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ÖZET

Bu çalışmanın amacı duygusal zekanın(DZ), örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD) ve iş tatmini (İT) üzerindeki etkilerini belirlemek ve iş tatmininin aracılık etkisini incelemektir. Bu amaçla Ankara ili 1. Organize Sanayi Bölgesi (Sincan)’nde faaliyet gösteren işletmelerde çalışan toplam 243 işgörenin katılımı ile bir çalışma yapılmıştır. Araştırma sonucunda duygusal zekanın örgütsel vatandaşlık davranışını ve iş tatminini pozitif yönde etkilediği, duygusal zeka ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında iş tatmininin aracılık etkisinin bulunmadığı belirlenmiştir. 
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1. GİRİŞ

     Duygular insanların kararlarında, davranışlarında ve hareketlerinde önemli etkiye sahiptir. Robbins (2005)’e göre duygusal zekası (DZ) yüksek insanlar iş yerindeki stresle daha kolay başa çıkabilmekte, iş yerinde bulunan diğer insanlarla daha doğru ve verimli ilişkiler kurabilmektedir. Başka bir çalışmada Cooper (1997), DZ’si yüksek olan çalışanların daha başarılı bir kariyere sahip olabildiğini, daha başarılı yöneticilik yapabildiğini ve daha az stresli olduklarını ifade etmiştir. DZ bu etkilerine bağlı olarak örgütsel davranış alanında yoğun bir şekilde araştırma konusu yapılmıştır (örn. Salovey ve Mayer,1990; Wang ve Law, 2001; Kafetsios ve Loumakou, 2007;Gürbüz ve Yüksel, 2008). DZ ile ÖVD arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalarda (Abraham, 1999; Carmeli ve Josman, 2006; Gürbüz ve Yüksel, 2008; Özaslan vd., 2009; Chin vd., 2011), DZ’nin ÖVD’yi pozitif yönde etkilediği ifade edilmiştir. Benzer şekilde DZ ile İT arasındaki ilişkiye odaklanan çalışmalarda ( Lopes vd., 2006; Kafetsios ve Loumakou, 2007; Gürbüz ve Yüksel, 2008) da DZ’nin İT’yi pozitif yönde etkilediği sonuçlarına ulaşılmıştır. 
     Değişkenlerin ikili olarak doğrusal ilişkilerini inceleyen çok sayıda çalışma bulunmasına karşın bu üç değişkenin birlikte ele alındığı çalışma sayısı sınırlı olup her iki değişkenle ilişkisi yoğun bir şekilde araştırma konusu yapılmış olan iş tatmininin aracılık etkisinin ele alındığı bir çalışmaya rastlanılamamıştır. Bu kapsamda bu çalışmanın amacı, önceki çalışmalardan da yararlanılarak DZ’nin ÖVD ve İT ile ilişkisini incelemek, ayrıca DZ ile ÖVD arasındaki ilişkide İT’nin aracılık rolünü araştırmaktır. Bu sayede; hem yazına önemli katkılar sağlanabileceği hem de içinde bulundukları rekabetçi ortamda çalışanlarının potansiyellerinden en üst düzeyde istifade etmek isteyen yöneticilere önemli ipuçları sunulabileceği değerlendirilmektedir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
     Duygusal zeka kavramı ilk defa Salovey ve Mayer (1990) tarafından ortaya konulmuş olup DZ’yi, “bireyin öncelikle kendisinin akabinde de başkalarının duygularının farkında olabilmesi, problemlerin çözümünde davranışlarını kontrol edebilmesi, başarıya ulaşma ve insanlarla iyi ilişki kurmada bu süreçten elde ettiği bilgiyi düşünce ve eylemlerinde etkin olarak kullanabilmesi” olarak tanımlamışlardır. 

     DZ’nin gerek bireysel gerekse örgütsel performansa yapabileceği katkılar dikkate alınarak örgütsel davranış alanındaki bir çok konu ile ilişkisi incelenmeye başlanmıştır. Bu çerçevede en çok incelenen konulardan birisi de DZ – ÖVD ilişkisi olmuştur. Douglas vd. (2004) yapmış oldukları çalışmalarında, işine bağlılığı ve duygusal zekası güçlü kişilerin iş performanslarının, işine bağlılığı güçlü ancak duygusal zekası zayıf olanlara göre daha yüksek olduğunu ifade etmişlerdir. ile yapmış oldukları çalışmalarda; DZ boyutlarının ÖVD boyutları üzerinde pozitif yönde etkisinin bulunduğunu tespit etmişlerdir. DZ ile ÖVD ilişkine odaklanan diğer çalışmalarda da DZ’nin kısmen veya tamamen ÖVD’yi pozitif yönde etkilediği bulgularına ulaşılmıştır (örn. Özaslan vd., 2009; Chin vd., 2011; Yunus, 2012) 
     Çalışmada ele alınan bir diğer değişken olan iş tatmini, örgütsel davranış alanında yapılan bir çok çalışmada incelenen hususların öncülü veya sonucu olarak önemli bir yer tutmaktadır. Locke (1976), iş tatmininin; bireylerin işleri ile ilgili ihtiyaçları, beklentileri ve kazançları ile doğrudan ilişkili olduğunu ifade etmiş. Bu bağlamda duygusal zeka da iş tatmininin öncüllerinden birisi olarak araştırmalarda yaygın bir şekilde ele alınmıştır. Kafetsios ve Zampetakis (2008),  Alam (2009) ile Orhan ve Dinçer (2012) çalışmalarında çalışanların duygusal zekaları ile iş tatminleri arasında doğrudan ve pozitif yönde bir ilişki olduğu sonucuna varmışlardır. 
     Bunun yanı sıra iş tatmininin ÖVD ile ilişkisini inceleyen Arif ve Chohan (2012) çalışanlarının  iş tatminleri ile örgütsel vatandaşlık davranışları arasında pozitif yönde kuvvetli bir ilişkinin bulunduğunu belirlemişlerdir. Şeşen (2010) çalışmasında ÖVD’yi kişiye ve örgüte yönelik olarak ikiye ayırarak ele almış, yapılan inceleme sonucunda iş tatmininin, örgütsel adalet algısı ile birlikte yer aldığı örgütsel faktörler grubunun kişiye yönelik ÖVD üzerinde bir etkisinin bulunmadığı buna karşılık örgüte yönelik ÖVD üzerinde pozitif yönde etkisinin bulunduğu sonucuna varmıştır.

     Gürbüz ve Yüksel (2008) çalışmalarında bu üç değişken ile ilgili olarak DZ-ÖVD ilişkisi ile DZ-İT ilişkisini ayrı ayrı incelemişler ancak incelenen diğer çalışmalardan farklı olarak DZ’nin bu iki değişken üzerinde bir etkisinin bulunmadığını belirtmişlerdir. 
     Yazın incelemesinde genel olarak duygusal zekanın hem iş tatmini hem de ÖVD üzerinde, iş tatmininin ise ÖVD üzerinde pozitif yönde etkilerinin olduğu görülmüş ancak DZ-ÖVD ilişkisinde iş tatmininin aracılık etkisinin incelendiği bir çalışmaya rastlanılamamıştır. Duygusal zeka ile ÖVD ilişkisinde iş tatmininin aracılık etkisinin bulunabileceği değerlendirildiğinden bu konu da çalışmada incelenmiştir. 
     Bu değerlendirmeler ışığında araştırmada sınanacak hipotezler aşağıda sunulmuştur.

	Hipotez 1: Çalışanların duygusal zeka düzeyleri ile  örgütsel vatandaşlık davranışları arasında pozitif yönlü ve 

                  anlamlı bir ilişki vardır.

	Hipotez 2: Çalışanların duygusal zeka düzeyleri ile iş tatmin düzeyleri arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir 

                  ilişki vardır.

Hipotez 3: Çalışanların iş tatminleri ile örgütsel vatandaşlık davranışları arasında anlamlı ve pozitif yönde bir  

                  ilişki vardır.

Hipotez 4: İş tatmini, çalışanların duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel vatandaşlık davranışları arasındaki

                  ilişkide aracılık rolü oynamaktadır


3. YÖNTEM

3.1. Katılımcılar

     Araştırmaya, Ankara ili 1. Organize Sanayi Bölgesi (Sincan)’nde faaliyet gösteren 187 farklı işletmeden 243 çalışan katılmıştır. Katılımcıların %38,7’si (N=94) kadın, %61,3’ü (N=149) erkektir. %65’i (N=158) lise ve altı eğitim seviyesinde, %60’ı (N=146) 40 yaşında veya daha genç, % 58,4’ünün (N=142) mesleki tecrübeleri 8 yıl veya üzerinde, % 52,3’ünün mevcut iş yerindeki çalışma süresi en az 8 yıldır. 
3.2. Ölçüm Araçları

     Duygusal Zeka Ölçeği(DZÖ): Duygusal Zekanın ölçülmesinde Shutte vd. (1998) tarafından geliştirilen, Austin vd.(2004) tarafından yeniden düzenlenen, Tatar vd.(2011) tarafından Türkçe’ye uyarlanan DZ ölçeği kullanılmıştır. Ölçek; İyimserlik ve Ruh Halinin Düzenlenmesi (İRH) (21 ifade), Duyguların(DD) Değerlendirilmesi (13 ifade) ve Duyguların Kullanımı(DK) (7 ifade) olmak üzere 41 ifadeden ve üç alt boyuttan oluşmaktadır. Ölçek 5’li likert şeklinde düzenlenmiştir (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). Mevcut çalışmada ölçeğin tamamı için Cronbach Alpha katsayısı 0,80 olarak belirlenmiştir.. 
     Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği (ÖVDÖ): Katılımcıların ÖVD algılamalarının belirlenmesinde, Basım ve Şeşen (2006) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçek; diğergamlık(DİĞ) (5 ifade), vicdanlılık(VİC) (3 ifade), nezaket(NEZ) (3 İfade), centilmenlik(CEN) (4 ifade) ve sivil erdem(SER) (4 ifade) olmak üzere beş temel boyuttan ve 19 ifadeden oluşmakta olup Organ (1988) tarafından ortaya konulan ÖVD boyutları ile uyumludur. Ölçek, 6’lı likert şeklinde oluşturulmuştur (1=Hiçbir zaman, 6=Her zaman). Mevcut çalışmada ölçeğin tamamı için Cronbach Alpha katsayısı 0,81 olarak belirlenmiştir.. 
     İş Tatmini Ölçeği (İTÖ): Katılımcıların iş tatmini algıları Chen vd.(2009) tarafından geliştirilen ve Türkçe uyarlaması Turunç ve Çelik (2012) tarafından yapılan İş Tatmini Ölçeği ile ölçülmüştür. Ölçek tek faktör altında 5 ifadeden oluşmakta olup 5’li likert şeklinde düzenlenmiştir (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). Mevcut çalışmada ölçeğin tamamı için Cronbach Alpha katsayısı 0,77 olarak belirlenmiştir.

3.3. Ölçeklerin Geçerliliği

     Kullanılan ölçeklerin geçerliliğini test etmek için açıklayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda; duygusal zeka; iyimserlik ve ruh halinin düzenlenmesi, duyguların değerlendirilmesi ve duyguların kullanımı olmak üzere üç ayrı faktör altında, ÖVD; diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak üzere beş ayrı faktör altında, iş tatmini ise tek faktör altında toplanmış olup bu bulgular ışığında ölçeklerin geçerli olduğu görülmüştür. 
4. BULGULAR

     İlk üç hipotezin sınanması maksadıyla yapılan regresyon analizi sonuçlarına ilişkin özet bilgiler Tablo 1’de verilmiştir. Bu kapsamda; DZ alt boyutlarından,”iyimserlik ve ruh halinin düzenlenmesi” boyutunun ÖVD’nin bütün alt boyutlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği, “duyguların değerlendirilmesi” boyutunun ÖVD alt boyutlarından diğergamlık, nezaket ve centilmenlik boyutlarını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği, vicdanlılık ve sivil erdem boyutları üzerinde ise anlamlı bir etkisinin bulunmadığı, “duyguların kullanımı” boyutunun ise ÖVD’nin vicdanlılık, centilmenlik ve sivil erdem alt boyutlarını pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği, buna karşılık diğergamlık ve nezaket boyutları üzerinde bir etkisinin bulunmadığı görülmüştür. DZ alt boyutlarının ÖVD alt boyutlarını büyük oranda etkilediği dikkate alındığında Hipotez 1 kısmen desteklenmektedir. 

     DZ’nin alt boyutlarının iş tatmini üzerindeki etkisinin belirlenmesi maksadıyla yapılan regresyon analizi sonuçları incelendiğinde DZ’nin bütün alt boyutlarının iş tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. Bu durumda Hipotez 2 kabul edilmiştir.

     İş tatmininin örgütsel vatandaşlık davranışının alt boyutlarına etkisinin görülebilmesi için ayrı ayrı regresyon analizi yapılmış olup analiz sonuçları incelendiğinde; iş tatmininin ÖVD’nin bütün boyutları üzerinde anlamlı ve pozitif etkisinin bulunduğu görülmekle birlikte regresyon modellerindeki ∆R2 değerlerinin çok düşük oluşu (0,017-0,089 aralığında) regresyon modellerinin yeterince açıklayıcı olmadığını göstermektedir. Bu durumda Hipotez 3 reddedilmiştir. 
Tablo.1 Regresyon Analizleri Özetleri
	Bağımsız Değişken
	Bağımlı Değişken
	R
	R2
	∆R2
	F
	p
	β
	t

	
	
	
	
	
	
	
	IRH
	DD
	DK
	IRH
	DD
	DK

	Hipotez 1
	DİĞ
	0,401
	0,161
	0,150
	15,241
	0,000
	0,745**
	0,338**
	-0,056
	6,041
	3,753
	-0,523

	İRH,

DD,

DK
	NEZ
	0,341
	0,116
	0,105
	10,494
	0,000
	0,637**
	0,263**
	-0,098
	4,958
	2,803
	-0,878

	
	VİC 
	0,432
	0,186
	0,176
	18,237
	0,000
	0,769**
	0,141
	0,205*
	6,132
	1,540
	2,486

	
	CEN
	0,391
	0,153
	0,142
	14,346
	0,000
	0,645**
	0,226**
	0,207*
	5,485
	2,635
	2,026

	
	SER
	0,493
	0,243
	0,233
	25,528
	0,000
	0,908**
	0,113
	0,195*
	9,193
	1,399
	2,028

	Hipotez 2
	İT
	0,527
	0,278
	0,274
	24,186
	0,000
	0,562**
	0,294**
	0,169*
	6,874
	3,968
	2,115

	İRH,

DD,

DK
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	β
	t

	
	
	
	
	
	
	
	IT
	IT

	Hipotez 3
	DİĞ
	0,187
	0,035
	0,031
	8,755
	0,003
	0,222**
	2,959

	İT
	NEZ
	0,208
	0,043
	0,039
	10,945
	0,001
	0,251**
	3,308

	
	VİC 
	0,145
	0,021
	0,017
	5,170
	0,024
	0,178**
	2,274

	
	CEN
	0,305
	0,093
	0,089
	24,771
	0,000
	0,344**
	4,977

	
	SER
	0,282
	0,079
	0,076
	20,797
	0,000
	0,316**
	4,560


* p<0,05, ** p<0,01
     Bu çalışmada DZ ile ÖVD arasındaki ilişki üzerinde İT’nin aracılık etkisi de sorgulandığından, bahse konu kavramların genel değerlendirmesini sağlamak için faktör analizi sonucunda elde edilmiş faktörlerin skorlarının aritmetik ortalaması alınmıştır. Bu şekilde her katılımcı için DZ, ÖVD ve İT puanları elde edilmiş ve aracılık etkisinin belirlenmesine Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen şartları test etmek maksadıyla yapılan regresyon analizlerinde bu veriler kullanılmıştır. Buna göre yapılan regresyon analizlerinin sonucunda elde edilen bulguların özeti Tablo 2’de verilmiştir. 
Tablo.2 Aracılık Etkisine Yönelik Regresyon Analizlerinin Özetleri

	Regresyon

Modelleri
	Bağımsız Değişken
	Bağımlı Değişken
	R
	R2
	∆R2
	F
	p
	β
	t

	Model 1
	DZ
	ÖVD
	0,163
	0,026
	0,022
	6,547
	0,011
	0,273**
	2,274

	Model 2
	DZ
	İT
	0,130
	0,017
	0,013
	4,131
	0,043
	0,245**
	2,032

	Model 3
	DZ, İT
	ÖVD
	0,360
	0,130
	0,123
	17,913
	0,000
	β
	t

	
	
	
	
	
	
	
	
	DZ
	İT
	DZ
	İT

	
	
	
	
	
	
	
	
	0,344**
	0,289**
	3,371
	5,341


* p<0,05, ** p<0,01
     Birinci ve ikinci şartlar Model 1-2’de yer alan regresyon modelleri ile sağlanmıştır. Üçüncü şartın test edildiği Model 3’te, bağımsız değişkenin (DZ), aracı değişkenle (İT) birlikte bağımlı değişkeni (ÖVD) pozitif ve anlamlı olarak etkilemelerine rağmen bağımsız değişkenin (DZ) regresyon katsayısı düşmesi gerekirken artmıştır. Bu durumda üçüncü şart sağlanamadığından duygusal zeka ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide iş tatmininin aracılık etkisinden söz edilemez. Bu sonuç ışığında Hipotez 4 reddedilmiştir.

7. TARTIŞMA VE SONUÇ

     Çalışma sonucunda ulaşılan bulgulara göre; “iyimserlik ve ruh halinin düzenlenmesi” konusunda çalışanların yaklaşımı ne kadar olumlu olursa işletme içerisinde gösterecekleri örgütsel vatandaşlık davranışları o oranda olumlu etkilenmektedir. Duyguların değerlendirilmesinde başarılı olan çalışanların diğergamlık, nezaket ve centilmenlik konularında gösterecekleri davranışları olumlu etkilenmektedir. Duyguların doğru ve etkin kullanabilen çalışanların ise vicdanlılık, centilmenlik ve sivil erdem konularındaki davranışları olumlu etkilenmektedir. Bu sonuçların genel olarak yazında yer alan duygusal zeka ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiye odaklanmış diğer çalışmaların (Modssir ve Singh, 2008; Özaslan vd., 2009; Chin vd.,2011; Yunus, 2012) bulguları ile paralellik gösterdiği görülmektedir.
     Yapılan analizlerden elde edilen sonuçlarla duygusal zeka seviyesi yüksek olan çalışanların iş tatmin düzeylerinin de buna bağlı olarak yükseldiği görülmüştür ki bu sonuç yazında yer alan diğer çalışmalarda (Kafetsios ve Zampetakis, 2008; Orhan ve Dinçer, 2012; Shooshtarian vd.,2013) elde edilen sonuçlarla uyumludur.  

     Çalışmada iş tatmini ile ÖVD ilişkisi incelenirken iş tatmininin her bir ÖVD boyutu ile ilişkisine yönelik ayrı ayrı regresyon analizleri yapılmıştır. Bu analizlerde regresyon modelleri istatistiksel olarak anlamlı sonuç vermiş, her bir regresyon modelinde iş tatminin (p<0,01) anlamlılık seviyesinde ve pozitif yönde bağımlı değişkenleri (ÖVD boyutları) etkilediği görülmüştür. Ancak iş tatmininin bağımsız bir değişken olarak bağımlı değişkenler üzerinde açıklayabildiği varyans çok düşük düzeylerde kalmıştır. Bu sonuç yazında bu konu ile ilgili daha önce yapılan çalışmalarda (Arif ve Chohan, 2012; Şeşen, 2010; Swaminathan ve Bharathidasan, 2013) elde edilen sonuçlardan farklılık göstermektedir. Bunun, örneklem grubunun nispeten düşük ücretli ve zor çalışma koşullarında iş yapan çalışanlardan oluşması ve iş koşulları ile işlerinin niteliklerinin iş tatmin düzeylerini ve örgütsel vatandaşlık davranışlarını olumsuz olarak etkilemiş olmasından kaynaklandığı değerlendirilmektedir.
     Son olarak duygusal zeka örgütsel vatandaşlık davranışı ilişkisinde iş tatmininin aracık etkisinin bulunup bulunmadığı incelenmiştir. Yazında gerek duygusal zeka ile gerekse örgütsel vatandaşlık davranışı ile ilişkileri yoğun bir şekilde araştırılan iş tatmininin aracılık etkisinin bulunabileceği değerlendirilmişse de yapılan analizler sonucu aracılık etkisinin bulunmadığı tespit edilmiştir. Yazında duygusal zeka ile örgütsel vatandaşlık davranışı ilişkisinde iş tatmininin aracılık etkisinin incelendiği daha önce yapılmış bir çalışmaya rastlanılamamış olup çalışmanın bu yönüyle yazına katkı sunabileceği değerlendirilmiştir. 
     Bu bulguların yanında çalışmamız bazı sınırlılıklar içermektedir. Öncelikle araştırmada kullanılan örneklem bir sınırlılık yaratmaktadır. Araştırmaya katılan bireylerin KOBİ statüsünde çalışan çoğunlukla mavi yakalı ve eğitim seviyesi nispeten düşük çalışanlardan oluşması, büyük işletmelerde ve eğitim seviyesi daha yüksek beyaz yakalı çalışanlarla yapılabilecek karşılaştırmaları engellemektedir. Bir diğer sınırlılık ise araştırmanın anket formundan elde edilen kesitsel veri ile gerçekleştirilmiş olmasıdır. 
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