5-10 yil grubu arasinda 5 yi1l 6ncesi grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamaistir (p>0.05).
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Velioglu ve ark. (186) yonetici hemsirelerin liderlik davranig boyutlarinin
incelenmesi adli c¢alismasinda liderlik davramislarnn ile yoneticilik —siireleri
(x2=4.18, p>0.05) arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Bu durum arastirma

bulgularimizi destekler niteliktedir.

Liderlik davramslar: ve vizyon yaratma ve vizyonu uygulamaya koyma ana
boyutlar1 ile yonetim alam gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak (p<0.05) diizeyinde anlamli bulunmustur. Yonetici hemsirelerin
liderlik davraniglari ile yonetim alant “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamast
puanlarinin diger gruplara gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir (Tablo 32).
Erkan’nin (75) calismasinda Sorumlu hemsirelerin yonetim alan1 ortalamalar
26.65+18.42°dir ve agirhikli olarak 20 kisiden fazla oldugu sunulan arastirma
bulgularin1 desteklemektedir. Literatiire (82, 179) gore; organizasyonun temel
ilkeleri arasinda yer alan yonetim alani; bir iistiin etkili olarak yonetebilecegi astlarin
sayisidir ve sinirli olmalidir. Bu say1 8 ile 10 arasinda degismektedir. Bu degisiklik;
iist yoneticinin islerini yapabilme yetenegi ve gozetim altinda tutacagi astlarin sahip
olduklart nitelik degiskenleri ile ilgilidir. Can’a (41) gore; astlarin sayis1 cogaldikca
yoneticinin gozetim ve esgiidiimii zorlasacaktir. Ast sayisimin, etkili bir sekilde
yonetilebilecek sayidan fazla olmasi halinde yonetici, yonetim gorevini geregi gibi
yapamayacak; az olmasi halinde ise yoneticiden geregi gibi yararlanilamamis

olacaktir.

Izleyici kazanma, siireci izleme, sonuca ulasma ve takim oyunu ana boyutu
ile yonetim alanmi gruplarimin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin izleyici kazanma
boyutu ile yonetim alami “10-20 kisi” aras1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin

diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 32).

Velioglu’nun (198) calismasinda liderlik davramislan ile kendilerine bagl kisi

sayist arasinda anlamh bir iliski bulunmamistir (x2=7.32, p>0.05). Cankul, Yigit,
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Peker, Ozer ve Demir’in (57) calismasinda; yoneticilerin kendilerine bagh personel
sayilari ile liderlik tarzlan arasinda istatistiksel olarak anlmli bir iligki bulunmamistir
(x2=2.47, p>0.05). Bu durum arastirma bulgularimzi destekler niteliktedir (Tablo
32).

Liderlik davramslar1 ve izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
sonuca ulasma ve takim oyunu ana boyutlar1 ile kendini basarili hissetme
durumu gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
(p<0.00) diizeyinde anlaml1 bulunmustur. Yo6netici hemsgirelerin liderlik davranislar
ile kendini basarili hissetme grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger gruplara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 33). Aytiirk’e (21) gore; yonetimde
basari, her seyden dnce personelin basarilibir sekilde yonetilmesine baglidir. Basari;
calisanlarin, bilgi, beceri ve yeteneklerini tam olarak ortya koymasiyla elde edilir.
Literatiire (142) gore; liderin basarist kurumun da basarisini arttirir. Literatiire (10)
gore; liderin hedeflere ulasabilmesi izleyicileri ile arasinda iletisim kurabilmesi ile
saglanacaktir. Bu siirecte liderin iletisim sanatim1 Ogrenerek, uygulamasi basari
sansin arttirmasimt saglayacaktir. Hanger ve ark’na (95) gore; orgiitsel basarilarda
yoneticilerin bireysel basarilarinin 6nemli rol oynadiklar biiyiik olgiide kabul
edilmektedir. Basar1 kavrami aslinda 6znel ve degisken bir kavramdir. Genelde
basart kavrami; maas tutar1 ve terfi etme oram ile agiklanabilmektedir. Bu tiir odiiller
kisilerin kendilerine ne kadar katkida bulunduklar ile ilgilidir. Diger bir ifade ile bu
odiiller ¢calisma alaninda bir orgiitiin kisisel basarilar1 tanimast anlamina gelmektedir.
Bir liderin basaris1 aynm1 zamanda orgiitiin basarist sayilacag: icin bu kavram orgiit
adina 6nem kazanmaktadir. Sunulan arastirma bulgularina gore yonetici hemsirelerin
biiylik bir boliimii (% 95) kendini basarili hissetmektedir. Literatiirden yola ¢ikarak
yonetici hemsirelerin kigisel basarilarinin calistiklar1 kurum tarafindan taninarak

gerekli maasg artisi, terfi gibi ddiillerin verildigi kanisina varilmaktadir.

Vizyon yaratma ve siireci izleme ana boyutu ile kendini basarili hissetme
grubu siralamalar ortalamalan arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir. Yonetici hemsirelerin vizyon yaratma ve siireci izleme ana boyutu ile
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kendini basarili hissetme grubu arasi1 grubu siralamalar ortalamasi puanlarinin diger

gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 33).

Liderlik davramslar1 boyutu ile hizmeti¢i egitim programlarma katilma
sikliklar1 gruplarmin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel olarak
(x2=19.54, sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
haftada bir grubu ile iki haftada bir grubu arasinda iki haftada bir grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir (Tablo 34).

Vizyon yaratma ana boyutu ile hizmeti¢i egitim programlarma katilma
sikliklar1 gruplarmin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel olarak
(x2=14.93, sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
haftada bir grubu ile iki haftada bir grubu arasinda iki haftada bir grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir (Tablo 33).

fzleyici kazanma ana boyutu ile hizmetici egitim programlarma katilma
sikliklar1 gruplarmin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel olarak
(x2=16.99, sd= 4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
haftada bir grubu ile iki haftada bir grubu arasinda iki haftada bir grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir. Diger gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (Tablo 34).

Vizyonu uygulamaya koyma ana boyutu ile hizmeti¢i egitim programlarina
katilma sikliklar1 gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak (x2=10.41, sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu
farkliligin haftada bir grubu ile ii¢ ayda bir grubu arasinda ii¢ ayda bir grubu lehine
gerceklestigi belirlenmistir (Tablo 34).
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Siireci izleme ana boyutu ile hizmetici egitim programlarina katilma sikliklart
gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.06,
sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin haftada bir
grubu ile ii¢c ayda bir grubu arasinda ii¢ ayda bir grubu lehine gerceklestigi
belirlenmistir (Tablo 33).

Sonuca ulagsma ana boyutu ile hizmeti¢i egitim programlarina katilma sikliklari
gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak (x2=11.83,
sd=4, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin ayda bir grubu
ile tic ayda bir grubu arasinda ayda bir grubu lehine gerceklestigi belirlenmistir

(Tablo 33).

Takim oyunu ana boyutu ile hizmeti¢i egitim programlarina katilma sikliklart
gruplarmin siralamalar ortalamalart arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin hizmet ici egitime katilma siklig iki
haftada bir grubu siralamalar ortalamas1 puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Liderlik davramslari, vizyon yaratma ve takim oyunu ile hizmetici egitim
konular1 gruplarinin aritmetik ortalamalarn arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamlt bulunmustur (p<0.05). Yonetici hemsirelerin agirlikli olarak katildig:
hizmeti¢i egitim konularindan mesleki konular grubunun aritmetik ortalama puanlart

sosyal konular grubundan daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 35).

Liderlik davramiglart ile yoneticilerin kurs, kongre, seminere vb katilma
duygusal zekd ve stres yonetimi egitimleri alma durumlarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (p<0.05).

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka ve stres yonetimi egitimi alan grubun liderlik
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davramiglar1  aritmetik ortalamalarinin  diger gruptan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 36).

Fidan ve Erden’e gore (78); egitim bireyde kisiligin gelismesine yardim edecek;
onun gelecekteki yasantisinda basarili, mutlu, topluma yararli bir insan olmasini
saglayacak, bilgi, beceri ve davramglari kazandirma siirecidir. Deniz’e gore (60)
egitimin temel amacini, hem isletme hem de personel yararina olacak bilgi, beceri ve
davramis degisikligini yaratmaktir. S6z konusu temel amacin yam sira personel

egitiminin diger amaglar arasinda;

Bilim teknolojinin getirigi yeni gelismeleri 68renerek potansiyelin bulunduklar
alanlarda bilgilerini yenilemek,

Personeli daha iist gorevlere hazirlamak, yeni personelin orgiite, is arkadaglaria
ve isine kars1 uyumunu saglamak,

Orgiitte disiplini saglayarak, personel arasindaki anlasmazliklar1 ve devamsizlig
onlemek,

Personeli motive etmek ve moralini yiikseltmek,

Personeller arasinda igbirligi ve koordinasyonu saglamak,

Personelin sorun ¢ézme becerilerini gelistirerek, gerektiginde kendi kararlarimi
verebilmesini saglamak, kurum kiiltiiriinii giiclendirmek,

Personeli grup ¢alismasina yoneltmek,

Uretim ve hizmet kalitesini arttirmak sayilabilir.

Belirtilen amaclara ulasabilmek ve giiniimiiziin yogun rekabet ortamina uyum
saglayarak, gelisme ve degismeleri izleyebilmek, personel ve miisteri tatminini
gerceklestirebilmek i¢in, isletmelerin, personellerin hizmet i¢i egitimine ¢ok daha

fazla 6nem vermesi gereklidir.

Liderlik davranislar ile liderlik, yonetim, iletisim, ekip calismasi, motivasyon

ve catisma yonetimi egitimleri alan grubun aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
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istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistir (p>0.05). Yonetici hemsirelerin liderlik,
yonetim, iletisim, ekip calismasi, motivasyon ve catisma yoOnetimi egitimi alan
grubun liderlik davramiglarinin aritmetik ortalamalar1 diger gruptan daha yiiksek

oldugu goriilmektedir (Tablo 36).

Velioglu'na (198) gore; iyi bir yoneticinin, ayn1 zamanda iyi bir “lider” olmasi,
yoneticilik yeteneginin gelismis oldugunu ortaya koyar. Bu ise, yoneticilere liderlikle
ilgili egitim verilmesi ile miimkiindiir. Liderlik becerilerinin “dgrenilebilir”
olmasindan hareketle, yonetici hemsirelere konunun uzmanlar tarafindan, cagdas

egitim yontemleri kullanilarak hizmet i¢i egitim programlan diizenlenebilir.

Liderlik davramslar: boyutu ile duygusal zekdnin gelisimine inanma diisiincesi
gruplarmin  siralamalar  ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel — olarak
(x2=15.26, sd=2, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur (Tabo 37). S6z konusu
farkliligin duygusal zekd yeteneklerine inamyorum grubu ile kararsizim grubu
arasinda, duygusal zeka yeteneklerine inamiyorum grubu lehine gergeklestigi
belirlenmistir. Bu durum da duygusal zekinin gelisimine inanan yOnetici
hemsirelerin liderlik davramislarimin diger yonetici hemsirelere gore daha fazla

oldugu belirtilebilir.

Vizyon yaratma ana boyutu ile duygusal zekinin gelisimine inanma diisiincesi
gruplarinin ~ siralamalar ~ ortalamalar1  arasindaki ~ fark  istatistiksel olarak
(x2=9.10, sd=2, p<0.05) diizeyde anlamli bulunmustur. S6z konusu farkliligin
duygusal zekanin gelistirilebilecegine inamiyorum grubu ile kararsizim grubu
arasinda, duygusal zeka yeteneklerine inamiyorum grubu lehine gergeklestigi

belirlenmistir.
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Tablo 37 ’de goriildiigii gibi, izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma,
siireci izleme, sonuca ulasma ve takim oyunu boyutlar1 gruplarinin duygusal zeka
yeteneklerinin gelistirilebilecegine inanma durumu arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamstir ( p>0.05).

Yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ile liderlik davramslar:
puanlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan pearson korelasyon analizi
sonucunda, duygusal zekd yetenekleri ile liderlik davramislar1 arasinda kuvvetli
derecede anlamlh (r=0.52, p<0,01) bir iligski vardir. Duygusal zeka yetenekleri ve
liderlik davramiglart puan tiirii arasindaki iliski pozitif yonliidiir (Tablo 38). Bu
durumda; yonetici hemsirelerin sahip olduklar1 duygusal yetenekler arttik¢a liderlik

davraniglarininda artacag belirtilebilir.

Literatiirde (35) bir liderin duygusal zekd yeteneklerine sahip olmasi, kendi
duygularinin farkinda olmasi, duygularimi kontrol altina almasi, empatili davranmasi,
motivasyonu saglamasi ve sosyal iliskilerde yetenekli olmasi demektir. Literatiirde
(184) ve Goleman (88) yaptig1 arastirma sonucunda duygusal zekéya sahip liderlerin
etkin ve iistiin performans gosterdiklerini belirlemistir. Oz bilinci yiiksek liderler,
kendilerinin ve ¢evredeki insanlarin duygularinin farkinda oldugu ve sergiledikleri
davranislarla kendilerinin ve calisanlarinin performanslarin etkiledigi goriilmiistiir.
Biilbiiloglu’nun (38) arastirma bulgularinda; isletmedeki liderlerin duygusal zeka
bilesenlerinin farkinda olduklar1 ve bunlara 6nem verdikleri goriilmektedir. Tikir’ 1n
(184) arastirma bulgularinda; yoneticilerin liderlik davranisi sergileme durumlar ile
duygusal zeka arasinda pozitif yonde yiliksek oranda bir iligki oldugu goriilmiistiir.
Zerengok’iin (211) ¢alismasinda duygusal zeka ile transformasyonel liderlik arasinda
ayn yonlii ve istatistiksel olarak anlamhi bir iligki oldugunu gostermistir. Bu durum
arastirma bulgularimizi desteklemekle beraber liderlerin duygusal zeka yeteneklerini
gelistirmeleri ve kullanmalarinin gerekliligi sonucuna varilmaktadir. Goleman’a (81)
gore davramiglarimi kontrol etmede basarili olanlarin degisime acik, dinamik,

giivenilir, belirsizlikler karsisinda rahat, basarma giicii yiiksek, iyimser, olaylar iyi

277



yonleri ile ele alabilme 6zelliklerine sahip olduklarin1 vurgulamaktadir. Bu bulgular

sunulan arastirma bulgularim desteklemektedir.

Bu boliim, yonetici hemsirelerin duygusal zekd yetenekleri ile liderlik

davranmiglar arasindaki iliskiden elde edilen bulgular dogrultusunda tartisilmistir.

Duygusal zeka yetenekleri ile liderlik davraniglart ana boyutlarindan sonuca
ulagsma (r=0.28) arasinda zayif derecede, vizyon yaratma (r=0.51), izleyici kazanma
(r=0.58), siireci izleme (r=0.58) boyutlan ile orta derecede, vizyonu uygulamaya
koyma (r=0.71) ve takim oyunu (r=0.71) boyutlar ile yiiksek derecede anlamli bir
iliski bulunmustur(p<0.01). Duygusal zeka yetenekleri ve liderlik davranislar1 puan

tiirii arasindaki iligki pozitif yonliidiir (Tablo 39).

Liderlik davranislar ile duygusal zeka yetenekleri ana boyutlarindan genel ruh
durumu (r=0.59), uyumluluk (r=0.56), stresle basa c¢ikma (r=0.50), kisilerarasi
beceriler (r=0.56), kisisel beceriler (r=0.58) puanlar1 arasinda orta derecede anlamli
bir iligki bulunmustur (p<0.01). Liderlik davramislan ile duygusal zeka yetenekleri
ana boyutlar arasindaki iligki pozitif yonliidiir (Tablo 40).

Yonetici hemsirelerin duygusal zekd yetenekleri puami arttikca liderlik
davraniglarin1 sergileme durumlar1 da artmaktadir. YOnetici hemsirelerin duygusal
zeka yetenekleri ana boyutlar1 ve liderlik davraniglar1 ana boyutlart arasindaki iliski
derecelerinin korelasyon analizi sonuclar incelendiginde; anlaml (p<0.01) ve dogru

yonlii bir iliski oldugu bulunmustur (Tablo 39).
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Literatiire gore liderligin temelinde duygusal zeka vardir. Yapilmis olan
calismalar etkili liderlerin her gecen giin daha ¢ok duygusal zeka yeteneklerini

kullandiklarim gostermektedir (3, 34, 96, 99).

Liderlik davranislar ile duygusal zeka yetenekleri ana boyutlarindan genel ruh
durumu (r=0.49), uyumluluk (r=0.36), stresle basa c¢ikma (r=0.30), kisilerarasi
beceriler (r=0.46), kisisel beceriler (r=0.46) puanlar1 arasinda orta derecede anlaml
bir iligki bulunmustur (p<0.01). Liderlik davramslan ile duygusal zeka yetenekleri
ana boyutlar arasindaki iligki pozitif yonliidiir (Tablo 38).
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Sonug¢ olarak yonetici hemsirelerin duygusal zeka yetenekleri ve liderlik
davranmiglarina iyi diizeyde sahip olduklari ve bu oOzellikleri daha da gelistirme
bilincini olusturmalar1 i¢in hem meslek edinme doneminde yiiksek 6grenimde hem

de meslege basladiktan sonra hizmet i¢i egitim programlarinda konunun ele alinmasi,

Hemsirelik meslegi calisma alaninda duygusal zekd yetenekleri ve liderlik
davraniglarinin ~ gelistirilmesinde yonetici hemsirelere ©6nemli sorumluluklar
diismektedir. Bireyin kendine ve baskalarima ait duygulan fark edebilme yetenegi;
karar verme siiregleri, planlanmis ¢oziimlerin uygulanmasi, orgiitsel siirecler ve
sosyal problemlerin belirlenmesi konularinda en 6nemli anahtar faktordiir. Yonetici
hemsireler bireysel ve mesleki yasamda basarinin anahtari olarak nitelenen duygusal
zekanin geligsimini destekleyen egitim programlarinin olusturulmasina ve yasama

gecirilmesine 6nem verilmesi,

Yonetici liderlerin kendisinin ve calisanlarinin duygusal zeka yetenekleri ve
liderlik davramislarimin  degerlendirilmesi calisilan  kurumun mevcut insan

kaynaklarinin belirlenmesi,

Bu degerlendirme sonucunda var olan liderlik davranisi ve duygusal zeka
yeteneklerinin kullanilmasinin saglanmasi, eksik olan yonleri farkina vararak

tamamlanmasi i¢in gerekli egitim ve ¢alismalarin yapilmasi,

Yonetici hemsirelerin hem duygusal zekd yetenekleri hem de liderlik
davranmiglarin1 en etkili sekilde sergileyebilmeleri i¢in yonetim alaninin 10-20 kisi

arasinda olmasi,

Hemsirelerimizin  streslerini  taniyabilme, streslerin  varhigin1  kabul

edebilmelerini saglama, kendilerini ifade edebilmelerini 6grenme ve duygularini
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analiz edebilmelerini saglayabilmek amaciyla grup toplantilar1 diizenlenmesinin,

boylece stres ile ilgili deneyimlerin meslektaslar arasinda paylasilmas,

Yonetici hemsireler ve hemsireler arasinda sorunlarin paylasilabilmesi ve
iletisimin etkinliginin artirilabilmesi icin diizenli aralarla, tiim hemsireleri

kapsayacak bicimde grup toplantilart diizenlemesi,

Yonetici hemsirelere, stresleri ile saglikli seklide bas edebilmeleri ve stres
azaltict yaklasimlan (fiziksel egzersiz, gevseme teknikleri, dengeli ve diizenli
beslenme) etkin bir bicimde kullanabilmeleri i¢in hizmet i¢i egitim programlarinin

hazirlanmasi,

Yonetici hemsirelere diizenlenecek olan bu egitimlere diizenli ve sik aralarla

katilmalarinin saglanmasi 6nerilebilir.
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9.1. Ek. izin Yazilan

T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
CERRAHPASA TIP FAKULTESI-
DEKANLIGI

24 a o
Sayr : L83 Istanbul Universitesi Rektorliigii
Personel Daire Bagkanliginda

ILGI: 28.05.2007 tarihli, 24447 sayil yaziniza:

Marmara Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Hemsirelikte yonetim Anabilim Dal Yiiksek
Lisans Ogr BERRA YILMAZ KUSAKLI’'nin Yard.Do¢.Dr. NEFISE BAHCECIK in danismanhginda
ylirlitecegi “ Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik Davranislari” konulu tez
calismasi hakkinda ilgi yaziniz ve ekleri 05 Haziran 2007 tarihinde toplanan Fakiiltemiz Etik Kurulunca

miizakere edilmis olup. etik agidan uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinizi.saygilarimla arz ederim.

EKI: Prof.Dr. Mehmet YILDIRIM
1 dosya —— Dekan Yardimcisi ve Etik
N fm Kurul Bagkani

52
~ edog

G. Soydaner s _ L
Haziran 2007 S. SIPAHIOGLU/

Not : Yamtlarda yazinuzin giin sayisimin belirtilmesi rica olunur. Tel : (0212)4143000
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TC

ISTANBUL VALILIGI
11 Saghk Mudurligi

i L} 632007

SAYI :SG.B104ISM.4344743/ 32
KONU :Anket Izni
(Berra Yilmaz KUSAKLI)

MARMARA UNIVERSITESI
(Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dalr)

Marmara Universitesi Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali  Yiiksek Lisans
Ogrencilerinden Berra YILMAZ KUSAKLI' min “Yénetici Hemsirelerin Duygusal Zeka
Yetenekleri ve Liderlik Davranislar” konulu arastirma anketini 17/04/2007 tarih ve 970 sayih
Yazimizda belirttiginiz Sisli Etfal Egitim ve Arasurma Hastanesi. Bakirkdy Kadin Dogum ve
Cocuk Hastaliklar Egitim ve Arastirma Hastanesi. Dr. Siyami Ersek Gogtis ve Kalp Damar
Cerrahisi Egitim ve Arasurma Hastanesi. Goztepe Egitim ve Arastirma Hastanesi' nde
uygulama talebi uygun gériilmiistiir. llgili kurumlarimiza iist yazi génderilmis olup, ist yaz:
ve protokol 6rnegi ektedir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

EK: 1. Protokol Fotokopisi (1 adet — 1 sayfa)
2. Yazi (1 adet - 4 sayfa)
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T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
HEMSIRELIK YUKSEKOKULU
MUDURLUGU

Say1 : B.30.2.MAR.082.00 ' cc= 17/04/2007
Konu:

GOZTEPE EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI BASHEKIMLIGI’NE

Yiiksekokulumuz Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dal Yiiksek Lisans Ogrencisi
Berra Yilmaz Kusakl'nin Yrd. Do¢.Dr. Nefise Bahgecik damsmanhgnda yiiriittiigii
“Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik Davranislar1” konulu tez
cahsmasimi hastanenizde yapabilmesi icin gerekli iznin verilmesini bilgilerinize arz
ederim.

i\ S c%hl«; SN L;(‘; deq

c\\aa alin o L‘»cguuatc‘
omeetdet . 2 5/6/7
Ug y ‘*\’(\)5

e
Marmara Universitesi Hemsirelik Yuksekokulu Tel: 0 (216) 418 16 06/07
Tibbiyeler C. No:40 81326 Haydarpasa / ISTANBUL Fax: 0(216) 418 37 73
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MARMARA UNIVERS!TESI
HEM$IREL'K YUKSEKOKULU
MUDURLUGU

Sayi : B.30.2.MAR.
Konu:

17/04/2007

DR. SIYAMI ERSEK GOGUS KALP VE DAMAR CERRAHISI EGITIM VE
ARASTIRMA HASTANESI BASHEKIMLIGI'NE

Yiiksekokulumuz Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dah Yiir\sek Lixana Ggrencisi
Berra Vimaz K K¥nim Yrd. DoeDr. N

“Ynetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Y eteneken ve Lxderhk D.n ran1§1ar1 konulu tez
cabsmasini hastanenizde yapabilmesi i¢in gerekli iznin verilmesini bilgilerinize arz
ederim.

Y. 8.
Saflik ve S. Y. Bakanhii
Istanby v erkezl
 —— e,
G N E "
Tl {705 2eciy
No. | D77
Marmara Universitesi Hems Y ekokulu Tel: 0 (216) 418 16 06/07
Tibbiyeler C. No:40 81326 /ISTANBUL Fax: 0(216) 4183773
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T:C:
MARMARA UNIVERSITESI
HEMSIRELIK YUKSEKOKULU
MUDURLUGU

Say1 : B.30.2.MAR.082.00 /7; 1-92] 17/04/2007
Konu:

SAGLIK BAKANLIGI SISLI ETFAL EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI
BASHEKIMLIGI’NE

Yiiksekokulumuz Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dah Yiiksek Lisans dgrencisi
Berra Yilmaz Kusakl’'nm Yrd. Do¢.Dr. Nefise Bahgecik’in damismanhginda yiiriittiigii
“Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik Davranislar’” konulu tez
¢ahiymasii hastanenizde yapabilmesi icin gerekli iznin verilmesini bilgilerinize arz
ederim.

Marmara Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Tel: 0 (216) 418 16 06/07
Tibbiyeler C. No:40 81326 Haydarpasa / ISTANBUL Fax: 0(216) 418 37 73
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T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
HEMSIRELIK YUKSEKOKULU
MUDURLUGU

Say1 : B.30.2.MAR.082.00 - f/}} 17/04/2007
Konu: /

BAKIRKOY KADIN DOGUM VE COCUK HASTALIKLARI EGITIM VE
ARASTIRMA HASTANESI BASHEKIMLIGI’NE

Yiiksekokulumuz Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali Yiiksek Lisans 6grencisi
Berra Yilmaz Kusakl’'mmn Yrd. Do¢.Dr. Nefise Bahgecik’in damismanhigmmda yiiriittiigii
“Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik Davranislar1” konulu tez
calismasim hastanenizde yapabilmesi icin gerekli iznin verilmesini bilgilerinize arz
ederim.

Marmara Universitesi Hemsgirelik Yiksekokulu Tel: 0 (216) 418 16 06/07
Tibbiyeler C. No:40 81326 Haydarpasa / ISTANBUL Fax: 0(216) 418 37 73
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T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
HEMSIRELIK YUKSEKOKULU
MUDURLUGU

Say1 : B.30.2.MAR.082.00 1 L- 7}‘) 17/04/2007
Konu:

MEMORIAL HASTANESI HEMSIRELIK HiZMETLERI DIREKTORLUG{’NE

Yiiksekokulumuz Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dal Yiiksek Lisans 6grencisi
Porra Vilzaz Tl akl’min Yrd. Doy.os. Nilise Daugecik damsmanhbginda yururtiigii

“Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zek4 Yetenekleri ve Liderlik Davranislar1” konulu tez

¢alismasimi hastanenizde yapabilmesi icin gerekli iznin verilmesini bilgilerinize rica
ederim.

Marmara Universitesi Hemsirelik Yiksekokulu Tel: 0 (216) 418 16 06/07
Tibbiyeler C. No:40 81326 Haydarpasa / ISTANBUL Fax: 0(216) 418 37 73
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9.2. EK. Kullanilan Anketler

Sayin Meslektasimiz,

Marmara Universitesi Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali Hemsirelikte Yonetim
Yiiksek Lisans programinda “Yonetici Hemsirelerin Duygusal Zeka Yetenekleri ve Liderlik
Davranislar1” konulu tez calismasi i¢in hazirlamis oldugumuz ii¢ boliimden olusan formlar
bulunmaktadir. Birinci boliimde (Ek.1) yonetici hemsirelerin tanitici 6zelliklerini iceren
“Bilgi Formu”, ikinci bolimde (Ek.2) duygusal zeka yeteneklerini belirleyen “Duygusal
Zeka Anketi” ve iiclincii bolimde (Ek.3) ise liderlik davraniglarinmi belirleyen “Liderlik

Davranis1 Anketi” yer almaktadir.

Arastirmaya vereceginiz degerli katkilariniz icin tesekkiir ederiz.

Berra YILMAZ KUSAKLI Yard. Dog Dr. Nefise BAHCECIK
Hemsirelikte Yonetim A.B.D. M. U. Hemsirelikte Yonetim A.B.D. Baskani
Yiiksek Lisans Ogrencisi Damgman Ogretim Uyesi
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Ek. 1
BiLGi FORMU

Asagidaki boltimde tamitict 6zelliklerinizi igeren sorular yer almaktadir. Size uygun
gelen segenegi isaretleyiniz.
Iz Yasmiz. ..o

2- Medeni Durumunuz o Evli o Bekar
3- Ogrenim durumunuz

o Saglik Meslek Lisesi
o On Lisans

o Lisans

o Yiksek Lisans

o Doktora

4- Calistigimiz kurum

o Universite Hastanesi o Saglk Bakanlig1 Hastnesi o Ozel Hastane
5- Calisma Y1lINIZ oo
6- Calistiginiz kurumdaki pozisyonunuzu belirtiniz.

o0 Hemsirelik Hizmetleri Miidiir/ yardimeist
o Bashemsire/ yardimcisi

o Siipervizor

o Sorumlu Hemsire

o Egitim Hemsiresi

7- Bu pozisyonda ne kadar siiredir galgiyorsunuz............c.coceueve
8- Ydnetici olarale calismaryilimzi s
9- Calistiginiz hastanede size bagli olarak calisanlarin Sayisi........cccveeeeiriereerisieereseeereeennns
10- Is yasamimzda kendinizi basaril1 hissediyor musunuz? o Evet o Hayir
11- Duygusal zekanin geistirilebilecegini diistintiyor musunuz?o Evet o Hayir
12- Hastanenizde verilen hizmeti¢i egitim programlarina ne siklikla katilirsiniz, isaretleyiniz.
0 Haftada bir o Iki haftada bir o Ayda bir o Ug ayda bir o Altr ayda bir
13- Hastanenizde verilen hizmeti¢i egitim konular1 daha ¢ok,
o Mesleki konulardir. o Sosyal konulardir.
14-Asagidaki konularla ilgili egitim. kurs veya seminer programlarina katildimz mi?
Cevabimiz evet ise katildigimz pogramin adini belirtiniz.(Birden fazla segenek
isaretleyebilirsiniz)

o Duygusal zeka....
o Liderlik
o Yonetim....
o lletisim..
o Stres yonetimi.
o Ekip ¢alismast.
0 Motivasyon
o Catisma yonetimi
o Diger kisisel gelisim programlari....
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Ek.2

DUYGUSAL ZEKA ANKETI

Asagida duygusal zeka yeteneklerini ifade eden 88 madde bulunmaktadir. Bu ifadelere

vereceginiz cevaplari 1°den 5’e kadar siralanan

1- Kesinlikle Katilmiyorum , 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiliyorum

5- Tamamen katihyorum

agiklamalarindan  size uygun gelen ifadeyi isaretleyiniz. Ifadelerin dogru veya yanlisi yoktur. Bu
nedenle ifadeyi okudugunuzda akhniza ilk gelen cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan ifade

olacaktir. Yardimlariniz igin tesekkiir ederim.

DUYGUSAL ZEKA iIFADELERI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

katiliyorum

1. Zorluklarla bas edebilme yaklagimim, adim adim ilerlemektir.

2.Duygularimi géstermek benim igin oldukga kolaydir.

3 .Cok fazla strese dayanamam.

4. Hayallerimden ¢ok ¢abuk siyrilabilir ve o anki durumun gergekligine kolayca
donebilirim.

S. Zaman zaman ortaya ¢ikan tersliklere ragmen, genellikle islerin diizelecegine inanirim.

6 .Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim igin zordur.

7. Biriyle ayni fikirde olmadigimda bunu ona sdyleyebilirim..

8. Kendimi kétii hissettigimde beni neyin iizdiigiinii bilirim.

9.Baskalar1 benim iddiasiz biri oldugumu diisiiniirler.

10.Cogu durumda kendimden eminimdir.

11. Huysuz bir insanim.

12. Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

13. Derin duygularimi baskalari ile kolayca paylasamam.

14. lyi ve kétii yanlanima baktizim zaman kendimi iyi hissederim.

15.Yasamimi elimden geldigince anlamli hale getirmeye calisirim.

16.Sevgimi belli edemem.

17.Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu bilmiyorum.

18. Eski aliskanhklarimi degistirebilirim.

19.Hosuma giden seyleri elimden geldigince sonuna kadar 6grenmeye ¢alisirim.

20.Baskalarina kizdigimda bunu onlara séyleyebilirim.

21.Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir fikrim yok.

22.Yapacaklarimin bana sik sik sdylendigi bir iste calismay1 tercih ederim.

23. Bir problemi ¢ozerken her bir olasilig1 inceler daha sonra en iyisine karar veririm.

24 Bir liderden ¢ok takip¢iyimdir.

25. Dogrudan ifade etmeseler de baskalarinin duygularini ¢ok iyi anlarim.

26. Fiziksel gériintimden memnunum.

27. Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca soyleyebilirim.

28. Ilgimi ¢eken seyleri yapmaktan hoslanirim.

29. Sabursiz bir insanim.

30. Diger insanlarin duygularini incitmemeye 6zen gdsteririm

31. Isler gittikge zorlassa da genellikle devam etmek icin motivasyonum vardir.

32. Baskalariyla iyi iliskilerim vardir.

33.Giig bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili olabildigince ¢ok bilgi toplamay1
isterim.

34, Insanlara yardim etmekten hoslanirim.

35. Son birkag yilda ¢ok az basar: elde ettim.

36. Ofkemi kontrol etmem zordur.

37. Hayattan zevk almiyorum.

38. Duygularimi tammlamak benim i¢in zordur.
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DUYGUSAL ZEKA [FADELERI

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

katiliyorum

w

w

'S

. Haklarimi savunamam.

. Oldukea neseli bir insanimdr.

. Diisiinmeden hareket edisim problemler yaratir.

. Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.

. Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok énemlidir.

. Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor.

45.

Ayni anda baska bir yerde bulunmak zorunda olsam da, aglayan bir ¢ocugun anne

babasini bulmasina yardim ederim.

46.

Arkadaslarim bana &zel seylerini anlatabilirler.

47.

Kendi basima karar veremem.

48.

Baska insanlara saygi duyarim.

49.

Bagkalarina neler oldugunu énemserim.

50.

Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.

Sl.

Problemlerin ¢éziimiine iliskin farkli ¢dziim yollari diisiinmeye ¢alisinca genellikle

tikanir kalirim.

52

Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi gergekte oldugu gibi gérmeye ¢alisirim.

53,

Neler hissettigimi bilirim.

54.

Benimle birlikte olmak eglencelidir.

39,

Sahip oldugum Kisilik tarzindan memnunum.

56.

Hayal ve fantezilerime kendimi kaptirrim.

57

Yakin iliskilerim benim ve arkadaslarim i¢in ¢ok énemlidir

58.

Yeni seylere baglamak benim igin zordur.

59.

Eger yasalari ¢ignemem gerekirse, bunu yaparim.

60.

Endiseliyimdir.

61

. Yeni sartlara ayak uydurmak benim i¢in kolaydir.

62.

Kolayca arkadas edinebilirim

63

. Can sikici problemlerle nasil bas edebilecegimi bilirim.

64.

Bagkalari ile ¢calisirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine giivenirim.

65.

Kendimi ¢ok sik , kétii hissederim.

66.

Konusmaya baslayinca zor susarim

67.

Cevremdekilerle iyi geginemem.

68.

Zor sartlarda serin kanlihgimi nasil koruyacagimi bilirim.

69.

Kendimi takdir ederim

70.

Insanlarla tartisirken sesimi algaltmami soylerler.

7l

Tarzimi degistirmem zordur.

Hayatimdan memnunum.

. Baskalarmin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben baskalarina ihtiyag duyarim.

. Hafta sonlarini ve tatilleri severim.

. Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.

. Cok zor durumlarin iistesinden gelecegime inaniyorum.

. Aci geken insanlarin farkina varamam.

. Genellikle en iyisini iimit ederim.

. Baskalar1 i¢in bana giivenmek zordur.

. Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum.

. Bagkalarmin duygusal gereksinmelerine duyarliyimdir.

. Abartmay:1 severim.

. Guliimsemek benim i¢in zordur

. Uygun zamanda negatif duygularimla yiizlesir, onlar1 gzden ge¢iririm.

. Yeni bir seylere baslamadan 6nce genellikle basarisiz olacagim hissine kapilirim.

. Istedigim zaman “hayir” demek benim i¢in zordur.

. Bir problemle karsilastigimda 6nce durur ve diisiiniiriim.

. Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde cevap verdim
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Ek. 3
LIDERLIK DAVRANISI ANKETI
Asagida liderlik davranisini ifade eden 49 madde bulunmaktadir. Bu ifadelere vereceginiz
cevaplari 1°den 5’e kadar siralanan;
1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-Tamamen Katillyorum

agiklamalarindan size uygun gelen ifadeyi isaretleyiniz.

en—‘

Katiliyorum

LIDERLIK DAVRANISI ANKETI

Hig
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum
Tamam

1.Denenmis ve dogrulugu kanitlanmis y6netim kurallar1 disina gikmamaya 3zen gdsteririm.

2.Gegmis uygulamalar esas alan bir ydnetim anlayisim vardir.

3.Organizasyonun varolan yapisini degistirecek karar ve uygulamalardan kagmirim

4.Risk almaktan kaginirim.

5.Islerin gegmis uygulamalar dogrultusunda yapilmasini isterim.

6.Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilikgi 6nerilerini dikkate alirim.

7.Yeni proje ve fikirleri desteklerim.

8.Degisen kosullara uyum saglamay1 esas alan bir yonetim anlayisim vardir.

9.Belirsizlik durumlarinda karar verme zorunlulugu ile karsilastigimda risk almaktan kaginmam.

10.Uzmanlik alanimla ilgili bilimsel gelismeleri takip ederim.

11.Sorunlarin ¢dziimiinde, karar ve uygulamalarimda uzmanlik bilgilerimden faydalanirim

12 .Karar ve uygulamalarimda, konu ile ilgili teknik bilgilerden faydalanirim.

13.15 alanmla ilgili bilimsel yaymlan takip ederim.

14.Karar ve uygulamalarimda etki altinda kalmam.

15.Karar alirken, son s6z bana aittir.

16.Gelecekle ilgili kararlarim stratejik bir plan dahilinde alirim.

17 Karar ve uygulamalarimin gelecekteki sonuglarini géz éniinde bulundururum.

18.Gelecekle ilgili 5ngériilerde bulunur ve bunlara gére planlama yaparim.

19.Sorunlara ¢6ziim iiretirken, uzun vadeli diisiiniiriim.

20.Kurum i¢i karar ve uygulamalarin ¢alisanlarca benimsenmesini saglamak amaciyla, onlari
gerekeeler konusunda bilgilendiririm.

21.Cahsanlarin yonetim uygulamalarini benimsemelerini ikna kabiliyetimle saglarim.

22.Calisanlarin kurumsal amag ve uygulamalarini benimsemelerini saglarim.

23.1s arkadaslarimla iliskilerim arkadasca ve gayri resmidir.

24.Calisanlarla kolayca ve rahat bir sekilde iletisim kurarim.

25.Calisanlarin isi severek yapmalari i¢in gereken ortami yaratmaya calisirim.

26.Calisanlarin motivasyonunu artiracak kurum ici sosyal faaliyetlere 5nem veririm.

27.Isimi severek ve isteyerek yaparim.

28.1s arkadaslarimla iliskilerim olabildigince sade ve resmidir.

29.1s arkadaslarimla iliskilerim genelde is ile sinirlidir.

30.0zellikle is hayatimda, kisilerle aramda belirli bir siir1 korumaya §zen gdsteririm.

31.1s siireci ile ilgili prosediirler belirlerim ve bunlarin uygulanmasini saglarim.

32.Hizli ¢6ziim iiretmek gerektiginde kisa vadeli, pratik taktikler belirleyerek sonuca ulasirim.

33 Islerle ilgili hedefler belirler ve bunlara ulasmak igin stratejiler olustururum.

34.Calisanlar ile ilgili diisiince ve griislerimi onlarla paylasirim.

35.Calisanlarla aramda tam ve siirekli bir bilgi akigini korurum.

36.Gerektiginde galisanlara yetki ve sorumluluk veririm.

37.Islerin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak icin is siirecini takip ederim.

38.Belirli isler i¢in bitis zamanlar1 belirleyerek islerin zamaninda tamamlanmasini saglarim.

39.Performanslari hakkindaki gériislerimi calisanlarla paylasirim.

40.Calisanlarin gabalarini yénetmek ve ydnlendirmek igin yetkilerimi kullanirim.
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LIDERLIK DAVRANISI ANKETI

Hig¢

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

~

EN

41.Kurum amaglarina ulasmak i¢in calisanlar: iddiali ve rekabetci bir tarzda miicadeleye zorlarim.

42.Calisanlar i¢in yiiksek performans hedefleri koyarak basariya odaklanilmasini saglarim.

43.Calisanlar igin yiiksek beklentiler olustururum ve onlan bu beklentileri gergekleme
dogrultusunda tesvik ederim.

44 Kurum iginde etkin bir isbirligi saglamak i¢in, ¢alisanlarin farkli alanlardaki yeteneklerini ortak
amag dogrultusunda yénlendiririm.

45 Karar alma siirecinde ¢alisma arkadaslarimin bilgi ve deneyimlerinden faydalanirim.

46.Karar ve uygulamalarimda calisma arkadaslarimin gériis ve 6nerilerinden faydalanirim

47 Kurumdaki yetkili kisilerin gériislerini karar siirecinde dikkate alirim.

48.Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gsteririm.

49.Calisanlarin ihtiyac ve isteklerini anlamaya calisirim.
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