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Bu calismada, duygusal zeka ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci rolini belirlemek
amaglanmistir. Bu baglamda, arastirma verileri otel isletmelerinde galisan 263 kisiden ¢evrimici anket teknigi ile
elde edilmistir. Elde edilen bu veriler SPSS 25, AMOS 23 ve PROCESS macro istatistik programlari kullanilarak
analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, is 6zerkliginin duygusal zeka ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskide
araci role sahip oldugu tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, sonug béliimiinde degerlendirilerek
onerilerde bulunulmustur. Alan yazinda duygusal zeka ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskiyi inceleyen

calismalarda is 6zerkliginin araci rolini birlikte degerlendiren calisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla bu
arastirmanin ilgili alana kaynak ve katki saglayacagi distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zek3, isyeri mutlulugu, is Ozerkligi.
ABSTRACT

In this study, it was aimed to determine the mediating role of job autonomy in the relationship between
emotional intelligence and workplace happiness. Within the framework of this purpose, research data were
obtained from 263 people working in hotel businesses by online survey technique. These data were analyzed
using SPSS 25, AMOS 23 and PROCESS macro statistical programs. As a result of the analysis, it was determined
that job autonomy has a mediating role in the relationship between emotional intelligence and workplace
happiness. The findings obtained from the research were evaluated in the conclusion section and suggestions
were made. In the literature, there are no studies examining the relationship between emotional intelligence
and workplace happiness together with the mediating role of job autonomy. For this reason, it is thought that
this study will provide a source and contribution to the related literature.
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GIRIS

Bireysel mutluluk ve daha iyi bir yasam arayisi, hem zengin, gelismis; hem de fakir, gelismekte olan
Ulkelerde aranan bir hedeftir. Mutluluk sadece bireysel anlamda aranan bir hedef degil ayni zamanda
orglit yasaminda calisanlar agisindan da ele alinan ve hedeflenen bir kavram haline gelmistir. Buna
bagli olarak giiniimiiz teknoloji ¢aginda bireysel mutlulukla birlikte isyeri mutlulugunun da 6nemi
giderek artmaktadir. isyeri mutlulugu isletmelerin hedeflerini gergeklestiriimesinde ve basarisinda
(Altan ve Turung, 2021; Kara ve Basboga, 2022), orgltsel vatandaslk davranisi Gzerinde (Mousa vd.
2020; Singh ve Banerji, 2022), is yeri motivasyonunu artirmada ve orgltsel katilimda (Foncubierta-
Rodriguez ve Sanchez-Montero, 2019; Ravina-Ripoll vd. 2019; Joo ve Lee, 2019) 6nemli bir rol
Ustlenmektedir.

Mutluluk gibi diger duygular da insan olmanin énemli bir pargasi olarak, davranis ve uygulamalar igin
eylemlerimizi ve motivasyonumuzu etkileyen bir unsurdur (Soomro vd. 2022:300). Dolayisiyla
duygular, bireyin tepkisini ve isyerine karsi tutumunu belirlemede bir 6ncii olarak karsimiza ¢ikmakta
ve duygularin anlasilmasi énem kazanmaktadir (Kassim vd. 2016:53). is yerinde duygularin,
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davranislarin ve tutumlarin etkili bir sekilde yonetilmesi literatiirde karsimiza duygusal zeka olarak
¢ikmaktadir. Duygusal zeka sayesinde calisanlar hem kendi davranis ve duygularini hem de karsi tarafin
davranis ve duygularini etkili bir sekilde yonetip sekillendirerek basariyi yakalayabilmektedir. Ayni
zamanda duygusal zekayr etkin bir sekilde yonetebilmek dogal olarak isyeri mutlulugunu da
beraberinde getirmektedir (Zang ve Chen, 2017; Arar ve Oneren, 2021; Komathi ve Sankar, 2022). Bu
baglamda, isletmeler agisindan duygusal zeka seviyesi ylksek calisanlara sahip olmak stratejik bir
kaynak olarak degerlendirilebilir.

is yerinde olumlu duygular kadar bireylerin ézerk bir ortamda ¢alismasi bir diger ifadeyle, kendilerine
yetki ve sorumluluk verilmesi, kendi kararlarini alabilecekleri ve yeteneklerini agiga gikartmalarina
yardimci olacaklari ¢alisma ortamlarinin sunulmasi da énemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Boylesi bir ortamda galisanlarin is performansi artmakla birlikte isyeri mutluluklari da artmakta ve
duygusal zekalarini etkin bir sekilde kullanacaklari distinilmektedir. Bu baglamda bu calismanin esas
amaci duygusal zeka ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskiyi ele alarak is 6zerkliginin araci etkisini
Olgmektir.

2. TEORIK CERCEVE VE ARASTIRMA HiPOTEZLERI
2.1. Duygusal Zeka

Son yillarda insan davranislari lizerine odaklanan arastirmacilar, is yasaminda ¢alisanlarin verimliligini
arttirarak motive etmek adina, bireylerin kendi davranislarini incelemeye baslamis ve bu konuda
birbirinden farkli gorusler ileri sirmuislerdir. Bu gorisler arasinda en etkili olanlardan biri ise “Duygusal
Zeka (EQ)” olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cankaya ve Eris, 2020:657). Clnki bireylerin basariya
ulasmalarinda ve mutluluklarinin saglanabilmesinde Bilissel Zeka’nin (1Q) tek basina yeterli olmadigi,
bireylerin bilissel zekalari ile birlikte duygusal zekalarini da kullanmalari gerektigi belirtilmistir (Glrbz
ve Yiksel, 2008:174). Benzer sekilde Segal (2009:15), calismasinda her iki zeka tirinin de sinerjik
kaynaklar oldugunu ve birbirlerini tamamladigini savunmaktadir. Yani duygusal zeka olmadan bilissel
zeka, sinavdan ylksek puanla gegcmeyi saglarken, asama kaydetmeyi bir diger ifade ile slirekli basariy
saglamayabilmektedir.

Duygusal zekanin temellerinin, 1920 yilinda E. L. Thorndike tarafindan ilk kez tanimlanan sosyal zeka
kavramiile atildig1 kabul edilmektedir (Carmeli ve Josman, 2006:404; Balanescu, 2018:21). Ancak sosyal
zekanin bir tlrid olarak karsimiza ¢ikan duygusal zeka kavramina terim olarak ilk defa Salovey ve Mayer
(1990)’in galismalarinda rastlanmak mimkiindiir. Yazarlar sosyal zekayi “kisinin kendisi ile birlikte
baska kisilerin de duygularini takip ederek bu duygular arasinda ayrim yapma ve bu durumu kendi
disiince ve eylemlerine rehberlik edecek sekilde yonlendirme yetenegi” seklinde tanimlamiglardir
(Salovey ve Mayer,1990:189). Bu baglamda duygusal zekd; s6zel olan/olmayan duygu ve
degerlendirmelerin ifadesini, kisinin kendisinin ve baska kisilerin hislerini diizenlemeyi, sorunun
¢6zime kavusturulmasinda duygusal temalari kullanmayl kapsamaktadir (Mayer ve Salovey,
1993:433).

Duygusal zeka, Goleman’in 1995’de “Duygusal Zeka: Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?” ve 1998'de “is
Basinda Duygusal Zeka” isimli kitaplarinin yayimlanmasindan sonra popliler hale gelmistir (Dogan ve
Sahin, 2007:234-235). Goleman (2000) duygusal zekayi; “kisinin ortaya ¢ikan aksiliklere karsin kendini
motive ederek amacina ulasmasi, ruh halini diizeltebilme, sorunlarin distinilmesini engelleme, empati
kurabilme ve Umit etmesi” seklinde tanimlamaktadir. Ayrica bilissel zekaya kiyasla duygusal zekanin
muihim oldugunu belirterek duygusal zeka yoksunlugunda; bireyin 6zel yasantisindan is basarisina,
sosyal iliskilerden sagligina iliskin pek ¢ok alanda olumsuz sonuglarla karsilasabilecegini
vurgulamaktadir.

Genel kabul gérmis bir tanimi olmamakla birlikte, alan yazinda duygusal zeka ile ilgili farkh tanimlar
yapilmis ve her tanim duygusal zekanin gesitli yonlerine dikkat cekmektedir. Lynn (2001:39)’e gore
duygusal zek3, bireyin kendisi ve diger kisilerle olan iliskilerini ydnetmeye yonelik becerilerden sorumlu
zeka taradar. Dulewicz ve arkadaslari (2003:407) duygusal zekayi, “bireyin his ve duygularini farkinda
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olarak yonetmesi, motivasyonunu yiksek tutmasi ve diger kisileri etkileyerek yonlendirmesi” seklinde
actklamiglardir. Reuven Bar-On (2006:17)'ya gore duygusal zeka, kisinin ¢evresinden gelen baski ve
taleplerle basarili sekilde bas edebilmesinde kisiye destek olabilecek, bireysel, duygusal ve sosyal
yeterlilik ve beceriler dizinidir. Diger bir tanima gore, duygusal zeka, “bireyin kendisiyle ve baskalariyla
basa ¢ikabilmeyi kolaylastiran duygulari tanima, anlama ve etkin bicimde kullanma yetenegi” olarak
belirtilmistir (Baltas, 2006:7). Sonug olarak duygusal zeka, kisinin toplumsal ve ¢alisma yasaminda
kendisinin ve baskalarinin duygularini farkinda olmasi, tanimasi ve denetleme mahareti seklinde ifade
edilebilir (Glirbiuz ve Yiksel, 2008:176).

2.2. Duygusal Zeka ve isyeri Mutlulugu Arasindaki iliski

insanlarin yasamlarindaki en temel amag ve ihtiyaclarindan biri mutluluk (Gilman vd. 2000:135)
olmakla birlikte, is yasamindaki mutlulugun da isletmelerin amacglarina ulasmasinda énemli bir kaynak
oldugu belirlenmistir (Altan ve Turung, 2021:2554). Clinkii ¢alisanlarin is ortamindan, yapmis olduklari
islerden ve is yerinden mutlu olmasi hem orglitiin basarisiigin biyik 6nem tasimakta (Kara ve Basboga,
2022:369) hem de calisanlarin bireysel mutluluklarina yansimaktadir. Bu durumun anlasiimasiyla
mutlulugun 6rgltsel davranis alaninda arastirilmasi hiz kazanmis ve pozitif 6rgiitsel davranis konulari
arasinda yerini almistir.

isyeri mutlulugu géreceli bir nosyon oldugu icin alan yazinda iizerine bircok tanim yapilmistir. Keyes
ongun hissetmesidir. Maenapothi (2007) tarafindan yapilan tanimda isyeri mutlulugu; bireylerin
¢alismaktan mutluluk duydugu ve is yapiyormus hissine kapilmadigi, bireysel ve orgitsel seviyede
amaglanan hedeflere ulasilan orgitsel durum olarak ifade edilmistir. Diger bir tanima gore isyeri
mutlulugu isyerindeki ruh olarak nitelendirilmis ve isyeri ruhu; isiyle ilgili tutkulu ve enerji dolu,
islerinde anlam ve amag bulan, kendilerini tam olarak ifade edebileceklerini hisseden ve ¢alistiklari
kisilere bagl hisseden calisanlarin deneyimlerini tanimlayan bir durum seklinde tanimlanmistir
(Abdullah ve Ling, 2016:80). Erhan (2021:5694) ise isyeri mutlulugunu, “Kisilerin sahip oldugu genel
mutluluk diizeylerinden beslenen pozitif duygularini negatif olanlardan daha fazla animsama durumu
ve bu pozitif bakis agisi ile iliskilendirilen basta umut olmak ilzere iyimserlik, sartlardan bagimsiz
yasanilan andan keyif alma ve pozitif duygu aktarimi ile kalici bir memnuniyet hali” olarak ifade
etmistir.

isyeri mutluluguna iliskin yapilan g¢alismalarda, ¢alisanin mutlulugunu etkileyen bircok bireysel,
orglitsel ve cevresel degiskenin oldugu ve bu degiskenlerin kisiden kisiye hatta toplumdan topluma
veya ilkeden iilkeye farkhhk gosterdigi ortaya konmustur. Ornegin; motivasyon, yas ve saghk durumu
(Tadic vd. 2013), liderlik, isi anlamlandirma, is yasaminin kalitesi, paylasilan ortak degerler
(Santidhiraku, 2011), stati, gelir, olumlu isyeri arkadashg (Wesarat vd. 2015), orgitsel destek,
psikolojik sermaye (Joo ve Lee, 2017), pozitif kisilik, stkir, esnek ¢alisma saatleri, katilimci yonetim
anlayisi ve kisi-is uyumu (Erer, 2021) isyeri mutlulugunu etkileyen degiskenler arasinda yer almaktadir.
Bu degiskenlerden biri de duygusal zeka seviyesidir. Yapilan arastirmalar incelendiginde (Andrew,
2011; Tarhan, 2014; Karayaman, 2021) duygusal zekdnin isyeri mutlulugunu pozitif yoénde etkiledigi
sonucuna ulasiimistir. Elde edilen sonuglar dikkate alinarak duygusal zeka seviyesinin isyeri
mutlulugunu giclendirecegi distnilmis ve asagidaki hipotez dnerilmistir:

Hi. Duygusal zeka isyeri mutlulugunu yordamaktadir.
2.3. is Ozerkliginin Rolii

Hackman ve Oldham (1976) ortaya koyduklari “is 6zellikleri modelinde” 6zerkligi, calisanlari daha iyi is
ciktilar elde etmeye motive eden bes is 6zelligi boyutundan (beceri cesitliligi, gérev kimligi, gérev
dnemi, 6zerklik, geri bildirim) biri olarak &nermislerdir (akt. Ozkog, 2016:62). is 6zerkligi; “gérevin veya
isin planlanmasi ve yiirtitiilmesi icin kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde ¢alisana 6nemli 6i¢iide
6zglirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi saglama diizeyi” olarak tanimlanmistir (Saragih, 2011:205). Diger
yandan ozerklik, ¢alisanlarin isleri Gzerindeki kontrol ve etki seviyesini yansitmakta (Esser ve Olsen,
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2012:443) ve yoneticilerin galisanlarina otoriteyi kullanmalari ve karar siireglerinde onlara serbestlik
tanimasi seklinde de ifade edilmektedir (Kuratko vd. 2007:67).

Calisanlar genel olarak is ortaminda 0Ozglr bir sekilde islerini yapabilmek, 6grenmek, deneyim
kazanmak, yenilikci ve yaratici isler yapabilmek icin ¢aba gosterdiklerinden dolayi iste 6zerklik, insan
kaynaklari uygulamalarinin ana temalari arasinda yer almaktadir (Sekhar, 2011:26). Ayrica ¢alisanlarina
yeterli diizeyde 6zerklik taniyan isletmelerde elde edilen arastirma sonuglari 6zerkligin; 6z yeterlilik
(Wang ve Netemeyer, 2002; Saragih, 2011), yasam tatmini (De Cuyper ve De Witte, 2006; Coad ve
Binder, 2014), is performansi (Dysvik ve Kuvaas, 2010; Khan vd., 2012; Serinikli, 2020), ise baglilik (Lin
ve Ping, 2016; Malinowska vd. 2018), motivasyon (Whitaker, 2013; Wu vd. 2015), is tatmini (Thompson
ve Prottas, 2006; Dogan ve Can, 2009), ise gébmulmislik ve kisi-is uyumu (Erer, 2021) gibi birgok
bireysel ve orgiitsel hedeflerin gergeklestiriimesine yonelik olumlu katkilar sagladigini ortaya
koymustur. Bunlarin yani sira 6zerklik; is-aile ¢atismasi (Butler vd. 2005; Géziikara ve Colakoglu, 2016),
is stresi (Saragih, 2011; Yen Ju Lin vd. 2011), sinizm (Cicek vd. 2018; Kwantesa ve Bond, 2019), isten
ayrilma niyeti (Shahzad, 2016) ve ise yabancilasma (Berardi, 2010; Ozkog, 2016) gibi olumsuz tutum ve
davranislari da azaltmaktadir.

is 6zerkliginin hem calisanlara hem de 6rgiitlere énemli katkilar saglamasi, kavramin pozitif érgiitsel
davranis alanindaki degerini ortaya koymaktadir. Calisanlarin kendilerini yeterli diizeyde 06zerk
hissetmeleri ise bazi degiskenlerin etkisinde gerceklesmektedir. Bu kapsamda, is yasami ile 6zerk olma
arasindaki iliskiye yonelik yapilan ¢alismalar incelendiginde, duygusal zeka seviyesinin is 6zerkliginde
belirleyici (Kamil vd. 2014; Waglay vd. 2020; Soomro vd. 2022) oldugu sonucuna ulasiimis ve asagidaki
hipotez dnerilmistir:

H.: Duygusal zeka is 6zerkligini yordamaktadir.

Yukarida da belirtildigi gibi is 6zerkligi bircok olumlu sonuglar saglamaktadir. Bu sonugclardan biri de
isyeri mutlulugudur (Tadic vd. 2013; Ozkalp, 2013; Erer, 2021). Alan yazin ve yapilan ¢alismalar dikkate
alinarak asagidaki hipotez 6nerilmistir:

Hs: is 6zerkligi isyeri mutlulugunu yordamaktadir.

Onceden yapilan galismalardan da anlasildig gibi duygusal zekd hem isyeri mutlulugunu hem de is
ozerkligini yordamaktadir. Bununla birlikte is 6zerkligi de isyeri mutlulugunu yordamaktadir. Bu durum
duygusal zeka ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci rol Ustlenecegi beklentisini
ortaya gikarmaktadir. Bu beklenti baglaminda araciliga yonelik asagida yer alan hipotez 6neril mistir:

Ha: Duygusal zeka, is 6zerkligi aracihgiyla isyeri mutlulugunu dolaylh sekilde yordamaktadir.

Yukarida yer alan hipotezler dikkate alinarak Sekil 1’deki arastirma modeli olusturulabilir:

is Ozerkligi

Duygusal Zeka > isyeri Mutlulugu

Sekil 1. Arastirma modeli
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3. YONTEM
3.1. Orneklem ve Prosediir

Arastirma Aydin ili Kusadasi ve Didim ilgelerindeki otel ¢alisanlari Gzerine yapiimistir. Arastirmada
tesadlft olmayan o6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu
kapsamda, Mayis 2022 - Temmuz 2022 déneminde arastirmaya katilmayi kabul eden c¢alisanlara
elektronik ortamda anket formu iletilmistir. iletilen anket formlarindan 12’si gesitli nedenlerden dolayi
analiz disi birakilmis ve 263 gecerli anket degerlendirmeye uygun gorilmistiir. Cok degiskenli
¢alismalarda, 6érneklem hacminin arastirmadaki degisken sayisinin 10 kati veya daha fazlasi olmasi
gerektigi belirlenmis ve arastirma igin segilecek 6rneklem blyiklGglinin minimum 240 olmasinin
yeterli  oldugu sonucuna ulasilmistir  (BUyukoztlirk, 2012:22). Dolayisiyla  analizlerin
gerceklestirilmesinde ihtiya¢ duyulan biyuklik saglanmistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, érneklem grubunun 146’si erkek (%55,5) ve 117’si kadin (%44,5)
seklindedir. Medeni durumlari agisindan 169 katilimci bekar (%64,3) ve 94 katilimci ise evlidir (35,7).
Orneklem grubunun yas ortalamasi 33,7 olup biiyiik cogunlugu (96) lisans egitimine sahiptir (%36,5).
Mesleki deneyimleri incelendiginde yine blylk ¢cogunlugunun (105) 6-10 yil arasinda toplam mesleki
deneyime sahiptir (%39,9). Mevcut is yerinde ¢alisma sreleri ise blylk ¢ogunlugunun (140) 1-5 yil
arasinda degismektedir (%53,2).

3.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan oOlceklere (duygusal zeka, is yeri mutlulugu ve is 6zerkligi) ait detayh bilgiler
asagida verilmistir. Olceklerde yer alan her bir madde “Kesinlikle Katiimiyorum (1) ile Kesinlikle
Katiliyorum (5)” seklinde begsli Likert'e gore derecelendirilmistir.

Duygusal Zekd Olgegi: Katiimcilarin duygusal zekd seviyeleri Chan (2004) tarafindan gelistirilen
“Duygusal Zeka” 6lgegi kullanilarak belirlenmistir. Cankaya ve Ciftci (2019) tarafindan Tirkge gecerlilik
ve glvenirligi analiz edilen 6lgek 12 madde ve doért alt boyuttan (duygusal degerlendirme, duygularin
yonetimi, empatik duyarhlik ve duygularin pozitif kullanimi) olusmaktadir. Ters madde bulunmayan
dlgekte “Icinde yasadigim duygu halinin/duygularimin farkindayimdir”,  “Ustlendidim bir isin iyi
sonucunu hayal ederek kendi kendimi motive ederim” seklinde ifadeler yer almaktadir.

Isyeri Mutlulugu Olgegi: Katimcilarin isyerindeki mutlulugunu belirlemek icin Polatci ve Uniivar (2021)
tarafindan gelistirilen “iste Mutluluk” &lgeginin kisa formu kullaniimistir. Ters madde bulunmayan
dlcek 8 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olcekte “Yéneticim ¢alisanlarina karsi giiler yiizliidiir”, “is
arkadaslarimla iliskilerimiz samimi ve igtendir” seklinde ifadeler yer almaktadir.

is Ozerkligi Olgegi: Katilimcilarin is 6zerkligi seviyelerini belirlemek i¢in Dude (2012) tarafindan
gelistirilen, Katircioglu ve Kabakulak (2020) tarafindan Tiirkceye uyarlanan “is Ozerkligi” olgegi
kullanilmistir. 4 madde ve tek boyuttan olusan ol¢ekte 3. ve 4. ifadeler ters cevrilerek ortalamaya dahil
edilmistir. Olcekte “Isimi ne sekilde yerine getirecedime dair se¢cim yapabiliyorum”, “isim geredi belirli
aktivitelerin ne zaman yapilacagina karar veremiyorum” seklinde ifadeler yer almaktadir.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 25.0, AMOS 23.0 ve Process Makro programlari
kullanilmistir. Arastirmanin analiz asamasinda ilk olarak kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliligini test
etmek icin dogrulayici faktér analizi (DFA), i¢ tutarhliginin belirlenmesinde glvenilirlik analizi
yapilmistir.  Ikinci olarak arastirma degiskenlerine yonelik tamimlayici istatistiki analizler
gerceklestirilmis ve degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Analiz
asamasinin son kisminda ise hipotezlerin test edilmesine yonelik Process Makro eklentisi kullanilarak
regresyon analizi gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR
4.1. Dogrulayici Faktor ve Givenirlik Analizi

Arastirma modeli kapsaminda 6nerilen hipotezlerin test edilmesine gecilmeden 6nce, arastirmada
kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliliklerinin belirlenmesine yonelik DFA yapilmistir. Analiz yapilirken
Olcekte yer alan ifadelerin standardize edilmis regresyon katsayisinin 0,70’ten diisiik olmamasina ve p
degerinin 0,05’ten biliylik olmamasina dikkat edilmistir (Hair vd. 2009:679). Modele ait uyumluluklar
belirleyebilmek icin “CMIN/DF, RMR, IFl, CFI, RMSEA” degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda bazi
degerlerde gerekli referans degerlerine ulasiimamis ve iyilestirmeler i¢cin maddeler arasinda
modifikasyonlar yapilmistir. Tablo 1’de modifikasyon sonrasi elde edilen uyum indeks degerleri yer
almaktadir.

Tablo 1. Olgeklerin Uyum indeks Degerleri

indeksler Referans Degeri Duygusal Zeka isyeri Mutlulugu is Ozerkligi
CMIN/DF 0<x2/sd<5 2,72 2,83 2,25
RMR 5,10 ,01 ,01 ,00
IFI 2,90 ,98 ,99 ,99
CFI 2,90 ,98 ,99 ,99
RMSEA <,90 ,08 ,08 ,06

Tablo 1 incelendiginde, 6lceklere iliskin uyum indekslerinin referans alinan uyum indeks degerleri
arahiginda oldugu gorilmektedir. Yapilan DFA analizleri sonrasinda 6lceklerin glivenirlikleri icin ihtiyag
duyulan analizler yapilmistir. Glivenirlik analizlerinde Cronbach Alpha katsayilarinin (duygusal zeka=
0,913; isyeri mutlulugu= 0,982; is ozerkligi=0,984) 0,70’den yiiksek oldugu sonucuna ulasiimistir.
Yapilan bu analizlere ek olarak 6lgeklerin AVE (average variance extracted) ve CR (composite reliability)
degerlerine de ait hesaplamalar yapilmistir. Hesaplamalar sonucunda s6z konusu degerlerin (duygusal
zeka: AVE= 0,606, CR= 0,896; isyeri mutlulugu: AVE= 0,639, CR= 0,887; is 6zerkligi: AVE= 0,718, CR=
0,955) referans degerleri ( AVE>.5; CR>.7; CR>AVE) sagladigi belirlenmistir (Glrbliz, 2021: 86).

4.2. Hipotezlerin Testi

Arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik tanimlayici istatistikler ve degiskenler arasindaki iliskiler
Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Tanimlayici istatistikler Ve Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler Ort. S.S. Carpiklik Basikhk 1 2 3
1.Duygusal Zeka 3,45 1,19 -,562 -1,161 1
2.isyeri Mutlulugu 3,29 1,07 -,394 -1,353 JALT** 1
3.is Ozerkligi 3,28 1,07 -411 -1,260 ,486%* ,845%* 1
**p<0,01

Tablo 2 incelendiginde, olceklere ait carpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 deger araliginda oldugu
gorilmektedir. S6z konusu katsayilarin bu deger araliginda olmasi, verilerin normal dagilima
uygunlugunu gostermektedir (George, 2011). Tablo 2’deki korelasyona ait sonuglar duygusal zeka ile
isyeri mutlulugu arasinda pozitif (r=,447) yonlii ve orta kuvvet seviyesinde, is 6zerkligi arasinda pozitif
(r=,486) yonll ve orta kuvvet seviyesinde; isyeri mutlulugu ile is 6zerkligi arasinda pozitif (r=,845) yonlu
ve yuksek kuvvet seviyesinde anlamli iliskilerin oldugunu gostermektedir.

Duygusal zekanin isyeri mutlulugu Gzerindeki etkisinde, is 6zerkliginin aracilik roli olup olmadigini
belirlemek icin bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi yapiimistir. Bootstrap yonteminin,
Baron ve Kenny (1986)'nin geleneksel yonteminden ve Sobel testinden daha glivenilir sonuglar verdigi
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one siirilmektedir (Glirbliz, 2021:71). Bu kapsamda analizler, Hayes (2018) tarafindan ortaya koyulan
Process makro kullanilarak yapilmistir. Analizler icin bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem
secenegi tercih edilmis olup, arastirma hipotezinin desteklenmesi icin analiz sonucunda elde edilen
%95 given araligindaki (GA) degerlerin sifir (0) degerini kapsamamasina dikkat edilmistir. Analizlere ait
sonuglar Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2. Hipotezlere Ait Bulgular

R?2=236
is Ozerkligi
a=.147,p< .01 b=.631,p<.01
c=.268,p<.01
Duygusal Zeka > isyeri Mutlulugu

Dogrudan etki (c’) =.029, p < .01
Dolayl etki =.239, %95 GA [.17, .30]

Sekil 1’de 6zetlenen bulgular duygusal zekdnin hem isyeri mutlulugunu (b = .029, %95Cl [-.1460, -
.0734], p<.01) hem de is 6zerkligini (b =.147, %95CI [.1145, .1788], p < .01) anlamli diizeyd e ve olumlu
yonde etkiledigini, dolayisiyla H1 ve H; hipotezlerinin desteklendigini gdstermektedir. is dzerkliginin
isyeri mutluluguna etkisine bakildiginda, anlamli diizeyde ve olumlu yénde (b = .631, %95Cl [.1482,
.1778], p < .01) oldugu gorilmekte, bu nedenle Hs hipotezi de desteklenmektedir. Araciliga ait
bulgulardan ise duygusal zekanin isyeri mutlulugu Uzerindeki dolayh etkisinin anlamli oldugu;
dolayisiyla da is 6zerkliginin, duygusal zeka ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskiye aracilik ettigi (H4'Gn
kabull) gorilmektedir (b = .239, %95 GA [.1755, .3013]). Bu sonuca goére, duygusal zekdnin hem
dogrudan hem de dolayh olarak isyeri mutlulugunu artirdigi séylenebilir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu calisma, duygusal zeka ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskide is yeri 6zerkliginin araci etkisini tespit
etmek Uzere yapilmistir. Literatlir taramasi yapildiginda duygusal zeka ve is yeri mutlulugu arasindaki
iliskilerde is yeri 6zerkliginin araci etkisini ele alan galismalara rastlaniimamistir. Bu kapsamda bu
konuya dikkat cekmek ve alana katki saglamak igin turizm sektoriinde otel ¢alisanlari Gzerine bir
arastirma yapilmistir.

Arastirma sonuclarinda duygusal zeka ile isyeri mutlulugu arasinda pozitif yonli orta kuvvet
seviyesinde bir iliski oldugu ortaya cikmistir. Buna gore duygusal zekd seviyesi arttikca isyeri
mutlulugunun da buna bagh olarak artis gosterdigi, duygusal zekad seviyesi azaldik¢a isyeri
mutlulugunda azahs gosterdigi bulunan sonuglar arasindadir. Bu baglamda hem kendi davranis ve
duygularini hem de karsi tarafin duygu ve davranislarini kontrol edebilen, olumsuz durumlarda duygu
ve his durumlarini kontrol ederek motivasyonunu disirmeyen, cevresinden gelen baski ve mobbing
durumlari karsisinda bile hislerini kontrol edebilen galisanlarin is yerinde mutlu oldugu ortaya cikmistir.
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Arastirma sonucunda elde edilen bulgular literatiirii destekler niteliktedir (Zang ve Chen, 2017; Arar ve
Oneren, 2021; Komathi ve Sankar, 2022).

Yine arastirma sonucu kapsaminda duygusal zeka ile is 6zerkligi arasinda pozitif yonli orta kuvvet
seviyesinde bir iliski oldugu elde edilmistir. Bu baglamda otel g¢alisanlarinin duygusal zeka seviyeleri
arttikga is 6zerkliklerinin de arttigl ortaya ¢ikmistir. Buna gore duygularini, hislerini etkin bir sekilde
yoneten otel ¢alisanlarinin daha bagimsiz ¢alisabildikleri, etkili kararlar alabildikleri, sorumluluklarini
yerine getirebildikleri ve sorumluluk alabildikleri, 6grenmeye ve yeniliklere agik olduklari arastirma
sonucunda elde edilmistir. ilgili alan yazin incelendiginde duygusal zeka ile is 6zerkligi arasinda iliski
oldugu ve ulasilan sonuglarin literatiri destekler nitelikte oldugu gérilmustar. Jafri (2018), finans
sektoriinde ¢alisanlari Gzerinde yaptigi calismada duygusal zeka ve is yeri 6zerkligi arasindaki iligkiyi ele
almistir. Arastirma sonucunda bu iki kavram arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir. Yine
Jain ve Duggal (2018) yaptiklari calismada duygusal zekdnin is 6zerkligi ve orgltsel bagllik Gzerindeki
etkisini incelemistir. Arastirma bulgularinda, bu kavramlar arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Calisma kapsaminda oOlgllen diger bir hipotez is 6zerkligi ve is yeri mutlulugu arasindaki iliskidir.
Arastirma sonucunda is ozerkligi ile isyeri mutlulugu arasinda pozitif yonll ylksek seviyede bir iliski
oldugu ortaya cikmistir. Buna gore otel calisanlarinin is 6zerkligi arttik¢ca yani bagimsiz calisacagi, kendi
kararlarini ve sorumluluklari alabilecekleri bir calisma ortami saglandiginda ¢ok daha mutlu
olduklarindan isyeri mutlulugunun da saglandigi ortaya ¢cikmistir. Mousavi ve arkadaslari (2019), is
ozerkligi ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskiyi belirlemek icin hemsireler izerine yaptigi ¢calismada bu
iki kavram arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yine literatiir incelemesi
yapildiginda, baska calismalarda da is 6zerkligi ve isyeri mutlulugu arasinda pozitif iliskilerin oldugu
ortaya ¢tkmistir (Tadic vd. 2013; Ozkalp, 2013). Buna gére bulunan sonug literatiirii destekler
niteliktedir.

Arastirma da dordiincl hipotezi test etmek amaciyla duygusal zekanin, is 6zerkligi araciligiyla isyeri
mutlulugunu etkileyip etkilemedigine bakilmistir. Analiz soncunda duygusal zekanin otel ¢alisanlarinin
isyeri mutlulugu Gzerindeki dolayh etkisinin anlamli oldugu; dolayisiyla da is 6zerkliginin, duygusal zeka
ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskiye aracilik ettigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore, duygusal zekanin hem
dogrudan hem de dolayli olarak otel ¢alisanlarinin isyeri mutlulugunu pozitif yonde etkiledigi sonucu
elde edilmistir.

Sonug olarak duygusal zekanin yani duygu yonetiminin is hayatinda ne kadar 6nemli oldugu bu sayede
calisanlarin daha etkin ve mutlu olduklari ve is 6zerkliginin de bu duruma dogrudan ya da dolayli olarak
etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Duygusal zeka seviyesi yliksek ¢alisanlarin is yerinde karsilastiklar
negatif duygulari etkin bir sekilde yoneterek bu duygu durumundan en az etkilendikleri, bu sayede
islerine daha rahat adapte olduklari ve bu becerileri sayesinde is 6zerkligini ve isyeri mutluluklarini
sagladiklari elde edilen sonuglar arasindadir. Buna gore duygusal zekay etkin yonetebilen calisanlara
sahip olmak aslinda insan kaynaklari acisindan bakildiginda stratejik bir kaynak olarak
degerlendirilmektedir. Boyle bir kaynaga sahip olmak ise isletmelere rekabet avantaji da kazandiracagi
sUphesizdir.

Bu calisma sadece otel galisanlari lizerine yapilmis olmasindan dolayi bazi sinirliliklara sahiptir. Bu
kapsamda gelecekteki ¢alismalarin diger sektorlerde duygusal zeka ve isyeri mutlulugu arasinda is
ozerkliginin rolliine bakarak alana katki saglayabilecekleri duslinilmektedir. Yine gelecekteki
calismalarda yoneticiler agisindan bu durumun degerlendirilebilecegi yoniindedir. Bu c¢alisma nicel
arastirma yonetimi kullanilarak yapilmistir. Bu konuda ¢alisma yapmak isteyen arastirmacilara karma
yontem kullanarak hem nicel hem de nitel agidan bu durumun analiz edilebilecegi 6nerilmektedir.
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