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Oz

Calismada, is yeri mutlulugu ile ¢alisan savunuculugu arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi
amaglanmistir. Bu amag¢ kapsaminda arastirma 6rneklemi olarak Karaman il merkezinde faaliyet
gosteren banka calisanlar: belirlenmistir. Kolayda drnekleme yontemi ile katilim konusunda goniillii
olan banka calisanlarina yiiz yiize uygulanan anket formlarindan 173 geri doniis alinmis ve
arastirmaya dahil edilmistir. Ulagilan verilerin ¢oziimlenmesinde IBM SPSS 25.0 ve AMOS 24.0
programlarindan yararlanilmistir. Arastirma bulgularina gore banka ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde
is yeri mutlulugu yasadig1 ve yiiksek diizeyde ¢alisan savunuculugu sergiledikleri tespit edilmistir.

Is Yeri Mutlulugu, Ayrica banka ¢alisanlarinin is yeri mutlulugu ile calisan savunuculugu arasinda pozitif yonlii bir
g;iﬁizculugu iligkinin oldugu ve is yeri mutlulugunun ¢alisan savunuculugu tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin
Banka Cah§anl,ar1 oldugu saptanmustir. Bulgulara gore banka ¢alisanlarmin is yeri mutlulugu artik¢a savunuculuk
sergileme diizeyleri de artmaktadir. Alan yazinda gerek is yeri mutlulugu gerekse calisan
savunuculugu kavramlarina yonelik kisitl sayida ¢alismanin oldugu gézlemlenmistir. Ayrica calisma,
Makale tiirii: banka calisanlar1 baglaminda is yeri mutlulugu ve ¢alisan savunuculugu iligkisini inceleyen ilk
Aragtirma aragtirmalardan biri olmaktadir. Bu baglamda ¢alismanin alan yazina katki saglamasi: beklenmektedir.
Abstract
The study aims to determine the relationships between workplace happiness and employee advocacy.
Within the scope of this purpose, bank employees working in Karaman city center were chosen as the
research sample. With the convenience sampling method, 173 responses were received from
questionnaire forms administered face to face to the bank employees who volunteered to participate
in the study and were included in the research. SPSS 25 and AMOS 24 were used to analyze the data
Keywords: obtained. According to the research results, bank employees experienced high levels of workplace
‘I:Iv:rkﬂzz happiness and exhibited high levels of employee advocacy. It was also found that there is a positive
EmIIDDIIDoyee ’ relationship between workplace happiness and employee advocacy and that workplace happiness has
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a positive effect on employee advocacy. According to the findings, as workplace happiness increases
among bank employees, their level of advocacy also rises. It has been observed that there is a limited

Employees number of studies in the literature on the concepts of both workplace happiness and employee

advocacy. In addition, the study is one of the first to examine the relationship between workplace
Paper type: happiness and employee advocacy in the context of bank employees. In this context, the study is
Research expected to contribute to the literature.
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Giris

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler, kiiresellesmenin etkileri ve artan
rekabet, orgiit politikalarinda, insan kaynaklar1 uygulamalarinda ve calisanlarin
orgiitlerinden beklentilerinde onemli degisimlere neden olmaktadir. Bu degisim
siirecinde, caligsanlarin iyi olusu, is tatmini ve mutlulugu gibi pozitif psikoloji odaklh
yaklagimlarin 6nemi giderek artmaktadir. Calisanlarin giiglii yonlerine, olumlu
ozelliklerine odaklanilmasi, bunlarm vurgulanmasi ve desteklenmesi galisanlarin
performanslarina olumlu katkilar saglamayabilmekte (Lewis, 2011: 142; Luthans, 2002:
57) ve verimli, etkili bir insan kaynag: olusturmada kritik bir rol oynayabilmektedir.
Bu baglamda, orgiitsel davranis ve pozitif psikoloji alaninda ele alinan kavramlardan
biri de is yeri mutlulugudur. Is yeri mutlulugu, ¢alisanin is-yasam memnuniyeti,
calisma ortaminda kendini iyi hissetmesi, ¢alistig1 Orglite dair olumlu tutum ve
diisiinceye sahip olmasi ve bu yonde davranis sergilemesini ifade etmektedir (Erhan,
2021: 5694; Jain ve Sharma, 2019: 2; Turan, 2018: 187). I:g yeri mutlulugu, is tatmini
(Kara ve Bagsboga, 2022; Thevanes ve Jathurika, 2021), orgiitsel baglilik (Uzun ve
Kesicioglu, 2019), duygusal baglilik (Semedo vd., 2019), orgiitsel vatandaslik davranisi
(Mousa vd., 2020) ve ise adanmislik (Kim, 2019) gibi pek ¢ok olumlu sonucunun
oldugu gorilmektedir.

Teknolojik gelismeler ve sosyal medyanin yaygmlasmasi, bireylerin gelismeleri
takip etmesini ve etkilesime ge¢cmesini kolaylastirmis; bu durum, calisanlar arasindaki
iletisimin yani sira ¢alisanlarin kamuoyuyla etkilesimini de artirmigtir. Calisanlar, bu
imkanlar1 kullanmak suretiyle 6rgiitlerin gayri resmi taniticis1 ve savunucusu olarak
kurumsal itibarin giiclenmesine onemli katkilar saglayabilmektedir (Lee, 2021: 2475;
Men, 2014: 262; Men ve Stacks, 2013: 172; Thelen, 2020: 1). Bu noktada c¢alisan
savunuculugu kavrami one ¢ikmaktadir. Calisan savunuculugu, bireyin calistig:
orgiitii veya orgiitiin iiriin, hizmet veya markalarmni goniillii olarak cevresine, i¢ ve dis
kamuoyuna, sozlii, yazili veya sozstiz eylemler yoluyla, ¢evrimici veya ¢evrimdisi
olarak tanitmasi, desteklemesi, savunmasi, Onermesi ve tavsiye etmesi olarak
tanimlanmaktadir (Aksu, 2023: 7; Thelen, 2020: 8, Men, 2014: 262). Calisan
savunuculugu, kurumsal sosyal sorumluluk (Ahmad vd., 2022; Gupta, 2024; Liu vd.,
2021), duygular, orgiitsel kimlik, is doyumu, ¢alisan katilimi, birey-0rgiit uyumu,
kisilik, lider-liye etkilesimi ve grup uyumu, orgiit kiltiirii, orgiitsel sosyallesme
(Thelen ve Men, 2020) orgiitsel baglilik, kurumsal iletisim (Walden ve Kingsley
Westerman, 2018), orgiitsel 0zdeslesme (Aksu, 2024) liderlik tarz ve uygulamalar:
(Elhattab, 2024; Thelen, 2019) gibi durumlardan etkilendigi goriilmektedir.

Alan yazinda “employee advocacy” olarak adlandirilan ¢alisan savunuculugu
kavrammin iki sekilde ele alindig1 goriilmektedir. Bunlardan birincisi orgiitiin
yonetsel uygulamalarinda galisanlarin ¢ikarlarmi dikkate almasi ve korumasi olarak
ifade edilen isgoren avukathigidir (Aykan ve Akgiil, 2019; Akgiindiiz ve $Sanli, 2017;
Akgtindiiz ve Sanly, 2016; Yeh, 2014). Kavramin bir diger ele alinis bigimi ise bireyin
calistig1 Orgiitii veya Orgiitiin iiriin, hizmet ya da markalarimni goniillii olarak tanitmasi,
desteklemesi, savunmasi, onermesi ve tavsiye etmesidir. Bu siireg, bireyin i¢ ve dis
kamuoyuna s0zlii, yazili veya s6zsiiz eylemler araciligiyla, ¢cevrimici ya da ¢evrimdisi
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ortamda gergeklestirdigi etkilesimleri icermektedir (Aksu, 2023: 7; Men, 2014: 262;
Thelen, 2020: 8). Bu c¢alismada kavram, ikinci segenekteki anlamiyla ele alinarak
incelenmisgtir.

Is yeri mutlulugu ve calisan savunuculugu arasindaki iliski, sosyal degisim teorisi,
kaynaklarm korunmasi teorisi ve duygusal olaylar teorisi kapsaminda aciklanabilir.
Sosyal degisim teorisine gore (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Blau, 1964) calisanlar is
yerlerinde karsilikli etkilesim igindedir ve bu etkilesimde yasayacagl pozitif
deneyimler (is yeri mutlulugu) sonucunda pozitif doniitler (calisan savunuculugu)
verme egiliminde olmas1 beklenir. Kaynaklarin korunmasi teorisine gore (Hobfoll,
1989), calisanlar orgiitlerde sahip olduklar1 kaynaklarin korunmas: ve stirdiiriilmesi
durumunda olumlu duygular (is yeri mutlulugu) yasamakta ve bu durumun
devamlilifl icin tutum ve davranis (¢alisan savunuculugu) sergileme egiliminde
olabilmektedir. Duygusal olaylar teorisine gore ise (Weiss ve Crapanzano, 1996),
calisanlarin Orglitte yasamis oldugu duygusal olaylar (is yeri mutlulugu), calisanin
olumlu orgiitsel davraniglar (¢alisan savunuculugu) sergilemesini artirabilmektedir.
Bahsedilen bu teoriler, is yeri mutlulugunun ¢alisan savunuculugu tizerindeki etkisini
anlamak i¢in 6nemli bir temel dayanak olusturmaktadir.

Alan yazinda, calisma ortamlarindaki olumlu durumlarin olumlu bireysel ve
orgiitsel sonuglara zemin hazirladigina dair tespitlere rastlanmaktadir (Al-Hawari vd.
2019; Harter vd., 2010). Ote yandan calisan savunuculugu, géniillii calisan davraniglari
olan Orgiitsel vatandashk davranisi olarak degerlendirilmektedir (Organ, 1988: 4; Lee,
2021: 2473; Walden ve Kingsley Westerman, 2018: 594). Bu agidan alan yazina
bakildiginda, is yeri mutlulugunun c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranis:
sergilemelerini etkiledigine yonelik ¢alismalar oldugu gortilmiistiir (Al-Shami vd.,
2023; Goel ve Singh, 2024; Mousa vd. 2020; Sabir vd., 2019; Salas-Vallina vd., 2017;
Singh ve Banerji, 2022). Zinkstein (2018) ¢alisanin olumlu orgiitsel kimlik ve orgiit
kiiltiirii algilamas1 durumunda calisan savunuculugu davramisinin arttigini, Rai ve
Nayak (2018) c¢alisanlarin hedonik ve Odonomik mutluluklarmm c¢alisan
savunuculuguna katki sagladigini tespit etmislerdir.

Bhatia ve Mohsin (2021) oOgretim tiyelerinin is yeri mutlulugu, c¢alisan
savunuculugu ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri, Aksu ve Bilgi¢ (2025) kafe
ve restoran ¢alisanlarmin is tatmininin ¢alisan savunuculuklar: tizerindeki etkisinde ig
yeri mutluluklarmin araci roliinii incelemiglerdir. Alan yazinda yapilan inceleme
sonucunda gerek is yeri mutlulugu gerekse de calisan savunuculugu konusunda son
yillarda ilginin artti1 ve ¢ok az sayida ¢alismanimn oldugu gozlemlenmistir.

Arastirmanin temel amaci, is yeri mutlulugu ile ¢alisan savunuculugu arasindaki
iliskilerin ortaya konulmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda “banka galisanlarmin is yeri
mutluluklar ¢alisan savunuculuklarim etkilemekte midir?” ve “banka calisanlarimin
is yeri mutluluklar1 ile ¢alisan savunuculuklar1 arasinda bir iliski var midir?”
sorunsallarma yanit aranmistir. Calismanin ilk boliimiinde, is yeri mutlulugu ve
calisan savunuculugu hakkinda kavramsal gerceve olusturularak hipotez ve arastirma
modeline yer verilmistir. Calismanin ikinci kisminda, ¢alismanin yontemi altinda
arastirmanin evren ve Orneklemi, arastirmada kullanilan Olgeklere dair bilgiler ve
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arastirma kapsaminda uygulanan analizler yer almaktadir. Calismanmn {giinci
kisminda analiz sonucunda elde edilen bulgular ve son kistmda sonug, tartisma
boliimii bulunmaktadir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Is Yeri Mutlulugu

Mutluluk, bireyin hayatmi genel olarak olumlu degerlendirmesi, igcinde bulundugu
durumla ilgili olumlu duygu ve disiincelere sahip olmasi, ruhsal agidan
memnuniyeti, yasamdan aldigr doyum, 6znel iyi olus ve i¢ huzuru ifade eden bir
kavramdir (Deiner ve Ryan, 2009: 391; Biilbiil ve Giray, 2011: 114; Sadykova ve Eleren,
2016: 190; Veenhoven, 2009: 45). Tanimdan da anlagildig: iizere mutluluk hem bireysel
hem de yasamsal bir memnuniyet durumunu ifade etmektedir. Mutluluk kavrami
pozitif psikoloji alaninda “hedonik” ve “6donomik” olmak tizere iki baghk altinda
incelenmektedir. Hedonik yaklasim, hos deneyimleri, mutlulugu ve refah kazanimini
en list diizeye ¢ikarmayi ve acidan kaginma ya da acty1 en aza indirmeye odaklanmay1
ifade etmektedir. Odonomik yaklasimda ise kisisel gelisim, kendini gerceklestirme ve
uzun vadeli refah s6z konusudur (Chen ve Zeng, 2023: 6603; Deci ve Ryan, 2008: 1;
Fisher, 2010: 385; Ryan ve Deci, 2001: 144; Turban ve Yan, 2016: 1007). Hedonik ve
0donomik yaklasimlarin birbirinden farki, mutlulugun kaynagiyla ilgili olmakla
beraber her iki yaklagimin sonucu kisinin tatmin olmasi ve olumlu duygu durumuna
gecmesidir (Gliney ve Ergin, 2023: 942).

Mutluluk, ¢alisanlarin zamaninin énemli bir kismini gegirdikleri calisma ortamlar:
i¢in de kritik oneme sahip bir konu olarak karsimiza ¢itkmaktadir. Kavramin orgiitsel

4 £ 2

acidan ele alinarak “is yeri mutlulugu”, “orgiitsel mutluluk”, “calisma mutlulugu”,
“is mutlulugu”, “calisan mutlulugu” veya “iste mutluluk” seklinde (Erer, 2021: 2016)
kavramsallagtirildig1 goriilmektedir. Is yeri mutlulugu kavrami, is performansi,
yaraticilik, Orgiit hedeflerine ulasma diizeyi ve orgiitiin genel verimliligi gibi bireysel
ve Orgiitsel agidan pek ¢ok etkisinin olmasi nedeniyle 6nemi her gegen giin artan bir
konu olmaktadir. Orgiit calisanlar1 iizerine yapilan arastirmalarda uzun yillar
mutluluk kavramiyla Ortiisen is tatmini kavrami ele alinmistir (Brief, 1998; Fisher,
2003). Ancak, is yeri mutlulugu ile is tatmini kavramlar: birbirinden ayrismaktadir
(Judge vd., 1993). Is tatmini, calisanin yaptig1 isi degerlendirmesi anlamina gelirken is
yeri mutlulugu sadece isle ilgili olmayip bireysel bir durumu ifade etmektedir.
Calisan, is yerinde mutlu iken isine karsi olumsuz bir tutum igerisinde olabilir veya
calisan isini sevmekteyken is yerinde mutsuz olabilir (Alparslan, 2016: 204; Turan,
2018: 183). Bu farkin anlasilmaya baslanmasiyla son yillarda is yerindeki olumlu
deneyim ve mutlulugu yansitan bir dizi yap1 ortaya ¢ikmistir. Bahsedilen bu yapz, is
yerinde olumlu tutumlar veya olumlu his, ruh hali, duygu gibi olumlu deneyimleri
icinde barindirmakta olan is yeri mutlulugudur (Fisher, 2010: 385). Kavramin
tanimlarma bakildiginda, is yeri mutlulugu Jain ve Sharma’ya (2019: 2) gore kisinin is
ve yasam memnuniyeti veya ¢alisma ortaminda kendini iyi hissetmesi durumu olarak
tanimlanirken, Turan (2018: 187) is yeri mutlulugunu, bireyin yaptig1 isten memnun
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olmasi, calistig1 orgiite dair olumlu tutum ve diisiinceye sahip olmasi, orgiitte iyi
iligkiler gelistirebilmesi ve buna bagh olarak pozitif tutum ve davranislar
sergileyebilmesi olarak tanimlamaktadir. Bir bagka tanima gore is yeri mutlulugu,
calisanlarin genel mutluluk diizeylerine bagh olarak olumlu duygularmi olumsuz
olanlarma gore daha fazla hatirlamasi ve bu olumlu diistinceyle iliskilendirilen umut,
iyimserlik, sartlara bagh kalmaksizin ani keyifli yasama ve olumlu duygu aktarmmi
yoluyla kalict memnuniyet durumudur (Erhan, 2021: 5694).

Calisanin is yeri mutlulugu, is doyumu, ise baghlik, is yeri giivenligi, 6zerklik,
degerli sosyal konum, is yeri stresinin yonetimi, is-aile uyumu, pozitif psikoloji ve
benlik saygisindan etkilenebilmektedir. Fakat bu faktorlerin etkisi bireyden bireye
degisebilmektedir (Tasnim, 2016: 66). Is yeri mutlulugunun, ¢alisanlarin memnuniyeti,
tiretkenligi ve genel refahina etkileri olup c¢alisanin motivasyonu, teknolojik
adaptasyonu ve Kkisiler arasi iliskileri ile yakindan iliskili bir faktordiir (Gouri ve
Ambily, 2024: 6040). Calisanin is yerinde mutlu olmas1 orgiitsel vatandashgmin iyi
olmasini saglayabilmekte, orgiitsel vatandaslhigin iyi olmas: ise calisanin is yerindeki
diger kisilere ¢esitli sekillerde faydali olmasina zemin hazirlayabilmektedir (Diener ve
Seligmen, 2004: 1).

Literatiir incelendiginde is yeri mutlulugunun etkiledigi ve etkilendigi cesitli
degiskenlere rastlanmaktadir. Rekabetci kiiltiir (Gongalves vd., 2024), algilanan
orgiitsel destek (Qamar vd., 2024), is yeri maneviyati, etik iklim (Cicek ve Kaynak,
2024), is yeri arkadasligy, is yasam Kkalitesi (Ayvaz vd., 2023), A kisilik tipi (Gliney ve
Ergin, 2023), is yerinde gosterilen sosyal cesaret (Arslan ve Giil, 2023), miitevazi
liderlik (Soyalin, 2023), 6z-sefkat, affetme (Uzunbacak ve Karagdz, 2022), calisan
motivasyonu (Bas ve Alagdz, 2022), 6grenen organizasyon, orgiitsel adalet (Maham
vd., 2020), is tatmini (Butt vd., 2020) gibi degiskenlerin is yeri mutlulugu tizerinde
olumlu y6nde etkilerinin oldugu goriilmektedir. Ote yandan is yeri mutlulugunun is
tatminini (Kara ve Bagboga, 2022; Thevanes ve Jathurika, 2021), duygusal baghhg:
(Semedo vd., 2019), orgiitsel vatandaslik davramsimi (Mousa vd., 2020), ise
adanmishig1 (Kim, 2019), orgiitsel baglilig1 (Uzun ve Kesicioglu, 2019) artirdig1 tespit
edilmistir. Yapilan arastirma sonuglarindan goriildiigii tizere is yeri mutlulugu,
calisma hayatindaki pek ¢ok durumla iligkili olup bireysel ve orgiitsel etkileri goz
oniinde bulunduruldugunda orgiitler igin kritik bir rol oynamaktadr.

1.2. Calisan Savunuculugu

Bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismeler ve sosyal medyanin yaygimlasmasi ile
gelismeleri takip etme ve etkilesime ge¢me eskisinden daha hizli ve kolay hale
gelmistir. Bu imkanlar, calisanlar arasindaki iletisim kadar ¢alisan kamuoyu
etkilesimini de artirmistir. Calisanlardan gelen mesajlar dis kamuoyu igin daha
tarafsiz ve giivenilir algilanabilmektedir. Bu baglamda calisanlar 6rgiitlerin birer gayri
resmi taniticis1 ve savunucusu roliinde kurumsal itibara O©Onemli katkilar
saglayabilmektedir (Lee, 2021: 2475; Men, 2014: 262; Men ve Stacks, 2013: 172; Thelen,
2020: 1;). Calisan savunuculugu, orgiitiin formel 6diil sistemi i¢inde yer almayan
ancak Orglite onemli katkilar1 bulunan, goniillii ¢alisan davraniglar1 olan orgiitsel
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vatandaslik davranisi olarak degerlendirilmektedir (Lee, 2021: 2473; Organ, 1988: 4;
Walden ve Kingsley Westerman, 2018: 594). Calisan, orgiitsel vatandashk davranisi
kapsamindaki sadik destekcilik boyutu geregi, is arkadaslar1 ve disaridakilerden
orgiite yonelik gelen elestirilere karsi Orgiitii savunmakta, Orgiitii temsil etmekten
gurur duymakta ve orgiitiin iiriin ve hizmetlerini ¢evresindeki arkadas, aile veya diger
kisilere tanitmakta ve savunmaktadir (Lee, 2021: 2476; Thelen vd., 2022: 5; Thelen ve
Formanchuk, 2022: 4; Thelen, 2020: 2). Calisan savunuculugu dogas: geregi orgtitsel
vatandashik davranisi olmakla beraber olumlu agizdan agiza iletisim ve elestirilere
kars1 Orgiit, marka, tirtin ve hizmetlerin savunulmasi ile karakterize bir davramns
ortintiistidir (Men, 2014: 262; Tsarenko, 2018: 260; Walden ve Kingsley Westerman,
2018: 7). Bu kapsamda ¢alisan, resmi gorev tanimimnda olmamasina ragmen ekstra
davraniglar sergileyebilir, orgiitii hakkinda diger kisilere tanitici bilgilendirmeler
yapabilir ve elestirilere kars: orgiitiinti savunabilir.

Calisan savunuculugunun gesitli tanimlar1 olmakla birlikte genel hatlariyla, bireyin
calistig1 Orgiitii veya Orglitiin iiriin, hizmet veya markasini goniillii olarak gevresine,
i¢c ve dis kamuoyuna, sozlii, yazili veya sOzsiiz eylemler yoluyla, ¢evrimigi veya
cevrimdist olarak tanitmasi, desteklemesi, savunmasi, Onermesi ve tavsiye etmesi
olarak tanimlanmaktadir (Aksu, 2023: 7; Men, 2014: 262; Thelen, 2020: 8).

Calisanlarin bilgi iletisim teknolojileri araciligiyla orgiitleriyle ilgili deneyimlerini
paylasmalari, potansiyel ¢alisanlar i¢cin 6nemli bilgiler sunarken (Dabirian vd., 2017:
2), ayn1 zamanda nitelikli insan sermayesinin orgiite kazandirilmasi ve gelistirilmesi
siirecinde de onemli katkilar saglayabilmektedir (Cervellon ve Lirio, 2017; Thelen ve
Formanchuk, 2022; Thelen vd., 2022; Thelen, 2020; Yue, 2021). Calisan savunuculugu,
bliylik anlagsmalarin yapilmasinda ve karliligin artirilmasinda katkilar saglayarak

orgiitlerin rekabet avantaji kazanmasinda 6nemli rol oynayabilmektedir (Thelen vd.,
2022: 1).

Calisan savunuculugunu etkileyen Onemli faktorlerden biri kurumsal sosyal
sorumluluktur. Calisan tarafindan, orgiitiin sosyal sorumluluk faaliyetlerinin gercek
ve olumlu algillanmasi durumunda c¢alisanin savunuculuk yapma egilimi
artabilmektedir (Ahmad vd., 2022; Gupta, 2024; Liu vd., 2021). Thelen ve Men (2020:
5) yapmis oldugu calismada galisan savunuculugunu etkileyen unsurlari bireysel,
grup ve organizasyonel faktorler seklinde ti¢ kategori altinda siralamistir. Bireysel
faktorler altinda duygular, orgiitsel kimlik, baglilik, is doyumu, ¢aligsan katilimi, birey-
orgiit uyumu, kisilik, aragsal deger gelmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve grup uyumu
grup faktorleri altinda yer almaktadir. Orgﬁtsel faktorler altinda ise orgtit kiiltiirii, tist
yOnetim, orgiitsel sosyallesme ve iletisim yonetimi gelmektedir. Walden ve Kingsley
Westerman (2018) orgiitsel bagliligin, orgiitlerin ¢alisan merkezli i¢ iletisimi ile calisan
savunuculugu arasmdaki iligkiye aracilik ettigini tespit etmislerdir. Ote yandan Aksu
ve Bilgic (2025) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini ve is yeri mutlulugunun ¢alisan
savunuculugunu artirdigr sonucuna ulasilmistir. Bir baska calismada, Orgiitsel
0zdeglesmenin calisan savunuculuguna olumlu ve giiglii bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir (Aksu, 2024). Thelen (2019) ¢alismasinda, alt kademe yoneticilerin kullanmig
olduklar1 katilimci mizahin ¢alisan savunuculugunu artirdig, saldirgan mizahin ise
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calisan savunuculugunu azalttigin tespit etmistir. Elhattab (2024) seyahat acenteleri
tizerine yapilan arastirmasinda, bilge liderligin ¢alisan savunuculugunu artirdigini
saptamiglardir. Gortilmektedir ki calisanlar, kendi degerleriyle celismeyen, olumlu
kurumsal sosyal sorumluluk ile kamuya faydali olan, rahatca kendini ifade edebildigj,
calismaktan tatmin ve mutlu oldugu, kararlara katihm saglayabildigi ve olumlu
liderlik tarzlarmimn hiikiim siirdiigii Orgutleri savunmak, tanitmak, bagkalarma
onermek ve tavsiye etmekte istekli olmaktadir.

1.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Calisanlarin is yerindeki mutlulugu ve calistiklar1 Orgiitlere dair savunucu
davranislari, bireysel ve orgiitsel yararlar1 agisindan kritik onemi olan konular
arasinda goriilmektedir. Olumlu ¢alisma ortamlari, ¢alisan refahi ve mutlulugunu
desteklerken, ¢alisanlarin mutlulugu da bireysel ve Orgiitsel agidan olumlu ¢iktilar
elde edilmesine katki saglayabilmektedir. Harter vd. (2010) calismalarinda, rol netligi,
takdir edilme hissi, is arkadaslariyla iliskiler ve 6grenme firsatlar1 gibi olumlu isyeri
kosullarina yonelik ¢alisan algilarmin, ¢alisan refahi ve mutlulugunu artirirken stresi
azalttigini ve orgiitsel performansa katk: sagladigini ortaya koymuslardir. Al-Hawari
vd. (2019) tarafindan yapilan ¢calismada, is yeri mutlulugu ve ise bagliligin, calisanlar
arasinda yenilik¢i davraniglar1 etkileyen birer faktor oldugunu tespit etmis ve is
mutlulugu gibi olumlu duygularin bir organizasyonun refahi i¢in de uzun vadeli
sonuglar dogurabilecegini vurgulamiglardir. Mousa vd. (2020) is yeri mutlulugunun
calisanlarin orgiitsel vatandashik davramislarini olumlu etkiledigi, cesitlilik yonetimi
uygulamalarinin igyeri mutlulugu ile orgiitsel vatandashik davraniglar1 arasindaki
iliskide aracilik rolii oynadigini bulgulamislardir. Ayrica, alan yazinda is yeri
mutlulugunun orgiitsel vatandaghk davranigmi artirdigina yonelik calismalara
rastlanmistir (Al-Shami vd., 2023; Goel ve Singh, 2024; Sabir vd., 2019; Singh ve Banerji,
2022; Salas-Vallina vd., 2017).

Cavdar Aksoy vd. (2022) yaptig1 calismada, algilanan orgiitsel adaletin ¢alisan
duygular tizerinde etkilerinin oldugu, ¢alisanlarin keyif ve mutluluk gibi olumlu
duygular yasadiklarinda orgtitlerine glivenme olasiliklarinin arttigy; hayal kiriklig: ve
utang gibi olumsuz duygular yasadiklarinda ise orgiitlerine giivenme olasiliklarmin
diisttigti gorilmistiir. Calisanlarin iyimserlik, keyif ve cosku gibi duygular
deneyimlediklerinde, g¢evrimi¢ci marka savunuculugu davramsglar1 sergileme
olasiliklarmin daha ytiiksek oldugu bulgulanmistir. Zinkstein (2018), orgiitsel kimlik,
orgut kiltiiriintin ¢alisan tarafindan olumlu algilanmasi durumunda c¢alisan
savunuculugunun artacagini vurgulamistir. Rai ve Nayak (2018) ¢alisanlarin hedonik
ve Odonomik mutluluklarinin ¢alisan savunuculugu tizerinde olumlu etkileri
oldugunu, Bhatia ve Mohsin (2021) 6gretim {iyelerinin is yeri mutlulugunun ¢alisan
savunuculugu ile iligkili ve ¢alisan savunuculugunun yordayicist oldugunu, Aksu ve
Bilgic (2025) kafe ve restoran calisanlarinin is yeri mutlulugunun, c¢alisan
savunuculuklarini etkiledigi ve is tatmini ile ¢alisan savunuculugu arasindaki iliskide
isyeri mutlulugunun araci roliintin oldugunu tespit etmislerdir.
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Is yeri mutlulugu ile calisan savunuculugu arasindaki iliski sosyal degisim,
kaynaklarin korunmasi ve duygusal olaylar teorileri kapsaminda agiklanabilir. Sosyal
degisim teorisine gore bireyler sosyal iligkilerinde, karsilikli 6diiller elde etme, 6diilleri
artirma ve maliyetleri azaltma egiliminde olmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005;
Blau, 1964). Calisanlar, is yasaminda orgiit, isveren ve yoneticilerle karsilikl: etkilesim
icindedir. Bu dogrultuda galisanlarin orgiitlerinden tatmin edici ticret, uygun ¢alisma
saatleri, olumlu bir ¢calisma ortami ve adil bir yonetim gibi beklentilerinin olmas:
dogaldir. Bu tiir uygulamalar, calisanlarin is yeri mutlulugunu artirabilir ve teorideki
karsihiklilik geregi calisanlarin Orgiitiin ¢ikarlarmi i¢ ve dis gevrede savunma
egilimlerini gliclendirebilir.

Is yeri mutlulugu ile ¢alisan savunuculugu arasindaki iligkileri agtklamada onerilen
bir diger teori kaynaklarin korunmasi teorisidir. Kaynaklarm korunmasi teorisine gore
birey sahip oldugu kaynaklar1 korumak, siirdiirmek ve kaybetmemek icin gayret
gosterir. Bu kaynaklar, {icret, is glivencesi, 6zsaygj, gii¢, sahip olunan is, destekleyici
iligkiler, i ortaminin sundugu imkanlar vb. gibi maddi veya manevi degerlerdir
(Hobfoll, 1989). Teoriye gore bireyin sahip oldugu kaynaklarda yasanan kay1p strese
neden olurken kaynaklarin korunmas: veya artirilmasi olumlu duygularin ortaya
¢ikmasini saglamaktadir (Hobfoll, 2001). Is yeri mutlulugu, ¢alisanlarin is yerlerindeki
tatmin edici ticret, adaletli yonetim, anlamli gorevler, Orgiitsel destek vb. gibi
unsurlara bagh olarak olumlu duygusal durumlan ifade etmektedir. Calisan bu
kaynaklarin korunmas: veya kaynaklarin arttirilmasi neticesinde olumlu duygulara
sahip olmaktadir. Teoriden yola ckildiginda calisan sahip oldugu kaynaklarin
devamliliginin orgiitiin devamlilig ve iyiligi ile miimkiin olacag: diistincesiyle orgiite
sadakat ve baglilik ile oOrgiit lehine savunucu davramglar sergileme egilimine
girebilecegi ongoriilmektedir.

Is yeri mutlulugu ile calisan savunuculugu arasindaki iliskiler, duygusal olaylar
teorisiyle de agiklanabilir. Weiss ve Crapanzano (1996) ileri stirdiigii teori, gegmiste
veya is yerinde yasanan olaylarm calisanlarin orgiitsel davraniglarmi etkiledigini
savunmaktadir. Calisanin is yerinde yasamis oldugu duygusal olaylar, orgiitiin
adaletli olup olmadig1 veya is doyumu gibi cesitli algi, tutum ve davramnslarim
etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2004: 184). Is yeri mutlulugu calisanlarin calisma
ortamlarinda yasamis olduklar1 duygusal olaylardan etkilenmektedir. Calisma
ortaminda desteklenmek, takdir edilmek, basarili bir gorev sonucu maddi veya
manevi yonden oOdillendirilmek gibi olumlu olaylar, calisanin olumlu Orgiitsel
davraniglar sergilemesini, kurumunu savunmasini, tanitmasini, tavsiye etmesini
saglayabilir.

ilgili teoriler ve alan yazinda yapilmis ¢alisma sonuglari 1s18inda arastirmanin
hipotezleri su sekilde gelistirilmistir;

Hu: Is yeri mutlulugu ile calisan savunuculugu arasinda pozitif yonde bir iligki
vardir.

Ho: Is yeri mutlulugu ¢alisan savunuculugunu pozitif yonde etkiler.
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Kavramsal gerceve kapsaminda olusturulan arastirma modeline Sekil 1’de yer
verilmistir.

Hi(+)

is Yeri

Caligsan

Mutlulugu Savunuculugu

Ha(+)

Sekil 1. Arastirma Modeli

2. Yontem

Arastirmanin bu kisminda, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama igin
kullanilan 6lgekler ve arastirma kapsaminda kullanilacak analizlere yonelik bilgilere
yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bankacilik sektort, is temposunun yogunlugu, yiliksek performans beklentileri ve
genel olarak miisteri odakli c¢alisma gereklilikleri nedeniyle stresli ¢alisma
ortamlaridir. Ote yandan sektdr, kurumsal kiiltiir ve hiyerarsik bir yapida, farkli
departmanlarda genis calisan yelpazesinin bulundugu, teknolojik yenilikler ve artan
rekabete bagli olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Tim bunlar gz Oniinde
bulunduruldugunda ¢alisanlarmn is yeri mutlulugu ve buna bagh olarak calisan
savunuculuklarinin incelenmesi amaciyla banka calisanlari arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi'nin Haziran 2024 tarihli raporunda
Karaman ilinde 292 banka calisan1 oldugu goriilmiistiir (ITBB, 2024). Bu kapsamda
Karaman il merkezinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda gorev yapmakta olan
calisanlar arastirmanin 6rneklem grubu olarak belirlenmistir.

Arastirma verileri!, kolayda ornekleme yontemine gore (Giirbiiz ve $ahin, 2018:
132) yiiz ylize olarak arastirmaya katilim konusunda goniillii olan 173 kisiden elde
edilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin degisken sayisinin bes katindan fazlasi olmasi
gerektigi (Bluytikoztiirk, 2002: 480) dikkate alindiginda o6rneklem sayisimin kabul
edilebilir oldugu soylenebilir.

2.2. Veri Toplama Araclar

Arastirma verileri anket tekniginden yararlanilarak toplanmistir. 3 bdoliimden
olusan anket formunun ilk boliimiinde 5 sorudan olusan demografik bilgiler (cinsiyet,
kurumda galisma siiresi, yas, medeni durum, egitim durumu) yer almaktadir. Anket
formunun ikinci béliimiinde “is yeri mutlulugu olgegi” ve tiglincii boliimiinde
“calisan savunuculugu 6lgegi” bulunmaktadir.

Is Yeri Mutlulugu Olgegi: Durmus (2022) tarafindan gelistirilen, Cicek ve Kaynak
(2024) tarafindan Tiirkgelestirilerek c¢alismalarinda kullanilan 571i likert tipindeki

1 Calismada, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulunun
06.02.2025 tarih 02-2025/58 sayil1 kararinca alinan etik kurul izni bulunmaktadir.

71



Durmus | Is Yeri Mutlulugunun Calisan Savunuculugu Uzerindeki Etkisi: Banka Calisanlar1 Uzerine..

olgek, tek boyut ve 6 maddeden olusmaktadir. Olcekteki ifadelere yanitlar “1-
kesinlikle katilmiyorum, ... 5- kesinlikle katiliyorum” seklinde degismektedir.
Olgekte “isyerinde genellikle kendimi mutlu hissediyorum”, “isimle ilgili faaliyetlerim
beni mutlu ediyor” gibi ifadeler yer almaktadir. Durmus (2022) tarafindan gelistirilen
orijinal 6lgegin Cronbach Alfa katsayis1 ,81 olarak tespit edilmistir. Cigek ve Kaynak

(2024) tarafindan yapilan ¢alismada bu deger ,88 olarak belirlenmistir.

Calisan Savunuculugu Olgegi: Thelen ve Formanchuk (2022) tarafindan
gelistirilen, Aksu (2023) tarafindan Tiirkgeye uyarlamas: yapilan 51i likert tipindeki
Olcek, tek boyut ve 6 maddeden olusmaktadir. Olgekteki ifadelere yanitlar “1-
kesinlikle katilmiyorum, ... 5- kesinlikle katiliyorum” seklinde degismektedir.
Olgekte “calistigim isletme hakkindaki Onyargili fikirleri ciiriitmeye c¢alisirim”,
“calistigim isletmeyi toplum iginde temsil ederken gurur duyarim” gibi ifadeler yer
almaktadir. Thelen ve Formanchuk (2022) tarafindan gelistirilen orijinal 6l¢egin
Cronbach Alfa katsayist ,90 olarak tespit edilmistir. Aksu (2023) tarafindan Tiirkgeye
uyarlama yapilan calismada ise bu degerin ,89 oldugu goriilmektedir.

2.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Ulagilan verilerin dogrulayic1 faktor analizleri (DFA) i¢cin AMOS 24 programu,
frekans, giivenirlik, korelasyon ve regresyon analizleri i¢in SPSS 25 programindan
yararlanilmigtir. Verilerin normal dagiip dagimadigmin tespiti amaciyla
Kolmogorov-Smirnov ve garpiklik-basiklik katsay1 degerleri incelenmistir. Olgeklerin
tanimlayici istatistikleri olan ortalama ve standart sapma degerleri analiz sonucu
hesaplanmistir. Is yeri mutlulugu ve galisan savunuculugu Slgeklerine yapisal esitlik
modellemesi (YEM) ile DFA uygulanmistr. Olgeklerin glvenirliginin tespiti amaciyla
Cronbach « katsayisi hesaplanmistir. Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi igin
degiskenler arasi iligkileri belirlemek tiizere Pearson korelasyon testi ve is yeri
mutlulugunun ¢alisan savunuculugu tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
basit dogrusal regresyon analizi uygulanmaistir.

3. Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, arastirma kapsaminda elde edilen verilere uygulanan
frekans analizi (katilimcilara ait demografik bilgiler), Olgeklere ait gegerlik ve
glivenirlik analizleri, tanimlayic1 istatistikler, korelasyon ve regresyon analiz
sonuglarma yer verilmistir.

3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Arastirmaya katillan banka c¢alisanlarina ait demografik bilgilere Tablo 1’de yer
verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Kategori Frekans Yiizde

Cinsivet Kadin 82 47,4
1ns1

Y Erkek 91 52,6
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18-25 12 6,9
26-35 58 33,5
Yas 36-45 91 52,6
46-55 12 6,9
56 ve tisti - -
. Evli 112 64,7
Medeni Durum Bekar =) 35,3
0-1 yil 14 8,1
2-5 yil 46 26,6
Galisma Yih 6-10 y1l 57 32,9
11 yl ve istii 56 32,4
Ortaokul - -
Lise 18 10,4
Egitim Durumu On Lisans 23 13,3
Lisans 86 49,7
Lisans Ustii 46 26,6
Toplam 173 100

Arastirma katilan kisilerin % 47,4"tniin (82 kisi) kadin ve % 52,6’sinin (91 kisi)
erkeklerden olustugu, % 64,7’sinin (112 kisi) evli ve % 35,3"tintin (61 kisi) bekar oldugu,
katillmcilarin ¢ogunlukla % 49,7 (86 kisi) lisans mezunu ve % 26,6 (46 kisi) lisans tistii
mezunu olduklari, agirlikli olarak % 52,6 (91 kisi) 36-45 yas ve % 33,5 (58 kisi) 26-35
yas araliginda olduklari, katiimalarmn cogunlugunun c¢alistiklar1 kurumda %
32,9'unun (57 kisi) 6-10 yil aras: stiredir ¢alistigi, % 32,4’tintin (56 kisi) 11 yil ve istii
siiredir calistig1 tespit edilmistir.

3.2. Olceklere Ait Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Analizlere baglamadan 6nce arastirmada kullanilan degiskenlerin yapi gegerliginin
sinanmasi igin Olgeklere DFA uygulanmistir. Tek boyut ve 6 ifadeden olusan is yeri
mutlulugu olgegine uygulanan DFA sonucunda 6lgege iliskin kurulan modelin uyum
iyiligi degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda model uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir degerlerde olmadig1 goriilmiis ve modifikasyon indekslerine
bakilmistir. Onerilen hata kovaryanslari (el-e4, e5-e6) birlestirilerek DFA tekrarlanmis
ve uyum iyiligi degerlerinin miikemmel uyum degerleri diizeyine ulastig1
gortilmistiir. Ayrica Olgege ait ortalama aciklanan varyans (AVE) degerinin is yeri
mutlulugu 6lgegi igin ,59, bilesik giivenilirlik (CR) degerinin ,90 oldugu goriilmiistiir.

Tek boyut ve 6 ifadeden olusan ¢alisan savunuculugu 6lcegine DFA uygulanmastir.
DFA sonucunda c¢alisan savunuculugu 6lgegine iliskin kurulan modelin uyum iyiligi
degerleri incelenmistir. DFA sonucunda, ¢alisan savunuculugu Olgegine iliskin
kurulan modelin uyum iyiligi degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda model uyum
iyiligi degerlerinin kabul edilebilir degerlerde olmadig1 goriilmiis ve modifikasyon
indekslerine bakilmistir. Onerilen hata kovaryanslari (el-e5, e4-e6) birlestirilerek DFA
tekrarlanmis ve uyum iyiligi degerlerinin miikemmel uyum degerleri diizeyine
ulastig1 gortilmiistiir. Ayrica olgege ait ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin
calisan savunuculugu o6lgegi icin ,63, bilesik giivenilirlik (CR) degerinin ,91 oldugu
gorulmiistiir.
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Olgiim modelindeki &rtiik degiskenlerin bilesik giivenilirlik (CR) degerinin ,70'ten
ve ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin ,50’den biiyiik olmas: gerekmektedir
(Fornell ve Larcker, 1981). Elde edilen bulgulara gore her iki dlgegin CR ve AVE
degerlerinin esik degerlerin {istiinde oldugu ve yakmsak gecerliligini sagladig:
goriilmiistiir. Olgeklere ait DFA analizleri sonucunda ulagilan uyum iyiligi degerleri
Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Olgeklere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

indeksler Referans Degeri is Yeri Mutlulugu Calisan Savunuculugu
CMIN/DF (x2/df) 0<x2/df<5 1,956 2,074
RMSEA <,08 ,075 ,079
CFI >,80 ,988 ,990
GFI 2,80 ,975 973
AGFI >,80 ,925 ,918
NFI >,80 ,976 ,981

Kaynak: MacCallum, vd., 1996; Hu ve Bentler, 1999; Shevlin vd. 2000; Dehon vd, 2005; Hooper vd.
2008; Simon vd., 2010; Tabachnick ve Fidel, 2012; Meydan ve Sesen, 2015.

Arastirmanin Olceklerine ait giivenirlik degerlerine Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3. Olgeklerin Giivenirlik Degerleri

Olgekler Cronbach Alpha Degerleri
Is Yeri Mutlulugu ,890
Calisan Savunuculugu ,907

Tablo 3’te goriildiigli iizere, Olgeklere ait Cronbach’s a katsay1 degerleri, is yeri
mutlulugu o6lgegi igin ,890, calisan savunuculugu olgegi igin ,907’dir. Elde edilen
bulgulara gore arastirmada kullanilan her iki 6lgegin de yeterli diizeyde giivenilirlige
sahip oldugu saptanmustir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018: 19).

Arastirmada elde edilen verilere normallik testi yapilmis, Kolmogorov-Smirnov
testi ve carpiklik basiklik katsay1 degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
bulgular Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Olceklere Ait Normallik Analizleri

Statistic * Sig.* Carpiklik Basiklik
Is Yeri Mutlulugu ,104 ,000 -,368 -121
Calisan Savunuculugu ,127 ,000 -,921 -,831
*Kolmogorov Smirnov

Katilmallarin olgek ifadelerine vermis olduklar1 cevaplar iizerinden yapilan
normallik analizi sonucunda carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 arasinda olmasi
verilerin normal dagilim gosterdigi anlamina gelmektedir (Hair vd., 2013). Tablo 4'teki
analiz sonuglarindan, carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 arasinda oldugu ve
verilerin normal dagilim gosterdigi anlagilmistir. Bu sonuclardan yola c¢ikarak
arastirmada kullanilacak analizlerde parametrik testlerin uygulanmasina karar
verilmistir.
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3.3. Tammlayici Istatistikler, Degiskenler Arast Iliski

Olgeklere ait tanimlayici istatistikler ve korelasyon testi sonuglarina Tablo 5'te yer
verilmisgtir.

Tablo 5. Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler, Korelasyon Testi

Ort SS 1 2
Is Yeri Mutlulugu (1) 3,60 ,85 1
Calisan Savunuculugu (2) 3,93 ,83 ,762** 1
**p<,01 (one tailed).

Besli likert tipinde, Olgek ortalama puanlarinin 5,00-4,20 “cok yiiksek”, 4,19-3,40
“yiiksek”, 3,39-2,60 “orta”, 2,59-1,80 “diisik” ve 1,79-1 “cok diisiik” diizey olarak
yorumlanmaktadir (Ozdamar, 2003: 32). Tablo 5'te goriildiigii iizere, katiimecilarmn
yliksek diizeyde is yeri mutluluguna sahip olduklar: (ort: 3,60) ve yiiksek diizeyde
calisan savunuculugu (ort: 3,93) sergiledikleri tespit edilmistir. Ayrica, Tablo 4’te
goruldiigti tizere is yeri mutlulugu ile calisan savunuculugu arasinda pozitif yonlii
yliksek diizeyde ve anlamli bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir (r=,762, p<,01). Bu
bulgulara gore arastirmanin Hi hipotezi desteklenmistir.

Is yeri mutlulugunun ¢alisan savunuculugu {izerindeki etkisinin ortaya konulmasi
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Yapilan basit dogrusal
regresyon analiz sonucunda elde edilen bulgulara Tablo 6’da yer verilmistir.

Tablo 6. Is Yeri Mutlulugunun Calisan Savunuculugu Uzerindeki Etkisine ait
Regresyon Analizi

Model Ozeti
Tahminin
1 R R? Diizeltilmis R?
Mode uzeltilmis Standart Hatas1
1 ,7622 ,580 ,578 ,54261
a. Bagimsiz Degisken (Sabit): Is Yeri Mutlulugu
ANOVA:?
Model Kareler Toplam sd Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 69,528 1 69,528 236,148 ,000P
Kalint1 (Residual) 50,347 171 ,294
Toplam 119,874 172
a. Bagimli Degisken: Calisan Savunuculugu
b. Bagimsiz Degisken (Sabit): Is Yeri Mutlulugu
Katsayilar
Model Standardize Edilmemis Standartlastirilmis T Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta

1 Sabit 1,246 ,180 6,934 ,000

Is Yeri Mutlulugu ,746 ,049 ,762 15,367 ,000
a. Bagimli Degisken: Calisan Savunuculugu

Banka calisanlarinin is yeri mutluluklarinin ¢alisan savunuculuklarmna etkisini
tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tablo 6’da
goriildiigii tizere regresyon modeli anlamlidir (F=236,148, p<,001). Regresyon
bulgularina gore bagimli degisken calisan savunuculugundaki degisimin %58'i
modele dahil olan bagimsiz degisken is yeri mutlulugu tarafindan aciklanabilir.
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Calisanlarin is yeri mutlulugu puanlari, ¢alisan savunuculugu diizeyleri i¢in pozitif
yonde ve anlamli bir yordayicidir (B=746, t=15,367, p<,001). Bulgulara gore, is yeri
mutlulugu diizeyindeki her 1 birimlik artis, ¢alisan savunuculugu puaninda ,746
birimlik artisa neden olmaktadir. Ayrica arastirma igin olusturulan regresyon
denklemi; Calisan Savunuculugu = 1,246 +,746 * Is Yeri Mutlulugu seklindedir. Bu
bulgulara gore aragtirmanin Hz hipotezi desteklenmistir.

4. Sonuc¢

Bu arastirmada, is yeri mutlulugu ile ¢alisan savunuculugu arasindaki iligkiler
incelenmistir. Bu kapsamda, Karaman il merkezinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu
bankalarinda ¢alisanlardan toplanan anket verileri gesitli analizlere tabi tutulmustur.
Analizlerin sonucunda banka c¢alisanlarmnin yiiksek diizeyde is yeri mutluluguna
sahip olduklar1 ayni sekilde yiiksek diizeyde g¢alisan savunuculugu sergiledikleri
tespit edilmistir. Bu sonuca gore Karaman ilinde olup arastirmaya katilan banka
calisanlar1 goz oniinde bulunduruldugunda, genel olarak calisma kosullar1 ve is
yerlerinden memnun olduklar1 soylenebilir. Ayrica elde edilen bulgu, banka
calisanlarin ¢alisan savunuculugu kapsamindaki (6rgiitiinti tanitmasi, desteklemesi,
savunmasl, onermesi ve tavsiye etmesi) davranis veya davraniglar1 sergilediklerine
isaret etmektedir.

Yapilan korelasyon analizi bulgularina gore is yeri mutlulugu ile calisan
savunuculugu arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde ve anlamli bir iliskinin oldugu
gortilmistiir. Bu bulgulara gore arastirmanin Hi hipotezi desteklenmistir. Bulguya
gore, calisanlarin is yeri mutluluk diizeyi arttik¢a galisan savunuculugu davranisi
sergileme diizeylerinin de artacagi ongoriilmektedir. Ote yandan yapilan basit
dogrusal regresyon analizi bulgularma gore is yeri mutlulugunun calisan
savunuculugu tizerinde anlamli, yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii bir etkinin s6z
konusu oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya gore arastirmanin H: hipotezi
desteklenmistir. Sonuglar, is yeri mutlulugunun c¢alisanin bireysel agidan iyi
olusundan ibaret olmayip, Orgiitsel acidan da savunucu davramislarin ortaya
ctkmasmi saglayan bir faktor oldugunu gostermektedir.

Alan yazinda, calisanlarn is yerindeki memnuniyetinin, mutlulugunun,
orglitlerine baghliginin ve olumlu calisma ortaminin calisanlarin orgiitlerine dair
savunucu davraniglarmi artiricr etkileri olduguna yonelik ¢alismalara rastlanmistir.
Bir calismada, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin, onlarin savunuculuk davranisi
sergilemelerini artirdig: tespit edilmistir (Men ve Yue, 2019; Thomas, 2020; Walden ve
Kingsley Westerman, 2018). Harter vd. (2010) calismalarinda, calisanlarin isyeri
kosullarina iliskin olumlu algilarinin g¢alisan refahi ve mutlulugunun artmasina,
stresin azalmasma ve Orgiitsel performansa katki sagladigina dair sonuglara
ulasmuslardir. Al-Hawari vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, is yeri mutlulugu
ve ise baglilik gibi olumlu duygularin bir organizasyonun refahi i¢in de uzun vadeli
sonuglar dogurabilecegini vurgulamislardir. Alan yazinda, is yeri mutlulugunun
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davramislarmi olumlu etkiledigi ve gorev tanimi
disindaki goniillii davranislar: artirdig: tespit edilen ¢alismalara rastlanmaktadir (Al-
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Shami vd., 2023; Goel ve Singh, 2024; Mousa vd., 2020; Sabir vd., 2019; Salas-Vallina
vd., 2017; Singh ve Banerji, 2022). Cavdar Aksoy vd. (2022), calisanlarin iyimserlik,
keyif ve cogku gibi duygular deneyimlediklerinde, ¢evrimici marka savunuculugu
davraniglar1 sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulgulamiglardir.
Zinkstein (2018), orgiitsel kimlik, orgiit kiiltirtintin calisan tarafindan olumlu
algilanmas1 durumunda ¢alisan savunuculugunun artacagim vurgulamistir. Rai ve
Nayak (2018) calisanlarin hedonik ve Odonomik mutluluklarmnin c¢alisan
savunuculugu tizerinde olumlu etkileri oldugunu, Bhatia ve Mohsin (2021) 6gretim
tyelerinin is yeri mutlulugunun c¢alisan savunuculugu ile iliskili ve c¢alisan
savunuculugunun yordayicist oldugunu, Aksu ve Bilgic (2025) kafe ve restoran
calisanlarinin isyeri mutlulugunun, ¢calisan savunuculuklarin etkiledigi ve is tatmini
ile ¢alisan savunuculugu arasindaki iliskide isyeri mutlulugunun araci roliiniin
oldugu tespit edilmistir. Alan yazindaki ¢alisma sonuglarina bakildiginda, ¢calisanlarin
isine ve Orgiitiine baghlik hissetmesi, is yeri kosullarindan memnun olmasi, olumlu
orgiitsel kimlik ve orgiit kiltiirtintin varligini algilamasi en nihayetinde is yerinde
mutlu olmasi durumunda gorev tanimmin disinda ekstra rol iistlenerek, orgiitiin,
markasimi, mal ve hizmetlerini savunmaya yonelik davranig sergileme egiliminde
oldugu anlagilmaktadir. Ozetle arastirmalarda calisanin is yeri mutlulugunun,
savunuculuk davranisinin 6nemli bir yordayicis1 oldugu goriilmektedir. Alan
yazindaki ¢alisma sonuglari, arastirmayla elde edilen sonuglar1 destekler mahiyettedir.
Ayrica, ¢alisma sonucunda ulasilan bulgularm, ¢alismanin teorik dayanaklar: olan
sosyal degisim, kaynaklarin korunmasi ve duygusal olaylar teorilerinin
varsayimlariyla ortiistiigii gorilmiistiir.

Bankacilik sektoriiniin, miisteri odakli, dinamik yapis: ve rekabetin yogun oldugu
bir sektor olmasi nedeniyle sektor igin is yeri mutlulugu 6énemli bir faktor olmaktadair.
Ciinkii calisanlarm mutlulugu 6rgtitlerini savunmalarini giiglendirirken, bu durum da
kurum ve marka itibarina 6nemli katkilar saglayabilmektedir. Is yeri mutlulugu,
yalnizca calisan verimliligini artirmakla kalmayip, calisanlarin miisteriler ve dis
cevreyle kurdugu iligkilerde oOrgiitsel degerleri olumlu sgekilde yansitmasmi
saglayarak rekabet avantajina katkida bulunabilmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin
is yeri mutluluklarini artirmaya yonelik strateji, politika ve uygulamalarin (¢calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, adaletli performans degerleme ve 6diillendirme sistemleri,
orgiitsel destek, egitim, gelisim ve kariyer firsatlari, orgiitte etkin iletisim kanallarmnm
olusturulmasi vb.) gelistirilmesi dolayl olarak ¢alisanlarin savunucu davranislarina

da katki saglayabilecektir.

Bu calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda yalnizca
Karaman ilinde faaliyet gosteren 0zel ve kamu bankalarinda calisan bireylerin
degerlendirmeye alinmasy, diger illerin kapsam dis1 birakilmasi ¢alismanin en 6nemli
kisitlarindan biridir. Arastirmanin ikinci kisiti, calisma sonuglarinin genellenebilirligi,
calismada tanimlanan evren ile sinirli olmasidir. Calismada elde edilen veriler ve
analiz sonuglarinin anketteki 6lgeklerdeki davranis ve algilar ile sinirli kalmasi, verilen
yanitlarin kisisel goriisleri yansitmasi ¢alismanin diger bir kisiti olarak karsimiza
cikmaktadir. Tleride yapilacak ¢alismalarda, calismada ele alinan degiskenlerin farkh
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sektorlerde veya farkl illeri kapsayacak sekilde yapilmasinin alan yazina katk:
saglayabilecegi, elde edilen bulgularin karsilastirma ve tartisma imkani olusturmasi
acgisindan 6nemli katkilar1 olabilecegi diisiiniilmektedir.

Katki Orani ve Cikar Catismasi Beyani

Calismanin tiim asamalar1 yazar(lar) tarafindan tasarlanmis ve esit oranda katki
sunulmustur. Makalede, herhangi bir ¢ikar ¢catismas: bulunmamaktadir.

Etik Beyan1 ve Finansal Destek

Makalede, akademik ve bilimsel etik kurallarma uyulmustur. Calismada
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etik Kurulunun 06.02.2025 tarih 02-2025/58 sayili karari ile etik kurul raporu
alinmistir. Makalede herhangi bir finansal kaynaktan yararlanilmamustir.
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