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- ARASTIRMA MAKALESI -

SAGLIK CALISANLARININ iS BECERIKLILiGi iLE
CALISMAYA TUTKUNLUK iLiSKiSINDE ORGUTSEL
ERDEMLILIGIN, OZ-YETERLIGIiN VE DUYGUSAL ZEKANIN
ARACILIK ROLU!

Serife GUZEL? & Sebnem ASLAN?
Oz

Bu arastirma, saghk ¢alisanlarinin is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisini
incelemek ve soz konusu iliskide orgiitsel erdemlilik, oz-yeterlik ve duygusal zeka-
min aractlik rolii olup olmadigini arastirmak amaciyla olusturulmustur. Arastirma,
Konya ilindeki bulunan kamu ve iiniversite hastanelerinin farkli dallarinda gorev
yapan 700 saglik ¢alisant ile ve rastgele ornekleme yontemiyle gerceklestirilmis-
tir. Arastirmada ¢alismaya tutkunluk élcegi, duygusal zekd olgegi, is beceriklili-
gi 6lcegi, orgiitsel erdemlilik 6lcegi ve duygusal oz-yeterlik 6l¢egi olmak iizere
bes olgekten yararlamimistir: Olgeklerin gegerliligini ve giivenilirligini incelemek
amaciyla dogrulayict faktor analizi, 6lgek boyutlari ve olgekler arasi iliskiye bak-
mak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica yapisal esitlik modeli ile yol analizi
(path) yapilmis ve hipotezler test edilmistir. Yapilan arastirma sonucunda saglik
calisanlarmmin iy becerikliligi ile ¢calismaya tutkunluk arasinda pozitif yonde bir
iliski bulunmustur. Ayrica bu iliskide duygusal zekd, duygusal oz-yeterlik ve 6r-
giitsel erdemlilik degiskenlerinin de kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna va-
rilmistir.
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INTERMEDIARY ROLE OF ORGANIZATIONAL VIRTUOUSNESS,
SELF-EFFICACY AND EMOTIONAL INTELLIGENCE IN THE
CORRELATION BETWEEN JOB CRAFTING AND WORK
ENGAGEMENT IN HEALTHCARE PROFESSIONALS*

Abstract

This study was conducted to examine the correlation between job crafting and work
engagement in healthcare professionals and to investigate whether organizational vir-
tuousness, self-efficacy and emotional intelligence have an intermediary role in the
aforementioned correlation or not. The study was carried out with 700 healthcare pro-
fessionals who live in Konya province, were chosen via the random sampling method
and work in different branches of public and university hospitals. The study utilized five
scales as the work engagement scale, emotional intelligence scale, job crafting scale,
organizational virtuousness scale and emotional self-efficacy scale. In order to exam-
ine the validity and reliability of the scales the confirmatory factor analysis was per-
formed. In order to examine the scale dimensions and correlation between the scales,
the correlation analysis was performed. Also the hypotheses were tested by performing
a path analysis via the structural equation modeling. As a result of the study there
was a positive correlation between job crafting and work engagement of healthcare
professionals. Moreover it was concluded that the emotional intelligence, emotional
self-efficacy and organizational virtuousness variables have a partially intermediary
role in the abovementioned correlation.

Keywords: Work Engagement, Emotional Intelligence, Job Crafting, Organizational
Virtuousness, Self-efficacy.

JEL Codes: J24, 110, M12.

i

“Bu ¢alisma, Aragtirma ve Yaywmn Etigine uygun olarak hazirlanmigtir.’

1. GIRIS

Giintimiizde, orgiitlerin ¢evresel degisim ve doniisiimlere uyu saglayarak hayatta kalabilme-
sinin, ¢alisanlarin performansina ve motivasyonuna bagl oldugu diistintilmektedir (de Beer
ve ark., 2016). Bu dogrultuda ¢alisan motivasyonunun artmasi ve orgiitiin rekabet listiinligii
elde etmesinin yolu ise igyeri fiziksel kosullar1 yaninda, ¢alisanlarin durumuyla da dogrudan
iliskili olarak verilmektedir. Bu baglamda orgiitiin istenilen seviyeye ulagmasi icin ¢aliganin
gerekli bilgi ve beceriye sahip olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Gellatly, Meyer ve Luchak,
20006). Dolayisiyla arastirmada ele alinan kavramlardan biri olan is becerikliligi, ¢calisanlarin
islerini sekillendirmek i¢in kisisel ihtiyaclari i¢in uygun bir ortamin saglandig1 proaktif bir
davranis olarak ifade edilmektedir (Kerse, 2017; Grant ve Ashford, 2008).

4 Genisletilmis Tiirkge Ozet, Ingilizce makalenin asagisinda yer almaktadr.
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Saglik hizmetlerinde 6nemli goriilen bir diger faktor hizmet kalitesidir. Hizmet kalitesi ise
hizmeti sunan saglik personeline bagl olarak degismektedir (Talib ve ark., 2011). Saglik
Bakanlig1 tarafindan yayimlanmis olan Saglik Istatistikleri Yillig1 (2018) incelendiginde, Tiir-
kiye’de saglik personelinin yeterli olmadigi ancak saglik hizmetlerine olan talebin ise ¢ok
fazla oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bunun sonucunda saglik calisanlarindan yiiksek diizeyde
performans beklendigi goriilmektedir (Akgakanat ve Carikei, 2016). Yapilan ¢aligmalarda, is
yogunlugu olsa dahi ¢caligmaya tutkun olan ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergiledik-
leri sonuglart yer almaktadir (Gozales-Roma ve Bakker, 2002; Kahn, 1990; Rich, Lepine ve
Crawford, 2010; Schaufeli, Salanova,).

Bir iste basarili olabilmek i¢in sadece o igin var olmasi gereken becerilere sahip olmak degil
inanmak ve motive olmak gerekmektedir (Wood ve Bandura, 1989). Bunun yaninda duy-
gular1 anlamak da uzun yillardir iizerinde titizlikle durulan konulardandir (Baumeister ve
Bushman, 2011; Freberg, 2010). Bu baglamda duygusal siiregleri yonetmekle iliskilendirilen
duygusal zeka ve duygusal 6z-yeterlik kavramlarina 6nem verilmistir (Bahman ve Maffini,
2008). Duygusal zeka, kisinin baskalarinin oldugu kadar kendisinin de duygularini anlaya-
rak gerekli zamanlarda kullanabilme olarak ifade edilmektedir (Seligman, 1998). Duygusal
0z-yeterlik ise ¢aliganin bir gorevi gerceklestirmek icin kendine olan inanci olarak degerlen-
dirilmektedir (Bandura, 1997).

Isletmeler yapilar1 dolayisiyla rekabet iistiinliigii elde etme ve kar saglama amaciyla faaliyet
gostermektedir. Bunu saglamanin ise galisanlarin istek ve beklentilerinin karsilanmasi yo-
luyla elde edilecegi ifade edilmektedir (Karacaoglu ve Ince, 2013). Insan1 mutlu eden seyin
iyilik oldugunu savunulmaktadir. insanm iyi olmast ise erdem, ahlak ve onur kavramlari ile
ilgili bulunmaktadir (Bright ve ark., 2014). Cameron ve ark. (2004) tarafindan performans ile
orgiitsel erdemlilik arasinda olumlu bir iligki oldugu belirtilmistir (Cameron ve ark. 2004).

Literatiir incelendiginde saglik ¢alisanlarinda is becerikliligi, ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel
erdemlilik, 6z-yeterlik ve duygusal zeka kavramlarini bir arada degerlendiren bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu kavramlarin bazilarini ikili olarak ele alan ¢aligmalar bulunmasina rag-
men hepsine birlikte yer veren bir ¢alismaya rastlanmadigi i¢in bu g¢alisma, 6zgiin bir ¢aligma
olarak nitelendirilmektedir. Calismanin alanyazina bir diger katkisi ise 6zelikle ¢cok alanli
yap1 olan hizmet sektorii igerisindeki saglik kurumlarinda gergeklestirilecek olmasi ve bu
sektordeki ¢alisanlarin duygularina 6nem vermesinden dolay1 farkindalik olusturacag: dii-
stincesidir. Ayrica ¢alismada kullanilan tiim 6l¢eklerin dogrulayici faktor analizi ile gecerlilik
ve giivenilirlikleri yapilmistir. Dolayisiyla daha sonra bu dlgeklerden birini ya da birkagini
kullanmak isteyen arastirmacilara katki saglamasi beklenmektedir.

Arastirma kapsaminda is becerikliligi, calismaya tutkunluk, orgiitsel erdemlilik, 6z-yeterlik
ve duygusal zeka kavramlari ayrintili olarak ele alinmaktadir.
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1.1. is Becerikliligi

ik kez Kulik (1987) tarafindan degerlendirilen is becerikliligi kavrami (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001), ¢alisanin motivasyon ve becerisini artirmak amaciyla biligsel, iligkisel ve fi-
ziksel agidan islerin degistirilmesini ve daha uyumlu hale getirilmesi olarak degerlendiril-
mektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Ingusci, Callea, Chirumbolo ve Urbini, 2016).
Boylece calisan yaptig1 isin kontroliiniin kendisinde oldugunu diisiinmektedir. Dolayisiyla
calisan bulundugu iste aktif olarak rol almaktadir (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve
Hetland, 2012). Diger bir ifadeyle is becerikliligi ile ¢alisanlarin islerini kisisel 6zellikleri ile
uyumlastirdigi resmi olmayan bir durumu belirtmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).
Dolayistyla is becerikliligi proaktif bir davranis olarakdikkat cekmektedir (Grant ve Ashford,
2008; Berg, Wrzesniewski ve Dutton, 2010; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Ozetle is be-
cerikliligi, calisanlarin yeni is kaynaklar1 bularak pozitif etkiler elde etmesini saglayan, var
olan kaynaklar1 gelistirerek iste iyi olmalarina yardime1 olan ve iglerin yeniden tasarlamasina
olanak saglayan proktif bir davranig olarak degerlendirilmektedir (Van den Heuvel ve ark.,
2015; Peng, 2018).

Is becerikliligi konusunda literatiirde pek ¢ok farkli boyutlandirmaya rastlanmaktadir. Bu
arastirmada, Ol¢eginden yararlanilan Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan olusturu-
lan is becerikliligi gorev becerikliligini, bilissel becerikliligi ve iliskisel becerikliligi icer-
mektedir. Gorev becerikliligi, gbreve ekleme ya da birakma yaparak (Wrzesniewski, 2013),
gorevde sarf edilen ¢gabanin zamanini ve miktarini degistirme faaliyetleri olarak belirtilmek-
tedir (Miller, 2015). Boylece kisinin yetenegi ile uyumlu gorevler belirlemesi saglanmak-
tadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Biligsel beceriklilik, gorevleri ve isyeri iliskilerinin
anlamini ve amacini algilamasi ve bunu yorumlamasi i¢in zihninde yaptig1 sekillendirme
olarak degerlendirilmektedir (Miller, 2015). Bireylerin yaptiklari igleri diger insanlara yar-
dim saglamak i¢in bir ara¢ olarak gérmesi bu boyuta 6rnek olarak verilmektedir (Berg ve
digerleri, 2008). iliskisel beceriklilik ise kisinin diger calisanlarla iligkisini arttirma olarak
degerlendirilmektedir (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016). Dolayisiyla bireylerin isyerinde
digerleriyle etkilesimin miktarini ve kalitesini degistirmesi olarak goriilmektedir (Niessen
ve ark., 2016). Isyerindekilerin benzer beceri ve bilgilere sahip calisanlarla arkadaslik etme
durumu da oldukga sik gézlemlenmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Bir ¢alisanin igini yaparken yalnizca fiziksel varlig1 ve is becerisi yeterli goriilmemektedir.
Bunun yaninda biligsel olarak isle mesgul olmast, isini sevmesi, isine karsi heyecan duyma-
st gerekmektedir. Yani duygularin da isin i¢inde var olmasi beklenmektedir (Kahn 1990).
Boylece ¢alismaya tutkun olan personelin iyi performans sergiledigi de dikkat ¢cekmektedir
(Kahn, 1990; Schaufeli ve ark., 2002; Rich ve ark., 2010).
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1.2. Calismaya Tutkunluk

Kahn (1990) tarafindan ilk kez ele alinan tutkunluk kavrami “kisilerin rollerine adapte olarak
rol performanslari siiresince kendilerini biligsel, duygusal ve fiziksel olarak ifade etmeleri”
olarak ifade edilmektedir (Kahn, 1990). Rothbard (2000) ise tutkunlugu, “psikolojik var ol-
mak, roliine odaklanmak™ olarak ifade etmektedir (Rothbard, 2001). Calismaya tutkunluk
kavramui ise en yaygin olarak «galigma ile ilgili olumlu ruh hali” olarak belirtilmektedir (Sc-
haufeli ve digerleri, 2002). Calismaya tutkun olan bireylerin kendilerini mutlu, huzurlu ve
saglikli olarak hissettikleri goriilmektedir (Poon, 2013). Kahn (1990)’a gére ise tutkunluk,
calisanin fiziksel, biligsel ve duygusal olarak isi ile biitlinlesmesi olarak degerlendirilmek-
tedir (Kahn, 1990). Ayrica ¢alismaya tutkunluk anlik bir durum degil siirekli ve kalict bir
zihinsel durum olarak gériilmektedir (Schaufeli ve ark., 2002).

Kahn (1990)’a gore tutkunluk, iki yonli dogal bir ihtiyagtir ve ¢alisma esnasinda insan ru-
hunu doyurmaya hizmet etmektedir. Buna gore insanlar dogalari geregi ¢calisma hayatinda
hem kendilerini mesgul etmek hem de kendilerini ifade etmek istemektedirler (Kahn, 1990).
Calismaya tutkunlugun, orgiitsel performansi artirmak i¢in firsat arama, is ve orgiit hakkin-
da pozitif olma, drgiite inanma, isleri daha iyi hale getirmek i¢in aktif ¢caligma gibi pek ¢cok
olumlu 6zelligi bulunmaktadir (Kahn, 1990; Robinson ve ark., 2004; Schaufeli ve Bakker,
2004).

Calismaya tutkunlugun ding¢lik, adanmiglik ve yogunlagsma olmak {izere 3 boyuttan mey-
dana geldigi belirtilmektedir (Schaufeli ve digerleri, 2002). Ding¢lik boyutu, ¢alisma ba-
sindaki bireyin sahip oldugu yiiksek enerji, calisma azmi ve zihinsel dayaniklilik olarak
goriilmektedir (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Hartog ve Belschak, 2012). Calisirken yiik-
sek derecede dinglik hisseden c¢alisan yaptig1 is ile giidiilendigi ve zorluklara karsi pes
etmedigi goriilmektedir (Turgut 2011, Bakker ve ark., 2012; Hartog ve Belschak, 2012).
Adanmuglik, ¢alisanin isine olan giiclii bagliligi olarak degerlendirilmektedir (Schaufeli ve
ark., 2002; Vincent-Hoper, Muser ve Janneck, 2012). Calismaya adanmuis bireyler, iglerinin
cekici ve anlamli oldugunu, miicadele gerektirdigini diislinmektedirler. Boylece zorlukla-
rin da gurur ve meydan okuma hissi ile iistesinden gelmektedir (Schaufeli ve ark., 2002,
Schaufeli ve Bakker, 2004). Yogunlasma ise ¢alisanin isine tam anlamiyla odaklanmasi
olarak goriilmektedir. Burada birey ¢alismaya tam olarak odaklanmakta, zamanin nasil
gectigini anlamamakta ve yaptigi isten aldigi keyif ile ¢alismaya ara vermekte zorlan-
maktadir (Maslach ve ark., 2001; Schaufeli ve ark., 2002; Schaufeli ve Bakker, 2000; Lin,
2010). Dolayisiyla bu 3 boyut agisindan giiclii olan bireyler ¢alismaya tutkun olarak deger-
lendirilmektedir (Turgut, 2011).

Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, is becerikliligi ve ¢aligmaya tutkunluk arasinda an-
lamli ve pozitif iligki tespit edilen pek cok caligmaya rastlanmaktadir (Thomassen, 2016;
Bakker ve ark., 2012, Tims ve ark., 2013; Lu ve ark., 2014; Krishnana ve ark., 2018; De Beer
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ve ark., 2016; Robledo ve ark., 2019; Chen ve ark., 2014; Brenninkmeijer ve Hekkert-Ko-
ning, 2015; Harju ve ark., 2016). Benzer ¢alismalardan hareketle Hipotez 1 gelistirilmistir:

Hipotez 1. Is becerikliligi calismaya tutkunluk ile pozitif iliskilidir.
1.3. Orgiitsel Erdemlilik

Erdem, bireyin en yiiksek potansiyelini gerceklestirecek sekilde kendi kendini gergekles-
tirmesi i¢in sahip olmasi gereken 6zellik olarak belirtilmektedir (Kiigtikalp, 2008, Provis,
2010). Erdemlilik kavrami, bireylerin ve organizasyonlarin en iyi olma arzusu ile ilgili bir
kavram olarak verilmektedir (Cameron ve ark., 2004; Barclay ve ark., 2010). Benzer sekilde
erdemlilik, kisilerin ideal miikemmellik durumu olarak belirtilmektedir (Arjoon, 2000; Bri-
ght ve ark., 20006). Barclay ve ark. (2010)’1n ifadesiyle erdemlilik, olumlu performans gos-
tergelerini arttirip negatif sonuglar1 engellemektir (Barclay ve ark., 2010). Ayrica erdemlilik
insanlarin dogustan degil daha sonradan 6grenmeyle kazandigi iistiinliik olarak ele alinmak-
tadir (Rego ve ark., 2010). Orgiit agisindan erdemlilik ise orgiit kiiltiiriiniin bir pargast olarak
orgiitiin ahlaki amaglari tizerinde durmaktadir (Park ve Peterson, 2003). Ayrica bireyde var
olan erdemin oOrgiite katki sagladig1 da belirtilmektedir (Cameron ve ark., 2004; Luthans ve
Youssef, 2007; Vallet, 2010). Orgiitsel erdemlilige sahip olan kurumlarin daha karli, yenilik-
¢i, basarili ve yaratici olduklar1 gézlemlenmektedir (Caza ve ark., 2004). Calisanlar orgiitle-
rinin erdemli oldugunu algiladiklarinda, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak hissetmekte ve
motive olmaktadirlar (Tsachouridi ve Nikandrou, 2016).

Organizasyonlarin erdemli olmasi yoneticinin erdemli olmasindan kaynaklanmaktadir. Er-
demli yonetiler calisanlarin hem daha iyi performans sergilemesine hem de yeni fikir ve pro-
jeler gelistirmelerine olanak saglamaktadir (Bertland, 2009). Bir 6rgiitiin ¢alisanlari 6rgiitiin
erdemli oldugunu algilarsa, orgiit hakkinda olumlu disiinceler gelistirmektedir (Dutton ve
Heaphy, 2003). Erdemli bir orgiitte ¢alisanlar sorunlari ¢dzmede yaratici, sikintilart azaltan
daha mutlu bir ruh haline sahip olmaktadir (Fridrickson, 2001). Ayrica erdemli orgiitler ¢ali-
sanlara giiven vermektedir ve daha yiiksek diizeyde bireysel ve toplumsal faydalar elde etme
ihtimalini artirmaktadir (Bolino ve ark., 2002).

Orgiitsel erdemlilik iyimserlik, giiven, merhamet, diiriistliik ve bagislayicilik olmak {izere
bes boyuttan meydana gelmektedir (Rego, Riberio ve Cunha, 2010). Tyimserlik boyutu, orgiit
icerisinde zorluklar karsisinda bile olumlu gelismeler olacagina ve basari saglayacagina dair
inang; giiven boyutu, ¢alisanin bulundugu orgiite ve diger orgiit liyelerine karsi gosterilen
incelik ve duyulan saygi (Cameron ve ark., 2004); merhamet boyutu, bireylerin birbirlerine
kars1 birbirlerine merhametli davranmasi ve ilgi gdstermesi; diiriistliik boyutu, dogruluk ve
haysiyet; bagislayicilik boyutu, yapilan hatalarin affedilebilecegi hatta bunlarin birer firsata
doniistiirtilebilecegi olarak belirtilmektedir (Rego ve ark., 2010).
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Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde, Singh ve ark. (2018) tarafindan yapilan ¢aligma bul-
gularina gore ¢aligilan 6rgiitiin erdemli olmasi, ¢aliganlarin daha mutlu ¢alismasina (Singh ve
ark., 2018); Rego ve ark (2010) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglarina gore, organizasyon-
daki erdemli eylemi gozlemleyen calisanin daha fazla caba gosterdigi (Rego ve ark., 2010);
Celik ve Esen (2017) tarafindan yapilan arastirma bulgulara gore orgiitsel erdemlilik ile
calismaya tutkunlugun iliskili oldugu (Celik ve Esen, 2017); Hur ve ark. (2017) tarafindan
yapilan calisma sonuclarina gore ise orgiitsel erdemlilik ve gorev becerikliligi pozitif yonde
iligkili oldugu (Hur ve ark., 2017) sonuglarina ulagilmistir. Benzer ¢alismalardan hareketle
Hipotez 2 gelistirilmistir:

Hipotez 2. Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde orgiitsel erdemlilik pozitif yonde
aracilik roliine sahiptir.

1.4. Oz-Yeterlik

Bandura (1977) tarafindan ilk kez ortaya ¢ikarilmig olan duygusal 6z-yeterlik, kisisel moti-
vasyon ve beklentilerin, ¢iktilari nasil etkiledigini belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Bandura,
1977). Luszczynska, Scholz ve Schwarzer (2005)’a gore duygusal 6z-yeterlik, zor ve belirsiz
durumlarla basedebilmek igin kisinin kendine olan inancini ifade etmektedir (Luszczynska
ve ark., 2005). Oz-yeterlik algisi, kisinin bir gorevi gergeklestirmek icin ihtiya¢ duyulan
duygusal, biligsel, davranigsal ve sosyal becerileri diizenleme bu becerilerle yapabilecekleri
konusunda kendisine inanct ile ilgili olarak degerlendirilmektedir (Bandura, 1977). Bandu-
ra (1993)’ya gore duygusal 6z-yeterlik insanlarin amaglarini gergeklestirmek icin ¢ok fazla
caba harcamalarini, giigliiklerle savasmalarini ve etkilendikleri olaylar1 kontrol etmelerini
saglayan gii¢lii bir yeterlik inanc1 (Bandura, 1993) olarak degerlendirilmektedir. Oz-yeterlik
algisi, kisinin karar verme ve problem ¢dzme siirecinde 6nemli bir etken olarak ele alinmak-
tadir (Dweck ve Leggett, 1988).

Oz-yeterlik algis1, insanlarin diisiince ve duygularini etkilemektedir. Bireylerin nasil diisiin-
diikleri, nasil hissettikleri, nasil motive olduklar1 ve davranis sekillerinde etkili olmaktadir
(Bandura, 1994; Pajares, 2002). Pozitif yeterlik inanci tasiyan kisilerin giigliikler karsisinda
daha 1srarc1 ve dayanikli olduklari, daha az stres altinda basarili igler yaptiklart sonucuna ula-
silmustir. Oz-yeterlik yiiksel olmayan kisilerin ise giicliikler karsisinda duramadiklari, stresli
ve basarisiz olduklart sonucuna ulagilmistir (Gordon ve ark., 1998; Pajares, 2002). Benzer
sekilde Bandura ve Lock (2003) tarafindan 6z-yeterligin performans ve motivasyonu artirdi-
&1 savunulmaktadirlar (Bandura ve Lock, 2003). Yiiksek diizeyde 6z-yeterlige sahip olmak
ruhsal agidan iyilik halini artirmaktadir (Kezer ve ark., 2006). Pajares ve Schunk (2001)’e
gore yeterlik inanci yiiksek olan kisilerin, basarisiz olsalar dahi pes etmedikleri, glivenlerini
hemen kazandiklari, basarisizlik sebeplerinin yetersiz ¢aba ya da eksik bilgi ve becerileri
olarak goriildiikleri belirtilmektedir (Pajares ve Schunk, 2001).
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Bandura tarafindan 6z-yeterlik kavrami bireysel 6z-yeterlik, sonug¢ beklentisi olarak iki bi-
ligsel yap1 seklinde ele alinmaktadir (Bandura, 1989). Bireysel 6z-yeterlik, kisinin verilen bir
gorevi yerine getirmek igin gerekli uygulamalari gergeklestirebilecegine dair inancini ifade
etmektedir. Sonug beklentisinde ise kisinin belirli bir davranisinin veya kendisinden beklenen
belirli bir gorevin yerine getirilmesi ile ortaya ¢ikabilecek muhtemel sonuglar hakkindaki
kisisel tahmini belirtilmektedir (Yang ve ark., 2014).

Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde, Tims ve ark. (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada,
bireylerin kendilerini 6z-yeterli hissettiklerinde daha fazla is becerikliligi sahip olduklar1
(Tims ve ark., 2014); Niessen ve ark. (2016) tarafindan yapilan ¢alismada 6z-yeterlik ile
genel is becerikliligi arasinda pozitif bir iliski oldugu (Niessenve ark., 2016); Zor ve Ersoy
(2019) tarafindan yapilan aragtirmada 6z-yeterlik ile ¢caligmaya tutkunlugun iliskili oldugu
(Zor ve Ersoy, 2019); Krishnana ve ark. (2018) tarafindan yapilan ¢alisma sonucuna gore
is becerikliligi, ¢alismaya tutkunluk ve 6z-yeterliligin iligkili bulundugu (Krishnana ve ark.,
2018); Tims ve ark. (2014)’nin arastirma sonucunda 6z-yeterlik ile performans arasinda po-
zitif iligki, i becerikliligi ve calismaya tutkunlugun da aracilik roliiniin oldugu (Tims ve ark.,
2014) sonuglarina ulagilmistir. Benzer ¢alismalardan hareketle Hipotez 3 gelistirilmistir:

Hipotez 3. Is becerikliligi ¢alismaya tutkunluk iliskisinde 6z-yeterlik pozitif yonde aracilik
roliine sahiptir.

1.5. Duygusal Zeka

Bireylerin basarisinda yillardir 1Q (biligsel zeka) nun etkili oldugu bilinmekte iken son za-
manlarda EQ (duygusal zeka) nun da basarida 6nemli oldugu konusuna vurgu yapilmaktadir
(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 biligsel zeka birbirini desteklemektedir. Buna gore zeki insanlar sade-
ce biligsel zekaya degil duygusal zekdya da sahiptirler (Bar-on, 2006). Ayrica 1Q testleri ile
adin1 duyuran David Wechsler tarafindan da duygusal faktorlere yer verilmektedir (Wechsler,
1940). Dolayistyla duygusal zeka 6zellikle son zamanlarda sosyal bilimlerde tizerinde sikg¢a
durulan kavramlardan biri olarak dikkat gekmektedir (Dogan ve Sahin, 2007).

Duygusal zeka kavrami 1990’11 yillarda oldukga ilgi ¢eken bir kavram olarak goériilmiistiir
(Dulewicz ve Higgs, 2000). Duygusal zeka Mayer, Salovey ve DiPaolo (1990) ile Salovey ve
Mayer (1990) tarafindan ilk kez ele alinmistir. Daniel Goleman (1995)’1n “Duygusal Zeka”
adli kitabinin yayinlanmasinin ardindan bu kavram popiilerlik kazanmistir. 1997°de Reu-
ven Bar-On da duygusal zekanin popiilerlik kazanmasina katki saglamistir (Dogan ve Sahin,
2007).

Duygusal zeka kavramina yonelik literatiirde pek ¢ok tanima rastlanmaktadir. Mayer ve Sa-
lovey (1993) tarafindan duygusal zeka, bireyin kendisinin ve ¢evresindekilerin duygularimi
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izleme ve buradan elde ettigi bilgiyi kullanabilme yetenegiyle ilgili oldugu degerlendirilmek-
tedir (Mayer ve Salovey, 1993; Salovey ve Mayer, 1990). Daniel Goleman (1995) tarafindan
duygusal zeka; engellerle basa ¢ikma, aksiliklere ragmen yilmama, ruh halini diizenleye-
bilme, diirtiilerini kontrol edebilme gibi durumlar: ifade ettigi belirtilmektedir (Golemen,
1995). Reuven Bar-On (2005) tarafindan duygusal zeka, kisiye yapilacak baski ve taleplerin
basarili bir sekilde iistesinden gelmesini saglayacak yeterlikler ve beceriler olarak belirtil-
mektedir (Bar-On, 2005). Cornell (2003) tarafindan duygusal zeka, kisinin kendi duygulari
kadar bagkalarinin duygularinin farkinda olarak bunu sosyal iliskilerde kullanabilmesi olarak
aciklanmaktadir (Schutte, 2006). Dulewicz, Higgs ve Slaski (2003)’ye gore duygusal zeka,
bireyin kendi duygu ve hislerinin farkina vararak 6nce motivasyonunu yiiksek tutmasi sonra
digerlerini etkileyebilmesi olarak ifade edilmektedir (Dulewicz ve ark., 2003). Kisinin, ken-
disinin ve bagkalariin duygularini diizenlemesi, ¢evresel baskilarin {istesinden gelebilmesi,
beceri, yetenek ve yeterliklerini kullanabilmesi duygusal zekanin 6zellikleri arasinda yer al-
maktadir (Rahim ve Minors, 2003).

Literatiirdeki caligmalar incelendiginde, Ravichandran ve ark. (2011) tarafindan yapilan
calismada duygusal zekaya sahip olmak c¢alismaya tutkunlugun tek basina yeterli olmadigi
(Ravichandran ve ark., 2011); Aulia (2016) tarafindan yapilan ¢alismada orgitsel baglilik
ile duygusal zeka ile orgiitsel baglilik ve ¢alismaya tutkunluk ile orgiitsel bagliligin iliskili
oldugu (Aulia, 2016); Karamustafa ve Kunday (2018)’1n ¢alismasinda duygusal zeka ile ¢a-
lismaya tutkunluk arasinda giiclii bir iliskinin oldugu (Karamustafa ve Kunday, 2018); Raza
ve ark. (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gore duygusal zekanin ¢alisanlarin performan-
sin1 pozitif yonde etkiledigi (Raza ve ark., 2014); Dulara ve Sen (2017) tarafindan yapilan
aragtirmada ise is becerikliliginin alt boyutlari ile duygusal zeka ve performans arasinda po-
zitif iligkiler oldugu (Dulara ve Sen, 2017) sonuglari elde edilmistir. Benzer ¢aligmalardan
hareketle Hipotez 4 gelistirilmistir:

Hipotez 4. Is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde duygusal zeka pozitif yonde ara-
cilik roliine sahiptir.

2. YONTEM
2.1. Arastirma Modeli

Calismaya konu olan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskilerin verildigi arastir-
ma modeli asagidaki gibidir:
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Sekil 1: Arastirma Modeli.

Orgiitsel
Erdemlilik
(Organizational Virtuousness)

Is becerikliligi
(Jop Crafting)

Calismaya tutkunluk

(Work Egagement)

Duygusal Zeka

Oz Yeterlilik

Emotional
(Self-Efficacy) motiona

(Intelligence)

2.2. Arastirma Kullanilan Olcekler

Arastirmada is becerikliligi 6l¢egi, ¢alismaya tutkunluk 6lcegi, orgiitsel erdemlilik dlgegi,
duygusal 6z-yeterlik 6lcegi, duygusal zeka dlcegi olmak iizere bes 6lgekten yararlanilmistir.

Is becerikliligi élcegi: Slemp ve Vella-Brodrick (2013)’in gelistirdigi bu 6l¢egin Tiirkce ge-
cerlilik ve giivenilirligi Kerse (2017) tarafindan yapilmstir. Olcek, 19 soru ve 3 alt boyut-
tan (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) meydana gelmektedir.
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)’1n ¢alismasinda Cronbach Alfa degerleri gérev becerikliligi
.75, bilissel beceriklilik .86 ve iliskisel beceriklilik .84 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismada
yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda 9 soru ve 3 boyuttan meydana gelen yeni gecerli
ve giivenilir bir 6lgek elde edilmistir. Cronbach Alfa degerinin ise .84 (gorev becerikliligi:
.69, biligsel beceriklilik: .84, iliskisel beceriklilik: 70) oldugu tespit edilmistir.

Calismaya tutkunluk élgegi: Schaufeli ve ark. (2002) nin gelistirdigi bu 6l¢egin Tiirkce ge-
cerlilik ve giivenilirligi Turgut (2011) tarafindan yapilmustir. Olgek, 17 ifade ve 3 alt boyut-
tan (dinglik, adanmislik, yogunlagma) olusmaktadir. Schaufeli ve ark. (2002)’1n ¢caligmasinda
Cronbach Alfa degeri .89 (dinglik .81, adanmislik .87, yogunlagsma .86) olarak tespit edilmis-
tir. Bu ¢caligmada dogrulayici faktor analizi yapilarak 14 soru ve ii¢ alt boyuttan meydana ge-
len gecerli ve giivenilir bir 6lgek elde edilmistir. Olgegin Cronbach Alfa degeri .94 (dinglik:
.90, adanmislik: .87, yogunlagma: .88) olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel erdemlilik élcegi: Cameron ve ark. (2004)’1n gelistirdigi 6lcegin Tiirkce gecerlilik

ve giivenilirligi Erkmen ve Esen (2012) tarafindan yapilmistir. Olgek, 15 soru ve 5 alt bo-
yuttan (iyimserlik, giiven, merhamet, diiriistliik, bagislayicilik) meydana gelen bir dlgektir.
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Cameron ve ark. (2004)’1n arastirmasinda Cronbach Alfa katsayist iyimserlik boyutu .837,
giiven boyutu .83, merhamet boyutu .87, diiriistliik boyutu .90, bagislayicilik .90 olarak bu-
lunmustur. Bu ¢alismada dogrulayici faktor analizi yapilarak 15 soru ve bes alt boyuttan
meydana gelen olusan gegerli ve giivenilir 6lgek elde edilmistir. Cronbach Alfa degerinin
.96 (iyimserlik: .90, giiven: .89, merhamet: .88, diiriistlikk: .91, bagislayicilik: .86) oldugu
hesaplanmustir.

Duygusal 6z-yeterlik olcegi: Kirk ve ark. (2008)’mn gelistirdigi 6klgegin Tiirkce gecerlilik
ve giivenilirligi ikiz ve Karaca (2010) tarafindan yapilmistir. Olgek, 32 madde ve tek boyut-
tan olugmaktadir. Kirk ve digerleri (2008) tarafindan yapilan arastirma sonucunda Cronbach
Alfa katsayisinin .96 olarak bulunmustur. Bu ¢aligmada ise yapilan dogrulayict faktor analizi
sonucunda 13 sorudan meydana gelen yeni gegerli ve giivenilir 6lgek elde edilmistir. Olgegin
Cronbach Alfa degeri ise .91 olarak tespit edilmistir.

Duygusal zeké dl¢egi: Chan (2004-2006)’1n gelistirdigi dl¢egin Tiirkge gegerlilik ve giive-
nilirligi Aslan ve Ozata (2008) tarafindan yapilmstir. Olgek, 12 soru ve dért alt boyuttan
(pozitif duygusal yonetim, duygusal degerlendirme, duygularin pozitif kullanim1 ve empatik
duyarlilik) meydana gelmektedir. Chan’in arastirmasinda Cronbach Alfa=0.82-0.86 olarak
bulunmustur. Bu ¢alismada yapilan dogrulayict faktor analizi ile 12 soru ve 4 alt boyuttan
meydana gelen gegerli ve giivenilir 6lcek elde edilmistir. Olgegin Cronbach Alfa degerinin
ise .95 (duygusal degerlendirme: .88, empatik duyarlilik: .87, pozitif duygusal yonetim:.85,
duygularin olumlu kullanimi: .88) oldugu tespit edilmistir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Konya ilinde bulunan iiniversite ve kamu hastanelerinden olugmaktadir.
Konya’daki hastane sayisi, 6rnekleme alinan hastane sayisi kadardir. Arastirmada 6rneklem
700 kisi olarak belirlenmis ve bu sayiya ulagilmistir. Arastirmaya konu olan saglik ¢alisan-
lar1 doktorlardan, yardimct saglik profesyonellerinden (ebe, hemsire, saglik memuru, ATT
gibi), idari personellerden (bilgi islem, insan kaynaklari, arsiv, egitim birimi gibi), destek
hizmetlerinden (yemekhane, temizlik, giivenlik, danigma gibi) meydana gelmektedir. Calis-
ma verileri, basit rastgele 6rnekleme yonteminden yararlanarak yiiz yiize anket teknigi ile
elde edilmistir.

2.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma icin dncelikle Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Dekanlig1 Girisim-
sel Olmayan Klinik Arastirmalar1 Etik Kuruluna bagvurulmustur. 13.11.2018 tarih ve 1901
karar sayist ile etik kurul izni alinmigtir. Daha sonra arastirma kapsamindaki hastaneler i¢in
iniversite hastanelerine direk olarak basvuruyla, kamu hastaneleri igin ise 6ncelikle il saglik
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midiirligiinden etik kurul izni alinip sonrasinda tek tek hastanelerin etik kurullarina bagvu-
rarak kurum izinleri alinmistir.

2.5. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Calismada elde edilen veriler degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin SPSS13.0 ve LIS-
RELL 8.0 programi kullanilmistir.

3. BULGULAR

Tablo 1: Saglik Cahsanlarmin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Cinsiyet Say1 (N) Yiizde (%)
Kadin 414 59.1
Erkek 286 40.9
Ogrenim diizeyi Say1 (n) Yiizde (%)
ilkogretim 28 4.0
Lise 170 243
Yiiksekokul 94 134
Lisans 319 45.6
Lisansiisti 89 12.7
Medeni Durum Say1 (n) Yiizde (%)
Evli 426 60.9
Bekar 274 39.1
Gorev Say1 (n) Yiizde (%)
Doktor 65 9.3
Yardimce saglik profesyonelleri 370 52.8
profesyonelleriHizmetleri

Idari personel 183 26.1
Destek hizmetleri 82 11.8
Yas Aralig1 Say1 (N) Yiizde (%)
18-32 382 54.6
33-47 289 413
48-62 29 4.1
Kurum Caligma Y1l Say1 (n) Yiizde (%)
1-12 y1l 606 86.6
13-24 y1l 81 11.6
25-36y1l 13 1.9
Calisilan Kurum Say1 (n) Yiizde (%)
Tip Fakiiltesi 330 47.2
Devlet Hastanesi 370 52.8
Toplam 700 100
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Tablo 1 incelendiginde 700 saglik ¢alisani ile yapilan aragtirmada katilimeilarin ¢ogunlu-
gunun yani %59,1’inin (414 kisi) kadin oldugu, %45,6’simin (319 kisi) lisans mezunu oldu-
gu, %60,9’unun (426 kisi) evli, %52,8’inin (370 kisi) yardimct saglik profesyoneli oldugu,
%54,6’s1n1n (382 kisi)18-32 yas araliginda oldugu, %86,6’sin1n (606 kisi) 1-12 yil aras1 ku-
rumda oldugu, %52,8’inin (370 kisi) devlet hastanesinde calistig1 sonucuna varilmaktadir.

Arastirmada yer alan dlgeklerin dogrulayici faktor analiziyle gecerlilik ve giivenirlikleri aras-
tirllmistir. Asagidaki tablolarda sonuglar gosterilmektedir.

Analizler sonucunda y2/df orani, RMSEA degeri, GFI, NFI, /FI, CF1, AGFI, NNFI indeksleri
elde edilmektedir. Bu degerlere bakilarak kabul edilebilir olup olmadiklarina karar veril-
mektedir. Sonuglara gore kabul edilebilir degere sahip degilse diizeltme indeksi veren so-
rular 6lgekten silinmektedir. Kalan sorular bu sekilde tekrar analize sokulmakta ve bu iglem
kabul edilebilir degere ulasana kadar devam etmektedir. Bahsedilen degerler igin literatiir
incelendigine; x2/df oraninin <5 olmasi kabul edilebilir oldugunu, ¥2/df oraninin <2 olmasi
ise iyi uyum diizeyinde oldugunu goéstermektedir (Li, 2005). RMSEA degeri 0 <RMSEA
<.05 arasinda iyi uyum, .05 <RMSEA < .08 arasinda kabul edilebilir uyum gostermektedir
(MacCallum ve ark., 1996; Schermelleh-Engel ve ark., 2003). GFI degeri .95 <GFI <1.00
arasinda iyi uyum, .90 <GFI <95 arasinda ise kabul edilebilir uyum igerisinde yer almaktadir
(Joreskog ve Sorbom, 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 géstermektedir
(Joreskog ve Sorbom, 1993; Schumacker ve Lomax, 2010).

Tablo 2: is Becerikliligi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari.

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

Is .842

Becerikliligi*

Gorev .689

Becerikliligi

1. 0.62 0.60 ¢

2 0.60 ¢

3 0.72 0.70 “

4. 0.60 0.62 0.57 14.36 3.43 1.464 WAYA

5 0.65 ¢

6 0.75 0.75 0.76 20.08 3.69 1331 .820%**

7. 0.64 0.64 0.67 17.41 350 1.332 J783%*

Bilissel .839

Becerikliligi
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8. 0.64 ¢

9. 0.78 0.78 0.81 24.11 424 1.385 .865%%
10. 0.79 0.82 0.86 26.11 441 1416 .897%%
11. 0.78 0.79 0.73 20.99 413 1453 .847%%
12. 0.78 0.76 ¢

iliskisel .700

Beceriklilik

13. 0.75 ¢

14. 0.76 0.73 ¢

15. 0.61 0.55 0.55 13.83 338 1.562 765%%
16. 0.56 ¢

17. 0.69 0.70 0.73 19.32 3.87  1.406 816%*
18. 0.69 0.73 0.74 19.66 413 1.426 796%*
19. 0.74 0.77 ¢

Not: Faktor yiikii tiim faktérler icin p < .001.
* Sorular, Slempve Vella-Brodrick (2013) kaynaginin sorularidir.
**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde (2-yonlii). ¢ Faktor yiikii .40 dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi gos-

teren sorular élgekten ¢ikartilmigtir:

(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).

(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,
IFI=.97, RMSEA=.060).

Tablo 2’ye bakildiginda is becerikliligi 6lg¢egi, baslangi¢ versiyonunda 19 sorudan 3 alt
boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayict faktdr analizi
uygulanmis ve baslangi¢c versiyonunda kabul edilebilir uyum degerleri elde edilememis-
tir (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 veren sorular ¢ikartilarak yeniden analiz edilmis ve kabul edilebilir
uyum degerleri elde edilmistir (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 yikii .40’1n
altinda olan ve diizeltme indeksi gdsteren 5 soru (1,3,12,14,19) 6lcekten ¢ikartilip yeniden
analiz yapilmis ve kabul edilebilir uyum degerleri elde edilmistir (Goodness-of-Fit Statistics.
x2/df =83.58/24=3.48, NFI= .96, NNFI=.96, CFI=.97, AGFI=.95, GFI=.97, [FI=.97, RM-
SEA=.060). Madde-toplam korelasyonlar .75 ile .89 arasinda bulunmus, buna gore 6lgegin
iyi i¢ tutarhilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.
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Tablo 3: Calismaya Tutkunluk Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonugclari.

(CFA)** (CFA) Cronbach  Arit. Std  Madde-Toplam
Sorular Faktor Yikii Faktor Yiikii  #Degeri Alpha Ort  Hata Korelasyonu
Caligmaya 942
Tutkunluk*
Dinglik .897 3.78 1.214
1. 0.72 0.72 16.91 3.30  1.483 .764%*
2. 0.81 0.81 19.96 3.67 1.373 .828%**
3. 0.75 0.75 17.73 3.94  1.429 778%*
4. 0.71 0.71 16.37 3.55 1476 756%%
5. 0.78 0.78 18.66 3.83 1.402 .794%*
6. 0.86 0.86 21.69 3.82  1.402 .842%*
Adanmighik .874 4.14 1.389
7. 0.78 0.76 18.03 3.94  1.533 .847%*
8. 0.80 ¢
9. 0.87¢
10. 0.83 0.89 22.86 4.19 1.508 .898%*
11. 0.78 0.86 21.68 426  1.50$ .897%*
Yogunlagsma .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 1416 .841%*
15. 0.72 ¢
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 yiikii tiim faktorler icin p < .001.

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

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

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

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =254.42/74=3.43, NFI= .94, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.89, GFI=.92,
IFI=.96, RMSEA=.076).

Tablo 3’e bakildiginda ¢aligmaya tutkunluk 6lcegi, baslangic versiyonunda 17 sorudan ve
dinglik, adanmiglik ve yogunlasma olmak iizere 3 alt boyuttan meydana gelmektedir. Dog-
rulayici faktor analizi uygulanmis ve baglangic¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerleri
bulunamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =509.83/116=4.39, NFI= .91, NNFI=.92,
CFI=.93, AGFI=.84, GFI=.88, IFI=.93, RMSEA=.089). 3 soru (8,9,15) 6lgekten ¢ikartilip
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yeniden analiz yapilmig ve kabul edilebilir uyum degerleri elde edilmistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =254.42/74=3.43, NFI= .94, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.89, GFI=.92,
IFI=.96, RMSEA=.076). Madde-toplam korelasyonlart .75 ile .89 arasinda bulunmus, buna
gore Olcegin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.

Tablo 4: Orgiitsel Erdemlilik Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar.

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

Orgiitsel .964

Erdemlilik *

Iyimserlik .900 3.37 1.374

1. 0.82 25.98 3.20 1.516 .887%*

2. 0.89 29.67 341 1.442 919%*

3. 0.88 29.16 3.43 1.424 .892%*

Giiven .885 3.48 1.359

4. 0.84 27.15 3.33 1.469 .898%*

5. 0.83 26.61 3.63 1.437 .885%*

6. 0.87 28.32 3.50 1.483 .879**

Merhamet 876 3.47 1.361

7. 0.82 26.07 3.67 1.458 855%*

8. 0.86 28.17 3.49 1.525 .902%*

9. 0.84 27.12 3.27 1.519 .885%*

Diiriistliik 914 3.49 1.399

10. 0.87 28.67 3.32 1.518 910%*

11. 0.88 29.43 3.62 1.466 911#**

12. 0.90 30.42 3.52 1.517 O15%*

Bagislayi- 857 3.47 1.373

chk

13. 0.87 28.34 3.47 1.515 878%*

14. 0.91 30.92 3.58 1.527 .899%*

15. 0.68 19.90 3.34 1.514 831%*

Not: Faktor yiikii tiim faktorler i¢in p < .001.

* Sorular, Cameron ve ark. (2004) kaynaginin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde (2-yonlii). ¢ Faktor yiikii .40 dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular olgekten ¢ikartilmistir:

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

Tablo 4 incelendiginde orgiitsel erdemlilik 6l¢egi, baslangic versiyonunda 15 sorudan ve
iyimserlik, giiven, merhamet, diiriistliik, bagislayicilik olmak {izere 5 alt boyuttan olugmak-
tadir. Dogrulayici faktdr analizi uygulanmis ve baslangic versiyonunda kabul edilebilir uyum
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degerleri bulunmustur (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =457.24/80=5.715, NFI= .95,
NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.88, GFI=.92, IFI=.96, RMSEA=.082). Madde-toplam kore-
lasyonlar1 .83 ile .91 arasinda bulunmus, buna gore 6lgegin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu
kabul edilmistir.

Tablo 5. Duygusal Oz-Yeterlik Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari.

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

Duygusal Oz 905

Yeterlik *

1. 0.46 ¢

2. 0.65 0.66 0.63 17.81 348 1.070 673%*

3. 0.60 0.62 ¢

4. 0.64 0.63 ¢

5. 0.68 0.68 ¢

6. 0.65 ¢

7. 0.66 0.67 ¢

8. 0.65 0.65 ¢

9. 0.66 0.66 0.63 17.96 371 1.014 L673%*

10. 0.60 0.60 0.60 16.97 343  1.051 .653%*

11. 0.63 ¢

12. 0.59 0.59 0.56 15.61 334 1.100 .622%%

13. 0.64 ¢

14. 0.58 0.58 ¢

15. 0.64 0.64 0.60 16.84 341 1.031 .645%*

16. 0.60 ¢

17. 0.62 0.59 0.59 16.58 3.66 1.007 L635%*

18. 0.70 “

19. 0.63 ¢

20. 0.50 0.52 ¢

21. 0.64 0.65 ¢

22. 0.66 0.68 0.65 18.76 3.44  1.011 .692%*

23. 0.70 0.71 ¢

24. 0.67 0.66 0.65 18.75 3.58 987 .686%*

25. 0.67 ¢

26. 0.66 “

27. 0.73 0.72 0.74 22.06 3.60 1.030 149

28. 0.68 0.67 0.70 20.67 3.59  1.040 T120%%
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29. 0.69 0.68 0.71 21.06 3.63  1.007 127
30. 0.70 “

31. 0.68 0.68 0.72 21.30 351 1.003 738%*
32. 0.63 0.61 0.65 18.69 3.61 1.022 .680%*

Not: Faktor yiikii tiim faktorler icin p < .001.* Sorular, Kirk ve ark. (2008) kaynaginin sorularidir. **Korelasyon
0.01 anlamhlik diizeyinde (2-yonlii). “ Faktor yiikii .40 dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi gosteren sorular
olcekten ¢ikartilmigtir.

(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).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1035.83/209=4.95, NFI= .87, NNFI=.88, CFI=.89, AGFI=.86, GFI=.88,
IFI=.89, RMSEA=.075).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =199.11/65=3.06, NFI= .94, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.94, GFI=.96,
IFI=.96, RMSEA=.054).

Tablo 5’e gore duygusal 6z-yeterlik dlgegi, baslangi¢ versiyonunda 32 sorudan olugsmakta
ve alt boyutu bulunmamaktadir. Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangic versiyo-
nunda kabul edilebilir uyum degerleri elde edilememistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=11823.26/464=25.48, NFI= .83, NNFI=.85, CFI=.86, AGFI=.81, GFI=.84, IFI=.86, RM-
SEA=.073). 10 soru (1,6,11,13,16,18,19,25,26,30) faktor yiikii .40’1n altinda olan ve diizelt-
me indeksi gosteren sorular dl¢ekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebi-
lir uyum degerleri elde edilememistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1035.83/209=4.95,

NFI= .87, NNFI=.88, CFI=.89, AGFI=.86, GFI=.88, IFI=.89, RMSEA=.075). Faktor yiikii
40’ altinda olan ve diizeltme indeksi gosteren 9 soru (3,4,5,7,8,14,20,21,23) olcekten
cikartilip yeniden analiz edilmis ve kabul edilebilir uyum degerleri elde edilmistir (Good-

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

GFI=.88, IFI=.89, RMSEA=.075). Madde-toplam korelasyonlar1 .62 ile .74 arasinda bulun-

mus, buna gore 6l¢egin iyi i¢ tutarlilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.

Tablo 6: Duygusal Zeka Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari.

Sorular (CFA)** Fak- t-Degeri Cronbach Arit. Ort Std Madde-Toplam
tor Yiikii Alpha Hata Korelasyonu

Duygusal Zeka* 947

Duygusal .882 3.73 1.051

Degerlendirme

1. 0.87 28.00 3.68 1.217 .903%*

2. 0.82 25.64 3.73 1.096 .876%*

3. 0.86 27.57 3.70 1.075 .863%*

Empatik Duyarhhk .869 3.80 980

4. 0.83 25.99 3.78 1.041 L852%*
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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 1.121 857**

Not: Faktor yiikii tiim faktérler 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
gosteren sorular olgekten ¢ikartilmistir:

(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).

Tablo 6’ya gore duygusal zeka dlgegi, baslangi¢ versiyonunda 12 sorudan ve duygusal de-
gerlendirme, empatik duyarlilik, pozitif duygusal yonetim, duygularin olumlu kullanimi ol-
mak {izere 4 alt boyuttan olusmaktadir. Dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve baslangig
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, RM-
SEA=.068). Madde-toplam korelasyonlari .84 ile .90 arasinda bulunmus, buna gore 6lgegin
iyi i¢ tutarhilik diizeyinde oldugu kabul edilmistir.

Arastirmada degiskenler arasi iliskiler korelasyon analiziyle arastirilmistir. Sonuglar Tablo
7’de gosterilmektedir.

Tablo 7: Korelasyon Analizi

Art. Ort. Std. Hata is Orgiitsel Duygusal Duygusal

Becerikliligi  Erdemlilik Oz-Yeterlik Zeka

is Becerikliligi 3.87 997

Orgiitsel 3.43 1.257 A410%*

Erdemlilik

Duygusal 3.57 779 S11%* 406%**

Oz-Yeterlik

Duygusal Zeka 3.78 914 A26%* 349%* 505%*

Calismaya 3.82 1.167 558%* A38%* 520%* 539%*

Tutkunluk

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
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Tablo 7’de goriildiigii gibi korelasyon analizi yapilarak is becerikliligi ve ¢calismaya tutkunluk
arasinda pozitif iligki tespit edilmistir (r=.558, p<.001). Ayrica is becerikliligi ve orgiitsel er-
demlilik arasinda (r=.410, p<.001), is becerikliligi ve duygusal 6z-yeterlik arasinda (r=.511,
p<.001), is becerikliligi ve duygusal zeka arasinda (r=.426, p<.001), orgiitsel erdemlilik ve
duygusal 6z-yeterlik arasinda (r=.40, p<.001), orgiitsel erdemlilik ve duygusal zeka arasin-
da (r=.349, p<.001), orgiitsel erdemlilik ve ¢alismaya tutkunluk arasinda (r=.438, p<.001),
duygusal 6z-yeterlik ve duygusal zeka arasinda (r=.505, p<.001), duygusal 6z-yeterlik ve ¢ca-
lismaya tutkunluk arasinda (r=.529, p<.001), duygusal zeka ve ¢alismaya tutkunluk arasinda
(r=.539, p<.001) pozitif iliski bulunmustur.

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

Sekil 2: is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisine yonelik yol analizi ilk asama.

1.00—| is Becerikliligi — 0.56 —» Calismaya Tutkunluk | <*— 0.69

Sekil 3: is becerikliligi ve calismaya tutkunluk iliskisine yonelik yol analizi ilk asama ¢ degeri.

18.68 —| s Becerikliligi — 1772—>| Calismaya Tutkunluk |<—18.68

Ilk olarak is becerikliligi ve calismaya tutkunluk arasindaki iliski tek basina yol analizi ya-
pilarak belirlenmistir. Yapilan analizde is becerikliligi ile caligmaya tutkunluk arasinda yol
katsayis1 0.56 (=17.72) olarak bulunmustur. Bu sonug araci degisken sonucundan ilkini kar-
silamakta ve iligkinin olabilecegini gostermektedir.

Sonraki asamada duygusal zeka, duygusal 6z-yeterlik ve orgiitsel erdemlilik degiskenlerinin
is becerikliligi ve ¢aligmaya tutkunluk iliskisinde aracilik roliinii belirlemek amacryla ana-
lizler yapilmistir. Yapilan incelemede is becerikliligi ile caligmaya tutkunluk (.28, p<.01),
is becerikliligi ile duygusal zeka (.44, p<.01), duygusal zeka ile calismaya tutkunluk (.29,
p<.01), is becerikliligi ile duygusal 6z-yeterlik (.35, p<.01), duygusal 6z-yeterlik ile ¢alisma-
ya tutkunluk (.18, p<.01), is becerikliligi ile orgiitsel erdemlik (.25, p<.01), orgiitsel erdemlik
ile calismaya tutkunluk (.15, p<.01) arasindaki iliskilerin anlamli oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla Hipotez I kabul edilmistir. Ayrica bu sonuglara gore ara degisken kosullar1 yerine
gelmistir.

Yukaridaki sekilde goriildigii gibi model iizerine yeni yollar eklenmistir. Duygusal zeka ile
duygusal 6z-yeterlik (.37, p<.01), duygusal 6z-yeterlik ile orgiitsel erdemlik (.20, p<.01),
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duygusal zeka ile orgiitsel erdemlik (.14, p<.01) arasinda da anlaml iliskilerin oldugu tespit
edilmistir.

Is becerikliligi ve calismaya tutkunlugun baslangic yolunda 0.56 olarak anlamli iliski oldugu,
sonu¢ modelinde ise 0.28>e diistiigii goriilmektedir. Iliski katsayis1 diistiigiinden dolay1 bu
durum, degiskenlerin kismi aracilik rolii bulunmaktadir seklinde yorumlanmaktadir. Dolayi-
styla Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4 kabul edilmistir.

Sekil 4: is becerikliligi ile calismaya tutkunluk iliskisinde 6rgiitsel erdemliligin, 6z-yeterligin ve
duygusal zekadnin aracilik roliinii incelemeye iliskin yol analizi sonu¢c modeli.

Orgiitsel l€0.77
Erdemlilik

0.25 0.20 /
0.14

Duygusal Oz
035 Yeterlik

F

0.37 0.15

28 :

Calismaya
Tutkunluk “0.53

1.00 i< Becerikliligi

Sekil 5: is becerikliligi ile calismaya tutkunluk iliskisinde orgiitsel erdemliligin, 6z-yeterligin ve
duygusal zekanin aracilik roliinii incelemeye iliskin yol analizi sonu¢ modeli 7 degerleri.

Orgiitsel le 18.68
/ Erdemlilik

Duygusal Oz
O Yeterlik

1868 is Becerikliligi T
12{h 11.16

4.65
|
Duygusal
.34
.01
8.64 \
Calismaya
Tutkunluk [*18.68
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Arastirma sonug¢ modeli i¢in ¢ degerlerine bakildiginda is becerikliligi ile calismaya tutkun-
luk arasinda 1=8.34, is becerikliligi ile duygusal zeka arasinda /=12.82 duygusal zeka ile ¢a-
lismaya tutkunluk arasinda =8.64, is becerikliligi ile duygusal 6z-yeterlik arasinda =10.47,
duygusal 6z-yeterlik ile ¢alismaya tutkunluk arasinda /=5.01, is becerikliligi ile orgiitsel er-
demlik arasinda /=6.22, orgiitsel erdemlik ile ¢alismaya tutkunluk arasinda =4.65, duygusal
zeka ile duygusal 6z-yeterlik arasinda =11.16, duygusal 6z-yeterlik ile orgiitsel erdemlik
arasinda r=4.72, duygusal zeka ile orgiitsel erdemlik arasinda /=3.37 olarak elde edilmistir.

Modelin iyi uyum indeksleri incelendiginde (Goodness-of-Fit Statistics: x2/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 sdylenebilir.

4. TARTISMA

Arastirmada ilk olarak saglik calisanlarinin is becerikliligi ile ¢aligmaya tutkunluk arasin-
da anlamli bir iliski bulunmustur. Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde, arastirma
sonuglart literatiir ile uyumlu oldugu tespit edilmistir. Calisma sonuglart Thomassen (2016)
tarafindan yapilan ¢alisma ile paralellik gostermektedir (Thomassen, 2016). Bakker ve ark.
(2012) tarafindan ve Tims ve ark. (2013) tarafindan yapilan ¢aligmalarda is becerikliliginin
tiim boyutlari ile ¢aligmaya tutkunlugun tiim boyutlari arasinda anlamli ve pozitif iliski bu-
lunmaktadir (Bakker ve ark., 2012; Tims ve ark., 2013). Lu ve ark. (2014) tarafindan Cin’de
ileri teknoloji isletme calisanlart {izerinde yapilan aragtirmada is becerikliliginin iliskisel,
fiziksel ve psikolojik boyutlari ele alinmis ve ¢aligmaya tutkunluk ile bu boyutlarin her biri
arasinda iliski bulunmustur (Lu ve ark., 2014). Krishnana ve ark. (2018) tarafindan Malez-
ya’da saglik ¢alisanlari {izerinde yapilan caligma sonucuna gore is becerikliligi ve ¢alismaya
tutkunluk pozitif yonde iligkili bulunmustur (Krishnana ve ark., 2018). Benzer sekilde De
Beer ve ark. (2016) tarafindan yapilan calismada da is becerikliligi ve calismaya tutkunlu-
Sun pozitif iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir (De Beer ve ark., 2016). Robledo ve ark.
(2019)’1n ¢aligma sonuglarina gore is becerikliligi ve ¢alismaya tutkunlugun ayni yonde at-
t181, ¢aligmaya tutkunlugun is becerikliligi ve ¢alisan performansi iizerinde dolayli olarak
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Robledo ve ark., 2019). Biitiin bunlarin yaninda benzer
sonuglarin elde edildigi pek ¢ok arastirma da bulunmaktadir (Chen ve ark., 2014; Brennink-
meijer ve Hekkert-Koning, 2015; Harju ve ark., 2016).

Arastirmada ikinci olarak, is becerikliligi ¢aligmaya tutkunluk iliskisinde orgiitsel erdemli-
ligin aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiirdeki sonug¢larin arastirma sonuglari
ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Singh ve ark. (2018) tarafindan yapilan ¢aligma bul-
gularina gore calisanlarin orgiitsel erdemli olmasi dogrudan degil dolayli olarak mutluluk
yoluyla is ¢alismaya tutkunluk saglamaktadir. Dolayisiyla paydaslar ve yoneticiler, ¢alisan
mutlulugunu artirmak ve ¢alismaya tutkunlugu saglamak igin orgiitsel erdemliligi besleyebil-
mektedir (Singh ve ark., 2018). Rego ve ark. (2010) tarafindan yapilan ¢aligma sonuglarina
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gore, organizasyondaki erdemli eylemi gozlemleyerek ve destekleyerek calisanlarin daha
fazla refah icinde olduklari, ekstra ¢aba sarf ettikleri ve organizasyona saglikli bir ortamin in-
sasinin saglandigi belirtilmektedir. Dolayisiyla erdemlilik, bireysel ve orgiitsel etkinligi arti-
racak 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 ¢alismaya tutkunluk arasinda giiglii bir iliski oldugu
ortaya c¢ikarilmaktadir (Celik ve Esen, 2017). Hur ve ark. (2017) tarafindan Koreli ugus go-
revlileri iizerinde yapilan ¢aligma sonuglarina gore orgiitsel erdemlilik ve gorev becerikliligi
pozitif yonde iliskili bulunmustur (Hur ve ark., 2017).

Arastirmada ti¢iincii olarak saglik calisanlarinin is becerikliligi ile ¢aligmaya tutkunluk ilis-
kisinde 6z yeterligin aralik rolii oldugu sonucuna ulasilmustir. flgili literatiir incelendiginde,
0z-yeterlik kisilerin kendilerine inanmasini saglayarak engellere karsi1 daha direngli olmasina
sebep olmaktadir. Bu sebeple 6z yeterligi yiiksek bireylerin daha fazla is becerikliligine sahip
olacagini diistiniilmektedir (Tims ve ark., 2014; Niessen ve ark., 2016). Tims ve ark. (2014)
tarafindan farkli sektorlerden 47 ¢alisanla yapilan ¢alismada, bireylerin kendilerini 6z yeterli
hissettiklerinde yeni bilgiler 6grenme ve yaptiklari isleri zenginlestirmede daha fazla is bece-
rikliligi sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Tims ve ark., 2014). Niessen ve ark. (2016) tara-
findan Almanya’da tam zamanli farkli sektorlerden ¢alisanlar {izerinde yapilan bir ¢alismada
oz-yeterlik ile genel is becerikliligi arasinda pozitif bir iligki, gorev becerikliligi ve bilissel
beceriklilik ile 6z-yeterlik arasinda pozitif anlamli iligski bulunmus, iligkisel is becerikliligi
ile herhangi bir iliski bulunmamistir (Niessen ve ark., 2016). Benzer sekilde 6z yeterligin ¢a-
lismaya tutkunluk ile iliskili oldugu pek ¢ok ¢aligma sonucunda elde edilmistir. Zor ve Ersoy
(2019) tarafindan 6zel bir tiretim igletmesi calisanlari iizerinde yapilan arastirma sonucunda
0z-yeterlik ile ¢alismaya tutkunlugun iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir (Zor ve Ersoy,
2019). Halbesleben (2010) tarafindan yapilan ve ¢aligmaya tutkunlugun en giiglii 6ncellerini
belirlemeyi amaglayan meta analizinde, 6z-yeterlik de saptanan kisisel kaynaklar arasinda
yer almaktadir (Halbesleben, 2010). Krishnana ve ark. (2018) tarafindan Malezya’da saglik
calisanlari {izerinde yapilan ¢alisma sonucuna gore is becerikligi, calismaya tutkunluk ve
0z-yeterlik iliskili bulunmustur (Krishnana ve ark., 2018). Tims ve ark. (2014) tarafindan ya-
pilan aragtirmada, 6z-yeterlik ile performans iliskisinde is becerikliligi ve ¢alismaya tutkun-
lugun aracilik rolii arastirilmistir. Burada 6z-yeterlik ile performans arasinda pozitif iliski is
becerikliligi ve ¢aligmaya tutkunlugun da aracilik rolii tespit edilmistir (Tims ve ark., 2014).

Arastirmada dordiincii olarak, is becerikliligi calismaya tutkunluk iliskisinde duygusal zeka
pozitif yonde aracilik rolii oldugu sonucuna varilmistir. Literatiirde yapilan ¢alismalar ince-
lendiginde sonuglarin literatiir ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Ravichandran ve ark.
(2011) tarafindan yapilan ¢aligmada da ¢alismaya tutkunluk davranisi ile duygusal zekanin
iliskisi incelenmistir. Buna goére duygusal zekaya sahip olmak calismaya tutkun olmak i¢in
tek basina yeterli bulunmamistir (Ravichandran ve ark., 2011). Aulia (2016) tarafindan duy-
gusal zeka, orgiitsel baglilik ve ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iligki aragtirilmistir. Endenoz-
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ya ordu personeli tizerinde yapilan bu ¢alisma sonuglarina gore duygusal zeka ve orgiitsel
baglhilik; orgiitsel baglilik ve ¢alismaya tutkunluk iligkili bulunmustur (Aulia, 2016). Kara-
mustafa ve Kunday (2018) tarafindan Istanbul’da 6zel bir sirket ¢alisanlari iizerinde yapilan
calisma sonuclarma goére duygusal zeka ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda gii¢lii bir iligkinin
oldugu elde edilmistir (Karamustafa ve Kunday, 2018). Is becerikliligi ve duygusal zeka ile
ilgili arastirmalar incelendiginde, Raza ve ark. (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gore
duygusal zekanin ¢aliganlarin performansini pozitif yonde etkiledigi sonucu dikkat ¢cekmek-
tedir (Raza ve ark., 2014). Benzer sekilde Dulara ve Sen (2017) tarafindan otel yoneticileri
lizerinde yapilan arastirma sonucuna gore is becerikliliginin alt boyutlari ile duygusal zeka ve
performans arasinda pozitif iliskiler elde edilmistir (Dulara ve Sen, 2017).

SONUC

Bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin is becerikliligi ile ¢alismaya tutkunluk iliskisinde 6r-
giitsel erdemlilik, 6z-yeterlik ve duygusal zekanin aracilik roliiniin olup olmadiginin tespiti
amaclanmistir. Aragtirmanin sonucunda is becerikliligi ile ¢caligmaya tutkunluk arasinda po-
zitif yonde bir iliski bulunmustur. Bu iliskide duygusal zeka, duygusal 6z-yeterlik ve orgiitsel
erdemlilik degiskenlerinin de kismi aracilik roliiniin oldugu goriilmiistiir.

Literatiire bakildiginda, arastirmaya dahil edilen kavramlar ile ilgili ayr1 ayr1 veya ikili olarak
calismalar bulunmakla birlikte pek ¢ok degiskeni birlikte ele alan bir caligmaya rastlanma-
mistir. Bu agidan arastirmanin alana katki sagladigi ongoriilmektedir. Ayrica arastirmanin
saglik ¢alisanlari iizerine yapilmasinin da alana farkli bir bakis agisi getirdigi diisliniilmek-
tedir.

Calismaya tutkunluk kavrami Tirkge literatiirde ¢ok ¢alisilmig bir kavram olmadigi i¢in 6n-
celikle bu kavram ile yeni ¢aligmalar tiiretilmesi onerilebilir. Calisanlarin, calismaya tutkun-
lugunu saglamak igin olumlu etkiye sahip olabilecek farkli kavramlar da arastirilabilir. Is
becerikliligi ve ¢alismaya tutkunluk iliskisine etki edecegi diisiiniilen etkili iletisim, kisilik,
kiiltiir, stres, kaygt gibi pek ¢ok farkli degigken ile yeni ¢aligmalar tiiretilebilir. Arastirma
kapsamina sadece tip fakiilteleri ve devlet hastaneleri dahil edilmistir. Benzer ¢aligmalarin
0zel hastanelerde de uygulanmasi hatta 6zel ve devlet hastane ¢aligsanlari iizerinde karsilastir-
ma niteliginde ¢aligmalar yapilmasi 6nerilebilir. Arastirma kapsaminda tiim saglik ¢caligsanlart
(doktor, yardimei saglik personeli, idari personel gibi) ele alinmistir. Bu 6rneklem yapisi
daraltilarak sadece doktorlar, sadece hemsireler ya da sadece idari personele uygulanabilir.
Hatta farkli meslek gruplar arasinda karsilagtirma yapma yoluna gidilebilir. Benzer ¢alisma-
lar hastaneler digindaki farkli kurumlarda da uygulanabilir hatta saglik ¢alisanlart ile farkli
sektorlerdeki ¢alisanlar arasindaki karsilastirmalara yer verilmesi Onerilebilir. Aragtirmada
hipotezler disinda yeni iligkiler (duygusal 6z-yeterlik ve orgiitsel erdemlilik arasinda, duygu-
sal zeka ve duygusal 6z-yeterlik arasinda, duygusal zeka ve orgiitsel erdemlik arasinda) tespit
edilmistir. Bunlar tizerinde yeni ¢alismalar yapilmasi onerilebilir.
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INTERMEDIARY ROLE OF ORGANIZATIONAL VIRTUOUSNESS,
SELF-EFFICACY AND EMOTIONAL INTELLIGENCE IN THE
CORRELATION BETWEEN JOB CRAFTING AND WORK ENGA-
GEMENT IN HEALTHCARE PROFESSIONALS

1. INTRODUCTION

Currently, it is believed that the ability of organizations to survive environmental changes
depends on employee motivation and proactive behavior (de Beer et al., 2016). In addition to
the physical conditions of the workplace, the way to ensure employee motivation and achieve
a competitive advantage of the organization is given in direct relation to the condition of
the employees. In this context, it is stated that in order for the organization to reach the de-
sired level, the employee must have the necessary knowledge and skills (Gellatly, Meyer and
Luchak, 2006). Therefore, the concept of job crafting focused on in the research is consid-
ered as a proactive behavior in which employees create conditions that match their personal
needs to make their work more meaningful by shaping them (Kerse, 2017; Grant and Ash-
ford, 2008). In our country, the number of medical personnel is insufficient (Saglik Istatistigi
Yilligi, 2018), but the demand for Health Services is also quite high. Therefore, employees
must perform at a high level (Akcakanat and Carikg1, 2016). In studies, it is also noted that
staff who are passionate about work perform much better (Rich, Lepine and Crawford, 2010;
Schaufeli, Salanova, Gozales-Roma and Bakker, 2002; Kahn, 1990). Only the skills required
by the job are not considered sufficient for success. In order to achieve goals, one must
also believe and be motivated (Wood and Bandura, 1989). In addition, understanding emo-
tions and emotional processes has been a focus of researchers for many years (Baumeister
and Bushman, 2011; Freberg, 2010). In this context, the concepts of emotional self-efficacy
and emotional intelligence were focused on the importance of effectively managing emo-
tional processes (Bahman and Maffini, 2008). Emotional self-efficacy is expressed as one’s
self-belief in fulfilling a task (Bandura, 1997). Emotional intelligence, on the other hand, is
indicated as observing, understanding, distinguishing and using the feelings of one’s own and
others as a guide (Seligman, 1998). Cameron et al. (2004) noted that there is also a positive
relationship between Organizational virtuousness and performance, and that they strengthen
each other (Cameron et al. 2004).

2. METHODOLOJI

The study was conducted through a face-to-face survey method with 700 health workers in
different branches from public and University Hospitals selected by random sampling meth-
od in Konya province. These employees consist of doctors with various specialties, auxiliary
medical professionals (nurse, midwife, health officer, anesthesia, laborant), administrative
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staff (Human Resources, procurement, billing, salary, computing, warehouse, archive, train-
ing), support services (cleaning, dining hall, consultation, security). In this study, Schaufeli
et al. (2002), developed by Turgut (2011) validity and reliability studies by work engagement
scale (UWES) (17 expression); Chan(2004 and 2006) and the original used by Schutte and
colleagues (2006) 33-item developed from the work of Aslan and Ozata (2008) emotional
intelligence: reliability and validity of the scale, which is made by (question 12); Slemp and
Vella-Brodrick (2013) developed by credit if you (2017) validity and reliability of the job,
which is made by the job crafting scale (question 19); Cameron et al (2004) developed by
Erkmen and Esen (2012) reliability and validity of the scale, which is made by organization-
al virtuousness (15 questions); Kirk et al (2008) developed by batch, twin and Khan (2010)
validity and reliability that made the emotional self-efficacy Scale (ESES) (question 32) was
used.

The data obtained in the research were transferred to the SPSS 13.0 package program. Con-
firmatory factor analysis was performed with the Lisrel 8.0 program to examine the validity
and reliability of the scales, and the validity of the scales was investigated. Cronbach Alpha
Coefficient was used for reliability analysis. Correlation analysis was applied to examine the
scale dimensions and the relationship between scales. Hypotheses were tested by performing
path analysis with the structural equation model in the Lisrel program.

3. FINDINGS

As a result of the confirmatory factor analysis conducted in this study, the new valid and
reliable job crafting scale consisting of 9 questions and 3 dimensions; the new valid and
reliable work engagement scale consisting of 14 questions with three sub-dimensions; the
new valid and reliable organizational virtuousness scale consisting of 15 questions; the new
valid and reliable self-efficacy scale with 13 questions; the new valid and reliable emotional
intelligence scale with 4 sub-dimensions consisting of 12 questions was obtained.

59.1% of the participants (414 people) were women, 45.6% (319 people) were graduates,
60.9% (426 people) were married, 52.8% (370 people) were ) are assistant health profes-
sionals, 54.6% (382 persons) are between the ages of 18-32, 86.6% (606 persons) are in the
institution between 1-12 years, 52.8% (370 persons) ) seems to be working in a state hospital.

4. DISCUSSION

When studies were examined in the literature, the results of the research were found to be
compatible with the literature. According to the results of the study, there is a positive rela-
tionship between job crafting and work engagement (Thomassen 2016; Bakker et al 2012,
Tims et al 2013; Lu et al 2014; Krishna et al 2018; Krishna et al 2018; de Beer et al., 2016;
Chen et al 2014, Hekkert and Brenninkmeijer-Koning 2015, Harju, et al 2016; Robledo et al
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2019). It has been concluded that Organizational virtuousness has a positive mediating role
in the relationship between job crafting and work engagement. The results in the literature
appear to have parallels with the research results (Singh et al 2018; Rego et al 2010; Celik
and Esen 2017; Hur et al 2017). Third, it has been concluded that job crafting has a positive
mediating role in the relationship between job crafting and work engagemen. When the rel-
evant literature is examined, self-efficacy makes people believe in themselves, causing them
to be more resistant to obstacles. For this reason, it is believed that individuals with high
self-sufficiency will have more job crafting (Tims et al 2014, Niessen et al 2016; Tims et
al 2014; Niessen et al 2016; Zor and Ersoy 2019; Halbesleben 2010; Krishnana et al 2018;
Tims et al 2014). Finally, it has been concluded that Emotional intelligence has a positive
mediating role in the relationship of job crafting and work engagement. Studies conducted
in the literature show that the results are similar to the literature (Ravichandran et al., 2011;
Ravichandran et al., 2011; Aulia 2016; Karamustafa and Kunday 2018; Raza et al., 2014,
Dulara and Sen 2017)

CONCLUSION

In this study, it was determined whether organizational virtuousness, self-efficacy and emo-
tional intelligence play a mediating role in the relationship between job crafting of health
workers and passion for work. As a result of the study, a positive relationship was found
between job crafting and passion for work. In this relationship, emotional intelligence, emo-
tional self-efficacy and organizational virtuousness variables were also found to have a par-
tial mediating role. Hypothesis 1 as a result of research. (Work resourcefulness is positively
correlated with passion for work), Hypothesis 2. (Organizational virtuousness has a positive
mediating role in the relationship between job crafting and work engagement), hypothesis 3.
(job crafting has a positive mediating role in the relationship between job crafting and work
engagemen), hypothesis 4. (Emotional intelligence has a positive mediating role in the rela-
tionship of job crafting and work engagement) has been accepted.

Although previous studies have been examined, there have been separate or binary studies
of the concepts included in the research, no studies have been found that address many vari-
ables together. From this point of view, it seems that research contributes to the field. It is
also believed that conducting research on health workers also brings a different perspective
to the field.
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