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EMEK ISCILERINDE FAZLADAN ROL DAVRANISININ
ONCULU: iS TATMINIi Mi ISYERINDE MUTLULUK MU?
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Oz: Bu arastirmanin amaci emek iscilerinin isyerlerinde, kendilerinden
beklenenden daha fazlasini yapmalarinda is tatmininin mi, is yeri mutlulugunun
mu daha etkili oldugunu ortaya koymaktir. Gida ve kereste iiretimi yapan 3
iretim isletmesinde calisan 261 emek iscisi ile anket yontemi kullanilarak
yapilan  aragtirmanin  analizleri  yapisal  esitlik  modellemesi ile
gerceklestirilmistir. Bulgulara gore i¢sel ve digsal is tatminin fazladan rol
davranisi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmamakta, fazladan rol davranisi
tizerinde dogrudan ve giiclii etkiye sahip olan degiskenin is yeri mutlulugu
oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda is tatmini degiskenlerinden sadece icsel
tatmin mutluluk degiskeni iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahiptir.
Calismanin genel bir ¢ikariminda; emek iscilerinin daha fazla caba gdstermeye
istekli olmalari i¢in ig tatmininden Once is yerinde mutlu olmalar1 gerektigi
sOylenebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Fazladan Rol Davramsi, Is Tatmini, Calisan
Mutlulugu, Emek Iscileri

ANTECEDENTS OF EXTRA-ROLE BEHAVIOR FOR LABOUR-
INTENSIVE WORKERS: WHETHER JOB SATISFACTION OR WELL-
BEING AT WORKPLACE

Abstract: The aim of the research is to reveal whether job satisfaction or
happiness at workplace has more effect on labour-intensive workers’ extra role
behaviour. The survey analysed by means of structural equation modelling has
been conducted among 261 workers from 3 different factories producing lumber
and food. According to the findings, there is no direct effect of internal and
external job satisfaction on extra role behaviour; however, workplace happiness
has a direct and strong effect on extra role behaviour. Besides, among job
satisfaction variables, only internal satisfaction has a meaningful and positive
effect on happiness variable. As a result of the research it can be inferred that
willingness of the workers for extra role behaviour depends on workplace
happiness rather than job satisfaction.

Keywords: Extra Role Behaviour, Job Satisfaction, Employee Well-being,
Labour-Intensive Workers

I. Giris
Orgiitsel psikoloji calismalari igerisinde insanlarm duygusal mutlulugu
olarak ifade edilen psikolojik olarak iyi olma hali son donemde olduk¢a dnem
verilen konular arasindadir. Bu duygu hali orgiitsel davranislara ve tutumlara
hem zihinsel hem de duygusal baglamda bir etkide bulunmaktadir. Duygusal
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anlamda iyi olma hali, orgiitsel davranista 6nemli bir yeri bulunan is tatmini
tutumundan farkli olarak ele alinmaktadir (Wright ve Doherty, 1998: 481). Is
tatmini is ile ilgili unsurlarin zihinsel bir degerlendirilmesi sonucu olusan ise
yonelik bir tutumdur. Tutumlar duygular ve hisler ilizerinde 6nemli etkilere
sahipken, mutlulugu aciklama giicii tahmin edildigi kadar yiiksek degildir
(Weiss ve Cropanzano, 1996). Yani insan davramigi zihinsel tutumlar
giidiimiinde kalacak kadar rasyonel degildir. Is tatmini ise karsi bir duygu ve
tutum igerirken, is yerinde mutluluk sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret
degildir (Ashforth ve Humphrey, 1995). Bu anlamda mutluluk bireysel anlamda
kendine has hisleri iken, is tatmini kisinin yaptig1 isi degerlendirmesi iizerinedir.
Kisi is yerinde mutlu olabilirken, isine karsi olumsuz bir tutum sahibi
olabilmektedir. Tam aksi olarak kisi igini sevmekte, ancak calistig1 yerde
kendini mutsuz hissedebilmektedir. Duygusal olarak iyilik hali (mutluluk) daha
genis bir kapsamda degerlendirilmektedir (Wright ve Doherty, 1998: 482). Bu
ylzden is tatmini ve calisan motivasyonuna dair literatiirde duygusal iyilik
halinin 6nemi daha fazla olmaly, ilgili arastirmalarda en gbzde bagimli degisken
olarak modellenen is tatmininin yerine is yerinde mutluluk degiskeni
arastirilmalidir. Insanlar1 motive eden ve islerinden tatmin olmalarini tetikleyen
esas giic ¢ogu zaman duygunun giiciidiir. Isyerinde mutlulugun roliinii daha iyi
anlamak i¢in ilgili arastirmalarda hem bagimli hem de bagimsiz degisken olarak
ele almak gerekir.

Isyerindeki tutum ve duygularin, iizerinde etkili olmasi beklenen,
calisanin hem nitelik hem de nicelik agisindan daha fazla caba sarf etmesini
saglayan olumlu is davraniglar;; is performansinin, orgiitsel gelismenin,
esnekligin, verimliligin ve degisime karsi uyumun en Onemli Onciilleri
konumundadir. Ilgili literatiirde bu baglamda en fazla dile getirilen ve ¢alisilan
davraniglar arasinda 6ne ¢ikan “Orgiitsel vatandaslik davranisi”, “prososyal
orgiitsel davranmig” ve “fazladan rol davramsidir” (Organ, 1988: 4; Dyne ve
Cummings, 1990; Brief ve Motowidlo, 1986; Dyne vd., 1994: 765). Isletmeler
yapict degisimler ve yenilikler ig¢in, sadece tanimlanmig gorev tanimlari
dahilinde davranan degil; goniillii, kendisi i¢in zorunlu olmayan gorevleri
iistlenen, digerlerine yardimci olma niyetinde ve ¢abasinda olan iiyelere ihtiyag
duyarlar. Isletme yararma goniilli bir sekilde yapici faaliyetlerde bulunan
caligsanlar bir orgiitiin en fazla sahip olmak istedigi c¢alisanlardir (Morrison ve
Phelps, 1999: 403). Ciinkii bu davranislar, ¢alisanlarin “bu benim isim degil”
algisin1 azaltmaktadir (Morrison, 1994: 1563). Calisanlarin fazladan ¢abalar1 ve
ekstra olumlu davramslar1 oOrgiitlerine ilave bir beseri kaynak olmakta ve
bi¢imsel mekanizmalara duyulan ihtiyaci azaltmaktadir. (Somech ve Zahavy,
1999: 649; Katz, 1964: 131-146). Calisanlarin fazladan ¢aba gosterir ve bunu
gonillii  yapar bir hale gelmesi isinden duydugu memnuniyet ve
duygusal/psikolojik anlamda iyi olma durumuna baglidir. Ancak bu calisma
emek calisanmnin gonilli olmasi igin is tatmininin mi yoksa is yerinde
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mutlulugun mu daha etkili oldugunu arastirmak ve ortaya koymak {izere
kurgulanmustir. Bu kurguda aragtirmanin hipotezleri asagidaki sekildedir.
HI: Icsel is tatmini fazladan rol davramisini anlamli ve olumlu
yonde artirmaktadir.
H2: Digsal is tatmini fazladan rol davramsim anlamli ve olumlu
yonde artirmaktadur.
H3: Is yeri mutlulugu fazladan rol davranisini anlamli ve olumlu
yonde artirmaktadir.
Bu ¢alismanin sonuglari, emek ¢alisanlar1 baglaminda mutluluga mi1 yoksa is ile
ilgili memnuniyete mi daha fazla Onem verilmesi {izerine c¢ikarimlar
yapilabilmesine olanak saglayacaktir. Somut anlamda daha fazla c¢abanin
onemli oldugu emek is¢ileri Orneklemi, bu arastirmanin 6nemini daha da
artirmaktadir.

II. Literatiir Taramasi

Fazladan rol davranisi (rol 6tesi davranig) hakkinda gegmis calismalarda
yapilan tamimlamalara bakildiginda; belirlenmis rol gereksinimlerinin Otesine
gecen, herhangi bir rol tanimi ile tanimlanmamus, gonilli ve orgilit yararma
gerceklesen, sonunda herhangi bir 6diil beklentisi igcinde olunmayan aym
zamanda da bu davramigtan Otiirii cezalandirilmayan, Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerine ulagmasi igin bireye, gruba ve orgiite yonelik olumlu davranislar
olarak ifade edilmistir (Dyne ve LePine, 1998: 108; Somech ve Zahavy (1999).
Bilhassa orgiite baglilik ve kisisel basarma duygulartyla tetiklenen istege bagh
bir davranis oldugu ifade edilmistir (Organ, 1997: 86). Orgiit iiyelerinin proaktif
olarak sergiledikleri; yardim etme, yardim arama, yeni gelen grup iiyesinin
oryantasyonunda rol oynama, orgiit disinda Orgiit iiyesinin hakkinda olumlu
konusma, problem ¢ézmede inisiyatif alma, fazladan gorevleri sikayet etmeden
yapma, Orgiitin kaynaklarin1 koruma davramiglari, Orgiitii olas1 risklerden
koruma, anlik igbirlikleri ve yapici/yenilik¢i fikirler ve Onerilerde bulunma,
orgiit adina daha fazla bilgi ve yetenek kazanma rol 6tesi davranislar dahilinde
goriilmektedir (Katz, 1964: 131-146; Chiaburu vd., 2007: 2283, Chen vd., 2009:
120; Bowling, 2010: 119; Bateman ve Organ, 1983).

Orgiitler igin calisanlarin fazladan rol davramislari ¢ogu durumda
olumlu sonuglara yol agmakta ve acacagi varsayilmaktadir (Katz, 1964). Son
yillarda {izerinde 6nemle durulan isletmelerde fazladan rol davranmiglarinin hem
duygusal hem de zihinsel Onciilleri tartisilmaktadir. Arastirmalara en fazla konu
olan degiskenler; is tatmini, baglilik, adalet algisi, ticret adaleti algisi, isyerinde
moral, grup dayanigsmasi, sosyalizasyon tecriibeleri gibi oOrgiitsel davranig
disiplininde énemli yer kaplayan konulardir (Somech ve Zahavy, 2000: 650). Is
tatmini, baglilik ve adalet algis1 en fazla 6ne ¢ikan tutum ve alg1 degiskenleridir
Dyne ve Lepine, 1998: 110). Daha fazla ¢cabanin gdsterilmesi, insanlarin bir iste
gonillii  olabilmesi i¢in once buna iliskin bir istegin olusturulmasi
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gerekmektedir. Bu istek kisisel baglamda igsel bir isteklendirme ve gii¢ ile
olusabilmektedir. Bu ylizden is tatmininin i¢sel boyutu goniillii davraniglarla
daha iliskili olabilmektedir. Isinde yeteneklerini ve kapasitesini sergileyebilen
bir ¢alisan olumlu bir ruh hali i¢inde olacaktir. Kendini; katki sunan ve degerli
bir ¢aligan olarak tatmin hisseden c¢alisanin, daha fazla gaba sarfetmek adina
igsel motivasyonu artacaktir (Huhtala ve Parzefall, 2007: 300). Mutlulugu
Olgen bazi aragtirmalarda is tatmininin isyerinde mutlulugun bir boyutu olarak
ele alinmasi is tatminin ig yerinde mutluluk i¢in ne kadar 6nemli oldugunun bir
gostergesidir (Whitener, 2001; Gould-Williams, 2003). Kisiye uygun bir is ve
gorev tasarimi ile onu isinden tatmin bir hale getirmek, isi basaramama
tedirginligini de azaltarak kendine giivenini ve olumlu duygulanimini
artiracaktir.

Calisanlarin  goniillii olmasi, daha fazla c¢aba goOstermesi adma is
tatmininden ziyade ¢alisan mutlulugu daha merkezi bir role sahiptir. Mutlu olan
calisanlarin yeteneklerini ve kapasitelerini en etkin halde kullanabilecegi,
boylece oOrgiitiine en iist diizeyde katki saglayabilecegi ifade edilmektedir.
Ayrica i tatmini, baglilik ve rol i¢i davraniglarinin gelistirilmesi i¢in gereken
kisisel bir iyi olus halidir (Huhtala ve Parzefall, 2007: 300-301). Literatiirde
kismen yeni yeni aragtirmalara konu olan duygusal (6znel) iyi olus hali (well-
being), yani mutluluk diye tabir edilebilen kavram insanin olumlu duygularini
ve hayattan duydugu tatmini ifade eden bir durumdur (Diener vd., 1999).
Duygusal mutluluk gibi, ilgili literatiirde ifade edilen diger mutluluk tiirleri,
zihinsel, sosyal, psikolojik mutluluktur. Ancak hepsinin temeli ve merkezinde
duygusal mutluluk yatmaktadir (Horn vd., 2004). Haz, keyif ve seving gibi hos
duygular iceren mutluluk duygusuna sahip insanlar daha iyimser, daha disa
doniik ve olumlu duygulanima sahip insanlardir. Goriildiigli lizere mutlulugun
kisilige bagli 6nemli bir yonii de bulunmaktadir. Kisinin hayatta nasil tatmin
oldugu onun nasil mutlu olacagim da aciklayabilir (Page, 2005: 4). Bu
baglamda bu arastirmanin ortaya koymayi amagladigi bir diger husus is
tatminin mutluluk {izerindeki etkisidir. Bu amag asagidaki gibi hipotezlenmistir.

H4: Igsel is tatmini is yeri mutlulugunu anlamli ve olumlu yonde
etkilemektedir
HS5: Digsal i tatmini is yeri mutlulugunu anlaml ve olumlu yonde
etkilemektedir.

Is yerinde sosyal mutluluk olarak tabir edilen olumlu duygulanim,
calisanin mesai arkadaslar1 ve yoneticileri ile olan olumlu etkilesimini ifade
etmektedir. Bu etkilesimin kalitesi arttikca calisan Orgiitii i¢in daha fazlasini
yapmaya istegi de artacaktir (Voorde vd., 2012: 394). Ozellikle liderlik
davraniglarini inceleyen aragtirmalar ve bu arastirmalar {izerinde yapilan meta
analitik c¢aligmalar yapan yoneticilerin davranislart ile ¢aliganlar: strese
soktuklar1, boylece hem is yerinde hem de is dis1 yasamda mutsuzluklarina
sebep olabilecegini ifade etmektedir (Kuoppala vd., 2008). Hatta doniistimcii
olarak tabir edilen; calisanlar1 ve morallerini gelistirme, katilimlarini saglama
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ve enerji verme yonlii, ¢alisana deger veren yonetici davranislarinin mutlulugu
arttirdign ortaya konmustur (Tafwelin vd., 2011: 480). Otoriter bir yonetim
tarzinin igyerinde depresyon gibi zihinsel bir mutsuzluk halinin olugmasina,
calisanlarin stres, tedirginlik ve gerginlik yasamasina sebep olmaktadir (Seltzer
ve Numerof, 1988). Emek iscilerinde bu durum is kazalaria ve aksakliklarina
yol agmakta verimliligi dogrudan disiirmektedir (Ashman ve Gibson, 2010:
127).
III. Arastirma Metodolojisi

Aragtirma; {lretim isletmelerinde hizmet veren emek calisanlarinin
isletmelerinde  goniilli  olarak daha fazla g¢alisma isteklerinin nasil
olusabilecegini agiklamaya yonelik bir arastirmadir. Temel problem olarak
belirlenen goniillii olmay1 (fazladan rol davranisi) artirmanin teorik alt yapisi
orgiitsel vatandaslik literatiiriine dayanmakta ve orgiitsel davranig alaninda son
20 yilda 6nemli diizeyde calisilmaktadir. Daha fazlasini yapmak icin goniillii
olan ¢alisanlarin oldugu bir isletmenin verimli ve hizli olmasi daha olasidir.
Emek calisanlarinin bu tutum ve davranigta olabilmesi igin ilgili literatiir
incelendiginde iki temel onciil ile karsilagilmistir. Bu onciillerden biri i§ tatmini,
bir digeri ise is yerindeki mutluluklaridir. Arastirmanin amaci is tatmininin ve
igyerinde mutlulugun goniilli davramslara olan etkisini ortaya koymakla
beraber hangi onciiliin daha 6nemli oldugunu gdrmektir. Ciinkdi ilgili literatiir
de incelendiginde bu iki Onciiliin de etkisinin olacagi asikardir. Ancak
hangisinin daha fazla 6nciil oldugunun bilinmesi calisanlara karsi davranig
bigimini ve uygulamalar1 da etkileyecektir. Bu etkileri o6zellikle emek
calisanlarinda gormek yerli literatiire degerli bir katki sunacaktir.

Anket yontemi kullanilan aragtirmanin 6rneklemi makarna, tel kadayif
ve kereste iiretimi yapan 3 isletmede calisan emek calisanlaridir. Bu 3 isletmede
calisan toplamda 360 emek isgisi bulunmaktadir. Isletme yéneticilerinden
izinler aliarak, bu ¢alisanlardan 261 ne yiiz yilize ulasilmis ve ilgili 6l¢eklerden
olusan anket uygulanmistir. Arastirmada kullanilan oOlgekler ise daha once
calismalarda kullanilmis ve gecerliligi/giivenilirligi saglanmus &lgeklerdir. Is
tatmini olgegi yerli ve yabanci literatiirde siklikla kullanilan Minnesota Is
Tatmini Olgegidir. Bu 6lcekte is tatmin igsel ve digsal tatmin olmak {izere 2
boyut altinda dlgiilmektedir. Olgek 6 puanli likert dlgegi (hic memnun degilim-
¢ok memnunum) bi¢iminde olusturulmustur. Dawis vd., (1967) Minnesota
Tatmin Olgegi’nin uzun formundan (100 madde) icsel ve digsal tatmin
durumlarint 6l¢en 20 madde halinde gelistirdikleri Olgek kullanilmistir.
Duygusal mutluluk indeksi ise WHO Collaborating Center for Mental Health,
Frederiksborg General Hospital Psikiyatrik Arastirmalar Birimi tarafindan
olusturulmus ve isyeri baglaminda uyumlastirilmistir. Olgek asil halinde 6’l1
likert 6lgegi (her zaman-hicbir zaman) biciminde olusturulmustur. Son olarak
goniillii davranmislar (ekstra rol davranislari) olgegi ise Somech ve Zahavy
(2000) tarafindan gelistirilmistir. Likert 6lgeginde gelistirilen 6l¢ek 1.kesinlikle
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katilmiyorum 6.tamamen katiliyorum seklinde olusturulmustur. Tiim 6lgeklerin
ilgili caligmalarda gecerliligi ve giivenilirligi sianmistir. Bu arastirmada da
yiizeysel ve igerik gecerliligi uzmanlar tarafindan sinanmis, yapisal gecerliligi
dogrulayici faktor analizindeki 6l¢lim modellemesi ile ortaya konmus, olusan
maddeler baglaminda da giivenilirlikleri saglanmustir.

A. Arastirma Bulgular

Ozellikle emek ¢alisanlari {izerinde anket uygulamalarinda kimliklerinin
ifsa olmasi kaygisi ve bu yiizden cevaplamalari tedirgin bir ruh halinde
yapmalar1 daha olasidir. Bu nedenle bu arastirmada demografik 6zellik olarak
sadece yas ve cinsiyet bilgileri alimmistir. Bulgulara gore arastirmaya 140 bay
121 bayan calisan katilmistir. Orneklemin yas dagilimlarina baktiginizda
%11°lik kisim 30 yas ve altinda, %41°lik bir kisim 30-40 yas arasinda, %40°lik
bir kisim 40-50 yas arasinda, %8’lik kisim da 50 yasin {izerinde bulunmaktadir.
Bu iki demografik 6zelligin yaninda calisanlara, ¢alistiklar1 is yerinde samimi
olduklar is arkadaslarmin sayis1 da sorulmustur. Bulgulara gore %15°lik bir
kesimin 3 ve daha az, %14’lik kesimin 3-5 arasinda, %11°liikk kesimin 5-10
arasinda, %60°’lik bir kesimin 10’un f{izerinde samimi arkadasi bulundugu
goriilmektedir.
Aragtirmanim hipotezlerini test etmeden once ilgili dlgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Ik olarak veri seti veri tarama (kayip
veri-ug deger analizi) islemine sokulmustur. Bu islem siirecinde herhangi bir
veri kayb1 yasanmamistir. Yiizeysel ve icerik gecerliligi uzmanlarla yapilan
Olceklerin yapisal gegerliligi yapisal esitlik modellemesi araciligiyla dogrulayici
faktor analizi ile gerceklestirilmistir. Standardize edilmis ¢oziim degerleri
(faktor yiikleri) 0.40’1mn altinda kalan maddeler, birden fazla dlgege ve faktore
hizmet eden maddeler ve Slgegin/faktoriin igsel tutarliligini bozan maddeler
Olceklerden ¢ikartilmigtir. Geriye kalan maddeler ile olusan dlgek ve faktorlerin
madde sayilari, dogrulayict faktdr analizi ulagilan uyum istatistikleri,
giivenilirlik degerleri, faktor ortalamalar1 ve faktorler arast korelasyon
katsayilar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Ortalama Skor, Giivenilirlik ve Korelasyon Analizleri

Degiskenler ort. “S/Ij;‘if C. Alpha | 2 3 4
1.1gsel Tatmin 4,288 9 0.89 1
2.Digsal Tatmin 4,055 5 0.82 0.83%%* 1
3.Isyerinde Mutluluk 4,330 4 0.83 0.71%* 0.63** 1
4.Fazladan Rol Davranigt 4,337 5 0.89 0.67** 0.57%* 0.77** 1

N=261, **(0.001<p)

Ol¢iim Modeli (tiim faktérlerin birlikte ele alindigi) uyumluluk degerleri:

Ki-kare/sd< 535.96/243, RMSEA=0.060, NNFI=0.98, NF1=0.97, CF1=0.98, GFI=0.87, AGFI=0.84, RMR=0.13,
SRMR=0.046)

Kabul Edilebilir Degerler: Ki-kare/sd< 3, RMSEA<0.08, NNFI>0.90, NFI>0.90, CFI>0.90, GFI>0.90,
AGFI>0.85) (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998). AGFI > 0.80 GFI> 0.85(Anderson ve Gerbing, 1984).
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Tablo 1°deki bulgulara gore arastirma modelinde bagimsiz degisken
olarak modellenen i¢ tatmin, dis tatmin ve isyerinde mutluluk degiskenleri ile
bagimli degiskenler olarak kurgulanan isyerinde mutluluk ve fazladan rol
davranis1 arasinda anlaml ve yiiksek diizeylerde iliskiler bulunmaktadir. Ayrica
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin giivenilirlik katsayilar1 tiimiinde 0.80’in
iizerinde bulunmaktadir. Olgiim modelinin, Lisrel 8.80 programi yardimiyla
yapisal gegerliligi stnanmis ve uyum indeksleri kabul edilebilir diizeyde ortaya
konmustur. Aralarinda olumlu yonde yiiksek iliski olan degiskenlerden digerleri
ise isyerinde mutluluk ile géniillii davramslardir (r=0.77, p<0.001). Is tatmini
boyutlar1 arasindaki iligki de yiiksek diizeyde olugmustur (r=0.83, p<0.001).
Mutluluk ile is tatmin boyutlar1 arasindaki iligkiler incelendiginde ise mutluluk
ile daha fazla iligkili olan tatmin boyutu igsel tatmin boyutudur (r=0.71,
p<0.001). Yine fazladan rol davramsi ile is tatmin boyutlarina bakildiginda
iligkiler anlamli ve olumlu olmakla beraber i¢sel tatminin daha yiiksek iliski
kuvvetine sahiptir (r=0.63, p<0.001). Bu bulgular aragtirmanin temel
probleminde bahsedilen ve ilgili literatiirle de desteklenen; mutluluk ile goniillii
davraniglar arasindaki iliskinin daha kuvvetli olabilecegi varsayimini dogrular
niteliktedir. Ayrica beklendigi iizere i¢sel tatminin duygusal pozitif orgiitsel
davranig degigkenleri olan mutluluk ve fazladan rol davranisi ile daha kuvvetli
iliskide oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda 6rneklemin isyerinde kismen
mutlu (m=4.330) ve fazladan rol davranisi (m=4.337) sergiledigi goriilmektedir.
Verilen puanlamalara gore is¢ilerin i¢sel tatminlerinin digsal tatminlerine oranla
daha yiiksek oldugu géziikmekte, bu farkin da yapilan eslestirilmis 6rneklem t
testi ile anlaml1 oldugu goriilmektedir (t=5.349, p<0.001).

Arastirma hipotezlerini smamak amaciyla bagimsiz ve bagimh
degiskenler arasindaki yapisal model test edilmistir. Oncesinde regresyon
analizinin 6n kosullar1 olan normal dagilim, g¢oklu baglanti problemi ve
otokorelasyon durumu incelenmistir. Degiskenlerin carpiklik ve basiklik
degerleri +-1 araliginda yer almakta, bu yiizden normal dagilimdan geldigi
varsayilmaktadir. Coklu baglanti sorunu olup olmadigini test etmek amaciyla
VIF degeri incelenmis ve 10°un altinda oldugu, yani ¢oklu baglanti probleminin
olmadig1r gorilmiistir. Durbin Watson Kkatsayisinin da 1,58 oldugu, yani
otokorelasyon hatasinin da bulunmadigr gorilmistiir. Sekil 1°de kurulan
hipotezler baglaminda degiskenler arasi olusturulan yapisal model ortaya
konmustur.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1°de Lisrel 8.80 yazilim programi araciligi ile sunumu yapilan
yapisal model bulunmaktadir. Oncelikle modelin uyum istatistiklerine
bakildiginda (Ki-kare/sd< 535.96/243, RMSEA=0.060, NNFI=0.98, NFI=0.97,
CFI1=0.98, GFI=0.87, AGFI=0.84, RMR=0.13, SRMR=0.046) bu istatistiklerin
kabul edilebilir diizeyde olduklart goriilmektedir. Modeldeki yol(path)
katsayilar1 regresyon analizindeki beta katsayilarini, yani bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisini ifade etmektedir. Standardize edilmis
¢Oziim degerleri olarak gdsterilen bu degerlerin yaninda etkilerin anlamli olup
olmadigim  belirten t degerlerinin de bilinmesine ihtiya¢ vardir.
Unutulmamalidir ki tim bu sonuglar tiim degiskenler ve yol katsayilar1 bir
modelde islerlik gosterirken gecerlidir. Yani bu modelden bir degisken
cikarilirsa tim katsayilar degiskenlik gosterebilmektedir. Sosyal bilimlerin
dogas1 geregi higbir degiskenin model dis1 kalamayacagi, herhangi bir etkinin
yok sayillamayacagi veya herhangi bir etkinin sonradan olusmadigi
diisiiniildigiinde model iizerindeki tiim yollarin var oldugu bir modellemede
yorum yapmak en saglikli sonucu ifade etmektedir.

llgili t degerleri incelendiginde digsal tatmin boyutunun ne mutluluk
(t=0.40) ne de ekstra rol davranislar1 (t=-0.52) iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu baglamda H2 ve H5 hipotezleri tiim degiskenlerin dahil
oldugu modelde reddedilmektedir. Igsel tatmine bakildiginda ise yine ekstra rol
davranisina anlamli bir etki bulunmamakta, bdylece H1 de reddedilmistir
(t=1.27). Ancak emek calisanlarinin i¢sel tatmini isyerindeki mutlulugu anlaml
ve yliksek derecede etkilemekte, H4 hipotezi kabul edilmistir (t=2.85, f=0.72).
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Yogun diizeyde duygusal baglamda pozitif bir orgiitsel tutum olan mutlulugu
dissal degil de igsel tatminin artirmasi beklenen bir sonuctur. Ancak burada
gbze ¢arpan bulgu igsel tatminin dogrudan ekstra rol davranisina anlamli bir
etkisinin olmadigidir (t=1.27). Bir diger 6nemli bulgu ise fazladan rol davranist
degiskenini dogrudan, istatistiksel olarak anlamli ve kuvvetli bigimde artiran
degiskenin mutluluk degiskeni oldugudur (t=6.25, p=0.72). Buna goére H3
hipotezi kabul edilmistir.

Modeldeki yapisal denklemlere bakildiginda fazladan rol davraniginin
bagimli degisken oldugu, diger degiskenlerin tiimiiniin bagimsiz degisken
oldugu durumlarda R2 degeri %83’tir. Bu modelde sadece mutluluk
degiskeninin anlamli etkisi bulunmaktadir. Mutluluk degiskenin bagimli
degisken oldugu denklemde igsel ve digsal tatminden igsel tatminin olumlu
etkisi anlamlidir (R2=%65). Fazladan rol davranisinin bagiml degisken, igsel
ve digsal tatminin bagimsiz degisken oldugu modelde R2 %62 olmakla birlikte
sadece i¢sel tatminin anlamli ve olumlu etkisi mevcuttur. Bu bulgulardan
cikarimla caliganlarin daha fazlasini yapmaya istekli olmasi ve yapmasi igin
isyerinde mutlu olmalar1 gerekmektedir. Dogrudan is tatmini yeterli ve etkili
olmamaktadir. Isin kendisinden ziyade insanlarmn kendilerini mutlu hissettikleri
bir i ortamina ihtiya¢ vardir. Eger is tatmini dogrudan ekstra rol davranisi
iizerinde etkili olmuyorsa, mutlulugun 6nemli bir etkisi varsa insanlari isinden
tatmin etmenin yaninda, hatta belki de daha fazla onlar1 mutlu etmenin yollari
aranmalidir. Bu ¢ikarimla beraber, ic¢sel tatminin mutluluk {izerinde etkisi
gb6zden kagirilmamalidir.

IV. Sonug¢ ve Tartisma

Calisanlarin  goniillii olarak orgiitteki roller ve is gerekleri disinda
fazladan rol davramiglari gelistirmesi igin is tatminin mi yoksa is yerinde
mutlulugun mu daha 6nemli oldugunu ortaya koymay1 amaglayan calismada is
tatmini (i¢sel-digsal), mutluluk ve fazladan rol davranislarinin ayni modeldeki
rolleri incelenmistir. Arastirma sonucunda tartisilmasi gereken en 6nemli bulgu
hem igsel hem de digsal tatminin, is yeri mutlulugu degiskeninin de yer aldigi
modelde dogrudan fazladan rol davramiglari {izerinde etkili olmadigi
bulgusudur. Is tatmininden ziyade is yeri mutlulugu degiskenin fazladan rol
davranis1 iizerindeki yiiksek etkisi goriilmiistiir. Bu bulgu; ilgili literatiirdeki is
tatmini-igyeri mutlulugu onem diizeyi tartigmasia katki saglar diizeydedir.
Emek isgileri baglaminda bu arastirmanin ifade ettigi is yeri mutlulugunun daha
fazla 6nemsenmesi, bundan sonra gerceklestirilecek calismalarda daha fazla
bagimli degisken olarak arastirilmasi gerektigidir. Calisanlar1 goniillii ve daha
fazla caba sarf etmeye istekli kilan degisken, onlarin igyerlerinde kendilerini
mutlu  hissetmesi, olumlu duygulanim halidir. Ancak yine modelden
goriilmektedir ki mutluluk caligsanlarin igsel tatmininin yiiksek olmasi ile
miimkiindiir. I¢sel tatmin degiskenine hizmet eden faktor yiikii en yiiksek
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maddeler baglaminda yorumlamak gerekirse; kisinin kendini ifade edebilmesi,
inisiyatif alabilme imkani, takdir edilmesi, baskalar1 i¢in bir seyler yaptigim
hissetmesi, yaptigi isten basari hissi duymasi ¢alisanin mutlu olma ihtimalini
artirmakta, mutlu olan ¢alisanin da daha fazlasin1 yapma ihtimali artmaktadir.

S6z konusu emek iscileri dahi olsa digsal tatminin modelde bagimh
degiskenlere anlamli bir etkisi bulunmadigi bulgusu ortaya konmustur.
Mutluluk ve goniilli olmanin duygu ile alakali degiskenler oldugu
diistintildiigiinde digsal tatminin; yine faktor yiikii diizeyine gore incelendiginde
yonetici ile iyi iligkilerin, gelecek kaygisinin, licretin ve ¢alisma sartlarinin
duygunun olumlu yonde yogunlasmasinda ¢ok etkili olmadig1r goriilmiistiir.
Duygunun yogun olmasi, insanlarin mutlu ve goniillii olmasinda, kisinin iginde
duyacagi i¢sel tatminin yiiksek iligkili olabilecegi sonucu beklenen bir sonugtur.

Ise yonelik olumlu tutum ile is yerindeki duygusal iyi olus hali
arasindaki farkin ne oldugu tartismaya agildiginda ve neden duygusal iyi olus
halinin goniillii davraniglara dogrudan bir etkide bulundugu diisiiniildiigiinde;
isten ayri unsurlarin oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Caliganin igini sevmesi kadar,
is yerinde onu olumlu bir duygu haline sokan diger unsurlar1 arastirmak ve
ortaya koymak gerekir. Ornegin Somech ve Zahavy (2000: 655)’in
arastirmasinda; orgiit i¢in fazladan rol davranislar ile is tatmini arasindaki iligki
anlamli olmasi1 ile birlikte, arkadaslar igin gergeklestirilen fazladan rol
davraniglart ile is tatmini arasindaki iligkinin daha kuvvetli oldugunu
belirtmektedir.  Yine calisanlarin islerinden duyduklar1 tatminden once is
arkadaslarindan duydugu tatmin veya oOrgiite bagliliktan once arkadagslarina
duydugu baglilik; orgiitii icerisinde onlarla veya onlarin i¢in daha fazlasini
yapma davranislarim artiracaktir (Chiaburu vd., 2007: 2286). Bu arastirmalar
calisanlarin ¢alistiklar1 ortamdaki insanlari sevmesi ve onlarla sosyal iliskiler
gelistirmesinin olumlu duygulanimi olusturabilecegi sonucunu dogurabilir.

Yine ig tatminin den ayri olarak mutsuzlugu dogurabilecek bir baska
sebep ise i yerinde maruz kalinan mobbing tiirii davramiglardir. Kasith ve
olumsuz yonde gerceklesen hos olmayan davranis ve sozler, kisi isini sevse de
onun mutsuz olmasmma ve Orgiiti i¢in rol i¢i davranigini  Dbile
gerceklestirmemesine sebep olmaktadir. Ozellikle kisinin 6z saygisin
zedeleyici tavirlar ve hissedilemeyen sosyal destek kisiyi psikolojik ve duygusal
olarak olumsuz etkileyebilecektir (Vartia, 2001: 63). Bu caligmalar ¢alisanlarin
is yerindeki sosyal iligkilerle daha fazla tatmin ve mutlu olabilecegini ifade
etmektedir. Insanlarin yoéneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin) birbirlerine
Ozenli davramgi, glivene dayali duyulan samimiyet, insanlarm birbirlerini
sevmesi ve digerlerinden hissettikleri sosyal destek onlar is yerlerinde mutlu
olmasina sebep olabilmektedir.

Bu sonu¢ ve c¢ikarimlar baglaminda bundan sonraki c¢aligmalarda
bagimli degisken olarak is tatmini ile birlikte, belki de is tatmininin yerine is
yerinde mutluluk degiskeninin ¢alisilmast 6nerilmektedir. Uygulamada olan
yoneticilere ise; calisanlarinin iglerinden memnun olsalar dahi mutluluklarinin
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onemsenmesi gerektigi onerilmektedir. Ozellikle onlar1 olumlu duygulanim
icine  sokabilecek  davranislar, sosyal iliski imkénlar1 ve igsel
tatminlerine(takdir, basar1 hissi vb.) yonelik tavirlar artirilmalidir. Kisi
kendisinin isyerinde &nemli ve sevilen biri olarak gordiikce kendini iyi
hissedecektir. Bu ylizden yaptiklan isin kime ve neye yarar sagladigi onlara
anlatilmali, Onemleri hissettirilmeli, gerektiginde takdir sakiilmamalidir.
Caligan isini sevmese de, uyarlanmakta zorluk ¢ekse de olumlu duygulanim hali
sayesinde Ogrenmeye, daha fazlasim yapmaya, digerlerine yardim etmeye
istekli hale gelecektir. Emek iscilerinden beklenenin; belirlenmis bir isi daha
kisa siirede ve daha fazlasim yapma oldugu disiiniildiigiinde goniillii olarak
daha fazla fedakarlik yapmalar1 6nemlidir. Bunun i¢in onlarin is yerinde mutlu
kilinmasi gerekir.
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