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CALISANLARIN DUYGUSAL ZEKALARI i$
MOTIVASYONLARINI ETKILER Mi? SAGLIK CALISANLARI
ORNEGI

Ferda USTUN" - Ayse Ipek KOCA BALLI"*

0z

GUntmuz is dinyasinda yasanan koklta degisiklikler ve teknolojik
gelismeler gittikce sertlesen bir rekabet ortami olusturmaktadir. Ortaya
cikan bu degisikliklerle bas edebilmek ve basarili olabilmek icin
yoneticilerin cesitli 6nlemler almasi1 gerekmektedir. Artik orgutlerin
basariya ulasmak icin sadece teknolojiye, glice, paraya sahip olmalari
yeterli olmamaktadir. Bu noktada fark yaratacak bir kaynak niteligi
tasiyan insan kaynaginin biyo-sosyo ve psiko bir varlik olarak o6rgut
icindeki duygusal dolasima katkisi 6énemlidir. Yine insan iliskilerinin
yogun yasandigi ve temeli paylasimlara dayanan orgitlerde calisanlarin
duygularini yénetme ve kontrole iliskin sahip olduklar: yetiler ortak amacg
ve hedeflere ulusma konusunda arti1 deger olusturmaktadir. Bu anlamda
calismanin amaci bireyin kendisinin ve baskalarinin duygularini tanima,
anlama ve yorumlamaya iliskin becerilerini ifade eden duygusal zeka ve
duygusal zekaya iliskin becerilerin is motivasyonu Uzerine etkisini
belirlemektir. Saglik bakanligina baglh iki fizik tedavi ve rehabilitasyon
hastanesi ¢alisanlarindan elde edilen veriler yardimi ile gerceklestirilen
arastirmada kullanilan duygusal zeka ve is motivasyonu o6lceginin
yapilarinin belirlenmesi ve dogrulanmasi amaciyla acimlayici faktor
analizi ve dogrulayici faktér analizinden yararlanilmistir. Duygusal zeka
ile is motivasyonu arasindaki iliskiler Yapisal Esitlik Modelinden (YEM)
yararlanarak incelenmistir. Analiz sonucunda olusturulan modelin
uyum indeksleri modelin iyi ve kabul edilebilir seviyede uyum iyiligi
degerlerine sahip oldugunu ve modelin kabul edilebilir oldugunu
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gostermektedir. Yine test edilen hipotezler sonucunda duygusal zekanin
alt boyutlar1 olan iyi olus, 6zdenetim ve sosyalligin is motivasyonu
lUzerine pozitif etkiye sahip oldugu, duygusallik alt boyutunun ise is
motivasyonu Uzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi géralmusttr.

Anahtar Kelimeler: Duygusal zeka, Is motivasyonu, Saglik sektérii

DOES EMOTIONAL INTELLIGENCE OF EMPLOYEES AFFECT
BUSINESS MOTIVATIONS? EXAMPLE OF HEALTH
EMPLOYEES

ABSTRACT

The radical changes and technological developments in today's
business world are becoming increasingly harder and more competitive
environment. To cope with these changes, and to be successful,
managers need to take various measures. It is not enough for
organizations to achieve success to have the technology, power and
money. At this point, it is important to contribute to the emotional
circulation within the organization as a bio-socio- and psycho-human
being. The ability of employees to manage and control their emotions in
organizations where human relationships are intense and based on
sharing is an added value for achieving common goals and objectives. In
this sense, the aim of the study is to determine the effects of the
individual's ability to recognize, understand and interpret the emotions
of themselves and others, and the effect of these skills on job motivation.
Exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis were used to
determine and confirm the structures of the emotional intelligence and
work motivation scale used in the study, which was conducted with the
help of data obtained from the employees of Physiotherapy and
Rehabilitation Hospital employees of the Ministry of Health. The
relationships between emotional intelligence and work motivation were
examined using the Structural Equation Model (SEM). The fit indices of
the model created as a result of the analysis show that the model has
good and acceptable level of goodness of fit values and that the model is
acceptable. According to the results of the research carried out on the
two physicians working in the Ministry of Health, the sub-dimensions of
emotional intelligence are well-being, self-regulation and sociability
positively affect work motivation. Emotionality sub-dimension did not
have any effect on work motivation.

STRUCTURED ABSTRACT
Introduction

Marketing strategies, technologies, economic capital, R & D
studies, which are expressed as traditional capital don’t create a
significant advantage because it is also usable by competitors. At this
point, the human resources element, which is an important competitive
tool of the organization and which cannot be easily imitated, comes into
play. Organizations make the big effort to benefit from human resources,
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to increase motivation and performance of employees, to ensure job
satisfaction and to look to the future with confidence (Sénmez, 2018:
426). Again, it is a necessity for the organizations create opportunities for
themselves by following the changes in the behavior of the serviced
audience in oreder to be pioneers in the sector and to ensure their
continuity (Divanoglu et al., 2018: 514). In order to managers and
employees to adapt rapidly to changing conditions and organizational
structures, to be able to follow the change, to be satisfied with the
environment, to feel emotional belonging to their work and to provide
emotional satisfaction in the business environment; they should be able
to recognize their emotions, how emotions can affect behavior, how the
emotions are expressed and how emotions are guided (Témeren and
Cankaya, 2008: 34).In addition, the employee's abilities and skills related
to emotions and emotions will carry their work life as well as their social
and psychological lives.

The concept of emotional intelligence, defined as the ability to use
this knowledge in thoughts and actions; monitoring and differentiating
the emotions of the individual and others (Salovey and Mayer, 1990: 189),
is directly or indirectly associated with many organizational outputs and
processes (Bell and Hall, 1954; Marcus, Telleen, and Roke, 1979;
Bulbtloglu, 2001; Gurbtiz and Yuksel, 2011; Turnipseed and VandeWaa,
2012; Trivellas, Gerogiannis and Svarna, 2013; Shahi and Feizi, 2013).
The motivation of the human resource, which has an important place in
reaching the goals and targets of the organizations, has a significant
effect on the success of the organizations. Work motivation is associated
with the intention to leave the job (Meyer and Allen, 1997), performance
(Oztiirk, 2002), anger control (Engin, 2004), leadership and management
attitudes (Guven, 2007; Tiryaki, 2008) (Aksoy, 2006) etc. important
organizational and individual variables.

It is the starting point of this research that the health sector
employees, who are equipped with social and psychological goals, will
increase their work motivations by using their emotional intelligence
skills effectively and correctly. It is considered important to determine the
relationship between emotional intelligence and job motivation in the
health sector where human relations are intensely experienced, skills of
individuals to understand, assimilate, understand, and transform their
behavior. Again, in the domestic and foreign literature, although there
are many studies in which two concepts are examined with different
organizational variables and outputs, the fact that the number of studies
with two concepts are considered together makes this research
important.

Material and Method

Emotional intelligence and its sub-dimensions; goodness, self-
control, emotionality and sociality are independent variables and work
motivation is the dependent variable in this study.

The sample of the study consists of two Physiotherapy and
Rehabilitation Hospital employees of the Ministry of Health. In the
research process, there are a total of 509 employees in the hospitals
where the data are collected. 275 questionnaires were distributed to
employees across hospitals, 217 questionnaires were obtained from the
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questionnaires distributed during the implementation period and 214
surveys were found suitable for use in this study.

Due to the complex and variable nature of the concepts in the data
collection process, the survey method which is thought to facilitate the
measurement and evaluation of the concepts was preferred. The first part
of the two-part questionnaire includes demographic characteristics of the
participants; the second part consists of expressions aimed at measuring
emotional intelligence and work motivation. The face-to-face interview
method was used to collect data and the following scales were used:

Emotional intelligence scale was developed by Petrides and
Furnham (2001) and used in many studies. In the study, Turkish
adaptation was made by Deniz et al. (2013), the short form of the scale
was used. In order to determine the internal consistency coefficient of the
scales, Alpha reliability coefficients were determined. The internal
consistency coefficient for the emotional intelligence scale was
determined .72. The scale used for the measurement of work motivation
was developed by Aksoy (2006) and re-adapted by Tanriverdi (2007). The
internal consistency coefficient for the work motivation scale was
determined as .85.

Research Findings

Exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis
(CFA) were used to determine and confirm the structures of the emotional
intelligence and work motivation scale. In the EFA for the Emotional
Intelligence Scale, four factors with an eigenvalue greater than 1 were
identified. The factor loadings of items vary between .80 and .43, while
the size explains 56,90% of the total variance. The scale 16, 1, 8 is
distributed in multiple dimensions; 13,12, and 15 were excluded from
the study because the factor loadings were below .30. In order to
determine the relationship of the determined structure of the emotional
intelligence scale with the items, first level CFA was applied within the
scope of YEM. The four-factor structure of the emotional intelligence scale
was confirmed when the goodness of fit was considered.

As a result of EFA performed for the Work Motivation Scale, a single
factor with an eigenvalue greater than 1 was determined. The factor
loadings of items varied between .89 and .65, while the size explained
78.62% of the total variance. The expression 3, 5, 6, 7, 8, 11 in the scale
is distributed in more than one dimension and the expression 4 is
excluded as it is a dimension in itself. In the confirmatory factor analysis,
the single factor structure of the work motivation scale was confirmed
according to the goodness of fit.

According to the correlation analysis, a positive correlation was
found between the general emotional intelligence skills of the employees
and their work motivations (r = .147, p<.00). Low level positive and
meaningful relationships were found between the sub-dimensions of
emotional intelligence well-being (r = .189, p <.00), sociability (r = .212, p
<00), emotionality (r = .091, p <.05) and self-control (r = .075, p <.05) and
work motivation.

In the next part of the study, the relationships between emotional
intelligence and work motivation were investigated by using the
Structural Equation Model (SEM) as a model. As a result of analysis using
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SEM, there were significant relationships between the sociability (y=,25,
t=11,42), well-being (y=,21, t = 7,71), self-control (y=,11, t = 6,69) and
work motivation. However, there was not significant relationship was
found between the sub-dimension of emotionality (y=,06, t = 2.27) and
work motivation.

GFI (Goodnessof fit index) 0.92, CFI (Comperative fit index
Comparative Index) 0.90, NFI 0,91, chi square value 370,847, the degree
of freedom 132 and RMSEA 0.09 were found. This indicates that the
model is acceptable. (Browne and Gudeck, 1993; MacCallum, Browne,
and Sugawara, 1996; Hu and Bentler, 1999).

Conclusion and Recommendations

Hospitals are labor intensive organizations that provide treatment,
protection, prevention and rehabilitation services for the whole
community. It focuses on making a difference with its well-trained
employees to increase the quality of life of patients in the region they
serve. In this sense, employees need to have sufficient knowledge and
skills to properly manage their relations with patients, patients' relatives,
colleagues and managers. Emotional intelligence skills are of great
importance not only to the serviced population but also to the employee
himself and his organization. It is considered important to determine the
relationship between emotional intelligence skills and motivation of
employees. In this sense, the purpose of this study is to determine the
effect of employees' emotions on their work motivation.

Research results show that there is a significant and positive
relationship between emotional intelligence and sub-dimensions of
emotional intelligence; well-being, self-control, emotionality and
sociability and work motivation. Accordingly, as the skills of the
employees related to emotional intelligence and its sub-dimensions
increase, their work motivations increase. This result of the research is
in parallel with the studies of Abolat and Isik (2012), Ates (2014) and Ates
and Buluc (2015). According to the results of the road analysis formed
within the scope of the research model; it was determined that well-being,
self-regulation and socialism had a positive and significant effect on work
motivation. However, the emotionality dimension of emotional
intelligence has no effect on the motivation of the work.

According to the results of the study, there is a relationship
between the level of well-being which expresses the individual's ability to
digest the positive aspects of his life and ignore the negativities and the
motivation of work. As the level of well-being of employees increases, their
work motivations are increasing.

The ability of the employee to accept good and bad situations as
part of his life positively contributes to his working life. Again, there are
positive relationships between employees' social relations skills and work
motivations. This ability, which expresses the ability of the person to have
a high quality interaction with his / her social environment, increases
the motivation of the employees. This skill, which is of great importance
for the employees to fulfill their duties and responsibilities within the
harmony of their colleagues, team and team, creates a positive synergy
and increases the motivation of the employees. Employees who achieve
positive outcomes as they build good, strong, harmonious and healthy
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relationships tend to achieve and sustain this feeling. It is inevitable that
those who work in this positive spiral are more willing and willing to do
their jobs. Finally, the high self-control skills that express the ability to
control destructive feelings and motives increase the motivation of the
work. It is known that employees who cannot control their destructive
feelings and motives will harm their communication with their
environment. In this sense, the above-mentioned positive spiral will be
replaced with a negative spiral and will negatively affect the employee's
work and work attitudes. On the other hand, it can be said that
employees with self-control skills will be more responsible, reliable and
success oriented. In this sense, employees' increased self-control skills
will increase their work motivation.

As a result of the research, it was seen that the emotionality
dimension of the employees who express the feelings of the employees, to
show feelings to the close environment, to often think about feelings, to
connect with close people has no effect on work motivation. This result of
the research can be explained by the fact that this dimension is more
oriented towards feelings. Work motivation refers to the employee's desire
to do and maintain a job and can be observed in more behaviors. In this
sense, it is possible that the lack of effect of the dimension on the job
motivation is due to the difference between the emotions and the
behaviors.

Emotional intelligence skills and work motivations of the employees
have a big share in achieving the strategic goals and objectives of the
organizations. Motivation, an intrinsic and extrinsic force that drives
employees to be more productive, is extremely important for the efficiency
of organizations. The expectation that motivated employees will fulfill
their jobs more willingly and happily will lead to organizational success.
At this point, emotional intelligence skills, which are composed of internal
variables instead of external elements, will minimize the need for
motivational tools that organizations can offer from outside. In this way,
besides the reduction of costs, the existence of happy, willing and
successful employees will create advantages for the organization.

Keywords: Emotional intelligence, Work motivation, Health sector

1. GIRIS

Yonetici ve calisanlarin degisen kosullarina ve orgiit yapilarina hizla uyum saglayabilmeleri,
degisimi takip edebilmeleri, bulundugu ortamdan memnuniyet duyabilmeleri, isine karsi duygusal
aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal doyum saglayabilmeleri; duygularimi iyi
tanyabilmeleri, duygularin davramislar1 nasil etkileyebildigi, duygularin ifade edilis bicimleri ve
duygularin nasil yonlendirilecegine iliskin donanimi zorunlu kilmaktadir (Tomeren ve Cankaya, 2008:
34). Calisanin duygu ve duygularini yonetmeye iliskin yetenek ve becerileri onlarin sosyal ve psikolojik
yasamlar1 kadar is yasamlarini da iyi noktalara tasiyacaktir.

Bireyin kendisi ve digerlerinin duygularmi izleme, ayirt etme; bu bilgiyi diisiince ve
eylemlerinde kullanabilme becerisi (Salovey ve Mayer, 1990: 189) olarak tanimlanan duygusal zeka
birgok orgiitsel ¢ikt1 ve siireg ile dogrudan veya dolayli bir sekilde iliski igerisindedir (Bell ve Hall,
1954; Marcus, Telleen, ve Roke, 1979; Biilbiiloglu, 2001; Giirbiiz ve Yiiksel, 2011; Turnipseed ve
VandeWaa, 2012; Trivellas, Gerogiannis ve Svarna, 2013; Shahi ve Feizi, 2013). Yine 6rgiitlerin amag
ve hedeflerine ulagsmasinda 6nemli yere sahip olan insan kaynaginin ise iliskin motivasyonu orgiitlerin
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basarisin1 6nemli dlgiide etkilemektedir. Is motivasyonu orgiitler igin énemli bir maliyet unsuru olan
isten ayrilma niyeti (Meyer ve Allen, 1997), performans (Oztiirk, 2002), 6fke kontrolii (Engin, 2004),
liderlik ve yonetici tutumlar1 (Giliven, 2007; Tiryaki, 2008) orgiit iklimi (Aksoy, 2006) vb. 6nemli
orgiitsel ve bireysel degiskenler ile iligki igindedir.

Sosyal ve psikolojik amaglar ile donatilmig bir sistem olan saglik sektoriinde calisanlarin
duygusal zeka becerilerini etkin ve dogru sekilde kullanabilmelerinin i motivasyonlarini arttiracagi
diisiincesi bu arastirmanin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Insan iliskilerinin yogun yasandig, bireylerin
duygularini anlama, 6ziimseme, anlamlandirarak davranisa doniistiirmeye iliskin becerilerinin biiyiik
Oonem arz ettigi saglik sektoriinde duygusal zeka ile is motivasyonu arasindaki iligskinin belirlenmesi
onemli goriilmektedir. Yine yerli ve yabanci yazinda iki kavraminda tek tek farkli orgiitsel degisken ve
ciktilarla birlikte incelendigi birgok arastirmaya rastlanmasina karsin iki kavramin birlikte
degerlendirildigi ¢alisma sayisinin az olusu bu arastirmayi 6nemli kilmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.  Duygusal Zeka Kavrami ve Gelisimi

Insanlik tarihinin baslangicindan itibaren arastirilan duygu ve zeka arasindaki iliski, siklikla
tartisilan bir konu olmustur (Yan, 2008: 10). Antik donem filozoflarinin ¢ogunun duygular1 bilissel
zekaya bagimli ve rasyonel bir bakis acisiyla ele aldiklar1 goriilmektedir (Kondrad ve Hendl, 2003: 22).
Bu yiizden 1940’lara kadar IQ testlerinde, bilgi iceren genel zeka seviyesi Ol¢iilmiis ve yiiksek 1Q’ ya
sahip bireylerin basarili oldugu goriisiine inanilmigtir. Ancak 1Q seviyesi ¢ok yiiksek bir bireyin bile
sosyal yasaminda, arkadaslartyla veya ailesiyle iligki kurmada, bagkalarinin duygularini anlamada,
kendini ifade edebilmede kisaca sosyal yasantisinda; kendisinden beklenen basariy1 gosteremedigi
gbzlenmistir. Nitekim bir zamanlar kisiyi ise alirken biligsel becerilere dikkat edilirken artik kisilerin
psikolojik ve sosyal durumu da géz oniine alinmaktadir. 1980°1i yillara gelindiginde ise kisisel ve igsel
zekanin IQ kadar 6nemli oldugu onaylanmistir. Bu tarihten itibaren entelektiiel zeka kavramu literatiirde
daha ¢ok kullanilmaya baglamistir (Kervanci, 2008).

1990’1arda ise Yale Universitesi Psikoloji Béliimii’nden John Mayer ve Peter Salovey
tarafindan ortaya atilan duygusal zeka kavrami derinlemesine yapilan ¢aligmalarla 1997°de daha ileri
boyutlu arastirilmistir (Yaylaci, 2006: 46). Salovey ve Mayer duygusal zekayi, “bireyin kendisine ve
baskalaria ait duygulari algilayabilmesi, bu duygularin nitelikleri arasinda ayrim yapabilmesi ve
boylelikle gelistirdigi diisiinceyi pratige doniistiirebilmesi” olarak ifade etmistir (Salovey ve Mayer,
1990). Duygusal zekaya iliskin yapilan calismalari belirli bir sistem igine oturtarak “Isbasinda Duygusal
Zeka” isimli kitabini yayimlayan Goleman (1995) duygusal zekay1, kiginin ne hissettigini anlamasi, ayni
zamanda kendini motive edebilmesi, duygularini yonetebilmesi, kendini bagkalarinin yerine koyarak
onlarin duygularin1 anlayabilmesi olarak tanimlamaktadir (Goleman, 1995). Cooper ve Sawaf (1997)
ise duygularin gii¢ ve Kkavranigini, bireyin enerjisi, bilgisi ve etkisinin kaynagi olarak anlama,
duyumsama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegini duygusal zeka olarak tanimlamistir (Cooper ve
Sawaf, 1997). Son olarak Hein (1996), duygusal zekanin tanimini “dogustan gelen potansiyel duygulari
hissetmek, kullanmak, anlatmak, tanimak, hatirlamak, tanimlamak, belirlemek, 6grenmek, yonetmek,
anlamak ve agiklamak™ seklinde yapmustir.

2.2.  Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka kavramini agiklama ve tanimlamaya yonelik yapilan ¢alismalarda
arastirmacilarin ¢esitli modellerden yararlandiklar1 goriilmektedir. Literatiire gore kavram yetenek ve
karma olarak iki yaklasim seklinde modellenmektedir. Cobb ve Mayer (2000: 15)’in aktardigina gére
yetenek modeli zekayi bir yetenek kiimesi olarak incelerken; Mayer, Caruso ve Salovey (2000: 268)’e
gore karma model biitiinciil bir yaklagimla motivasyon, kisilik, yaradilis, genel ve sosyal yapiy1 da i¢ine
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almaktadir. Bu arastirma kapsaminda Mayer ve Salovey, Bar-on, Cooper ve Sawaf ve Daniel
Goleman’in Duygusal Zeka Modelleri incelenmistir.

Mayer ve Salovey Modeli

Mayer ve Salovey (1993)’in modeli biitiinciil bir yaklasim benimsemektedir ve (1990: 189)
modele gore duygusal zeka kavrami, insanin kendisine ve baskalarina ait hisleri ve duygulari,
gbzlemleme, onlar arasinda ayrim yapma, bu bilgileri diisiince ve eylemlerinde rehberlik etmesi icin
kullanma yetenegi olarak tanimlamaktadir. Mayer ve Salovey yaptiklari tanimlama ile duygusal zekaya
iligkin yetenek ve becerilerini dorde ayirmistir. Bunlar duygulari tanimlama, duygulari kullanma,
duygular1 anlama ve duygular1 yonetmedir (Caruso, Mayer ve Salovey, 2002: 306). Bu anlamda kisinin
kendisinin ve bagkalarmin duygularim1 kavrama, ifade etme ve duygularinin ayirdina varabilmesi
duygular tamima yetenegini ifade etmektedir. Kisinin duygularin1 dogru sekilde yonlendirerek uygun
ve yerinde davraniglar sergilemesine temel olusturan beceri ise duygulart kullanmadir. Duygular
anlama yetenegi ise farkli duygularin anlamlarimi ve iligkilerini tanimlayabilme, duygularin farkinda
olarak uygun sekilde yorumlama ve duygular arasi iligkileri anlamlandirabilmedir. Modelin son ve en
onemli yetenegi ise duygularin etkin sekilde yonetilmesidir. Kisinin duygularinin farkina vararak
olumsuz duygularinin etkisini en aza indirmeye ve olumlu duygularinin etkisini artirmaya yonelik
becerilerini ifade etmektedir (Mayer ve Salovey, 1993).

Bar-on Modeli

Bar-On (2003)’nun Duygusal Zeka Modelinde, duygusal zeka sosyal zeka temelinde
tanimlanmaktadir ve Bar-on kavrami sadece duygusal zeka olarak ele almayarak duygusal-sosyal zeka
olarak isimlendirmistir (Bar-On, 2003). Bu anlamda sosyal ¢evrenin kisi iizerine kurdugu baski ve
kisinin bu baski ile basa ¢ikmada basarili olmasinda etkili olan biligsel yeterlilik ve becerileri duygusal
zeka olarak isimlendirmektedir. Buna gore bireyler bulunduklari ortam ve bu ortamda hayata
gecirecekleri etkilesimler ile uyumlu iligkiler gelistirebileceklerdir. Kavrami olusturan boyutlar igsel ve
kisileraras1 beceriler, uyumluluk, stres yonetimi ve kisinin ruh halidir (Mayer vd., 2000).

Cooper ve Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modelinde duygusal zekanin zihinsel yeteneklerin yani sira,
bazi biligsel olmayan anlamlar1 da i¢inde barindiran karma bir model oldugu goriilmektedir (Schutte,
Malouff, Hall vd., 1998: 168). Model duygular1 6grenme, duygusal derinlik, duygusal zindelik ve
duygusal simya olmak iizere dort boyuta dayanmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997). Modele gore
duygular1 6grenme, bireysel bir degisken olup igsel gergege vurgu yapmaktadir (Celenk, 2015). Modelin
ikinci boyutu olan duygusal zindelik, degisim ve giicliiklere kars1 harcanacak ¢aba ve esnekligin kisinin
dayanikliligina katki saglayacagini belirtmektedir. Bu sayede kisinin problem ¢6zme becerisi duygusal
ve zihinsel bir uyum i¢in daha acik ve diiriist basa ¢ikma yollar1 yaratacaktir (Cooper ve Sawaf, 1997).
Modelin tglincli boyutunu olusturan duygusal derinlik, bireyin kendisine ait bir enerjisi olmasindan
bahsetmektedir (Cakar ve Arbak, 2004). Modelin son boyutu olan duygusal simya ise, bireyin zaman
icerisindeki bir an1 derinlemesine yasayabilmesi ve o anin baglantilarin1 kavrayabilmesini ifade eden
diisiinsel zaman degisimidir (Kiligarslan, 2009).

Daniel Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Salovey ve Mayer’in Duygusal Zeka Modelini uyarlayan Daniel Goleman’a gore duygusal zeka
“Ozbiling yeterliligi”, “motivasyon yeterliligi”, “kendine ¢eki diizen verme yeterliligi”, “empati
yeterliligi” ve “iliskilerde ustalik yeterliligi” olarak bes temel duygusal ve sosyal yeterliligi igermektedir
(Goleman, 2013: 394). Goleman, duygularin akillica kullanilabilmesinin yani sira, duygulardan
faydalanmayi da duygusal zeka olarak tanimlamaktadir (Goleman 2000: 393-395). Mayer ve Salovey’in

temel yetenek modelinden gelistirilen Goleman’in duygusal zeka modeli, orjinal modelden farkli olarak
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bilissel yetenekleri, bireyin duygularinin farkindaligimi ve diger 6zellikleri bir arada bulundurmas ile
karma bir model olusturmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004: 37).

2.3.  Motivasyon ve Is Motivasyonu

Latince “motive” kelimesinden gelen motivasyon (giidiileme), bireyi harekete gegiren giicii
ifade etmektedir. Bireyi belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten, harekete geciren ve
hareketlerinin yoniinii tayin eden ihtiya¢ ve korkular motivasyon olarak isimlendirilmektir (Findikei,
2009: 371). Kavram literatiirde igsel ve digsal motivasyon olarak iki farkli boyut ve boyutlari a¢iklayan
teoriler kapsaminda incelenmektedir. Bu cercevede yer alan kapsam teorileri igsel faktorlere oncelik
verilirken; siire¢ teorileri dissal faktdrlere agirhik vermektedir (Kogel, 2005: 634). I¢sel motivasyon
teorilerine gore, calisanlar isin kendisi tarafindan motive edilmektedir (Brief ve Aldag, 1976: 497). Igsel
is motivasyonun Oncelikli olarak is 6zerkligi, beceri ¢esitliligi ve gérev dénemi gibi ¢alisma igerigi
degiskenleriyle iliskili oldugu ve ampirik kanitlarin bu iligkilerin O6nemini destekledigi oOne
stiriilmektedir (Hackman & Lawler 1971, Fried & Ferris 1987, Tiegs, Tetrick ve Fried, 1992; Janssen,
De Jonge ve Bakker, 1999). Iki boyut igeren dissal motivasyon araglarimn ise birinci boyutunu sosyal
motivasyon araglari, ikinci boyutunu orgiitsel araglar olusturmaktadir. Arkadaslik, yardimseverlik, is
arkadaslarinin ve amirin destegi gibi faktorler ile kisiler arasi iliskilerin niteligine dayanan boyut sosyal
motivasyon boyutunu olustururken; is performansini artirmak icin orgiit tarafindan sunulan olanaklar
dissal motivasyon boyutunu olusturmaktadir (Mottaz, 1985: 366)

Motivasyon genel bir kavram iken, ¢aligsanlari belirli bir is segmeye, o iste devam etmeye ve ¢ok
calismaya iten gii¢ is motivasyonu olarak tanimlanmaktadir (Simons ve Enz, 1995: 21). Is motivasyonu,
calisanlarin ve Orgiitiin ihtiya¢ ve beklentilerini tatmin edecek bir is ortami ve kiiltiirii olusturarak,
calisanlarin isteklendirilip harekete gecirilmesi siireci olarak tanimlanabilmaktedir (Can, 1997:168).
Yine literatiirde benzer anlamda kullanilan ¢alisma motivasyonu, kisinin hem kendi i¢inde hem de kendi
disinda olusan, enerji veren bir dizi giiciin isle iliskili davranislar1 baglatmasi, bu davranislarin seklini,
yoniini, yogunlugunu ve devamliligini belirlemesi, seklinde agiklanmaktadir (Donovan, 2009: 61-78).

Modern yonetim yaklagimlari ile birlikte insan faktorii orgiit verimliligi i¢in bir ara¢ olmaktan
cikip orgiitsel bagarinin en dnemli 6gesi haline gelmistir (George ve Jones, 2008). Is motivasyonu drgiit
icinde c¢aligsanlart daha verimli olmaya yonlendirmek amaciyla kullanilan bir anahtar gorevi
gormektedir. Guzzo (1989)’nun da belirttigi gibi motivasyon kesinlikle pasif bir kavram degildir. Is
motivasyonuna etki eden faktorler ile is bagarisi arasinda dogrusal bir iliski oldugu pek ¢ok aragtirmada
ortaya konmustur (Karakaya ve Ay, 2007: 57). Bu anlamda is yasaminda kalite ve verimliligin artmasi
adina yoneticilerin en 6nemli goérevlerinden birisi motivasyonel bir orgiit kiiltlirliniin yaratilmasidir
(Unlii vd., 2013).

24.  Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bireysel ve sosyal birtakim yetenek ve becerilerin bir kombinasyonundan olusan duygusal zeka
kavramu, bireylerin hem 6zel hem de is yagsamlari lizerinde 6nemli etki ve giicii sahiptir (Oginska-Bulik,
2005; Adsiz, 2016). Kavram bireysel yetenek ve becerilerin fark edilerek taninmasi, anlamlandirilarak
uygun sekilde kontroliinii i¢inde barindirmaktadir (Acar, 2001). Yapilan arastirmalarda kavramin yasam
doyumu (Deniz ve Yilmaz, 2004; Deniz, Oztiirk ve Hamarta, 2007), is tatmini (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008;
Tasliyan, Hirlak ve Ciftei, 2014), orgiitsel baglilik (Ates ve Buluc, 2015), orgiitsel vatandaglik (Giirbiiz
ve Yiiksel, 2008), stres (Goget, 2002), yaraticilik (Bender, 2006), performans (Weisinger, 1998;
Dulewicz ve Higgs, 1998; Sue-Chan ve Latham, 2004; Cote ve Miners, 2006; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008),
tilkkenmiglik (Chan, 2006; Tasliyan, Hirlak ve Ciftci, 2014) vb. birgok &rgiitsel ¢ikt1 ve degisken ile
iligkileri incelenmistir.

Duygusal zeka orgiitlerde liderlik, karar alma, stratejik ve teknik planlama, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalari, egitim ve gelistirme, kariyer planlama, etkin iletisim, yiiksek performans,
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giiclii ve glivene dayali iligkiler, takim ve ekip ¢aligmasi, miisteri sadakati ve bagliligi, degisim, is
doyumu, is tatmini ve is yasam kalitesinin iyilestirilmesi gibi bir¢ok konu iizerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir (Goleman 2000). Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmalar1 ve stratejik anlamda rekabet
istiinliigii elde edebilmeleri ancak kendisini ve duygularmi iyi taniyan, onlardan etkin sekilde
faydalanarak onlar1 Orgiitsel artilara doniistiirebilen bireyler ile miimkiin olmaktadir. Bu anlamda
duygusal zeka becerileri yiiksek bireylerin orgiitiin sosyal ve duygusal yapisina olumlu katkilar sunarak
1§ motivasyonu arttiracagi diisiiniilmektedir.

Benzer sekilde motivasyon da, galisan performansinin énemli bir belirleyicisidir (Whetten
ve Cameron, 1995). Orgiit diizeyinde is davramslarinin giiclendirilmesi, yonlendirilmesi ve
stirekliliginin saglanmasi olarak tanimlanan is motivasyonu (Steers ve Porter, 1991) 6rgiitsel amag ve
hedeflere ulasmada 6nemli bir rol listlenmektedir. Cok hizli bir sekilde degisen ¢evresel kosullarda
rekabetin siirekli arttig1 i diinyasi en ¢ok motive olmus ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Cilinkii motive
olmus calisanlar etkinlik ve verimlilik ilkeleri dogrultusunda calisarak, isletmelerin yogun rekabet
ortaminda ayakta kalmalarini ve varhiklarini korumalarim saglamaktadir (Lindner, 1998). Ozellikle
hizmet isletmelerinde fark yaratan bir unsuru olusturan insan kaynaginin motivasyonu siirece
dogrudan yansimaktadir. Tam olarak motive edilememis bir ¢alisanin kendisini isine verememesi
onun is performansini da diistirmektedir (Lee-Ross, 2005).

Motivasyon, igsletme verimliliginin ve performansinin yiikseltilmesi ve ¢alisanlarin is tatmin ve
doyumlarinin artirilmast olarak iki amaca hizmet etmektedir (Osterlah vd., 2001). Is motivasyonu is
performansini arttirirken, ¢alisan devir oranini da azaltmaktadir (Brenda ve Sockelb, 2001; Tzeng,
2002; Karsli ve Iskender, 2009; Kuruiiziim vd., 2010). Duygusal zeka gibi is motivasyonu da birgok
orgiitsel degisken ile birlikte incelenmistir. Orgiit kiiltiirii (Sézer, 2006; Tanriverdi, 2007; Aladag,
2007), orgiit iklimi (Aksoy, 2006), liderlik yaklagimlar1 (Tiryaki, 2008), is tatmini ve i3 doyumu
(Mertler, 2001; Machado, Soares, Birtes vd., 2011; Skaalvik ve Skaalvik, 2011) orgiitsel adalet
(Yenigeri, Demirel ve Seckin, 2009; Iscan ve Sayin, 2010; Abbasoglu, 2015; Kokalan ve Sisman,
2017; Mammadova, 2018), orgiitsel baghlik (Synder ve Spreitzer, 1984; Agca ve Ertan, 2008; Kaya
vd., 2014: 59-75; Oran, Giiler ve Bilir, 2014; Kalay, 2016), performans (Ertan, 2008), stres (Senel, 2011;
Aslan ve Cengiz, 2015;), rol belirsizlikleri, is yiikii, rol ¢catismasi (Tyagi, 1985) tiikkenmislik (Skaalvik
ve Skaalvik, 2011; Lee-Ross, 2005) ve mesleki yabancilasma (Firat, 2012) vb. bu arastirmalar arasinda
yer almaktadir.

Yapilan bu g¢aligmalar igerisinde duygusal zeka ile is motivasyonu arasindaki iligkileri
belirlemeyi amaglayan arastirma sayisinin oldukga az oldugu dikkat ¢ekmektedir. Motivasyonu basari,
baglilik-yakinlik ve gii¢ olarak 3 sekilde inceleyen Zurbriggen ve Sturman (2002), giidiilerle duygular
arasindaki iligkileri ortaya koyarak, McClelland’in duygular ile giidiiler arasinda 6zel yollarla iligkiler
oldugu tezini dogrulamistir. Dijk ve Freedman, motivasyon i¢in digsal destek isteyenlerin, bagkalarinin
rizast veya Odiillendirme sistemi olmadan her zaman caresiz kaldiklar1 sonucuna vardiklari
calismalarinda; duygusal zeka ve motivasyon arasindaki iliskiyi kanitlamistir (Dijk ve Freedman, 2007).
Chirstie, Jordan, Troth ve Lawrence (2007) duygusal zeka ve motivasyon arasindaki iliskiyi test ettikleri
calismalarinda, motivasyonun duygusal zeka topluluguna iligkin bir faktér oldugunu ancak duygusal
zeka kuraminin bir parcasi olmadigini tespit etmislerdir. Jorfi, Jorfi,Yaccop ve Shah (2011) tarafindan
yapilan ¢alismada bankacilik ve egitim sektdriinde faaliyet gosteren 123 galisan ve yoneticinin duygusal
zekalar1 ile motivasyon durumlari arasindaki iliski arastirilmis ve iki degisken arasinda pozitif bir iliski
belirlenmistir. Akbolat ve Isik (2012) saglik galisanlar ile gergeklestirdigi ¢calismada duygusal zeka ile
motivasyon arasinda anlamli ve pozitif iligkiler tespit etmis olup duygusal zekanin motivasyonu anlamli
bir sekilde etkiledigini bulmuslardir. Acha, Hargiss ve Howard (2013) farkli organizasyonlarda faaliyet
gosteren 350 calisan ile yiiriittiikleri ¢alisma ile liderin duygusal zekasinin ¢alisanin is motivasyonu
iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Yine Ates (2014) Ates ve Buluc
(2015)’un yaptiklar1 ¢alismalarda duygusal zeka ve motivasyon arasinda anlamli ve pozitif iliskiler
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tespit etmistir. Son olarak Sumatra Eyaleti’nde 2017 yilinda, antrendrlerin duygusal zeka, egitim
tesisleri, kendi kendine yeterlilik ve motivasyonla ilgili performansim etkileyen faktorler {izerine
yaptiklari arastirmada, duygusal zekanin motivasyonu etkiledigi ortaya konmustir.

Tiim bu agiklamalar dogrultusunda bu galigmanin temel amaci, saglik ¢calisanlarinin kendilerinin
ve bagkalarinin duygularimi tanima, anlama ve yorumlamaya iligkin becerilerini ve bu becerilerin is
motivasyonu iizerine etkisini belirlemektir. Yapilan bir¢ok arastirma ile onemi ortaya koyulan iki
kavramin birbiri ile iliskisinin aydinlatilmasina yonelik yapilan bu arastirma ile alan yazindaki boslugun
doldurulmasina katki saglanacagi diisiiniilmektedir. Saglik sektorii insan merkezli bir sektordiir. Diger
sektorlerden farkli olarak saglik sektoriinde teknoloji ve bireyi birbirinden kesin ¢izgilerle ayirmak
miimkiin degildir. Kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini anlama, agiklama ve yordamaya iliskin
becerileri olarak tanimlanabilen duygusal zeka kavrami basari ve giicii hedefleyen tiim orgiitler i¢in bir
on kosul haline gelmistir. Bu anlamda emek yogun bir sektdr olan saglik ¢alisanlarinin duygusal zeka
diizeylerinin is motivasyonlar1 lizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun belirlenmesi ile yonetici ve
uygulayicilara hizmet Kkalitesi ve performansi artirmaya yardimci olacak gesitli 6neri ve yaklagimlar
sunulacaktir. Tiim bu agiklamalar 15181nda aragtirmanin hipotezleri agagidaki gibidir:

H: : Duygusal zekanin alt boyutu olan iyi olus ¢alisanlarin is motivasyonlar: {izerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahiptir.

H.: Duygusal zekanin alt boyutu olan 6zdenetim ¢alisanlarin is motivasyonlar iizerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahiptir.

Hs3: Duygusal zekanin alt boyutu olan duygusallik ¢alisanlarin is motivasyonlari iizerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahiptir.

H.: Duygusal zekanin alt boyutu olan sosyallik ¢alisanlarin is motivasyonlar tizerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahiptir.

Duygusal zeka, zor sartlar altinda bile bireyin motivasyonunu kaybetmeme, tepkilerini kontrol
edebilme, duygularini yonetebilmenin yanisira baskalarinin duygularini anlayabilme yeteneklerinin
toplamidir (Johnson, 1999: 2). Bu anlamda ¢alisanlarin yiiksek diizeyde sergileyecekleri duygusal zeka
becerilerinin is motivasyonlarim pozitif yonde etkileyecegine iliskin beklenti ve ortaya koyulan
hipotezler dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de yer almaktadir.

Duygusal Zeka
Iyi Olus
\
Oz Denetim > Is Motivasyonu
Duygusallik /VAV
Sosyallik
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3. Materyal ve Yontem

Arastirma modeli ve hipotezleri goz 6niinde bulunduruldugunda duygusal zeka ve alt boyutlar
olan iyi olus, 6z denetim, duygusallik ve sosyalligin bagimsiz degisken; is motivasyonu ise bagiml
degiskeni olusturmaktadir. Orgiitlerin performans: iizerinde biiyiik etki ve giice sahip oludugu
diistiniilen is motivasyonunun duygusal zeka becerilerinden nasil ve hangi yonde etkilendiginin
belirlenmesi adina veri toplama yontemi, kullanilan Slgekler, yapilan analiz ve bulgular asagidaki
gibidir:

3.1.  Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini Saglik bakanligina bagl iki Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Hastanesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma siirecinde verilerin toplandig1 hastanelerde toplam 509 calisan
bulunmaktadir. Aragtirmada herhangi bir 6rnekleme yontemlerine basvurulmadan tamsayim yontemi ile
verilerin toplanmasi hedeflenmistir. Ancak, hastaneler genelinde ¢alisanlara 275 anket dagitilabilmis,
dagitilan anketlerden uygulama dénemi sonunda 217 anket elde edilmis, bunlardan 214 anket
arastirmada kullanilmaya uygun bulunmustur. Anketlerin cevaplanma oran1 %78.90 olarak
belirlenmistir.

Arastirma i¢in saglik sektoriiniin 6rneklem olarak secilmesinin ¢esitli sebepleri bulunmaktadir.
Bunlardan ilki saglik ¢alisanlarinin yerine getirdikleri gorev geregince hizmet verdikleri bireylerin
duygularint anlayarak kendilerini hastalarin yerine koyabilmelerinin ve onlara iyi hizmet
verebilmelerinin 6nemli olmasidir. Yine tedavi slirecinde galisanlarin kendi duygularini fark ederek,
onlar1 anlamlandirmalart ve dogru bir sekilde karsi tarafa yansitmalari siirece olumlu katkilar
saglayacaktir. Temel amaci topluma hizmet etmek olan saglik sektoriiniin etkinlik ve verimliligi
tizerinde onemli etki ve giice sahip oldugu diisiiniilen duygusal zeka becerilerinin g¢alisanlarin is
motivasyonlarini artiracagi ve bunun da hasta memnuniyetine hizli bir bigimde yansiyacagi
diistintilmektedir.

3.2.  Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirma konusunu olusturan duygusal zeka ve is motivasyonu kavramlari etkilerini énemli
Olclide gorebildigimiz ancak somut olarak varlifindan bahsedemedigimiz kavramlar arasinda yer
almaktadir. Veri toplama siirecinde karmasik ve degisken yapisindan dolayi, kavramlarin 6l¢iim ve
degerlendirilmesini kolaylastiracag diisiiniilen anket teknigi tercih edilmistir. iki bdliimden olusan
anket formunun ilk boliimii katilimeilara iliskin demografik 6zellikleri icerirken; ikinci boliim duygusal
zeka ve is motivasyonunu Ol¢meye yoOnelik ifadelerden olusmaktadir. Veri toplamak igin yiiz yiize
goriisme yonteminden faydalanilmis olup, asagida 6zellikleri verilen 6lgekler kullanilmigtir:

Duygusal zeka 6l¢egi birgok arastirmada da kullanilan Petrides ve Furnham (2001) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Deniz vd. (2013) tarafindan yapilmis olan 6lgegin kisa formudur.
Olgek 20 ifadeli ve besli likert tipinde olup “Kesinlikle Katilmiyorum” ile * Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde degisen besli bir yapiya sahiptir. Aragtirmanin temel istatistiklerini yapmadan 6nce 6lgeklerin
i¢ tutarhilik katsayisim belirlemek icin yapilan analiz sonucunda Alfa giivenirlik kat sayilan
belirlenmistir. Duygusal zeka 6l¢egi igin .69 olarak belirlenen katsay1 dlgekten bir ifadenin ¢ikarilmasi
ile . 72’ye yiikselmistir.

Is motivasyonunun dl¢iimii icin kullamilan dlgek ise Aksoy (2006) tarafindan gelistirmis olup
Tanrtverdi (2007) tarafindan yeniden uyarlanmistir. 18 ifadeli besli likert tipindeki 6lgek “Kesinlikle
Katilmryorum” ile “Kesinlikle Katilryorum” seklinde degisen besli bir yapiya sahiptir. Is motivasyonu
Olcegi icin hesaplanan i¢ tutarlilik katsayisi ise .85 olarak belirlenmistir.
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4. Arastirma Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde duygusal zeka ile is motivasyonu arasindaki iligkileri belirlemeye
yonelik bir model olusturulmaya ve arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere iliskin yap1 gecerliliginin
belirlenmesine ¢alisilmigtir.

4.1. Olceklere iliskin Faktor Yapilarmin Gecerliligi: Kesfedici ve Birinci Diizey
Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Aragtirmada kullanilan duygusal zeka ve is motivasyonu 6l¢eginin yapilarinin belirlenmesi ve
dogrulanmasi1 amaciyla agimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizinden (DFA)
yararlanilmistir. AFA goézlenen degiskenleri tanimlamak, bu degiskenleri 6zetlemek, yonetilebilir ve
iizerinde calisabilir diizeyde faktor yiikleri belirmek i¢in yapilirken; DFA, degiskenlerin olusturdugu
yap1 altinda yatan iligkiler, kuramsal olarak gelistirilmis belirgin hipotezlerin dogrulanmas1 amaciyla
yapilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 311).

Duygusal zeka Olcegine ait verilerin faktor analizine uygunlugu KMO o6rneklem yeterliligi ve
Barlett kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO degerinin 0,670 olmasi, 6rneklemin faktor analizi igin
oldukgea yeterli olduguna; yine Barlett’s Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi (y2= 498,655; df=78
ve p<0.0001) degiskenler aras iliskilerin olusturdugu matrisin faktoér analizi i¢in anlamli oldugu ve
faktor analizi yapilabilecegine isaret etmektedir.

Duygusal zeka 6lcegi icin yapilan AFA’da 6z degeri 1°den biiyiik dort faktor tespit edilmistir.
Maddelerin faktor yiikleri .80 ile .43 arasinda degisirken, boyut toplam varyansin %356,90’ 11
aciklamaktadir. Olgekte yer alan 16, 1 ve 8 nolu ifadeler birden ok boyuta dagildigi; 13, 12 ve 15 nolu
ifadelerin ise faktor yiikleri .30’un altinda oldugu gerekgesi ile arastirma disinda tutulmustur. Yine
duygusal zeka Olgeginin belirlenen yapisinin maddeler ile iliskisini belirlemek amaciyla YEM
kapsaminda birinci diizey DFA uygulanmistir. Buna gore duygusal zeka becerilerini 6lgmeye yonelik
ifadelerden 6 nolu ifade analizden ¢ikarildiginda 6l¢ek dort boyutta modellenmistir. DFA’dan elde
edilen modelin uyum indeksleri incelendiginde ve minimum ki-kare degerinin (x2= 105,835, df=48,
p=0.00) anlaml1 oldugu; RMSEA=0.075, GFI=0.92, CFI=0.90, NFI=0.90 degerlerinin ise makul uyum
iyiligi gosterdigi bulunmustur. Uyum iyiligi degerleri goz 6niinde bulunduruldugunda duygusal zeka
6lceginin dort faktorlii yapisi dogrulanmustir.

Is motivasyonu &lgegi icin gerceklestirilen AFA sonucunda 6z degeri 1°den biiyiik tek faktor
tespit edilmistir. Maddelerin faktor yiikleri .89 ile .65 arasinda degisirken, boyut toplam varyansin
%78.62’sini aciklamaktadir. Olgekte yer alan 3, 5, 6, 7, 8, 11 nolu ifadeler birden fazla boyutta dagildig:;
4 nolu ifade ise kendi basina bir boyut olusturdugu i¢in aragtirma disinda tutulmustur. Yine is
motivasyonu Olgeginin belirlenen yapisinin maddeler ile iligkisini belirlemek amaciyla YEM
kapsaminda tek faktorlii birinci diizey DFA uygulanmistir. Analizler sonucunda is motivasyonu
6l¢meye yonelik 6 madde tek boyutta modellenmistir. DFA’dan elde edilen modelin uyum indeksleri
incelenmis ve minimum ki-kare degerinin (y2= 21,722, df=8, p=0.00) anlaml1 oldugu; RMSEA=0.064,
GFI=0.96, CFI=0.96, NFI=0.94 uyum indeksi degerlerinin ise kabul edilebilir oldugunu bulunmustur.
Belirtilen uyum iyiligi degerlerine goére is motivasyonu dlgeginin tek faktorlii yapist dogrulanmstir.

4.2. Demografik Ozelliklerin Incelenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, anketlerden elde edilen veriler yardimi ile aragtirmaya katilan
calisanlara iligkin baz1 demografik 6zelliklere yer verilmistir. Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin %55,1°1
kadin; %41,1°’1 26-35 yas araliginda; 31-35 yas araliginda; %67,30 evli; %60, 7’si 1-5 yil arasi
deneyime sahiptir.
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43. Korelasyon Analizi ile Olgek Ortalamalar:

Aragtirmanin bu bolimiinde saglik ¢calisanlarindan duygusal zeka ve is motivasyonlarina iligkin
elde edilen verilerin ortalama skorlari, standart sapma degerleri ve degiskenler aralarindaki korelasyon
katsayilar1 hesaplanmistir. Analizlere iliskin bulgular Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Duygusal Zeka Becerileri ve Is Motivasyonu Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart

Degiskenler | Arit.Ort. | St GDZ ISMOT Iyi Oz Duygusallik | Sosyallik
Sap. Olus Denetim
Gbz 309 | 39 !

ISMOT 3,29 74 1477 1

fyi Olug 2,94 65 615" 189** 1
Oz Denetim | 3,17 48 733" .075* .268™ 1
Duygusallik | 2,93 68 746™ .091* 332%% | 443** 1

Sosyallik 3,16 57 672" 212" 376%* | .449** .238** 1

GDZ= Genel Duygusal Zeka, ISMOT= Is Motivasyonu
** [liskinin %1 diizeyinde anlaml1 (p<0,01)
* Jligkinin %5 diizeyinde anlaml oldugunu gostermektedir (p<0,05).

Tablo 1’e gore calisanlarin duygusal zeka ve duygusal zekanin alt boyutlarina iliskin becerileri
ile iy motivasyonlarina iliskin katsayilar istatistiki olarak anlamhidir (p<.01; p<.05). Bu anlamda
calismanin konusunu olusturan degiskenlerin birbiri ile iligkisinin belirlenmesi 6nemli goriilmektedir.
Tabloya gore calisanlarin genel duygusal zeka becerileri ile is motivasyonlari (r=.147, p<.01) arasinda
pozitif yonlii diisiik kuvvette bir korelasyon tespit edilmistir. Yine duygusal zekanin alt boyutlarindan
iyi olus (r=.189, p<.01), sosyallik (=212, p<.01), duygusallik (r=.091, p<.05) ve 6z denetim boyutu
(r=.075, p <.05) ile is motivasyonu arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmigtir.

Calisanlarin duygusal zekalarina iliskin ortalama skorlar1 dikkate alindiginda ise en yiiksek
ortalamanin sirasi ile 6zdenetim (Ort=3,17), sosyallik (Ort=3,16) iyi olus (Ort=2,94) ve duygusallik
(Ort=2,93) oldugu goriilmektedir. Bu anlamda calisanlarin genel duygusal zeka (Ort=3,09> 2.5) ve is
motivasyonu (Ort=3,29>2.5) skorlarinin ortalamanin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Ortalama
degerler dikkate alindiginda g¢alisanlarimin duygusal zeka ve is motivasyonuna iligkin becerilerinin
ortalamanin iizerinde yer aldig1 sOylenebilir.

4.4. Arastirma Hipotezlerinin YEM Analizi ile Test Edilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde duygusal zeka ile is motivasyonu arasindaki iliskiler bir model
kapsaminda Yapisal Esitlik Modelinden (YEM) yararlanarak incelenmistir. YEM kapsaminda
olusturulan yol analizi ile hem ¢alismanin hipotezleri test edilir hem de mevcut iliskileri agiklayan en
uygun modelin belirlenmesi saglanir. YEM’e ait analiz sonuglar1 Sekil 2’de yer almaktadir.
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Sekil 2. Yapisal Model ve Analiz Sonuglari

YEM kullanilarak yapilan analiz sonucunu gosteren Sekil 2 incelendiginde; duygusal zekanin
sosyallik (y=,25, t=11,42), iyi olus (y=,21, t=7,71), ve 6zdenetim (y=,11, t=6,69) alt boyutlarinin is
motivasyonu iizerine pozitif yonlii anlamli bir etkisi s6z konusu iken duygusallik (y=,06, t=2,27) alt
boyutunun is motivasyonu iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilememistir. Tablo 2°de
modele iliskin uyum iyiligi degerleri yer almaktadir.

Tablo 2: Yapisal Model Uyum lyiligi Degerleri

RMSEA x 2 df GFI CFlI NFI

0,09 365,224 132 0,92 0,90 0,91

Tablo 2’e gore YEM uyum iyiligi degerleri olan GFI (Goodnessof fit index) degerinin 0.92, CFI
(Comperative fit index-Karsilagtirmali uyum indeksi) degerinin 0.90, NFI (Normlanmis uyum iyiligi
indeksi) 0,91, 2 (ki kare istatistigi) degerinin 370,847, serbestlik derecesinin (df) 132 ve RMSEA nin
0.09 oldugu goriilmiistiir. Bu anlamda analiz sonucunda edilen modelin uyum indeksleri olusturulan
modelin iyi ve kabul edilebilir seviyede uyum iyiligi degerlerine sahip oldugunu ve modelin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir (Browne ve Gudeck, 1993; MacCallum, Browne, ve Sugawara,
1996; Hu ve Bentler, 1999). Buna gore “H1: Duygusal zekanin alt boyutu olan iyi olus ¢alisanlarin is
motivasyonlart iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.”, “H2: Duygusal zekanin alt boyutu olan
0zdenetim calisanlarin is motivasyonlar1 {izerinde pozitif yonli bir etkiye sahiptir.” ve “H4: Duygusal
zekanin alt boyutu olan sosyallik caliganlarin is motivasyonlar1 iizerinde pozitif yonlii bir etkiye
sahiptir.” hipotezleri desteklenirken; “H3: Duygusal zekanin alt boyutu olan duygusallik ¢alisanlarin is
motivasyonlar1 lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.” hipotezi red edilmistir.
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5. Sonuclar

Hastaneler toplumun tiimii i¢in tedavi, koruma, énleme ve rehabilite hizmetleri sunan emek
yogun orgiitlerdir. Hizmet verdikleri bolgede hastalarin yagam kalitelerini artirmak amaciyla yetismis,
donanimli ¢alisanlan ile fark yaratmaya odaklanmaktadir. Bu anlamda galisanlarin hasta, hasta
yakinlari, is arkadagslar1 ve yoneticileri ile iligkilerini dogru sekilde yonetebilmeleri adina yeterli bilgi
ve beceriye sahip olmalari gerekmektedir. Calisanlarin duygularmi fark etmesi, dogru sekilde
anlamlandirarak davranis olarak ortaya koyabilmesine iliskin becerilerin tiimiinii ifade eden duygusal
zeka orgiitler adina 6nemli bir beceridir. Duygusal zeka becerileri yalnizca hizmet verilen kitle i¢in
degil, calisanin kendisi ve orgiitii i¢in de biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu anlamda duygusal zeka
becerileri ile ¢alisanlarin ise iliskin motivasyonlar1 arasinda nasil bir iliskinin oldugunun belirlenmesi
onemli goriilmektedir. Bu anlamda calisanlarin duygularina iligkin yeteneklerinin is motivasyonlari
tizerindeki etkisinin belirlenmesi arastirmanin amacini olusturmaktadir.

Iki farkli sehirde Saghk Bakanligma bagh iki Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Hastanesinde
yapilan bu arastirmada 214 saglik calisaninin duygusal zeka becerilerinin is motivasyonlari ile iliskisi
incelenmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan duygusal zeka ve is motivasyonu olgeginin yapisal
ozelliklerinin belirlenebilmesi amaciyla agimlayict (AFA) ve birinci diizey dogrulayici faktor analizi
(DFA) uygulanmistir. Analizler sonucunda elde edilen faktdr yapilari ve uyum indeksleri géz oniinde
bulundurularak kullanilan 6l¢gme araglarinin kabul edilebilir uyum iyiligine sahip oldugu goriilmiistiir.

Arastirma sonuglari duygusal zeka ve alt boyutlari olan iyi olus, 6zdenetim, duygusallik ve
sosyallik ile is motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiler oldugunu gostermektedir. Buna
gore calisanlarin duygusal zeka ve alt boyutlarina iligkin becerileri arttikga is motivasyonlari da
artmaktadir. Aragtirmanin bu sonucu Abolat ve Isik (2012), Ates (2014) ve Ates ve Buluc (2015)’un
caligmalari ile de paralellik gostermektedir.

Arastirma modelinde bagimsiz degisken olan duygusal zeka ve alt boyutlarinin bagimli
degisken olan is motivasyonu ile iligkisi ve lizerindeki etkileri incelenmistir. Bu amagla gerceklestirilen
yol analizi sonuglarina gore; iyi olus, 6zdenetim ve sosyalligin is motivasyonunu pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Ancak duygusal zekanin duygusallik boyutunun is motivasyonu
iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirma sonuglarina gore bireyin yasaminin olumlu yanlarimi hayatina sindirebilmesi ve
olumsuzluklar1 géz ardi edebilmesini ifade eden iyi olus diizeyi ile is motivasyonu arasinda iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin kendilerine iliskin iyi olus diizeyleri artik¢a is motivasyonlart da
artmaktadir. Calisanin kendisini, yasamini degerlendirerek art1 ve eksileri yasaminin bir parcasi olarak
kabul edebilmesine iligkin yetenekleri onun ¢alisma yasamina olumlu katkilar sunmaktadir. Yine
calisanlarin sosyal iligkilere iliskin yetenekleri ile is motivasyonlart arasinda da olumlu iliskiler
bulunmaktadir. Kisinin sosyal ¢evresi ile yeterince ve kaliteli bir etkilesim i¢inde bulunabilmesini ifade
eden bu yetenek calisanlarin ige iliskin motivasyonlarini artirmaktadir. Caligsanlarin is arkadaslari, takim
ve ekip icerisinde uyum iginde gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilmesi adina bilylik 6nem arz
eden bu beceri pozitif bir sinerji yaratarak ¢alisanlarin ise iliskin motivasyonlarm artirmaktadir. Iyi,
giicli, uyumlu ve saglikli iligkiler kurdukga pozitif ¢iktilar elde eden c¢alisanlar basarma ve bu duyguyu
siirdliirme egiliminde olmaktadir. Bu pozitif sarmal i¢inde ¢alisanlarin islerini yapmaya daha istekli ve
goniillii olmalar1 kagimilmazdir. Son olarak yikic1 duygulan ve giidiileri kontrol altina alma yetenegini
ifade eden 6zdenetim becerilerinin yiiksekligi is motivasyonunu da artirmaktadir. Yikict duygu ve
giidiilerini kontrol edemeyen c¢alisanlarin cevreleri ile kuracaklar iletisimin sekteye ugrayacagi
bilinmektedir. Bu anlamda yukarida belirtilen pozitif sarmalin yerini negatif bir sarmal alacak ve
calisanin is ve ise iliskin tutumlarmi negatif yonde etkileyecektir. Buna karsin 6zdenetim becerileri
gelismis ¢alisanlarin daha sorumluluk sahibi, giivenilir ve basar1 odakli olacaklar1 séylenebilir. Bu
anlamda calisanlarin artan 6zdenetim becerileri onlarin is motivasyonlarini artiracaktir.
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Aragtirma sonucunda c¢alisanlarin hisleri ayirt edebilme, yakin ¢evreye duygularin
gosterebilme, siklikla hislerini diigiinebilme, yakin kisilerle bag kurabilme becerilerini ifade eden
duygusallik boyutunun is motivasyonu iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
Aragtirmanin bu sonucu bu boyutun eylemden daha ¢ok duygu ve hislere yonelik olmasi ile
aciklanabilir. Is motivasyonu ¢alisanin bir isi yapmak ve siirdiirmek adina istegini ifade etmekte ve daha
cok davraniglarda gozlenebilmektedir. Bu anlamda boyutun is motivasyonu iizerinde bir etkiye sahip
olmayisinin duygular ile davranislar arasindaki ifadenin farkliligindan kaynaklanmas olasidir.

Calisanin kendisinin ve bagkalarinin duygularim1 anlama, agiklama ve yorumlamaya iliskin
becerilerini ifade eden duygusal zekanin birgok orgiitsel siireg ve sonug ile iligkili oldugu arastirmalar
ile ortaya koyulmustur. Kiiresel bir ¢cevrede faaliyet gosteren orgiitlerin varliklarmi devam ettirebilme
ve rakiplerine iistiin gelebilmeleri galiganlarinin gdsterecekleri performans ile yakindan iliskilidir. Bu
noktada g¢alisanlar bir isi basar1 ile yapma ve siirdirmeye iten motivasyonun yiiksekligi orgiitleri
basariya gotiiren en 6nemli degiskenler arasinda yer almaktadir.

Yerli ve yabanci yazinda duygusal zeka kavramini orgiitsel ve yonetsel agidan inceleyen bir¢ok
calisma mevcuttur (Performans, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, yaraticilik, is yasam
kalitesi, tiikenmiglik vb.). Ancak duygusal zeka ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan ¢alismalarin sayisinin yetersizligi (Abolat ve Isik, 2012; Ates, 2014; Ates ve Buluc,
2015) bu arasgtirmay1 énemli kilmaktadir. Arastirma ile literatiire ve uygulayicilara katki saglanacagi
umulmaktadir.

Orgiitlerin stratejik amag ve hedeflerine ulasmalarinda ¢alisanlarin duygusal zeka becerileri ve
is motivasyonlar1 bilyiik bir paya sahiptir. Calisanlar1 daha verimli olmaya yonlendiren igsel ve digsal
kaynakli bir gii¢ olan motivasyon orgiitlerin verimliligi agisindan son derece dnemlidir. Motive olmus
calisanlarin islerini daha istekli ve mutlu sekilde yerine getirecegine iliskin beklenti orgiitsel basariy1 da
beraberinde getirecektir. Bu noktada digsal unsurlar yerine igsel bir takim degiskenlerden olusan
duygusal zeka becerileri Orgiitlerin disaridan sunacaklari motivasyonel araglara ihtiyaci en aza
indirecektir. Bu sayede maliyetlerin azaltilmasinin yani sira mutlu, istekli ve basarili ¢calisanlarin varligi
oOrgiit i¢in artilar yaratacaktir.

Bu noktada oOrgiitlerin en Onemli iiretim faktorleri arasinda yer alan calisanlarin segme
siirecinden baglayarak dogru sekilde yonlendirilmeleri gerekmektedir. Yine diizenlenecek egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile calisanlarin duygusal becerilerine katkilar sunulmasi énemli goriilmektedir.
Duygular ve duygulara iliskin beceriler gelistirilebilir bir yapiya sahiptir. Bu anlamda bu yetenegi uygun
sekilde gelistirmeye yardimci olacak orgiitsel politika ve uygulamalara yer verilmelidir. Caliganlarin
kendisinin ve karsisindakinin duygularini anlama, agiklama ve 6ziimsemeye iliskin yetenekleri, onlarin
sosyal becerilerinin yani iyi olus diizeylerini ve 6zdenetim becerilerini de olumlu sekilde etkilemektedir.
Bu becerilerin orgiit iginde iyi ve gili¢li baglar olusturulmasina katki saglayarak is motivasyonunu
artiracagl unutulmamalidir. Artan motivasyon ise calisanlart olumlu bir ¢ok duygu ve davraniga
yonelterek pozitif orgiitsel ¢iktilar ile bulusturacaktir.

Her arastirmanin oldugu gibi bu aragtirmaninda ¢esitli kisitlart bulunmaktadir. Bunlardan ilki
arastirmanin saglik sektorii ve iki saglik kurulusu ile sinirli olmasidir. Bununla birlikte kisisel ve duygu
tabanli iki kavramin is motivasyonu gibi yalnizca davranislarda goézlenebilecek degiskenler iizerindeki
etkisi belirlenmeye ¢alisiimaktadir. Bu anlamda kavramlar1 somutlastirmaya iligkin kullanilan araglarin
kavramlar1 dogru sekilde 6l¢tiigii varsayilmaktadir.
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