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Bu ¢aligma saglik ¢aliganlarinin is becerikliligi ve ¢aligmaya tutkunluk ilisikisini aragtirmak
ve s0z konusu iliskide orgiitsel erdemlilik, 6z yeterlik ve duygusal zekanin aracilik roliniin olup
olmadigini incelemek amaciyla olusturulmustur.

Caligma, Konya ilinde bulunan rastgele 6rnekleme yontemiyle secilen kamu ve Universite
hastanelerinden farkli dallarda ¢alisan 700 saglik ¢alisami ile gergeklestrilmistir.

Bu ¢alismada Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan
gecerlilik ve giivenilirligi yapilan ¢alismaya tutkunluk olgegi (UWES) (17 ifade); Chan (2004 ve
2006)’in tarafindan kullanilan ve orijinali Schutte ve arkadaglarinin (2006) 33 maddelik ¢calismasindan
gelistirilen, Aslan ve Ozata (2008) tarafindan da gecerlilik ve giivenilirligi yapilmis olan duygusal
zeka olgegi (12 soru); Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen Kerse (2017) tarafindan
gecerlilik ve giivenilirligi yapilmis olan is becerikliligi 6lgegi (19 soru); Cameron ve ark (2004)
tarafindan gelistirilen ve Erkmen ve Esen (2012) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilmis olan
Orgiitsel Erdemlilik Olgegi (15 soru); Kirk ve ark (2008) tarafindan gelistirilen ve Totan, ikiz ve
Karaca (2010) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan Duygusal Oz-Yeterlik Olgegi (ESES) (32
soru) kullanilmustir.

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS20.0 paket programina aktarilmistir. Olgeklerin
gegcerliligini ve giivenilirligini incelemek amaciyla Lisrel 8 programiyla dogrulayict faktdr analizi
yapilarak Olceklerin gegerliligi arastirtlmistir. Giivenilirlik analizi i¢cin Cronbach Alpha Katsayist
kullanilmustir. Lisrel programinda yapisal esitlik modeliyle yol analizi (path) yapilarak hipotezler test
edilmistir. Olcek boyutlar1 ve dlgekler arasi iliskiyi incelemek icin korelasyon analizi uygulanmstir.

Aragtirmanin sonucunda saglik ¢alisanlarinin is becerikliligi ile ¢alsmaya tutkunluk arasinda
pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Ayrica bu iliskide duygusal zeka, duygusal 6z yeterlik ve
orgiitsel erdemlilik degiskenlerinin de kismi aracilik roliiniin oldugu elde edilmistir.

Anahtar Sozcikler: Calismaya tutkunluk; duygusal zek3; is becerikliligi; drgutsel
erdemlilik; 6z yeterlik
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The Mediating Roles of Organizational Virtuousness, Self-Efficacy
and Emotional Intelligence on the Relationship Between Job
Crafting and Work Engagement of Healthcare Employees
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This research was designated to investigate the relationship between job crafting and work
engagement of healthcare employees and mediating roles of organizational virtuousness, self-efficacy
and emotional intelligence within the aforesaid relationship.

This research was conducted on 700 health personnel from various majors randomly selected
in Konya City.

In this research was used work engagement scale (UWES) created by Schaufeli et al (2002)
and validity and reliability made by Turgut (2011) (17 items); emotional intelligence scale created by
Chan (2004 and 2006) and validity and reliability made by Aslan and Ozata (2008) (12 soru); Job
crafting scale created by Slemp and Vella-Brodrick (2013) and validity and reliability made by Kerse
(2017) (19 items); organizational virtuousness scale created by Cameron ve ark (2004) and validity
and reliability made by Erkmen and Esen (2012) (15 items); self-efficacy scale created by Kirk ve ark
(2008), validity and reliability made by ikiz and Karaca (2010) (32 items).

Collected data within the scope of this study was transferred to the IBM SPSS20.0 package
software. Corrective factor analysis was conducted by means of the LISREL 8 software in the
research to assess validity of scales. Cronbach’s Alpha Coefficient was utilized to assess reliability of
data. The relevant hypotheses were tested through the path analysis with structural quality model in
the Lisrel. Correlation analysis was conducted to determine the relationship between the scale
dimensions and the scales.

As a result of the study, a positive relationship was determined between job crafting and
work engagement of healthcare employees. Furthermore, it was concluded that the mediating roles of
organizational virtuousness, self-efficacy and emotional intelligence on the relationship between job
crafting and work engagement of healthcare employees.

Keywords: Work engagement; emotional intelligence; job crafting; organizational
virtuousness; self-efficacy



1. GIRIS

Yasam alanlarindan biri olan ¢alisma hayat1 bircok insan i¢in oldukca 6nemli
bir konuma sahiptir. Gunun biyuk bolimu is yerlerinde gegmekte ve is yeri fiziksel
kosullar1 yaninda kiginin is becerisi, c¢aligmaya istekliligi, duygusal zeka gibi
faktorler kisi ve orgiit agisindan olduk¢a dnemli bulunmaktadir. Tum bu faktorlerin
yaninda orgutlerin hayatta kalabilmesi, rekabet edebilmesine baghdir. Cevresel
degisimler karsisinda rekabet Ustlnliklerini sirdirebilmesi ise binyesindeki
calisanlarin motivasyonuna baglidir (de Beer ve ark 2016). Calisan motivasyonunu
saglamak hem calisma kosullarimi iyilestirmek hem de c¢alisanlarin ozelliklerine

onem vermekle saglanmaktadir (Wrzesniewski ve ark 2013).

Her gecen giin daha da karmasik ve yogun bir hal alan is ve sosyal yagamin
basarili bir sekilde siirdiiriilmesi, ¢alisanlarin  durumuyla dogrudan ilgili
gorilmektedir. Personelin sahip oldugu bilgi ve becerileri, c¢alistifi kurumun is
yapma siireclerine istenilen seviyede aktarabilmesi kurumun sektordeki basarisi ve
gelecegi icin oldukca onemlidir (Gellatly ve ark 2006). Bu baglamda oldukca 6nemli
goriilen i becerikliligi kavrami, glinlimiiz ¢alisanlarinin  ihtiyaglarini = ve
beklentilerini  karsilamada ve isteki karmasikligin  {istesinden gelmede
kullanilmaktadir. Bu davranis ile ¢alisanlar islerini kendilerine gore sekillendirmekte,
islerini daha anlamli hale getirmekte, igleriyle daha fazla ilgilenmekte, iistlendigi
gorevleri kendi yetenegi ve ilgisiyle uyumlastirmaktadir (Kerse 2017). Dolayisiyla is
becerikliligi, yoOnetimden ziyade c¢alisanlar tarafindan yonlendirilen kisisel
ihtiyaclarina  uygun kosullar  yarattiklar1  proaktif bir davramis olarak
degerlendirilmektedir (Grant ve Ashford 2008). Yapilan degisimler olumlu
duygularin artmasi (Slemp ve ark 2015), ise baglanma ve is tatmininin saglanmasi
(de Beer ve ark 2016) ve is performansmin yiikselmesi (Tims ve ark 2012) gibi
olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktilar1 beraberinde getirmektedir (Kerse 2017). Slemp
ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan is becerikliliginin kavrami gorev becerikliligi,
biligsel beceriklilik ve iligskisel beceriklilik olarak siniflandirilmaktadir. GOrev
becerikliligi, kisinin yetenegine uygun gorevler belirlemesini (Slemp ve Vella-
Brodrick 2013); biligsel beceriklilik, kisinin yaptig1 isi insanlara yardim etmek i¢in
arag olarak gormesini (Berg ve ark 2008); lliskisel beceriklilik ise diger ¢alisanlarla
olan iligkiyi artirma (Niessen ve ark 2016) olarak ifade edilmektedir. Hayati 6neme



sahip olan saglik hizmetlerinde yogunluk ve hata kabul etmeyen yapisindan dolayi is
becerikliligi burada calisan personel i¢in oldukc¢a 6nemli gorulmektedir (Derin ve
Demirel 2013).

Saglik hizmetlerinde Onemli goriilen bir diger faktor hizmet Kkalitesidir.
Hizmet kalitesi biiyiik oranda hizmeti sunan saglik personeline baglhidir (Talib ve ark
2011). Ulkemizde saglik personeli sayisinin yetersiz oldugu konusu da uzun
zamandir bilinen bir durumdur (Saglik Istatistikleri Yillig1 2016). Ancak yetersiz
saglik personelinin yaninda saglik hizmetlerine olan talep de olduk¢a fazladir.
Dolayistyla ¢aliganlarin  yiiksek diizeyde performans sergilemeleri hastaneler
acisindan oldukga 6nemli goérilmektedir (Akgakanat ve Carik¢1 2016). Bir isgorenin
isteki rollerini yerine getirirken yalnizca fiziksel olarak varligi ve is becerisi yeterli
degildir. Bunun 6tesinde isgdrenin diisiince diizeyinde de yalnizca isle mesgul olmasi
(biligsel) ve yaptig1 isi sevmesi, heyecanla yapmasi yani duygularini da isine katmasi
(duygusal) gerekmektedir (Kahn 1990). Bu baglamda c¢alismaya tutkun olan
personelin iyi performans sergiledikleri de dikkat cekmektedir (Kahn 1990, Schaufeli
ve ark 2002, Rich ve ark 2010).

Calismaya tutkunluk kavraminin literatiirde en ¢ok kullanilan tanimi "pozitif,
tatmin edici, ¢alismayla ilgili ruh hali" olarak goriilmektedir (Schaufeli ve ark 2002).
Bu tanim ¢ercevesinde ele alinan ¢aligmaya tutkunluk kavrami dinglik, adanmislik ve
yogunlagma olmak (zere 3 boyuttan olugsmaktadir (Schaufeli ve ark 2002). Dinclik
boyutu, bireyin ¢alisma faaliyeti siirecinde sahip oldugu enerji diizeyi, caba gosterme
azmini ve zihinsel dayanikliligini ifade etmektedir (Bakker ve ark 2012, Hartog ve
Belschak 2012). Adanmusiik, kisinin yaptigi ise yonelik gii¢lii bir bagliligini
belirtmektedir (Schaufeli ve ark 2002, Vincent-Hoper ve ark 2012). Yogunlagma ise
kisinin yapmis oldugu faaliyete odaklanmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla
dingligi, adanmishig1 ve yogunlagsmasi gii¢lii olan bireyler caligmaya tutkun olarak

atfedilmektedir (Turgut 2011).

Kisinin becerilere sahip olmasi1 ya da ¢alismaya tutkun olmasi ile bunlar1 zor
kosullarda istikrarl1 bir sekilde kullanmasi arasinda farklilik bulunmaktadir. Basari
icin sadece isin gerektirdigi beceriler yeterli goriilmemektedir. Bunun yaninda

hedefleri gerceklestirmek icin kisinin inanmasi ve motive olmasi gerekmektedir
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(Wood ve Bandura 1989). Dolayisiyla duygular1 ve duygusal siirecleri anlamak uzun
yillardir arastirmacilarin odaginda bulunan konular arasinda yer almaktadir (Freberg
2010, Baumeister ve Bushman 2011). Bu baglamda duygusal slrecleri etkili bir
sekilde yonetmenin 6nemine dikkat ¢ekilen 6z yeterlik kavrami tizerinde durulmustur

(Bahman ve Maffini 2008).

Oz-yeterlik, bir gorevi yerine getirmek icin bir beceriyi ya da basar1y1 ortaya
koymak ve bu konuda kisinin kendine duydugu inang olarak ifade edilmektedir
(Bandura 1997). Oz yeterlik inanci, birbiriyle etkilesimli dort bilgi kaynagma
dayanmaktadir. Bunlar; kisisel deneyimler, dolayli yasantilar (baskalarinin
deneyimleri), sozel ikna ve duygusal durum olarak ifade edilmektedir (Bandura
1977). Bu baglamda Bandura (1994)'ya gore, basar1 igin gerekli becerilere sahip
olmak yeterli gérulmemektedir. Basar1 kiside var olan bu becerilerin etkin sekilde ve
giivenle kullanimini gerektirmektedir (Bandura 1994). Gawith (1995)'e gore, kisinin
herhangi bir isi yapabilecek beceriye sahip olmasina ragmen bu konuda 6zgiliveni

yoksa yapamama olasilig1 bulunmaktadir (Gavith 1995).

Bir beceriye sahip olmakla onu farkli kosullarda iyi kullanabilmek arasinda
farklilik bulunmaktadir. Dolayisiyla Bandura (1986)'ya gbre ayni becerilere sahip
kisilerin, hatta ayni kisilerin farki durumlarda farkli diizeylerde performans
sergilediklerini belirtmektedir (Bandura 1986).

Petrides ve Furnham (2000) aralarinda temel ayrimlar olmakla birlikte 6z-
yeterlik ve duygusal zeka kavramlarimi biitiinlestiren iki temel duygusal zeka
kavrami oldugunu vurgulamaktadir (Petrides ve Furnham 2000). Bunlardan birisi
kisisel Ozellik olarak duygusal zekadir ve bu duygusal 6z-yeterlik olarak ifade
edilmektedir. Digeri ise bilgiyi isleme yetenegi olarak duygusal zekadir ve bu
duygularin disiince gelisimini desteklemesi ig¢in kullanildig1 biligsel-duygusal bir
yetenek olarak degerlendirilmektedir (Petrides ve ark 2006). Kirk ve ark (2008) ise
duygusal zekanin bir kisilik 6zelligi olarak duygusal 6zyeterlik kavrami ile es

tutulmasini asir1 genelleme olarak ele almaktadir (Kirk ve ark 2008).

Nereye gidilirse gidilsin, duygular da kisiyle beraber oldugundan duygusal

zeké hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan bir kavram olarak degerlendirilmektedir
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(Tetik ve Agikgdz 2013). Mayer ve Salovey (1990) tarafindan ilk kez kullanilan
duygusal zekd kavrami, kisinin kendisi ve bagkalarinin duygularimi goézlemleme
yetenegi, bunlar1 ayirt edebilme ve diisiince ve davranmiglarina rehber olarak
kullanabilme, duyguyu anlama, analiz etme, kontrol etme ve diislinceyle
kaynastirmay1 ifade etmektedir (Seligman 1998). Duygusal zekd, 6zellikle olumsuz
kosullar altinda bireylerin empati kurmasi, kendi kendini motive etmesi, azimli
olmasi, bulundugu cevreye uyabilmesi, duygularinin farkinda olmasi ve duygularinmi
kontrol edebilmesi gibi yetenekleri sayesinde ayakta kalmasina ve yasamini devam
ettirmesine yardimci olmaktadir (Yelkikalan 2006). Duygusal zekanin sadece
dogustan gelen bir 6zellik degil, ¢ocuklukta yasanilan tecriibeler ve alinan egitim ile
gelistirilen bir yetenek oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla duygusal zekanin

gelistirilebilir oldugu sonucuna varilmaktadir (Uzel ve Hangiil 2012).

Gunumuzde duygusal zekayr ele alan ve inceleyen Daniel Goleman ve
arkadaslarinin temsil ettigi ekol, John D. Mayer ve Peter Salovey’in Onciiliik ettigi
ekol ve Reuven Bar-On ekolu olmak Uzere ti¢ farkli ekol dikkat ¢ekmektedir.
Bunlardan her birinin duygusal zeka alanina énemli katkilar1 bulunmaktadir (Delice
ve Gunbeyi 2013). Goleman, duygusal zeka konusunda diinyaya tanitan arastirmaci,
Bar-On ilk bilimsel duygusal zeka testini ortaya ¢ikaran ve akademik alanda kullanan
arastirmaci; Mayer ve Salovey ise duygusal zekanin literatiire girmesini saglayip
bilimsel olarak incelenmesine katki veren arastirmaci olarak dikkat ¢ekmektedir

(Delice ve Glnbeyi 2013).

Isletmeler dogalar1 geregi kar etme ve rekabet iistiinliigii saglama istegiyle
faaliyet gostermektedir. Son zamanlarda bunu basarabilmek i¢in en 6nemli faktoriin
calisanlar oldugu ifade edilmistir. Dolayisiyla onlarin istek ve beklentilerinin
karsilanmasi gerektigine dikkat cekilmistir (Karacaoglu ve ince 2013). Platona gore
insam1 mutlu kilan sey iyiliktir. Insanin iyi olmasi ise erdem, ahlak ve onur
kavramlar1 ile ilgili bulunmaktadir (Bright ve ark 2014). Caza ve ark (2004)
tarafindan erdemlilik, bireylerin, kendilerinin en iyisi olmay1 arzu etmeleri olarak
ifade edilmektedir (Barclay ve ark 2010). Kisinin ve toplumun faydalanmasi i¢in
kisinin eyleme ge¢mesini ve diisiinmesini saglayan duygu, diisiince, davranis ve
motivasyonun organize edilmesi oldugu belirtilmektedir (Burke ve ark 2009).

Cameron ve ark (2004) orgiitsel erdemlilik ve performans arasinda olumlu bir iliski
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oldugu ve birbirlerini gii¢clendirdikleri belirtilmistir (Cameron ve ark 2004). Caza ve
arkadaslarina gore (2004), orgiitsel erdemliligi yiiksek olan kurumlar digerlerine gore
daha basarilidir, daha fazla kar saglarlar, sikintilarla kolay basa ¢ikarlar ve miisteri

bagliligina daha kolay ulasirlar (Caza ve ark 2004).

Orgiitsel erdemliligin  iyimserlik, giiven, merhamet, diiriistlik ve
bagislayicilik olmak (izere bes boyutu bulunmaktadir (Rego ve ark 2010). fyimserlik
boyutu, orgiit lyelerinin zorluklarla karsilagsalar bile iyi seyler yapacaklari ve
basarili olacaklar1 konusundaki inang¢larini; gliven boyutu, drgute ve orgut Gyelerine
kars1 duyulan saygi, itimat ve gosterilen inceligi (Cameron ve ark 2004); merhamet
boyutu, bireylerin birbirleriyle ilgilenmesi ve birbirlerine merhametli davranmasini;
durdstlik boyutu, haysiyet ve dogrulugu; bagislayicilik boyutu, hatalarin
affedilebilecegi ve bu hatalarin birer firsat olarak degerlendirilebilecegini ifade

etmektedir (Rego ve ark 2010).

Bu calismada, saglik calisanlarinin is becerikliligi ve ¢alismaya tutkunluk
iligkisinde Orgiitsel erdemlilik, 6z yeterlik ve duygusal zekanin aracilik rolii
arastirilmistir. Arastirma kapsaminda is becerikliligi, ¢calismaya tutkunluk, orgiitsel

erdemlilik, 6z yeterlik ve duygusal zeka kavramlar1 ayrintili olarak ele alinmaktadir.

1.1. Is Becerikliligi (Job Crafting) Kavram ve Kapsam

Kulik ve ark (1987) tarafindan ilk kez ele alinan is becerikliligi kavrami, daha
sonra New York Universitesinden Amy Wrzesniewski ve Michigan Universitesinden
Dutton tarafindan kapsamli bigimde tanimlanmistir (Kulik ve ark 1987,
Wrzesniewski ve Dutton 2001).

Is becerikliligi kavrami,Wrzesniewski ve Dutton tarafindan "¢alisanlarin
giinlerini, islerini ve dolayisiyla yagamlarini olusturan is gorevleri ve etkilesimleri,
islerini yapmak i¢in kullandiklari birer hammaddedir" seklinde ifade edilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton 2001). Is becerikliligi, calisanin is becerisi ve
motivasyonunu artirmak amaciyla fiziksel, bilissel ve iliskisel olarak islerin
degistirmesini ve kisisel ozelliklerine uyumlu hale getirmesini ifade etmektedir

(Wrzesniewski ve Dutton 2001, Ingusci ve ark 2016). Bu durum galisanin yaptigi iste
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kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesini saglamaktadir. Dolayisiyla calisan
isinde pasif bir unsur olmaktan kurtulup, aktif bir rol oynamaktadir (Petrou ve ark
2012). Bir diger ifadeyle kavram, calisanlarin islerini kisisel ilgi ve degerleri ile
uyumlu hale getirmek amaciyla giristigi informal bir durum olarak goriilmektedir
(Slemp ve Vella-Brodrick 2013). Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is
becerikliligine sahip calisanlar yonetsel bir destek almaksizin, yalnizca kendi gegmis
is deneyimlerinden ve bilgi birikimlerinden yararlanarak, yapmakta olduklar1 isin
cercevesini genisletmektedir (Wrzesniewski ve Dutton 2001). Is becerikliligi yoluyla
calisanlar iglerini ihtiyag ve yeteneklerine goére ayarlamakta ve bdylece islerini
degistirmede aktif bir rol oynamaktadir. Burada yoneticiler yerine ¢alisanlar aktif rol
oynamaktadir. Bu durum 1is becerikliliginin proaktif bir davranis oldugunu

gostermektedir (Grant ve Ashford 2008, Berg ve ark 2010).

Calisanlarin isleriyle uyumunu saglamak son donemlerde Orgiitlerin dnem
verdigi bir konu olarak dikkat cekmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda isin ve orgiitiin
Ozelliklerine uygun personel secimine dikkat edilmektedir. Gosterilen bu 0zene
ragmen bir kisinin kisisel amag, beceri ve degerlerine en uygun ige yerlesme olasiligi
oldukea diisiiktiir (Bipp ve Demerouti 2015). Geleneksel bakis agisina gore islerin
tasarlanmasi {iist yonetimin gergeklestirdigi bir istir ve calisanlar pasif bir rolde
bulunmaktadir (Bakker 2010). Ancak c¢alisan da aktif bir sekilde is motivasyonunu
artirmak i¢in harekete gecebilir ve gorevlerini kendi ilgi ve degerleri ile daha uyumlu
hale getirmek igin degistirmeye calisabilir (De Beer ve ark 2016). Bu tiir davraniglart
ifade etmek tizere gelistirilen is becerikliligi kavrami, bireylerin isleriyle ilgili
birtakim degisimleri baslatmada aktif rol almasi olarak ele alinmaktadir (Slemp ve

Vella-Brodrick 2013).

Geleneksel anlayista yer alan iglerin yukaridan asagiya tasariminin aksine, is
becerikliligi c¢alisanlarin kisisel kimlik duygusu ile is igerikleri, yollar1 ve is
iliskilerinin yeniden yapilandirilmasidir. Ogretmenlerin ogrencilerin
motivasyonlarini artirmak i¢in yenilik¢i dgretim programlar tasarlamasi buna 6rnek

olarak verilmektedir (Peng 2018).

Is becerikliligi davranisi teorik olarak ii¢c sekilde tammlanmustir (Bipp ve

Demerouti 2015):



a- Kaynak aramaya calismak: Yardima ya da bilgiye ulasmaya ¢alismayr ifade etmektedir
(Ornegin: Is arkadaslarindan tavsiye istemek),

b- Isin zorlayici olmasimi istemek: Motive olmak icin is taleplerinde degisiklikler yapmay:
icermektedir (Ornegin: Daha fazla sorumluluk almak ya da yeni gérevler istemek)

c- Talepleri azaltmak: Cok yiiksek ya da engelleyici talepleri azaltmayi ifade etmektedir
(Ornegin: Is yiikii ya da duygusal emek yoniinden ¢ok zorlayict bir isi hafifletmek istemek)
(Karabey ve Kerse 2017).

Kisaca is becerikliligi:

Calisanlarin igleri yeniden tasarlamasimma olanak saglayan proktif bir
davranistir.

Calisanlarin  yeni is kaynaklar1i bularak pozitif etkiler elde etmesini
saglamaktadir.

Calisanlarin  kaynaklar1 gelistirmelerine ve iste iyi olmalarma yardimci

olmaktadir (Van den Heuvel ve ark 2015, Peng 2018).



Motivasyonlar Diizenleyici 15 Becerikliligi Ozgiin Etkileri Genel Etkileri
degiskenler Uygulamalar

I Beceriklilizi icin ]
Motivasyon Iy
. Becerikliliginde Grev
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Kontrol ve Ism Olanak Degistirilmesi
Anlamliligm
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Sekil 1.1.1s Becerikliligi Modeli.
Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton 2001, Rudolph 2017'den uyarlanmstir.

Sekil 1.1.'deki i becerikliligi modeline gore is becerikliligi; motivasyon faktorleri,
diizenleyici degiskenler, is becerikliligi uygulamalari, 6zgiin etkiler ve genel etkiler

basliklariyla ele alinmistir.



Cizelge 1.1. Is Becerikliliginde Farkli Boyutlandirmalar.

Yazar(lar) Boyutlar

Slemp ve VellaBrodrick (2013) Gorev Becerikliligi

Wrzesniewski ve Dutton, (2001) Bilissel Beceriklilik

Niessen ve ark (2016) [liskisel Beceriklilik

Ghitulescu (2007)

Volman (2011) [liskisel Beceriklilik
Gorev Becerikliligi

Berg ve ark (2010) Is Dis1 Zamanlardaki Beceriklilik
Is Esnasinda Beceriklilik

Leana ve ark (2009) Isbirlik¢i Beceriklilik
Kisisel Beceriklilik

Tims ve Bakker (2010) Is Kaynaklarmi Arttirma

Is Taleplerini Arttirma
Is Taleplerini Azaltma

Tims ve ark (2012) Sosyal Is Kaynaklarini Arttirma
Yapisal Is Kaynaklarim Arttirma
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma
Zorlayic Is Taleplerini Arttirma
Nielsen ve Abildgaard (2012) Nicel Is Taleplerini Arttirmak

Sosyal Is Taleplerini Azaltmak
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirmak
Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Petrou ve ark (2012) Kaynak-Arayis
Talepleri-Azaltmak
Zorlayic1-Gorev Arayist
Lichtenthaler ve Fischbach (2016) Onleme-Odakl Beceriklilik

Y ukselme-Odakli Beceriklilik

Kaynak:Wrzesniewski ve Dutton 2001, Petrou ve ark 2012, Tims ve ark 2012,
Lichtenthaler ve Fischbach 2016, Rudolph ve ark 2017'den uyarlanmustir.

Cizelge 1.1'de goriildiigii gibi is becerikliligi konusunda farkli arastirmacilar
tarafindan pek ¢ok boyutlandirma yapilmistir. Calismada bu boyutlardan 6zellikle

digerlerinden farkli olanlar incelenmistir.



1.1.1. Slemp ve Vella-Brodrick is Becerikliligi Boyutlar

Calismada Olg¢eginden yararlanilan Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
tarafindan 1s becerikliligi; gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik olarak siniflandirilmaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick 2013). Birgok
farkli  boyutlandirma olmasina ragmen ¢aligmada Olgegi kullanilan  bu

boyutlandirmaya ayrintili olarak yer verilmektedir.

GOrev Becerikliligi

Gorev becerikliligi boyutu, gorevde sarf edilen ¢gabanin zamanini1 ve miktarini
degistirme faaliyetlerini igermektedir (Miller 2015). Bu durum kisinin yetenegine ve
ilgisine gore yeni gorevler belirlemesi olarak diistintilmektedir (Slemp ve Vella-
Brodrick 2013). Ornegin kisi tiikkenmislikten korunmak i¢in daha az is yapabilir veya
gorevinin disinda ¢esitli islerde yer alabilir (Wrzesniewski ve Dutton 2001). Kisaca
gorev becerikliligi, gorev ekleme veya birakma, gesitli gorevlere harcanan zamani
veya c¢abayr ayarlama ve gorevleri yeniden dizenleme olarak gorulmektedir
(Wrzesniewski 2013).

Kisiler yapmak zorunda olduklar1 ancak sevmedikleri gorevler i¢in ya daha az
caba harcamakta ya da bunlar1 calisma arkadaglar1 veya astlarina birakarak gorev
miktarinda azaltmaya gitmektedirler (Niessen ve ark 2016). Dolayisiyla gorev
becerikliliginde lizerinde durulan husus, yapilacak olan gorev ve faaliyetlerin tiiriinde
ve sayisinda degisiklikler yapilarak kisilerin ilgi, ihtiya¢ ve yeteneklerine uygun hale
getirilmesini saglamaktir (Slemp ve Vella-Brodrick 2013).

Gorev becerikliligi boyutu, gérev siirlarinin degistirilmesini de igermektedir.
Bu baglamda kisiler 6nceden siirekli olarak yaptiklari islerden daha az, daha fazla
veya farkli gorevler istlenebilmektedirler. Kisilerin yapmaktan hoslanmadiklari
gorevler icin daha az enerji harcamasi ile gorev miktarini azaltmaya ¢alismasi bunu

orneklendirmektedir (Niessen ve ark 2016).
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Bilissel Beceriklilik

Calisanin gorevleri ve igyeri iligkilerinin anlamini ve amacini algilamasi ve
bunu yorumlamas: i¢in zihninde yaptigi sekillendirme olarak degerlendirilmektedir
(Miller 2015). Bireyler isinde bagkalari ile etkilesimini nitel ya da nicel olarak
degistirerek kisiler ile ne Olgiide iletisimde bulunacagini belirlemektedir
(Wrzesniewski ve Dutton 2001). Kisinin yaptigi isi bir is olarak gérmekten ziyade
insanlara yardim etmek i¢in bir ara¢ olarak gérmesi bu duruma o6rnek olarak

diisiiniilmektedir (Berg ve ark 2008).

Biligsel beceriklilikte digerlerinden farkli olarak yapilan isle ilgili herhangi
bir fiziksel degisiklik bulunmamaktadir. Burada kisi gorevlerinin bir par¢asinda veya
biitiiniinde isi gorme seklini degistirmektedir (Wrzesniewski ve Dutton 2001,
Ghitulescu 2007, Berg ve ark 2013). Bazi hasta bakicilarin kendilerini hastalari
koruyan bireyler olarak gormeleri buna 6rnek olarak verilebilmektedir (Mamak
2018). Benzer sekilde bir hastanedeki temizlik gorevlisinin igini sadece temizlik
olarak degil, hastalarin iyilesmesinde yardimci bir kisi olarak degerlendirmesi,

biligsel beceriklilige 6rnek olabilmektedir (Berg ve ark 2013).

Yapilan arastirmalarda bilissel becerikliligin oldugu kurumlarda Ozellikle
bireylerin birbirine giiven ortaminin bulundugu, yiiksek kaliteli iliski ortaminda ise
baglilik gibi olumlu ¢iktilarinin elde edildigi sonucuna ulasilmaktadir (Chiaburu ve
Harriso 2008). Bilgi islemden sorumlu bir ¢alisanin yeni gelen calisanlara kendi
istegi ile egitim vermesi bu duruma 6rnek olarak verilebilmektedir (Mamak 2018).

Tliskisel Beceriklilik

Mliskisel beceriklilik, bireylerin isyerinde digerleriyle etkilesimin miktarini ve
kalitesini degistirmesi olarak ifade edilmektedir (Niessen ve ark 2016). Ornegin,
misterilerle daha fazla etkilesimde bulunmak isteyen bir ¢alisanin gérevi Uzerinde
yaptig1 degisiklik iliskisel beceriklilik noktasinda degerlendirilmektedir (Kirkendall
2013). Benzer sekilde kisilerin iyi anlastigi kisilerle daha fazla iletisim kurarken
digerleri ile iletisimini azaltmasi veya onlarla iletisim kurmaktan kag¢inmasi bu

duruma ornek olarak verilmektedir (Wrzesniewski ve ark 2013). Dolayisiyla
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isyerindekilerin benzer beceri ve bilgilere sahip calisanlarla arkadaslik etmesi
oldukca karsilasilan bir durum olarak degerlendirilmektedir (Slemp ve Vella-
Brodrick 2013).

Sonug olarak is becerikliligi ii¢ sekilde gergeklestirilebilir. Birincisi is yerinde
gergeklestirilen gorevlerin sayisinin, kapsamimin veya tlrlerinin proaktif olarak
degistirilmedir (gorev becerikliligi). Ikincisi iste digerleriyle etkilesimin kalitesi veya
miktarinin degistirilmesidir (iliskisel beceriklilik). Sonuncusu ise islerin diisiiniilen
veya algilanan yontemlerinin degistirilmesidir (bilissel beceriklilik) (Wrzesniewski
ve Dutton 2001). Burada bahsedilen Ug is becerikliligi tiirii birbirini diglamamaktadir.
Bunun yani sira is gelistiriciler bu ¢ tiiriin herhangi bir birlesimini de
kullanabilmektedir (Wrzesniewski 2013). Miizige tutkusu olan bir tarih 6gretmeninin
kendi ders programinda miizigi de yer vermesi (gorev becerikliligi), okuldaki muizik
Ogretmeniyle etkilesim halinde olmasi (iligkisel beceriklilik) ve sinifinda miizikle
baglantili olarak ogretim teknigi uygulamasi (bilissel beceriklilik) oOrnekleri is

becerikliliginin tiim boyutlarin1 kapsamaktadir (Berg 2013).

Is becerikliligi konusunda yukarida verilen boyutlandirma oldukga ¢ok
kullanilmasimma ragmen bunun disindaki farkli gruplandirmalara da kisaca yer

verilmektedir.

1.1.2. Tims ve Arkadaslarimn s Becerikliligi Boyutlari

Tims ve ark (2012) tarafindan is becerikliligi dort boyutta incelenmistir (Tims
ve ark 2012). Bunlar; yapisal is kaynaklarini artirma boyutu, sosyal is kaynaklarini
artirma boyutu, merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu ve engelleyici is

taleplerini azaltma boyutu olarak verilmektedir.

Yapisal Is Kaynaklarim Artirma Boyutu

Kisinin istenilen talepleri yerine getirmesi i¢in yeterince kaynaga sahip
olmasi1 gerekmektedir. Dolayisiyla kisi is kaynaklarini artirmak ve korumak igin gaba
gostermektedir. Is becerikliliginin yapisal is kaynaklar1 artirma boyutunun kisisel

gelisim, O0grenme, isindeki Ozerkligi artirma, gelisme gibi yollarla olabilecegi de
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ifade edilmektedir (Tims ve ark 2012). Kisaca is kaynaklarini artirma boyutu, kisinin
kendisinden beklenenleri yerine getirebilmek igin 6grenme, kisisel gelisim gibi
yollarla is kaynaklarin1 korumasi ve artirmasi olarak degerlendirilmektedir
(Akcakanat ve ark 2019). Bdylece is kaynaklari, is taleplerinin olumsuz etkilerini
onleyerek, kisilerin isi daha iyi yapmasii ve taleplere daha iyi cevap vermesini
saglamaktadir (Tims ve ark 2012, Rudolph ve ark 2017).

Is kaynaklarim arttirma boyutu, calisan agisindan ve orgiit agisindan olumlu
ciktilar saglamaktadir. Bu durumun her iki tarafin da yararma olacag:

diisiiniilmektedir (Tims ve Bakker 2010).

Sosyal Is Kaynaklarim Artirma Boyutu

Bu boyut Wrzesniewski ve ark. (2001) tarafindan ortaya atilan iligkisel
beceriklilige benzemektedir. Bu boyut isin sosyal bilesenleri ile ilgili olarak bireyin
orgiitteki kisilerden geri bildirim, destek veya tavsiye isteyerek sosyal is kaynaklarini
artirmay1 hedeflemesidir (Tims ve ark 2012, Eguchi ve ark 2016). Sosyal is
kaynaklarini artirma boyutunda iletisim kavramina vurgu yapildigi da dikkat
cekmektedir (Akcakanat ve ark 2019).

Artan i3 kaynaklar1 seviyesinin Onemli bireysel sonuglara yol agmasi
beklenmektedir (Ornegin; ise katilim, is tatmini). Is kaynaklarnin motivasyonel
etkisi diistiniildiigiinde, calisanlarin is kaynaklar1 seviyesini diistirmeye c¢alismanin

makul olmadig belirtilmektedir (Tims ve ark 2012).

Is kaynaklarini artirma boyutlar1 karsilastirildiginda, yapisal is kaynaklarini
arttrma boyutu, yapilan isle ilgili olarak daha fazla sorumluluk ve bilgi
gerektirmekte ve is tasarimimi vurgulamaktadir. Sosyal is kaynaklarini arttirma
boyutu ise isin sosyal yoniinii vurgulayarak yeterli seviyede etkilesim saglamakla

ilgili gérilmektedir (Tims ve ark 2012).
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Merak Uyandiricl is Taleplerini Artirma Boyutu

Calisanlar i¢inde bulundugu orgiitte, sahip oldugu yetenekleri ve becerileri
tam olarak kullanmak istemektedir. Orgiit tarafindan is taleplerinin artirilmasi
saglanarak bu yetenek ve becerileri kullanma firsati olustugu goriilmektedir
(Cavanaugh ve ark 2000). Ornegin, belirli bir proje gruplarina goniillii olarak dahil
olmak ya da yoneticiden daha fazla gorev istemek calisanin kendi is talebini

duzenlemesi olarak diisiiniilmektedir (S6zber 2019).

Bu boyuta gore calisan ise yonelik ilgi ¢ekici seylerin de aktif olarak tizerinde
durmaktadir (Tims ve ark 2012, Kerse 2017). Kisinin zor ve stresli olmasina ragmen
olumlu ¢iktilarindan dolay1 projelerde yer almaya hatta daha fazla sorumluluk
almaya c¢alismas1 bu durumu ifade etmektedir. Boylece kisiler islerinin daha merak

uyandirici oldugunu diistinmektedir (Tims ve ark 2012).

Engelleyici is Taleplerini Azaltma Boyutu

Bu boyuta gore kisi is taleplerinin duygusal, fiziksel ve zihinsel agidan ¢ok
fazla oldugunu diisiinmekte ve bunu azaltmay:1 hedeflemektedir (Tims ve ark 2012).
Boylece kisi engelleyici is taleplerini azaltarak kendisini bunun yarattigi olumsuz

durumlardan korumakta yada bu olumsuzlugu azaltmaktadir (Rudolph ve ark 2017).

Engelleyici is kaynaklarini azaltma kisinin kendini korumasi anlamina da
gelmektedir. Burada kisi kendisini tiikenmislik, catisma gibi olumsuz ¢iktilardan
korunmak igin is taleplerini azaltma yoluna gidebilmektedir (Akg¢akanat ve ark
2019). Dolayisiyla bu boyuta gore c¢alisan, isini en az seviyede stres yasayacak
sekilde organize etmek igin aktif olarak girisimde bulunmaktadir (S6zber 2019).

1.1.3. Petrou ve Arkadaslan Is Becerikliligi Boyutlari

Petrou ve ark. tarafindan is becerikliligi kaynak arayisi, zorlayici gorev
arayisi, talepleri azaltmak olarak boyutlandirilmaktadir. Kisaca bunlara yer

verilmektedir.
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Kaynak Arayisi

Orgiitler yasamlarin1 devam ettirmek ve islemleri siirdiirmek igin kaynak
biriktirmek zorundadir (Hobfoll 2001). Calisanlar is kaynaklarini arayarak is
iligkilerini gelistirmekte ve performanslarini artiracak araglar bulmaktadirlar (Bakker
ve ark 2004). Calisanlarin yoneticisinin ve/veya calisma arkadaglarinin tavsiyesini
O6nemsemesini, 6grenme firsati arayisini, is performansina iliskin geribildirim ya da
tavsiye istemesi kaynak arama ile iligskilendirilmektedir (Kerse 2017). Kaynak arayis1
ile calisanlar yeni duruma adapte olmalarina yardimci olacak gerekli araglar
bulmakta ve dolayisiyla tiim potansiyellerini kullanmaktadirlar. Dolayisiyla 6grenme

ve gelisim firsatlar1 tam olarak kullanarak motivasyonu artirmaktadir (Petrou ve ark
2018).

Kaynak arayisinin, terfi alan c¢alisanin oOrgiitsel degisim durumunu
benimsemesine yardimci olacagi ve gercek potansiyelini gostermesine katki

saglayacagi diisiiniilmektedir (Petrou ve ark 2018).

Zorlayic1 Gorev Arayisi

Calisanlarin islerini bitirdikten sonra yeni gorevler aramak veya daha fazla
sorumluluk almak gibi davranislarini igermektedir (Petrou ve ark 2012). Calisanlarin
yeni bilgi ve becerilere odaklanarak yeteneklerini gelistirmeyi saglamasi ve sahip
olduklar1 sorumluluklar1 artirmak igin ¢aba harcamalarini ifade etmektedir

(Akcakanat ve ark 2019).

Kisilerin slrekli daha karmasik zorluklara sahip olmasi, ¢alisanlarin yeni bir
duruma hizli bir sekilde uyum saglamasina yardimci olmaktadir. Zorluklar karsisinda
tim potansiyeli kullanarak kendilerini yetkin hissetmeleri ise ¢alisanlarin
motivasyonlarim ve performanslarini artirmaktadir (Petrou ve ark 2018). Ornegin,
kisinin bir ise iliskin daha fazla sorumluluk almak istemesi ve yeni gorevler talep
etmesi zorlayict gorev arayisi olarak diisiiniilebilmektedir (Kerse 2017). Ayrica
yapilan g¢alismalarda, isin zorlayici yOniiniin sadece yeteri kadar is kaynaklarina
sahip olundugunda artirllmasiyla fiziksel ve psikolojik olarak bir sikinti ortaya

cikarmadigi hatta is motivasyonunu yiikselttigi sonucuna ulasilmistir (Sozber 2019).
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Talepleri Azaltmak

Calisanlar kapasiteleri iizerinde is talepleri ile kars1 karsiya kaldiklar1 zaman,
is taleplerinde azaltmaya giderek, ¢alisma arkadaslarindan yardim isteyerek veya ¢cok
fazla etkilesim gerektiren islerde etkilesimi sinirlayarak bu durumla basa
cikabilmektedir (S6zber 2019). Calisanlar1 duygusal, fiziksel ya da zihinsel olarak
yipratan is ve zaman baskisindan Kkurtarmak icin bu tir isleri azaltmay1
hedeflemektedir (Petrou ve ark 2012). Boylece dnemli islerin pesinden gitmelerini
engelleyen aksakliklar azalmaktadir (Petrou ve ark 2018). Bunun yani sira ¢alisanlar
fiziksel ve psikolojik olarak daha saglikli olduklarimi ifade etmektedir. Ayrica
gerekenden fazla caba gostermedikleri icin is hedeflerine ulasabileceklerini de
belitmektedirler (S6zber 2019). Talepler is yerinde motivasyon i¢in 6nemli bir faktor
oldugu i¢in talepleri azaltmanin motivasyon agisindan olumsuz bir strateji oldugu da

bazi aragtirmacilar tarafindan 6ne stiriilmektedir (Petrou ve ark 2012).

1.1.4. Lichtenthaler ve Fischbach Is Becerikliligi Boyutlari

Tims ve ark (2012) calismasindan hareketle is becerikliligi yiikselme odakli
beceriklilik ve oOnleme odakli beceriklilik olmak (zere ki sekilde
siiflandirilmaktadir (Tims ve ark 2012).

Yukselme Odakh Beceriklilik

Yiikselme odakli beceriklilik, ¢alisan odakli olarak isin yeniden
tasarlanmasini igermektedir (Lichtenthaler ve Fischbach 2016). Tims ve ark (2012)
tarafindan 4 boyut olarak ele alinan ¢aligmadaki yapisal is kaynaklarini arttirma,
zorlayici 1g taleplerini arttirma ve SoSyal is kaynaklarii arttirma boyutlari yiikselme
odakli beceriklilik boyutunu ifade etmektedir (Lichtenthaler ve Fischbach 2016,
Sozber 2019). Lichtenthaler ve Fischbach (2016) tarafindan yapilan ¢alisma
sonucuna gore yash c¢alisanlarin yiikselme odakli beceriklilik boyutu, emeklilik
yasindan sonra calismaya devam etmekle pozitif yonde iliskili bulunmustur

(Lichtenthaler ve Fischbach 2016).
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Onleme Odakl Beceriklilik

Tims ve ark (2012) tarafindan 4 boyut olarak ele aliman calismadaki
engelleyici is taleplerini azaltma (Ornegin; talepkar miisterilere olan temas1 azaltmak
gibi) boyutu dnleme odakli beceriklilik boyutunu ifade etmektedir (Lichtenthaler ve
Fischbach 2016, Stzber 2019). Lichtenthaler ve Fischbach (2016) tarafindan yapilan
calisma sonucuna gore yasli ¢alisanlarin 6nleme odakli beceriklilik boyutu, emeklilik
yasindan sonra c¢alismaya devam etmekle negatif yonde iliskili bulunmustur

(Lichtenthaler ve Fischbach 2016).

Yiikselme odakli ve dnleme odakli is becerikliligi davranislari, is hazirlama
stireci yoluyla galisan sagligi ile de ilgili bulunmustur (Lichtenthaler ve Fischbach
2016).

1.1.5.1s Becerikliliginin Sonuclar

Is becerikliligi kavramma genel olarak bakildiginda calisanlarin
motivasyonunu ve ise olan tutkusunu artirdigt yonde olumlu sonuclar ile
karsilagilmaktadir (Peng 2018). Nadiren de olsa is becerikliliginin bazi
organizasyonlar acisindan olumsuz etkileri olabilmektedir. Ornegin kendini
gelistirmeyi seven, yaratici bir ¢alisanin kendini ve yaptig1 isi gelistirmeye yonelik
tutumu, klasik yontemleri ve stratejileri kullanmakta israrli kapali organizasyonlar

acisindan hos karsilanmayabilmektedir (Berg ve ark 2013).

Saglik bakim organizasyonlar1 gibi gelismeye c¢abuk adapte olmasi ve
degisime agik olmasi gereken organizasyonlarda durumlar degismekte, ¢alisanin is
becerikliligi yoniinde attig1 adimlar, organizasyonu rakiplerine gore fark yaratir ve
miisterileri tarafindan tercih edilir hale getirmektedir (Marquis ve Huston 2015).
Hasta ve ailesiyle birebir iletisim halinde olan saglik c¢alisanlar1 agisindan is
becerikliligi olduk¢a &nemlidir. Ornegin bir saglik ¢aliganinin yaptign gorevler
disinda hasta ile kurdugu iletisim, ¢alisanin motivasyonunu ve isten duydugu tatmini

artirmaktadir (Berg ve ark 2013).

17



1.2. Cahismaya Tutkunluk (Work Engagement) Kavram ve Kapsam

Tirk Dil Kurumunda (TDK) tutkunluk kavrami "tutkun olma durumu” olarak
verilmektedir (Turk Dil Kurumu 2018). Orgiitsel Davranis yaziminda Ingilizce
karsiligr "work engagement" olan kavram Tirk¢e’de "calismaya tutkunluk" olarak
ifade edilmektedir (Turgut 2010). Literatiir incelendiginde "Work Engagement"
kavraminin ige kapilma, ise baglanma, ise cezbolma, ise angaje olma olarak da ele
alindigr gorulmektedir. Bu c¢alismada ise "Work Engagement" kavrami calismaya
tutkunluk olarak degerlendirilmektedir (Oz 2016). Tutkunluk kavrammi ilk kullanan
aragtirmact Kahn (1990)'dir. Kahn, kisisel tutkunlugu, "organizasyon uyelerinin
kendilerini kendi rollerinde ¢alisacak duruma getirmesi" oOlarak tanimlamis ve
tutkunlugu "insanlarin kendilerini rollerine vermeleri ve rol performanslari boyunca
kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ifade etmeleri” olarak belirtmistir
(Kahn 1990). Kahn’in (1990) c¢alismalarini referans alan Rothbard (2000) ise
tutkunlugu, role tutkunluk olarak degerlendirmis ve role tutkunlugu "psikolojik
olarak var olmak, rollin aktivitelerine odaklanmak™ olarak tanimlamistir (Rothbard
2001).

Calismaya tutkunluk kavrami en yaygin olarak "pozitif, tatmin edici,
caligmayla ilgili ruh hali" olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli ve ark 2002). Kahn
(1990)'a gore, tutkunluk calisma esnasinda insan ruhunu doyurmaya hizmet
etmektedir. Ona gore tutkunluk iki yonlii dogal bir ihtiyacgtir. Buna gore insanlar
calisma hayatlarinda, dogal olarak, hem kendilerini mesgul etmeye hem de
kendilerini ifade etmeye ihtiyag duymaktadirlar (Kahn 1990). Calismaya tutkunluk,
calisanlarin  kendilerini mutlu hissetmelerinin, saglikli gormelerinin, huzurlu
olmalarinin gostergesidir (Poon 2013). Kahn’a (1990) gore ise tutkunluk, kisinin
hem fiziksel hem biligsel hem de duygusal olarak kendini ise vermesi, isine sarilmasi
halidir. Kisinin isini ne kadar i¢sellestirdigi, kendisini isine ne kadar verdigi, isiyle ve
1s arkadaslariyla olan iligkisinin kalitesi ise tutkunluk acisindan 6nemlidir (Kahn

1990).

Calismaya tutkunluk, cesitli bireysel ve orgiitsel diizeyde olumlu sonuglari
olan motivasyonel bir faktér olarak gorilmektedir. Bireysel olarak

degerlendirildiginde, calismaya tutkunluk isgdrenlerde ise karst hevesli olma,
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kendini ise adama gibi olumlu duygular olusturmaktadir (Kahn 1990, Schaufeli ve
Bakker 2004). Kahn (1990) kisisel tutkunlugu, isle ilgili gerceklestirilecek
performansta, kisilerin kendilerini rollerine adamalar1 olarak belirtmektedir. Kahn’a
gore (1990) kendinden ne beklendigini bilen, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile
giicli iligkiler kuran, isinde deneyimlere sahip olan c¢alisanlar tutkun olarak
tanimlanmistir. Calismaya tutkun ¢alisanlar orgiitlerinin amaglarina ulasabilmesi i¢in
orgute bireysel olarak katilimda bulunmaktadir (Kazan ve Ergillen 2008). Ayrica
caligmaya tutkunluk, 6zel ya da anlik bir durumdan ibaret olmayan, 6zel bir amaca,

olaya, bireye veya davraniga odaklanmayan daha kalict ve siirekli olan bir zihinsel

durumu ifade etmektedir (Schaufeli ve ark 2002).

Is Talepleri
e  Calisma Baskist
¢ Duygusal Talepler
o Zihinsel Talepler
¢ Psikolojik Talepler

is Kaynaldan
o Ozerklik
¢ Sosyal destek

Performans
o Tlaveis
performanst
o Yaraticilik

¢ Parasal devir

Cahsmaya Tutkunluk
o Dinglik

o Adanmiglhik
¢ Yogunlasma

¢ Performans geri
bildirimi

¢+ Yonetselkogluk —p

¢ vb.

Personel Kaynaklan

o Tyimserlik

o Ozyeterlik
s Dayamkhilik
¢ vb.

Sekil 1.2.Calismaya Tutkunlugun Kaynaklar1 ve Sonuglari.
Kaynak: Bakker ve Demerouti 2007, Bakker ve Demerouti 2008'den uyarlanmastir.

Sekil 1.2.'de goriildiigii gibi calismaya tutkunlugun ortaya ¢ikmasinda is kaynaklari
(06zerklik, sosyal destek gibi) ve personel kaynaklar1 (iyimserlik, 6zyeterlik gibi)
bulunmaktadir. Ayrica is taleplerinin (duygusal talepler, zihinsel talepler) de
calismaya tutkunlugu etkiledigi goriilmektedir. Bunun sonucunda c¢aligmaya

tutkunlugun calisanlarin performans artisina sebep oldugu da dikkat ¢ekmektedir.
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Dolayisiyla orgiit igerisindeki ¢alisanlarin ¢lismaya tutkun olmasiin istenen bir

durum olarak tlizerinde durulmasi gerektigi diigiiniilmektedir.

Orgiitsel performanst artirmak icin firsatlar arar.

Is ve Grgiit hakkinda pozitiftir.

Orgiite inanur,

Isleri daha iyi hale getirmek icin aktif olarak calisir.

ANNS

Calismaya

Baskalarma saygili davranyr ve meslektaglarmm daha etkili
bir sekilde performans gdstermesine yardinci olur.

Tutkunluk

Giivenilebilirdir ve isin gerekliliklerinin Stesine gecebilir.

Olaylarla ilgili daha bilyilk resmi griir.

7/ |

Ismi organizasyon ile tanmlanir,

Alanindaki gelismeleri takip eder.

Sekil 1.3. Caligmaya Tutkunlugun Ozellikleri.
Kaynak: Kahn 1990, Robinson ve ark 2004, Schaufeli ve Bakker 2004'ten

uyarlanmistir.

Sekil 1.3.'te goriildiigii gibi ¢aligmaya tutkunlugun; Orgiitsel performans: artirmak
icin firsat arama, is ve Orgiit hakkinda pozitif olma, Orgiite inanma, isleri daha iyi

hale getirmek igin aktif ¢calisma gibi pek ¢ok olumlu 6zelligi bulunmaktadir.

Orgiitlerin ¢alismaya tutkun galisanlara sahip olabilmek icin su ydntemlere

basvurmasi gerekmektedir (Hodgetts1997):

* Yéneticiler, ¢calisanlar arasindaki sadakatin az oldugunun farkinda olmak zorundadir. Bu
problem genellikle iist yonetim tarafindan yetersiz isbirligi ortami olmasindan ve iletisim
eksikliginden dolay: bilinememektedir.

* Yéneticiler, érgiitiin vizyonunu ¢alisanlarla nasil paylasacaklarini 6grenmek zorundadir.
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* Calisan orgiitiin bir parcgast oldugunu ve drgiitiin kendisine giivendigini hissetmek
zorundadir.

* Yoneticiler, ¢alisanlara onemli gorevier vermeli ve bu gorevlerin orgiit icin kritik isler
oldugunu belirterek ¢alisanin orgiit icin onemli oldugunu hissettirmelidir.

* Orgiit, ¢alisanlarindan girisimci ve sadik olanlart maddi imkdnlarla édiillendirmelidir.
Kademe arttikca maddi odiil de artmalidir.

* Sonug olarak orgiit, kisilere taminma olanagi ve diger maddi olmayan ddiiller vermelidir.
Insanlar iyi ve yaratici fikirlerinden dolayr o6viilmeli, daha fazla ¢ahsmalart icin

cesaretlendirilmeli ve orgiit igin 6nemli bir birey oldugu hissettirilmelidir.

Calismaya tutkunluk ozellikle iskoliklik, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik
davranigi, akis ve isi benimseme gibi i tutumlarina benzetilmektedir. Ancak, yapilan
caligmalara gore calismaya tutkunluk, iskoliklik (Bakker ve ark 2007, Schaufeli ve
ark 2008), is tatmini (Macey ve Schneider 2008, Bakker 2011), 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 (Kahn 1990), akis (Schaufeli ve ark 2002) ve isi benimseme (Saks 2006)

gibi kavramlardan farklidir ve kendine 6zgii bir yapist bulunmaktadir.

1.2.1. Cahismaya Tutkunluk Boyutlar:

Schaufeli ve ark (2002) ¢alismaya tutkunlugu dinglik, adanma ve yogunlagsma
boyutlarindan olugsan olumlu, tatmin edici ve zihinsel bir durum olarak
tanimlamaktadirlar. Burada lizerinde durulan husus, ¢alismaya tutkunlugun gegici bir
durum olmadig, aksine siireklilik gosteren bir zihinsel durum oldugudur (Schaufeli
ve ark 2002). Buradan hareketle c¢aligmaya tutkunlugun boyutlar1 asagidaki
sekildedir:

Dinclik Boyutu

Dinclik boyutu; calisirken yiiksek enerji, kolayca yorulmama, zihinsel
dayaniklilik, gaba sarf etme istegini igermektedir (Schaufeli ve ark 2002). Bireyin
calisma faaliyeti siirecinde zihinsel agidan giiglii, enerjik olmasin1 ve zihinsel
dayanikliligini ifade etmektedir (Ozarall1 2017). Calisirken yiiksek derecede dinglik
hisseden birey yaptig1 isle giidiilenmistir ve bir takim zorluklarla karsilassa bile pes
etmemekte ve zorluklarla micadele etmektedir (Turgut 2011, Bakker ve ark 2012,
Hartog ve Belschak 2012). Burada bireyin isine enerji harcamasi konusunda istekli

oldugu, zamanini ve ¢abasini harcamaktan memnun oldugu goriilmektedir (Schaufeli
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ve Bakker 2003). Kisinin gorevi basariyla tamamladiktan sonra hissetmis oldugu
mutluluk duygusu onu isteklendirmektedir (Salanova ve ark 2010). Kendini
gergeklestirme, bilgi, fedakarlik ve ahenkli ¢alisma, canlilik boyutunun kaynaklar
olarak gorilmektedir (Richardson 2002). Ayrica canlilik kisinin ruhsal hayatini
etkileyen bir nitelige de sahiptir (Bakker 2011). Kisinin igini yaparken enerji dolu,
calisma arkadaslarina ilham verici ve is esnasinda zamanini ve ¢abasini harcamaktan

memnun olmasini igermektedir (Cankir 2017).

Sonug olarak dinglik durumuna sahip bireylerden beklenen ruh hali (Oz
2016):

e Kendini enerjik hissetme,

e Gugli bir durus sergileme,

e Ise gitme istekliligi,

e Uzun siireli ¢alisabilme,

e Zihinsel agidan dayanikli olma ve

e Olumsuz durumlara kars1 kararli davranma seklinde belirtilmektedir.

Adanmishk Boyutu

Adanmisglik, ¢alismaya yonelik giiglii bir baglhiligi temsil eder ve 6énemlilik
hissi, sevk, ilham, 6viing ve miicadele olgularin1 kapsamaktadir (Schaufeli ve ark
2002). Calismaya adanmis olan bireyler islerinin ilgi c¢ekici oldugunu, miicadele
gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diisiinmektedirler.
Karsilastig1 zorluklar1 da gurur ve meydan okuma hissi ile gérmektedir (Schaufeli ve
ark 2002, Schaufeli ve Bakker 2004).

Bu kisiler iglerine 6nem atfetmekle beraber, miicadeleyi kendilerini gelistirici
bir unsur olarak goérmektedirler (Othman ve Nasurdin 2013). Lin (2010)’e gore
calisanin isine kendini vermesi, ¢alisirken zamanin nasil gectigini anlamamasi, isini
mutlu ve 6zverili bir sekilde yapmasidir (Lin 2010). Adanmiglik boyutu, kisinin isini
severek zorluklara meydan okuma hissiyle yapmasi ve ise yiiksek diizeyde katilim

gostermesi anlamina gelmektedir. Bir diger tanimlamaya gore kisinin isiyle 6zdesim
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kurma halidir (Ouweneel ve ark 2013). Adanmis olan ¢alisanin yiiksek diizeyde
gorev alma ve yapma istegi vardir. Bu beklentiler karsisinda orgiit yonetimi gerekli
yenilik¢i ve rekabet¢i ¢alisma ortamini olusturmak ile yikumludur (Vincent-Hoper
ve ark2012). Adanmis bireyler islerine ¢ok 6nem vermektedirler (Schaufeli ve
Bakker 2004). Bu boyuta gore ¢aligan yaptig isle coskulu ve siki bir bag kurmustur
(Karatepe ve ark 2014). Adanmislik boyutu ¢alisani motive eden ve onu ¢alismaya
sevk eden bir ozellige sahiptir (Bakker 2011). Bu duygularn yasayan bireyin dogal
olarak, yaptig1 ise yonelik gii¢lii bir bagliligi s6z konusudur (Schaufeli ve ark 2002).

Sonug olarak adanmislik hali yasayan bireylere gore (Oz 2016):

¢ Yapilan igin amaci ve anlami bulunmaktadir,
e Yapilan isle gurur duyulmaktadir,
e Yapilan is heyecan verici bulunmaktadir ve

e Yapilan igin ¢alisana kariyer imkani1 sunmasi gerekmektedir.

Yogunlasma Boyutu

Calismaya tutkunlugun {igiincii boyutu olan yogunlagsma bireyin yaptidi ise
tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde calismaya dalmasidir. Birey calisirken
yaptig1 ise kendisini kaptirirsa zamanin nasil gectigini anlamadigi i¢in ¢aligmaya ara
vermekten kagmmaktadir (Turgut 2011). Isine adanma duygusu ise bireyin isine
giiclii bir sekilde bagli olmasi isini ciddiye almasi, cosku ile isine sarilmasi ve
isinden gurur duymasi ifade edilir (Schaufeli ve Bakker 2003). Burada birey
caligmaya tam olarak odaklanir ve zamanin nasil gectigini anlamaz. Yaptigt isten
aldig1 keyif ile galismaya ara vermekte zorlanmaktadir (Maslach ve ark 2001,
Schaufeli ve ark 2002, Lin 2010).

Sonug olarak iste yogunlasan bireyler (Oz 2016):

e Iste zamanin nasil gegtiginin farkina varamazlar,
e Yorulsalar bile yaptiklari isten memnundurlar,

e s yaparken kendini kaybederler,
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e Calisirken etraflarinin farkinda olmazlar ve

e Isten kopmakta zorlanr.

Genel olarak bakildiginda dingligi, adanmisligi ve yogunlagmasi giiglii olan

bireyler ¢alismaya tutkun olarak ifade edilmektedir (Schaufeli ve ark 2002).

Kahn’in tutkunluk konusunda yaptig1 ¢alismalardan sonra Leiter ve Maslach
(2004) tiikenmislik kavraminin tutkunlugun tam olarak zitt1 oldugunu ifade
etmektedir. Caligmaya tutkunlugun azalmasiyla tiikkenmisligin ortaya ¢ikacagi,
tilkkenmisiligin Ol¢iilmesiyle calismaya tutkunlugun da olgiilecegi belirtilmektedir
(Maslach1997). Dolayisiyla burada ¢alismaya tutkunluk ve titkenmislik iligkisinin ele

alinmasi gerektigi diisiiniimektedir.

1.2.2. Cahsmaya Tutkunluk ve Tiikenmislik Tliskisi

Tiikenmislik kavrammin ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberger
tarafindan kullanildig1 ve burada tiikenmisligin mesleki tehlike olarak ele alindigi
gorilmektedir (Freudenberger 1974, Freudenberger 1987, Sahin ve ark 2008).
Tiikenmiglik konusunda literatiirde birbirine yakin ancak farkli tanimlar
bulunmaktadir. Freudenberger (1974) tarafindan tiikenmislik, "asir1 yiiklenme
sonucu giic ve enerji kaybi, basarisiz olma, yipranma veya karsilanamayan
isteklerden dolay1 i¢ kaynaklarda tiilkenme" olarak belirtilmektedir (Freudenberger
1974). Maslach (2003)'a gore tiikkenmislik, ¢alisma hayatindaki stres artirict unsurlara
kars1t verilen bir tepkiyle paralel olarak olusan yorgunluk, bitkinlik, caresizlik,
umutsuzluk duygularini igeren psikolojik sendrom olarak ifade edilmektedir
(Maslach 2003). Brenninkmeijer ve Yperen (2003) tarafindan tiikenmislik, kronik
stres sonucunda meydana gelen zihinsel tikenme olarak diisiiniilmektedir
(Brenninkmeijer ve Yperen 2003). Bakker ve ark (2004) tiikenmisligi, kisinin isi ile
ilgili ortaya c¢ikan negatif surumlar sonucu meydana gelen sendrom olarak

degerlendirmektedir (Bakker ve ark 2004).

Maslach ve Jackson (1986) tarafindan tiikenmislik; duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissi olarak "ii¢ bilesenli psikolojik

sendrom" olarak ele alinmaktadir (Maslach ve Jackson 1986). Duygusal tiikenmislik,
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kisinin digerlerinin istekleri karsilama konusunda yetersiz kalacagini diisiinmesi ile
psikolojik olarak isten uzaklagarak ¢abalarini ve iletisimini azaltmasi olarak ifade
edilmektedir (Maslach ve Jackson 1981). Duyarsizlasmanin, kisiler arasi iletisim ile
ilgili oldugu belirtilmektedir (Maslach ve ark 2001). Kisilerin, baskalarinin
duygularina kayitsiz kalarak umursamaz bir tutum sergilemesini ifade etmektedir
(Gulluce 2006). Kisisel basarida diisme ise kiginin kendisini negatif degerlendirmesi
olarak ele alinmaktadir (Cordes ve Dougherty1993). Yani kisinin kendisine olan

saygi ve glivenini azaltmasi olarak goriilmektedir (Hamann ve Gordon 2010).

Tiikkenmigligi ortaya ¢ikaran stres kaynaklari, bireyin ¢aligma ortamindaki
etkilesiminin sonucu olarak degerlendirilmektedir (Maslach 2003, Spector 2008). Bu
baglamda tiikenmislige kapilan calisanlar, islerini tam olarak yerine
getirememektedir. Dolayisiyla tiikenmislik ile hem bireysel hem de 6rgiitsel anlamda
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Ar1 ve Bal 2008). Bu agidan tiikkenmislik,

orgiitlerde var olan ¢alismaya tutkunluk ile de baglantili olarak ele alinmaktadir.

Maslach tarafindan tiikenmislik ve tutkunlugun birbirinin zitti kavramlar
oldugu savunulmustur. Schaufeli ise tiikenmislik ve tutkunluk arasindaki iligkinin
cok kuvvetli olmadigimi ortaya ¢ikarmis ancak bu kavramlar arasindaki zitlik
iliskisini savunanlar ile taban tabana karsit bir durum da iddia edilememistir
(Maslach 2011). Tikenmisligin yiiksek oldugu durumlarda tutkunlugun diisiik
olmayabilecegi veya tam tersi olarak tutkunlugun diisiik oldugu durumlarda

tilkkenmisligin yliksek olmayabilecegi ifade edilmistir (Schaufeli ve ark 2002).

Maslach ve Leiter tutkunlugun {i¢ boyutunu enerji, baglilik ve yeterlilik
olarak belirlerken tiikenmisligin {i¢ boyutunu ise duygusal tiikenme, duyarsizlagma
ve diisiik basari hissi olarak belirtmektedir (Leiter ve Maslach 2004). Burada
duygusal tikenmenin yerine enerji, duyarsizlasmanin yerine baglilik ve diisiikk basari
hissinin yerine yeterliligin birbirinin zittt olugu belirtilmektedir. Dolayisiyla
aragtirmalara bakildiginda tiikenmislik ile tutkunlugun birbirinin zitti olma iddias1

tizerinde yogunlasildig goriilmektedir (Cankir 2016).

Bu konuya oldukea fazla elestiri yapilmistir. Ozellikle aym 6l¢iim araci ile

ikisinin de Olgulmesi durumunda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarilmistir. Bunlardan
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birincisi, her iki kavramin tamamen negatif korelasyona sahip olmasinin mantikli
bulunmamasidir. Eger c¢alisan tiilkenmiglik yasamiyorsa bu tamamen kiginin
calismaya tutkun oldugu anlamina gelememektedir. Ikincisi ise ayn1 sorulara sahip

Ol¢timle iligkilerin ampirik olarak ¢alisilamamasidir (Schaufeli ve Bakker 2004).

1.2.3. Cahsmaya Tutkunluk ile Benzer Kavramlar

Burada tutkunluk kavrami ile karistirilan bazi kavramalarin benzer ve farkl
yonleri iizerine durulmustur. Bu baglamada iskoliklik, orgiitsel baglilik, ise baglhlik,

1s tatmini kavramalar1 {izerinde kisaca durulmustur.

Iskoliklik

Oates tarafindan ilk kez ortaya cikarilan iskoliklik kavrami, durmaksizin
calismaya yonelik olarak bireyde olusan kontrol edilemeyen arzu ve baski hissi
olarak ifade edilmektedir. Bu durum bir bagimlilik olarak degerlendirilmektedir
(Oates 1971). iskolik olarak ifade edilen bireyler, mesai saatlerinde durmaksizin
calistiklar1 gibi mesai saatleri disinda da siirekli islerini diisiinmekte ve zihinlerini
yormaktadirlar (Mudrack 2006). Benzer sckilde Spencer ve Robbins (1992)
iskolikligin, ise asir1 bagli olma ve is i¢in ¢ok zaman ayirma seklinde iki 6nemli
nokta tizerinden ele alinmas1 gerektigini belirtmektedir (Spencer ve Robbins 1992).
Snir ve Harpaz (2004) tarafindan da iskoliklik, digaridan bir baski olmaksizin bireyin
isiyle ilgili  faaliyet ve disiincelere ¢okca zaman ayirmasi  olarak
degerlendirilmektedir (Ayesha ve Tasnuva 2013). Dolayisiyla iskoliklik, is gorenin
zamanin biiylik bir cogunlugunu yaptigi isine ayirmasini esas almaktadir

(Machlowitz 1980).

Baska bir diislinceye gore iskoliklik, kisilerin mutluluguna, sagligina, sosyal
faaliyetlerine ve insan iligkilerine zarar verecek 6l¢iide isle ilgilenme durumunu ifade
etmektedir (Oates 1971). iskolikler, basarmak i¢in kendilerine siirekli olarak biiyiik
hedefler koyarlar ve boylece cok fazla calismalar1 gerekmektedir. Ayrica kendilerine
sinirlar da koymadiklari i¢in kendilerini hi¢ bir zaman yeterli caba harcamis olarak

gorememektedirler (Bulgurcu Gurel ve Altinoglu 2016).
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Iskolik insanlarin asagida verilen &zelliklere sahip olmasi beklenmektedir (Robinson
1995, Charming Healt Center 2007):

o "Iskoliklerin isleri her seyden 6nce gelmektedir,

o [skolikler zamalarmin sosyal aktiviteler ile gecirilmesini israf olarak gorirler,

o Iskolik kisiler bos zamanlarimin cogunda isleri ile ilgilenirler,

e Iskolikler stirekli yorgunluktan sikdyetci olmalarina ragmen isleri béliinse hemen
tepki gosterirler,

e Iskolikler aileleriyle yeteri kadar vakit gecirmediklerini bilirler ancak bu durumu
dikkate almazlar,

o Iskolikler bulunduklar: iste en iyi kendilerinin olduklarina inanirlar ve

o Iskolikler hayatin diger alanlarindan ¢alarak ¢alisama memnuniyeti saglayan tek

etken olarak gérmektedirler."

Iskoliklik bazi arastirmacilar tarafindan olumlu, bazilar1 tarafindan ise
olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Maclowitz (1980) yaptig1 aragtirmada iskolik
bireylerin mutlu oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu durumu iskolik insanlarin sevdikleri
isi yapmalan ile agiklamaktadir (Burke ve ark 2004). Benzer sekilde Cantarow
(1979)'un ¢alismasina gore de iskolikler islerine karsi duyduklari bu bagliliktan
mutluluk duymaktadir (Harpaz ve Snir 2003). Bunu aksine iskoligi olumsuz olarak
ele alan arastirmacilar da bulunmaktadir. Ise kars1 bu asir1 ve engellenemez baglilik
durumunun kisa vadede olumlu sonuglara sebep olacagi diisiiniilse de uzun vadeli
bakildiginda psikolojik, biyolojik ve sosyal problemlere neden oldugu gorilmistiir
(Robinson 1995). Schaufeli ve ark (2011)'a gore iskoliklerin, is disinda da islerini
diistinmekten kendilerini alikoyamadiklari i¢in duygusal tiikenme yasadiklarini elde
edilmistir (Schaufeli ve ark 2011). Dolayisiyla bu durum sagliklarini, mutluluklarini,

sosyal aktivitelerini olumsuz etkilemektedir (Mudrack 2006).

Sonug olarak iskoliklik ve calismaya tutkunluk kavramlarinin daha fazla
caba gostermek ortak noktalari iken (Oates 1971) calismaya tutkunluk olumlu bir
durum, iskoliklik ise olumsuz bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda
caligmaya tutkun bireylerin islerinden zevk aldiklar i¢in sosyal hayatlar1 da mutlu
olduklar1 ancak iskoliklerin saglik ve huzurlarmi kaybettikleri gorilmektedir (Oz
2016). Cinkii iskolik bireyler kendilerini zorunda hissettikleri ig¢in veya engel
olamadiklar1 i¢in g¢alismaktadir (Schaufeli 2008). Calismaya tutkun bireyler ise
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calisirken kendilerini iglerine kaptirmalari ve yogun bir sekilde caligmalarina ragmen
islerini  kendilerini zorlamadan ve eglenerek yerine getirdiklerinden dolay1
iskoliklerin tersine is dis1 aktivitelerden keyif almaktadir (Schaufeli 2008, Bakker
2011).

Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik konusu incelendiginde, literatiirde pek ¢ok tanim gérmek
mimkindiir. Sahin (2007) tarafindan orgiitsel baglilik, isgOrenlerin Orgurdtin
misyon ve vizyonunu benimseyerek gerekttiginde Orgiitiin ¢ikarlarimi  kendi
¢ikarlarmin iizerinde tutmasi (Sahin 2007); Hellriegel 2007 ve Mowday ve ark 1982
tarafindan, bireyin hedef ve beklentilerinin Orgitin hedef ve beklentileri ile
ortligmesi sonucunda kendini orgiitiin bir pagasi olarak gormesi ve yogun bir gayret
gostermesi (Mowday ve ark 1982, Hellriegel 2007); Salancik (1977) tarafindan,
Orgut dyesinin bulundugu orgiitiin davranislarina baglanmasi (Salancik 1977);
Wiener (1982) tarafindan, orgiit amaglar1 i¢in hareket etme ve igsellestirilmis baski
durumu (Wiener 1982); Steers (1977) tarafindan c¢alisan orgiitii ailesi olarak gormesi
ve oOrgiitiin bir pargasi olarak ¢aba gostermesi (Steers 1977); O’Reilly ve Chatman
(1986) tarafindan, calisanin iginde bulundugu orgiite psikolojik olarak baglanmasi
(O’Reilly ve Chatman 1986); Schermerhorn ve ark (1994) tarafindan c¢alisanin
orgiitle kurdugu kuvvet birligi ve kendisini Orgiitiin bir parcasit olarak hissetme
derecesi (Schermerhorn ve ark 1994); Herscovitch ve Meyer (2002) tarafindan
bireylerin orgiitiin amaclarin1 ve degerlerini benimsemesi ve bunlara ulagsmak i¢in
ustiin bir caba sarfetmesi (Herscovitch ve Meyer 2002); O’Reilley (1989) tarafindan
orgiite kars1 duyulan giiglii inang, sadakat ve ise karst duyulan ilgi (O’Reilley 1989)
olarak ifade edilmektedir.

Sonug olarak oOrgiitsel baglilik,  6rgite duyulan inang, orgiitiin ¢ikari
kapsaminda daha ¢ok performans gosterme ve orgiit icerinde yasamina devam etmek
icin guclu bir isteklilik durumunu gostermektedir (Seel ve Knight 1987). Ayrica
yapilan biitiin tanimlardan hareketle orgiitsel baghlik ¢alisanin, i¢cinde bulundugu

organizasyon ile 6zdeslesmesi olarak tanimlanabilmektedir (Porter ve ark 1974).
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Orgiitsel baglilik Allen ve Meyer tarafindan duygusal baglhlik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere U¢ boyutlu olarak ele alinmaktadir.
Duygusal baglilik, c¢alisanin icinde bulundugu orgiitin kendi degerleri ile
ortistiiglinii hissederek oOrgiitte ¢alisma istegi duymasit ve Orgut ici faaliyetlerle
Ozdeslesmesini ifade etmektedir (Meyer ve Allen 1990, Meyer ve Allen 1991,
Demirel 2009). Devam bagliligi, calisanin orgiitten ayrilmasiyla maliyet iliskisi
biteceginden ve mevcut alternatifler az oldugundan ¢alismaya devam etmesini ifade
etmektedir (Meyer ve Allen 1990, Meyer ve Allen 1991, Kaya 2007). Yani maliyet
ve olumsuzluklar dikkate alinarak ise devam etmenin bir zorunluluk olarak
gortlmesidir (Meyer ve Allen 1997). Normatif baglilikta ise ¢alismanin bulundugu
Oergiitte kalmasini1 ahlaki ve dogru olarak niteleyen duygusal bir gereklilik anlayisi
bulunmaktadir (Meyer ve Allen 1991, Kaya 2007). Burada calisanlar isletmeden
ayrilmamalar1 gerektigine inandiklarindan dolay1 orgiite baglilik duymaktadirlar

(Meyer ve Allen 1997).

Orgiitsel baglhilig1 gosteren ii¢ dnemli nokta bulunmaktadir (Mowday ve ark
1982, Song 2009, Joo 2010):

] Orgutiin amag ve degerlerini kabul ederek ve érgiite stkica baglanma,
° Orgiitiin amaglarina elde etmek icin cabalama ve
° Orgiituin bir tiyesi olarak kalma konusunda guclii bir istege sahip olma.

Yapilan pek cok calismada, orgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi daha ¢ok
performans gosteren, daha iiretken, Orgiite karsi daha sorumluluk bilincine sahip
calisanlarin oldugu sonucunu ortaya cikarmistir (Organ ve Ryan 1995, Wang ve
Wong 2011). Bu baglamda orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, orgiitte verilen
talimatlar1 goniillii olarak ve severek yerine getirmektedir (Becker 1960). Orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlar, orgiit igerisinde aktif bir calisan olarak yer almaya istekli
olmaktadir (Davis ve Newstrom 1989). Buna paralel olarak calisanlarin orgiitsel

bagliliklar ile isten ayrilmalari arasinda negatif bir iligki bulunmustur (Balci 2003).

Orgiitsel baghlik ve c¢alismaya tutkunluk benzer kavramlar olarak
goriilmektedir. Ancak calismaya tutkunluk isin kendisine odaklanmakta, 6rgutsel

baghlik ise o6rgutin batind ile ilgilenmektedir (Maslach 2001). Ayrica bireylerin
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calismaya tutkun olmasi igin Orgiitsel baglilik duygusunun bulunmasini
gerektirmemektedir. Bunun tersi de soz konusu olmaktadir (Roberts ve Davenport
2002).

Ise Baghihk

Ise baglilik konusuna iliskin pek c¢ok tanim bulunmaktadir. Ise bagllik,
bireylerin itibar kazanma, 0z-saygi, benlik gelistirme gibi ihtiyaglarindan dolay1 ise
dahil olmalarin1 ifade etmektedir (Allport 1943). Burada birey isi yasaminin
merkezinde bulunmaktadir (Blau ve Boal 1987). Ise bagllik, isgdrenin isi
benimseme derecesi olarak da degerlendirilmektedir (Lodahl ve Kejner 1965). Bu
durum Orgiitsel amaglar1 gerceklestirirken isgorenin isini sahiplenmesi agisindan
6nemli gorilmektedir (Zorlu ve ark 2016). Ayrica ise baglilik, bireylerin kendilerini
yapilan is ile diisiinsel veya bilissel diizeyde 6zdeslestirmesini ifade etmektedir. ise
baglilig1 yiiksek olan calisanlar, is disindaki zamanlarda bile isi diisiinmektedirler

(Kanungo 1982).

Ise baglilik, bireylerin isteki beklenen talepleri yerine getirirken etkili ve
enerjik olmalarini ifade etmektedir (Eryilmaz ve Dogan 2012). Yani bireylerin isten
doyum almalari, kendilerini ise adamalar1 ve ise yogunlagmalar1 olarak siireklilik
iceren duygusal ve biligsel bir durum olarak degerlendirilmektedir (Kabar 2017).
Kisilerin bulunduklar ise kendisini vermesi ve iste potansiyelini kullanarak motive
olabilmesi, biligsel ve duygusal boyutlar ile iliskilendirilmektedir (May ve ark 2004).
Benzer sekilde Yoshimura (1996)'ya gore de ise baghlik duygusal, bilissel ve
davranigsal unsurlardan meydana gelmektedir. Buradaki duygusal baglilik, isine ilgi
gosterme ve isi sevme, biligsel baglilik ise ise aktif katilim ve 6zsaygi sahibi olma

olarak ifade edilmektedir (Yoshimura 1996).

Literatiirdeki calismalar incelendiginde kisinin ise baglilig1 arttikca yorgunluk
hissi, performans diislisli, isi birakma, ise ge¢ gitme gibi davraniglarin azalarak
(Reichers 1985), kariyer basamaklarinda hizli yiikselis, hedeflere kolay ulagma gibi
durumlarin arttig1 gériilmektedir (Randall 1987).
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Calismaya tutkunluk ve ise baglilik kavramlart ayni seyi ifade etmemekle
birlikte ise baglilik, calismaya tutkunlugun bir pargasi olarak degerlendirilmektedir
(Maslach 2001, Macey 2008). Ayrica ise baglilik kisinin zihinsel yapisi ilgili,
calismaya tutkunluk ise bagliligin duygusal yonii ile ilgili olarak gorulmektedir
(Bakalc1 2010). May ve ark (2010) calismaya tutkunlugun ise bagliligt meydana
getirecegini, yogun olarak caligmaya tutkun Kkisilerin zamanla ise bagli hale

gelecekleri belirtilmektedir (May ve ark 2010).

Is Tatmini

Is tatmininin teorik temelleri, Maslow’un (1943) Ihtiyaglar Hiyerarsisine,
Herzberg’in (1966) Cift Faktor Kuramina ve Vroom’un (1964) Beklenti Teorisne
kadar dayanmaktadir (Adler ve ark 1985, Eren 2000, Kogel 2001). Tatmin
kavramimnin sozliik anlami “Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil

doygunluguna erme, doyum” olarak verilmektedir (TDK 2012).

Is tatmini ile ilgili olarak literatiir de cok sayida tanima yer verilmektedir. Is
tatmini isyerindeki calisanlarin memnuniyetini ifade eden is, {icret, terfi olanaklari,
yonetim tarzi, caligma arkadaslar1 gibi pek ¢ok konuyu kapsayan c¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele alinmaktadir (Luthan 1995, Turner 2007). Is tatmini calisanin isle
ilgili hissetlerini yani duygu ve diisiincelerini kapsamaktadir (Oz 2016). Is tatmini, is
ozellikleri ve isgoéren isteklerinin birbiriyle paralel olmasi dogrultusunda isten
duyulan hogsnutlugu veya olumlu duygusal durumu ifade etmektedir (Akinci 2002,
Spector ve ark 2009). Islerinden tatmin olan bireyler, bulunduklar isi
degerlendirmekte ve bunun sonucunda zevk veren ve olumlu duygulara sebep olan
bir is olarak belirtmektedirler. Yani calisanlarin islerine karsi duyduklari hosnutluk
olarak tanimlanmaktadir (Davis 1988). Vroom (1967)'a gore kisinin isindeki roliine
kars1 olan olumlu tepkileri is tatmini, olumsuz tepkilerini ise is tatminsizligi olarak
degerlendirilmektedir (Vroom 1967). Ise yonelik tepkileri gosteren is tatmini, hem is
sartlarin1 hem de isten dolay1 elde edilen sonuglarin degerlendirilmesini igermektedir
(Tsai ve Wu 2008). Oshagbemi (1997)'a gore is tatmini ¢alisanin isten elde ettigi
sonug¢ ile beklentisinin karsilastirilmasit sonucunda olusan duygusal bir tepkidir
(Oshagbemi 1997). Yani c¢alisanlarin isinden bekledigi ya da arzuladigr odiiller ile
gerceklesen ¢iktilarin  karsilagtirnllmasidir (Cranny ve ark 1992). Bu anlamda
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organizasyonlarin faaliyetlerini gerceklestirme ve ¢alisanlara yonelik yaklasimlari is
tatmini tizerinde etkili olmaktadir (Spector 1997). Odom ve ark (1990) tarafindan
verilen tanima gore is tatmini ¢alisanin isine duydugu i¢, dis ve genel bakisina
yonelik hislerini ifade etmektedir (Odom ve ark 1990). Robbins ve Judge (2013)
tarafindan isin degerlendirilmesi sonucu olusan pozitif duygu olarak verilmektedir
(Robbins ve Judge 2013).

Yukarida verilen tanimlardan yola ¢ikilarak is tatmininin li¢ temel 6zelligi tizerine

durulmaktadir (Luthans 1989):

. Is tatmini, is durumuna karsi verilen durumsal bir tepkidir. Dolayisiyla gozle
goriilmeyecegi icin sadece ifade edilir.

. Is tatmini, insan ihtiyaglarin veya beklentilerinin ne élciide karsilandigi ile ilgilidir.
. Is tatmini, isin kendisi, terfi olanaklari, iicret, yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslar:

gibi pek ¢cok durum ile iliskilidir.

Literaturdeki caligmalara bakildiginda is tatminin ¢alisanlarin davranislari ve
mutluluklart iizerinde etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir (Rouleau ve ark 2012).
Bu baglamda is tatmini is performansi, orgiitsel etkililik ve verimlilik, isgéren
iliskileri, hayal kirikligi, devamsizlik, isglcl devri, isgéren sagligi, calisma
ortaminin baris ve gilivenligine etki ettiginden dolay1 oOrgiit acisindan da Onemle
tizerinde durulmaktadir (Khaleque ve Rahman 1987, Witt 1989, Quarstein ve ark
1992, Shalley ve ark 2000, Handsome 2009, Tsai ve Wu 2010).

Calismaya tutkunluk ve is tatmini kavramalar1 ayrintili olarak incelendiginde,
caligmaya tutkunlugun is tatminindeki gibi ¢alisanin iginden duydugu memnuniyetin
disinda daha genis ve kapsamli bir kavram olarak ele alinmaktadir. Ayrica ¢alismaya
tutkunluk kisiyi harekete gecirirken, is tatmini doygunlugu ifade etmektedir (Macey
2008).

1.2.4. Calismaya Tutkunlugun Sonuclari

Calismaya tutkun olan yani igleri ile biitiinlesen bireyler, islerini

sahiplenmekte ve islerine yogunlagarak daha ¢ok ¢aba harcamakta ve basarili olmak
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istemektedir. Dolayisiyla onlarin gosterecegi bireysel ¢aba ve basar1 Orgut igin de

olumlu sonuglar dogurmaktadir (Haudan 2008).

Yapilan arastirmalarda calismaya tutkunlugun sonuglarina bakildiginda
performans, miisteri memnuniyeti ve finansal ¢iktilar gibi pek ¢ok alana etkisinin
oldugu tespit edilmektedir (Bakker 2011). Islerine tutkun ¢alisanlarm daha ¢ok
motive olduklar1 ve daha ¢ok calistiklar1 dolayisiyla da daha verimli olduklari
gorilmektedir. Bunun sonucunda miisteri ihtiyacinin karsilandigi ve sadakatinin
arttigi ve boylece satis ve karn da yiikseldigi, personel devir hizinin diistiigii ve
maliyetlerin azaldig1 belirtilmektedir (Roberts ve Davenport 2002). Isleriyle
biitiinlesmis ¢alisanlar, islerini severek ve kendilerini vererek yapmaktadir.
Geribildirim olarak basari, bilinirlik ve takdir beklemektedirler. Bunu gordukleri
takdirde yogun galismalar1 sonucu yorgun olmalarina ragmen basar1 hissinin verdigi

tatminle kendilerini huzurlu hissetmektedirler (Bakker 2011).

1.3. Orgutsel Erdemlilik (Organizational Virtuousness) Kavram ve Kapsam

Orgiitsel erdemlilik kavramini anlamak icin &ncelikle erdem kavrami
incelenmektedir. Bunun yani sira erdemle ¢ok yakin anlamli olan ve sikg¢a karistilan

ahlak kavramina kisaca yer verilmektedir.

1.3.1. Erdem Kavram

Turk Dil Kurumuna gore erdem, "Ahlakin 6vdiigii iyi olma, algak goniilliiliik,
yigitlik, dogruluk vb. niteliklerin genel adi, fazilet" seklinde erdemlilik de "erdemli
olma durumu, faziletli olma" olarak ifade edilmektedir (Tirk Dil Kurumu [TDK]
2014). Erdem kelimesi, Tiirkceye Ingilizceden “virtiidz” olarak ge¢mekte ve
Ingilizcede “virtue” Latincede “virtus” olarak ifade edilmektedir (Yiicel ve Palabiyik
2016). Erdem kavrami Antik Yunan’da "bir varligin yerine getirmesi gereken islevi
en 1yl bicimde yerine getirmesi" olarak dikkat c¢ekmektedir. Homeros’un
hikayelerinde ise bu kavram, her tir Ustlinlik veya fazilet anlaminda verilmektedir
(Ocak 2011). Erdem, bireyin en yiiksek potansiyelini ger¢eklestirecek sekilde kendi
kendini gerceklestirmesi i¢in sahip olmasi gereken ozellik olarak belirtilmektedir

(Kigukalp 2008, Provis 2010). Erdemi olusturan alt &gelere bakildiginda,
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adalet/hakseverlik, bilgelik, comertlik, basiret, nezaket, dostluk, iman, umut,
yardimseverlik, iyilikseverlik, vatanseverlik, miitevazilik, ask, diiriistliik, cesaret,

Olciiliiliik kavramlarinin ele alindig1 goriilmektedir (Arikan 2018).

Peterson ve Seligman (2004) tarafindan gelistirilen ve tim kulttrlerde gecerli
kabul edilen 6 temel erdem asagidaki gibi smiflandiriimaktadir (Peterson ve

Seligman 2004):

Bilgelik/Hikmet: Hayati anlamlandwmak igin bilgi elde edilmesini ve bu bilginin
kullanilmasint ifade temektedir. Bireyin bilissel yeterliligi elde etmesiyle ilgili goriilmektedir.
Bilgelik erdemi; yaraticilik, merak, a¢ik fikirlilik, ogrenme sevgisi ve perspektif alt
erdemlerinden meydana gelmektedir.

Cesaret: Bireyin tiim sitkinti ve engeller karsisinda yilmadan istekli ve kararli bir sekilde dik
durmasini ifade etmektedir. Bu erdem tiiriiniin otantiklik, cesaret, azim ve sevk olmak iizere alt
erdemlerden meydana gelmektedir.

Insaniyet: Kisiler arasi iliskilere 6nem vererek yakin ve sevecen davramilmasim ifade
etmektedir. Bu erdem tir iyi yireklilik, sevgi ve sosyal zeka olmak lizere (i¢ alt erdemi temsil
etmektedir.

Adalet: Toplumsal yasamin temelinde adalet bulunmaktadr. Refah icerisinde ve saglikll bir
toplumdan bahsetmek icin adaletin iglerliginin iyi olmasi gerekmektedir. Bu erdem tiirii
hakkaniyet, liderlik ve takim ¢alismasi olmak iizere ii¢ alt erdem tlrinden meydana
gelmektedir.

Olguliliik: Bu erdem tiirii bireylerin asiriliktan kaginmasini orta yolu bulabilmesini ifade
etmektedir. Olgiiluliik erdemi dort alt erdemden meydana gelmektedir. Bunlar; affedicilik,
alcakgonullilik, sagduyuluk (tedbirlilik), 6z kontrol olarak belirtilmektedir.

Askinlik: Bu erdem tiirii bireylerin hayatini anlamli kilmaya yardimci olmaktadir. Giizelligi ve
miikemmelligi takdir, siikiir, umut, espri anlayisi, maneviyat gibi kavramlar askinlik erdeminin

alt erdemleri olarak verilmektedir.

Erdem, kisilerin yiiksek potansiyel sergileyerek harekete ge¢mesini
saglamaktadir (Ozgener 2004). Amaci kalict mutlulugu arttirmak olan pozitif
psikoloji (Seligman 2007) calismalarinda, erdemin bireysel ve oOrgilitsel olarak

mutlulugu sagladigina yonelik sonuglar elde edilmistir (Sheldon ve King 2001).

Sokrates i¢in erdem bilgi olarak degerlendirilmektedir. O’na goére iyiye
ulagsmanin yolu iyi ve kotiiyii ayirt etmekten gegmektedir ve bunun icin de bilgiye

ihtiyacimiz bulunmaktadir (Platon 1986). Hi¢ kimsenin bilerek ve isteyerek kotulik
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yapmayacagl ifade edilmektedir (Copleston 1990). Aristotales ise Sokrates'in
belirttiginin aksine bilginin yeterli olmadigim1 bunun eyleme yani davranisa
doniismesi gerektigini savunmaktadir. Sokrates, erdemi sadece hekimin bilgisi olarak
ele alirken Aristoteles ise erdemi sadece tedavi yontemini bilmek degil hastaligi
tedavi etmek oldugunu ifade etmektedir (Aristoteles 1999) Dolayisiyla erdemin
pasif bir bilgiye degil aktif olarak bilginin icra edilmesine bagli oldugu sonucuna

varilmaktadir (Aristoteles 2005).

Erdemlilik kavrami erdem sozciigiinden tiiremistir (Yiicel ve Palabiyik 2016).
Erdemlilik insan onuruna yakisacak davraniglar gostermek ve ahlaki degerlere dnem
veren bir kisilige sahip olmay1 ifade etmektedir (Akbolat ve ark 2017). Erdemlilik,
kisilerin ideal miikemmellik durumu olarak belirtilmektedir (Arjoon 2000, Bright ve
ark 2006). Barclay ve ark (2010)'1n ifadesiyle erdemlilik, olumlu performans
gostergelerini arttirip negatif sonuglar1 engellemektedir (Barclay ve ark 2010).
Ayrica erdemlilik insanlarin dogustan degil daha sonradan 6grenmeyle kazandigi

iistiinliik olarak ele alinmaktadir (Rego ve ark 2010).

Erdem kavraminin ne oldugu ya da ne olmadigi konusunda yapilan
aragtirmalarda ozellikle ahlak felsefesiyle baglantili olarak ele alindigi
goriilmektedir. Bu baglamda erdemin insan1 "ahlaki iyi"ye yonlendiren ve belirli
degerler iizerine odaklandiran bir kavram oldugu ifade edilmektedir (Arikan 2018).
Ahlak olgusunun temelini olusturan ve bireysel boyutunu yansitan erdem kavramini
(Bigak 2008) ayrintili olarak incelemek icgin ahldk kavramma da bakmak

gerekmektedir.

1.3.2. Ahldk Kavram

Ahlak kelimesi kokeni agisindan Ingilizce “morality”, Latince “mos”, Arapga
“hulk”, Yunanca “ethos” ve Latince “mos” kelimelerine dayanmaktadir (Aktan
1994). Ahlak kavrami toplumdan topluma ve kiltirden kiltiire degisiklik gosteren
goreceli bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkul 2009). Ahlak, toplumun
yasamina YyOn veren inanglar, toreler, normlar, ilkeler, yasaklar, gelenek ve
goreneklerden olusmaktadir. Tiim bunlarin toplum tarafindan benimsenerek huzur ve

mutluluk saglanmas1 amaglanmaktadir (Aydin 2011).
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Ahlak genel olarak ele alindiginda iyi ve kotliniin ayirt edilmesi, dogru ve
yanligin belirlenmesi, insanin yapmasi veya yapmamasi gereken ya da beklenen

davranig ve eylemlerin tespit edilmesi kapsamaktadir (Aktan 2009).

Ahlak felsefesi ile ugrasan filozoflar ii¢ temel problemin cevabini
aramaktadir. 1. Iyi veya en yiiksek iyi problemi, 2. Dogru eylem problemi, 3.
Ozgiirliik problemi. Bunlara karsilik {i¢c temel soru sormaktadir. 1. Neyi secmeliyim?

2. Neyi yapmaliyim? 3. Insan 6zgiir miidiir? (Ozlem 2010).

Sokrates, iy1 ve ahlakli olmay1 kozmik diizenle uyum i¢inde olmak olarak
degerlendirmektedir. O’na gore insanlarm, biitiin varliklar gibi yerine getirmesi
gereken islevleri ve nihai amaci bulunmaktadir. Bu baglamda ahldkin da dogal
diizenin bir pargast oldugunu savunmaktadir (Ozkan 2013). Ahlak olgusunun
temelinde erdemlilik kavrami bulunmakla birlikte ahlék, erdemliligin bireysel
boyutunu olusturmaktadir (Ozkul 2009). Yani erdem ahlaki anlamda bir kisilik
Ozelligini ifade etmektedir. Bu baglamda ahlaken edemli kisiler toplumun ortak olan

ahlak degerlerine sikica baglilik duymaktadir (Ocak 2011).

1.3.3. Orguitsel Erdemlilik

Erdemlilik kavrami bireylerin ve organizasyonlarin en iyi olma arzusu ile
ilgili bir kavram olarak verilmektedir (Cameron ve ark 2004). Benzer sekilde Caza
ve ark tarafindan da erdemlilik bireylerin, kendilerinin en iyi olmayi arzulamasi
olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda erdemlilik performanst artiran ve
olumsuzluklar1 ortadan kaldiran bir durum olarak degerlendirilmektedir (Barclay ve
ark 2010). Ayrica erdemlilik 6zelliklerinin dogustan gelmedigini sonradan 6grenme
ile kazanildig1 ifade edilmektedir. Bu 6zelliklerin ahlaken iyi bir insan1 temsil ettigi

gorulmektedir (Rego ve ark 2010).

Orgiitsel erdemlilikte, bireyde var olan erdemin orgiite katki sagladig
diistiniilmektedir. Cunki bireysel duzeydeki erdemlilik, érgutsel diizeyde erdemliligi
kolaylastirmaktadir (Cameron ve ark 2004, Luthans ve Youssef 2007, Vallet 2010).

Orgiit acisindan erdemlilik rgiit kiiltiiriiniin bir pargasidir ve érgiitiin ahlaki amaglari
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ile ilgilenmektedir (Park ve Peterson 2003, Cameron ve ark 2004). Orgiitsel
erdemlilik; iyilik, hosgorii, diiriistliik, sosyal gelisim ve ahlaki iyilik gibi niteliklerle
ifade edilmektedir (Celik ve Telman 2013). Calisanlar 6rgiitlerinin yiiksek diizeyde
erdemli oldugunu algiladiginda orgiitiin onlara deste8i yaninda ayn1 zamanda diiriist
ve anlayislt oldugunu hissetmekte ve boylece kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak
motive etmektedirler (Tsachouridi ve Nikandrou 2016). Orgiitsel erdemlilige sahip
olan kurumlar, diger kurumlara gore daha basarili, daha karl, daha yaratici ve
yenilik¢i olmaktadir (Caza ve ark 2004). Kurumlarin oldugu kadar yoneticilerin de
erdemli olmalar1 gerekmektedir. Erdemli bir yonetici, ¢calisanlara 6zgiirliik taniyarak
yeni fikirler ve projeler gelistirmesi saglamakta ve kendi yeteneklerini
kullanmalarina imkan vererek performansinin daha iyi olmasina katki vermektedir
(Bertlan 2009). Dolayisiyla orgiitsel erdemliligin yliksek oldugu kurumlarda
calisanlar daha katilime1 ve baglh olmaktadir (Bright ve ark 2014).

Orgiitteki kisilerin erdemli davramslar gostermesi ¢alisanlar tarafindan
yuksek destek algisi olusturmakta ve bdylece olumlu ¢iktilar elde edilmektedir
(Eskin Bacaksiz 2016). Yiiksek erdem seviyesine sahip kurumlarin da digerlerine
gore daha fazla basar1 gosterdikleri, daha fazla kar sagladiklari, daha yaratici ve
yenilik¢i olduklari, olumsuzluklarla daha kolay basa ¢iktiklar1 ve miisterilerini daha
¢ok kendilerine bagli hale getirdikleri gériilmektedir (Caza ve ark 2004). Kar amaci
olsun yada olmasin her tiirlii organizasyonun erdemli olmasi gerekmektedir. Cilinkii
erdem, insanlarin i¢inde bulundugu her tiirlii organizasyon ve toplulugun itibar1 ve
gelecegi agisindan olduk¢a Onemli gortulmektedir (Torlak 2008). Bu baglamda
orgiitsel erdemliligin yliksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitii benimsemesi ve

performansin artmasi beklemektedir (Eskin Bacaksiz 2016).

Organizasyonlarin erdemli olmasinin yolu yoneticinin de erdemli olmasindan
gecmektedir. YoOneticinin  erdemli olmasi calisanlarin  daha 1iyi performans
gostermesini sagladigi gibi yeni projeler ve fikirler gelistirmelerine de imkan
vermektedir (Bertland 2009). Sonug olarak erdem, bireye ve topluma faydalidir ve

ihmal edilmeleri halinde 6nemli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Eskin Bacaksiz 2016).
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Cizelge 1.2. Erdemlilik ile Benzer Kavramlarin Farkliliklari.

Benzer Sorular Erdemlilik | Sorular
Kavramlar
Etik Benim sorumlulugum nedir? Erdemlilik | Yuceltme nedir?
Zarar nasil 6nlenebilir? Iyi nasil iiretilebilir?
Ahlak Dogru nedir? Erdemlilik | En iyisi nedir?
Ahlak nedir? Onurlu olan nedir?
Deger Temel varsayimlar, beklentiler | Erdemlilik | lyilik nedir?
ve yonelimler nelerdir? Hayat veren nedir?
Normatif ve varsayilan nedir?
Etkililik Hedeflerimize ulasiyor muyuz, | Erdemlilik | En iyisini savunuyor
deger yaratiyor ve basarili bir muyuz?
sekilde ¢alistyor muyuz? En yuksek insan
Basarili bir sekilde rekabet potansiyelini takip ediyor
ediyor muyuz? muyuz?
Temel Hedeflerimize nasil | Erdemlilik | Yaptigimiz iste derin bir
Yetkinlik ulasabiliriz? amag¢ var mi?
Digerlerinden daha iyisini Bagkalarina gilic katabilir
yapabilir miyiz? miyiz?
Ozgiinliigiimiiz nedir?
Sosyal Orgiitten ne bekleniyor? Erdemlilik | Yardimseverlik nedir?
sorumluluk | Nasil fayda veya katkilar elde Baskalarinin ~ geligsmesine
edebiliriz? nasil yardimci olabiliriz?

Kaynak: Cameron 2003, Cameron ve ark 2004, Aktan 2009'ten uyarlanmustir.

Tablo 2'de goriildiigli gibi erdemlilige benzer pek cok kavram bulunmaktadir. Bu
kavramlarin birbirinden farki tabloda sorular yardimi ile verilmektedir.

Orgiitler ve bireyler tamamen erdemli ya da erdemsiz olarak
siiflandirilamadig gibi erdemliligi 6lcebilecek tek bir gosterge de bulunmamaktadir
(Cameron ve ark 2004). Cameron ve arkadaslari (2004) tarafindan iyimserlik, giiven,
merhamet, diiriistlik ve bagislayicilik olmak iizere bes boyuttan olusan oOrgiitsel

erdemlilik 6l¢egi olusturulmustur (Cameron ve ark 2004). Bu arastirmada kullanilan
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Cameron ve ark (2004)'1n orgiitsel erdemlilik Slgceginde yer alan bes boyuta kisaca

yer verilmektedir.

1.3.4. Orgiitsel Erdemliligin Boyutlar

Iyimserlik boyutu, Orgiit yelerinin karsilastiklar1 zorluklarla iyi diisiinceler
igerisinde basarili olma inancini ifade etmektedir. Glven boyutu, 6rglte ve Uyelere
kars1 duyulan saygi, inang ve iltimati ifade etmektedir. Merhamet boyutu, bireylerin
birbirlerine karsi iyi niyetli yaklasimimi ifade etmektedir (Cameron ve ark 2002,
Rego ve ark 2010). Merhametli bireyler birbirlerine kars1 algakgoniillii, diisiinceli,
yardimsever oldugu gozlemlenmektedir (Cameron ve ark 2004). Dirstlik boyutu,
dogrulugu ifade etmektedir (Rego ve ark 2010). Yani onurlu olma ve her durumda
dogrulugu savunma olarak tanimlanmaktadir (Cameron ve ark 2004). Bagislayicilik
boyutu, yapilan hatalarin affedilebilecegi anlaminda kullanilmaktadir (Rego ve ark
2010). Burada oOnemli olanin yapilan hatalar1 avantaja ¢evirmek oldugu ifade

edilmektedir (Cameron ve ark 2004).

Orgiitsel ~ erdemlilik, iyimserlik, giiven, merhamet, duristlik ve
bagislayiciligin yiiksek seviyede oldugu orgiitlerde miimkiin olmaktadir (Cameron ve
ark 2002). Ayrica boyle olan orgiitlerde olumlu sapma durumu oldugu ifade
edilmektedir (Bright ve ark 2006).

Erdemlilikte Olumlu Sapma

Olay > Olumsuz Sapma Normal Olumlu Sapma
Fizyoloji ——————» | Hastalik Saghik Esenlik
Etkilililx —— | Etkili olmayan Etkili Ustiinliik
Iliskiler — | Zararh Yararh Onur Verici
Etik —  » Etik olmayan Etik olan Erdemlilik

Sekil 1.4. Erdemliligin Olumlu Sapma Durumu.
Kaynak: Cameron 2003, Bright ve ark 2006'dan uyarlanmustir.

Sekil 1.4'e gore erdemlilik olumlu sapma igerisinde yer almaktadir.

Organizasyonlarda bulunan davraniglar olumsuzdan olumluya dogru ilerlemektedir.
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Etik olmayan, zararli davranislar olumsuz sapmalar olarak; yeterli olmasa da kabul
edilebilir olan davranislar normal olarak; onur verme, Ustiin olma, esenlik ve erdemli

olma gibi yeterli seviyede davranislar ise olumlu sapma olarak verilmektedir.

1.3.5. Orgiitsel Erdemliligin Sonuglar

Erdemlilik, bireyler ve orgltler acisindan o6nemlilik gostermektedir. Bir
orgiitiin  ¢alisanlar1 orgiitin erdemli oldugunu algilarsa, Orglit hakkinda olumlu
diisiinceler gelistirmektedir (Dutton ve Heaphy 2003). Erdemli bir Orgltte calisanlar
sorunlart ¢ozmede yaratici, sikintilar1 azaltan daha mutlu bir ruh haline sahip
olmaktadir (Fridrickson 2001). Ayrica erdemli oOrgiitler calisanlara giiven
vermektedir ve daha yiksek diizeyde bireysel ve toplumsal faydalar elde etme
ihtimalini artirmaktadir (Bolino ve ark 2002). Torlak (2008)'a gore de orgltlerin
erdemlilik seviyesi yiksek olursa orgiitsel itibarinin ve sosyal kabullinin yiksek
olacagi belirtilmektedir (Torlak 2008). Erdem seviyesi yiksek olan orgltler daha
yenilik¢i ve yaratici olmaktadir. Boylece rakiplerinden daha basarili olmakta ve daha
fazla kar elde etmektedir. Bunun yaninda miisterilerin de orgiite karsi bagliliklarini
artirmaktadir (Caza 2009).

Yoneticilerin erdemli olmasi da oldukga 6nemlidir. Erdemli bir yonetici,
calisanlarin performansin daha iyi katkida bulunmaktadir. Calisanlarin, kendi
yeteneklerini kullanmasini saglayarak yeni projeler ve fikirler gelistirmelerini
desteklemekte ve Ozgurlik alanlarmi genisletmektedir (Bertland 2009). Orgiit
igerisinde erdemliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisan davraniglarinin cesaretlendirmesi

gerekmektedir (Cameron ve ark 2004).

Yapilan arastirmalar yliksek erdem seviyesine sahip olan kurumlarin daha
fazla basar1 sagladiklari, daha yenilik¢i olduklari, daha fazla kar sagladiklari,
miisterilerine daha yakin olduklart sonucuna ulasilmistir (Caza ve ark 2004).
Erdemliligin yiiksek oldugu orgiitlerde mevcut basari ile hedeflenen basari farki
azalmaktadir. Bu tiir orgiitler, yasanan olumsuzlarin ortadan kalkmasi noktasinda da
oldukca basar1 gostermektedir. Sonug¢ olarak Orgiitlerdeki bireylerin erdemli
davraniglart sorunlari azaltarak basariyt ve uyumu artirmakta ve is doyumunu

artirmaktadir (Kahveci ve ark 2019).
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Erdemli olmanin bir organizasyona kazandirdigt en az bes Ozellik

bulunmaktadir. Bunlar (Cameron 2003):

Erdemli olmak, insana iyilik hissini ve saygiy1 tesvik etmektedir,
Erdemlilik, duygusal, bilissel ve davranigsal boyutlardan olugmaktadir,
Erdemli olmak, iletisimde isbirligi ve denge yaratmaktadir,

Erdemli olmak, sapmalari olumluya ¢evirmektedir

o r w DN e

Erdemlilik arabuluculuk hizmetleri sunmakta ve esnekligi saglamaktadir.

1.4. Oz Yeterlik (Self-Efficacy) Kavram ve Kapsam

Egitim, isletme, tip, psikoloji, uluslararasi iligkiler gibi ¢ok farkli alanlarda
yapilan aragtirmalar 6z-yeterlik inancinin davranislar agisindan belirleyici oldugunu
gostermektedir. Bandura (1986) bu konuda diisiincelerin davraniglart etkiledigini
kabul etmeyen bir kuramin insan davraniglarini agiklamakta yetersiz olacagini
vurgulamaktadir (Bandura 1986). BOylece 6z yeterlilik kavrami, ilk kez Bandura
tarafindan sosyal bilissel teori ¢er¢evesinde gelistirilmistir (Keskin ve Orgun 2006,
Ekici 2012). Bu kavram ilk kez kisisel motivasyon ve beklentilerin, ¢iktilar1 nasil
etkiledigini belirlemek i¢in ortaya c¢ikarilmig bir kavram olarak ele alinmuistir

(Bandura 1977).

Oz yeterlik inanci, Albert Bandura’nmin Sosyal Ogrenme Kurami’nin
merkezinde bulunan kavramlardan birisi olarak dikkat cekmektedir (Bandura 1986).
Bandura (1977) tarafindan 6zyeterlik ilk olarak "Bireyin sonug tretmek icin gereken
davranig1 basarili sekilde gerceklestirecegine inanci" olarak ifade etmektedir
(Bandura 1977). Daha sonra Bandura (1995) tarafindan bu tanim "Bireyin olasi
durumlan yonetmek i¢in gereken eylem asamalarini diizenleme ve gergeklestirme
becerilerine olan inanc1" seklinde genisletilmistir (Bandura 1995). Luszczynska ve
ark. (2005)'a gore 0z yeterlik, zor ve belirsiz gorevlerin Ustesinden gelebilme
konusunda kisinin kendi yetkinliklerine olan inancit olarak tanimlanmaktadir
(Luszczynska ve ark 2005). Yani kisinin kendi yetenegine iliskin kisisel yargilar
olarak degerlendirilmektedir (Totan ve ark 2010). Oz-yeterlik algisi, kisinin bir

gorevi gerceklestirmek i¢in gerekli olan bilissel, duygusal, sosyal ve davranissal
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becerileri diizenleme bu becerilerle yapabilecekleri konusunda kendisine inanci ile
ilgili olarak degerlendirilmektedir (Bandura 1977). Bandura (1993)'ya gore 0z-
yeterlik insanlarin amacglarimi gergeklestirmede ¢ok caba harcamalarini, giigliiklere
ragmen devam etmelerini, gegici engellere direnmelerini ve hayatlarini etkileyen
olaylar1 kontrol etmelerini saglayan gii¢lii bir yeterlik inancin1 (Bandura 1993) olarak

gorilmektedir.

Duygusal 6z-yeterlik, bireyin olumsuz duygularin istesinden gelebilme
yeterligine ve farkli durumlara uyum saglayabilmek i¢in duygusal islevselligini
kullanabilme yetenegine sahip olduguna iliskin inanglarini icermektedir (Willemse
2008). Choi ve ark (2013)'nin ¢alismasinda duygusal 6z-yeterlik, kisinin kendinin ve
baskalarinin duygularini ne kadar iyi anlayabilecegi ile iliskilendirilmektedir (Choi ve
ark 2013). Duygusal 0z-yeterlik ile birey kendini sakinlestirme ya da daha olumlu bir
bakis ac¢is1 kazanma yoluyla glincel duygusal durumunu kontrol altina alabildigi
gorulmektedir (Hessler ve Fainsilber Katz 2010).

Sharp (2002) tarafindan da 6z yeterlik inanci, birey davraniglarinda en 6nemli
etkenlerden biri olarak gosterilmektedir. Clnki bireyler bir gorevi gerceklestirmek
icin gerekli yetenegin ve denetim giiclinlin kendilerinde bulunduguna inanirlarsa,
daha cok istekli olmakta ve bu konudaki kararliliklarin1 dile getirmektedirler (Sharp
2002). Bandura (1989) tarafindan 6z yeterligin temel bilesenlerinden birisi, gelecekte
olacaklar1 tahmin edebilme ve bunlarla nasil bas edecegini simdiden tasarlama
seklinde belirtilmektedir (Bandura 1989). Oz yeterlik algisi, kisinin karar verme

stirecinde, problem ¢6zmesinde 6nemli bir role sahiptir (Dweck ve Leggett 1988).

Bandura tarafindan 6z-yeterlik kavrami bireysel 6z-yeterlik, sonuc beklentisi
olarak iki biligsel yap1 seklinde ele alinmaktadir (Bandura 1989). Bireysel 6zyeterlik,
kisinin kendisine verilen gorevi yerine getirmek icin gerekli uygulamalari
yapabilecegine dair inancini ifade etmektedir. Sonug beklentisinde ise kisinin belirli
bir davranisinin veya kendisinden beklenen belirli bir gorevin yerine getirilmesi ile
ortaya c¢ikabilecek muhtemel sonuglar hakkindaki kisisel tahmini belirtilmektedir
(Yang ve ark 2014).
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Bandura'ya gore 0z yeterlilik yargilar diizey, giic ve genellenebilirlik olarak
lic sekilde degerlendirilmektedir (Bandura 1997, Bandura 1982). Oz yeterlilik diizeyi,
bireyin belli bir iste karsilasacagini diisiindiigii zorlugun derecesini (kolay, orta, zor
gibi) ortaya koymaktadir. Ornegin: “Sinavlarim kolay mi zor mu?” sorusu bu
kapsamda ele alinmaktadir (Bandura 1997). Oz yeterlilik giicli, kisinin davranist
istenilen diizeyde yerine getirebilecegine dair giivenini ifade etmektedir (Bandura
1982). Bireyin zor durumlarda kendine inanci ile basarili performans gosterme
durumunu olarak da belirtilmektedir.  Ornegin: “Basar1  merdivenlerini
tirmanabilecegime ne kadar inantyorum?” sorusunun cevabini aramak bu 06z
yeterlilik giiciini gostermektedir (Bandura 1997). Oz yeterliligin genellenebilirligi
ise 0z-yeterlilikte bir durumun digerine gore degisip degismedigini ya da ne derece
degistigini ortaya ¢ikarmaktadir (Bandura 1982). Ornegin: "Ogrendiklerimin isime
yarayacagindan ne derece eminim?" sorusunun cevabi bunu ifade etmektedir
(Bandura 1997). Oz yeterlilik onceden belirli tek bir duruma 6zgi bir inanc olarak
kabul edilmesine ragmen sonradan kisisel ustaligin, bir davranisin digerine

genellenmesine katkisi olacagi diisiintilmiistiir (Bandura 1982).

Baron (2004)'a gore kisisel dizenleyici 0z yeterlik (akran baskisina direnme,
yiiksek riskli faaliyetlerden kaginma); sosyal Ozyeterlik (iliski kurma ve siirdiirme,
bos zaman degerlendirmek i¢in faaliyetlerde bulunma gibi) ve akademik 6z yeterlik
(akademik ¢aligmalar yapma, bilimsel etkinlikler diizenleme gibi) olmak tizere tg tir
0z yeterlik bulunmaktadir (Baron 2004).

Oz-yeterlik, degisen dinamik bir yapidir ve insanlar baz1 gorevler i¢in 6z-
yeterlige sahipken bazi1 gorevler i¢in sahip olmayabilirler (Totan ve ark 2010). Siegle
(2000)'n belirttigi gibi, 6z yeterlilik girisimi yapilan goreve 6zgii bir durumdur
(Siegle 2000). Dolayistyla kisinin bir alanda giiclii 6z yeterlik inanc1 tasirken bagka
bir alanda zayif 6zyeterlilik inanci1 tasimasi miimkiindiir (Cassidy ve Eachus 2002).
Ornegin, matematikte yiiksek 6z yeterlige sahip bir kisinin dil konusunda da mutlaka

yiiksek 0z yeterlilige sahip olmas1 beklenmez (Siegle2000).

1.4.1. Oz Yeterligi Etkileyen Faktorler

43



Bandura (1986)'a gore 0Oz-yeterlik algisin1 etkileyen faktorler dort gruba

ayrilmaktadir. Bunlar: Kigisel deneyimler, baskalarinin deneyimlerinden ¢ikarilan

sonuclar, sozel ikna ve kisinin fizyolojik ve duygusal durumu olarak ele

alinmaktadir. Bunlardan en kuvvetlisinin kisisel deneyimler oldugu da ayrica

belirtilmektedir (Bandura 1986).

Kisisel deneyimler: Bireyler 6nceki eylem sonuglarini degerlendirmekte ve
benzer eylemleri gerceklestirme konusunda yeterlik inanci elde etmektedirler
(Bandura 1986, Pajares 2002). Yani bireyin kendi basar1 yada basarisizliklari

sonucundaki deneyimlerini ifade etmektedir (Senemoglu 1997).

Baskalarinin deneyimlerinden edinilen bilgilerde (dolayh yasantilar):
Kisinin bir alanda deneyimi yoksa ya da sinirliysa, baskalarinin
deneyimlerinden daha fazla etkilenmesini ifade etmektedir. Boylece aym
etkinligi kendisinin de Dbasarip basaramayacagma iligkin yargisini

giiclendirmektedir (Senemoglu 1997, Ulusoy ve ark 2011).

Sozel ikna: Bireyler ge¢miste tistesinden geldikleri durumlarin olumlu
etkilerini gevrelerinden gelen ikna edici Oneriler ile strdurmektedirler
(Bandura 1986). Bunun yan1 sira Dbireyin basaracagina ya da
basaramayacagina iliskin tesvikler, nasihatler, ogiitler de oz-yeterlilik

inancin1 etkilemektedir (Senemoglu 1997, Pajares 2002).

Bireylerin herhangi bir isi yaparken yasadiklar1 kaygi durumlar
(duygusal durum): Bireyin bir gorevi yerine getirirken basarma ya da
basarisiz olma diislincesi 0z-yeterlilik algisin1 etkilemektedir (Senemoglu
1997). Bireyin yasadigi stres ya da kaygi diizeyi onun Ozyeterlik algisini
tizerinde etkili olmaktadir (Pajares 2002, Bandura 1980). Yiiksek kaygt,
bireyin performansinin diismesine huzursuz ve basarisiz olmasina sebep

olmaktadir (Bandura 1986).

44



Basari girisimi

Duygusal ﬂ Baskasinin
Durum deneyimleri v

Bask .. Sozelik
as as.lnln . A AYeter'k Ozelikna U
deneyimleri

) Kisisel |
Sozelikna  {} deneyimler v

Kisisel N Duygusal

deneyimler || Durum |

Basarisizliktan Kaginma

Sekil 1.5.0z Yeterlik Teorisi.
Kaynak:Passer ve Smith 2001, Brown ve ark 2005'den uyarlanmistir.

Sekil 1.5.'e gore yukarida bahsedilen 6z yeterlik kaynaklar1 basar1 girisimi igin ya da
basarisizliktan kaginma igin farklilik géstermektedir. Ornegin, 6z yeterlilige sahip bir
kisi basar i¢in girisimde bulunacaginda deneyimler ve sozel ikna yiliksek olmasi
gerekirken, duygusal durum daha az etkiye sahip olmaktadir. Bunun tam tersine 6z
yeterlilik sahibi kisi basarisizliktan kag¢inmak icin ¢aba gostereceginde duygusal
durumunun cok yiiksek olmas1 gerektigi ancak deneyimlerin ve sozel iknanin daha az

oneme sahip oldugu gorllmektedir.
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Goreve Katilim

. Kisisel _
Kisisel Ozellikler \ Etkiler Motivasyon
Ozyeterlik Duuma | i
: ] Dayal \
Deneyimler .
' Etkiler ; :
/ Ozyeterlik
Sosyal Destek

Sekil 1.6.0zyeterlik Roliine Dikkat Ceken Basar1 Davranist Modeli.
Kaynak: Schunk 1995, Arseven 2016'dan uyarlanmustir.

Sekil 1.6. incelendiginde, bir ise baslamadan Once bireylerin kisisel ozellikleri,
deneyimleri ve sosyal desteklerinden dolay1 6grenme ve performans eylemleri, 0z

yeterlilikleri agisindan farklilik gostermektedir.

1.4.2. Oz Yeterligin Isleyisi

Oz yeterligin isleyisi bilissel siire¢, motivasyonel siire¢, durumsal siire¢ ve
secimsel sire¢ olarak dort asamadan olugsmaktadir (Bandura 1997). Bunlar suregler

asagida kisaca verilmektedir.

e Biligsel Siirec: Insan davranislar1 baslangigta diisiincelerde yer bulmakta ve
sekillenmektedir. Bu baglamda kisilerin kendi 6z yeterliklerine yonelik
degerlendirmeleri, inanglari, diisiinceleri gelecek tizerinde etkili olmaktadir.
Dolayistyla biligsel yap1 6z yeterligin gelismesi igin gerekli gorilmektedir
(Bandura 1986).

e Motivasyonel Sureg: Bireyler gergeklestirebilecekleri hedefler belirleyerek
faaliyette bulunmaktadir (Bandura 1995). Bu hedefleri gergeklestiremeseler
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bile yiiksek 6z yeterlige sahip bireyler umutlarim1 kaybetmeden motive bir

sekilde yollarina devam etmektedirler (Akgiindiiz 2012).

e Durumsal Siireg: Oz yeterlilik bireylerin duygu durumlarmin diizenlenmesi
icin 6nemli bir rol iistlenmektedir (Akgiindiiz 2012). Bireylerin, sahip oldugu
negatif duygular kendisini yetersiz hissederek endiselenmesine sebep
olmaktadir. Bunun aksine sahip olunan ylksek yeterlilik duygusu

gudilenmeyi arttirarak endiseyi azaltmaktadir (Bandura 1997).

e Secimsel Sureg: Bireyler yaptiklari segimle de kapasitelerinin tstiinde tercih
yapmaktan kaginmaktadirlar. Eger bir konuda ¢ok istekliler ise elde
edilmesini zor oldugu bilseler bile gorev almaktan geri durmamaktadirlar
(Bandura 1995).

1.4.3. Oz Yeterligin Sonuclar

Oz-yeterlik algis;, insanlarin diisince ve duygusal tepkilerini de
etkilemektedir. Bireylerin nasil hissettikleri, nasil diistindiikleri, kendilerini nasil
motive ettikleri ve davranis sekillerinde etkili olmaktadir (Bandura 1994, Pajares
2002). Pozitif yeterlik inanci tasiyan kisilerin giigliikler karsisinda daha dayanikli ve
wsrarci olduklari, daha az stres altinda basarili isler yaptiklar1 sonucuna ulagilmistir.
Oz yeterlik inanc1 zayif olan kisilerin ise giicliikler karsisinda duramadiklari, stresli
ve basarisiz olduklari sonucuna ulasilmistir (Gordon ve ark 1998, Pajares 2002).
Benzer sekilde Bandura ve Lock (2003) tarafindan 6z yeterligin motivasyon ve
performansi artirdigl savunulmaktadirlar (Bandura ve Lock 2003). Kisinin olumsuz
diisiincelerinin olmasi1 6z yeterlik algisin1 da olumsuz etkileyerek caba, israr ve
direncini kirmaktadir (Saracaloglu ve ark 2008). Bu durumun tam tersi olarak
yuksek diizeyde 6z yeterlik ruhsal anlamda iyilik halini artirmaktadir (Kezer ve ark
2006). Pajares ve Schunk (2001)'e gore yeterlik inanci giiglii olan insanlarin,
basarisizliktan sonra pes etmedikleri, glivenlerini hemen kazandiklari, basarisizlik
sebeplerinin yetersiz caba ya da eksik bilgi ve becerileri olarak goruldikleri
belirtilmektedir (Pajares ve Schunk 2001).
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Kisinin 6z yeterlik inanglarinin asagida verildigi gibi kisileri etkiledigi

gorulmektedir (Ozenoglu Kiremit 2006):

"“a) Kisinin pozitif ya da negatif diisiinmesini,

b) Yasaminda ne tiirlii amaclar belirleyecegini,

¢) Nasil bir yasam bi¢iminin olacagini,

d) Zorluklar karsisinda ne derece ¢aba harcayacagini,
e) Gabalarimmn iiriintiniin nasil olacagini ve

f) Genel anlamda ne kadar stresli oldugunu etkilemektedir."

Oz vyeterlik inancimin bireyin biligsel, motivasyonel, duygusal ve segim
yapma gibi dort temel psikolojik siireci etkiledigi belirtilmektedir (Bandura 1997).
Bu baglamda 6z yeterlik inancinin yiiksek olmasi, bireylerin motivasyonunu artirici
etkisinin oldugu gorilmektedir (Locke ve Latham 1990). Yapilan arastirmalar,
bireylerin 6z yeterlik inanglarinin davranislarini etkiledigini ortaya c¢ikarmaktadir

(Bandura 1977, Enochs ve Riggs 1990).

Bir ise baslamak ve onu basarili bir sekilde devam ettirmek i¢in isle ilgili olan
Ozyeterlik algilarinin yiiksek olmasina ihtiyag bulunmaktadir. Ancak o6z-yeterlik
algilariin sekillenmesini, yiiksek veya diisiik olmasini etkileyen énemli faktorler de
bulunmaktadir (Ozenoglu Kiremit 2006). Schunk’a (1995) gore, 6z yeterliligin
davraniglar iizerindeki etkisi tek etken olarak diisiiniilmemelidir. Gerekli bilgi ve
beceriye sahip olunmadig siirece yalnizca 6z yeterliligin yliksekligi performansin iyi

olmasi sonucunu ortaya ¢ikarmamaktadir (Schunk 1995).
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Cizelge 1.3. Oz yeterligi Yiiksek ve Diisiik Olan Bireylerin Ozellikleri.

Oz Yeterliligi Yiiksek Olan Bireylerin | Oz Yeterliligi Diisiik Olan Bireylerin
Ozellikleri Ozellikleri
e Karmasik olaylarin iistesinden e Olaylarin Ustesinden gelememe,
gelebilme, e Mutsuz ve umutsuzluk yasama,
e Problemlere ¢dzim bulabilme, e Kendisine givenmeme,
e Basaracagina dair kendine olan e Basarisiz  oldugunda  tekrar
glven, denemek istememe,
e Yeteneklerini zorlayacak e Sabirsiz olma ve kendine
amagclar belirleme ve glivenmeme,
gergeklestirme, e Zorluklar karsisinda g¢abuk pes
e Okulda ya da meslek hayatinda etme,
basarili olma, e Ne kadar cabalasa da sonucun
e (alisanlara karsi sabirli ayni olacagina inanma,
davranabilme, e Kendisini motive edememe,
e Olaylar1 genis bir bakis agisiyla e Zor gorevlerden kaginma.
ele alma.

Kaynak: Bandura 1994, Korkmaz 2002, Akgiindiiz 2012'den uyarlanmustir.

1.4.4. Duygusal Oz Yeterlik ve Duygusal Zeka iliskisi

Salovey ve Mayer (1990)'e gore duygusal zekd bireylerin, baskalarinin
duygularinin farkinda olmasin1 ve bunlar1 diisiince ve eylemlerde kullanma
yetenegini ifade etmektedir (Salovey ve Mayer 1990). Bireylerin bu yetenege sahip
olmasmmin yanmi sira kendini ne derece yeterli algiladiginin da g6z Oniinde
bulundurulmas1 gerekmektedir (Bandura 1997). Oz yeterlik kisilerin, olaylari
kontrol altina almak icin gerekli olan kaynaklara sahip olduguna yonelik inancini,
kisisel yargisin1 gostermektedir (Schunk 1989). Boylece kisiler zor ya da 06zel

gorevlerin Ustesinden gelecegine inanmaktadir (Luszczynska ve ark 2005).

Duygusal 0z-yeterlik kavrami, duygusal zekd ve oOzyeterlik kavramlarinin

birlesmesinden olusmaktadir (Totan ve ark 2010). Petrides ve Furnham’a (2003)
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gore, biri kisisel 6zellik, digeri bilgiyi isleme yetenegi olarak iki temel duygusal zeka
kavrami bulunmaktadir. Kisisel 6zellik olarak duygusal zeka, kisinin duygulari
anlama ve degerlendirme 6zelligine sahip olmasini ifade etmekte ve duygusal 6z-
yeterlik olarak kavramsallastirilmaktadir (Petrides ve ark 2006). Kirk ve ark (2008)
duygusal Ozyeterligin kigisel Ozellik olarak bilinen duygusal zekaya es deger
olmadigina ancak onu olusturan yonlerden biri olduguna dikkat ¢gekmektedir (Kirk ve
ark 2008). Kisisel bir 6zellik olarak duygusal zeka duygu diizenleme yetenegine
sahip olunmasini, duygusal 6z-yeterlik ise bu yetenege sahip olunmasinin yaninda
onu islevsel olarak kullanabilecegine inanmayla ilgili oldugu belirtilmektedir
(Qualter ve ark 2011). Kirk ve ark (2008) tarafindan duygusal zekanin bir kisilik
Ozelligi olarak duygusal 6zyeterlik kavrami ile es tutulmasi asir1 genelleme olarak
belirtilmektedir (Kirk ve ark 2008). Duygusal 6z-yeterligin bireyin 6znel iyi olusunu
olumlu etkiledigi ifade edilmektedir. Duygusal zekanin ise hem bir yetenek olarak
hem de bir kisilik 6zelligi olarak ele alinmasi gerekmektedir (Mayer ve ark 1999,
Schutte ve ark 2002, Petrides ve ark 2006).

Duygusal zeka ve duygusal 6z yeterlik arasindaki bu anlam benzerliginden

dolayr duygusal zek& kavrami da ayrintili bir sekilde ele alinmaktadir.

1.5. Duygusal Zeka (Emotional Intelligence) Kavram ve Kapsam

Duygusal zeka kavrami, son yillarda arasgtirmacilarin yogun ilgisini ¢eken bir
kavram olarak dikkat cekmektedir. Duygusal zekd kavramini tam olarak
anlayabilmek icin duygu ve zekd kavramlarini ayrintili olarak ele almak
gerekmektedir (Dogan ve Sahin 2007).

1.5.1. Zekd Kavram

Soyut bir kavram olan zekd konusundaki bilimsel c¢aligmalar 20. yy.
baslarinda ortaya ¢ikmasina ragmen zeka konusu tlizerinde asirlardir durulmaktadir
(Bumen 2004, Delice ve Gilinbeyi 2013). Zeka kavramimin Latince “intelligentia”
kokiinden tiiremis oldugu da ifade edilmektedir (Biimen 2004). Zeka, psikologlarin
uzlagsmada sikinti ¢ektikleri kavramlardan birisi olarak dikkat cekmektedir. Zeka

kavrami felsefe sozliiglinde, belirtileri kavrama, tanima, birlestirme, ayristirma,
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secme yetisi olarak ifade edilmektedir (Timugin 1994). Tiirk Dil Kurumu tarafindan
zeka kavrami, bireyin diisiinme, akil yliriitme, gercekleri algilama, yargilama ve
sonug ¢ikarma yetenekleri olarak tanimlanmaktadir (TDK 2019). Psikoloji sozliigiline
gore ise zekd soyut diisiinme, akil yiiriitme, kavrama, problem ¢6zme, ge¢mis
deneyimleri yeni durumlara uygulama gibi zihinsel yetilerin toplamindan meydana
gelmektedir (Budak 2000). Descartes zekayi, dogruyu yanlistan ayirarak iyi hiikiim
vermek olarak (Delice ve Gunbeyi 2013), Terman ve ark (1917) zekayr soyut
diisiinebilme yetenegi olarak ifade etmektedir (Terman ve ark 1917). Gottfredson
(1997)'a gore zeka plan yapma, problemleri ¢ozme, soyut diisiinme, 6grenme gibi
bireyin zihinsel yeteneklerini icermektedir (Gottfredson 1997). Gardner (1983)’a
gore zeka, problem ¢6zme, muhakeme etme, deger verilen iiriinler ortaya ¢ikarma
olarak ifade edilmektedir (Gardner 1983). Legg ve Hutter (2007) zekéy1, "bireyin
degisik cevrelerde amaclarma ulagma yetenegi" olarak belirtmektedir (Legg ve

Hutter 2007).

Zeka, cevreye uyum saglamak icin kisinin kendisini ya da ¢evresini
degistirmesini igeren pek c¢ok zihinsel siirecin birlesiminden olusmaktadir (Yesil
2010). Zek& tamimlarinda tizerinde fikir birligi saglanan nokta ise zekanin soyut
diisiinebilme yetenegi olmasidir (Mayer ve ark 2000). Buna ek olarak zeka
tamimlarina bakildiginda ¢evreye uyumun olduk¢a O©nemli oldugu dikkat
¢ekmektedir. Ciinki kisinin 6rgit ile uyumu ne kadar yiuksekse o kadar basarili

olacag goriilmektedir (Aslan 2013).

Verilen tiim tanmimlardan hareketle zekdnin ozellikleri asagida verilmistir

(Legg ve Hutter 2007):

e Zeka, bireylerin gevre ile etkilesimini saglamaktadir,
e Zeka, bireyin amagclarina ulagmasi yetenekleri ile ilgilidir,

e Zeka, bireylerin farkli amag ve ¢evreye adapte olmasi ile ilgilidir.

Zekanmn olgilmesi ise IQ (Intelligent Quotient [Bilissel Zeka]) testleri ile
mumkin olmaktadir. Bireylerin basarisinda yillardir IQ'nun etkili oldugu bilinmekte

iken son zamanlarda EQ (Emotional Quotient [Duygusal Zekd])nun da basarida
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Oonemi konusuna vurgu yapilamaktadir (Dogan 2005). I1Q ve EQ birbirine karsit
olmamakla birlikte birbirinden ayr1 ve birbiri ile dinamik etkilesim halinde olan
kavramlardir (Goleman 1995). 1Q ile dlgiilmek istenen bilissel zeka, bireyin anlama,
hatirlama, 6grenme, rasyonel diisiinme, problem ¢ézme ve uygulama kapasitesini

gostermektedir (Atkinson ve Hilgard 1995).

Literatiir incelendiginde, Thorndike'nin Zeka Teorisi ile Gardner'in Coklu
Zeka Kuramina olduke¢a dikkat c¢ekildigi goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmada

kisaca bunlara yer verilmektedir.

Thorndike'nin Zeka Teorisi

Thorndike'nin zekay ii¢ sekilde ele aldigi gorilmektedir. Bunlar; soyut zeka,
mekanik zekd, sosyal zekd olarak belirtilmektedir. Kisaca asagidaki gibi
agiklanmaktadir (Ozgiiven 1998):

e Soyut Zeka: Sayi ve sozciikleri kullanarak iligski kurmayi ifade etmektedir.

e Mekanik Zeka: Makine, ara¢ gere¢ yapma ve kullanama yetenegini ifade
etmektedir.

e Sosyal Zeka: Sosyal cevredeki inanlarla iyi iliskiler kurmayr ifade

etmektedir.

Thorndike'nin zeka teorisinin yani sira literatiirde iizerinde anlagmaya varilan
alt1 zek& kategorisi bulunmaktadir. Bunlar: s6zel zeka, gorsel zekd, mantiksal zeka,
fiziksel zekd, yaratic1 ve duygusal zeké olarak ifade edilmektedir. Bu zeka tirleri de

asagida aciklanmaktadir (Stine 2001):

Sozel Zeka: Bu tlr zekd “kelime akli” veya “dil zekds1” olarak da ele alinmaktadir. Burada
beyin vasitasiyla kelimeleri kullanarak anlama, diigiinme, hatirlama, konusma, okuma ve
yazma gibi yetenekler yer almaktadir.

Gorsel Zeka: Bu tir zekd “resim akli” olarak degerlendirilmektedir. Burada gorsel tasvirler
ile gorintllerin hikayelestirmesine 6nem verilmektedir. Gorsel zekdy: puzzle yapma, sinema

ve sanat sergileri izleme gibi etkinliklerin gelistirecegi diisiintilmektedir.
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Manutiksal Zeka: Bu tur zekd “diisiinme akli”, “problem ¢ozme zekdsi” ve **bilingli karar
verme” olarak nitelendirilmektedir. Temel olarak neden-sonug¢ baglantisi kurabilme gucini
ifade etmektedir.

Fiziksel Zeka: Bu tir zeka ““beden-viicut akli” veya “beden dili” olarak da bilinmektedir.
Tenis, futbol ve basketbol gibi sportif etkinlikler ile bu zeka tiirii glclendirilmektedir.

Yaratict Zeka: Bu tir zekd “‘fikir akli” ve *“icat zekds1” olarak ele alinmaktadir. Her tiirlii
yenilik¢ilik ile yaraticiligin temelini olusturan bir 7eka tiirii olarak ele alinmaktadir. Siirekli
olarak sanatsal faaliyetlerde bulunularak bu zeka turl giclendirilebilmektedir.

Duygusal Zeka: Bu tiir “hissetme akli” olarak da nitelendirilmektedir. Insan yasaminin
devami duygular olmadan miimkiin olmadigindan olduk¢a onemli bir kavramdir. Bu tiir
zekamin sosyal icerikli toplantilar ve grup oyunlari gibi yontemlerle giiclendirilecegi

diistiniilmektedir.

Gardner'in Coklu Zeka Kuram

Literatlrde oldukca fazla rastlanan ve Gardner’in Coklu Zeka Teorisi olarak
bilinen teoriye goOre insan beyninin farkli bolgelerinde yerlesmis sayisiz zeka
bulunmaktadir (Kaufhold 2005). Bunlar; muziksel, dilsel, uzaysal, matematiksel,
bedensel, bireyleraras1 ve ¢evresel zeka olmak Ulzere yedi sekilde ele alinmaktadir
(Gardner 1983).

Coklu Zeka Teorisinde ton ve ritim olusturma ve fark etme yetenegini igeren
muziksel zeka (Nolen 2003), siirsel ve s6z sanat1 noktasinda kendini iyi ifade etmeyi
iceren sozel-dilsel zeké (Brualdi 1998), diinyay: farkli sekilde algilayarak hislerle de
yakin iligkili bulunan, resim yapma ve heykelcilikle de ilgili bulunan uzaysal zeka
(Nolen 2003), matematiksel ve bilimsel diisiinme kapasitesini kapsayan, muhakeme
yapabilme, olaylar arasinda sebep sonug iliskisi kurabilme, pratik sekilde hesap
yapabilmeyi iceren mantiksal-matematiksel zeka (Brualdi 1998, Nolen 2003), kendi
duygularimin farkinda oldugu gibi diger kisilerin duygu ve niyetlerini anlayan,
hayalci, sabirli, disiplinli ve motive olmus bireyleri kapsayan bireylerarasi zeka
(Brualdi 1998), viicudun belli amaglar i¢in dogru kullanilmasini saglayan, bedensel
olarak hareketlerin koordineli yapilmasi ile ilgili olarak bedensel zek& (Nolen 2003),
kisinin kendi duygularin1 anlamasi ve bunlar1 yonetebilmesi olarak kisisel zekaya yer

verilmektedir (Gardner 1999).
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Belirtilen yedi zeka tirinden sozel dilsel zeka ve mantiksal-matematiksel
zeké okul basarisi agisindan 6nemli goralmektedir. Muziksel zeka, uzaysal zeka ve
bedensel zeka sanatla ilgili olarak degerlendirilmektedir. Bireylerarasi ve bireysel

zeka da bireysel zeka ile iliskilendirilmistir (Gardner 1983).

Gardner tarafindan daha sonra yapilan arastirmalarda i{i¢ zeka turu daha

eklenmistir. Bunlar:

e Dogal zeka: Doganin lizerinde 6nemle duran, bitki ve hayvanlar1 tanimaktan
zevk alan, insanlarin dogay1 tahrip etmesinden korkan bir diisiice yapisina

sahip bir zeka turii olarak verilmektedir (Brualdi 1998).

e Varoluscu zekd: Kisinin diinyadaki yerini anlamasi, yasam ve Olimii

anlamlandirmasi olarak belirtilmektedir.

e Ruhsal zeké:Kisinin kendi yasamina ve kainata iliskin ruhani bakis agist
olarak ifade edilmektedir (Gardner 1999).

1.5.2. Duygu Kavrami

Duygu sozciigiliniin Latince “motere” (hareket etmek) fiilinden tiiredigi ifade
edilmektedir. Giinlik hayatta cok sik olarak kullanilmasina ragmen oldukca
karmagik olan bu kavram degisik sekillerde tanimlanmaktadir (Goleman 2005).
Goleman tarafindan duygu, bireyin harekete ge¢mesini saglayan diirtiileri ve
karsilastigi durumlarda hemen plan yapabilme becerisi olarak ifade edilmektedir
(Goleman 2013). Duygu, bireyin cesitli psikolojik ve fizyolojik durumlarla ilgili
degerlendirmeler yaparak tepkide bulunmasidir (Goleman 2010). Bu baglamda
duygu, bireyi bilinmeyeni aramaya yonelterek Ogrenme istegini canlandiran ve
ogrendiklerini de uygulamaya gegiren tavirlar olarak degerlendirilmektedir (Goleman
2005). Cooper ve Sawaf (2000) tarafindan duygu, bireylerin davranigina sekil veren
enerjilerdir ve g¢evredeki diger kisileri etkilemektedir (Cooper ve Sawaf 2000).
Dolayistyla duygunun iki amaca hizmet ettigi sonucuna varilmaktadir. Bunlardan ilki
harekete gecmek icin gerekli olan enerjidir. Ikincisi ise ¢evreyi manipiile ederek

kendi ihtiyaglarina doniik olarak davraniglar sergilemesidir (Passons 1975). Fineman
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ve Gabriel (2000)'e gore duygunun sosyal bir olgu oldugu g¢ikarimi yapilmaktadir
(Fineman ve Gabriel 2000, Kili¢ ve Onen 2009). Mayer ve Salovey (2001) tarafindan
duygu, psikolojik alt sistemleri koordine eden i¢ olaylar olarak degerlendirilmektedir

(Mayer ve Salovey 2001).

Bilim insanlart yakin zamana kadar duygular1 dnemsiz gérmelerinin yaninda
karar almasini kisitlayan bir nitelige sahip oldugunu da diistinmiislerdir (Salovey ve
Mayer 1990). Oysaki bilissel zekda yoniinden zeki olduklar1 kabul edilen bireylerin
sosyal yasamda basarisiz olma sebeplerinin duygusal zek& eksikliginden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir (Sarikaya 2018). Bireyler karsilastiklart zorlu
durumlarla duygular1 sayesinde miicadele edebilmektedir. Bunu yapabilmeleri icin
de duygularinin farkindalik diizeylerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Boylece

problemlere yeni anlamlar yiikleyebilmekte ve farkli bakis acilart ile

bakabilmektedirler (Goleman 2013).

1.5.3. Duygusal Zekamn Tarihi ve Gelisimi

Bireylerin basarisinda yillardir IQ'nun etkili oldugu bilinmekte iken son
zamanlarda EQmun da basarida onemli oldugu konusuna vurgu yapilamaktadir
(Dogan ve Sahin 2007). IQ ve EQ birbirine karsit olmamakla birlikte birbirinden ayr1
ve birbiri ile dinamik etkilesim halinde olan kavramlardir (Goleman 1995). Bar-On
(2006)'a gore duygusal zeka ve bilissel zeka birbirini desteklemektedir. Buna gore
zeki insanlar sadece bilissel zekaya degil ayn1 zamanda duygusal zekaya da sahip
kisilerdir (Bar-on 2006). Ayrica IQ testleri ile adin1 duyuran David Wechsler
tarafindan da duygusal faktorlere yer verilmistir (Wechsler 1940). Dolayisiyla
duygusal zeka kavrami, gerek psikolojide gerekse sosyal bilimlerin diger alanlarinda
son zamanlarda {izerinde sik¢a durulan kavramlardan biri olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Dogan ve Sahin 2007).

Duygusal zekéd kavraminin gegmisine bakildiginda, 19901 yillarda duygusal
zeka kavrami oldukga ilgi ¢ceken bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Dulewicz
ve Higgs 2000). Duygusal zeka kavrami ilk kez Mayer, Salovey ve DiPaolo (1990)
ile Salovey ve Mayer (1990) tarafindan ele alinmistir. Daniel Goleman'in (1995)

A%

“Duygusal Zeka” adli kitabinin yayinlanmasinin ardindan bu kavram populerlik
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kazanmistir. 1997°de Reuven Bar-On da duygusal zekanin popiilerlik kazanmasina
katkida bulunmustur (Dogan ve Sahin 2007). Ayrica Abraham Maslow tarafindan
1950’lerde insanlarin fiziksel, duygusal, ruhsal ve zihinsel gii¢lerini nasil
gelistirebilecegi hakkinda c¢alismalar yapilmistir (Freedman 2009). Maslow’un
yapmig oldugu bu ¢aligmalar diger arastirmacilart da benzer c¢alismalara

yonlendirmistir (Erdz 2013).

1.5.4. Duygusal Zeka Kavram

Duygusal zekd kavramma iliskin liteartiirde olduk¢a fazla tanim
bulunmaktadir. Mayer ve Salovey tarafindan “Duygusal zeka, bireyin kendisinin ve
digerlerinin hislerini ve duygularini izleme, bunlar arasinda ayirim yapma ve bu
siirecten elde ettigi bilgiyi, diisiince ve davraniglarinda kullanabilme yetenegiyle
ilgili olan sosyal zekanin bir alt formudur.” seklinde ifade edilmektedir (Salovey ve
Mayer 1990, Mayer ve Salovey 1993). Daniel Goleman (1995)'in tanimina gore
duygusal zeka, “kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam
edebilme, durtileri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini diuzenleyebilme,
sikintilarin diistinmeyi engellemesine izin vermeme, kendisini bagkalarinin yerine
koyabilme” olarak tanimlamaktadir (Golemen 1995). Reuven Bar-On (2005)
duygusal zekayi, “bireyin ¢evresinden gelen baski ve taleplerle basarili sekilde bas
edebilmesinde bireye yardimci olacak, kisisel, duygusal ve sosyal yeterlilik ve
beceriler dizini” seklinde agiklamaktadir (Bar-On 2005). Cornell (2003)'e gore
duygusal zeka, kisinin kendisinin ve bagkalarinin duygularinin farkinda olarak bunu
sosyal iliskilerde kullanabilmesini saglayan duygu ve bilis arasindaki etkilesimden
olusan bir durumu ifade etmektedir (Schutte ve ark 2006). Dulewicz ve ark (2003)'a
gore duygusal zeka, bireyin kendi his ve duygularinin farkinda olmasi ve yonetmesi,
motivasyonunu iyi tutmasi, digerlerini etkileyerek yonlendirmesi olarak
belirtilmektedir (Dulewicz ve ark 2003). Kisinin, kendisinin ve baskalarinin
duygularint diizenlemesi, ¢evresel baskilarla basa ¢ikabilmesi, beceri, yetenek ve
yeterliliklerini kullanabilmesi duygusal zekanin ozellikleri arasinda yer almaktadir

(Rahim ve Minors 2003).

Sonu¢ olarak duygusal zeka, kisinin kendi hislerini bilmesi, bu hisleri

yonetebilmesi, digerlerinin hislerinin de farkinda olarak bunu is ve sosyal yasamda
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kullanabilmesidir (Dulewicz ve Higgs 2000, Aslan 2013). Duygusal zekanin,
kisilerin kendi benliginden ve iliskilerinden tatmin olmayi, duygularmi etkin
yonetmeyi, kendi tercih ve beklentileri icin ¢aba gdstermeyi sagladigi

belirtilmektedir (Aslan 2013).

DUYGUSAL ZEKA

|

Duygulari Anlama ve Duygular1 Diizenleme Duygular: Kullanma
Ifade Etmme
Kendisinin Esnek Planlama
Kendisinin Yaratic1 Diisiinme
Baskalarmin Yonlendirilmis Dikkat
e Sozel ) Motivasyon

s Sozel Olmayan

Baskalarmm

* Sozsiiz Algilama
s Empati

Sekil 1.7. Duygusal Zekanin Kavramlastirilmasi.

Kaynak: Salovey ve Mayer 1990, Goleman 2000'dan gelistirilmistir.

Sekill.7.'de goriildiigi gibi duygusal zekd, ii¢ ana yetenegin birlesiminden
olugsmaktadir. Buradaki duygusal zekanin ¢ temel baslig1 asagida verilmektedir.

e Duygularim Anlama ve Ifade Etme: Kisinin kendinin ve baskalarinin
duygularin1 tanimasina iliskin yetenegini ifade etmektedir (Ford-Martin
2001). Baskalar iizerinde etkili olmak i¢in ikna konusunda etkili taktiklerin
kullanilmasi1 gerekmektedir (Goleman 2000).

e Duygular1 Kullanma: Kisinin sahip oldugu duygulara ve duygularin
nedenlerine ulasarak diisiince ve kararlar vermede bunlar1 kullanmasi olarak
degerlendirilmektedir (Ford-Martin 2001). Duygusal zekasi yiksek olan
kisilerin problem ¢ozerken ve alternatifler arasinda se¢im yaparken daha
esnek, akilci ve pratik olmasi bu boyutta agiklanmaktadir (Salovey ve Mayer
1990).
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e Duygularin Farkinda Olma: Bireyin kendini ve baskalarin1 dizgin bir
sekilde degerlendirmesini, kendi i¢ diinyasin1 anlayarak sezgilerini,

tercihlerini, potansiyelini, giiglii yonlerini ve sinirlarini bilmesini ifade

etmektedir (Goleman 2000).

Duygusal zekanin duygular ve bilisler arasindaki etkilesim sonucunda ortaya
ciktign ileri siiriilmektedir (Mayer ve Salovey 1995). Ornegin ruh hali, bireylerin
diisiincesini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Dolayisiyla ruh hali,
karar verme iizerinde de onemli bir etkiye sahiptir (Mayer ve Salovey 1997). Ayrica
duygusal zekanin 6grenilme olasiliginin oldukga fazla oldugu tespit edilmistir.
Kisiler deneyimlerinden ders aldik¢a duygusal zekd gelismeye devam etmektedir
(Goleman 1998).

Duygusal zeka, kisilerin toplumsal yasam igerisindeki iliskilerinden elde
edecegi doyum acisindan da oldukga 6énemli bir yere sahiptir (Petrides ve Furnham
2000). Duygusal zeka, duygulari yoneterek onlarin bilgi ve giiciinden yararlanma
becerisidir (Casper 2003). Duygular her insanda bulunmaktadir ancak sadece
duygulara sahip olmak yeterli degildir. Duygusal zeka kisisel ve sosyal olarak iki
yonliidiir (Goleman 1995). Duygusal zeka, kisinin hem kendisinin hem de
baskalarinin duygularini tanima ve degerlendirmesini ve bunu giinliik yasamda etkin
bir sekilde kullanmasini saglamaktadir. Dolayisiyla bireyler duygularini yagsamlarinin
her yerinde istedigi yonde kullanabiliyor ve istedigi sonuglari elde edebiliyorsa

duygusal zekéya sahip olduklari diisiintilmektedir (Yesilyaprak 2003).

Duygusal zeka konusunda c¢alisan pek ¢ok {inlii arastirmacinin, duygusal
zekay1 sosyal zeka ile karsilastirdign goriilmektedir. Ayrica, duygusal zekanin sosyal
zekanin bir tiirli oldugu da ifade edilmistir (Salovey ve Mayer 1990). Sosyal zeké
kavramini ilk ortaya ¢ikaran Thorndike'nin zekayi {i¢ sekilde ele aldig1 goriilmektedir
(Mayer ve Geher 1996). Bunlar; diisiinceleri anlayarak yonetmeyi ifade eden soyut
zeka, somut cisimleri anlama ve yonetme olarak belirtilen mekanik zekd, insanlari
anlama ve yonetme olarak ele alinan sosyal zekadir (Atkinson ve Hilgard 1995).

Burada, duygusal ile sik¢a karsilastirilan sosyal zekdya kisaca yer verilmistir.
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1.5.5. Sosyal Zekad Kavramm

Sosyal zekd kavraminin literatiirde pek ¢ok tanimi bulunmakta ve farkli
yaklasimlar1 yer almaktadir. Wechsler (1958) sosyal zekanin digerleri ile kolay
anlasabilme yetenegi oldugunu ifade etmektedir (Wechsler 1958). Gardner (1983)
sosyal zekayi, insanlarin duygularini, niyetlerini ve ruh hallerini anlama yetenegi
olarak kavramsallastirmaktadir (Gardner 1983). Thorndike (1920) sosyal zekayi
insanlar1 anlama ve idare etme, insan iliskilerinde ustaca davranma yetenegi olarak
ele almaktadir (Thorndike 1920). Burada ele alinin "anlama" ile bilissel bir unsura,
"idare etme" ile davranissal bir unsura dikkat ¢ekildigi goriillmektedir (Kosmitzki and
John 1993). Benzer sekilde Marlowe (1986) sosyal zekayi, "kisiler arast durumlarda
kisinin kendisi dahil, insanlarin duygu, disiince ve davranislarini anlama ve o
anlayisa uygun davranma yetenegidir." seklinde tamimlamistir (Marlowe 1986).
Wedeck (1947) sosyal zekanin bilissel boyutuna odaklanmakta ve sosyal zekayi
insanlarin duygularini, giidiilerini ve ruh hallerini dogru sekilde degerlendirmesi
olarak ele almaktadir (Wedeck 1947). Moss ve Hunt (1927) tarafindan sosyal zeka,
"Insanlarla geginebilme ve anlasma becerisi" olarak ifade edilmektedir (Moss ve
Hunt 1927). Walker ve Foley (1973) tarafindan sosyal zeka insanlarla ilgilenme,
onlarin duygu, diisiince ve niyetlerini anlama, bunlarla ilgili olarak insanlar1 dogru

bir sekilde yargilama yetenegi olarak degerlendirilmektedir (Walker ve Foley 1973).

Sonug olarak sosyal zeka, kendisinin ve baskalarinin davraniglarini basarili
bir sekilde anlama ve bunu sosyal iliskilerde kullanma, iligkileri yonetme, iliskilerde
bilgece davranma olarak ele alinmaktadir. Dolayisiyla sosyal zekanin hem bilissel
hem de davranigsal yoniiniin olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Kosmitzki ve John
1993, Atkinson ve Hilgar 1995, Pérez ve ark 2005).

1.5.6. Duygusal Zeka Modelleri

Literatiirdeki aragtirmalarin duygusal zekanin alt boyutlarini farkli farkli ele
alindig1 goriilmektedir. Ancak bunlar igeriside oldukga sik rastlanilan Peter Salovey

ve John Mayer, Daniel Goleman, Reuven Bar-On’in gelistirdigi modeller 6nemli ti¢
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model

olarak aratirma kapsaminda ayrintili olarak ele alinmaktadir (Tetik ve

Acikgoz 2013).
Cizelge 1.4. Duygusal Zeka Modelleri.

Mayer ve Salovey Yetenek | Bar-On Karma Model Goleman Karma Model
Modeli
e Duygusal Algt e Kisisel Beceriler e Duygularinin Farkinda
e Duygusal e Kigiler aras1 Beceriler olma
Kolaylastirma/Uyum e  Stres Yonetimi e Duygularini Yonetme
e Duygusal Anlama e Uyumluluk e Kendini Motive Etme
e Duygusal Yénetim e  Genel Ruh Hali e Empati
e Sosyal Beceriler

Kaynak: Bar-On 2000, Mayer ve ark 2000, Lee 2003, Delice ve Giinbeyi 2013'den

uyarlanmgtir.

Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Bunlar;

Goleman’in duygusal zekd modelinin bes temel boyutu bulunmaktadir.

kendi duygularinin farkinda olma, kendi duygularini yonetme, kendini

motive etme, empati, sosyal beceriler olarak ele alinmaktadir (Lee 2003, Rahim ve

Minors 2003, Yiiksek Ozdemir ve Ozdemir 2007).

Kendi Duygularimin Farkinda Olma: Insanlarin, kendi i¢ diinyalarinda olup
bitenleri algilayabilmesi ic¢in kendisiyle siirekli diyalog halinde olmasini
gerektirmektedir. Kisinin kendisini anlayabilmesi karsisindakini de dogru
anlamasini ve boylece basarili bir iletisimi saglamaktadir (Kasatura 2003).
Kisinin kendi hislerinin, zayif veya gi¢lii yonlerinin farkinda olmasi
anlamina gelmektedir (Marshall 2001). Kendi duygularmin farkinda olan
kisiler genellikle neseli, bagimsiz ¢alisabilen, sabirli, sogukkanli, kendine

giivenen bir yapiya sahip olmaktadir (Somoncuoglu 2005).

Kendi Duygularimi Yonetme: Kisinin kendi duygularimi kontrol altina
alarak olumsuz durumlar karsisinda sakin kalabilmesini ve bagkalarinin
duygularindan da etkilenmemesini ifade etmektedir (Tetik ve A¢ikgoz 2013).
Bireyin giidiilerini yonetebilme yetenegine bagli olarak duygularin insani
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degil, insanin duygularin1 kontrol etmesi gerektigi belirtilmektedir (Poskey
2006).

Kendini Motive Etme: Kisini kendini motive edebilmesi, zorluklar
karsisinda yilmadan giiglii bir sekilde durmasidir (Akkog¢ 2007). Bu 6zellige
sahip olan kisilerin zor durumlarla basa ¢ikabilen, miicadeleci, olumsuz
duygularint kontrol edebilen ve sorumluluk sahibi bir yapiya sahip olduklari

diisiiniilmektedir (Somoncuoglu 2005).

Empati: Kisinin karsisindakilerin duygu ve diislincelerini sozlii veya sozsiiz
iletisimle anlayabilmesini, onlara duygusal anlamda destek olabilmesini
ifade etmektedir. Empati becerisine sahip kisiler kendilerini baskalarinin
yerine koyarak onlart anlayabilmektedir (D6kmen 2009). Empati yetenegine
sahip kimseler baskalarmin duygusal ihtiyaclarma karsilik vererek

yardimsever davranmaktadirlar (Somoncuoglu 2005).

Sosyal Beceriler: Bireylerin bagkalar1 ile olan iliskilerini etkili bir sekilde
yonetebilme becerisi olarak degerlendirilmektedir (Gilirbiiz 2008). Sosyal
beceriye sahip kisiler, kuvvetli iletisim, iyi iliski kurma ve yiiriitme, takim
caligmasi ve isbirligi icerisinde olma, iliskilerinde diiriist olma gibi 6zelliklere
sahiptirler (Somoncuoglu 2005). Sosyal becerisi yiiksek kisilerin, iletisimde
ve ekip calismalarinda basarili olduklari ve insanlarla pozitif iliskiler
kurduklar1 goriilmektedir. Sosyal becerileri diisiik kisiler ise sosyal
ortamlardan kagmaktadirlar ve kendi baslarima daha i1yi caligmaktadirlar

(Cameron 2006).

Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeké Kuram

Mayer ve Salovey duygusal zekay: bir yetenek olarak gordiiklerinden dolay1

bu model de Yetenek Modeli olarak adlandirilmistir (Somoncuoglu 2005). Ilk

asamada olan duygusal algida, duygular algilanmakta ve ifade edilmektedir. Ikinci

asamada olan duygusal uyumda bilis sistemi devreye girmektedir (Dogan ve Sahin

2007). Ugiincii asamada iliskiler hakkindaki duygusal isaretler, zamana ait belirtiler
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goriilmektedir. Son asamada ise hislerden anlama dogru duygularin anlamlar1 géz

oniinde bulundurulmaktadir (Mayer ve ark 2000).

Mayer (2006) tarafindan Mayer ve Salovey modelinde duygusal zekanin dort
boyutu su sekilde aciklamistir:

e Duygulan algilamak, degerlendirmek ve ifade etmek: Bireyin kendisinin
ve diger kisilerin duygularin1 anlama ve ifade etmeye ¢aligmasidir (Mayer ve
Salovey 1997). Goriiniis, davranis, ses gibi verileri kullanarak, baskalarinin
duygularii1 degerlendirmesi, duygularla birlesen ihtiyaglar1 dogru olarak

ifade etmesini kapsamaktadir (Mayer 2006).

e Diisiinceyi kolaylastirmak i¢in duyguyu kullanmak: Duygular: verimli ve
etkin bir sekilde kullanmayi saglayan ve problem ¢ézmeye yonlendiren

duygusal durumlar: ifade etmektedir (Mayer ve Salovey 1997, Mayer 2006).

e Duygularla diisiinmek ve anlamak: Duygular arasindaki ge¢isi ve iliskileri
tamima, karmasik diislinceleri yorumlama ve farkli  duygularin

kombinasyonunu saglamayi kapsamaktadir (Mayer 2006).

e Duygularnn yonetmek/dizenlemek: Bireyin olumlu ya da olumsuz
duygularin farkina vararak olumsuz duygular1 olumluya c¢evirmeye
calismasidir (Mayer ve Salovey 1997). Duygusal ve entelektiiel gelisim igin
duygular etkin olarak denetleme ve diizenleme yetenegini ifade etmektedir
(Mayer 2006).

Bar-On Karma Modeli
Bar-On'un duygusal zek& modeli hem beceriyi hem yetenegi kapsadigi icin

karma model olarak ifade edilmektedir (Somoncuoglu 2005). Bar-On (2000)'un
duygusal zeké boyutlarimi su sekilde agiklamistir:
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Kisisel beceriler: Kisisel beceriler, kisinin sahip oldugu 6zsaygi, duygularini
bilme, bagimsiz olabilme, kendi potansiyelinin farkinda olma ve bunu
kullanma olarak gorulmektedir (Mayer ve ark 2000). Kisaca bu boyut
kendinin ve baskalarinin duygularinin farkina varma ve bu duygular ifade

etmeyi icermektedir (Bar-On 2000)

Kisiler arasi1 beceriler: Kisiler aras1 beceriler ise sosyal olma, sorumluluk
sahibi olma, empati yapabilme ve iyi iliskiler kurabilmeyi kapsamaktadir
(Mayer ve ark 2000). Dolayisiyla bu boyut iliskiler kurmak ve devam
ettirmek amaciyla baskalarinin duygularini anlamay1 ifade etmektedir(Bar-On
2000)

Uyum saglayabilirlik: Kisisel ve kisiler arasi problemleri ¢dzebilme
becerisine sahip esnek bir yapiy1 ifade etmektedir (Bar-On 2000, MHS 2002).
Problem ¢0zerken dissal ipuglarina yonelik duygulari dogru bir sekilde
degerlendirmeyi igermektedir (Bar-On 2000)

Stres yonetimi: Stres yoOnetimi, stresle basa ¢ikabilmeyi ve tepkiyi kontrol
edebilmeyi icermektedir (Bar-On 2000, MHS 2002).

Genel ruh saghgi: Genel ruh hali ise kisinin kendisine ve baskasina karsi
algilarindaki iyimserlik ile yasama bakisin1 degistirerek mutluluk

duyabilmesini yansitmaktadir (Bar-On 2000, MHS 2002).

Tiim bu modellerin yaninda aragtirmada ol¢eginden yararlandigimiz Chan

(2004) tarafindan duygusal zekd dort boyutlu olarak ele alinmaktadir. Bunlar:

duygusal degerlendirme, pozitif duygusal yonetim, empatik duyarlilik ve duygularin
pozitif kullanimidir (Chan 2004, Chan 2006). Genel olarak bunlar Humphrey (2002)

tarafindan; kisinin kendi duygularimi algilama yetenegi, baskalarinin duygularini

algilama yetenegi, kendi duygularmmi ydnetebilme yetenegi ve son olarak da

baskalarinin duygularini yonetebilme yetenegi olarak ifade edilmektedir (Humphrey
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1.5.7. Saghk Calisanlarinda Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavrami saglik calisanlar1 agisindan olduk¢a Onemli
goriilmektedir. Ciinkii bu isi yapanlarin hastalarla direkt iletisim halinde olmas1 ve bu
hizmetin sunulmasinin ancak ekip c¢alismasi ile olabilmesi duygusal zekayi

kullanabilmeyi gerektirmektedir (McQuee 2004).

Saglik calisanlar1 bireylere yardim ederken pek c¢ok duyguyu aymi anda
yasamak zorunda kalmaktadir. Ornegin, bireyin olumlu gelisiminden mutluluk
duymak, durumu koétiilestiginde UzUntl, hayal kirikligit duymak, yardimi
reddettiginde hissedilen sikinti, saglik calisanim  yonlendirmeye calistiginda
hissedilen 6fke ya da kendisine gilivenildiginde hissettigi giicliiliik gibi duygulardir.
Dolayisiyla bu duygular ve degisiklikleri yonetmek i¢in duygusal zeka buyiik 6nem
tasimaktadir (Abraham ve Scaria 2017).

Saglik c¢alisanlarinin  hastalarin ~ duygularin1  anlamasi  ve isteklerini
karsilanmasi i¢in saglikli iletisim kurmasi son derece 6dnemlidir. Bunu yapabilmek
ise duygusal zeka ile miimkiin olmaktadir (Freshman ve Rubino 2002). Bu konuya
diger calisanlar agisindan bakildiginda (doktor, hemsire ve hasta bakicilar gibi),
kisinin 1iyi iligkiler kurmasi 6nce kendi duygularinin farkinda olup duygularini

yonetmesi yani duygusal zekaya sahip olmasi gerekmektedir (Ak Siitlii 2013) .
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada, saglik calisanlarinin is becerikliliginin ¢alismaya tutkunluga
etkisi arastirllmistir. Ayrica orgiitsel erdemlilik, 6z yeterlik ve duygusal zekanin
aracilik rolii olup olmadigi arastirilmistir. Bu baglamda hem is becerikliliginin ve
calismaya tutkunlugun ikili iliskisine yer verilmis hem de bu iliskiye duygusal
zekanin nasil bir etkisinin oldugu, orgiitsel erdemliligin nasil bir etkisinin oldugu ve

0z yeterligin nasil bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

2.2. Arastirmanin Onemi

Literatir incelendiginde saglik c¢alisanlarinda is becerikliligi, c¢alismaya
tutkunluk, orgiitsel erdemlilik, 6z yeterlilik ve duygusal zekd kavramlarini birlikte
ele alan bir ¢caligmaya rastlanmamistir. Bu kavramlarin bazilarini ikili olarak ele alan
caligmalar bulunmasina ragmen hepsine birlikte yer veren bir c¢alismaya
rastlanmadig1 i¢in bu calismanin 06zgiin bir c¢alisma oldugu diisiiniilmektedir.
Calismanin 6zelikle hizmet sektorii igerisinde yer alan multidisipliner yapidaki saglik
kurumlarinda gergeklestirilecek olmasi bu sektdrdeki calisanlarin psikolojik yoniine
deger verilmesi hususunda farkindalik olusturacag: diisiincesi alanyazina bir diger

katki olacaktir.

Calismada kullanilan tiim 6l¢eklerin gergerlilik ve guvenilirlikleri yapilmis ve
bu kapsamda dogrulayic1 faktor analizi sonuglarina yer verilmistir. Dolayisiyla daha
sonra bu Ol¢eklerden birini yada birka¢im1 kullanmak isteyen arastirmacilara katki

saglamasi1 beklenmektedir.

2.3. Arastirmamn Tiiri

Arastirma saglik calisanlarinda is becerikliligi, ¢alismaya tutkunluk
iliskisinde orgutsel erdemlilik, 6z yeterlilik ve duygusal zekanin aracilik roliinii

inceleyen nicel bir arastirmadir.
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2.4. Arastirmanin Degiskenleri

Bagimsiz degiskeni: Is becerikliligi
Bagimli degiskenleri: Calismaya tutkunluk
Arac1 degiskenleri: Orgitsel erdemlilik, 6z yeterlilik ve duygusal zeka

2.5. Arastirmanin Modeli

Calismaya konu olan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligkilerin

verildigi arastirma modeli sekil 2.1.'de gosterilmektedir.

Orgiitsel
Erdemlilik
(Organizational

Virtuousness)

Cahsmaya

Is becerikliligi tutkunluk
gy > (Werk
(Jop Crafting) Egagement)

Duygusal Zeka

Oz Yeterlilik
(Self-Efficacy)

(Emotional

Intelligence)

Sekil2.1. Aragtirma Modeli.
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2.6. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada kullanilan anket formu alt1 bdliimden olusmaktadir. Ik boliim
yas, cinsiyet, 6grenim durumu, gorev, medeni durum, kurum ve calisma yili gibi
demografik bilgileri iceren 7 sorudan olusmaktadir. ikinci bdliimde, is becerikliligini
dlgmeye yonelik 19 ifadeye yer verilmistir. Uglincli boliimde, duygusal 6z yeterligi
O0lemek i¢in 32 ifade bulunmaktadir. Ddordiincii bolimde, ¢alismaya tutkunlugu
Ol¢gmeye yonelik olarak 17 ifade yer almaktadir. Besinci boliimde duygusal zekay:
Olcmeye yonelik 12 ifade bulunmaktadir. Altinci boliimde ise oOrgiitsel erdemligi
Olcemeye yonelik 15 ifade verilmistir. Dolayisiyla 7 demografik bilgi, 95 0Olcek

ifadesinden olusan bir anket formu katilimcilara uygulanmistir.

Calismada kullanilan 1is becerikliligi, c¢alismaya tutkunluk, orgiitsel
erdemlilik, 6z vyeterlilik ve duygusal zekd Olgekleri hakkinda bilgiler asagida

verilmigtir.

2.6.1. Calismaya Tutkunluk Ol¢egi (UWES)

Calismaya tutkunluk, Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan gelistirilen ve
Turgut (2011) tarafindan gecerlilik ve giivenilirligi yapilan caligmaya tutkunluk
Olgegi (UWES) ile olglilmistiir. Bu olgek 17 ifadeden ve dinglik (6 ifade),
adanmishk (5 ifade) ve yogunlasma (6 ifade) olarak 3 alt boyuttan meydana
gelmektedir. Burada 1-Hicbir Zaman, 6-Her Zaman olmak (zere altili skala
olusturulmustur. Olgegin i¢ tutarlilik seviyesi Cronbach Alfa=.89 olarak yiiksek bir
giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir. Boyutlar agisindan i¢ tutarliliklarina
bakildiginda dinglik .81, adanmishik .87, yogunlagsma .86 olmak iizere yiiksek

bulunmustur.

2.6.2. Duygusal Zeka Olgegi

Duyguzal zeka icin, Chan (2004 ve 2006)’in tarafindan kullanilan ve orijinali
Schutte ve arkadaglarinin (2006) 33 maddelik ¢aligmasindan gelistirilen, Aslan ve
Ozata (2008) tarafindan da gecerlilik ve giivenilirligi yapilmis olan duygusal zeka

dlgeginden yararlanilmistir. Olgek, duygusal degerlendirme, pozitif duygusal
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yonetim, empatik duyarlilik ve duygularin pozitif kullanimi olmak {izere dort
boyuttan olusmaktadir. Her boyutta iiger soru olmak iizere toplam 12 sorudan
meydana gelmektedir. Cevaplar 5°li likert tarzinda hazirlanmis olmakla birlikte 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum olarak derecelendirilmistir.

Chan’in arastirmasinda Cronbach Alfa=0.82-0.86 olmak tizere yiiksek bulunmustur.

2.6.3. Is Becerikliligi Olcegi

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen Kerse (2017)
tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis olan dlgek kullanilmistir. Olgek
19 ifadeden ve gorev becerikliligi (7 ifade), bilissel beceriklilik (5 ifade) ve iligkisel
beceriklilik (7 ifade) olmak tizere 3 alt boyuttan olugmaktadir. Boyutlar agisindan
Olgegin i¢ tutarliliklarma bakildiginda Cronbach Alfa katsayist gOrev becerikliligi
boyutu igin 0.75, biligsel beceriklilik boyutu igin 0.86 ve iliskisel beceriklilik boyutu
icin 0.84 olarak hesaplanmustir.

2.6.4. Orgiitsel Erdemlilik Olcegi

Aragtirmada kullamlan Orgiitsel Erdemlilik Olgegi, Cameron ve ark (2004)
tarafindan gelistirilen ve Erkmen ve Esen (2012) tarafindan gecerlilik ve giivenilirligi
yapilmis olan 15 soruluk bir olcektir. Olgekte iyimserlik, gliven, merhamet,
durustlik, bagislayicilik olmak iizere bes boyut bulunmaktadir. Her boyutta 3'er
olmak (izere toplamda 15 soru bulunmaktadir. ifadeler 1-Hi¢ katilmryorum, 6-
Tamamen katiliyorum olmak uUzere derecelendirilmektedir. Boyutlar acisindan
Cronbach Alfa katsayisina bakildiginda, iyimserlik boyutu .837, giiven boyutu .83,
merhamet boyutu .87, durustlik boyutu .90, bagislayicilik .90 olarak hesaplanmustir.

2.6.5. Duygusal Oz Yeterlilik Ol¢egi

Kirk ve ark (2008) tarafindan gelistirilen Totan, Ikiz ve Karaca (2010)
tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan Duygusal Oz-Yeterlik Olgegi (ESES) 32
maddeden ve tek boyuttan meydana gelmektedir. Olcek besli Likert tipi olarak 1-Hic
Degil, 5-Cok olmak iizere derecelendirilmistir. Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 .96

olmak {izere yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir.
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2.7.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, arastirmanin alanini olusturan, elde edilen sonuglarin genellendigi
grubu temsil etemektedir (Altunisik ve ark 2012). Ancak evrenin tamamina ulasmak
miimkiin olmadig1 i¢in aragtirmalar 6rneklem iizerinden yapilmaktadir. Bu baglamda
orneklem, evrenin sinirli bir pargasi olarak evreni temsil ettigi diisiiniilen bir bolimii
ifade etmektedir (Buyukoztirk ve ark 2012, Neuman 2014). Nicel arastirmalarda
evren ve orneklem 6nemle {izerinde durulmasi gereken konulardir. Ciinkii burada

genellemeler yapma durumu s6z konusu olmaktadir (Marshall 1996).

Arastirmanin evrenini, Konya ilinde bulunan 3 tane devlet hastanesi ve 2 tane
tniversite hastanesi olusturmaktadir. Orneklem segcilirken 6rneklemin evreni temsil
etmesi gerekmektedir (Islamoglu 2009). Ornelem seciminde pek ¢ok yol
bulunmaktadir. Arastirmada hastane c¢alisanlar1 igerisinden katilimcilar, rastgele
ornekleme yontemiyle belirlenmistir. Rasgele drnekleme yontemi, evrendeki her bir
liyenin esit ve bagimsiz secilme sansinin oldugu bir durumu isaret etmektedir

(Altunigik ve ark 2012).

Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek igin, kullanilan dlgek sorularmin 5 veya
10 kat1 olmasi kuralina dikkat edilmistir (Bryman ve Cramer 2001). Bu ¢alismada 5
Olcekten yararlanilmis olup toplam soru sayisi 95°dir. 95*5=475 asgari ulasilmasi

gereken 6rneklem biiyiikliigl olarak bulunmustur.

Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde bir diger faktdr uygulanacak
istatistik yontemdir. Bu kapsamda calismada Lisrel 0.8 programiyla dogrulayici
faktor analizi, yapisal esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmistir. Buna gore
yaklasik 300 veri setinden diigiik Orneklemle dogru sonucun ulasilamayacagi
istatistiki olarak belirtilmektedir (Comrey ve Lee 1992). Belirtilen iki durumdan
hareketle toplam 700 6rneklem, bu arastirmada hedeflenen G6rneklem biyiikligi

olarak belirlenmistir.
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2.8.Arastirmanin Simirhhiklari

Arastirma sadece Konya ilinde hastaneler ile sl tutulmustur. Aym
zamanda arastirmada kullanilan hastaneler devlet hastaneleri ve tip fakiilteleri ile
sinirlidir. Arastirmadan elde edilen bulgular, deneklerin lgeklere verdikleri yanitlar

ile sinirhidir. Son olarak arastirma sadece saglik caligsanlari ile sinirlidir.

2.9.Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma icin &ncelikle Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesinden
etik kurul izni ve planlanan evrendeki hastanelerden alinan kurum izinleri alinmistir.

Daha sonra is saatleri icerisinde ¢alisanlara yuzyize anket teknigi uygulanmistir.

2.10.Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Arastirmada verilerinin istatistiksel analizi i¢in SPSS 16.0 programiyla
tanimlayict istatistikler, korelasyon, Cronbach Alfa (guvenilirlik analizi icin) ve
Lisrel 0.8 programiyla dogrulayici faktdr analizi (gecgerlilik analizi igin), yapisal

esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmustir.

2.11.Arastirma Etigi

Arastirma icin Oncelikle Selcuk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Dekanligr Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalari Etik Kurul Karari (Ek-B)
13.11.2018 tarih ve 1901 karar sayisi ile alinmigtir. Ayrica aragtirma kapsamindaki

hastaneler i¢in kurum izinleri alinmistir (Ek-C).

2.12.Arastirmanin Sorulari ve Hipotezleri

Arastirmanin sorular1 agagidaki gibidir:
1. Is becerikliligi calismaya tutkunluk ile pozitif iliskili midir?

2. Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde érgiitsel erdemlilik pozitif

yonde aracilik roliine sahip midir?
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3. Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde 6z yeterlilik pozitif yonde
aracilik roline sahip midir?
4. Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk iliskisinde duygusal zeka pozitif yonde

aracilik roliine sahip midir?
Arastirma sorularindan hareketle hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1. Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 2. Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk iliskisinde drgiitsel erdemlilik
pozitif yonde aracilik roliine sahiptir.

Hipotez 3. Is becerikliligi ¢calismaya tutkunluk iliskisinde 6z yeterlilik pozitif
yonde aracilik roliine sahiptir.

Hipotez 4. Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde duygusal zeka

pozitif yonde aracilik roliine sahiptir.
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3. BULGULAR

3.1. Katihmcilara Ait Tamimlayici- Betimleyici Analizler

Cizelge3.1. Saglik Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular.

Cinsiyet Say1 (n) Ylzde (%)
Kadin 414 59.1
Erkek 286 40.9
Toplam 700 100
Yas Arah@ Say1 (n) Yuzde (%)
18-27 199 28.4
28-37 307 43.9
38-47 165 23.6
48-57 26 3.7
58-67 3 4
Toplam 700 100
Ogrenim diizeyi Say1 (n) Y Uzde (%)
[kogretim 28 4.0
Lise 170 24.3

Y uksekokul 94 13.4
Lisansusti 89 12.7
Toplam 700 100
GOrev Say1 (n) Ylzde (%)
Doktor 65 9.3
Diger saglik profesyonelleri 370 52.8
Idari personel 183 26.1
Destek hizmetleri 82 11.8
Toplam 700 100
Medeni Durum Say1 (n) Y Uzde (%0)
Evli 426 60.9
Bekar 274 39.1
Toplam 700 100
Caligilan Kurum Say1 (n) Y Uzde (%)
Universite hastanesi 330 47.2
Devlet hastanesi 370 52.8
Toplam 700 100
Kurum Calisma Yili Say1 (n) Yzde (%)
1-10 yil 580 82.9
11-20 yil 90 12.9
21-30 y1l 21 3.9
31-40 yil 3 4
Toplam 700 100
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Cizel 3.1'de gorildiigii gibi arastirmaya toplam 700 saglik calisani katilmistir.
Katilimeilarin %59,1'1 (414 kisi) kadin, %40,9 ise (286 kisi) erkektir. Aragtirmaya
katilan saglik ¢alisanlarindan %28,4'U (199 kisi) 18-27 yas araliginda, %43,9'u (307
kisi) 28-37 yas araliginda, %23,6's1 (165 kisi) 38-47 yas araliginda, %3,7'si (26 kisi)
ise 48-57 yas araliginda, %0,4'i (3 kisi) ise 58-67 yas araliginda yer almaktadir.
Arastirmaya katilan calisanlarin 6grenim diizeylerine baktigimiz zaman %4,0
(28kisi) ilkogretim mezunu, %24,3'0 (170 kisi) lise mezunu, %13,4'G (94 Kkisi)
yiksekokul mezunu, %45,6's1 (319kisi) lisans mezunu, %12,7'si (89 kisi) ise
lisansistl mezunudur. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %9,3'0 (65 kisi)
doktor, %52,8'1 (370 kisi) diger saglik profesyonelleri, %26,1'1 (183 kisi) idari
personel, %11,8'i (82 kisi) destek hizmetleri olarak goérev almaktadir. Katilimcilarin
%60,9'u (426 kisi) evli, %36,1'1 (253 kisi) bekar, %3,0 (21 kisi) bosanmistir.
Arastirma katilan saglik ¢alisanlarinin %47,2'si (330 kisi) tip fakiiltesinde, %52,8'i
(370 kisi) devlet hastanesinde gorev yapmaktadir. Son olarak arastirmaya katilanlarin
calisma yilina bakildiginda %82,9'u (580 kisi) 1-10 y1l aras1, %12,9'u (90 kisi) 11-20
yil arasi, %3,9'u (27 kisi) 21-30 yil arast, , %0,4'0 (3 kisi) 31-40 yil aras1 ¢alisanlar

kategorisinde yer almaktadir.
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3.2. Olcek Maddelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

Cizelge 3.2. Hoevemeyer (1993) is Becerikliligi Olceginin Maddelerine Ait
Tanimlayici Istatistikler.

Gorev Becerikliligi Boyutu x SsS
1. Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis agilari sunarim. 3.76 | 1.430
2. Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm. 2.87 [1.293

3. Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya | 3.17 | 1.453

¢ikaririm.
4. Yaptigim iste, ek gérevler Ustlenmeyi severim. 3.43 |1.464
5. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler tistlenmeyi tercih ederim. 4,17 11.361

6. Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde baz1 degisiklikler yaparim. |3.69 [1.331

7.Uretken olmadigim diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari|3.50 |1.332

degistiririm.

Bilissel Beceriklilik Boyutu x SS
8. Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigim diisiiniiriim. 3.90 | 1.327
9. Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki dneminin farkindayim. 4.24 11.390

10. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun |4.41 | 1.426

farkindayim.

11. Isimin yasamima sagladig1 olumlu yondeki katkilar diisiiniiriim. 4.13 |1.452
12. Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadigi rolii|4.10 | 1.461
diistintirim.

Iliskisel Beceriklilik Boyutu x SS
13. Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim. 3.87 11.405
14. Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 4,18 |1.358

15. Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize |3.38 |1.562

ederim veya bu faaliyetlere katilirim.

16. Isyerinde 6zel baz1 etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamasi, yil|3.42 | 1.460

donimii gibi) diizenlemeye galigirim.

17. Tanigmadigim is arkadaglari, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim. 3.87 [ 1.406

18. Yeni ise baglayan caligsanlara isle ilgili veya is dis1 konularda danigmanlik | 4.13 | 1.426

yapar onlara yardimci olurum.

19. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger bireylerle | 4.29 | 1.336

arkadagliklar kurarim.
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Cizelge 3.2°de goriildiigli gibi Hoevemeyer (1993) is becerikliligi 6lgegi 19 sorudan
olusmakta olup, boyutlariyla birlikte degerlendirilmistir.Tabloya goére gorev
becerikliligi boyutunda en yiksek puan "Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler
tistlenmeyi tercih ederim.” (4,17+1,361), ifadesi; en diisiik puan ise "Isimde yaptigim
gorevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm." (2,87+1,293) ifadesi olarak dikkat
cekmektedir. Biligsel beceriklilik boyutunda en ylksek puan "Yaptigim igin daha
genis topluluklar (toplum) igin 6nemli oldugunun farkindayim.” (4,24+ 1,390)
ifadesi; en diisiik puan ise " Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigim
diisiiniiriim." (3,90+ 1,327) ifadesi olarak karsimiza ¢cikmaktadr. iliskisel beceriklilik
boyutunda ise en yiksek puan "Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan
isyerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim.” (4,29+ 1,336) ifadesi; en diisiik
puan ise "Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize ederim
veya bu faaliyetlere katilirnm." (3,38+ 1,562) ifadesidir.
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Cizelge 3.3. Kirk ve ark (2008) Duygusal Oz-Yeterlik Olgeginin (ESES)

Maddelerine Ait Tanimlayici istatistikler.

1. Kendi olumsuz duygularimi dogru olarak tanimlarim.

x SS
2. Bagkalarina olumsuz duygularini olumlu duygularla degistirmesi i¢in|3.40 |1.148
yardim ederim..
3. Olumsuz bir duygu hissederken olumlu bir duygu yaratirim. 3.48 [1.070
4. Olumlu bir duyguyu hissetmeme neyin sebep oldugunu bilirim. 3.28 |1.128
5. Bagka biri olumsuz bir duygu hissederken o duyguyu dogru bir sekilde |3.70 | 0.995
tanimlarim.
6. Eski problemlere yeni ¢oziimler getirirken olumlu duygularimi kullanirim. | 3.49 | 1.023
7. Bagka birinin olumlu duygu yasamasina neyin neden oldugunu kavrarim. |3.64 |.958
8. Olumsuz duygumu olumlu duyguya ceviririm. 3.49 |1.020
9. Kendi olumlu duygularimi dogru olarak tanimlarim. 3.37 11.110
10. Bagkasinin hissettigi duygulari kendimde olusturabilirim. 3.71 11.014
11. Olumsuz bir duygu hissetmeme neyin sebep oldugunu bilirim. 3.43 [1.051
12. Baski altindayken kendi duygularimi diizenlerim. 3.73 |11.014
13. Bagkasinin ne zaman olumlu bir duygu yasadigimi dogru olarak |3.34 | 1.100
tanimlarim.
14. I¢inde bulundugum ortama en uygun ruh haline girerim. 3.39 |0.988
15. Bagkasiin olumsuz duygu yasamasina neyin sebep oldugunu kavrarim. |3.58 | 1.014
16. Diger kisilerin baski altindayken duygularini diizenlemesine yardimer | 3.41 | 1.031
olurum.
17. Beden dilimin ortaya koydugu duygunun farkinda olurum. 3.44 | 1.055
18. lyi diisiinceler olusturmak i¢in olumlu duygular1 kullanirim. 3.66 |1.007
19. Duygularimin degismesine neyin sebep oldugunu anlarim. 3.63 [1.060
20. Sinirli iken sakinlesirim. 3.63 | 1.049
21. Bagkasinin beden dilinin ortaya koydugu duygunun farkinda olurum. 3.17 [1.172
22. Bilissel performansimu arttirmak i¢in duygu yaratirim. 3.44 11.011
23. Bagkasimin duygularinin degismesine neyin sebep oldugunu anlarim. 3.42 11.010
24. Bagkasina sinirlendigi bir zamanda sakinlesmesi i¢in yardimci olurum. 3.58 |.987
25. Yiiz ifadem yoluyla hangi duygumu ifade ettigimin farkinda olurum. 3.65 [1.001
26. Fiziksel performansimi arttirmak i¢in duygu yaratirim. 3.54 10.992
27. Duygularimdaki farklilasmaya neyin neden oldugunu belirlerim. 3.60 | 1.030
28. Bir hedefe ulasmaya ¢ok yakinken duygularimi diizenlerim. 3.59 |1.040
29. Basgkasinin yliz ifadesi ile hangi duyguyu ifade ettiginin farkinda olurum. | 3.63 | 1.007
30. Yaratict diigiincelerimin ortaya ¢ikabilmesi i¢in dogru duyguyu |3.58 |1.004
olustururum.
31. Baskasmin duygularindaki farklilasmasmma neyin neden oldugunu |3.51 |1.003
belirlerim.
32. Bagkasmin bir kayip yasamasimin ardindan duygularini diizenlemesine | 3.61 | 1.022

yardimc1 olurum.
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Cizelge 3.3.’de goriildigi gibi Kirk ve ark (2008) duygusal 0z-yeterlik olgegi
(ESES) 32 ifadeden olusmakta olup tek boyutlu bir 0lgek olarak
degerlendirilmektedir. Burada en yuksek puan "Baski altindayken kendi duygularimi
duzenlerim.1 (3,73£1,014) ifadesi; en diisiikk puan "Bagkasinin beden dilinin ortaya
koydugu duygunun farkinda olurum.” (3,17+1,172) ifadesi olarak dikkat
cekmektedir.

Cizelge 3.4. Schaufeli ve ark (2002) Calismaya Tutkunluk Olgeginin Maddelerine

Ait Tamimlayici Istatistikler.

Dinclik boyutu X SS

1. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. 3.30 | 1.483
2. Isimi yaparken enerji dolu olurum. 3.67 [1.373
3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim. 3.94 11.429
4. Cok uzun saatler ¢aligabilirim. 3.55 |1.476
5. Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim. 3.83 11.402
6. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 3.82 |1.402
Adanmmishk Boyutu x SsS

7. Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum. 3.94 11.533
8. Isim bana ilham verir. 3.57 |1.515
9. Isimi hevesle yaparim. 3.92 11.439
10. Yaptigim isle gurur duyarim. 4,19 |1.508

11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini|4.26 | 1.505
diisiiniiyorum.

Yogunlagsma Boyutu x SS

12. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. 3.53 |1.486
13. Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam. 3.85 11.439
14. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. 3.89 |1.416
15. Calisirken mola vermekte zorlanirim. 3.47 |11.482
16. Calisirken isime dalip giderim. 3.75 | 1.406
17. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 3.40 | 1.563
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Cizelge 3.4°de goriildiigii gibi Schaufeli ve ark (2002) Calismaya Tutkunluk Olgegi
17 ifadeden olusmakta olup, boyutlariyla birlikte degerlendirilmistir. Dinclik
boyutunda en yuksek puan "Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat
ederim.” (3,94+1,429) ifadesi; en diisiik puan "Sabah uyandigimda ise gitmek igin
istekli olurum.™ (3,30+1,483) ifadesidir. Adanmislik boyutunda en yiksek puan
"Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum." (4,26+
1,505) ifadesi; en diisiik puan ise "Isim bana ilham verir." (3,57+ 1,515) ifadesi
olarak gorulmektedir. Yogunlasma boyutunda en yuksek puan "Calisirken yaptigim
ise kendimi kaptiririm.” (3,89% 1,416) ifadesi; en diisiik puan ise "Yogun ¢alistigim
zamanlarda kendimi mutlu hissederim.” (3,40 1,563) ifadesi olarak dikkat

cekmektedir.

Cizelge3.5. Chan (2004 ve 2006) Duygusal Zekd Olgeginin Maddelerine Ait
Tanimlayici Istatistik.

Duygusal Degerlendirme Boyutu x Ss
1. Duygularimin yasarken farkindayimdir. 3.68 |1.217
2. Duygularimin degisme nedenlerini bilirim. 3.73 11.096

3. Engellerle karsilastigimda, benzer engellere karsilastigim ve onlarin |3.70 | 1.075
iistesinden geldigim zamanlari hatirlarim.

Empatik Duyarhlik Boyutu X Ss
4. Insanlann yiiz ifadelerinden duygularmi anlayabilirim. 3.78 | 1.041
5. Bagkalarinin gonderdigi sdzsiliz mesajlarin farkindayimdir 3.75 | 1.097
6. Bagkalarinin ses tonlarindan ne hissettiklerini anlayabilirim. 3.77 | 1.055
Pozitif Duygusal Yonetim Boyutu X Ss

7. Ustlendigim bir isin iyi sonucunu hayal ederek kendi kendimi motive |3.72 |1.083
ederim.

8. Iyi seylerin olacagini umut ederim. 3.72 11.141

9. Engellerle karsilastigimda, kendimi korumada iyi ruh halimi kullanirim. 3.60 [1.131

Duygularin Olumlu Kullanimi Boyutu X Ss

10. Olumlu ruh halindeyken yeni fikirler Gretebilirim. 3.76 | 1.100
11. Olumlu ruh halindeyken, daha iyi problem ¢6zebilirim. 3.85 | 1.058
12. Insanlar iizerinde iyi etki birakabilirim. 3.73 11.121

Cizelge 3.5.°de goriildiigii gibi Chan (2004 ve 2006) Duygusal Zeka Olgegi 12
ifadeden olusmaktadir. Duygusal degerlendirme boyutu, empatik duyarlilik boyutu,
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pozitif duygusal yonetim boyutu, duygularin olumlu kullanimi boyutu olmak Uzere
dort boyutu ile birlikte degerlendirilmistir. Duygusal degerlendirme boyutunda en
yuksek puan "Duygularimin degisme nedenlerini bilirim." (3,73+1,096) ifadesi; en
diisik puan "Duygularimin yasarken farkindayimdir.” (3,68+1,217) ifadesidir.
Empatik duyarlilk boyutunda en yilksek puan “Insanlarin yiiz ifadelerinden
duygularini anlayabilirim.” (3,78% 1,041) ifadesi; en diisiik puan ise "Baskalarinin
gonderdigi sozsiiz mesajlarin  farkindayimdir.” (3,75t 1,097) ifadesi olarak
gortlmektedir. Pozitif duygusal yonetim boyutunda en yiksek puan "lyi seylerin
olacagint umut ederim.” (3,72+ 1,141) ifadesi; en disiik puan ise "Engellerle
karsilastigimda, kendimi korumada iyi ruh halimi kullanirim.” (3,60+ 1,131)" ifadesi;
duygularin olumlu kullanimi boyutunda en yiiksek puan "Olumlu ruh halindeyken,
daha iyi problem ¢ozebilirim." (3,85+ 1,058) ifadesi; en diisiik puan ise "Insanlar
tizerinde iyi etki birakabilirim." (3,73% 1,121) ifadesi olarak dikkat cekmektedir.
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Cizelge 3.6. Cameron ve ark (2004) Orgiitsel Erdemlilik Olgeginin Maddelerine Ait
Tanimlayici Istatistikler.

&I

Iyimserlik Boyutu ss
1. Bu kurumda calisanlar, zorluklarla karsilagsa dahi basarili olacaklari | 3.20 | 1.516

konusunda iyimserdirler.

2. Bu kurumda calisanlar, iyi olmanin yaninda iyi isler yapmaya kendilerini | 3.41 | 1.442

adamislardir.

3. Bu kurumda ¢alisanlar kendi hedefleri ile yaptiklari isi iliskilendirirler. 3.43 (1.424

Guven Boyutu x SS
4. Bu kurumda calisanlar, diger calisanlara giivenirler. 3.33 [1.469
5. Bu kurumda calisanlar, nezaket ve saygi kurallari ¢er¢evesinde hareket|3.63 |1.437
ederler.

6. Calisanlar, bu kurumda gosterilen liderlik davranisina giiven duyarlar. 3.50 [1.483
Merhamet Boyutu x ss
7. Bu kurumda nezaket kurallarina yaygin olarak uyulur. 3.67 [ 1.458

8. Bu kurum, c¢alisanlarin haklarina ve isteklerine saygi gosteren bir kurum | 3.49 | 1.525
olarak taninir.
9. Bu kurumda calisanlara saygi duyulduguna ve onlara ilgi gosterildigine | 3.27 | 1.519

iliskin hikayeler anlatilir.

Durustlik Boyutu x SS

10. Bu kurumda ytiksek duzeyde diristlik hakimdir. 3.32 |1.518
11. Bu kurum, itibarli ve erdemli olarak tanimlanir. 3.62 | 1.466
12. Diiriistliik ve giivenilirlik, bu kurumun ayricalikli 6zelliklerindendir. 3.52 | 1.517
Bagislayiciik Boyutu X SS

13. Bu kurumda hatalardan ders alinir; hatalar, kisa siirede telafi edilir. 3.47 |1.515
14. Bu kurum, bagislayici ve hosgoriilii bir kurumdur. 3.58 | 1.527

15. Bu kurum yiiksek performans standartlarma sahip olmasia ragmen, |3.34 | 1.514

diizelecegine inandig1 taktirde hatalar1 g6z ard1 edebilir.

Cizelge 3.6°de goriildiigii gibi Cameron ve ark (2004) Orgiitsel Erdemlilik Olgegi 15
ifadeden olusmakta olup, boyutlariyla birlikte degerlendirilmistir. Iyimserlik, giiven,
merhamet, diiriistliik, bagislayicilik boyutlarindan meydana gelmektedir. Tyimserlik
boyutunda en ylksek puan "Bu kurumda c¢alisanlar kendi hedefleri ile yaptiklari isi
iliskilendirirler.” (3,43%£1,424) ifadesi; en diisik puan "Bu kurumda calisanlar,
zorluklarla karsilagsa dahi basarili olacaklart konusunda iyimserdirler." (3,20+1,516)

ifadesidir. Glven boyutunda en yiksek puan "Bu kurumda galisanlar, nezaket ve

80



saygl kurallar1 ¢ergevesinde hareket ederler." (3,63% 1,437) ifadesi; en diisiikk puan
ise "Bu kurumda calisanlar, diger g¢alisanlara giivenirler." (3,33t 1,469) ifadesi
olarak gorilmektedir. Merhamet boyutunda en yiksek puan "Bu kurumda nezaket
kurallarina yaygin olarak uyulur.” (3,67 1,458) ifadesi; en diisiik puan ise "Bu
kurumda ¢alisanlara saygi duyulduguna ve onlara ilgi gosterildigine iligkin hikayeler
anlatilir.,”" (3,27 1,519) ifadesi; Bagislayicilik boyutunda en ylksek puan "Bu
kurum, bagislayici ve hosgoriilii bir kurumdur.” (3,58+ 1,527) ifadesi, en diisiik puan
ise "Bu kurum yiiksek performans standartlarina sahip olmasina ragmen,
diizelecegine inandig1 takdirde hatalar1 goz ardi edebilir.” (3,34 1,518) ifadesi
olarak dikkat cekmektedir.

Arastirmada yer alan Olgeklerin dogrulayici faktor analiziyle gegerlilik ve
giivenirlikleri arastirilmigtir. Cizelge 3.7., Cizelge 3.8., Cizelge 3.9., Cizelge 3.10.,
Cizelge 3.11.'de sonuglar gosterilmektedir.

Analizler sonucunda y2/df orani, RMSEA degeri, GFI, NFI, CFI, NNFI,
AGFI, IFI indeksleri elde edilmektedir. Bu degerelere bakilarak kabul edilebilir
olup olmadiklarina karar verilmektedir. Sonuclara gore kabul edelebilir degere sahip
degilse diizeltme indeksi veren sorular dlgekten silinmektedir. Kalan sorular bu
sekilde tekrar analize sokulmakta ve bu islem kabul edilebilir degere ulasana kadar
devam etmektedir. Bahsedilen degerler icin literatiir incelendigine; x2/df oraninin <5
olmas1 kabul edilebilir oldugunu, %2/df oraninin <2 olmasi ise iyi uyum diizeyinde
oldugunu gostermektedir (Li 2005). RMSEA degeri 0 <RMSEA <.05 arasinda iyi
uyum, .05 <RMSEA < .08 arasinda kabul edilebilir uyum goOstermektedir
(MacCallum ve ark 1996, Schermelleh-Engel ve ark 2003). GFI degeri .95 <GFI
<1.00 arasinda 1yi uyum, .90 <GFI < 95 arasinda ise kabul edilebilir uyum igerisinde
yer almaktadir (Joreskog ve Soérbom 1993). NFI degeri .95 < NFI < 1.00 arasinda iyi
uyum, .90 < NFI < .95 kabul edilebilir uyum olarak ifade edilmektedir (Bentler
1990). CFI degeri i¢in .97 <CFI <1.00 arasinda iyi uyum ve .95 <CFI < .97 degerleri
kabul edilebilir uyum gostermektedir (Joreskog ve Sérbom 1993, Schumacker ve

Lomax 2010). Ozetle asagidaki tabloda verimistir.
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Cizelge 3.7. Dogrulayici Faktor Analizi Iyi Uyum ve Kabul Edilebilir Uyum Araligi.

Uyum Olc¢tuimleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
w2/df w2/df <2 w2/df <5
RMSEA 0< RMSEA<0.05 0.05 < RMSEA <0.08
NFI 0.95 <NFI<1.00 0.90 <NFI <0.95
CFlI 0.97 < CFI <1.00 0.95 <CFI<0.97
GFI 0.95< GFI<1.00 0.90< GFI1<0.95

Kaynak: Bentler 1990, Joreskog ve Sdérbom 1993, MacCallum ve ark 1996,
Schermelleh-Engel ve ark 2003, Li 2005, Schumacker ve Lomax 2010'dan

uyarlanmgtir.
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3.3. Faktor Analizi Sonuclar

Cizelge 3.8. Is Becerikliligi Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglari.

is Becerikliligi*

0.602

0702

0652

17.41 3.50 1332 .783*

0.642

26.11 44 1416  .897*

0.76 2

0752

13.83 3.38 1562  .765*
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Not: Faktor yiki tim faktérler igin p < .001.

* Sorular, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) kaynaginin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde (2-yénlii). ¢ Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular 6lgekten ¢ikartilmistir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =933.76/149=6.266, NFI= .86, NNFI=.87, CFI=.88, AGFI=.84, GF|=.88,
IFI=.89, RMSEA=.087).
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =357.39/74=4.82, NFI= .92, NNFI=.92, CFI=.94, AGFI=.90, GFI=.93,
IFI=.94, RMSEA=.074).
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =83.58/24=3.48, NFI= .96, NNFI=.96, CFI=.97, AGFI=.95, GFI=.97,
IF1=.97, RMSEA=.060).

Is becerikliligi olgegi, baslangig versiyonunda 19 sorudan 3 alt boyuttan
olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayict faktor analizi
uygulanmis ve Dbaslangic versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamustir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =933.76/149=6.266, NFI= .86,
NNFI=.87, CFI=.88, AGFI=.84, GFI=.88, IFI=.89, RMSEA=.087). 5 soru
(2,5,8,13,16) faktor yiikii .40’1n altinda olan ve diizeltme indeksi gdsteren sorular
Olcekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamistir  (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =357.39/74=4.82, NFI= .92,
NNFI=.92, CFI=.94, AGFI=.90, GFI=.93, IFI=.94, RMSEA=.074). Faktor yuku
40’in altinda olan ve diizeltme indeksi gosteren 5 soru (1,3,12,14,19) Olcekten
cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =83.58/24=3.48, NFI= .96, NNFI=.96,
CF1=.97, AGFI=.95 GFI=.97, IFI=97, RMSEA=.060). Madde-toplam
korelasyonlar1 .75 ile .89 arasinda bulunmus, buna gore Olgegin iyi i¢ tutarlilik
diizeyinde oldugu kabul edilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda 9 sorudan 3
boyuttan olusan yeni gegerli ve giivenilir 6lgege ulagilmigtir. Cronbach Alfa degeri is
becerililigi i¢in .84 (Gérev Becerikliligi: .69, Bilissel Beceriklilik: .84, Iliskisel

Beceriklilik: 70) olarak 6lgek giivenilir diizeyde bulunmustur.
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Cizelge3.9. Duygusal Oz Yeterlik Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari.

Sorular (CFA)**
Faktor
Yukad

Duygusal Oz

Yeterlik *

1. 0.46 2
2. 0.65
3. 0.60
4. 0.64
5. 0.68
6. 0.652
7. 0.66
8. 0.65
9. 0.66
10. 0.60
11. 0.632
12. 0.59
13. 0.64 2
14. 0.58
15. 0.64
16. 0.602
17. 0.62
18. 0.702
19. 0.632
20. 0.50
21. 0.64
22. 0.66
23. 0.70
24. 0.67
25. 0.67 2
26. 0.662
27. 0.73
28. 0.68
29. 0.69
30. 0.702
31. 0.68
32. 0.63

(CFA)
Faktor
Yuka

0.66

0.622
0.632
0.682

0.672
0.652
0.66
0.60

0.59

0.582
0.64

0.59

0.52%2
0.652
0.68
0712
0.66

0.72
0.67
0.68

0.68
0.61

(CFA)
Faktor
Yuku

0.63

0.63
0.60

0.56

0.60

0.59

0.65

0.65

0.74

0.70

0.71

0.72
0.65

t-Degeri

17.81

17.96
16.97

15.61

16.84

16.58

18.76

18.75

22.06

20.67

21.06

21.30
18.69

Arit.

Ort

3.48

3.71
3.43

3.34

3.41

3.66

3.44

3.58

3.60

3.59

3.63

Si5i!
3.61

Std
Hata

1.070

1.014
1.051

1.100

1.031

1.007

1.011

.987

1.030

1.040

1.007

1.003
1.022

Madde-
Toplam
Korelasyon
u

.673**

.673**
.653**

622

.645%*

.635**

.692**

.686**

.T49%*

720>

Nl

.738**
.680**

Not: Faktor yiki tim faktorler igin p < .001.* Sorular, Kirk ve ark (2008) kaynagimin sorularidr. **Korelasyon
0.01 anlamhlik diizeyinde (2-yénlii). ¢ Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi gésteren sorular

lcekten ¢ikartilmistir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =11823.26/464=25.48, NFI= .83, NNFI=.85, CFI=.86, AGFI=.81, GFI=.84,

IF1=.86, RMSEA=.073).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1035.83/209=4.95, NFI= .87, NNFI=.88, CFI=.89, AGFI=.86, GFI=.88,

IF1=.89, RMSEA=.075).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =199.11/65=3.06, NFI= .94, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.94, GFI=.96,

IF1=.96, RMSEA=.054).

85



Duygusal Oz Yeterlik 6lcegi, baslangic versiyonunda 32 sorudan olusmakta ve alt
boyutu bulunmamaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayici faktor
analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamustir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =11823.26/464=25.48, NFI= .83,
NNFI=.85, CFI=.86, AGFI=.81, GFI=.84, IFI=.86, RMSEA=.073). 10 soru
(1,6,11,13,16,18,19,25,26,30) faktor yiikii .40’1n altinda olan ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
uyum  degerlerine  ulagilamamistir ~ (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=1035.83/209=4.95, NFI= .87, NNFI=.88, CFI=.89, AGFI=.86, GFI1=.88, IFI=.89,
RMSEA=.075). Faktor yuki .40’1n altinda olan ve diizeltme indeksi gosteren 9 soru
(3,4,5,7,8,14,20,21,23) olgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=1035.83/209=4.95, NFI= .87, NNFI=.88, CFI=.89, AGFI=.86, GFI1=.88, IFI=.89,
RMSEA=.075). Madde-toplam korelasyonlar1 .62 ile .74 arasinda bulunmus, buna
gore Olgegin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir. Dogrulayict faktor
analizi sonucunda 13 sorudan olusan yeni gecerli ve giivenilir dlgege ulasilmistir.

Cronbach Alfa degeri .91olarak 6l¢ek giivenilir diizeyde bulunmustur.
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Cizelge 3.10. Calismaya Tutkunluk Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart.

Sorular (CFA)**  (CFA) t-Degeri Cronbach Arit. Std Madde-
Faktor Faktor Yuki Alpha Ort Hata  Toplam
Yuki Korelasyonu

Calismaya .942

Tutkunluk*

Dinclik .897 3.78 1.214

1. 0.72 0.72 16.91 3.30 1.483 164%*

2. 0.81 0.81 19.96 3.67 1.373 .828**

3. 0.75 0.75 17.73 3.94 1.429 78%*

4. 0.71 0.71 16.37 3.55 1.476 .756**

5, 0.78 0.78 18.66 3.83 1.402 194%*

6. 0.86 0.86 21.69 3.82 1.402 842x*

Adanmighk .874 4,14 1.389

7. 0.78 0.76 18.03 3.94 1.533 BA4T**

8. 0.802

9. 0.871

10. 0.83 0.89 22.86 4.19 1.508 .898**

11. 0.78 0.86 21.68 4.26 1.505 .897**

Yogunlasma .879 3.70 1.237

12. 0.75 0.75 17.65 3.53 1.486 .790**

13. 0.81 0.82 20.04 3.85 1.439 .820**

14. 0.84 0.85 21.14 3.89 1.416 .841**

15. 0.722

16. 0.77 0.76 17.84 3.75 1.406 .798**

17. 0.70 0.69 15.60 3.40 1.563 .765**

Not: Faktor yiki tim faktérler igin p < .001.

* Sorular, Schaufeli ve ark (2002) kaynagumn sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamhilik diizeyinde (2-yénlii). * Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular 6lgekten ¢ikartilmistir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =509.83/116=4.39, NFI= .91, NNFI=.92, CFI=.93, AGFI=.84, GFI=.88,
IF1=.93, RMSEA=.089).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =254.42/74=3.43, NFI= .94, NNFI=.95 CFI=.96, AGFI=.89, GFI=.92,
IF1=.96, RMSEA=.076).
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Calismaya Tutkunluk Olgegi, baslangic versiyonunda 17 sorudan ve dinglik,
adanmishik ve yogunlagsma olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir. “Confirmative
Factor Analysis (CFA)” Dogrulayict faktér analizi uygulanmis ve baslangic
versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =509.83/116=4.39, NFI= .91, NNFI=.92, CFI=.93, AGFI=.54,
GFI1=.88, IFI=.93, RMSEA=.089). 3 soru (8,9,15) 6l¢ekten ¢ikartilip yeniden analize
tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =254.42/74=3.43, NFI= .94, NNFI=.95 CFI=.96, AGFI=.89,
GFI1=.92, IFI=.96, RMSEA=.076). Madde-toplam korelasyonlar1 .75 ile .89 arasinda
bulunmus, buna gore Ol¢egin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.
Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda 14 sorudan olusan yeni gegerli ve giivenilir
Olcege ulasilmistir. Cronbach Alfa degeri .94 (Dinglik: .90, Adanmishk: .87,

Yogunlagsma: .88)olarak 6l¢egin guvenilir diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

88



Cizelge 3.11. Duygusal Zek& Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari.

Sorular (CFA)** t-Degeri Cronbach Arit. Ort  Std Madde-Toplam
Faktor Yuki Alpha Hata Korelasyonu

Duygusal Zeka* .947

Duygusal Degerlendirme .882 3.73 1.051

1. 0.87 28.00 3.68 1.217 .903**

2. 0.82 25.64 3.73 1.096 .876**

38 0.86 27.57 3.70 1.075 .863**

Empatik Duyarhhk .869 3.80 .980

4. 0.83 25.99 3.78 1.041 .852**

5 0.82 25.71 3.75 1.097 .868**

6. 0.84 26.70 3.77 1.055 .886**

Pozitif Duygusal .854 3.69 1.022

Yonetim

7. 0.82 25.74 3.72 1.083 .843**

8. 0.80 24.86 3.72 1.141 .866**

9. 0.81 25.23 3.60 1.131 .861**

Duygularin Olumlu .867 3.79 1.019

Kullanim

10. 0.87 28.11 3.76 1.100 .888**

11. 0.83 26.18 3.85 1.058 .861**

12. 0.79 24.14 3.73 1121 .857**

Not: Faktor yuka tum faktorler icin p < .001.

* Sorular, Chan (2004 ve 2006)’inkaynaginin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde (2-yonlii). “ Faktor yiikii .40 °dan diisiik olanlar ve diizeltme
indeksi gdsteren sorular 6lgekten ¢ikartilmistir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =201.44/48=4.19, NFI= .97, NNFI=.95, CFI=.98, AGFI=.93, GFI=.95,
IF1=.98, RMSEA=.068).

Duygusal zekd olgegi, baslangic versiyonunda 12 sorudan ve duygusal
degerlendirme, empatik duyarlilik, pozitif duygusal yonetim, duygularin olumlu
kullanim1 olmak {iizere 4 alt boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis
(CFA)” Dogrulayic1 faktér analizi uygulanmis ve baslangi¢c versiyonunda kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=201.44/48=4.19, NFI= .97, NNFI=.95, CFI=.98, AGFI=.93, GFI=.95, IFI=.98,
RMSEA=.068). Madde-toplam korelasyonlar1 .84 ile .90 arasinda bulunmus, buna
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gore Olgegin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir. Dogrulayict faktor
analizi sonucunda 12 sorudan olusan gegerli ve giivenilir Slgege ulasilmistir.
Cronbach Alfa degeri .95 (duygusal degerlendirme: .88, empatik duyarlilik: .87,
pozitif duygusal yonetim:.85, duygularin olumlu kullanimi: .88) olarak O6l¢egin

guvenilir dizeyde oldugu bulunmustur.
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Cizelge 3.12. Orgiitsel Erdemlilik Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglari.

Sorular

Orygiitsel
Erdemlilik *

Iyimserlik

Merhamet

Durustluk
10.

11.

12.

Bagislayicihk
13.

14.

15.

Not: Faktdr yuka tum faktorler icin p < .001.

(CFA)**

Faktor Yuku

0.82

0.89

0.88

0.84

0.83

0.87

0.82

0.86

0.84

0.87

0.88

0.90

0.87

0.91

0.68

t-Degeri

25.98
29.67

29.16

27.15
26.61

28.32

26.07
28.17

27.12

28.67

29.43

30.42

28.34

30.92

19.90

Cronbach
Alpha

.964

.900

.885

.876

.914

.857

* Sorular, Cameron ve ark (2004)kaynagimin sorularidir.
**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde (2-yonlii). “ Faktor yiikii .40 °dan diisiik olanlar ve diizeltme

indeksi gosteren sorular dlgekten ¢ikartilmistir.

Arit. Ort

3.37

3.20

3.41

3.43

3.48

3.33

3.63

3.50

3.47

3.67

3.49

3.27

3.49

3.32

3.62

3.52

3.47
3.47

3.58

3.34

Std
Hata

1.374

1.516

1.442

1.424

1.359

1.469

1.437

1.483

1.361

1.458

1.525

1.519

1.399

1.518

1.466

1.517

1.373
1.515

1.527

1.514

Madde-
Toplam

Korelasyonu

.887*

(il

.892*

.898**

.885**

879

.855**

.902**

.885**

.910**

911

.915**

878**

.899**

.831**

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =457.24/80=5.715, NFI= .95, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.88, GFI=.92,
IF1=.96, RMSEA=.082).

Orgiitsel erdemlilik 6lgegi, baslangic versiyonunda 15 sorudan ve iyimserlik, giiven,

merhamet, diirtstliik, bagislayicilik olmak {izere 5 alt boyuttan olusmaktadir.

“Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayic1 faktor analizi uygulanmis ve
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baslangic versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-
Fit Statistics: y2/df =457.24/80=5.715, NFI= .95, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.8S,
GFI=.92, IFI=.96, RMSEA=.082). Madde-toplam korelasyonlar1 .83 ile .91 arasinda
bulunmus, buna gore 6lcegin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda 15 sorudan olusan gecerli ve giivenilir dlgege
ulagilmigtir. Cronbach Alfa degeri .96 (iyimserlik: .90, giiven: .89, merhamet: .88,
diristlik: .91, bagislayicilik: .86) olarak oOlgegin giivenilir diizeyde oldugu

bulunmustur.

Arastirmada degigkenler arasi iliskiler korelasyon analiziyle arastirilmistir.

Sonuglar Cizelge 3.12.'de gosterilmektedir.
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3.4. Korelasyon Analizi

Cizelge 3.13. Korelasyon Analizi.

Art. Std. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19.
Ort. Hata

1. 3.54 1.104

2. 4.28 1.266 .460**

3. 3.80 | 1.205 537> 455%*

4. 3.87 .997 .760** T73%* T79%*

5. 3.37 1.374 274%* .353** .300** .366**

6. 3.48 1.359 .301** .307** .290** .3447%* T37**

7. 3.47 1.361 .301** .331** .325%* .370** .697** .806**

8. 3.49 1.399 297 .337** .300** .363** .676** 129** .825**

9. 347 | 1.373 285 .303** .304%* .338%* 617 .688** T67%* 814%*

10. | 343 | 1.257 3417 367 3427 410%* 828** .865%* .893** 881%* .855%*

11. 3.57 779 A401** A426** A31** B511** .386** .356** .358** .348** .334%** 406**

12. 3.73 1.051 .326%* .384** .270%* .383** A3T** .283** .284** .282%* .235** .310** AT78**

13. 3.80 980 .313** .382** .294%** .389** .290** 249%* .254%* 224%* .199** 271%* A44** 126**

14. 3.69 1.022 .340** .360** .314** .396** 372%* .301** .334** .306** .296** .364** 455%* .661** B677**

15. 3.79 1.019 .373%* A403** .301** AL1x* .340** .304** .299** 271%* .249** .326** 468** .661** .663** 736**

16. 3.78 914 .367** 420** .310** A26** .365** .306** .320** .307** 27T** .349** .505** .840** .836** .843** .824**

17. 3.78 1.214 A48** 499** .384** .530** 404** .366** .359** .386** .353** A14%* .533** 438** 405** 473%* 495** 498**

18. 4.14 1.389 .394** .535** .332%* A8T** .399** .328** .331** .355%* .337** .389** A49%* A419*%* A42%* A469** 483** .516** .699**

19. 3.70 1.237 A22%* A3T7F* A12%* 499** .387** .357** .343** .360** .359** .399** A450%* .366** .384** A407** A446** A450** 711%* .631**

20. 3.82 1.167 ABT** .532** 410%* .558** 428** 379** .386** 416** .386** 438** .529 450** A443** 499** 513** .539** .884** .819** .861**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Not: 1.5 Becerikligi- Gorev Becerikliligi, 2. Is Becerikligi- Bilissel Beceriklilik, 3. Is Becerikligi- iliskisel Beceriklilik, 4. Is Becerikliligi Toplam, 5. Orgiitsel Erdemlilik- Tyimserlik, 6. Orgiitsel Erdemlilik - Glven, 7.
Orgutsel Erdemlilik- Merhamet, 8. Orgiitsel Erdemlilik-Diiristliik, 9. Orgiitsel Erdemlilik - Bagislayicilik, 10. Orgiitsel Erdemlilik Toplam, 11. Duygusal Oz Yeterlik, 12. Duygusal Zeka- Duygusal Degerlendirme, 13.
Duygusal Zek&- Empatik Duyarlilik, 14. Duygusal Zeka- Pozitif Duygusal Yonetim, 15. Duygusal Zeka- Duygularin Olumlu Kullanimi, 16. Duygusal Zeka Toplam, 17. Caligmaya Tutkunluk- Dinglik, 18. Calismaya
Tutkunluk-Adanmiglik,19. Caligmaya Tutkunluk- Yogunlagma, 20. Calismaya Tutkunluk Toplam
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Cizelge 3.12.'de goriildiigii gibi, degiskenler arasindaki iliskiyi aragtirmak amaciyla
yapilan korelasyon analizi sonucunda, is becerikliligi ve calismaya tutkunluk
arasinda pozitif iligki tespit edilmistir (r=.558, p<.001).Ayrica is becerikliligi ve
orgiitsel erdemlilik arasinda (r=.410, p<.001), is becerikliligi ve duygusal yeterlik
arasinda (r=.511, p<.001), is becerikliligi ve duygusal zek& arasinda (r=.426,
p<.001), orgiitsel erdemlilik ve duygusal 6z yeterlik arasinda (r=.40, p<.001),
orgutsel erdemlilik ve duygusal zeka arasinda (r=.349, p<.001), érgutsel erdemlilik
ve ¢alismaya tutkunluk arasinda (r=.438, p<.001), duygusal 6z yeterlik ve duygusal
zeka arasinda (r=.505, p<.001), duygusal 6z yeterlik ve ¢alismaya tutkunluk arasinda
(r=.529, p<.001), duygusal zekd ve calismaya tutkunluk arasinda (r=.539, p<.001)

pozitif iliski bulunmustur.

3.5. Yapisal Esitlik Modeli

Bu arastirmada degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Lisrel 8

programiyla yapisal esitlik modeli (structural equation model) uygulanmastir.

3.5.1. Yol (Path) Analizi Sonuclar:

Yapisal esitlik modeli yol (path) analizi sonuglar1 asagidaki gibidir:

1.00—| s Becerikliligi — 056 —>| Calismaya Tutkunluk | <+— 0.69

Sekil 3.1. Is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisine ydnelik yol analizi ilk

asama.

18.68 —| Is Becerikliligi — 17.72—>| Calismaya Tutkunluk | +—18.68

Sekil 3.2. Is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisine yonelik yol analizi ilk
asama t degeri.
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[k asamada is becerikliligi ve calismaya tutkunluk arasindaki iliski tek basma yol
analizi yapilarak belirlenmistir. Yapilan yol analizi sonucunda is becerikliligi ile
calismaya tutkunluk arasinda yol katsayis1 0.56 (t=17.72) olarak bulunmustur. Bu
sonug araci degisken sonucundan ilkini karsilamakta ve iliskinin olabilecegine isaret

etmektedir.
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Orgiitsel 077
Erdemlilik

0.25 0.20
0.14

Duygusal Oz
035 Yeterlik

L0 ¢ Becerikliligi ;
0.44 0.37 0.15
~ | ”
Duygusal
Zeka
.28
.13
0.29
Calismaya

Tutkuntuk *0_53

Sekil 3.3. Is becerikliligi ile ¢alismaya tutkunluk iliskisinde orgiitsel erdemliligin, 6z
yeterligin ve duygusal zekénin aracilik roliinii incelemeye iliskin yol analizi sonug

modeli.

Sonraki asamada duygusal zekd, duygusal 6z yeterlik ve orgltsel erdemlilik
degiskenlerinin is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisinde aracilik roliinii
belirlemek amaciyla analizler yapilmistir.Yapilan incelemede is becerikliligi ile
calismaya tutkunluk (.28, p<.01), is becerikliligi ile duygusal zekd (.44, p<.01),
duygusal zeka ile ¢alismaya tutkunluk (.29, p<.01), is becerikliligi ile duygusal 6z
yeterlik (.35, p<.01), duygusal 6z yeterlik ile ¢alismaya tutkunluk (.18, p<.01), is
becerikliligi ile orgiitsel erdemlik (.25, p<.01), orgiitsel erdemlik ile ¢alismaya
tutkunluk (.15, p<.0l) arasindaki iligkilerin anlamli oldugu tespit edilmistir.
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Dolayistyla Hipotez 1 kabul edilmistir.Ayrica bu sonuclara gore ara degisken

kosullar1 yerine gelmistir.

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi model iizerine yeni yollar eklenmistir.
Duygusal zeka ile duygusal 0z yeterlik (.37, p<.01), duygusal 6z yeterlik ile orgutsel
erdemlik (.20, p<.01), duygusal zeka ile orgiitsel erdemlik (.14, p<.01) arasinda da

anlaml iligkilerin oldugu tespit edilmistir.

Is becerikliligi ve calismaya tutkunlugun baslangic yolunda 0.56 olarak
anlaml iliski oldugu, sonu¢ modelinde ise 0.28'e diistiigii goriilmektedir. Iliski
katsayis1 diistiiglinden dolayr bu durum, degiskenlerin kismi aracilik roli
bulunmaktadir seklinde yorumlanmaktadir. Dolayisiyla Hipotez 2, Hipotez 3 ve

Hipotez 4 kabul edilmistir.
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Sekil 3.4. Is becerikliligi ile ¢aligmaya tutkunluk iliskisinde 6rgiitsel erdemliligin, 6z
yeterligin ve duygusal zekanin aracilik roliinli incelemeye iliskin yol analizi sonug

modeli t degerleri.

Arastirma sonu¢ modeli i¢in t degerlerine bakildiginda is becerikliligi ile ¢aligmaya
tutkunluk arasinda t=8.34, is becerikliligi ile duygusal zeka arasinda t=12.82
duygusal zeka ile ¢alismaya tutkunluk arasinda t=8.64, is becerikliligi ile duygusal 6z
yeterlik arasinda t=10.47, duygusal 6z yeterlik ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda
t=5.01, is becerikliligi ile Orgutsel erdemlik arasinda t=6.22, orgitsel erdemlik ile

calismaya tutkunluk arasinda t=4.65, duygusal zeka ile duygusal 0z yeterlikarasinda

98



t=11.16, duygusal 6z yeterlik ile 6rgutsel erdemlik arasinda t=4.72, duygusal zeka ile
orgutsel erdemlik arasinda t=3.37 olarak elde edilmistir.

Modelin iyi uyum indeksleri incelendiginde (Goodness-of-Fit Statistics: ¥2/df
=7.42/3=1.47, NNFI=.98, NFI=.95, CFI=.99, AGFI=.98, GFI=.99, IFI=.95,
RMSEA=.05) degerlerin iyi uyum degerleri verdigi ve modelin kabul edilebilir

oldugu sodylenebilir.
3.5.2. Hipotez Yorumlari

Cizelge 3.14. Hipotez Yorumlari.

Hipotezler Kabul/Red
Hipotez 1: Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk ile pozitif
iliskilidir. Kabul
Hipotez 2: Is becerikliligi c¢alismaya tutkunluk iliskisinde
orgiitsel erdemlilik pozitif yonde aracilik roliine sahiptir. Kabul
Hipotez 3: Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk iliskisinde 6z
yeterlilik pozitif yonde aracilik roliine sahiptir. Kabul
Hipotez 4: Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde
duygusal zeka pozitif yonde aracilik roliine sahiptir. Kabul

99



4. TARTISMA

Arastirma sonuglarina gore is becerikliligi ile calismaya tutkunluk arasinda
pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Bu iliskide is becerikliligi, duygusal 6z
yeterlik ve orgiitsel erdemlilik degigkenlerinin de kismi aracilik roliiniin oldugu

goriilmiistiir. Bu sonuglar literatiir ile de desteklenmektedir.

Aragtirmanin sonucunda ilk olarak saglik calisanlarinin is becerikliligi ile
caligmaya tutkunluk arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Literatiirde yapilan
caligmalar incelendiginde, arastirma sonuglari literatiir ile uyumlu bulunmustur.
Calisma sonuglar1 Thomassen (2016) tarafindan yapilan calisma ile paralellik
gostermektedir (Thomassen 2016). Bakker ve ark (2012) tarafindan ve Tims ve ark
(2013) tarafindan yapilan ¢alismalarda is becerikliliginin tiim boyutlar1 ile calismaya
tutkunlugun tiim boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif ilisiki bulunmaktadir (Bakker
ve ark 2012, Tims ve ark 2013). Lu ve ark (2014) tarafindan Cin’de ileri teknoloji
isletme c¢alisanlan iizerinde yapilan arastirmada is becerikliliginin iligkisel, fiziksel
ve psikolojik boyutlari ele alinmis ve ¢alismaya tutkunluk ile bu boyutlarin her biri
arasinda iliski bulunmustur (Lu ve ark 2014). Krishnana ve ark (2018) tarafindan
Malezya'da saglik caligsanlar iizerinde yapilan calisma sonucuna gore is becerikligi
ve ¢alismaya tutkunluk pozitif yonde iliskili bulunmustur (Krishnana ve ark 2018).
Benzer sekilde De Beer ve ark (2016) tarafindan yapilan ¢alismada da is becerikliligi
ve ¢alismaya tutkunlugun pozitif iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir (De Beer ve
ark 2016). Robledo ve ark (2019)'1n galisma sonuglarina gore is becerikliligi ve
caligmaya tutkunlugun ayni yonde attii, ¢aligmaya tutkunlugun is becerikligi ve
calisan performansi iizerinde dolayli olarak etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir
(Robledo ve ark 2019). Biitiin bunlarin yaninda benzer sonuglarin elde edildigi pek
cok arastirma da bulunmaktadir (Chen ve ark 2014, Brenninkmeijer ve Hekkert-

Koning 2015, Harju ve ark 2016).

Arastirma sonucunda ikinci olarak, is becerikliligi calismaya tutkunluk
iliskisinde Orgiitsel erdemliligin aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.
Literattrdeki sonuglarin arastirma sonuglari ile paralellik gosterdigi goriilmektedir.
Singh ve ark (2018) tarafindan yapilan ¢alisma bulgularina gore ¢alisanlarin 6rgiitsel
erdemli olmasi dogrudan degil dolayli olarak mutluluk yoluyla is c¢alismaya
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tutkunluk saglamaktadir. Dolayisiyla paydaslar ve yoneticiler, ¢alisan mutlulugunu
artirmak ve caligsmaya tutkunlugu saglamak icin Orgiitsel erdemliligi besleyebilir
(Singh ve ark 2018). Rego ve ark (2010) tarafindan yapilan ¢aligma sonuclarina gore,
organizasyondaki erdemli eylemi gozlemleyerek ve destekleyerek calisanlarin daha
fazla refah i¢inde olduklari, ekstra caba sarf ettikleri ve organizasyona saglikli bir
ortamin ingasinin saglandigi belirtilmektedir. Dolayistyla erdemlilik, bireysel ve
orgiitsel etkinligi artiracak ve devam ettirecek bir durum olarak kabul edilmektedir
(Rego ve ark 2010). Celik ve Esen (2017) tarafindan ¢imento ve hazir beton
sektorlerinde ¢alisanlarina yapilan arastirma bulgularina gore orgiitsel erdemlilik ile
calismaya tutkunluk arasinda giiclii bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmaktadir (Celik ve
Esen 2017). Hur ve ark (2017) tarafindan Koreli ugus gorevlileri iizerinde yapilan
calisma sonuglarina gore orgiitsel erdemlilik ve gorev becerikliligi pozitif yonde

iligkili bulunmustur (Hur ve ark 2017).

Arastirmanin sonucunda ¢incl olarak saglik ¢alisanlarinin is becerikliligi ile
caligmaya tutkunluk iliskisinde 6z yeterligin aralik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.
Igili literatiir incelendiginde, 6z yeterlik kisilerin kendilerine inanmasim saglayarak
engellere kars1 daha direncli olmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple 6z yeterligi
yiiksek bireylerin daha fazla is becerikliligine sahipolacagini diisiiniilmektedir (Tims
ve ark 2014, Niessen ve ark 2016). Tims ve ark. (2014) tarafindan farkli sektorlerden
47 calisanla yapilan ¢alismada, bireylerin kendilerini 6z yeterli hissettiklerinde yeni
bilgiler 6grenme ve yaptiklari igleri zenginlestirmede daha fazla is becerikliligi sahip
oldugu sonucuna ulagilmistir (Tims ve ark 2014). Niessen ve ark (2016) tarafindan
Almanya’da tam zamanli farkli sektorlerden c¢alisanlar tizerinde yapilan bir
calismada 6z yeterlilik ile genel is becerikliligi arasinda pozitif bir iliski, gorev
becerikliligi ve biligsel beceriklilik ile 6z yeterlik arasinda pozitif anlamli iligki
bulunmus, iligkisel is becerikliligi ile herhangi bir iliski bulunmamistir (Niessen ve
ark 2016). Benzer sekilde 6z yeterligin ¢alismaya tutkunluk ile iligkili oldugu pek
cok calisma sonucunda elde edilmistir. Zor ve Ersoy (2019) tarafindan 6zel bir
Uretim isletmesi galisanlar1 iizerinde yapilan arastirma sonucunda Ozyeterlik ile
calismaya tutkunlugun iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir (Zor ve Ersoy 2019).
Halbesleben (2010) tarafindan yapilan ve ¢alismaya tutkunlugun en gii¢lii 6ncellerini
belirlemeyi amaglayan meta analizinde, 06z yeterlik de saptanan kisisel kaynaklar
arasinda yer almaktadir (Halbesleben 2010). Krishnana ve ark (2018) tarafindan
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Malezya'da saglik ¢alisanlar lizerinde yapilan ¢alisma sonucuna gore is becerikligi,
calismaya tutkunluk ve 6z yeterlik iligkili bulunmustur (Krishnana ve ark 2018).
Tims ve ark (2014) tarafindan yapilan arastirmada, 0z Yyeterlik ile performans
iliskisinde is becerikligi ve ¢alismaya tutkunlugun aracilik rolii aragtirilmistir. Burada
0z yeterlilik ile performans arasinda pozitif iliski is becerikliligi ve calismaya

tutkunlugun da aracilik rolii tespirt edilmistir (Tims ve ark 2014).

Arastirma sonucunda dordincl olarak, is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk
iliskisinde duygusal zekd pozitif yonde aracilik rolii oldugu sonucuna varilmistir.
Literatiirde yapilan c¢aligmalar incelendiginde sonuglarin literatiir ile benzerlik
gosterdigi gorilmektedir. Ravichandran ve ark (2011) tarafindan yapilan ¢alismada
da calismaya tutkunluk davranigi ile duygusal zekanin iliskisi incelenmistir. Buna
gore duygusal zekédya sahip olmak galismaya tutkun olmak igin tek basina yeterli
bulunmamistir (Ravichandran ve ark 2011). Aulia (2016) tarafindan duygusal zek3,
orgiitsel baghlik ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski arastirilmistir. Endenozya
ordu personeli Uzerinde yapilan bu c¢alisma sonuglarina gore duygusal zeka ve
orgiitsel baglhlik; orgiitsel baglilik ve ¢aligmaya tutkunluk iliskili bulunmustur (Aulia
2016). Karamustafa ve Kunday (2018) tarafindan Istanbul'da 6zel bir sirket
calisanlar1 lizerinde yapilan ¢alisma sonuglarina gore duygusal zekaile galismaya
tutkunluk arasinda giiglii bir iliskinin oldugu elde edilmistir (Karamustafa ve Kunday
2018). Is becerikligi ve duygusal zeka ile ilgili arastirmalar incelendiginde, Raza ve
ark (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gore duygusal zekanin ¢alisanlarin
performansini pozitif yonde etkiledigi sonucu dikkat ¢cekmektedir (Raza ve ark
2014). Benzer sekilde Dularave Sen (2017) tarafindan otel yoneticileri (zerinde
yapilan arastirma sonucuna gore is becerikliliginin alt boyutlar1 ile duygusal zeka ve

performans arasinda pozitif iliskiler elde edilmistir (Dulara ve Sen 2017).

Yukarida verilen iliskilere ek olarak arastirma sonucunda duygusal zeka ve 6z
yeterlik arasinda yeni bir yol tespit edilmistir. Literatiirde duygusal zekd ve 0z
yeterligin iligkili oldugu sonucunu da destekleyen c¢ok sayida caligma gérmek
mimkunddr. Gundlach ve ark (2003), Tsai ve ark (2011) tarafindan yapilan
caligmalar gibi duygusal zekd ve 6z yeterlilik arasindaki iligkiyi arastiran bir¢ok
calismada da benzer sonuglar elde edilmistir (Gundlach ve ark 2003, Tsai ve ark

2011). Senel (2013) tarafindan yapilan c¢alisma sonucuna gore duygusal zeka
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boyutlart ile genel 6z yeterlik arasinda pozitif iligki elde edilmistir (Senel 2013).
Rathi ve Rastogi (2009)'a gore duygusal zekanin mesleki 6z yeterlik tizerinde etkili
oldugu sonucuna varilmistir (Rathi ve Rastogi 2009).Tabatabaei ve ark (2013) ve
Gurol ve ark (2010)'nin elde ettikleri sonuca gére duygusal zeka ve 6z yeterlik
arasinda pozitif iliski bulunmustur (Gurol ve ark 2010, Tabatabaei ve ark 2013). Ocal
ve Senel (2016)'in ¢calismasinda 6grencilerin duygusal zeka seviyesi yuksek ise genel
oz yeterlik inanglarmin da yiiksek olacag: sonucuna varilmistir (Ocal ve Senel 2016).
Ozbezek ve Paksoy (2017) tarafindan iiniversite dgrencileri iizerinde yapilan ¢alisma
sonuglarma gore de duygusal zeka ve 6z yeterlik iliskili bulunmustur (Ozbezek ve
Paksoy 2017).
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Bu arastirmada, saglik calisanlarinin is becerikliligi ile ¢alismaya tutkunluk
iliskisinde Orgutsel erdemlilik, 6z yeterlik ve duygusal zekanin aracilik roliiniin olup
olmadiginin tespiti amaglanmistir. Arastirmanin sonucunda is becerikliligi ile
calismaya tutkunluk arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Bu iligkide
duygusal zeka, duygusal 6z yeterlik ve orgutsel erdemlilik degiskenlerinin de kismi

aracilik roliiniin oldugu goriilmiistiir.

Oncelikle arastirmanin temelini olusturan kavramlardan biri olan is
becerikliligi kavrami, ¢alisanin kisisel 6zellikleri ile uyumlu hale getirmek i¢in isin
fiziksel, bilissel ve iligkisel olarak degistirilmesini ifade etmektedir (Wrzesniewski
ve Dutton 2001). Boylece aktif bir unsur haline gelen ¢alisanin motivasyonun artigi
gorilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton 2001, Petrou ve ark 2012, Slemp ve Vella-
Brodrick 2013). Is becerikliligi ile iliskili oldugu diisiiniilen arastirmanin diger
degiskeni olan ¢alismaya tutkunluk kavrami ise ¢alisanin kendini ise vermesi, isine
sarilmasi halini ifade etmektedir (Kahn 1990). Calismaya tutkun olan bireylerin ise
karst hevesli ve motive oldugu goriilmektedir (Kahn 1990, Schaufeli ve Bakker
2004).

Aragrmanin araci degiskenleri olarak ele alman kavramlara bakildiginda, 6z
yeterlilik kavrami kisaca, bireylerin kendi yeteneklerine iliskin sahip olduklari
inanclar olarak tanimlanmaktadir (Bandura 1994). Oz yeterlik inanclarmin, kisilerin
motivasyonu (izerinde oldukca onemli rolii bulunmaktadir. Ozellikle engellerle basa
¢ikmak icin ¢aba gostermek 6z yeterlik inancinin katkilarindandir (Bandura 2001).
Bandura (1993) 6zyeterligi giiclii olan insanlarin amaclarin1 gergeklestirmek i¢in ¢ok
caba harcadiklarini, gecici engellere direndiklerini, hayatlarim1 etkileyen olaylar
kontrol ettiklerini ve kisinin basar1 ve sagligin1 gelistirdigini ifade etmistir (Bandura
1993). Oz-yeteterlik inancinin yiiksekligi, kisiyi olumsuz etkileyen diisiincelerinin
azalmasin1 ve motivasyonunun yiikselmesini ve performansinin artmasina katki
saglamaktadir. Oz-yeteterlik inancinin diisiikliigii ise giigliiklerin {istesinden

gelinmesini zorlagtirarak motivasyonu azaltmaktadir (Bussey ve Bandura 1999).

104



Benzer sekilde yliksek diizeyde duygusal zekdya sahip bireylerin performanslarinin
yiiksek oldugu, zihinsel ve fiziksel sagliklarimin daha iyi oldugu sonucuna
ulasilmistir (Van Rooy ve Viswesvaran 2004, Schutte ve ark 2007). Orgitsel ve
bireysel anlamda orgiitlerin basar1 ve performansi i¢in 6nemli goriilen kavramlardan
bir tanesi de orgutsel erdemliliktir. Yuksek erdemlilik seviyesine sahip orgtlerin,
olumsuzlarla kolay basa ¢ikan, yeniliklere agik, basarili ve karlilig1 yiiksek orgiitler
haline geldigi belirtilmektedir (Caza ve ark 2004). Boyle orgiitlerin ¢alisanlar1 da
kendilerini daha gii¢cli ve daha saygin hissetmektedir (Bright ve ark 2014,
Tsachouridi ve Nikandrou 2016).

Genis kapsamli literatiir taramasi sonucunda arastirmada ele alinan
degiskenlerin birbirleri ile iligkileri igin bir model gelistirilmistir. Arastirma modeli
yapisal esitlik ile test edilerek, uyum indekslerine bakilmistir. Uyum indeksleri,
kabul edilebilir sinirlar i¢inde bulundugundan dolay:r modelimizin gecerli bir model
oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica olusturulan arastirma modelinde yol analizi

yapilmis ve degiskenlerin dogrudan ve dolayli etkileri de tespit edilmistir.

Arastirmada 700 saglik calisanindan elde edilen verilerin sonucunda
katilimcilarin demografik ozelliklerine gore, katilimcilarin %59,1'inin (414 kisi)
kadin oldugu, %43,9'unun (307 kisi) 28-37 yas araliginda oldugu, %45,6'sinin (319
kisi) lisans mezunu oldugu, %52,8'inin (370 kisi) yardimci saglik profesyoneli
oldugu, %60,9'unun (426 kisi) evli, %52,8'inin (370 kisi) devlet hastanesinde gorev
yaptigl, c¢alisma yilinda ise %82,9'unun (580 kisi) 1-10 yil arasi oldugu
gorilmektedir.

Arastirmay1 olusturan 6lgeklerden biri Schaufeli ve ark (2002) tarafindan
gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan ¢alismaya
tutkunluk oSlgegidir. Bu 6lgek 17 sorudan ve 3 alt boyuttan meydana gelmektedir.
Arastirma kapsamindaki orneklemden dogrulayici faktdr analizi sonucunda 14

sorudan ve 3 alt boyuttan olusan yeni gegerli ve giivenilir 6l¢ege ulasilmstir.

Arastirma kapsaminda ele alinan 6lgeklerden biri de Slemp ve Vella-Brodrick
(2013) tarafindan gelistirilen Kerse (2017) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik
testleri yapilmis olan 19 ifade ve ii¢ alt boyuttan olusan is becerikliligi 6l¢egidir.
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Arastirma kapsamindaki Orneklemden elde edilen veriler dogrultusunda yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda 9 sorudan 3 boyuttan olusan yeni gegerli ve

giivenilir 6lgege ulasilmstir.

Aragtirmada kullanilan duygusal zeka i¢in Chan (2004 ve 2006) tarafindan
kullanilan ve orijinali Schutte ve arkadaglarinin (2006) 33 maddelik ¢aligmasindan
gelistirilen 12 soru ve dort alt boyuttan olusan Olgekten yararlanilmistir. Arastirma
kapsamindaki Orneklemden elde edilen verilerin dogrulayici faktér analizi
sonucunda, baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmis ve

6l¢eginl2 soru ve dort alt boyut ile gegerli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmada kullanilan diger o6lgek, Cameron ve ark (2004) tarafindan
gelistirilen ve Erkmen ve Esen (2012) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilmis
olan 15 soru ve bes alt boyuttan olusan orgiitsel erdemlilik 6l¢egidir. Arastirma
kapsamindaki Orneklemden elde edilen verilerin dogrulayici faktér analizi
sonucunda, baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine ulagilmis ve 15
soru ve bes alt boyuttan olusan gegerli ve giivenilir bir dlgek oldugu sonucuna

varilmstir.

Son olarak arastirmada yer alan Kirk ve ark (2008) tarafindan gelistirilen,
Totan, ikiz ve Karaca (2010) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan Duygusal
Oz-Yeterlik Olgegi (ESES) tek boyuttan ve 32 maddeden olusmaktadir. Arastirma
kapsamindaki 6rneklemden elde edilen veriler tizerinde dogrulayici faktor analizi

uygulandiginda, 13 sorudan olusan yeni gecerli ve giivenilir dlgege ulasiimistir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla korelasyon analizine yer
verilmistir. Analiz sonucunda is becerikliligi ve calismaya tutkunluk arasinda pozitif
iligki tespit edilmistir (r=.558). Ayrica i becerikliligi ve orgiitsel erdemlilik arasinda
(r=.410), is becerikliligi ve duygusal yeterlik arasinda (r=.511), is becerikliligi ve
duygusal zeké arasinda (r=.426), orgiitsel erdemlilik ve duygusal 6z yeterlik arasinda
(r=.406), orgltsel erdemlilik ve duygusal zeka arasinda (r=.349), orgiitsel erdemlilik
ve calismaya tutkunluk arasinda (r=.438), duygusal 6z yeterlik ve duygusal zeka
arasinda (r=.505), duygusal 6z yeterlik ve calismaya tutkunluk arasinda (r=.529),

duygusal zeké ve ¢alismaya tutkunluk arasinda (r=.539) pozitif iliski bulunmustur.
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Arastirma kapsamindaki hipotezler incelendiginde, is becerikliligi ile
calismaya tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski tespit
edilmistir. Dolayisiyla Hipotez 1 kabul edilmistir. Bunun yaninda duygusal zekd,
duygusal 6z yeterlik ve orgiitsel erdemlilik degiskenlerinin is becerikliligi ve
calismaya tutkunluk iligkisinde aracilik roliinii belirlemek amaciyla analizler
yapilmustir. Yapilan analizler sonucunda is becerikliligi ile ¢alismaya tutkunluk (.28,
p<.01), is becerikliligi ile duygusal zekad (.44, p<.01), duygusal zeka ile ¢alismaya
tutkunluk (.29, p<.01), is becerikliligi ile duygusal 6z yeterlik (.35, p<.01), duygusal
0z yeterlik ile ¢aligmaya tutkunluk (.18, p<.01), is becerikliligi ile orgiitsel erdemlik
(.25, p<.01), orgiitsel erdemlik ile calismaya tutkunluk (.15, p<.01) arasindaki
iliskilerin anlaml1 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore ara degisken kosullar
yerine gelmistir. Is becerikliligi ve calismaya tutkunlugun baslangic yolunda 0.56
olarak anlamli iliski oldugu, sonu¢ modelinde ise 0.28'e diistiigii goriilmektedir. iliski
katsayis1 diistiiglinden dolayr bu durum, degiskenlerin kismi aracilik rolii
bulunmaktadir seklinde yorumlanmaktadir. Dolayisiyla Hipotez 2, Hipotez 3, Hipotez
4 kabul edilmistir.

Hipotezler disinda ayrica model {izerine yeni yollar tespit edilmistir. Bu
baglamda duygusal zeka ile duygusal 6z yeterlik (.37, p<.01), duygusal 6z yeterlik
ile orgutsel erdemlik (.20, p<.01), duygusal zeka ile drgutsel erdemlik (.14, p<.01)
arasinda da anlamli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla bu iliskilerin daha

sonra bu konuda ¢alisma yapacaklara da 151k tutacagi diistiniilmektedir.

Literatiire bakildiginda, arastirmaya dahil edilen kavramlar ile ilgili ayr1 ayri
veya ikili olarak c¢alismalar bulunmakla birlikte pek ¢ok degiskeni birlikte ele alan
bir calismaya rastlanmamistir. Bu agidan arastirmanin alana katki sagladigi
ongoriilmektedir. Ayrica arastirmanin saglik calisanlar1 {izerine yapilmasinin da

alana farkl1 bir bakis agis1 getirdigi diisiiniilmektedir.

5.2. Oneriler

Bu arastirmada elde edilen bulgulara goére yoneticilere yonelik bazi 6nerilerde

bulunmanin faydali olabilecegi diisiiniilmiistiir.
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Yoneticilere yonelik dneriler:

e Aragtirma sonucunda is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk ile iligkili
bulunmustur. Calismaya tutkunluk ise ¢alisanlarin performansi artiran, orgiit
icin oldukca olumlu sonuclar ortaya ¢ikaran bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Dolayistyla 6zellikle insan kaynaklari tarafindan dogru kisilerin
dogru islere yerlestirilmesine oldukga dnem verilmelidir.

e Calisanlarin is becerikliligi, organizasyonu rakiplerine gore daha giiglii hale
getirmekte ve misterileri tarafindan tercih edilmesini saglamaktadir.
Dolayisiyla hasta ve ailesiyle birebir iletisim halinde olan saglik
calisanlarinin is becerikliligine olduk¢a 6nem verilmelidir.

e Is becerikliligi, orgiit acisindan onemli ve istenilen bir durum olarak
degerlendirileceginden dolay1, saglik kurumlari ¢alisanlarina is becerikliligini
gelistirmelerine katki saglayacak egitimler hazirlanabilir.

e Arastirma sonucunda calisanlarin ¢ogunlugunun lise mezunu oldugu dikkat
cekmektedir. Dolayistyla is becerikliligine sahip saglik personelinin lisans ve
lisansiistii egitimler ile desteklenmesi saglanabilir.

e Arastirmada sonucunda ¢aliganlarin ¢ogunlugunun geng ve orta yaslt oldugu
gorilmektedir. Bu olumlu bir durum olarak diisiiniilmeli ve calisanlarin
gelisime ve yeniliklere daha agik olacagi goz oniinde bulundurularak uzun
donemli stratejik planlar yapilmalidir. Bu baglamda calismaya tutkunluk
saglamak i¢in ¢aligmalar yapilmalidir.

e C(Calisanlar ile is akisin1 bozmayacak sekilde toplantilar diizenlenerek is
becerikligi ile calismaya tutkunlugu gelistirmeye yonelik olarak araci
degiskenler tespit edilebilir. Ayrica bu toplantilar ile Orgiit tarafindan
calisanlarin duygu ve diisiincelerine 6nem verildiginin alt1 ¢izilerek ¢alismaya
tutkunluk adina 6nemli gelismeler saglanabilir.

e (Calismaya tutkun olan bireylerin, islerine yogunlastigi ve ¢ok caba
harcadiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla onlarin gosterecegi bireysel cabadan
yararlanmak ve oOrglt i¢i olumlu sonuglar elde etmek i¢in c¢alismaya

tutukunluk saglayacak ¢alismalar yapilmalidir.
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e Yonetime diisen gorevlerden biri is becerikliligi c¢alismaya tutkunluk
iliskisinde aracilik roliine sahip kavramlardan olan orgiitsel erdemlilik
kavramina Onemine vermektir. Calisanlarin orgiitiin erdemli oldugunu
hissettikleri 6l¢iide calismaya tutkun olmalar1 beklenmektedir.

e Benzer sekilde is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde aracilik roliine
sahip olan duygusal zeka ve duygusal 6z yeterlik kavramlarinin da tizerinde

durulmasi gerekmektedir.

Literatire yonelik oneriler:

e (alismaya tutkunluk kavrami Tiirkge literatiirde ¢ok calisilmis bir kavram
olmadigi i¢in dncelikle bu kavram ile yeni caligmalar tiiretilebilir.

e Calisanlarin, ¢alismaya tutkunlugunu saglamak i¢in olumlu etkiye sahip
olabilecek farkli kavramlar da arastirma yoluna gidilebilir.

e s becerikliligi ve ¢alismaya tutkunluk iliskisine katki saglayacak baska araci
degiskenler kullanilarak bu iliskideki farkli araci degiskenler tespit edilebilir.

e s becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisine etki edecegi diisiiniilen etkili
iletisim, kisilik, kiiltiir, stres, kaygi gibi pek ¢ok farkli degisken ile yeni
calismalar tiiretilebilir.

e Arastirma kapsamina sadece tip fakilteleri ve devlet hastaneleri dahil
edilmistir. Benzer ¢alismalarin 6zel hastanelerde de uygulanmasi hatta 6zel
ve devlet hastane ¢alisanlar1 lizerinde karsilastirma niteliginde g¢alismalar
yapilmasi Onerilebilir.

e Arastirma kapsaminda tiim saglik calisanlar1 (doktor, yardimci saglik
personeli, idari personel gibi) ele alinmistir. Bu 6rneklem yapist daraltilarak
sadece doktorlar, sadece hemsireler yada sadece idari personele
uygulanabilir. Hatta farkli meslek gruplar1 arasinda karsilastirma yapma
yoluna gidilebilir.

e Benzer ¢alismalar hastaneler disindaki farkli kurumlarda da uygulanabilir
hatta saglik calisanlar1 ile farkli sektorlerdeki ¢alisanlar arasindaki
karsilastirmalara yer verilmesi Onerilebilir.

e Benzer konularda ayrintili nitel galismalar da yapilarak literatiire 6nemli

katkilar saglanabilir.
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e Arastirmada hipotezler disinda yeni iliskiler (duygusal 6z yeterlik ve 6rgltsel
erdemlilik arasinda, duygusal zekd ve duygusal 6z yeterlik arasinda, duygusal
zeka ve orgitsel erdemlik arasinda) tespit edilmistir. Bunlar iizerinde yeni

caligmalar yapilmasi 6nerilebilir.
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7. EKLER

EK-A: Anket Formu

Sayin Katilimci,

Asagidaki sorulara vereceginiz yamitlar, bilimsel bir calismaya katki saglayacagindan, biyik

tastmaktadir. Vereceginiz yanitlar icin simdiden tesekkiir ederiz.

1. Yasiniz e

2. Cinsiyetiniz a)Erkek  b) Kadin

3. Ogrenim durumunuz a)llkogretim b) Lise  ¢)Yiiksekokul

4, Goreviniz lutfen belirtiniz ..o

5. Medeni durumunuz a)Evli b)Bekar
6. Calistiginiz Kurum
7. Bu kurumda kac yildir ¢alistyorsunuze..............

Calismaya Tutkunluk Olcegi

Bu béliimde insanlarin ¢alisma yasantilari ile ilgili
bazi tutum ve davramislar1 yansitan ifadeler
bulunmaktadir. Bu tutum ve davramslarin her
birininin sizin kendi ¢alisma yasantinizda ne derece
yer aldigim belirtmenizi istiyoruz. Litfen her bir
ifadeyi degerlendirirken sag tarafta bulunan
“Hicbir zaman”dan “Her zaman”a dogru uzanan
cevap seceneklerinden size wuygun olamm
isaretleyiniz.

Dinclik

Hic bir zaman

1. Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum
2. Isimi yaparken enerji dolu olurum.

3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat

ederim

4. Cok uzun saatler ¢alisabilirim

5. Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim.
6. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.
Adanmishk

7. Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is

oldugunu diisiiniiyorum
8. Isim bana ilham verir

9. Isimi hevesle yaparim

d)Lisans ¢)Lisans tistd

Nadiren

Bazen

Sik sik

Cok sik

Her zaman

onem

134



10. Yaptigim isle gurur duyarim.

11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca

hizmet ettigini diigiiniiyorum.

Yogunlasma

12. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm
13. Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam.
14. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.
15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Calisirken isime dalip giderim.

17. Yogun c¢alisigim zamanlarda kendimi mutlu

hissederim.

Duygusal Zeka Olgegi
Asagidaki listedeki ifadeleri size dogru gelen

secenegi isaretleyiniz.

Duygusal Degerlendirme
1. Duygularimin yasarken farkindayimdir.

2. Duygularimin degisme nedenlerini bilirim.

3. Engellerle karsilastigimda, benzer engellere
karsilagtigim ve onlarin iistesinden geldigim zamanlari
hatirlarim

Empatik Duyarhhk

4, Insanlarin  yiiz  ifadelerinden  duygularin
anlayabilirim.

5. Baskalarmin gonderdigi sdzsiiz mesajlarin
farkindayimdir

6. Bagkalarinin ses tonlarindan ne hissettiklerini

anlayabilirim.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katihyorum
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Pozitif Duygusal Yonetim

7. Ustlendigim bir igin iyi sonucunu hayal ederek

kendi kendimi motive ederim.
8. lyi seylerin olacagim umut ederim.

9. Engellerle karsilastigimda, kendimi korumada iyi

ruh halimi kullanirim.

Duygularin Olumlu Kullanim

10. Olumlu ruh halindeyken yeni fikirler Gretebilirim.
11. Olumlu ruh halindeyken, daha iyi problem
cozebilirim,

12. Insanlar iizerinde iyi etki birakabilirim

Is Becerikliligi Olgegi
Asagidaki listedeki ifadeleri size dogru gelen

secenegi isaretleyiniz.

Gorev Becerikliligi

1. Isimi gelistirmek igin yeni yaklagimlar/bakis acilart

sunarim.

2. Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamini

degistiririm.

3. Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni

is gorevleri ortaya ¢ikaririm.
4. Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim.

5. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler

ustlenmeyi tercih ederim.

6. Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde bazi
degisiklikler yaparim.

7. Uretken olmadigmi diisiindiigiim (ise yaramayan)
bazi uygulamalar1 degistiririm.

Bilissel Beceriklilik

8. Isimin, yasanumdaki asil amaca nasil katki

Hic bir zaman

Nadiren

Bazen

Sik sik

Cok sik

Her zaman
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sagladigini diisiiniirim.
9. Yaptigim isin Orgiitin basarisindaki Oneminin

farkindayim.

10. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in
o6nemli oldugunun farkindayim.

11. Isimin yasamima sagladizi olumlu yondeki
katkilar1 diigtintirim.

12. Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda
oynadig1 roli diistintiriim.

iliskisel Beceriklilik

13. Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak
faaliyetlere katilirim.

14. isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim.

15. Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer,
sergi vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere
katilirim.

16. Isyerinde 6zel baz1 etkinlikler (arkadasimin dogum
ginii  kutlamasi, yil doniimii gibi) diizenlemeye
caligirim.

17. Tanmismadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara
kendimi tanitirim.

18. Yeni ige baslayan calisanlara isle ilgili veya is dist
konularda danismanlik yapar onlara yardimei olurum.
19. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan

isyerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim.

Orgiitsel Erdemlilik Olcegi

Asagida cahstigimz kurumla iliskinize dair bazi
ifadeler yer almaktadir. Liitfen her ifadeyi dikkatlice
okuyunuz. Calistigimiz kurumu goéz oéniinde tutarak bu
ifadelere ne olciide katildigimiza iliskin
degerlendirmenizi yaparken '"Hi¢ Katilmiyorum  dan,
"Tamamen Katillyorum'" a dogru uzanan cevap

seceneklerini kullaniniz.

1. Bu kurumda calisanlar, zorluklarla karsilagsa dahi

Hi¢ Katilmiyorum

Cok az katihyorum

Biraz Katiliyorum

Oldukc¢a Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum
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basaril1 olacaklar1 konusunda iyimserdirler.

2. Bu kurumda calisanlar, iyi olmanin yaninda iyi isler

yapmaya kendilerini adamuslardir.

3. Bu kurumda calisanlar kendi hedefleri ile yaptiklari isi
iligkilendirirler.

4. Bu kurumda calisanlar, diger galisanlara giivenirler.

5. Bu kurumda g¢alisanlar, nezaket ve saygi kurallar
cercevesinde hareket ederler.

6. Calisanlar, bu kurumda gosterilen liderlik davranigina
glven duyarlar.

7. Bu kurumda nezaket kurallarina yaygin olarak uyulur.

8. Bu kurum, calisanlarin haklarma ve isteklerine saygi
gosteren bir kurum olarak taninir.

9. Bu kurumda ¢alisanlara saygi duyulduguna ve onlara
ilgi gosterildigine iligkin hikayeler anlatilir.

10. Bu kurumda yuiksek diizeyde durtstlik hakimdir.

11. Bu kurum, itibarli ve erdemli olarak tanimlanr.

12. Diristlik ve giivenilirlik, bu kurumun ayricalikli
oOzelliklerindendir.

13. Bu kurumda hatalardan ders alinir; hatalar, kisa stirede
telafi edilir.

14. Bu kurum, bagislayici ve hosgorilii bir kurumdur.

15. Bu kurum yiiksek performans standartlarina sahip
olmasina ragmen, diizelecegine inandig1 takdirde hatalar

g0z ardi1 edebilir.

Duygusal Oz-yeterlik Olgegi

Aciklama: Asagida verilen her bir ifadeyi okuduktan sonra, o
ifade ile ilgili olarak “ su anda kendinizden ne kadar emin
oldugunuzu” degerlendiriniz. Tepkinizi, sizi yansittigim

diisiindiigiiniiz bosluga (X) isareti koyarak belirtiniz.

1. Kendi olumsuz duygularimi dogru olarak tanimlarim

2. Bagkalarina olumsuz duygularini olumlu duygularla degistirmesi
icin yardim ederim

3. Olumsuz bir duygu hissederken olumlu bir duygu yaratirim.

4. Olumlu bir duyguyu hissetmeme neyin sebep oldugunu bilirim

Hi¢ emin degilim

Cok az eminim

Biraz eminim

Cogunlukla eminim

Kesinlikle eminim
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5. Bagka biri olumsuz bir duygu hissederken o duyguyu dogru bir

sekilde tanimlarim

6. Eski problemlere yeni ¢oziimler getirirken olumlu duygularimi

kullanirim

7. Baska birinin olumlu duygu yasamasina neyin neden oldugunu

kavrarim

8. Olumsuz duygumu olumlu duyguya ¢eviririm

9. Kendi olumlu duygularim: dogru olarak tanimlarim

10. Baskasimnin hissettigi duygular1 kendimde olusturabilirim

11. Olumsuz bir duygu hissetmeme neyin sebep oldugunu bilirim
12. Baski altindayken kendi duygularimi diizenlerim

13. Bagkasinin ne zaman olumlu bir duygu yasadigini dogru olarak

tanimlarim
14. iginde bulundugum ortama en uygun ruh haline girerim

15. Bagkasinin olumsuz duygu yasamasina neyin sebep oldugunu

kavrarim

16. Diger kisilerin baski altindayken duygularimi diizenlemesine

yardimci olurum

17. Beden dilimin ortaya koydugu duygunun farkinda olurum

18. lyi diisiinceler olusturmak igin olumlu duygulari kullanirim

19. Duygularimin degismesine neyin sebep oldugunu anlarim

20. Sinirli iken sakinlesirim

21. Bagkasinin beden dilinin ortaya koydugu duygunun farkinda
olurum

22. Bilissel performansimi arttirmak i¢in duygu yaratirim

23. Bagkasinin duygularinin degismesine neyin sebep oldugunu

anlarim

24. Baskasina sinirlendigi bir zamanda sakinlesmesi i¢in yardimci

olurum

25. Yiiz ifadem yoluyla hangi duygumu ifade ettigimin farkinda

olurum

26. Fiziksel performansimi arttirmak icin duygu yaratirim

27. Duygularimdaki farklilagsmaya neyin neden oldugunu belirlerim
28. Bir hedefe ulagsmaya ¢ok yakinken duygularimi diizenlerim

29. Baskasinin yiiz ifadesi ile hangi duyguyu ifade ettiginin

farkinda olurum

30. Yaratici diisiincelerimin ortaya ¢ikabilmesi i¢in dogru duyguyu
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31. Baskasmnin duygularindaki farklilagsmasina neyin neden
oldugunu belirlerim
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T.C.
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EK-C: Arastirma Kurum izni
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Geregini bilgileriniz rica ederim.
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Dog¢. Dr. Hiiseyin YILMAZ
Hastane Bashekimi
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EK-C: Arastirma Kurum izni
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Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Tevfik KU {KARTALLAR
Baghekim
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EK-C: Arastirma Kurum izni
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Suglik Mudirlifiine bagh saghk tesislerinde yapilmasi planlanan bilimsel aragtirma,
tez, anket, vb, bagvurulanin incelemek, gorily bildirmek ve degerlendirmek tzere kurulan
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EK-D: Anket izni

Orgutsel Erdemlilik

Re: O

rgiitsel Erdemlilik Olcegi Hakkinda

Emel Esen <emelozarslan@gmail.com>
Per 151120181704
Siz ¥

Virtuousness.docx
9 KB

indir - OmeDrive'a kaydet

Serife Hanim merhaba
Ekte lcegi iletiyorum
Kolay gelsin

Dog. Dr. Emel ESEN

Yildiz Teknik Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi

Isletme Balamu, Orgutsel Davrams Anabilim Dali
63-203, Davutpasa Kampusu, Esenler

Tel: 0212 38368 53

Assoc. Prof. Dr. Emel ESEN

Yildiz Technical University

Faculty of Economics and Administrative Sciences
Department of Business Administration
Organizational Behavior

3-203, Davutpasa Campus, Esenler

Tel:0212 383 68 53

On Thu, Nov 15, 2018 at 12:20 PM serife guzel <serife eren.89@hotmail.com> wrote:
Sayin hocam merhabalar
Tezim igin Orgiitsel Erdemlilik 8lcegini kullanacagimdan dolay: "Orgiitsel Erdemlilik Olgeginin Uyarlanmast: Gegerlik ve Giivenirlik Calismas:” bashkli calismanizda kullanmis
oldugunuz Orgiitsel Erdemlilik lcegine ihtiyacim var. Tiikgeye uyarladiginiz ve uyguladiginiz anketini génderebilir misin? Ayrica sizi atf vererek bunu kullanabilir miyim izninizle?

Re: about the Organizational Virtuousness scale

Arran Caza <Arran.Caza@umanitoba.ca>
Per 15.11.2018, 1&:57
Siz

| appreciate your interest in my work. You are very welcome to use the scale. You already have it. All of the items are in Table 1 of the article you mentioned.

Good luck in your research

Arran Caza
Assodiate Professor

Asper School of Business

University of Manitoba

418 Drake Centre, 181 Fresdman Crescent
Winnipeg, M8 R3T 5¥4 Canada
arran.caza@umanitoba.ca

Phone: 204-474-6406 Fax: 204-474-7544

From: serife glzel <serife_eren.89@hotmail.com>
Sent: Thursday, November 15, 2018 3:36 AM

To: kim_cameron@umich.edu; Arran Caza

Subject: about the Organizational Virtuousness scale

Dear Professor

| am a research assistant in turkey

I will use the crganizational virtue scale for my doctoral thesis. You used this scale "Exploring the Relationships Between Organizational Vir and Performance"in your study.
Could you please send this scale. | can also use this scale by citing you.

Arg. Gér. Serife GUZEL
Selcuk Universitesi
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EK-D: Anket Izni
Is Becerikliligi
Ynt: Is becerikliligi 6ledi hakkinda

Per 15112018, 13:01
Siz ¥

@ gokhan kerse <gokhankerse@hotmail.com> o @

Serife hoca merhabalar. Elbette kullanabilirsiniz. Kolayliklar dilerim...

Dr. Ggr. Uyesi Gokhan KERSE
Karamanogly Mehmetbey Universitesi
lktisadi ve Idari Bilimler Fokltesi
[sletme Bélimii

Gonderen: serife gizel <serife_eren.89@hotmail.com>
Ganderildi: 15 Kasim 2018 Persembe 12:07

Kime: gokhankerse@hotmail.com

Konu: I5 becerikliligi dlcegi hakkinda

Sayin hocam merhabalar

Tezim icin I becerikliligi élgegini kullanacagimdan dolay "5 Becerikliligi (Job Cratting) Olcegini Tiirkce'ye Uyarlama ve Duygusal Tikenme le lliskisini Belirleme " bashkl calismanizda
Tiirkge'ye uyarlamis ve cahsmanizin sonunda vermis oldugunuz i becerikliligi 6lcegini misaadeniz olursa sizi atif géstererek kullanabilir miyim?

iyi Calismalar dlerim

Ars. Gér. Serife GUZEL
Selcuk Universitesi
Saglik Bilimleri Fakiltesi
Saglik Yanetimi BalGimii
Kampds/KONYA

0332 223 3538
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EK-D: Anket izni

Duygusal Oz Yeterlik
Re: Duygusal Oz Yeterlik Olcegi Hakkinda

Tarik Totan <tarik.totan@deu.edu.tr>
Gar 27.06.2018, 13:38
Siz

% Duygusal Oz-yeterlik pua...
15 KB

indir  OneDrive’a kaydet

Merhaba,

Olgege ve puanlamasina ekte ulasabilirsiniz
Calismamzda kolayliklar dilerim

Saygilanmla,

Doc. Dr. Tarik TOTAN

Adnan Menderes Universitesi,

Egitim Fakiiltesi,

Egitim Bilimleri Béliimii,

Rehberlik ve Psikolojik Damsma Anabilim Dal,
Aytepe Mevkii, ogioo

Kepez [ AYDIN

Tel: +90.256.214.20.23 - 1561
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serife glizel <serife eren.89@hotmail.com>, 24 Haz 2018 Paz, 21:48 tarihinde sunu yazdr:
Sayin hocam merhabalar

Tezim igin Oz yeterlik dlgegini kullanacagimdan dolay "DUYGUSAL OZ-YETERLIK GLCEGININ TURKGEYE UYARLANARAK TEK VE DORT FAKTORLU YAPISININ PSIKOMETRIK
OZELLIKLERININ INCELENMESI " baghikli cahismanizda kullanmis oldugunuz Duygusal Oz Yeterlik slgegine ihtiyacim var. Titkgeye uyarladiginiz ve uyguladiginiz anketini génderebilir
misin? Ayrica sizi atif vererek bunu kullanabilir miyim izninizle?

iyi Calismalar dilerim

Ars. Gor. Serife GUZEL
Selguk Universitesi
Sagik Bilimleri Fakiltesi
Sagiik Yénetimi Balimd
Kampiis/KONYA
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EK-D: Anket izni

Calismaya Tutkunluk

Re: Calismaya tutkunluk élcedi hakkinda

tturgut <tturgut@marmara.edu.tr>
Pzt 25062018, 17:27
Siz ¥

m Calismaya_Tutkunluk_Tdl...
uER135KB

Indir  OneDrive'a kaydet

Merhaba Serife,

Olgedi ekli dosyada bulabilirsiniz ve atif vererek kullanabilirsiniz, memnun olurum.

Tez galismanizda basanlar diliyorum,

Prof. Dr. Tulay TURGUT

Marmara University

Faculty of Business Administration
Business Administration Department
Address : Goztepe Campus 34722 Istanbul
Phone : @@ 90 216 449 5845 / 1338
e-mail : tturgut@marmara.edu.tr

2018-06-24 21:35, serife glzel yazmis:

Sayin hocam merhabalar

vererek bunu kullanabilir miyim izninizle?
iyi Galismalar dilerim

Ars. Gir. Serife 6UZEL

Selguk Universitesi

Saglik Bilimleri Fakiltesi

Saglik Yanetimi Bélimii

Kampiis/KONYA

0332 223 3538

Tezim icin Calismaya tutkunluk Blcegini kullanacagimdan dolayi "CALISMAYA TUTKUNLUK: iS YUK, ESNEK CALISMA SAATLERI, YONETICI DESTEGI VE i5-AILE CATISMASI iLE
ILISKILERI" baslikl cahismanizda kullanmis oldugunuz Calisma tutkunluk 8lgegine ihtiyacim var. Tiikgeye uyarladiginiz ve uyguladiginiz anketini génderebilir misin? Ayrica sizi atif
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