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YAZAR ADI-SOYADI: Gulli ARI

BASLIK: Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliski: 4 ve 5 Yildizl1 Otel Uygulamast.

OZET

Bu c¢aligmada 4 ve 5 yildizli otellerde oOrglitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmektedir. Bu kapsamda otel
isletmelerinde c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetinde
orgutsel baghihigin etkisi ile isten ayrilma niyetinde orgiitsel vatandaslik davraniginin
etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Aragtirmada veri toplama yontemi olarak
anket teknigi kullanilmis, verilerin degerlendirilmesinde ise One-Way ANOVA, T-
Testi, Kkorelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.  Arastirmaya

Kusadasi’nda yer alan 4 ve 5 yildizl otel isletmesi katilmistir.

Calismada elde edilen verilerin analizi sonucunda Orglitsel bagliligin
boyutlarinin orgiitsel vatandashik davranist boyutlar ile iliskili oldugu ancak orgiitsel
baglilik boyutlar ile orgiitsel vatandaslik boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile iliskili
olmadig1 belirlenmistir. Ayrica demografik degiskenlerin oOrgiitsel baglilik, orgiitsel

vatandaslik davranis1 ve isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER

Orgiitsel bagllik, érgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti, otel isletmeleri.



NAME: Gillu ARI

TITLE: The Relationship Between Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behaviour and Turnover Intention: 4 and 5 Star Application

ABSTRACT

In this study, it has been examined that the relationship between organizational
commitment, organizational citizenship behaviour and intent to leave in 4 and 5 stars
hotels. In this context, it has been aimed to reveal the effect of the hotel employees’
organizational commitment on organizational citizenship behaviour and intent to leave
and also the effect of organizational citizenship behaviour on intent to leave.
Questionnaire has been used as a method of data collection and One-Way ANOVA, T-
Test, correlation and regression analysis has been used to evaluate the data. Research

includes 4 and 5 star hotels in Kusadasi.

As a result of the analysis of the data obtained in the study, it has been
determined that dimensions of organizational commitment is related to dimensions of
organizational citizenship behaviour but dimensions of organizational commitment and
dimensions of organizational citizenship behaviour is not related to intent to leave.
Additionally, it has been determined that demographic variables have effects on

organizational commitment, organizational citizenship behaviour and intent to leave.

KEYWORDS

Organizational commitment, organizational citizenship behaviour, intent to

leave, hotel establishments.
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GIRIS
Orgiitler, hayatta kalmak icin calisanlarin davranislarma ihtiyag duymaktadir.
Orgiitsel davranis orgiit icindeki ¢alisan davranislariyla ilgili bir disiplindir. Bir yandan
calisanin grup i¢indeki davranislarini da agiklamaya ¢alisirken diger yandan ¢alisanlarin
davraniglarin1 anlama, agiklama, yonlendirme ve degistirme siireglerini de incelemektedir.
Bu sayede orgitin daha fazla kar saglamasinda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel davranis hem ¢alisanlarin orgiitte ne hissettiklerini aciklamakta hem de ne

derece iyi performans gosterdikleriyle ilgilenmektedir.

Orgiitsel baglilik, iizerinde ¢cok durulan giincel drgiitsel davranis kavramlarindan
biridir. Orgiitsel bagllik, calisanin mevcut drgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o drgiit
icindeki varligin1 siirdiirmeyi istemesidir. Bu anlamda ¢alisanin orgiitle ilgili
duygularmi kapsamaktadir. Ise ge¢ kalma, devamsizlik, isten ayrilma niyeti ile isten
ayrilmay1 azaltmasi ve is tatmini, motivasyon, performans ile ise katilimi olumlu
etkilemesi nedeniyle orgutler icin anahtar bir konudur. Nitekim calisanlarin bagliligi
Orgutiin basariya ulagsmasinda en dnemli etken olarak goriilmektedir. Ayrica orgiitlerde
yiiksek bagliliga sahip c¢alisan sayisi arttikca oOrgiitlerin hayatta kalma ve biiyiime

potansiyeli artmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanin is tamimlarinda yer almayan
gonallilige dayali davraniglarini igermektedir. Bu baglamda orgiitsel vatandaslik
davranigi, ¢alisan tarafindan goniillii olarak sergilendiginden daha olumlu bir is ortami
olugmaktadir. Boylelikle calisanlarin is stresi ile ¢alisanlar aras1 ¢catisma azalmakta ve
calisanlarin is tatmininin, verimliginin ve performansinin artmasi saglanmaktadir.
Orgiitsel vatandashik davramisi orgiitsel etkinligi arttirdign icin de ayrica onemlidir.
Calisanlarin, yeni gelenlere isin kilit noktalarii dgretmesi ile yeni gelenlerin verimli
birer ¢alisan olmalar1 saglanip, grup verimliligi arttirilmakta; yardim davranislar
neticesinde takim ruhu ile grup maneviyati gelistirilip gruplar arasi catisma
azaltilmakta; centilmenlik davraniglar1 sayesinde Orgiitiin i ¢evresine Uyumu
saglanmaktadir. Orgiitsel vatandashik davranisi ayrica is devamsizligi, isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilmayi azalttig1 i¢in de 6nemlidir. Bu anlamda orgiitsel vatandaglik

davraniginin 6rgiitiin devamliligi i¢in hayati 6neme oldugu diisiiniilmektedir.



Calisanlarin isten ayrilmasi isletmeler i¢in oldukca pahali bir sorundur. Ciinkii
isten ayrilma nedeniyle {iriin ve hizmet kalitesi diismekte; yeni ¢alisani ise alma ve yeni
beceriler kazandirmak igin egitim ve gelistirme masraflar1 ortaya ¢ikmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ise, c¢alisanin bilingli ve kasitli olarak orgiitten ayrilma istekliligidir ve
isten ayrilmanin habercisi olarak degerlendirilmektedir. Calisanin verimliligini ve
performansini azaltmasi nedeniyle de 6nemlidir. isten ayrilma niyeti, kisinin kontrol{i
altindadir ve tespit edilmesi isten ayrilmaya goére daha kolay oldugu icin pek ¢ok

arastirmada da yer verilmistir.

Arastirma toplamda ti¢ boliim olarak hazirlanmistir. Aragtirmanin ilk béliimiinde
sosyal degisim teorisi ve orgiitsel baglilik kavrami, boyutlari, nedenleri ve sonuglari ile
isten ayrilma niyeti kavrami, boyutlar1, nedenleri ve sonuglarmna yer verilmistir. Ikinci
bolimde orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami, Orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlar1, nedenleri ve sonuglari iizerinde durulmustur. Uglincti bélimde ise orgitsel
vatandaslik davranisi ile Orgiitsel baghlik arasindaki; orgiitsel vatandaslik davranisi,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski belirlenmeye caligilmustir.
Ayrica Orgiitsel baglihigin oOrgiitsel vatandaslik davramisini; orgiitsel baghligin ve
orgiitsel vatandashigin isten ayrilma niyetini etkileme diizeyleri belirlenmeye

caligilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NiYETI

1.1. SOSYAL DEGISIM TEORISi

Sosyal degisim teorisi, sosyal psikoloji alaninda kullanilan 6nemli teorik bakis
acilarindan birisidir (Cook ve Rice, 2003: 53). Homans (1961) sosyal degisimi en az iki
kisi arasinda gerceklesen, daha fazla veya daha az ddiillendirici veya maliyetli olan,
maddi ve manevi etkinliklerin degisimi olarak tanimlamistir (Cook ve Rice, 2003: 54).
Sosyal degisim teorisini gelistiren Blau (1964) ise “Exchange and Power in Social Life”
adli eserinde, sosyal degisimi ekonomik degisimden ayiran ilk sosyal bilimcidir (Bolat,
2008: 122). Blau (1964) sosyal degisim teorisini 6zellikle diger kisilerden elde etmeyi
bekledigi getiriler tarafindan motive olmus kisilerin goniillii davraniglart olarak

tanimlamaktadir (aktaran (akt.) Aryee ve digerleri (vd.), 2002: 267).

Sosyal degisim teorisine gore, bir kisinin diger bir kisiyle olan iligkisinde en az
ic durum olasidir: (1) bagimsizlik durumu, (2) bagimlilik durumu, (3) karsilikli baglilik
durumu. Tamamen bagimsizlik ve tamamen bagimlilik durumlarinda sosyal degisimden
soz edilemez. Cilinkii degisim, karsilikli etkilesimi gerektirmektedir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005: 876). Bu sebepten, karsilikli baglilik durumu, degisime bagli biitiin
sosyal iliskilerin belirleyici bir 6zelligidir (Molm, 1994: 165).

Blau (1964)’e gore sosyal degisim, belirsiz bir gelecege iliskin yiikiimliiliikleri
iceren iliskileri ifade etmektedir. Ekonomik degisimde oldugu gibi sosyal degisimde de
calisanlar, orgiite yapmis olduklari katkilardan dolay1 gelecekte bunun kendisine yararl
olacagi beklentisine girmektedir (akt. Konovsky ve Pugh, 1994: 657). Yarar saglama isi
gontlliliige dayal1 bir davranistir. Bu davraniglar goniilliiliige dayali oldugu i¢in, yarar
saglanarak karsilik bulacagi veya karsilikliligin yararla sonuglanacagi kesin degildir.
Degisim iliskisi yavas bir sekilde gelismektedir. Ozellikle karsilik alamama riskinin
yiksek oldugu degisim iligkisinin ilk asamasinda, yarar degisimi Dbelirsizlik
icermektedir (Whitener vd., 1998: 515). Ayrica ekonomik degisimin tersine sosyal

degisimde, bu getirilerin igerigi belirtilmemistir. Sosyal degisim bir bedel karsiliginda



veya Onceden hesaplanmis olarak da olusmamaktadir. Bu anlamda sosyal degisimi
yonetmek i¢in herhangi bir kural veya anlagma bulunmamaktadir (Gefen ve Ridings,
2002: 50). Ekonomik degisim bazi islemlere dayanirken, sosyal degisim c¢alisanlarin
birbirlerine giivenmesine dayanmaktadir (Blau, 1964; akt. Konovsky ve Pugh, 1994:
657). Bu anlamda givenin birgok o6zelligi sosyal degisimin olugmasina yardimci
olmaktadir. Ornegin, glivenin ilgi ve destek gosterme gibi ozellikleri kars: tarafin
degisim iliskisine girmesini saglamaktadir. Boylelikle bu iliskinin gostergesi olan giiven
seviyesi sosyal degisiminin de temelini olusturmaktadir (Colquitt vd., 2007: 911-912).
Sonug olarak sosyal degisim iliskisi, diisiik sosyal fayda degisimi ile baglamakta ve
kisiler aras1 giiven arttik¢a saglanan sosyal fayda da artmaktadir (Whitener vd., 1998:
515). Bu anlamda karsilik bulma inancinin artmasi ile bireyler de sosyal degisim
konusunda daha istekli olmaktadir (Bolat vd., 2009: 219). Bu anlamda sosyal degisimin
strdurebilmesi icin karsilikli giivenin saglanmasi gerektigi diisiiniilmelidir (Konovsky
ve Pugh, 1994: 657).

Sosyal degisim teorisi kisiler arasi her tiirlii karsilagsmayi/iligskiyi bir degis-tokus
olarak gormektedir. Sosyal degisime gore insanlar digerleriyle karsilastiklarinda, bazi
yararlar saglamay1 beklemekte ve ummakta; karsilik olarak da bazi seyler vermeye
hazirlanmaktadir. Bu durum diger insanlar icin de gegerlidir. Sosyal degisim teorisi
etkilesim i¢inde olan kisilerin ¢ikarct oldugunu varsaymaktadir (Guirdham, 2002: 78).
Kisiler, digerleriyle iligkilerinde maliyetleri en aza indirmeyi ve yararlari maksimuma
cikarmay1 amaclamaktadir. Ancak kisiler boyle yaptiklarinin farkinda degildir ve biiyiik
ihtimalle de boyle yaptiklari fikrini kabul etmemektedir (Hogg ve Vaughan, 2008: 502).

Bu noktada sosyal degisim teorisinde karsilastirma diizeyi dnemli bir kavramdir.
Kisilerin karsilagtirma diizeyleri, benzer degisim sartlarinda karsi taraflardan edindigi
deneyimlerinin bir Grinidir. Mevcut degisimde sonu¢ olumlu ise (yani kisinin kari
karsilastirma diizeyini astyorsa), iliski memnun edici olarak algilanacak ve diger kisi
cazip goziikecektir. Ancak sonu¢ olumsuz olursa (yani kar karsilastirma diizeyinin
altinda kalirsa) memnuniyetsizlik olusacaktir. Karsilastirma diizeyi kavrami bazi
iliskileri bazi1 zamanlarda kabul edilebilir olarak degerlendirirken, bazi zamanlarda
kabul edilemez olmasinin nedenini agiklamaya yardimci olmaktadir (Hogg ve Vaughan,

2008: 502-503).



Sosyal degisim bakis acisina gore c¢alisan davraniglari, degisim iligkisinin bir
sonucudur (Zeinabadi ve Salehi, 2011: 1473) ve digerlerinden odiillendirici tepkiler
alma sartina bagli olan davranislarla sinirhidir (Blau, 1964; akt. Emerson, 1976: 336).
Diger bir anlatimla, iki tarafli, karsilikli sarta bagli ve “islem” veya sadece “degisimi”
iceren karsilikli odiillendirme siirecidir (Emerson, 1976: 336). Sosyal degisim bir
kisiden diger bir kisiye aktarilabilen kaynaklarin (sevgiden, paraya, hakarete kadar)
aligverisinden olusmaktadir (Keysar vd., 2008: 1280). Kisilerin etkilesiminde degisim
sadece para ve mal ile smirh degildir; bilgi, saygi ve statii gibi sosyal {riinler de
degisimde yer almaktadir (Foa ve Foa, 1975; akt. Lim, 2002: 678). Diger bir deyisle
sosyal degisim teorisi saygi, onur, arkadaslik ve 6nemsenme gibi maddi olmayan sosyal
maliyetler ve yararlarin degisimi ile de ilgilenmektedir (Gefen ve Ridings, 2002: 50).
Ornegin, isyerinde yonetici, bir calisana destek ve parasal ddiiller saglamakta; calisan
ise karsiliginda kisisel baglilik ve uzmanlik saglamaktadir (Deluga, 1994: 315). Bu
karsilikli iliskilerde her bir galisan, etkilesim i¢inde oldugu partnerinin kontrolii altinda
bulunan bazi ¢iktilara (6rnegin, {istlin bir tavsiyesi, astin saygist/hlirmeti) deger

vermektedir (Molm, 1994: 165).

Sosyal degisim teorisi, biitiin iligkileri sosyal performans degisimi olarak
gormekte ve diger bir kisiyle iliskiye girmenin temel motivasyonunun bazi ddiiller
saglama beklentisi oldugunu kabul etmektedir (Rollinson ve Broadfield, 2002: 323). Bir
taraf diger tarafa bir kaynak sagladiginda, diger tarafin da bu kaynaga ayni sekilde
karsilik vermesi beklenirken, 6nemli olan bunun zamanlamasi ve goniilliilik esasina
dayanmasidir. Bu anlamda OVD gibi goniilli davramslar, zorunlu olarak yerine

getirilmesi gereken davranislar olarak degerlendirilmemelidir (Giirbiiz, 2006: 52).

Sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi, yonetim ve ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan kendilerine nasil davranildigini algilamalart ile iliskilidir.
Ornegin; galisanlarm &rgiitiin kendilerinin iyiligini istedigi ve katkilarina deger verdigi
inanct, onlar1 orgiite baglilik ile karsilik vermeye zorlamaktadir (Barringer ve Sturman,
1998: 9). Ayrica calisan Orgiitten elde ettigi kazanglar1 karsiliginda da Orgltine
baglanma zorunlulugu hissetmektedir (Salim vd., 2014: 5). Sosyal degisim teorisi, OVD
temelli aragtirmalarin zeminini olusturmaktadir (Glirbiiz, 2006: 52). Sosyal degisim

iligkileri sosyo-duygusal yararlarin degisimini icermekte ve iliskileri yakin kisisel



baglanma ve agik uglu ylikiimliiliikler ile iligskilendirmektedir. Calisanlar 6rgitleriyle
sosyal degisim iliskisi kurdugunda, daha yiiksek is performansina, daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranisina (OVD) ve daha az isten ayrilma niyetine (IAN) sahip olma
egilimindedir (Cropanzano vd., 2003: 161). Sosyal degisim kuramcilar1 istthdam
iligkisini, orgiitsel tesviklere karsilik bir sadakat ve ¢aba degisimi olarak gérmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002; akt. Coyle-Shapiro, 2002: 930). Tesvik beklentileri,
calisanlarin yardim ve degisim odakli vatandaslik davranisi sergilemesi i¢in gii¢li bir

motivasyon saglamaktadir (Coyle-Shapiro, 2002: 941).

Konovsky ve Pugh (1994) sosyal degisimin ast-iist iliskisinin kalitesini
nitelendirdigi sartlarda vatandaslik davraniginin olusacagini belirtmistir (5.666). Sosyal
degisim iliskisi ¢aliganin Orgiitsel vatandaslik (Zeinabadi ve Salehi, 2011: 1473) ve
orgiitsel baglilk (Van Dyne vd. 1994: 771) davraniglariyla karsilik vermesi
zorunlulugunu olusturmaktadir (Zeinabadi ve Salehi, 2011: 1473). Is iliskisinde sosyal
degisim, oOrgiitiin ¢alisanlarina adil davranmasiyla basladigindan (Aryee vd., 2002: 268),
Organ’a gore (1988) sosyal degisim teorisi agisindan OVD’nin sergilenmesi adaletli
davranma ve tatminkar ¢alisma sartlarina karsi gosterilen bir davranistir (akt. Gurbiz,
2006: 53). Buna gore yonetici adaleti, orgiitsel vatandaslik davranigsini saglamaktadir.
Ciinkii sosyal degisim iliskisi calisan ve yonetici arasindaki iliskiyi de gelistirmektedir
(Konovsky ve Pugh, 1994: 657). Bunun aksi durumunda ise misilleme, devamsizlik ve
isten ayrilma davranmiglart sergilenebilecektir (Girbiz, 2006: 53). Cunki dst ile ast
arasindaki iligskisel degisim, calisanin gorevi lizerinde daha fazla zaman ve enerji
harcamasini, gorevlerini yaparken yenilik¢i olmasini ve i sozlesmelerinde belirtilenlere
ek olarak bagka sorumluluklar kabul etmesini saglamaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994:
659). Bolat ve Bolat (2008) ise sosyal degisime gore calisanlarin, Orgiitlerinin
kendilerine sundugu olanaklar dl¢iisiinde, orgiitlerine duygusal, normatif ve/veya devam
bagliligi duymakta oldugunu ve bu bagliliklarin1 da orgiitlerine katki saglayan orgiitsel
vatandaslik davranisina doniistiirmekte olduklarini; ayrica ¢alisanlarin  orgiitsel
bagliliklar arttik¢a sosyal degisimin bir karsilig1 olarak daha fazla orgiitsel vatandashik
davranig1 sergilediklerini belirtmistir (s.79-87).



1.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baghlik, iizerinde fazla durulan modern ydnetim kavramlarindan biridir
(Pergin ve Ozkul, 2009: 21). Calisanin rgiit i¢i davranislarmin énemli bir konu haline
gelmesi, orgiitsel baglilik kavramini da kar amaci giiden veya giitmeyen her tiirlii 6rgiit
icin 6nemli kilmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 1). Bunun yaninda, érgiitiin hedefe ulasma,
yenilik ve istikrarinda 6nemli rol oynadigi i¢in orgiitsel baglilik yonetim alaninda 6nem
kazanmistir. Bu durum, ¢alisanlar, yoneticiler, isletme sahipleri, birimler ve herhangi bir
orgiitiin ilgili diger taraflar1 arasinda giiven gelistirmektedir (Harvey ve Brown, 1992;
akt. Awamleh, 1996: 65). Bu yiizden, orgiitsel baglilik, ist-ast iliskisini daha da
etkinlestirmekte ve orgiit iklimini gelistirmektedir. Calisanlarda orgiitsel bagliligin daha
giiclii ve daha genellesmis olmasi, orgiitsel gelisimi, biiylimeyi ve hayatta kalmay1

arttirabilmektedir (Awamleh, 1996: 65).

Calisanlara verilen 6nemin artmasi, zaman igerisinde orgiitsel baglilik ile ilgili
aragtirmalar1 da arttirmustir (Tukeltirk, vd., 2012; Percgin ve Ozkul, 2009). Orgiitsel
baglilik konusunu, orgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkl
disiplinlerden aragtirmacilarin kendi uzmanlik alanlarma uygun sekilde ele almalari,
kavramm anlammin farklilasmasina da sebep olmaktadir (ince ve Gil, 2005: 3).
Bununla birlikte; orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda bir goriis birligine varilamamakta
(Glirbliz, 2006; Sigri, 2007; Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012) ve bu nedenle ilgili
literatiirde birbirinden farkli bircok tanim bulunmaktadir (Giil, 2002; Bayram, 2005;
Ince ve Giil, 2005; Demirel, 2008; Percin ve Ozkul, 2009; Polat ve Meydan, 2011;

Tukelturk vd., 2012). Bu tanimlardan bazilari ise sunlardir:

= “Calisanin orgiitiinii olumlu bir sekilde degerlendirmesi ve Orgiit
amagclarina ulagsmak i¢in ¢alisma niyeti/istegi”’dir (Sheldon, 1971: 144).

= “Calisanin Orgiitiin amag¢ ve degerlerine, bu amag¢ ve degerlere iliskin
roliine ve orgiitlin aragsal degerinin yaninda orgiitiin kendi iyiligine olan
tarafli, duygusal bagi”dir (Buchanan II, 1974: 533).

= “Calisanin calistig1 orgiitle 6zdeslesmesinin ve o Orgiitte yer almasinin
giicti”diir (Steers, 1977: 46).

» “Orgiitin ama¢ ve ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmek icin

benimsenmis normatif baskilarin toplami”dir (Wiener, 1982: 421).



“Calisanin igse baghlik duygusunu, sadakatini ve orgiit degerlerine olan
inancini igeren Orgiite olan psikolojik bag1”dir (O’Reilly, 1989: 17).
“Calisanin orgiit ile olan iligkisini diizenleyen ve ¢alisanin 6rgiit tiyeligini
surdurtp strdiurmeme kararinda etkiye sahip olan psikolojik bir
durum”dur (Meyer ve Allen, 1991: 67).

“Calisanin isine psikolojik olarak baglanmasi”dir (Becker vd., 1996:
464).

“Calisanin orgiite olan sadakatidir ve Orgiit hedeflerini, amaglarin1 ve
gorevlerini gergeklestirmek i¢in ¢alisanlarin bir araya gelmesi”dir (Lee
vd., 1999: 62)

“Bireyin Orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla
sonuc¢lanan davraniglara yonelimi ve Orgiitiin amag ve degerler sistemiyle
0zdeslesmesi”’dir (Balay, 2000: 18).

“Yalnizca igverene sadakat demek degil, orgiitiin iyiligi ve basarisinin
devami icin Orgiite dahil olanlarin diisiincelerini agiklayip, caba
gosterdikleri bir siire¢”tir (Yiiksel, 2000: 176).

“Orgiit ve ¢alisan arasindaki bagin giiciinii gdsteren bir tutum”dur (Johns
ve Saks, 2001: 123).

“Calisanin orgiit ve Orgiit hedefleriyle 6zdeslestigi ve orgiit iiyeligini
stirdlirmeyi arzuladig1 bir durum”dur (Robbins, 2005: 79).

“Calisanin Orgiitte kalmak istemesi, Orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve
basarisi ile kimliklenmesi, ¢alisanin orgiite kars1 olan sadakat tutumu ve
caligtigi Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi”’dir (Bayram,
2005: 128).

“Calisanin isletmesine karsi olan sadakat tutumu ve c¢alistig1 isletmenin
basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi”dir (Yalgin ve Iplik, 2005: 397).
“Calisanin calistig1 orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi, Orgiitiin amag
ve hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin Orgiitte kalma
yolunda duydugu arzu”dur (Girbiiz, 2006: 58).

“Orgiitsel deger ve amaclar1 kabul etme ve onlara inanma, amaglara
ulagma i¢in ¢aba gosterme ve istekli olma ve orgiit iiyeligini stirdiirmek

icin istekli olmak™tir (Giiney, 2007: 237).



Porter vd. (1974) ise orgiitsel baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak,
kavrami olusturan Ozellikleri su sekilde siralamaktadir (Steers, 1977; Reichers,
1985; Randall, 1987; Hunt ve Morgan, 1994; Beugre, 1998):

a) Orgiitiin amaclar1 ve degerlerini kabul edip onlara inanmak,
b) Orgiitiin amaclarmni gerceklestirmek igin ¢aba sarf etmek,

c¢) Orgit tyesi olarak kalmak igin guiclii bir istek sahibi olmak.

Bu ozellikler 6zdeslesme, katilim ve sadakat olarak adlandirilmaktadir (Bar-
Hayim ve Berman, 1992: 379). Zangaro (2001) orgiitiine bagl olan ¢alisanlarin bu ii¢
ozelligi de sergileyecegini belirtirken (s.15); Steers, (1977) orgiitsel bagliligin, ¢alisanin
orgutte kalma istegi ve niyetinin artisi ile iliskili oldugunu belirtmistir (s.54). Orgiitsel
baglilik kavraminin 6ziindeki aidiyet duygusu, 0rgit ile ¢alisan arasinda bir gesit bag
olusmasini ve orgiitte ¢alisanlarin ortak deger, amag ve kiiltiir etrafinda toplanmalarin
saglamaktadir (S1gr1, 2007: 262). Ayrica, orgilitsel baglilik ¢alisanlarin 6rgitte istekli ve
verimli bir sekilde ¢alismasinin nedenlerinden biri olarak da gorilmektedir (Polat ve
Meydan, 2011: 157).

Orgiitsel baghlik, dogal bir sekilde gelismekte ve orgiite olumlu katkilar
saglamaktadir. Ayrica, ¢alisma ortaminda katma deger faktorii olarak da goriilmektedir.
Bununla birlikte baglhilik sevgi, sadakat, kendini adama, istek ve sorumluluk gibi
nitelikleri akla getirmektedir (Marchiori ve Henkin, 2004: 353). Orgiitsel baglilik ile
ilgili yapilan tanimlar, orgiite baglanan ¢alisanlarin Orgiitiin basarist i¢in ellerinden
gelen katkiy1 saglayacaklar1 beklentisini de igermekte; Orgiitiine gii¢lii bir baglilik duyan
calisanin performans diizeyinin baglilik duymayan calisana gore daha yiiksek olacagi
diistincesi yer almaktadir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012: 3). Bununla birlikte, 6rgutsel
baglilik kavrami, orgiitsel verim artisi, isgiicli devri, ¢alisanin kendini orgiitle birlikte
tanimlamasi, Orgiitsel degisimi kabul etme derecesi ve iiretkenligi gibi ¢iktilar1 da

etkilemektedir (S1gr1, 2007: 262).

1.2.1. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baglilik kavramina cesitli kavramsal ve uygulamali bakis agilar ile
yaklasilmistir (Dunham vd., 1994: 370). Orgiitsel baghlik literatiirii incelendiginde,
orgiitsel baglilik ile ilgili dort farkli yaklasim oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlar,
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tutumsal yaklagim, davranigsal yaklasim (Meyer ve Allen, 1991: 62), normatif yaklasim
(Wiener, 1982: 421) ve ii¢ boyutlu yaklagim (Meyer ve Allen, 1991: 67) dir.

1.2.1.1. Tutumsal Yaklasim

Tutumsal yaklasima gore orgiitsel baglhlik, calisanin belirli bir orgiit ve o
orgiitiin amagclar1 ile 6zdeslesmesi ve bu amaglara ulagsmak i¢in ¢alisanin orgiit tiyeligini
strdidrmeyi istemesi olarak ifade edilmektedir (Blau ve Boal, 1987; Zangaro, 2001).
Diger bir ifadeyle, bu yaklasimda orgiitsel bagllik, calisanin 6rgitle birlikte olmaya
istek duymasi, Orgiit yararna ¢aba sarf etmesi ve Orgitsel hedef ve degerler ile
0zdeslesmesi olarak ifade edilmektedir (Sigr1, 2007: 263).

Sekil 1.1: Tutumsal Yaklasimda Orgiitsel Baghihk

Kosullar Psikolojik Durum Davranis

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991) “A Three-Component Conceptualization of

Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, c. 1, s. 1, ss. 61-89.

Mowday vd. (1982)’e gore, tutumsal baglhilik ¢alisanin 6rgiit ile olan iliskisi
hakkinda diisiinmesi siirecine odaklanmaktadir (akt. Meyer ve Allen, 1991: 62). Bu
yaklasim, c¢alisanin kendi amaclar1 ve degerleri ile Orgiitiin amaglar1 ve degerleri
arasinda ne ol¢iide bir uyumluluk oldugunu degerlendirdigi bir diislince yapisi olarak
ele alinabilmektedir (Huselid ve Day, 1991; Meyer ve Allen, 1991). Tutumsal baglilik
siireci ve degiskenlerin sirasinin incelendigi Sekil 1.1°deki diiz ¢izgiler degiskenler
arasindaki neden sonug iligkisini gosterirken, kesik cizgiler ise silirecteki tamamlayici
nitelikteki degiskenleri gostermektedir. Tutumsal yaklasimda, bagliligin davranigsal
sonuglari, baghiligt degistiren ya da baghligin istikrarin1 saglayan kosullar

etkilemektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Tutumsal baghlik, bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi veya Orgiitiin
amaglari ile kisisel amaclarin zaman igerisinde biitiinlesmesi ile olusmaktadir (ince ve
Gil, 2005: 27). Ayrica tutumsal yaklasimda orgiitsel baglilik, calisan ile Orgiit

arasindaki bagin niteliini ve kalitesini yansitan bir tutum olarak ele alinmaktadir
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(Oliver, 1990; Liou ve Nyhan, 1994; Gicli, 2006). Tutumsal baglilik, {i¢ bilesenden
olusmaktadir. Bunlar; (1) Orgit amag¢ ve degerleri ile Ozdeslesme, (2) isle ilgili
faaliyetlere katilm ve (3) orgiite sadakatle baglanma ve sevme scklinde ifade

edilmektedir (Buchanan 11, 1974; Bayram, 2005).

Tutumsal baglilik dogas1 geregi, duygusal temellidir. Bu baglilik yaklagiminda
calisan orgiite duygusal olarak bagli hale gelmektedir (Huselid ve Day, 1991: 381).
Ayrica Orgiitle 6zdeslesme, orgiite katilima ve sadakat duygusuna da yol agan olumlu
bir yonelmedir. Bunun yaninda bu baglilik tutumu, yiiksek is performansi, diisiik oranda
devamsizlik ve disiik oranda isten ayrilma gibi isle ilgili belirli davranislarla
sonug¢lanmaktadir (Mottaz, 1989: 144).

1.2.1.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasim ise tutumsal yaklasimdan farkli olarak iki farkli agidan ele
alinmaktadir. Bir anlayisa gore gore baglilik, calisanin ge¢mis davranist ve bu
davranigina alismasi sayesinde Orgiitiine baglanmasi siireci ile ilgilidir (Mottaz, 1989:
144). Bu anlamda davranigsal yaklasim, biiylik dl¢iide calisanin orgiite degil, kendi
davraniglarina baglanmasi siirecini ifade etmektedir (Oliver, 1990; Liou ve Nyhan,
1994). Salancik (1977) bu siirecle ilgili olarak, calisanin kendi davraniglarina karsi
psikolojik bir sahiplenme duygusu gelistirdigini ve bagliligin da bunu takip ettigini
belirtmektedir (akt. Oliver, 1990: 20). Sekil 1.2’de davramigsal baglilik siirecini
gorulmektedir.  Davranmigtan  kaynaklanan  tutumlarin, davranisgin  gelecekte

tekrarlanmasini etkilemesi beklenmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Sekil 1.2: Davramissal Yaklasimda Orgiitsel Baghhk

Kosullar
Davranis
Davranis
\ Psikolojik Durum

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991) “A Three-Component Conceptualization of

Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, ¢. 1, s. 1, ss. 61-89.
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Diger anlayisa gore ise ¢alisan, gegmiste orgiitten elde ettigi ticret dis1 faydalar,
gelirler (sosyal sigorta, yas ve kidemin gerektirdigi maas artiglar1 vb.) nedeniyle orgiite
baglanmaktadir. Diger bir ifadeyle calisan, isten ayrilmanin asir1 maliyetli olacagini
diistindiigii i¢cin Orgiite baglanmaktadir. Bu yaklasimda orgiitsel baglilik, daha hesapgi
bir 6zellik sergilemektedir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Davranigsal yaklasim kapsaminda Becker (1960) bagliligi, calisant Orgiite
baglayan oOrgiitle ¢alisan arasinda yapilmis olan yan yatirimlar (bahisler) neticesi olarak
tanimlamaktadir. Buradaki temel unsur yan yatirimlarin, ¢alisanin se¢eneklerini azaltan
mali etkilerinin olmasidir. Boylece bu yaklasimda baglilik, ¢alisanin 6rgiitte kalmasina
sebep olan yatirimlar (zaman, c¢aba, Ozdeslesme, odiiller vb.) sonucunda orgiite
baglanmasidir. Baglilik, ge¢misteki degerli yatirimlari kaybetme riski ve ise devam
etme egilimi yiiziinden ¢alisanin belirli bir orgilite bagimli olma durumunu ifade eder.
Yatirimlar, orgilitten ayrilmanin maliyetini ylikselterek oOrgiitsel bagliligin artmasina
hizmet etmektedir. Ornegin, bir ¢alisan yeni is daha yiiksek maas getirecek olsa bile
isini degistirmeyi istemez. Ciinkli biliylik bir emekli ayligi tasinma yliziinden
kaybedilecek veya yeni amire aligmak ve yeni arkadaslar edinmek maliyetli olacaktir.
Bu durumda c¢alisgan oOrgiitlin deger amaglariyla Ozdeslestigi i¢in degil, oOrgiitten
ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacag: i¢in Orgiite baglanmaktadir (akt. Mottaz, 1989:

144-145).

Becker (1960) calisanin davramigsal yaklasimla baglilik gostermesinde etkili
olan yan yatirnmlarin birkag sekilde meydana geldigini belirtmistir. Bunlar (Becker,
1960: 36-38):

= Genel Kiultirel Beklentiler: Calisanlar bazen mevcut faaliyetlerini
kisitlayacak yan yatirnmlar yapmaktadir. Ciinkii genel kiiltiirel
beklentilerin varligi, onlar1 ¢igneyenleri cezalandirmaktadir. Genel
olarak calisanlar, kisinin isini c¢ok sik degistirmemesi gerektigini
disiinmekte; aksi takdirde kisiyi giivenilmez olarak nitelendirmektedir.
Ornegin, calisan ise basladiktan iki ay sonra mevcut isinden daha iistiin
oldugunu diisiindiigli yeni bir is teklifi alirsa, igyerinde giivenilirlik i¢in
itibarin1 bahis koyar ve yeni isi geri ¢evirir. Ancak, yeni is ile ilgili karar1

iki ay once yapmis oldugu hareket tarafindan kisitlanmistir (kisi mevcut
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isine girmistir). Kisinin yeni is teklifini kabul etmesi durumunda alacagi
ceza “kotii bir itibar” seklinde olacaktir.

» Kisisel Olmayan Biirokratik Diizenlemeler: Calisan biirokratik
diizenlemeler kapsaminda isletmenin kendisi i¢in bir takim Yyan
yatirimlarda bulundugunu gormektedir. Ornegin, bir kisi mevcut isini
birakmak istese de, emeklilik kurallarina gore, biiyiikk bir miktar paray1
orgutin emeklilik fonuna yatirmadan mevcut calistigi isletmeden
ayrilamamaktadir.

= Sosyal Konum: Calisan, bir sosyal konumun sartlarina uyum siirecinde
eylem sekillerini degistirmesini gerektirecegi icin, ileride ulasmak
isteyebilecegi diger pozisyonlara kendisini uygun goérmemektedir.
Calisan boylelikle bulundugu konumun performans kolayligina yatirim
yapmaktadir. Ornegin, Sikago’daki dgretmenler, begenilen bir ortaokula
gegebilmek i¢in uzun siire ilkokullarda ¢alismay1 segmektedir. Ortaokula
gecme firsatini  yakaladiklarinda ise, gitme konusunda istekli
olmamaktadir ¢iinkii ilkokul &grencilerinin sorunlariyla ilgilenmeye o
kadar ¢ok alismislardir ki ortaokul 6grencilerinin egitimi i¢in gerekli olan
degisiklikleri kendilerinde gergeklestiremeyeceklerini diisiinmekte ve bu
degisimi géze alamamaktadir.

»  YUz-yiize Etkilesimler: Calisan, digerleriyle iliski icerisindeyken
kendisiyle ilgili bir kanaatin yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin
bozulmamasi i¢in de ona uygun davranmak zorundadir. Ornegin, bir kisi
digerlerine kendisini dogru sozlii birisi olarak tanmitirsa, herhangi bir
yalani ile yakalanmak istememektedir. Boylelikle gercekleri soylemeye

bagli hale gelmistir.

1.2.1.3. Normatif Yaklasim

Wiener (1982: 421)’e gore orgiitsel baglilik, orgiitiin amaglar1 ve c¢ikarlari
dogrultusunda hareket etmek i¢in igsellestirilmis normatif baskilar toplamidir. Bu
yaklagimda baglilig1 artan g¢alisan, davranisinin sonuglarina gore degil, benimsenmis
standartlara gore hareket etme egilimindedir. Bu anlamda, orgiite bagli olan g¢alisan
kendi ¢ikarlar1 i¢in degil, dogru ve ahlaki olduguna inandigi i¢in belli davraniglar

sergilemektedir.
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Wiener ve Genchman (1977)’e gore normatif baglilikta, bagliliktan kaynaklanan
davranig bigimleri bagliligin giicline gore degiskenlik gostermekle birlikte, bir takim
Ozelliklere sahip olmalidir. Bunlar, 6rgiit ugruna yapilan kisisel fedakarligi yansitmasi,
davraniglarin ceza veya odil gibi ¢evresel denetimlere dayanmadan bir devamlilik
gostermesi ve Orglitii (0zel hayatinin biiyiikk bir bolimiinii orgiitle ilgili olaylara ve

diistincelere adamak gibi) kisisel ugrasi haline getirmesidir (akt. Wiener, 1982: 421).

1.2.1.4. Uc Boyutlu Yaklagim

Meyer ve Allen (1997: 11)’e gore orgiitsel baglilik, orgiite kars1 duygusal bir
yonelmeyi, orgiitten ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkindaligin1 ve orgiitte kalmak i¢in
ahlaki bir sorumluluk duygusunu yansitmaktadir. Her ne kadar Orgiitsel baglilik
tanimindaki farkli kavramlar gecerli olsa da, Meyer ve Allen ii¢ bilesenli oOrgiitsel

baglilik modelini ileri siirmiistiir. Bu yaklasimin boyutlar1 ise asagida belirtilmistir.
a. Duygusal Baghhk

Meyer ve Allen (1991: 67)’e gOre duygusal baglilik, calisanin rgiite duygusal
olarak baglanmasi, oOrgilit kimligi ile tanimlanmasi1 ve Oorgiite katilimi anlamina
gelmektedir. Jaros vd. (1993: 954) ise duygusal bagliligi calisanin sadakat, sevgi,
sicaklik, aidiyet, diiskiinlik, mutluluk, memnuniyet gibi hislerle 6rgiite psikolojik olarak
baglanmasi olarak tanimlamistir. Cekmecelioglu (2006: 298)’e gore duygusal baglilik
calisanin  Orgiit degerlerine, Orgiit amaglarina inanmast ve bu amaglarin

gerceklestirilmesine katkida bulunmayi istemesidir.

Duygusal baglilik, calisan ile orgiit degerlerinin uyusmasiyla saglanmaktadir.
Boylelikle, calisan orgiite baglanmakta ve orgiit iiyesi olmaktan mutluluk duymaktadir
(Obeng ve Ugboro, 2003: 84). Bu baglamda yiiksek duygusal bagliliga sahip ¢alisan
orgiitiiniin degerleri, hedefleri ile amacglarini benimsemekte ve Orgiitiin bir pargasi

olarak kalmaya devam etmeyi istemektedir (Giirbuz, 2006: 59).

Yiiksek duygusal bagliliga sahip calisanlar “kalmay: istedikleri” igin orgltte
kalmaya devam etmektedir. Nitekim duygusal baglilik, ¢alisana olumlu is deneyimi
saglayan oOrgiitlerde ortaya ¢ikmakta; ¢alisan orgiitteki deneyimlerini degerlendirmekte

ve bunlar1 tekrar yasamayi istemektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67-75).
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b. Devam Baghhg

Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin algilanan maliyetine dayanan, orglite olan
baglilik ile ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991; Jaros vd., 1993; Clugston vd., 2000; Henkin
ve Marchiori, 2003). Orgiitten ayrilmanin pahaliya mal olacag: diisiincesiyle ¢alisanin

orgiitte calismaya devam etme istekliligidir (Greenberg ve Baron, 2003: 161).

Orgiitten ayrilmak calisan icin agir maliyetlere neden olmaktadir. Bu
maliyetlerin oOrgiitte kalmanin avantajindan daha baskin olmasi durumunda c¢alisan
orgiitte kalmaktadir. Bu anlamda devam bagliligi orgiite duygusal bir bagdan degil
Orgiitten ayrilma ile ilgili maliyetlerden ya da orgltte kalma ile ilgili yararlardan
kaynaklanmaktadir (Beugre, 1998: 83).

Orgiitte kalma karar1, orgitte kalmanm saglayacag: faydalar ile orgiit iiyeligini
sirddrmenin maliyetlerinin karsilastirilmas: sonrasinda alinmaktadir (Henkin ve
Marchiori, 2003: 276). Fayda ve maliyetler géz Oniine alindiginda, ¢alisan orgiitten
ayrilmanin maliyetlerinin, Orgiitte kalmanin maliyetlerinden daha yiiksek oldugunu
degerlendirdiginde, Orgiite bagli hale gelmektedir (Kanter, 1968: 500). Diger bir
ifadeyle calisan, orgiite bagli olmak zorundadir ¢iinkii caliganin orgiitte kalmaya
“ihtiyac1 vardir” (Meyer ve Allen, 1991; Clugston vd., 2000). Bunun nedeni ayrilma ile
ilgili parasal, sosyal, psikolojik ve diger maliyetler ¢ok yiiksektir (Jaros vd., 1993: 953)
veya tercih edilebilecek is alternatifleri azdir (Clugston vd., 2000; Beugre, 1998).

Devam baghiliginda c¢alisan, is alternatiflerinin azligit nedeniyle “kosullar
gerektirdigi igin” Orgiit liyeligini siirdiirmektedir. Dolayisiyla orgiit tiyeligini slirdiirmek
icin gerekli diizeyde performans sergilemektedir ve bu da orgiitler agisindan istenmeyen
bir baghlik tiiriidiir. Bir ¢alisanin 6rgiitte ¢alistig siire i¢inde sarf ettigi emek, zaman,
caba, edindigi para, statli gibi kazanimlar ne kadar fazla ise orgiitten ayrildig: takdirde
ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olmaktadir. Bu da calisanin Orgute
baghiligini arttirmaktadir (Uyguc ve Cimrin, 2004: 92). Devam bagliligi giiglii olan
calisan, maddi ihtiyaglar1 yaninda yeni ise uyum saglama, ailenin hareket etme

zorluklari gibi nedenlerle orgiitiinde caligmaya devam etmektedir (Guclu, 2006: 24).
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C. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiit {iyeligini siirdiirme konusundaki sorumluluk
duygusunu ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Smith, 2000). Diger bir
ifade ile ¢alisanin Orgiitiine kars1 olan kisisel yikiimlilik duygusunu ifade etmektedir
(Leverment, 2002: 123). Isletmede gecirdigi zaman zarfinda kendisine ne kadar terfi
imkani ya da doyum saglandigina bakmadan (Marsh ve Mannari, 1977: 59), yuksek
diizeyde normatif bagliliga sahip calisan Orgiitte kalmasi gerektigini hissetmektedir

(Marsh ve Mannari, 1977; Meyer ve Allen, 1991).

Normatif baglilikta, ¢alisan kisisel yararlari igin degil (Gul, 2002: 46), dogru ve
ahlaki olduguna inandigi i¢in orgiitte kalmaya devam etmektedir (Giil, 2002; Obeng ve
Ugboro, 2003). Calisan, orgilite kars1 sorumluluk ve ylkimlultklerinin varligi diistincesi
ile orgiitte kalmasinin zorunlu oldugunu diisiinmektedir. Normatif baglilikta kastedilen
zorunluluk, devamlilik baglhiliginda oldugu gibi ¢ikara degil, erdemlilik ve ahlaki
duygulara dayanmaktadir (Giil, 2002: 46). Diger bir deyisle normatif baglilikta, ¢alisan
sadakatin onemli olduguna inanmakta ve ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Yal¢in

ve Iplik, 2005: 398).

Normatif baglilik c¢alisganin hem kiiltiirel sosyallesme hem de Orgiitsel
sosyallesme deneyimlerinden etkilenmektedir. Ornegin, ¢alisanin bir arkadas1 veya bir
akrabast uzun siliredir bir Orgiitte calismakta ve Orgiitsel sadakatin Onemini
belirtmekteyse, o ¢alisan da gii¢lii bir normatif baglilik gosterecektir (Rashid vd. 2003:
714). Ayrica orgiitiin ¢alisanlart  6diillendirmesi durumunda (6rnegin, c¢alisanin
tniversitedeki egitim masraflarinin Orgiit tarafindan karsilanmasi), veya istthdam
saglayict bir maliyete katlanmas1 durumunda da (6rnegin, isle ilgili egitimde Orgiitiin bir
maliyete katlanmasi) normatif baglilik gelismektedir. Orgiit tarafindan yapilan bu
yatirimlarin ¢alisan tarafindan fark edilmesi, ¢alisan-orgiit iligkisinde bir dengesizlik
olusturacak ve dolayisiyla ¢alisan, orgiite olan borcunu Odeyene kadar Orgiite bagl

olacaktir (Meyer ve Allen, 1991: 72).

Cesitli nedenlerden dolay1 orgiitsel bagliligin bu boyutu o6zellikle “sonug”
degiskenleri ile birlikte diger iki boyuttan daha az incelenmistir. Bunun nedeni

kavramsal tanimlamanin eksik olmasi ve kavramin 6l¢iimiiniin net olmamas1 olarak
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diistiniilmelidir. Calismalarin ¢cogunda farkli etkenler olmasina ragmen duygusal ve
normatif baglilik birbirleri ile olduk¢a yakin iligkilidir. Ayrica “kalmay1 isteme”
(duygusal) ve “kalma gerekliligi” (normatif) kavramlar1 birbiriyle “kalmaliyim”
(devam) kavramindan daha fazla ortiismektedir (Allen, 2003; 513).

Meyer ve Allen (1991) duygusal, devam ve normatif baglilig1 6rgiitsel bagliligin
tiiriinden daha ¢ok, boyutlar1 olarak ele almistir. Ciinkii ¢alisanin isletme ile olan iligkisi
{ic boyutun da birbirleri ile olan farkl: iliski diizeylerini yansitmaktadir. Ornegin; bir
calisan hem orgiite karsi yiliksek diizey baglilik hem de orgiitte kalma yiikiimliligi
hissedebilmektedir. Diger bir calisan ise orgiitte ¢alismaktan mutlu olmakta ve ayrica
ayrilmanin ekonomik agidan zor olacaginin farkindadir. Ugiincii bir ¢alisan ise mevcut
isverenle kalmak i¢in yiiksek diizeyde istek, ihtiya¢ ve yiikiimliiliikk hissedebilmektedir.
Meyer ve Allen (1997) ise orgiitsel baglilik boyutlari arasinda ortak yonler bulundugunu
ancak her birinin birbirinden farkli yapiya sahip oldugunu belirtmistir (s.11). Bu
anlamda Ellis ve Dick (2003) ise bir ¢alisanin orgiite duygusal olarak baglanmasinin,
onun devam ve normatif olarak baglanmasini gerektirmemedigini belirtmistir (s.43).
Sonug olarak, Meyer ve Allen (2006) bu ii¢ baglilik boyutunun birbirinden bagimsiz
sekilde ele almak yerine boyutlar1 birlikte ele alinmasinin, ¢alisan ile rgiit arasindaki

iliskinin daha net anlagilmasina yardimci olabilecegini belirtmistir (5.13).

1.2.2. ORGUTSEL BAGLILIK NEDENLERI

Orgiitsel bagliik kavram, orgiitsel davranis calismalarinda cesitli durumsal
oOzellik, tutum ve davranislar ile iliskilendirilmektedir. Bunun nedeni 6rgiitsel bagliligin;
(a) i arama aktiviteleri, isten ayrilma, ise gelmeme ve performans etkinliginde diisiis
gibi calisan davraniglariyla, (b) is tatmini, ise katilim ve is gerilimi gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yapilarla, (c) serbestlikleri ve sorumluluklari igeren ¢alisanin is ve
rol; is gesitliligi ve is kimligi ile is zorluklar1 ve belirsizligi 6zellikleriyle (d) yas,
cinsiyet, basar1 ihtiyaci, ¢alisma siiresi gibi c¢alisanin kisisel Ozellikleriyle iliskili

olmasidir (Bateman ve Strasser, 1984: 95-96).

Dogasinda ve temelinde orgiitsel bagliligin onciilleri oldukga ¢esitlidir (Steers,
1977: 53). Onciillerin farkli olmas1 ve teorilerin de genis bir yelpazede yer almasi
nedeniyle, onciillerin simiflandirilmasi daha kullanigh olacaktir. (Maxwell ve Steele,

2003: 362). Genel olarak incelendiginde, 6rgitsel bagliligin onciilleri, kisisel etkenler,
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orgutsel etkenler ve orgiit disi (cevresel) etkenler olmak iizere ii¢ baslik altinda

toplanmaktadir (Iverson ve Buttigieg, 1999; Ince ve Giil, 2005).

1.2.2.1. Kisisel Etkenler

Kisisel etkenler, calisanin orgiitte deneyimledigi veya oOrgiite tasidigi kisisel
Ozelliklerinden olusmaktadir (Iverson ve Buttigieg, 1999: 311). Kisisel etkenler,
cinsiyet, 1k, yas, egitim dizeyi, kidem vb. oOrgiitsel baglilikla iliski bulunmaktadir
(Abdulla ve Shaw, 1999; Savery ve Syme, 1996; Angel ve Perry, 1981; ince ve Giil,
2005). Ayrica Iverson ve Buttigieg (1999: 311-313) olumlu ve olumsuz duygulanim, is

motivasyonu, is beklentileri gibi kisisel etkenlere de yer vermistir.

Kisisel etkenlerden biri olan yas, oOrgilite yonelik bir yatinm olarak
degerlendirilmektedir (Sheldon, 1971: 145). Bu anlamda orgutsel baglilik yas ile pozitif
yonlii iliskilidir (Angel ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Buchko vd., 1998;
Rowden, 2000; Onay Ozkaya vd., 2006; Altindz vd., 2011; Lok ve Crawford, 2001).
Dolayisiyla yash ¢alisanlar daha fazla orgiitsel bagliliga sahiptir (Rowden, 2000; Onay
Ozkaya vd., 2006; Altindéz vd., 2011). Ciinkii calisanlar yaslandik¢a is secenekleri
azalmakta (Mowday vd., 1982; akt. Rowden, 2000; Mathieu ve Zajac, 1990; Altin6z
vd., 2011) ve mevcut orgiitlerine baglanmakta (Mowday vd., 1982; akt. Rowden, 2000:
32); ayrica Orgiitten ayrilmanin kalmaktan daha maliyetli oldugunu gordiiklerinde de
orgutlerine baglilik duymaktadir (Parasumman ve Nachman, 1987; akt. Rowden, 2000;
Mathieu ve Zajac, 1990). Bu noktada 6zellikle devam baglilig1 kapsaminda yas, onemli
bir belirleyicidir (Dunham vd. 1994: 371). Ayrica, yash calisanlar daha fazla is
tatminine, terfi olanaklarina sahip olmalar1 (Buchko vd., 1998: 110), kismen daha iyi
pozisyonlara gelmeleri ve ayrica bulunduklar1 6rgiitte olmalarini biligsel olarak hakl
gormeleri sonucunda daha memnun ve Orgiitlerine daha bagli olmaktadir (Meyer ve
Allen, 1984; akt. Savery ve Syme, 1996: 15). Calisanin emeklilik planlari yapmasi
nedeniyle de, orgiite siki sikiya baglanilmaktadir (Sheldon, 1971: 145). Otel
isletmelerinde ise literatiirle benzer sekilde orgiitsel bagliligin yasa gore farklilastigin
belirtilmistir (Altinéz vd., 2011: 299). Bu anlamda ¢alisanlarin Altinéz vd. (2011)
sadece devam baghliginin (s.299), Yalgm ve Iplik (2005) ise duygusal ve devam
bagliliginin yasa gore farklilagtigini belirtmistir (S.407).
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Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hiape: Orgiitsel baghiligm boyutlart ¢alisanlarin  yasina gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen diger bir etken ise calisanin egitim diizeyidir Ve

calisanlarin egitim dizeyi ile orgiitsel bagliligi arasinda negatif yonli bir iliski vardir
(Mathieu ve Zajac, 1990; Onay Ozkaya vd., 2006; Angel ve Perry, 1981). Diger bir
ifade ile egitim dizeyi yiikseldik¢e galisanin orgiitsel bagliligi azalmaktadir (Steers,
1977; Glisson ve Durick, 1988; Grusky, 1996). Cunki Mowday vd. (1982)’e gore
calisanlar, egitim diizeyi yiikseldik¢e calistiklart oOrgiit ile ilgili bazi varsayim ve
beklentiler gelistirmekte ve bunlar da Orgiitler tarafindan yeterli diizeyde
karsilanamamaktadir (akt. Mathieu ve Zajac, 1990; Abdulla ve Shaw, 1999). Ayrica
egitim diizeyi yiikselen ¢alisanlarin kendilerine olan guvenlerinin artmasi ile, farkli is
imkanlarina daha kolay ulagmakta ve daha kolay is bulabilmekte (Tayfun vd., 2010: 13)
ve daha fazla is firsatlarina sahip olmalari, bulunduklar1 pozisyona daha az bagh
hissetmelerine sebep olmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990; Abdulla ve Shaw, 1999).
Buchko vd., (1998) yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit etmemistir
(s.114). Otel isletmelerinde de literatiirle benzer sekilde orgiitsel bagliligin egitim
diizeyi gore farklilagtigi belirtilmistir (Altinéz vd., 2011: 303). Bu anlamda Altindz vd.
(2011)’e gore calisanlarm duygusal ve normatif baghligi (s.303); Yalgin ve iplik
(2005)’e gore 1se duygusal ve devam baglhiligi egitim diizeyine gore farklilik
gostermektedir (s.407).

Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hazapc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Orgiitsel baglilig: etkileyen diger etken ise calisma siiresidir (Herda ve Lavella,
2012: 716). Calisma siiresi arttikga orgiitsel baglilik da artmaktadir (Buchko vd., 1998:

114). Calisma siiresi arttikca calisanlarin kariyer planlari kapsaminda hedeflerine
ulasmis olmalar1 ve kararlara katiliminin artmasi ile kendi lehine kararlar alan
calisanlarin varligi orgiitsel baglilig arttirmaktadir (Altindz vd., 2011: 311). Savery ve

Syme (1996)’e¢ gére mevcut iste ve departmanda calisma siiresi uzadik¢a Orgiitsel
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baglilik artmaktadir. Bundan ya calisanlarin yiiksek bagliliga sahip olduklar1 igin
orgiitte kalma egilimlerinin oldugu ya da yiiksek orgiitsel bagliligin ¢aligma siiresini
uzattid1 goriilmektedir (s.19). Orgiitsel bagliligin boyutlar1 agisindan incelendiginde
calisma siiresi Ozellikle devam bagliligmin belirleyicisidir. Ciinkii ¢alisma siiresi
calisganin o Orgilite 0zgli becerileri, kariyer yatirimlari, emeklilik yatirimlari, is
arkadaglariyla yakin iligkileri gibi transfer edilemez yatirimlarinin gostergesidir
(Dunham vd., 1994: 371). Altin6éz vd. (2011) turizm alaninda otel isletmelerinde de
orgiitsel bagliligin ¢alisma siiresine gore farklilastigini belirtmis ve ¢alisanin duygusal,
devam ve normatif bagliliginin calisma siiresine gore anlamh bir farklilik gosterdigini
belirtmistir (5.301-302). Ancak Yalcin ve Iplik (2005) ise duygusal devam ve normatif
bagliligin calisanin oteldeki calisma siiresine gore farklilik gostermedigini belirtmistir

(5.408).
Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hazapc: Orgiitsel baglihigin boyutlar: calisanlarin calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen etkenlerden biri de cinsiyettir (Mathieu ve Zajac,
1990; Ince ve Giil, 2005; Balay, 2000). Baz1 ¢alismalara gore etkisinin az olmasima
ragmen (Mathieu ve Zajac, 1990: 177) kadin calisanlar, erkek calisanlara kiyasla orgiite
daha baglidir (Angel ve Perry, 1981; Grusky, 1996; Balay, 2000; Onay Ozkaya vd.,
2006). Kadin calisanlar, erkek calisanlara gore oOrgiitler arasi hareketlilikten daha az
hoslanmaktadir (Balay, 2000; Angel ve Perry, 1981). Bu yiizden kadin c¢alisanlar
mevcut ¢aligma yerlerine sinirli kalmaktadir (Angel ve Perry, 1981: 7). Ayrica, kadin
calisanlar gerek evlilik, gerekse ¢ocuk gibi etkenlerden daha fazla etkilenmekte ve yeni
is firsatlarin1 degerlendirmekte tereddiit etmektedir (Onay Ozkaya vd., 2006: 86).
Ancak, bazi ¢aligmalarda ise, tam tersi olarak erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara gore
daha yiiksek oOrgiitsel bagliliga sahip oldugu belirtilmistir (Aven vd, 1993; akt. Yalgin
ve Iplik, 2005; Marsden vd., 1993; Savery ve Syme, 1996; Ince ve Giil, 2005). Bunun
nedeni olarak erkeklerin genellikle kadinlardan daha iyi pozisyonlarda olmalar1 (Aven
vd, 1993; akt. Yal¢mn ve Iplik, 2005; Savery ve Syme, 1996) ve daha yiiksek dcretle
calismalar1 gosterilmistir. Bir diger goriise gore de, kadinlar aile i¢indeki rollerini 6n

planda tuttuklar1 i¢in is hayati ikinci planda kalmakta ve drgute erkeklere oranla daha az
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baglanmaktadir (Aven vd, 1993; akt. Yalgin ve Iplik, 2005: 399). Sektorel agidan
bakildiginda ise literatiirden farkli olarak Yalcin ve Iplik (2005) ve Altindz vd. (2011)
otel isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliginin cinsiyete gore

farklilik gostermedigini belirtmistir.
Buna gore ¢alismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Haapc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 calisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Calisanlarin  orgiitsel bagliliklarin1  etkileyen bir diger etken ise medeni
durumdur. Evli calisanlar daha yiiksek devam bagliligina sahiptir. Ciinkii evli
calisanlarin genelde daha ¢ok ekonomik sorumluluklari vardir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Abdulla ve Shaw, 1999). Evli ¢alisanlara gére bekar calisanlar cazip is seceneklerine
kars1 daha olumlu egilimdedir (Balay, 2000: 57). Sektorel acidan bakildiinda ise,
Yalgin ve Iplik (2005) otel calisanlarinin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin,

medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermedigini belirtmistir (5.407).
Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hsap,c: Orgiitsel bagliligin boyutlar: ¢alisanlarin medeni durumuna gére farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

1.2.2.2. Orgutsel Etkenler

Orgiitsel etkenler duygusal baglilig1 etkileyen dncelikli etkenlerdir. (Meyer ve
Allen, 1990; akt. lverson ve Buttigieg, 1999: 313). Orgiitsel etkenler, isin kapsami, rol
catismasi ve rol belirsizligi (Maxwell ve Steele, 2003), orgutsel givenilirlik (Maxwell
ve Steele, 2003; Steers, 1977), orgiite kars1 grup tutumu, is deneyimleri (Steers, 1977),
orgutsel destek (Vandenberghe vd., 2004), yonetici destegi, is giivenligi, terfi
olanaklari, stres, ticret (Iverson ve Buttigieg, 1999) is tatmini ve liderlik (Savery ve

Syme, 1996) gibi kavramlardir.

Orgiitsel baghlik c¢alisanin orgiitteki calisma siiresi boyunca edindigi is
deneyimlerinin yapis1 ve kalitesinden de etkilenmektedir (Steers, 1977: 47). Orgtsel
baglilik, mevcut is deneyimlerinden kaynaklanan tatmin ve oOrgiitle ilgili diisiincelere

dayanmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 65).
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[s tatmini orgiitsel baghiligin énemli bir etkeni (Ting, 2011; Yang, 2010) ve
belirleyicisidir (Aryee vd., 1991; Jaramillo vd., 2005; Morrison, 2004; Brown ve
Peterson, 1993; DeConinck ve Bachmann, 2005). Is tatmini 6rgiitsel baglilik ile pozitif
yonlii iliskilidir (Buchko vd. 1998; Kim vd., 2005; Knoop, 1995; Lam vd., 2002; Lok ve
Crawford, 2001; Mathieu ve Zajac, 1990; Savery ve Syme, 1996; Silva, 2006; Trimble,
2006; Ting, 2011). Calisanin is tatmini arttik¢a orgiitsel baglilik da artmaktadir (Kim
vd., 2005; Lam vd., 2002; Savery ve Syme, 1996; Zeinabadi ve Salehi, 2011). Isinden
memnun c¢alisanlar olumlu bir tutum gelistirmekte ve Orgilite daha sadik hale
gelmektedir (Jaramillo vd., 2005: 330). Is tatmininin yiiksek olmasi, calisanin daha
verimli c¢aligmasint ve baska c¢alisma arayislari i¢ine girmemesini beraberinde
getirmektedir. Bu da c¢alisanlarin bir anlamda Orgiite bagli olmalari sonucunu
dogurmaktadir (Yalgm ve Iplik, 2005: 402). Orgiitiine baglh ¢alisanlar daha memnun
olmakta veya tam tersi memnun c¢alisanlar daha bagli olmaktadir (Silva, 2006: 324).
Literatur ile turizm isletmelerinde bulunan sonuclar birbiriyle benzerdir (Lam vd., 2002;
Silva, 2006).

Bir diger orgiitsel etken ise Orgutsel destektir. Orgiitsel destek ile Grgutsel
baglilik arasinda pozitif yonli bir iligki vardir. Buna gore, calisanlara yonelik orgiitsel
destek arttikga, orgiitsel baghlik da artmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 126). Cunkii
calisanlarin algilamalart orgiitiin kendilerini destekledigi ve onemsedigi yoniindedir
(Allen vd., 2003: 114). Orgutsel destek, 6zellikle duygusal bagliligin onemli bir
belirleyicisidir (Vandenberghe vd., 2004; Kaplan ve Ogiit, 2012). Orgiitsel destek ayrica
Kaplan ve Ogiit (2012: 396)’e gére devam ve normatif baghiligin da belirleyicisidir.
Sektorel agidan ele alindifinda, Kaplan ve Ogiit (2012) otellerde &rgiitsel destek ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii; devam baghiligi arasinda negatif
yonlii bir iliski oldugunuve c¢alisanlarin orgiitsel destek algilamalar arttikga duygusal ve
normatif bagliliklar1 artarken, devam bagliliklari azaldigimi belirtmistir (S.396-397).
Orgltiin calisanlarinin kisisel gelisimine yonelik destekleyici etkinlikleri caliganin
duygusal, devam ve normatif bagliliklarin1 olusturan dgeleri etkilemektedir. Orgiitiin
calisanlarin egitimine 6nem vermesi, Orgiite yapmis oldugu katkilarin1 dikkate almasi ve
karsiliginda da o6diillendirmesi, ¢alisanlara sosyal olanaklar sunmasi, ¢alisanlart yapmis
oldugu is ile ilgili agik sekilde bilgilendirmesi gibi kisisel gelisime yonelik destekleyici

etkinlikler sayesinde, ¢alisan kendisini orgiite ait hissetmekte, orgiitle biitiinlesmekte ve
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akabinde ¢alisanin 6rgiit icindeki tutum ve davranislari olumlu sekilde degistirmektedir
(Kose ve Goniilliioglu, 2010: 93). Yoneticilerle iletisim, 6grenme firsatlar1 ve esnek
calisma saatleri orgiitsel baglilig: arttirmaktadir. Nitekim, ¢alisanlari etkilemede ve elde
tutmada bu oOrgiitsel etkenler 6nemli rol oynamaktadir (Ng vd., 2006: 483-484).
Yonetici destegi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iligki vardir (Jaramillo
vd., 2005; Gaertner, 1999).

Orgiitsel baglihig: etkileyen diger bir orgiitsel etken liderliktir (Savery ve Syme,
1996; Rowden, 2000; Banai vd., 2004). Calisanlarin algiladiklar1 ve istedikleri liderlik
tarz1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda dogru yonlii bir iliski mevcuttur. Algiladiklar1 ve
istedikleri liderlik tarz1 katilimci ise daha fazla orgiitsel baglilik sergilemektedir (Savery
ve Syme, 1996: 20). Liderlerin g¢alisanlarin ihtiyaglariyla ilgili duyarlihigi, orgiitsel
baglilikla iligkilidir. Liderin ¢alisanin ihtiyag¢lartyla ilgilenmedigi bir orgiitte ¢alisanlarin
orgiite bagliligi miimkiin degildir (Rowden, 2000: 32). Liderlerin daha fazla sevildigi
orgiitlerde calisanlar orgiite daha fazla baglanmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 72).
Ancak Banai vd. (2004) ise liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit
etmemistir (s.386).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen diger etkenler isin kapsamui, rol catismasi Ve rol
belirsizligidir. Isin kapsam ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir
(Mathieu ve Zajac, 1990: 179). isin kapsami, asir1 is yiikiinden ziyade baz1 zorluklar:
(Maxwell ve Steele, 2003: 363), daha girift ve zenginlestirilmis isleri (Mathieu ve
Zajac, 1990: 179) icerdigi icin orgiitsel bagliligi arttirmaktadir (Maxwell ve Steele,
2003: 363). Daha genis kapsamda gorevler ve sorumluluklar sayesinde galisanlar daha
fazla zorluklar1 deneyimlemekte, bu da calisanin isinden tatmin olmasini saglamakta ve
dolayisiyla orgiite daha bagli hale gelmektedir (Maxwell ve Steele, 2003: 362). Rol
catigmasi, ayni anda birden fazla rolii gerceklestirmek zorunda kalan c¢alisanin,
konumunun gerektirdigi rollerden birine digerlerine oranla daha ¢ok uymasi ifade
etmektedir (Gliney, 2012: 179). Diger bir ifadeyle rol catismasi, hangi gérevin 6ncelikli
oldugu konusunda belirsizlik olmasinmi ifade etmektedir. Rol belirsizligi de isle ilgili
gorevlerin ne kadar agik bir sekilde tanimlandigini ifade etmektedir (Maxwell ve Steele,
2003: 363). Calisanin gergeklestirdigi gorevde bir kesinlik olmadiginda ve izledigi
islemler dizisini agik sekilde algilayamadiginda ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile
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calisan isindeki roliiyle ilgili yeterli bilgiye sahip degilse, bulundugu konumun
gerekleri, calisma arkadaslarinin ve kendi sorumluluklart yeterince acgik degilse rol
belirsizligi ortaya c¢ikmaktadir (Giiney, 2012: 421). Otel isletmelerinde de rol
belirsizligini ve rol catismasin1 en aza indirgemek orgiitsel baghlig1 arttirmak igin
onemlidir (Maxwell ve Steele, 2003: 368). Bu baglamda baz1 c¢alismalar rol
catigmasinin orgiitsel bagliligin belirleyicisi oldugunu belirtmistir (Morris ve Sherman,
1981; Glisson ve Durick, 1988). Bu anlamda Brown ve Peterson (1993) rol ¢atismasinin
orgiitsel baglilik iizerinde negatif yonlii etkisi oldugunu belirtmistir (s.72). Morris ve
Sherman (1981: 519) ise rol belirsizliginin orgiitsel bagliligin belirleyicisi olmadigini
belirtse de, Glisson ve Durick (1988: 72) rol belirsizliginin artmasinin orgiitsel bagliligi
azalmakta oldugunu belirtmistir. Ancak rol catigsmast ve rol belirsizligi ile orgiitsel
baglilik arasida iliski belirtmeyen caligsmalar da bulunmaktadir. Bu anlamda orgiitsel
baglilik ile rol ¢atigmasi (Jaramillo vd., 2005: 329) ve rol belirsizligi (Brown ve
Peterson, 1993; Jaramillo vd., 2005) arasinda herhangi bir iligki belirtilmemistir.

Bir igin bagliligi etkileyen en belirgin ozelliklerinden birisi Ucret duzeyidir.
Calisanlarin elde ettikleri ticret diizeyi ile bagliliklart arasinda pozitif yonlu iligki
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005; Mathieu ve Zajac, 1990). Ucret genellikle yan
yatirimlar isaret etmekte ve bu yiizden devam bagliligini arttirmaktadir (Mathieu ve
Zajac, 1990: 179). Ucret yiiksek oldugu zaman calisanlar drgiite baglanmaktadir. Ciinkii
calisanlarin isten ayrilmasit durumunda kaybedecekleri yatirimlar yiiksektir (Iverson ve
Buttigieg, 1999; Abdulla ve Shaw, 1999). Sektorel agidan bakildiginda ticret diizeyinin
artmasi orgiitsel bagliligi arttirmak i¢in gerekli bir etkendir (Maxwell ve Steele, 2003:
368). Ancak Gaertner (1999) {icret ile oOrgiitsel baglilik arasinda bir iliski tespit
etmemistir (s.485).

Orgiitsel baghilik orgit kiltirinden etkilenmektedir. Orgtt Kiltirt “bireyin
orgiitsel isleyisi anlamasina yardimct olan ve onun orgiit icindeki davramislart ile ilgili
normlar saglayan ortak deger yargilar: ve inanglar diizeni”dir (Eren, 2001: 135). Diger
bir ifade ile “orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin sosyal ve ekonomik iliskilerini dlzenleyen
ve sorunlarint ¢oziime kavusturan ortak diisiince, inang ve degerlerden olusan bir
bitiin”diir. Yazili ya da degil her orgiitiin mutlaka bir kiiltiirii vardir (Giiney, 2012: 183-

184). Bir orgiitiin liyesi olan bireyler davranislariyla Orgiitiin kiiltiirel 6zelliklerini
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benliklerine sindirmekte ve orgiit icinde koklii gelenek, ahlaki tavir ve aligkanliklar

gelistirmektedir (Eren, 2001: 136).

Quinn ve Cameron modelini (1983)! temel alan Erdem (2007) klan ve adokrasi
kaltarinun orgiitsel baglihigr pozitif yonde; hiyerarsi ve Pazar (piyasa) kultlrinin ise
orgiitsel baglilig1 negatif yonde etkiledigini belirtmistir. Buradan hareketle hiyerarsi ve
pazar kiiltiiriiniin ortak vurgusu olan duraganlik ve kontroliin 6rgiitsel baglilik {izerinde
olumsuz; klan ve adokrasi kultirinun ortak vurgusu olan esneklik ve bireyciligin
orgiitsel baghlik tizerinde olumlu etkisinin oldugu belirtilmistir (Erdem, 2007: 74-75).
Bir orgiit kiiltlirii olan hiyerarsi egiliminin ¢alisanlarin Grgiitlerine olan bagliliklarim
arttirdigim belirtmistir. Orgiit i¢inde hiyerarsinin, kimin kime bagl oldugu, kime kars
sorumlu oldugu ve kimden talimat alacaginin net olmasi, yonetimsel iligkileri daha net
olarak ortaya koyacagindan, ¢alisanlar1 belirsizliklerden uzaklastirarak orgiitsel baglilig
arttirmaktadir (Polat ve Meydan, 2011: 164-165). Lok ve Crawford (2001) yenilikci ve
destekleyici kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski mevcutken

biirokratik kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur (s.607).

1 Quinn ve Cameron modeli: Bu modelin temelinde, drgiitsel etkinlik igin bireylerin sahip olduklari
deger yargilarinin deneysel analizi yer almaktadir. Rekabet¢i degerler modelinde dort kiiltiir tipi (Klan,
Adhoraksi, Hiyerarsi, Piyasa) tanimlanmistir. Kiltiir tiplerinin tanimlandigi sekil iki eksenden
olugsmaktadir. Dikey olan eksen organik siireclerden mekanik siireglere dogru olan yayilimi
gostermektedir. Yatay eksen ise i¢sel koruma ve dig konumlandirma boyutlarina yer vermektedir. Sekilde
yer alan piyasa kiiltiiriinde orgiitiin yonelimi rekabet ve amaca ulasma yoniindedir. Klan kiiltiiriinde ise
Orgiitiin ¢aligma tarzi birlestiricilik, katihmcilik, takim ¢aligmasi degerleri, aile bilinci, ebeveyn roliinde
liderlik, sadakat, kisileraras1 baglilik, geleneklere sahip ¢ikma ve gelistirme, insan kaynaklarini gelistirme
yoniindedir. Bu o6zellikler pazar payr ve finansal kazanglardan {istiin gelmektedir. Adhoraksi kiiltiir
tipinde ise Orgiitiin yonelimi girigimcilik, yaraticilik ve uyum saglama yoniindedir. Basar1 ve etkinlik i¢in
yeni pazarlar bulma, yeni alanlara dogru genislemeye bilyiikk 6nem verilmektedir. Hiyerarsi kiiltiir tipinde
ise Oonem verilen diizen, kurallar, diizenlemeler ve yeknesakliktir. Tim faaliyetler icin gdzetim,
degerlendirme ve yonlendirme gerekmektedir (Eren, 2001: 147-150)

Orgiit Kiiltiir Tipleri ile Tlgili Rekabet¢i Degerler Modeli

ORGANIK SURECLER
KLAN ADOKRASI
Birlestiricilik, takim Girisimcilik,
caligmasi, aile bilinci, yaraticilik, uyum
ICSEL katilimcilik saglama

KORUMA | HIYERARSI PiYASA DI$ KONUMLANDIRMA
Duzen, kurallar ve Rekabet, amaca
dizenlemeler, ulagma
yeknesaklik
MEKANIK SURECLER

Kaynak: Eren, E. (2001) Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 7. Baski, Beta Basim
Yayim Dagitim A.S., Istanbul.
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Orgiitsel baghiligi etkileyen etkenlerden biri olan orgiitsel _giivenilirlik,

“calisamin, ¢ikarlarimin orgiit tarafindan gozetilecegine olan guveni’ni ifade etmektedir
(Mowday vd., 1982; akt. Maxwell ve Steele, 2003: 363). Orgiitsel baglilik, 6rgutiin
calisanlarina karsi guvenilirliginden pozitif sekilde etkilenmektedir (Steers, 1977;
Dunham vd. 1994). Calisanlarin giivenilirlik deneyimleri arttik¢a orgiitsel bagliliklart da
artmaktadir (Maxwell ve Steele, 2003: 363). Calisanlar orgiite bazi ihtiyag, istek ve
yetenekler vb. ile gelmekte, temel ihtiyaglarini tatmin edecek ve kendi yeteneklerini
kullanabilecekleri bir ¢alisma ortami bulmayr beklemektedir. Orgiitiin bu beklentilere
uygun calisma ortami sunmasi, Orgiitsel bagliligi arttirmaktadir (Steers, 1977: 53).
Sektorel olarak bakildiginda, otel isletmelerindeki ¢alisanin ¢ikarlarinin 6rgiit tarafindan
korunacagina ve oOrgiite yaptig1 katkilara deger verilecegine olan giliveni sayesinde

orgiitsel baglilik artacaktir (Maxwell ve Steele, 2003: 368).

Orgitsel giiven ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.
Orgiitsel giiven arttikga orgiitsel baglhlik da artacaktir (Tellefsen ve Thomas, 2005: 32-
33). Demirel (2008) orglte ve yoneticiye glven ile duygusal ve davam bagliligi
arasinda pozitif yonlii bir iligki belirtmistir. Calisanin 6rglte ve yoneticiye olan giiven
diizeyi arttik¢a, duygusal bagliligi da artmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin 6rglite olan
duygusal bagliliklarinin saglanmasinda orgiit ve yonetici glvenin gelistirilmesi
gerekmektedir (5.190-192). Dirks ve Ferrin (2002) lidere giiven ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir (s.618). Zeinabadi ve Salehi (2011) giiven
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit etmemistir (S.1477-1478).

Orgutsel etkenlerden grgiite karsi grup tutumu orgiitsel baghlikla iliskilidir
(Steers, 1977; Buchanan 11, 1974). Diger bir ifade ile ¢alisanin arkadaslarinin baglilik
deneyimleri kendi bagliligini etkilemektedir (Maxwell ve Steele, 2003: 363). Grup
dinamigi, “grubun herhangi bir béliimiinde ortaya ¢ikan degismelerin grup tiyeleri
tizerinde ve grubun yapisinda meydana getirdigi etki ve tepki”dir. Grup ig¢indeki
karsilikl etkilesimler grup dinamigini meydana getirmektedir. Her iiye, grubun davranis
ve Ozelliklerinden etkilenmektedir (Giiney, 2012: 154-155). Grup, Uyelerinin tutumunun
degismesini artirabilmektedir. Ornegin, iiyelerin tutum degisimi, grubun kurallarma

uygun ve yararma ise grup burada tutum degisimini artirict bir rol {istlenmektedir
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(Giiney, 2012: 157). Otel isletmelerinde yoneticinin orgiite bagl olmasi ¢alisanlarin da

orgiite baglanmasi sonucunu doguracaktir (Maxwell ve Steele, 2003: 368).

1.2.2.3. Orgiit Dis1 (Cevresel) Etkenler

Calisanin orgiitsel baglhiligi ile iligkili olan orgiit dis1 (cevresel) etkenler, is
olanaklari, profesyonellik, sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve
issizlik oran1 gibi digsal etkenlerdir (Ince ve Giil, 2005; Yal¢in ve Iplik, 2005).

Is olanaklari, genellikle o&rgiitsel baghiligin ii¢ boyutunun da en &nemli
belirleyicisidir (Iverson ve Buttigieg, 1999: 327). Ozellikle gelismekte olan iilkelerde
igsizlik oranlarmnin yiiksekligi? bu etkeni daha da énemli kilmaktadir (Ince ve Giil, 2005:
85). Is olanaklari daha az olan calisanlarin oOrgiitsel baglilik gosterme egilimleri
artmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 66-67). Isgiicii piyasasinda is olanaklarmin
artmasi duygusal ve normatif baglilig1 azalttig1 gibi alternatif is olanaklar1 ve ¢alisanin
kendini ise adama algilarim1 azaltmaktadir. Ancak, is olanaklarinin varligi ile 6zellikle

devam baglilig1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir (Iverson ve Buttigieg,

1999: 324-327).

2 Tiirkiye igsizlik orani

Tiirkiye genelinde igsiz sayist 2013 yili Mayis doneminde gegen yilin ayn1 donemine gore 254 bin kigi
artarak 2 milyon 526 bin kisiye yiikseldi. Issizlik oram ise 0,6 puanlik artis ile %8,8 seviyesinde
gerceklesti. Tarim dig1 igsizlik oram 0,6 puanlik artis ile %11, 15-24 yas grubunu igeren geng issizlik
orani ise 0,7 puanlik artis ile %16,6 oldu.

Mevsim Etkilerinden Arindirilmams Temel Isgiicii Gostergeleri, Mayis 2012-2013

TURKIYE KENT KIR

2012 2013 2012 2013 2012 2013

Kurumsal olmayan nufus (000) 73482 74337 50337 50826 23145 23512
15 ve daha yukan yagtaki nufus (000) 54599 55485 37572 38042 17027 17 443
isgiicii (000) 27554 28657 18218 19039 9337 9617
istihdam (000) 25282 26130 16369 17032 8913 9099
igsiz (000) 2272 2526 1849 2008 424 518
iggﬁcﬁne katilma orani (%) 50,5 51,6 485 50,0 548 55,1
istihdam orani (%) 463 471 436 44 8 523 52,2
i§sizlik orani (%) 8.2 8,8 10,1 10,5 45 54
Tanm digi igsizlik orani (%) 104 110 10,5 10,8 10,1 11,6
Genc nofusta (15-24 yasg) igsizlik orani (%) 15,9 16,6 18,8 18,8 101 12,3
igguci'me dahil olmayanlar (000) 27044 26828 19354 19003 7690 7826

Not: Tablodaki rakamlar yuvarlamadan dolayi toplami vermeyebilir.
Kaynak: www.tuik.gov.tr
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1.2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI
Randall (1987) orgiitsel baghiligin sonuglarini diisiik diizey, orta diizey ve
yiiksek diizey baglilik olarak tanimlamis, bunlarin kisisel ve orgiitsel agidan olumlu ve

olumsuz sonuglarina gore ayrintili olarak deginmistir (s.461). Bunlar asagidaki gibidir.

1.2.3.1. Diisiik Diizey Orgltsel Baghhk

Diisiik diizey baglilikta, calisan kendisini Orgiite baglayan giiclii tutum ve
egilimlerden yoksundur. Diislik orgiitsel bagliligin hem birey hem de orgiit acisindan
onemli sonuglar1 bulunmaktadir (Balay, 2000: 85). Kisisel acidan incelendiginde diisiik
orgiitsel baglilik, bireysel yaraticilik ve yeniligin kaynagidir (Randall, 1987; Percin ve
Ozkul, 2009). Diisiik orgiitsel bagliliga sahip c¢alisanlar, alternatif is olanaklarini
aragtirmakta, bu sayede bir yandan insan kaynaklarimin etkili kullanimi saglanirken
(Randall, 1987; Bayram, 2005) diger yandan orgiitten ayrilan kisinin ruh sagliginin
gelismesi de miimkiin olabilmektedir (Randall, 1987: 461).

Ne var ki diisiik orgiitsel baglilik ¢alisanlart olumsuz yonde de etkilemektedir.
Kanter (1977), yoneticilerin giivenilir olan g¢alisanlari tercih ettigini ileri siirmekte,
baghligin1 yoneticisine ikna edici bir sekilde gosteremeyen calisanin terfi etmesi
zorlagmaktadir (akt. Randall, 1987; Percin ve Ozkul, 2009). Diisiik 6rgiitsel baglilik
calisanin Orgiitlinii kotiilemesi/karalamas1 sonucunu dogurmaktadir. Bu c¢aligsanlar
genellikle gelir, ikramiye ve i1s giivenligi kaybi, soyutlanma, hakaret, personel
toplantilarindan diglanma, agir is yiikii veya taciz gibi agir kisisel bedeller de

Odemektedir (Randall, 1987: 461).

Orgiitsel agidan ele alindiginda diisiik orgiitsel baglilik, yikict ve diisiik
performans sergileyen ¢alisanlarin isten ayrilmasi ve ise gelmemesini saglamaktadir. Bu
sayede olas1 zararlar sinirlanacak ve bu ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde bulunmamasi diger
calisanlarin da Orgiite olan tutumlarini olumlu yonde etkileyebilecektir. Ayrica diisiik
bagliliga sahip ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasiyla gelecek olan yeni c¢alisanlar yeni bir
takim kigisel ve oOrgiitsel becerileri de beraberinde getirebilecektir (Randall, 1987,
Percin ve Ozkul, 2009).

Diisiik orgiitsel baghlik orgiitsel agidan ise, isten ayrilma, ise gelmeme, ise geg

gelme, isletmede kalma niyetinde azalma, isletmeye karsi sadakatsizlik, c¢alisanin
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isletmeye karst kotii davranis icine girmesi ve zimmetine para gegirmesi gibi bir takim
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bunun yaninda diisiik baglilik ¢alisanin 6rgiitiinii
kotiilemesi/karalamasina yol agmakta; bu da orgiitlin itibarina zarar vererek, miisteri
giiveninde ve isletme karinda kayiplar meydana getirmektedir (Randall, 1987; Bayram,
2005; Percin ve Ozkul, 2009).

1.2.3.2. Orta Duizey Orgitsel Baghhk

Orta diizey baglilik, ¢calisanin deneyiminin gii¢lii fakat orgiitle 6zdeslesmenin ve
bagliligin tam olmadig1 ilimli bir baghlik diizeyidir (Randall, 1987; Balay, 2000). Bu
dizeyde orgiit calisaminin tam baghiligina sahip degildir. Orgiit sadece calisanin

davraniglarinin ya da psikolojisinin bir boliimiine dokunabilmektedir (Randall, 1987:

461).

Orta diizey baglilikta ¢alisanin 6rgiite olan bagliligi kuvvetlendikge, orgiite karsi
daha ¢ok sadakat ve gorev duygusu hissedilmektedir. Ayrica ¢alisanin aidiyet, giivenlik
ve etkinlik duygular1 da artmaktadir. Fakat orta diizey baglilik, orgiite karsi sinirsiz
sadakat anlamina gelmemektedir. Orta Orgiitsel baglilikta, ¢alisan sistemin tam bir {iyesi
olmayr reddetmekte ve kendi kimligini korumak igin savasmaktadir. Bu anlamda,
calisan Orgiitiin biitiin degerlerini degil sadece bazi degerlerini kabul etmektedir. Diger
bir deyisle, c¢alisan Orgiitiin islerini gerceklestirirken kendi kisisel degerlerini
korumaktadir (Randall, 1987, Bayram, 2005; Percin ve Ozkul, 2009). Calisan, Schein
(1968)’in belirttigi iizere, ¢alisan sadece kilit 6neme sahip deger ve normlar1 kabul
etmekte ve kendisi i¢in gereksiz ya da zararli olanlar1 reddetmektedir (Randall, 1987:

464).

Orta diizey orgiitsel baglilik c¢alisan i¢in her zaman olumlu sonuglar
dogurmamaktadir. Orgiitiine birincil &nemi vermeyen calisanin {ist mevkilere
yiikselmesi belirsiz ve yavas bir sekilde olmaktadir (Randall, 1987; Percin ve Ozkul,
2009).

Orta diizey baghiligin o6rgut icin olumlu sonuclardan biri, 6rgiitiin ¢alisanin
sadakat ve goOrev duygusundan yararlanmasidir. Bunun yaninda, calisanin galisma

yerinde kalma siiresinin uzamasi, isten ayrilma niyetinin azalmasi, isten ayrilma
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eyleminin azalmasi ve is tatminindeki artis da orta diizey baglhiligin orgiit acisindan

olumlu sonuglarindandir (Randall, 1987; Percin ve Ozkul, 2009).

Ancak bu tiir bir baglilik, ¢alisanin deneyimlerinin giiclii oldugu fakat orgiitle
0zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigi bir baglilik diizeyidir. Bu anlamda 6rgltine
tam olarak baglanmamis calisan Orgiit i¢in ekstra bir calisma i¢ine girmemektedir

(Randall, 1987: 464).

1.2.3.3. Yiiksek Duizey Orguitsel Baghhk
Calisanin oOrgiitiine giiglii tutum ve egilimlerle bagli olmasi, yiiksek diizey
bagliligi gostermektedir. Calisanin Orgiitle olan 6zdeslesmesi sonucunda yliksek

baglilik, hem calisan hem de orgiit acisindan 6nemli sonuglar yansitmaktadir (Balay,

2000: 89).

Yiiksek diizey bagllikta galisanin Kariyer ve iicretleri artabilmektedir. Orgiit
disindaki cesitli baskilara ragmen orgiite sadik olmak, bliylik Olglide istenilen bir
durumdur ve “Isletmeye sadik olun, isletme de size sadik olacaktir” diisiincesi ile
odiillendirilmektedir. Orgiit genellikle calisan1 itaatinden dolayr yetki vererek
odullendirmektedir (Randall, 1987; Pergin ve Ozkul, 2009). Orgiite baglihig1 yiiksek
olan calisan, gorevlerini yerine getirmede ve Orgiitsel hedeflere ulasmada ekstra ¢aba
sarf etmekte ve bu tlr ¢alisan o6rgiit ile olumlu iliskiler kurmakta ve daha uzun sire

orgute Gyeligini devam ettirmektedir (Bayram 2005: 137).

Olumlu sonuglarina karsin yiiksek orgutsel baglilik, ¢alisanin bireysel geligsimini
durdurmakta ve hareket olanaklarimi kisitlamaktadir. Ayrica, yaraticilik ve yeniligi de
engellemektedir. Zira ¢alisanin kurumsal normlara fazla baglanmasi, degisime karsi
direnc gosterebilecegi anlamina gelmektedir. Bunula birlikte, yiiksek diizeyde baglilik
aile ici iligkilerde strese sebep olmaktadir. Ciinkii ¢alisanin kariyerinde basarili olmasi,
isine asirt zaman harcamasini ve baglilik sergilemesini gerektirmektedir. Bu da aile ici
catigmalarin belirmesinde ve aile hayatinin arka plana atilmasinda etkili olmaktadir.
Ayrica galisanin Orgutsel bagliliginin yiikksek olmasi diger iliskilerinde de gerginlikler
yaratmaktadir. Calisan kendi duygularini kaybetmenin (kisisel yabancilasma) yaninda
digerleriyle iliski kurma kabiliyetlerini de (sosyal yabancilagma) kaybetmektedir.

Calisanin hayatinda, orgiit baskin gelmekte; hayatin1 boliimlere ayirmamakta ve bu
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nedenle de Ozel hayatina yeterince zaman ayiramamaktadir (Randall, 1987; Percin ve
Ozkul, 2009).

Yiiksek orgiitsel baghiliga sahip calisan digerlerine kiyasla daha yiiksek
performans sergilemektedir (Mowday vd., 1974; akt. Steers, 1977: 46). Nitekim bu
calisanlar Orgiit igin sabit ve gilivenilir isgiicinii olusturmaktadir. Asir1 kendini
adamighigr yiiziinden Orgiitiin daha fazla iiretim yapabilmesi icin istekli bir sekilde
calismakta (Randall, 1987; Pergin ve Ozkul, 2009), orgiit de yiiksek performansi ve
islerin bitirilmesini saglamis olmaktadir (Randall, 1987; Percin ve Ozkul, 2009). Ayrica
orgiitsel baglilig1 yiikksek olan ¢alisan ise ge¢ kalma davranmisini daha az sergilemekte
(Ince ve Giil, 2005; Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012); calisanlarin ise ge¢ kalmasi
sonucunda olugabilecek olan iiretimin aksamasi ve bunun neticesinde de oOrgiit
verimliliginin azalmasi gibi durumlar ortadan kalkmaktadir. Bunun yaninda, yiiksek
orgiitsel bagliliga sahip calisanin alternatif is olanaklar1 bulunsa da isten ayrilma niyeti
diisiik olmaktadir Ki 6rgiit i¢in 6nemlidir. Cilinkii ¢alisanin isten ayrilmasi orgiit i¢in yeni
bir galisan se¢imi ve segilen g¢alisanin orgiite uyumu i¢in fazladan zaman ve maliyet

harcanmasi anlamina gelmektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012: 13).

Orgiit yiiksek diizeydeki verimlilik ve sorgusuz sadakatten yararlanmasina
ragmen, calisanin asir1 sadakati orgiitiin karlarini diisiirmektedir. Isverenlerine korii
koriine bagl olan geng yoneticiler, yeteneklerini ve enerjilerini hoslanmadiklari iglerde
harcamakta, orgiitiin karliligi diismektedir. Bunun anlami ise Orgiitiin, kendisine siki
sikiya bagli ancak orgiit ihtiyaglarina uymayan calisanlari isletmeye aldigidir (Randall,
1987; Pergin ve Ozkul, 2009). Ayrica orgiite korii koriine baglh calisanlarin iginde
bulundugu mevcut durumu kabul etmeleri nedeniyle 0rgut, degisime uyum saglama ve
yenilik yapma yetenegini de kaybetmektedir. Bunun yaninda orgiitsel baglilig1 yiiksek
olan calisan siirekli basarili olma arzusu ile Orgiitii riski yiiksek yatirimlara sevk
edebilmektedir (Guglu, 2006: 37-38). Yilksek oOrgutsel bagliliga sahip calisan, orgiit
adia yasadig1 veya etik olmayan davraniglar1 yapmaya daha isteklidir. Genelde, bir
anlagsmazlik olmasi durumunda bu tiir bir ¢alisan, kurumsal emirleri kisisel etik ve

toplumsal baskilarin tistiine koymaktadir (Randall, 1987: 466).
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Calisanlar islerini sevdikleri, o isletmede bulunduklari i¢in gurur duyduklar ve
yetenekleri ile bilgilerini gelistirme imkan1 bulduklar1 zaman Orgiitsel baglilik

artmaktadir (Iverson ve Deery, 2007: 75).

1.4. ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMI

Calisanlarin  isten ayrilmasi biitiin Orgiitlerin  kars1 karsiya kalabilecegi
sorunlardan biridir (Zimmerman, 2008: 309). Isten ayrilma c¢alisanlarin bulundugu
orgiitii birakip bagka oOrgiitlerde calismay1 siirdiirmelerini ifade etmektedir (Kaya ve
Abdioglu, 2010: 130). Isten ayrilma, alternatif firsatlarla ilgili belirsizlik gibi riskleri,
ticret kaybi gibi finansal maliyetleri, bir isten diger ise hareket gibi islem maliyetlerini,

deger verilen iliskilerin kayb1 gibi psikolojik maliyetleri icermektedir (Allen vd., 2005:
980).

Arastirmacilar tarafindan isten ayrilma niyeti 1980’lerden beri calisanlarin
davraniglarint anlamak i¢in 6nemli bir degisken olarak kabul edilmektedir (Choi, 2006:
322). Isten ayrilma niyeti daha ¢ok, kisinin kontrolii altindadir ve isten ayrilmaya gore
tahmin edilmesi daha kolaydir (Igbaria ve Greenhaus, 1992: 36). Ayrica, isten ayrilma
niyeti, Orglitten ayrilmay1 engellemede politikalar gelistirilmesi i¢in pek ¢ok arastirmada
“drgiitten ayrilma” kavrami yerine kullanilmistir (Kaya ve Abdioglu, 2010: 130). Isten
ayrilma niyeti, isten ayrilmayi diisiinme ve alternatif isleri arama niyetini iceren (Tett ve
Meyer, 1993: 262) geri c¢ekilme slrecindeki bir sirecin son asamasi olarak kabul
edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993; Cho vd., 2009).

Is hayat: kalitesinin diisiik oldugunun gdstergesi olabilen (Korunka vd., 2008:

409) isten ayrilma niyetine yonelik bir¢ok tanim vardir. Buna gore;

Tablo 1.1: isten Ayrilma Niyeti Tanimlar

Yazar Yil Isten Ayrilma Niyeti Tanim

Mobley, Horner ve 1978  Isten ayrilma niyeti, bilingli ve kasith olarak orgiitten ayrilma
Hollingsworth istekliligidir (akt. Tett ve Meyer, 1993; Cho vd., 2009).

Mowday, Porter ve 1982 Isten ayrilma niyeti, 6zellikle caliganin yakin gelecekte isten
Steers ayrilma olasilig ile ilgili 6znel tahminidir (akt. Cho vd., 2009).
Brown 1996 Isten ayrilma niyeti calisanin mevcut isinde kalmay1 istememesini

iceren bakis agisnin giiciidiir (akt. Boshoff vd., 2002).

Houkes, Janssen, Jonge 2001 Isten ayrilma niyeti, calisamin géniillii olarak orgiitten ayrilma
ve Nijhuis egilimidir.
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Brough ve Frame 2004 isten ayrilma niyeti, calisanin yakin gelecekte isletmeyi terk
edeceginin tahmin edilebilir olasiligini ifade etmektedir

Slattery ve Selvarajan 2005 Isten ayrilma niyeti, calisanin isinden ayrilma egilimidir.

Dollar ve Broach 2006 Isten ayrilma niyeti, c¢alisanin belirli bir zaman diliminde
belirlenmis 6rgiitii birakma niyetidir.

Lambert 2006  Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmay diisiinme, planlama ve isteme
ile ilgili biligsel siirectir.

Kaya 2010 Isten ayrilma niyeti, herhangi bir girisim ile isin
sonlandirilabilmesini ifade etmektedir.

Ozcan, Vardarler, 2012 Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin mevcut is kosullarindan duydugu

Karabay, Konakay ve memnuniyetsizlik  yliziinden isinden ayrilmayr disiinmesi

Cetin bi¢iminde tanimlanmaktadir.

Bir davranisin Onciiliiniin niyet oldugu diisiiniilmektedir (Fishbein ve Ajzen,
1975; akt. Igbaria ve Greenhaus, 1992; Lambert, 2001; Mahdi vd., 2012; Mobley vd.,
1979). Bu yiizden isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin en giiglii dnciiliidiir (Egan vd.,
2004; Griffeth vd., 2000; Mobley vd., 1979; Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti,
bir ¢alisanin isten ayrilma egilimini etkili bir sekilde ongdrmek i¢in Onciil bir etken
olmakla birlikte isten ayrilmanin uyarici bir isaretidir (Jung vd., 2010: 539). Nitekim
isten ayrilma niyetinin isten ayrilmaya doniismesi belli bir siireci icermektedir. Isten
ayrilma niyetine yonelik bu siire¢ Sekil 1.3’te yer alan Mobley vd. (1977)’nin
gelistirdigi modelde goriilmektedir.

Mobley (1977) tarafindan ileri siiriilen isten ayrilma niyeti modelinde, ¢alisanin
mevcut isini degerlendirmesi ve bu degerlendirmenin is tatminsizligi ile sonuglanmast,
isten ayrilma diisiincesini ortaya ¢ikarmaktadir. Bunu takiben yeni is aramanin beklenen
yararlar1 ile mevcut isten ayrilmanin maliyetleri degerlendirilmektedir. Sonrasinda
alternatif isleri aragtirma niyeti olusmakta; bunu da alternatif isleri arastirma takip
etmektedir. Ardindan mevcut is ile alternatif isler kiyaslanmakta ve isten ayrilma ya da
kalma niyeti olusmaktadir. En sonunda da isten ayrilma ger¢eklesmektedir (You, 1996:
51). Bu modelde calisan is tatminsizliginden kaynaklanan isten ayrilma niyeti tasiyorsa,
isten ayrilmanin ger¢eklesmesi olduk¢a miimkiindiir (akt. Robinson ve Beesley, 2010:

768).
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Sekil 1.3: Mobley vd. (1977) isten Ayrilma Niyeti Modeli

Demografik
Etkenler >{ is Tatmini
Yas

Cinsiyet
Caligma suresi
Medeni durum

Kadro diizeyi N
C:ﬁsgnd :a;il Orgiitsel Baghhk

Orgutsel \

Etkenler .
Karsilanan Isten Ayrilma

beklentiler Diisiincesi
Algilanan is
Ozellikleri
Liderlik ile ilgili
konular

isten Ayrilma
Niyeti

Ekonomik
Eetkenler
Algilanan
alternatif is
olanaklar1

Isten Ayrilma

Kaynak: You, Y. J. (1996), “An Emprical Test of Turnover Theory: In the Case of Korean Hotel

Employees”, Asia Pacific Journal of Tourism Research, c. 1, s. 1, ss. 56.

You (1996), Mobley vd. (1977)’in isten ayrilma siireci modelini gelistirmistir.
Sekil 1.4’te belirtilen bu modele gore on dissal degiskenden sadece dort degisken (kadro
diizeyi, karsilanan beklentiler, liderlik ile ilgili konular ve algilanan alternatif is
olanaklar1) isten ayrilma siirecini dogrudan etkilemekte; diger alti degisken ise (yas,
cinsiyet, ¢calisma siiresi, medeni durum, g¢alisan sayis1 ve is Ozellikleri) isten ayrilma

stirecini dogrudan etkilememektedir (s.55).

You (1996) calismasinda, ¢alisanin oOrgiitsel baglhihigini etkileyen 1is
tatminsizliginin duygusal deneyimlerini igeren psikolojik bir zincirin varhigini isaret
etmektedir. Bu da sirasiyla isten ayrilma diisiincesini ve niyetini baslatarak gergek isten
ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Bu siireg, bilissel ve kasithh bir olgu olmasi

nedeniyle 1§ tatminin isten ayrilmayr dolayli olarak etkiledigi yargisim
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desteklemektedir. Ayrica Sekil 1.4’e gore is tatmini Orgiitsel bagliligin belirleyicisi ve
orgiitsel baglilik da isten ayrilma diisiincesinin Onciiliidiir. Boylece is tatmininin isten
ayrilma diisiincesini Orgiitsel baglilik araciligiyla etkiledigi goriilmektedir (You (1996:
57).

Sekil 1.4: You (1996) isten Ayrilma Niyeti Modeli

s Tatmini

|

)

Kadro Duzeyi

Karsilanan )

Beklentiler Orgiitsel Baglilik

Liderlik ile ; - .
. I Ayrilma D

flgili Konular sten Ayrilma Diislincesi

\

A

Algilanan Isten Ayrilma Niyeti
Alternatif s
Olanaklar1 \

Isten Ayrilma

Yas, Cinsiyet,
Caligma Siiresi,
Medeni Durum,
Calisan Saysy, Is
Ozellikleri

Kaynak: You, Y. J., (1996), “An Emprical Test of Turnover Theory: In the Case of Korean Hotel

Employees”, Asia Pacific Journal of Tourism Research, c. 1, s. 1, ss. 56.

Deery (2002) ise, Mobley vd. (1977)’in modelinde kii¢iik degisiklikler yapmis
ve otel sektoriine katki saglayan orgiitsel baglilik ve is tatmini ile iliskili bilesenler

Uzerinde durulmustur (Robinson ve Barron, 2007: 920).
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Sekil 1.5: Deery (2002)’nin Isten Ayrilma Niyeti Modeli

is Tatmini

isten Ayrilma

i¢ Isgiicii e Rutinlesme
Olumlu & olumsuz )(

Egitim Duygulanim
Terfi Firsatlari
Is giivenligi
Maas
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Baghhik

Is Stresi
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Rol Catigmasi
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Ise baslama siireci

Isten ayrilma normlari is Arama

Is normlar

Degerler

Ritleller ve mitler

Iletigim .

Isten ayrilma serbestligi AIsten
T yrilma

Yonetim Niyeti

Kaynak: Robinson, R. N. S. ve Barron, P. E. (2007) “Developing a Framework for
Understanding the Impact of Deskilling and Standardisation on the Turnover and Attrition of Chefs”,

Hospitality Management, c. 26, s. 4, ss. 921.

1.4.1. ISTEN AYRILMA NiYETININ NEDENLERIi

Calisan ise girdikten hemen sonra veya yakin gelecekte orgiitten, isinden ve
mesleginden ayrilma niyetine sahip olabilmektedir. Hangi niyeti olursa olsun, goniillii
isten ayrilmay1 6nlemek i¢in isten ayrilma niyetinin nedenlerini anlamak gereklidir (Jha,
2013: 3). Bu anlamda, isten ayrilma niyeti 6rgiit i¢in istenmeyen bir ¢iktt olmasina
ragmen Orgiit etkinligi iizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirmek i¢in isten ayrilma
niyetinin belirleyicilerini anlamak &nemlidir (Low vd., 2001: 593). isten ayrilma
niyetinin bir ¢ok belirleyici etkeni bulunmaktadir (Ucho vd., 2012: 379). Ancak isten
ayrilma niyetinin nedenleri heniiz tam olarak netlestirilmemistir (Houkes vd., 2001: 4).
Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen etkenler farkli sekillerde ele alinmustir.
Severt vd., (2007) isten ayrilma niyetini etkileyen etkenleri, (1) kisisel etkenler (¢alisma
stiresi, yas, egitim diizeyi) ve (2) orgiitsel etkenler (is 6zellikleri, resmilestirme, icsel

gilidiilenme, stres) olarak ikiye ayirmisken, Beecroft vd. (2008) bu etkenleri, (1) kisisel
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etkenler (yas, egitim diizeyi, is deneyimleri, stres), (2) orgutsel etkenler (grup uyumu,
orgiitsel baglilik, lider yetkilendirme) ve (3) calisma cevresi (6zerklik, karar verme,
giiclendirme, is tatmini) olarak ii¢ baslik altinda incelemistir. Ghapanchi and Aurum
(2011) ise isten ayrilma niyetini etkileyen etkenleri, (1) kisisel etkenler (demografik
degiskenler, giidiileyici etkenler, is davraniglar1), (2) psikolojik etkenler (is tatmini,
orgiitsel baglilik, tikenme, is ilgileri), (3) is ile ilgili etkenler (isin ozellikleri, sosyal
destek, is zorluklar1), (4) isletme ile ilgili etkenler (licret, orgutsel kdltlr, insan
kaynaklar1 uygulamalar1) ve (5) cevresel etkenler (aile ve arkadas cevresi, is
alternatifleri, teknoloji) olarak incelemistir. Bu arastirmada isten ayrilma niyetini
etkileyen etkenler en yaygin olarak kullanilan Cotton ve Tuttle (1986)’nin ¢alismasina

dayanarak ii¢ baslik (demografik, orgiitsel ve ¢evresel) altinda incelenmistir.

1.4.1.1. Demografik Ozellikler

Demografik faktorlerin hem 6zel hem de kamu sektoriinde isten ayrilma niyetine
etkilerini anlamak i¢in yapilmis olan pek ¢ok arastirma bulunmaktadir (Lee, 2013: 5).
Isten ayrilma niyeti kisilerin demografik ozelliklerine gére farklilik gostermektedir. Bu
anlamda demografik Ozelliklerden cinsiyet (lverson ve Deery, 2007; Lambert, 2006),
yas (Saridede ve Doyuran, 2004; Ducharme vd., 2008; Harvey vd, 2008), caligsma siiresi
(Ducharme vd., 2008; Karatepe vd., 2006; Lambert, 2006), egitim diizeyi (Igbaria ve
Greenhaus, 1992; Lambert, 2006; Yazicioglu, 2009), medeni durum (Chen, 2006;
Karatepe ve Aleshinloye, 2009) yaygin olarak isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

a. Cinsiyet

Isten ayrilma niyetini negatif yonlii etkileyen cinsiyet literatiirde gesitli
calismalarda incelenmistir (Blau ve Lunz, 1998; Karatepe ve Baddar, 2006; Lambert,
2006; lIverson ve Deery, 2007). Baz1 ¢alismalar, erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara
gore daha yiiksek isten ayrilma niyetine sahip oldugunu belirtirken (Blau ve Lunz,
1998; Ducharme vd., 2008; Iverson ve Deery, 2007; Joseph vd., 2007; Kaya ve
Abdioglu, 2010); baz1 ¢alismalar ise tam tersini belirtmektedir (Karatepe ve Baddar,
2006; Lambert, 2006; Sahin, 2011). Ornegin Blau ve Lunz (1998) tibbi teknolojide
calisan erkeklerin kadinlara gore Ozellikle parasal sebeplerden dolayr daha fazla isten

ayrilma niyetine sahip olduklarini belirtmistir (s.266).
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Ancak bazi calismalarda da IAN ile cinsiyet arasinda iliski bulunmamistir
(Layne vd., 2004; Yazicioglu, 2009; Walsh, 2011; Ucho vd., 2012). Ucho vd. (2012) bu
durumu Nijerya’daki isglicii piyasasinin doymus ve neredeyse hi¢ uygun is
bulunmamasi nedeniyle kadin ve erkeklerin yeni bir is bulma olanaklarmin smirl
olmasi ile aciklamistir. Kaldi ki, uygun is bulma sansinin erkek ve kadimlar igin esit

olmasi nedeniyle ¢alisanin cinsiyeti, isten ayrilmasini etkilememektedir (s.382).

Sektorel agidan ele alindiginda, literatiirle benzer sekilde Karatepe ve Baddar
(20006) otel isletmelerindeki kadin ¢alisanlarin (s.1023); Iverson ve Deery (2007) erkek
calisanlarin yiiksek IAN’ye sahip oldugunu belitmistir (5.75). Yazicioglu (2009) ise

cinsiyet ile IAN arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir.

Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

He: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.
b. Yas Durumu

Isten ayrilma niyetinin diger bir etkeni, yastir (Saridede ve Doyuran, 2004: 11)
ve IAN ile ters yonlii iliskilidir (Blau ve Lunz, 1998; Ducharme vd., 2008; Harvey vd,
2008; Iverson ve Deery, 2007; Karatepe vd., 2006). Buna goére geng ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti yashlara kiyasla daha yiiksektir (Iverson ve Deery, 2007; Karatepe vd.,
2006; Layne vd., 2004; Sahin, 2011). Sektorel agidan ele alindiginda otel isletmelerinde
de yash calisanlarin IAN’i daha diisiiktiir (Karatepe vd., 2006; lverson ve Deery, 2007).
Bunun nedeni, yash calisanlarin genglere gore yeni bir is bulmada zorlanmalar1 ve

kanunen tazminat alamama ve emekli olamama gibi zorluklardir (Kaya, 2010: 231).

Ancak bazi calismalarda yas ile IAN arasinda bir iliski bulunamamustir (Joseph
vd., 2007; Khatri vd., 1999; Walsh, 2011). Ayrica Igbaria ve Greenhaus (1992) yasin
IAN’yi dolayli olarak etkiledigini belirtmistir. Bunu da, daha yash olan ¢alisanlarin is
ve kariyerlerinden daha fazla tatmin olmalar1 ve Orgiite daha bagli olmalar ile

aciklamistir (s.44).
Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hy: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin yasma gore farklilik gdstermektedir.
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¢. Medeni Durum

Isten ayrilma niyetini etkileyen medeni durum bazi ¢calismalarda IAN ile negatif
yonlii iligkili bulunmustur (Chen, 2006; Joseph vd., 2007; Karatepe ve Aleshinloye,
2009; Yin ve Yang, 2002). Buna gore, evli olan calisanlarin isten ayrilma niyeti bekar
olanlara kiyasla daha azdir (Chen, 2006; Karatepe ve Aleshinloye, 2009). Diger bir
ifadeyle, evli olan calisanlar islerinde daha istikrarhidir (Yin ve Yang, 2002: 580).
Ciinkii evli olan calisanlar bekarlara kiyasla daha fazla mali yiiklere sahip olmanin
yaninda, eslerinin islerini de dikkate almalar1 gerekmektedir. Bunun sonucunda da
hareket kolayligi ve ayrilma istegi azalmaktadir (Joseph vd., 2007: 553). Otel
isletmelerindeki sonuglar da literatiirle benzerdir (Karatepe ve Aleshinloye, 2009: 354).

Ancak bazi calismalarda medeni durum ile IAN arasinda anlamh bir iliski
belirtilmemistir (Blau ve Lunz, 1998; Brough ve Frame, 2004; Kaya ve Abdioglu, 2010;
Singh ve Loncar, 2010).

Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hs: Isten ayrilma niyeti c¢alisanlarin medeni durumuna gore farklilik

gostermektedir.
d. Egitim Diizeyi

Egitim, isten ayrilma niyetinin diger bir etkenidir (Karabag ve Ozgen, 2008: 43)
ve egitim diizeyi ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Igbaria ve Greenhaus,
1992; Joseph vd., 2007; Karatepe ve Uludag, 2008; Lambert, 2006; Yazicioglu, 2009;
Yin ve Yang, 2002). Buna gore ¢alisanin egitim diizeyi yiikseldikce IAN artmaktadir
(Lambert, 2006; Freund, 2005; Kaya ve Abdioglu, 2010). Egitim diizeyi diisiik olan
calisanlar, islerinde daha istikrarlidir (Yin ve Yang, 2002: 580). Yazicioglu (2009) en
diisiik [IAN’ne sahip ¢alisanlarin ilkdgretim mezunu; en yiiksek IAN’ne sahip
calisanlarin lisansiistii mezunu oldugunu belirtmistir (s.244). Ciinkii yiiksek egitim
diizeyinde olan calisanlar diger calisanlardan daha fazla is olanaklarina sahip olduklarini
hissetmektedir (Lambert, 2006: 74). Ancak Karatepe vd. (2006) egitim diizeyi ile IAN
arasinda negatif yonlii bir iliski belirtmistir (s.553). Bu anlamda c¢alisanlarin egitim

diizeyi yiikseldike IAN azalmaktadir (Karatepe vd., 2006; Sahin, 2011). Sektérel
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acidan ele alindiginda otel isletmelerinde egitim diizeyi ile IAN arasinda Karatepe ve
Uludag (2008) ve Yazicioglu (2009) pozitif yonlii; Karatepe vd. (2006: 553) negatif
yonlii bir iliski belirtmistir. Khatri vd. (1999) ise egitim diizeyi ile IAN arasinda iliski
olmadigin1 belirtmistir (s.20).

Buna gore ¢alismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Ho: Isten ayrilma niyeti calisanlarn egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.
e. Calisma Siiresi

Calisma siiresi ile IAN arasindaki iliski, cesitli calismalarda farkli sonuclar
vermistir. Buna gdre calisma siiresi ile IAN arasindaki iliski negatif yonlii oldugunda
(Ducharme vd., 2008; Karatepe vd., 2006; Lambert, 2006), uzun suredir Orgutte
calismakta olan Kkisilerin, isten ayrilma niyeti daha disiiktir (Karatepe vd., 2006;
Yazicioglu, 2009; Lambert, 2006; Sahin, 2011). Bunun nedeni de, otelde kisa siiredir
calismakta olan c¢alisanlarin, is yerlerini ve islerini tanimamalar1 ve adapte
olamamalaridir (Yazicioglu, 2009: 246). Ayrica oteldeki calisanin ayni Orgiitteki
caligma siiresinin artmasi, ¢alisanin isyerine baglanmasia ve bu aidiyet duygusundan
kolay kolay vazgecememesine neden olmaktadir (Kaya, 2010: 232). Calisanin
“kaybedecegi yatirimlar”, calisma siiresi ile IAN arasinda negatif yonlii iliskinin diger
bir nedenidir. Uzun senelerini orgiitte geciren calisan calistig1 siire boyunca orgiite ¢cok
fazla yatinnm yapmaktadir. Dolayisiyla orgiitten ayrildiginda kaybedecegi bu yatirimlar
caligan1 Orgiitte tutmaktadir (Lambert, 2006: 71). Igbaria ve Greenhaus (1992) ise
calisma siiresinin IAN’yi dolayli olarak etkiledigini; orgutte daha uzun suredir
calisanlarin 1§ ve kariyerlerinden daha fazla tatmin olduklarini ve orgiite daha bagh

olduklari igin diisiik IAN sergiledigini belirtmistir (s.44).

Calisma siiresi ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iliski belirten ¢alismalar da
vardir (Brough ve Frame, 2004; Herda ve Lavella, 2012; Karatepe ve Uludag, 2008;
Kim ve Stoner, 2008; Khatri vd., 1999). Nitekim uzun siiredir ayni orgiitte ¢calismakta
olan kisi digerlerine kiyasla isten ayrilma niyetine daha fazla sahiptir (Karatepe ve

Uludag, 2008; Kim ve Stoner, 2008). Calisma siiresinin artmasi otel isletmelerindeki
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calisanlarin mevcut islerini sikict ve kariyer firsatlarini yetersiz bulmasina neden

olmaktadir (Karatepe ve Uludag, 2008: 38).

Bazi calismalar ise calisma siiresi ile IAN arasinda herhangi bir iliski
belirtmemistir (Joseph vd., 2007; Ucho vd., 2012). Bu durumu agiklayan Ucho vd.
(2012) kendi caligmasina yonelik olarak c¢alismanin yapildig: iilkedeki is olanaklarinin
kisitl olmasi ile agiklamustir. Is olanaklarinin kisith oldugu ve yapilandirilmis emeklilik
planlart olmadigi i¢in oOrgiitte ¢alisma siiresine bagli olmadan ¢alisanlar daha az isten

ayrilma niyetine sahiptir (s.382).
Buna gore ¢alismanin ilgili hipotezi su sekildedir:

Hio: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarm calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

1.4.1.2. Orgutsel Etkenler

Orgiitsel etkenler, isten ayrilma niyeti séz konusu oldugunda &nemli rol
oynamaktadir (Jha, 2013: 7). Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel etkenler is tatmini
(Aryee vd., 1991; Egan vd., 2004; Griffeth vd., 2000; Li ve Tse, 1998; McKnight vd.,
2009; Shaw, 1999; Tett ve Meyer, 1993; Vidal vd., 2007), orgiitsel baglilik (Aryee,
1991; Blau ve Boal, 1987; Griffeth vd., 2000; Tett ve Meyer, 1993), Ucret (Igbaria ve
Greenhaus, 1992; Chen, 2006; Choi, 2006), orgitsel adalet (Herda ve Lavelle, 2012;
Kim ve Leung, 2007; Sharoni vd., 2012), o6rgutsel destek (Allen vd., 2003; Loi vd.,
2006; Cho vd., 2009; Erat vd., 2012; Hui vd., 2007; Rhoades ve Eisenberger, 2002),
sosyal destek (Ducharme vd., 2008; Heijden vd., 2010; Sabuncuoglu, 2007), stres
(Harvey vd, 2008; Karatepe ve Baddar, 2006; Klassen ve Chiu, 2011; Layne vd., 2004;
Stetz vd., 2007; Turung vd., 2010; Yin ve Yang, 2002), is-aile ¢atismas1 (Ghapanchi and
Aurum, 2011; Haar, 2004; Karatepe ve Kilic, 2007; Turun¢ ve Celik, 2010), aile-is
catismas1 (Haar, 2004; Karatepe ve Kilic, 2007; Turung ve Celik, 2010) gibi
kavramlardir. Orgiitsel baghilik ile IAN arasindaki iliskiye ileride yer verileceginden bu

boliimde yer verilmemistir.
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a. Is Tatmini

Is tatmini, sanayii ve &rgiitsel psikoloji alanlarinda en ¢ok calisilan isle ile ilgili
tutumlardan biridir (Honda-Howard ve Homma, 2001: 23). Ayrica isten ayrilma niyetini
aciklamada kullanilan is tatmini (Hwang ve Kuo, 2006: 254) isten ayrilma niyeti ile
yakindan baglantili olup (Coomber ve Barriball, 2007: 297); isten ayrilma niyetinin
onemli bir belirleyicisidir (Aryee vd., 1991; Egan vd., 2004; Griffeth vd., 2000; Li ve
Tse, 1998; McKnight vd., 2009; Shaw, 1999; Tett ve Meyer, 1993; Vidal vd., 2007). s
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Buna gore is
tatminindeki artis ¢alisanin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Chen, 2006; Choi,
2006; Egan vd., 2004; Igbaria ve Greenhaus, 1992; Jang ve George, 2012; Karatepe vd.,
2006; Karatepe ve Kilic, 2007; Karabag ve Ozgen, 2008; Kim vd., 2005; Lambert,
2006; Morrison, 2004; Turung vd., 2010; Ucho vd., 2012; Yang, 2010; Yazicioglu,
2009).

Issizlik oranmin yiiksek oldugu ekonomilerde, olumlu is ¢iktilari igin is tatmini
onemli bir etkendir. Bu anlamda, is olanaklar1 sinirli olsa bile, ¢alisan mevcut isinden
memnun olmazsa alternatif ig seceneklerini arama egilimindedir (Ucho vd., 2012: 382).
Zira galisanlar i¢in sadece parasal Odiiller onemli degildir. Bir¢ok calisan tatminkar,
eglenceli ve zenginlestirilmis is istemektedir. Bu nedenle isinden memnun olmayan
calisan biiyiik olasilikla isinden ayrilmak isterken; isinde mutlu olan ¢alisanin ayrilmay1
istemesi i¢in sebep, yok denecek kadar azdir (Lambert, 2006: 75). Mobley (1977) is
tatminsizliginin, ¢alisanin ayrilmakla daha tatminkar bir is bulacagi beklentisini iceren

isten ayrilma niyetine doniistiiglinii belirtmistir (akt. Shaw, 1999: 242).

Brown ve Peterson (1993) is tatmininin IAN’ne 6rgiitsel baglilik araciligiyla etki
ettigini belirtmistir. Is tatmini isten ayrilma niyetini, yatirrmlari arttirarak ve orgite
baglilik olusturarak azaltmaktadir (s.73). Van Dick vd. (2004) de is tatmininin orgiitsel
0zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirtmistir.
Orgiitsel 6zdeslesmenin artmasi, is tatminini arttirmakta ve dolayisiyla isten ayrilma

niyeti azalmaktadir (s.356-358).

Baz1 ¢aligmalar ise is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski olmadigi

yoniindedir (Hwang ve Kuo, 2006; Lam vd., 2002). Bu durumu kamu kuruluslarinin
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ozelliklerine baglayan Hwang ve Kuo (2006)’ya gore kamu kurulusunda calismay1
secen kisi, Orglite girmeden Once ne kazanimlar elde edecegini bilmektedir. Ciinkii
kamu kuruluslarinda ficret, odiillendirme, is birakma ve emeklilik sartlar1 onceden
belirlenmistir. Bu nedenle c¢alisanin orgiitte kalmasi, is tatmininden ¢ok diger

etkenlerden kaynaklanmaktadir (s.257-258).

Literatiir ile turizm alanindaki ¢alisma sonuglar1 benzerdir. Choi, (2006); Jang
ve George, (2012); Karatepe vd., (2006); Karatepe ve Kilic, (2007); Yazicioglu, (2009)
is tatmini ile IAN arasinda negatif iliski belirtirken Lam vd. (2002) is tatmini ile IAN
arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir (s.227).

b. Ucret

Ucret, “mal ve hizmet iiretiminde kullanilan ve iiretime yvardimct olan emegin
karsiliginda odenen parasal tutar’dir ve calisanlar1 orgltte kalmaya 6zendiren en
onemli araglardan biridir. Ucret, ekonomik agidan ¢alisanin satin alma giiciinii ve yasam
kalitesini etkileyen; sosyal acidan da toplumsal statiisiinii belirleyen bir 6l¢iit olarak
goriilmektedir (Aydin, 2005: 275-276). Bu anlamda ucret calisan1 ise g¢ekmede,
isteklendirmede ve elde tutmada 6nemli faktorlerden biridir (Aldemir vd., 1998: 233).

Isten ayrilma siirecinde 6nemli bir 6ge olan (Cavanagh ve Coffin, 1992: 1374)
ucret ile isten ayrilma niyeti negatif yonlii iligkidir (Chen, 2006: 276). Bu anlamda
diisiik ticret alan calisan daha fazla isten ayrilma niyetine sahiptir (Chen, 2006; Igbaria
ve Greenhaus, 1992). Kaldi ki yiiksek ticret alan ¢alisan yiiksek is tatminine (Igbaria ve
Greenhaus, 1992; Choi, 2006) ve orgiitsel baglliga sahip olacagindan isten ayrilma
niyeti az olmaktadir (Igbaria ve Greenhaus, 1992: 45). Benzer sekilde, otel
isletmelerinde ¢alisanin isten ayrilmasinda 6nemli bir etkenin {icret oldugu belirtilmistir

(Aydin, 2005: 276).

Benzer sekilde ¢aliganin yillik iicret diizeyi ile IAN arasinda negatif yonlii iliski
mevcuttur (Kim ve Stoner, 2008: 19-20). Calisanin yillik {icreti diistiikce IAN
artmaktadir (Kim ve Stoner, 2008; Ducharme vd., 2008).
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c. Stres

Genel anlamda stres, “kisi ile ¢evresi arasindaki etkilesimden kaynaklanan ve
genellikle kiginin fizyolojik ve psikolojik saglik yapisini etkileyen duygusal gerilim ve
gerginlik ’tir (Aydin, 2005: 284). Sabuncuoglu ve Tiiz (1996)’a gore stres “bir eyleme,
duruma veya bir kisinin iizerindeki fiziksel veya psikolojik zorlanmaya karsi verdigi

tepkinin sonucu “dur (s.142).

Stres dogal bir olay olmakla birlikte her 6rglt icin kagimilmazdir (Giil vd., 2008:
2). Stres, calisanlarin oOrgiitle biitiinlesmesini (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 154),
verimliligini, performansini, tatminini ve davranislarini dogrudan olumsuz sekilde
etkilemektedir (Gl vd., 2008: 2). Stres, IAN’nin énemli bir belirleyicisidir (Karatepe
ve Baddar, 2006: 1026) ve stres ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir (Harvey
vd, 2008; Karatepe ve Baddar, 2006; Klassen ve Chiu, 2011; Layne vd., 2004; Stetz vd.,
2007; Turung vd., 2010; Yin ve Yang, 2002). Buna gore, ¢alisanlarin is yerinde yasadigi
stres arttik¢a, isten ayrilma niyeti de artmakta (Karatepe ve Baddar, 2006; Klassen ve
Chiu, 2011; Layne vd., 2004; Stetz vd., 2007; Turung vd., 2010); yasanilan stres birey
acisindan bag edilemeyecek diizeye geldiginde ya da daha az stresli bir is alternatifi
olustugunda calisan isten ayrilmaktadir (Turung vd., 2010: 121). Otel isletmelerinde de
benzer sekilde stres arttikca isten ayrilma niyeti artmaktadir (Karatepe ve Baddar, 2006:
1025).

Rol stresi IAN’ni pozitif yonlii ve dolayli olarak etkilemektedir. Yiiksek diizeyde
rol belirsizligi ve rol catismasi yasayan calisanlar isleri ve kariyerlerinden memnun
olmamakta ve orgiitlerine baglanmamaktadir. Bu yiizden daha fazla IAN tasimaktadir
(Igbaria ve Greenhaus, 1992: 46). Brown ve Peterson (1993)’e gore rol belirsizligi
[AN’ni pozitif yonlii etkilemektedir. Bu anlamda, rol gereklerindeki belirsizligin IAN’i
etkileyen 6nemli bir etken oldugunu belirtmektedir (s.71-73). Ancak Joseph vd. (2007)
rol belirsizligi ile IAN arasinda anlamli bir iliski tespit etmemistir. Bunun yaninda, rol

catismast ile IAN arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir (s.560).

Stres modelinde yer alan is belirsizligi, is yikii ve orgiitsel kisitlamalar isten
ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iliskilidir (Stetz vd., 2007: 579). Is yiikii, bireysel stres

kaynaklart ve is yerinin fiziksel Ozelliklerine bagl stres kaynaklari, isten ayrilma
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niyetini pozitif yonlii etkilemektedir (Onay ve Kilci, 2011: 368). Is stresinden biri olan
kisileraras1 gerginlik isten ayrilma niyetinin pozitif yonlii bir belirleyicisidir (O’Neill ve

Davis, 2011: 388).

Giil vd. (2008) is stresi ile IAN arasinda anlamli bir iliski tespit etmemistir (s.7).
Lambert (2006) ise is stresi ile IAN arasinda dolayl1 iliski belirtmistir. Bunun nedenini,
is stresinin Orgiitsel baglilik ve is tatmininin Onciili olmasina baglamaktadir. Bu
anlamda arastirmasinda orgiitsel baglilik ve is tatminine de yer verdigi i¢in is stresinin

[AN’ni 6rgiitsel baglilik ve is tatmini araciligiyla etkiledigini belirtmistir (s.76).
d. Orglitsel Destek

Isten ayrilma siirecinde énemli bir rol oynayan orgiitsel destek (Allen vd., 2003:
114) isten ayrilma niyetinin énemli bir belirleyicisidir (Loi vd., 2006: 116). Orgiitsel
destek IAN ile negatif yonlii iliskilidir. Buna gore orgiitsel destek arttikca IAN
azalmaktadir (Allen vd., 2003; Loi vd., 2006; Cho vd., 2009; Erat vd., 2012; Hui vd.,
2007; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Turung ve Celik, 2010). Bu anlamda orgutin
kendisini destekledigini diisiinen ¢alisan isinden memnun olmakta ve isyerindeki
sorunlar1 zor gérmemektedir. Bunun sonucunda da isten ayrilma niyeti tasimamaktadir
(Hui vd., 2007: 745). Daha fazla tesvik edildigini hisseden ¢alisan karsiligin1 6demesi
gerektigi diisiincesini olugturmaktadir ve isten ayrilmayr daha az diistinmektedir (Allen
vd. 2003: 103). Ancak orgiitiin kendisini yeterli sekilde 6nemsedigini ve destekledigini
diisiinmezse, ¢alisan yeni is aramaya baslayacaktir (Loi vd., 2006: 116). Sektorel agidan
ele alindiginda otel ve restoran isletmelerinde calisanlarin orgiitsel destek algisi arttikca

IAN azalmaktadir (Cho vd., 2009: 378).
e. Orgutsel Adalet

Orgiitsel etkenlerden biri olan algilanan orgiitsel adalet IAN ile negatif yonlii
iliskili (Herda ve Lavelle, 2012; Kim ve Leung, 2007; Sharoni vd., 2012), yoneticilerin
kendilerine adil sekilde davrandigini diisinen calisanlar, daha diisiik diizeyde isten
ayrilma egilimine sahiptir (Sharoni vd., 2012: 288). Bu anlamda bir o6rgiit ¢alisanlarina
adil bir sekilde davranmiyorsa, orgiit ile ¢alisanlarin arasindaki sadakat, uyumluluk,
goris birligi bozulmakta ve sonug olarak calisanlar isten ayrilmaktadir (Kim ve Leung,
2007: 92).
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Orgiitsel adaletin boyutlar1 agisindan incelendiginde, dagitim adaleti ve islemsel
adalet ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski vardir (Loi vd., 2006; Ducharme vd.,
2008), dagitim adaleti ile islemsel adalet arttikga IAN azalmaktadir (Ducharme vd.,
2008: 97). Cohen-Charash ve Spector (2001)’¢ goére orgiit dagitim ve islem adaleti
konusunda adilse, ¢alisan daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyetine sahip olmaktadir.
Orgiitte islemsel adalet yiiksek oldugu siirece, belirgin olumsuz ¢iktilar bile calisanin
isten ayrilma niyetine etki etmemektedir (s.307). Etkilesim adaleti ile IAN arasinda da
negatif yonlii bir iliski mevcuttur (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 301). Ancak Ohana
ve Meyer (2010) ise dagitim adaleti ile IAN arasinda bir iliski tespit etmemistir (s.449).

f. Sosyal Destek

Sosyal destek digerleri tarafindan saglanan kaynaklari, yardim almayi, kaynak
degisimini hatta kisisel 6zellikleri ifade etmektedir (Schwarzer ve Knoll, 2007: 244).
Ayrica, sosyal destek, resmi ve resmi olmayan iligkilerde kisiler arasi destekleyici
kaynak degisimi veya etkilesimini ifade etmektedir (House, 1981; akt. Kim ve Stoner,
2008: 9). Orgiit icerisinde, calisanlar icin en dnemli sosyal destek mekanizmalari, amir
ve calisma arkadaslarinin destegidir (Sabuncuoglu, 2007: 616). Bu kavram IAN ile
negatif yonli iliskili olup (Kim ve Stoner, 2008; Houkes vd., 2001); sosyal destegin
azalmas1 durumunda IAN artmaktadir (Kim ve Stoner, 2008: 20). Calisanlar sosyal is
cevresini daha olumlu sekilde algiladiginda daha az isten ayrilmayr diistinmektedir

(Heijden vd., 2010: 439).

Sosyal destek etkenleri (yonetici ve is arkadasi sosyal destegi) ile IAN negatif
yonlii iligski (Heijden vd., 2010; Sabuncuoglu, 2007) oldugunu; Ducharme vd. (2008)
caligma arkadas1 destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugunu
belirtmistir (s.97). Calisanlar yoneticilerin kendilerini destekledigini diislindiigilinde,
yoneticilerin onlarin duygu ve ihtiyaglariyla ilgilendigini ve bilgi ile yardim sagladigini
diisiinmekte ve ayrica kendilerini gelistirmelerine yardimci olduklarina inanmaktadir
(Heijden vd., 2010: 436). Ayrica ¢alisma arkadaslarinda daha fazla destek aldikga
calisanin baska bir yerde is arama niyeti azalmaktadir (Ducharme vd., 2008: 97). Ancak,
calisanlar is arkadaslar1 ve yoneticileri ile c¢atisma yasadiklarinda isten ayrilmayi

istemektedir (Houkes vd., 2001: 17).
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Sosyal destek, calisanlarin stresle basa c¢ikmasina yardimer olan etkili bir
kaynaktir (Heijden vd., 2010: 436). Sosyal destek ile rol stresi arasindaki etkilesim
IAN’ni negatif yonlii etkilemektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar yiiksek rol stresine de
sahip olsa, destekleyici Orgiit ortami calisanin orgilite olan bagliligin1 korumasina

yardimci olmaktadir (Kim ve Stoner, 2008: 18-20).
g. Is-Aile Catismasi ve Aile-Is Catismasi

Is-aile ¢atismasi, isyerindeki sorunlarin dzel hayata tasinmasini ifade etmektedir.
Aile-is catismasi 6zel hayattaki sorunlarin isyerine tasinmasini (isyerinde ¢ocuklarin

sorunlartyla ilgilenmek) ifade etmektedir (Haar, 2004: 35).

Is-aile catismas1 ve aile-is atismasi isten ayrilma niyetinin belirleyicilerindendir
(Haar, 2004: 39). Bazi1 calismalar is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢atismasinin, isten ayrilma
niyeti ile pozitif yonlii iliskili oldugunu; dolayisiyla ¢alisanlarin is-aile catigsmasi ve aile-
is catismasinin artmasinin isten ayrilma niyetlerini de arttirdigin1 belirtmistir (Haar,
2004; Karatepe ve Baddar, 2006; Karatepe ve Uludag, 2008). Baz1 ¢calismalar ise sadece
is-aile catismasmnin IAN pozitif yonlii etkiledigini; aile-is catismasinin ise IAN iizerinde
herhangi bir etkisinin olmadigini belirtmistir (Karatepe ve Kilic, 2007; Turung ve Celik,
2010). Otel isletmelerinde de bulgular literatiirle benzer sekildedir (Karatepe ve Baddar,
2006; Karatepe ve Uludag, 2008; Karatepe ve Kilic, 2007).

1.4.1.3. Cevresel Etkenler
Cevresel etkenler istihdam algilarint kapsamaktadir (Blau ve Lunz, 1998: 262).

Isten ayrilma niyetini etkileyen gevresel etkenler algilanan alternatif is firsatlar1 (Hwang

ve Kuo, 2006; Joseph vd., 2007; Lambert, 2001; Mobley vd., 1979) gibi kavramlardir.
a. Algilanan Alternatif Is Firsatlari

Algilanan alternatif is firsatlari, ¢alisanlarin 6rglt gevresindeki alternatif iglerin
uygunlugu yoniindeki algisini ifade etmektedir (Price ve Mueller, 1986; akt. Hwang ve
Kuo, 2006: 255). Ayrica, algilanan alternatif is firsatlari, kisilerin hareket kolayligini
ifade etmektedir (Joseph vd., 2007: 549). Calisan isten ayrilmayr diisiindiigiinde,
mevcut isi ile ilgili tutumlarimi disiiniirken, ayrica dis ¢evredeki is olanaklarimi da

degerlendirecektir. Diger bir ifade ile isgiicli piyasasindaki alternatif is firsatlarini
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bilmeyi istemektedir (Hwang ve Kuo, 2006: 255). Nitekim pek cok ekonomi teorisi
calisanin Onemli kararlar alirken (6rnegin; isi birakma) akilct hareket ettigini
varsaymakta; calisanin yeni bir is bulma olasilig1 olmadan isi birakmayacagin ileri
siirmektedir (Lambert, 2001: 66). Bu nedenle alternatif is algis1 ve ¢alisanin bunlar
degerlendirmesi isten ayrilma siirecinde onemli bir degiskendir (Mobley vd., 1979:
504). Ciinkii niyetler ¢alisanlarin alternatif islerle ilgili degerlendirmeleri ve
algilamalarim1 yansitmaktadir (Loi vd., 2006; Mobley vd., 1979). Alternatif is
firsatlarinin uygunlugunun calisanin isten ayrilma niyetini dogrudan ve pozitif yonlii
etkiledigi goz Oniine alindiginda (Hwang ve Kuo, 2006; Joseph vd., 2007; Lambert,
2001), calisanin is firsatlarinin yiiksek oldugunu algilamasi durumunda isten ayrilma
niyeti de artacak; oOrgiit disinda alternatif bir is firsati algilamamasi1 durumunda ise
orgiitte kalmay1 isteyecektir. Diger yandan alternatif is firsatinin yiiksek oldugunu
algiladiginda, calisan yeni bir isi kisa siirede bulacagindan emin oldugu i¢in isten en

kisa siirede ayrilacaktir (Hwang ve Kuo, 2006: 257).

1.4.2. ISTEN AYRILMA NiYETININ SONUCLARI

Isten ayrilma niyeti orgiite karst belirgin bir tutum ve gelecek davranisin
belirleyicisidir (Van Dick vd., 2004: 358). Bu anlamda isten ayrilma niyeti ile isten
ayrilma arasinda giiclii ve pozitif yonli iliski oldugunu belirten bir ¢ok calisma
bulunmaktadir (Allen vd., 2003; Cho vd., 2009; Huffman, 2005; Sjéberg ve Sverke,
2000; Tett ve Meyer, 1993). Bununla birlikte isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin en
guvenilir (Ugboro, 2006: 232) ve gucli (Cho vd. 2009; Brown ve Peterson, 1993; Egan
vd., 2004; Griffeth vd., 2000; Layne vd., 2004; Zenger, 1992) belirleyicisidir. Nitekim
Steel ve Ovalle (1984) isten ayrilma niyetinin, duygusal degiskenler olan is tatmini ve
orgiitsel bagliliktan daha etkili bir belirleyici oldugunu belirtmistir (akt. Igbaria ve
Greenhaus, 1992: 36). Bu anlamda Van Dick vd. (2004) bir hastanedeki calisanlarin
isten ayrilma niyetini inceledigi ¢alismasindan sonra bu caligsanlar1 takip etme firsati
bulmustur. Bu baglamda dokuz ay sonra orgiitte isten ayrilmalarin gerceklestigini ve
ayrilan ¢alisanlarin da aragtirma esnasinda yiiksek isten ayrilma niyetine sahip olan

olduklarini belirtilmistir (s.357).

Isten ayrilma davramis1 &rgiit icin pahali bir sorundur (Abii vd., 2013: 740). isten

ayrilmanin yuksek diizeyde olmasi, Urlnlerin ve hizmetlerin kalitesini olumsuz
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etkilemektedir (Lam vd., 2002: 217). Ayrica g¢alisan isten ayrildiginda orgiit, yeni
calisan ise alma, yeni c¢alisana beceri kazandirma, projeleri tamamlama zorluklari, takim
tabanli ¢alisma ortamlarinda yasanan aksakliklara iliskin gizli maliyetler (Korunka vd.,
2008: 409), mevcut ¢alisanlarin tiikkenmisligi, yiiksek egitim ve gelistirme masraflari ile
calisan azlhigindan kaynaklanan diisiik hizmet ve (retim kalitesi gibi maliyetlerle
karsilasmaktadir (Abii vd., 2013: 740). Orgiitler acisindan maliyetli ve zaman
kaybettirici olan, ayn1 zamanda ¢alisma gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek,
calisanlarin morallerini bozan ayrilma davranisinin bir 6nceki basamagi olan isten
ayrilma niyeti, ¢alisanin iginden heniiz ayrilmamis olmasi ve Orgiit i¢in c¢aligmaya
devam etmesi agisindan orgit icin oldukg¢a 6nemlidir (Daloglu, 2002; akt. Poyraz ve
Kama, 2008: 149).

Nitelikli ¢alisanlarin isten ayrilmasi, orgiit icin pahali ve yikici olabilmektedir
(Korunka vd., 2008: 409). Bu yiizden konusunda yetismis calisanlarin tatmin ve
baglilig1 saglanarak, ayrilma niyetinin olusmasma engel olmak ve s6z konusu
calisanlarin orgiit i¢inde kalmasini saglamak, orgiitiin verimlilik ve etkinligi icin
olduk¢a oOnemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Ancak, yiiksek performansh
calisanlarin isten ayrilmalar1 6rgiit i¢in istenmeyen bir durum iken, diisiik performansh
caliganlarin isten ayrilmasi orgiit igin islevsel ve pozitif bir durumdur (DeConinck ve
Bachmann, 2005: 876).

Isten ayrilma niyeti yeniden yapilanma ve kiigiilme stratejisinin etkinligi i¢in en
ciddi tehdidi olusturmaktadir. Cilinkii eger uygun Orgiitsel miidahaleler ile kontrol
edilmezse, yeniden yapilanma ile kiigiilmenin dayandigi uzun vadeli baglilik,
motivasyon ve sadakate sahip yiiksek performansli g¢alisanin isten ayrilmasma yol

agmaktadir (Ugboro, 2006: 232).

Isten ayrilma niyeti ile ¢alisanin is performansi arasinda negatif yonlii bir iliski
mevcuttur (Hui vd., 2007; Viator, 2001). Calisanlar Orgiitte ¢alismaya devam etme
niyetinde oldugunda daha yiiksek seviyelerde performans sergilemekte; tam tersine
calisanlar isten ayrilma niyetindeyse daha az performans sergilemektedir (Hui vd.,
2007: 745). Bu anlamda isten ayrilma niyetine sahip calisan, daha az etkili ve verimli
olmakta ve bu yiizden performansi aksatmaktadir (Mobley, 1982; akt. Rehman, 2012:

83). Kaldi ki, ¢alisanin performansi Orgiitiin etkinligini, basarisin1 ve performansini
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etkiledigi icin onemlidir (Erat vd., 2012: 8855). Bu baglamda isten ayrilma niyeti
orgiitsel etkinligi de etkilemektedir (Gl vd., 2008: 3).

Bowen (1982)’e gore isten ayrilma niyetine sahip olan ¢alisan yeni is aramaya
baslamakta ancak cazip bir teklif alamamasi durumunda da isten ayrilamamaktadir.
Buna ragmen calisanin isten ayrilma niyetini siirdiirmesi durumunda bazi sonuglar
olugmaktadir. Bunlar “devamsizlik” ve is performansinin diismesi sonucunda “isten
cikarilma” bashgr altinda beklenmedik sekilde olusan sonuglar olarak belirtmistir
(5.206-208). Locke (1968)’e gore bir niyetin davranigsal sonuglar1 genellikle niyetin
kendisi veya o niyetle iliskili olan kavramdir (akt. Bowen, 1982: 207). Bu baglamda
Bowen (1982) devamsizlik ile isten ayrilma arasinda bir iligki belirtmistir. Bu anlamda
calisan ig aramak i¢in devamsizlik yapmaktadir. Calisanin yaptigr bu devamsizlik bir
giinligline isten ayrilmak anlamina gelmektedir. Dolayisiyla niyet edilen isten ayrilma
ile iliskili olan devamsizlik isten ayrilma niyetinin beklenmedik bir sonucudur.
Devamsizlik ile IAN arasinda giiclii bir iliski vardir (s.207). Diger bir ifade ile isten
ayrilma niyeti, gercek devamsizligin bir 6n belirtisidir ve isletmelere 6nemli dlciide
maliyetler getirmektedir (Gl vd., 2008: 3). Isten ayrilma niyeti diisiik is performansina
neden olmaktadir. Bu anlamda isten ayrilma niyetinde olan calisanin yeni bir is
bulamamas1 sonucunda kendine olan saygis1 azalmaktadir. Bu da calisanin
performansini  olumsuz etkilemektedir. Bunun sonucunda da calisan isten

¢ikarilmaktadir (Bowen, 1982: 208-210).

Severt vd. (2007) ise isletmede isten ayrilma niyetine sahip olup sartlar
(¢alisanin hamile olup isten ¢ikmasi durumunda saglik sigortasindan faydalanamayacak
olmasi) nedeniyle isten ayrilmayan calisanlarin olmasinin, olasi sorunlara neden
oldugunu ve bu calisanlarin 6rgiitiin giiciinii etkileyebilecek hosnutsuz ¢alisanlar olarak

kaldiklarini belirtmistir (S.35).

1.5. ORGUTSEL BAGLILIK iLE ISTEN AYRILMA NIiYETI
ILISKISI

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilmis olan ampirik ¢aligmalar, drgiitsel bagliligin
isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu gdstermektedir (Aryee, 1991,

Blau ve Boal, 1987; Griffeth vd., 2000; Tett ve Meyer, 1993). Buna gore orgutsel
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bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Orgiitsel baglilig: diisiik
olan ¢alisanlar isten ayrilmaya daha meyillidir. Calisanlarda orgiitsel bagliligin olmayist
orgiitsel gelisimi, verimliligi ve etkinligi engelleyecek bu da ¢alisanlarin yiiksek oranda
isten ayrilmalariyla sonuglanacaktir (Ahmad vd., 2010: 589). Yiiksek orgiitsel bagliliga
sahip calisan calistig1 orgiit ile ilgili olumlu diislincelere sahiptir. Bdylece mevcut
Orgutl desteklemekte (Porter vd., 1977; akt. Blau ve Boal, 1987: 289), orgut ile
O0zdeslesmekte (Blau ve Boal, 1987: 288-289) ve orgiit iiyesi olarak kalmay1
istemektedir (Porter vd., 1977; akt. Blau ve Boal, 1987). Bu baglamda, baz1 ¢alismalar
orgiitsel baglilik ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski belirtilmistir (Chang vd., 2007;
Chen, 2006; Choi, 2006; Gl vd., 2008; Herda ve Lavelle, 2012; Igbaria ve Greenhaus,
1992; Kim vd., 2005; Lambert, 2006; Loi vd., 2006; Morrison, 2004; Poyraz ve Kama,
2008; Sjoberg ve Sverke, 2000). Bu anlamda orgitsel bagliliktaki artis calisanlarin
IAN’ni azaltmaktadir (Chang vd., 2007; Chen, 2006; Cho vd., 2009; Kim vd., 2005;
Lambert, 2006; Loi vd., 2006; Low vd., 2001). Yiiksek bagliliga sahip ¢alisanin orgiit
ile arasinda giicli baglar mevcuttur. Bu baglar, calisanin Orgiitte kalmasini
saglamaktadir (Lambert, 2006: 75). Ancak, Ohana ve Meyer (2010) orgiitsel baglilik ile
IAN arasinda iliski tespit etmemistir (s.447).

Calisanlarin  duygusal, devam ve normatif baghlik diizeyleri arttik¢a isten
ayrilma niyetleri belirli Olglilerde azalmaktadir. Calisanlarin o6rgiit degerlerine ve
amagclarina olan inanci ve baglilig1 arttikga, orgiitten ayrilmama konusunda hissettikleri
ahlaki sorumluluk da giiglii bi¢imde artmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 62-64).
Duygusal baglilik isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisidir (Huang vd., 2007;
Jaros, 1997; Ugboro, 2006). Orgiitler duygusal baglilig: arttirarak isten ayrilma niyetini
azaltabilmektedir (Jaros, 1997: 331). Bu anlamda duygusal bagliik IAN’ni azaltan
baskin etkenlerden biridir (Yang, 2010: 617). Diger bir ifade ile ¢alisan orgiite duygusal
olarak bagli oldugunda daha az isten ayrilma niyetine sahiptir (Loi vd. 2006: 106). Baz1
calismalar duygusal (Uyguc ve Cimrin, 2004; Saridede ve Doyuran, 2004; Freund,
2005), normatif (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 96) ve devam bagliligi (Saridede ve Doyuran,
2004: 11) ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski belirtirken, Uyguc¢ ve Cimrin (2004:
96) devamlilik baglilig: ile AN arasinda pozitif yonlii bir iliski belirtmistir. Saridede ve
Doyuran (2004) normatif baglilik ile Freund (2005) ise devamlilik baghlig: ile IAN

arasinda herhangi bir iligki belirtmemistir.
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Bu agiklamalar dogrultusunda ¢aligsmanin ilgili hipotezi su sekildedir;

Hitapc: Orgiitsel bagliligin boyutlart IAN’ni ters yonde etkilemektedir (a:
duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).
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IKiINCIi BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

Sosyal bir varlik olan insan, tek basma veya grup igerisinde genellikle diger
insanlara yardim etme davranisi sergilemektedir (Smith ve Mackie, 2007: 517). Bu
anlamda yardim etme davranisinda prososyal davranis ve 6zgecilik olarak iki anahtar
kavramdan bahsedilmektedir. Prososyal davranig, yardim edilen kisiye fayda saglamak
icin yapilan davranistir. Bu davranista yapilan davranislarin beklenen sonuglar tizerinde
durulmaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986: 711). Ozgecilik ise, belki bir iyilik yapmus
olma hissi disinda herhangi bir bigimde 6diil beklentisi olmadan bir bagkasina goniillii
sekilde yardim etme davranisi sergilemektir (Taylor vd., 2003: 371). Bu anlamda
Ozgecilik davranisi sergilemede kisisel fayda saglama niyeti bulunmamaktadir.
Ozgecilik, kigisel odiiller beklemeksizin, kisinin karsisindaki bireye fayda saglama
ithtiyac1 ile yaptig1 prososyal davranistir (Smith ve Mackie, 2007: 518). Bu anlamda
prososyal davranis daha genis bir kavramdir. Nitekim prososyal davranislarin bir¢ogu
O0zgeci degildir. Bir eylemin 6zgeci olup olmamasi, yardim eden kisinin niyetine

dayanmaktadir (Taylor vd., 2003: 371).

Karsiliklilik normu 6zgeciligin temeli olarak tanimlanmaktadir (Hogg ve
Vaughan, 2005: 586). Karsiliklilik normuna gore insanlar kendilerine yardim edenlere
yardim etmeli ve onlara zarar vermemelidir (Gouldner, 1960: 171). Levinson (1965) ise
karsiliklilik normunu ¢alisan ile oOrgiit arasindaki psikolojik kontrati gerceklestirme
siireci olarak ifade etmistir. Bu anlamda karsiliklilik, calisan ile orgiit arasindaki
ilisikideki karsilikli beklentileri karsilama ve ortak ihtiyaglari tatmin siirecidir. Bu sireg

calisan ile Orgiitiin birbirlerinin bir parcasi haline gelmesinde tamamlayicidir (s.384).

Orgiitler degisen is hayati kosullar1 altinda, is gereklerinin daha fazlasin1 yapma
istegi duyan c¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Mahdiuon vd., 2010: 178). Nitekim

isyerinde “daha fazlasin1” sunan ¢alisanlar, prososyal davranis 6rnegini sergilemekte ve
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bu kavram, orgiitsel vatandaslik davranisi olarak adlandirilmaktadir (Smith ve Mackie,
2007: 543).

Son yillarda orgiitsel davranis arastirmalarinda en ¢ok arastirilan (Podsakoff ve
Mackenzie, 1997: 133) orgiitsel vatandaglik davranisi kavrami ilk olarak Bateman ve
Organ (1983) ile Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan kullanilmistir (akt. Podsakoff
vd., 2000: 513). Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tanimlarinda yapilmas: zorunlu
olmayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen veya gerceklestirildiginde
odullendirilmeyen ve daha gok kisisel tercihe bagli olan, toplamda 6rgutin etkinligini

ve verimliligini artirmaya doniik davraniglardir (Bolat vd., 2009: 218).

Orgiitsel vatandashik davranisi toplulugun refahini desteklemekte ve kisisel
cikarlarin geri plana atilmasini gerektirdigi igin Orgut igerisinde daha toplulukgu
egilimler sergileyen calisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi
beklenmektedir (Moorman ve Blakely, 1995: 129). Bu anlamda galisanlarin birey, grup
ve Orglit yararina sergilemis oldugu i¢cinde bulundugu topluluga yoénelik yardimseverlik

davraniglarini ifade etmektedir (Cekmecelioglu, 2011: 32).
Orgiitsel vatandashik davranisi ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde;

Organ (1988) tarafindan, “Orgiitiin bigimsel 6diil sisteminde dogrudan ve acik bir
bicimde tanimlanmayan, ancak bir biitiin olarak oOrgiitiin etkili ¢aligmasina yardime1
olan, goniilliliige dayali birey davranisi”, olarak tanimlanmistir (akt. Eskew, 1993;
Tansky, 1993; Farh vd., 1997; Organ, 1997; Schappe, 1998; Lam vd., 1999; Paine ve
Organ, 2000; Murphy vd., 2002; Acquaah, 2004; Farh vd., 2004; Aslam ve Sadagat,
2011).

MacKenzie vd. (1993) orgiitsel vatandaslik davranisini, “satis elemaninin gerekli
satis verimliligini etkilemeden direk olarak Orgiitiin etkili isleyisine katki saglayan satis

elemant tarafindan sergilenen goniillii davranislar” olarak tanimlamastir (s.71).

Podsakoff ve Mackenzi (1994)’e gore Orgiitsel vatandaslik davranisi
“yoneticilerin performans degerlendirmelerini etkilemek i¢in c¢alisan tarafindan
sergilenen istege bagl ekstra rol davranisi” (s.351) iken; Borman ve Motowidlo (1997)

orgiitsel vatandaslik davranigini, “orgiitteki diger calisanlara yardim etmeyi veya Orgutl
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desteklemek icin diiriistliik sergilemeyi amaglayan goniillii ekstra rol davranis1” (s.100)

olarak tanimlamaktadir.

Organ (1997) daha sonra orgiitsel vatandaslik davranist tanimini, “gorev
performansinin  gergeklestirildigi sosyal ve psikolojik c¢evreye katki saglayan

performansi” olarak revize etmistir (s.95).

Allison vd. (2001) orgiitsel vatandaslik davranigini, “normal rol beklentilerinin
Otesine giden ve gonillii olarak sergilenen ekstra rol davramiglar’” (s.282); Robbins
(2003) ise orgiitsel vatandaslik davranisini, “calisanin bigimsel is gereklerinin i¢inde yer
almayan ama yine de Orgiitiin etkin isleyisine katki saglayan gonilliilige bagli bir

davranis” olarak tanimlamaktadir (s.25).

Farh vd. (2004) orgiitsel vatandaslik davranisini, “acik bir sekilde calisanin is
sorumluluklar1 arasinda yer almayan, oOrgiit tarafindan sunulan parasal odiillerle
dogrudan odiillendirilmeyen, dogas1 geregi kendiliginden ve goniillii olarak ve ayrica
biitiin olarak daha etkili/verimli bir 6rgiit i¢in sergilenen calisan davraniglar1” seklinde

aciklamistir (s.14).

Orgiitsel vatandashk tanimlarinda yer alan goniilliiliik kavrami, davranisin rol
veya i§ tamimlarinda herhangi bir yaptirnm sartinin olmadigin1 vurgulamakta ve bu
davraniglarin kigisel bir se¢im oldugu, davranisin tekrarlanmasina son verilmesi
durumunda herhangi bir ceza uygulanmayacagi kastedilmektedir (Eskew, 1993; Organ,
1997; Acquaah, 2004). Diger bir ifadeyle OVD sergilemek calisanin kisisel bir
secimidir ¢linkli bu davraniglar calisanin is tanimlarinda yer almamaktadir (Tansky,

1993: 197).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, “(1) orgiitsel rol tarafindan bicimsel olarak
tasarlanan davraniglarin 6tesindeki davraniglar1 ifade etmekte, (2) dogasi geregi
gontlliliige dayanmakta, (3) orgiitiin bi¢cimsel 6diil sisteminde dogrudan ve acik bir
sekilde odiillendirilmemekte ve (4) oOrgiitiin etkili ve basarilt isleyisi i¢in Gneme
sahiptir” (Netemeyer vd., 1997: 86). Bu anlamda calisaninin oOrgiit igerisindeki
davraniglarinin Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak nitelendirilebilmesi i¢in ¢alisan

davraniglarinin (Bolat, 2008: 119);
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e goniilliiliige dayali ve istege bagli olmasi,

e Orgiitiin bicimsel ddiil sisteminde dogrudan yer almamasi,

¢ is tanimlarinda zorunlu tutulmayan davraniglardan olmasi,

e ihmal edilmesi durumunda ceza uygulanmamasi,

e Orgutln bir batun olarak etkili ve verimli ¢alismasina yardimci olmasi,

e bicimsel yolla belirlenen zorunluluklarin 6tesine gegmesi gerekmektedir.

Calisanlarin konumlarina 6zgii resmi sorumluluklarinin 6tesinde, ¢aba sarf etme
isteklilikleri etkili bir 6rgiit performansi i¢in 6nemli bir unsur olarak kabul edilmektedir
(DiPaola ve Hoy, 2005: 36). Bu anlamda oOrgiitsel vatandaglik davraniginin orgiitiin
etkin isleyisine son derece degerli katki sagladig: diistiniilmektedir (Sharoni vd., 2012:
267).

2.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar:

Literatiirde Orgiitsel vatandaglik davranisinin boyutlar1 ile ilgili pek c¢ok
arastirma bulunmakla beraber bu konuda bir uzlasmaya varilamamistir (Podsakoff vd.,
2000: 516). Bu anlamda ilk olarak Smith vd. (1983) OVD’m digerkdmlik ve
genellestirilmis uyum olarak iki boyutta ele almigken (akt. Basim ve Sesen, 2006: 86);
Williams ve Anderson (1991) orgiite yonelik orgutsel vatandaslik davranisi ve bireye
yonelik oOrgiitsel vatandaslik davranisi olarak iki boyutta ele almistir (s.601-602).
Graham (1991) ise orgutsel itaat, orgiitsel sadakat ve orgiitsel katilim olarak {i¢ boyutta
ele almistir. Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000) de yardim davranisi,
centilmenlik, orgutsel sadakat, ¢rgitsel itaat/uyum, bireysel inisiyatif, sivil erdem ve
kisisel gelisim olarak yedi boyutta ele almistir. Bu ¢alismada Organ (1988)’in ileri
siirdiigii OVD boyutlarma yer verilmistir.

2.1.1.1. Organ’a Gére Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Organ (1988) orgiitsel vatandaslik davranisini bes boyutta ele almistir: Ozgecilik
(Altruism), Vicdanlilik (Conscientiousness), Centilmenlik (Sportsmanship), Nezaket
(Courtesy) ve Sivil Erdem (Civil Virtue) (akt. Eskew,1993; Farh vd., 2004; Jahangir
vd., 2004; Konovsky ve Pugh, 1994; Lievens ve Anseel, 2004; Podsakoff vd., 1990;
Tansky, 1993). Bu boyutlar asagida agiklanmaktadir.
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a. Ozgecilik (DigerkAmhk)

Ozgecilik, kisileraras1 yardimi (Konovsky ve Pugh, 1994: 662) ve calisanin
orgiitle ilgili gérev ve sorunlarda diger calisanlara yardim etmesini iceren goniillii bir
davranisi ifade etmektedir (Farh vd., 1997; Farh vd., 2004; Konovsky ve Pugh, 1994;
Lam vd., 1999; Podsakoff vd., 1990; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Tansky, 1993).
Organ (1988)’e gore bu boyutta, halihazirda is ile ilgili sorunu olan ¢alisana yardim
etme s6z konusudur (akt. Podsakoff vd., 1990: 122). Diger bir ifadeyle, belirli kisilere
yonelik yardim etme davranislarmi icermektedir. Ozgeci calisan, belirli bir sorunu ile
destege ihtiyaci olan veya yardim isteyen bir ¢alisan olmasi durumunda ona yardimeci
olmak icin beklenenden fazlasii yapmaktadir (DiPaola ve Hoy, 2005: 36). Ozgecilik
davranig1 kisinin orgiit icerisindeki performansini arttirarak, grup verimliligine katki
saglamaktadir (Jahangir vd., 2004: 79). Yeni meslektasina orgiite uyum silirecinde
gontillii bir sekilde yardim etme (Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Jahangir vd., 2004;
Podsakoff vd., 2000), yeni gelen galisana ekipmani nasil kullanacagini 6gretme (Allison
vd., 2001; Podsakoff vd., 2000), is yUkil agir olan g¢alisanlara yardimci olma, galisma
arkadagmin ihtiyact olan ve kendi basina tedarik edemeyecegi materyalleri getirme,
caligma arkadasinin birikmis olan isini yetistirmesine yardimci olma (Podsakoff vd.,
2000: 518), isinde basarisiz olan ¢alisana yardimci olma, saglik problemi nedeniyle ise
ge¢ kalan ¢alisma arkadasmin gorevini (stlenme, isle ilgili sorunlarinda g¢alisma
arkadasina yardimci olma (Giirbiiz, 2006: 55) ve calisma arkadasinin bir bilgisayar
yazilim programini anlamasina yardimci olma (Allison vd., 2001: 283) gibi davranislar

0zgecilik davranisina 6rnek olarak verilmektedir.
b. Viecdanhlik (fleri Gorev Bilinci)

Vicdanlilik, ¢alisanin ise devam etme, kurallar ile diizenlemelere uyma, mola
alma gibi konularda oOrgutiin asgari rol gereklerinin 6tesine gegerek gonulli olarak
sergiledigi davramiglardir (Podsakoff vd., 1990; Farh vd., 1997; Farh vd., 2004).
Vicdanlilik davranisi diizenli, dakik, dikkatli, 6z disiplinli ve giivenilir gibi sifatlarla
belirtilmektedir (Organ, 1994: 471). Vicdanlilik davranist hem kisisel verimliligi hem
de grup verimliligini artirmaktadir (Jahangir vd., 2004: 79). Bu boyuta ise erken gelme
ve isten gec¢ ayrilma, uzatilmis ya da gereksiz molalardan kaginma, toplantilara ve

randevularda dakik olma, gorevlerini zamanindan dnce tamamlama, sirket kaynaklarini
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koruma, sirket performansi i¢in ek sorumluluklar iistlenme (Allison vd., 2001: 283),
Orgiitiin ve calistif1 bolimiin kurallarmma her zaman uyma (Glirbiiz, 2006: 55) gibi

davraniglar 6rnek olarak verilmektedir.
c. Centilmenlik

Centilmenlik, bir ¢alisanin ideal kosullarin altinda sikayet etmeden caligmaya
katlanma istekliligini ifade etmektedir (Farh vd., 1997; Farh vd., 2004; Lam vd., 1999;
Podsakoff vd., 1990; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Podsakoff vd., 1997). Ayrica
centilmenlik, tartisma, itiraz ya da protesto olmaksizin kiicik ve gecici kisisel
rahatsizliklar ve dayatmalara sabretme istekliliginin gdstergesidir. Boylece gorev
tamamlamalar igin Orgitiin giici korunmaktadir (Organ ve Ryan, 1995: 782). Bu
boyuta, bir projeyi tamamlamak i¢in fazla mesai yapma gerekliliginden sikayet etmeme
(Allison vd., 2001: 283), diger ¢alisanlar tarafindan rahatsiz edilmekten dolay1 sikayet
etmeme (Bolat ve Bolat, 2008: 79), islerin olumlu yonlerini gérme, Orgutle ilgili
sorunlarda yapici tavir sergileme (Giirbiliz, 2006: 56) gibi davraniglar 6rnek olarak

verilmektedir.
d. Nezaket

Nezaket, c¢alisanin digerlerinin igle ilgili problemler yasamasini Onlemeyi
amagladig1 i¢in sergiledigi goniillii davraniglart ifade etmektedir (Farh vd., 1997; Farh
vd., 2004; Lam vd., 1999; MacKenzie vd., 1993; Podsakoff vd., 1990; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994). Bunun yaninda nezaket, baskalarinin iglerini etkileyecek hareketler
yapmadan once o kisilerle irtibata gegmeye dayanan davranislari kapsamaktadir (Organ,
1990: 45). Organ (1988)’e gore bu boyutta, bir problemin olusmasini dnlemek i¢in
digerlerine yardim etme veya sorunu azaltmak icin Onceden Onlemler alma yer
almaktadir (akt. Podsakoff vd., 1990: 122). Bu da nezaketi 6zgecilikten ayiran farktir.
Nitekim 06zgecilikte halihazirda sorunu olan ¢alisgana yardim etme s6z konusudur
(Podsakoff vd., 1990: 122). Nezaket boyutunda sergilenen davranislar gelecek odakli
davraniglar olarak ifade edilmektedir (Cetin, 2004: 20). Bu nedenle bu boyut
problemleri 6nlemeye yardimci olmakta ve zamanin yapici bir sekilde kullanilmasini
kolaylastirmaktadir (Jahangir vd., 2004: 79). Bu boyuta, herhangi bir ¢alisan ise gec

gelecekse ya da hi¢ gelmeyecekse igverene bildirme, c¢alismanin ilerlemesindeki
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gecikmeler hakkinda diger ¢alisanlar bilgilendirme ve projenin tamamlanmasinda olasi
engeller hakkinda diger calisanlar1 bilgilendirme gibi davramiglar 6rnek olarak

verilmektedir (Allison vd., 2001: 283).
e. Sivil Erdem

Calisanin Orgiit hayatina sorumlu bir sekilde katilmasi, dahil olmast ya da onun
ile ilgilenmesini kapsayan goniillii davraniglar1 ifade etmektedir (Farh vd., 1997; Farh
vd., 2004; Lam vd., 1999; MacKenzie vd., 1993; Podsakoff vd., 1990; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994). Bunun yaninda sivil erdem, Orgiitiin politik hayatina (Graham,
1986; akt. Tansky, 1993; Graham, 2000) yani orgiit sorunlar1 ile yonetime sorumlu ve
yapici bir sekilde katilimi ifade etmektedir (Graham, 1986; akt. Organ ve Ryan, 1995:
782). Sivil erdem davranislari, orgiitiin ¢ikarlarini desteklemektedir (Jahangir vd., 2004:
79). Bu boyuta, zorunlu olmayan fakat Onemli olan toplantilara katilma, Orgiit
degisikliklerini yakindan takip etme (Farh vd., 1997; MacKenzie vd., 1993; Podsakoff
ve MacKenzie, 1994), drgut faaliyetleri veya islemlerinin nasil gelistirilecegi konusunda
tavsiyede bulunmak icin inisiyatif kullanma (MacKenzie vd., 1993; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994), 6rgiit igcinde meydana gelen ve orgiitii etkileyen gelismeler hakkinda
bilgi sahibi olma (Konovsky ve Organ, 1996: 255) gibi davranmislar 6rnek olarak

verilmektedir.

2.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Nedenleri

Orgiitsel vatandash@ etkileyen etkenler gesitli modeller araciligi ile agiklanmaya
calisilmistir. Orgiitsel vatandaslhiga etki eden etkenleri Van Dyne vd. (1994: 771) kisisel
etkenler (olumlu is tutumlari, sinizm), durumsal faktorler (isyeri degerleri, motive edici
is Ozellikleri) ve konumsal faktorler (¢calisma siiresi, is seviyesi) olmak iizere li¢ grupta
degerlendirmektedir (Sekil 2.6). Kisisel faktorler, ¢alisanin buyik oranda is ile ilgili
boyutlardan duygusal memnuniyet duymasi durumunu ve ¢alisanin isle ilgili durumlara
sinik bir sekilde yaklagsma egilimini igermektedir. Durumsal faktorler, calisanin orgiit
degerlerini algilamas1 ile kendi go6revlerinin motive edici potansiyeline yonelik
algilamasini icermektedir. Konumsal faktorler, c¢alisanin Orgiitteki dyeligini veya
konumunu ifade etmekte ve calisanin Orgiitteki gorev siiresi ile orgiit yapisindaki is
seviyesini icermektedir. Bu etkenler OVD’m1 sozlesmeye dayali iliski aracihigi ile

etkilemektedir. Sozlesmeye dayali iligki ise onceden belirlenmis katki ile tesviklerin
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olmamasi1 durumunda bile karsilikli degisimi ve bagliligir ifade etmektedir. Sekil

2.6’daki (+) dogru yonlii iliskiyi, (-) ise ters yonlii iligkiyi ifade etmektedir (Van Dyne
vd., 1994: 771-772).

Sekil 2.6: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Modeli
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Kaynak: Van

Dyne vd. (1994)

Measurement, and Validation”, Academy of Management Journal, c. 37, s. 4, ss. 765-802.

“Organizational Citizenship Behavior:

Construct Redefinition,

Organ ve Ryan (1995: 775-788), OVD etkileyen etkenleri iki temel gruba

ayirmaktadir. Bunlar; tutumsal etkenler (is tatmini, orgiitsel baglilik, adalet algis1 ve

lider destegi algis1) ve karakter oOzellikleridir (uyumluluk, vicdanlilik, olumlu

duygulanim ve olumsuz duygulanim).

Podsakoff vd. (2000: 526) ise OVD sergilemenin nedenlerini dért ana baslik

altinda toplamistir: Bireysel (Calisan) Ozellikler, Is Ozellikleri, Orgutsel Ozellikler,

Liderlik Davranslari. Literatirde OVD sergilemenin nedenleri kapsaminda yaygin

olarak kullanilan Podsakoff vd. (2000)’nin siniflandirmasina detayli olarak asagida yer

verilmektedir.
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2.1.2.1. Bireysel (Calisan) Ozellikler

Orgiitsel vatandaslik davranisinin sergilenmesi iki temel nedene dayanmaktadir.
Bunlar ¢alisanin is ile ilgili tutumu ve calisanin kisilik 6zellikleridir (Podsakoff vd.,
2000: 530):

a. Calisann isle ilgili Tutumu

199 eere

Calisanin “ig tatmini”, “Orgiitsel baglilik”, “orgiitsel adalet” ve “lider destegi” is
ile ilgili tutumlarim etkilemektedir (Organ ve Ryan 1995; Kdése vd., 2003; Podsakoff
vd., 2000). OVD ile bu etkenler arasindaki iliski asagida aciklanmistir. OVD ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligki ise 2.2°de a¢iklanmuistir.

Is Tatmini: Is tatmini, calisanin isini ve is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
elde ettigi memnuniyet duygusudur (Locke, 1976: 1300). McCloskey ve McCain
(1987)’e gore is tatmini calisanin isini ne kadar sevdigini ifade etmektedir (akt.
Mrayyan, 2005: 41). Cranny vd. (1992)’e gore is tatmini ¢alisanin isine karst olan
duygusal tepkisi (akt. Weiss, 2002: 174) iken; (Kim vd., 2005)’e gore ¢alisanin isi ile
ilgili genel duygusal degerlendirmesini ifade etmektedir (s.174). Bu anlamda bir
calisma ortaminda ¢alisanin bekledigi maddi ve manevi oOdiillerin, gerceklesenle ayni

olmasi durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir (Erdil vd., 2004: 18).

Literatiirde, orglitsel vatandaglik davramisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Bateman ve Organ, 1983; Chu vd., 2006;
Kim, 2006; Konovsky ve Organ, 1996; Kose vd., 2003; Murphy vd., 2002; O’Brien ve
Allen, 2008; Organ ve Lingl, 1995; Organ ve Ryan, 1995; Schappe, 1998; Tansky,
1993; Williams ve Anderson, 1991). O’Brien ve Allen, (2008) de; is tatminini, Kisilere
yonelik orgiitsel vatandaslik davranisinin agiklanmasinda en 6nemli agiklayici etken
olarak belirtmistir (.83). Is tatmini ile OVD arasinda anlamli (Williams ve Andeson.
1991; Kose vd., 2003; Waris, 2005) ve dogru yonlii (Bateman ve Organ, 1983; Murphy
vd., 2002; Waris, 2005) bir iliski vardir. Ilies vd. (2006) is tatmininin OVD’nin
belirleyicisi oldugunu belirtmistir (S.569). Salehi ve Gholtash (2011) is tatmininin
OVD’na olumlu bir etkisinin oldugunu belirlemistir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin is

tatmini arttka, OVD diizeyleri de artmaktadir (s.310). Sektorel acidan
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degerlendirildiginde ise OVD’m1 is tatmini saglayarak arttirmak igin ise yoneticilerin,
calisma kosullarini gelistirmesi ve maaglar arttirmasi gerekmektedir (Nadiri ve Tanova,

2010: 39).

Organ ve Ryan (1995) is tatmini ile OVD’nin 6zgecilik, nezaket, centilmenlik,
sivil erdem ve uyum boyutlar1 arasinda orta diizeyde bir iliski belirlerken(s.786-791);
Kose vd. (2003) is tatmini ile sadece sivil erdemin iligkili oldugunu belirtmistir (s.15).

OVD ve is tatmini arasindaki iliskiye kimi calismalarda orgiitsel adaletin etkisi
de incelenmistir. Bu durumda, baz1 ¢alismalar is tatmini ile OVD arasinda anlaml1 bir
iligkinin oldugunu fakat Orgiitsel adaletin bu iliskiyi ortadan kaldiracagini
gostermektedir (Moorman, 1991; Nadiri ve Tanova, 2010). Ancak Tansky (1993) is
tatmini ile 6zgecilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem boyutlar1 arasinda dogru
yonlii ve anlamli bir iliski belirlenmisken, analize adalet algisindan sonra is tatmini
eklendiginde, is tatmini ile sadece sivil erdem ve nezaket boyutlar1 arasinda bir iligki
olustugunu tespit edilmistir (s.201-205). Konovsky ve Organ (1996) ise algilanan adalet
ve yoneticiden memnuniyet ile OVD’nin bes boyutu (6zgecilik, nezaket, centilmenlik,
sivil erdem ve vicdanlilik) ile anlamli bir iliski belirtmistir. Buna karsin bazi
calismalarda ise is tatmini ile OVD arasinda anlamli bir iliski saptamamistir (Schappe,

1998; Kim, 2006; Chu vd., 2006).

Orgutsel Adalet: Adalet calismalari 1975 dncesinde dagitim adaleti ile ilgilidir
(Colquitt vd., 2001: 426). Dagtim adaleti kavrami, Adams (1965)’in Esitlik Teorisi’nde
acikladigi Homans (1961)’in dagitim adaleti modeline dayanmaktadir (Yazicioglu ve
Topaloglu, 2009: 4). Homans (1961)’e gore dagitim adaleti birbiriyle degis tokus iliskisi
icinde olan calisanlardan her birinin kari ile yatirimlari orantili ise saglanmaktadir.
Oranlar arasinda esitsizlik olmasi, degis tokus iliskisi i¢inde olan calisanlar {izerinde
adaletsizlik hissine yol agmaktadir (akt. Adams, 1965: 272). Esitlik teorisinde ¢alisanin
girdileri ile c¢iktilarinin orani, diger bir calisanin girdileriyle ¢iktilarinin oranina esit
degilse esitsizlik olugsmaktadir. Bu oranlar esit ise esitlik olusmaktadir. Bu durum, bir
calisan ile digerinin dogrudan degis tokus iliskisi icinde olmasi durumunda ve bu iki
calisanin Uglincli bir calisanla degis tokus iliskisi i¢inde olmasi durumunda

olusmaktadir. Ciinkii calisan diger calisanla kendisini karsilastirmaktadir. Buradaki
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girdi ile kidem, bedensel ve zihinsel yetenek, harcanan emek ve cinsiyet; ¢ikti ile
olumlu olarak Ticret, isle ilgili odiiller, tatminkar idare, kideme bagl faydalar, statii,
yiiksek statiide olan ¢alisanlara arabalarini park etmeleri i¢in ayrilmis yerlerin verilmesi
hakki ve olumsuz olarak kotii calisma kosullari, tekdiizelik, belirsizlik kastedilmektedir
(Adams, 1965: 278-280). Orgiitsel adalet, is yeri ile ilgi adaletin roliinii tanimlamak i¢in
kullanilan bir kavramdir. Orgiitsel adalet calisanlarin, islerinde kendilerine adil
davranilip davranilmadigini belirlemesi ve bunun is ile ilgili diger degiskenleri
etkilemesi durumuyla ilgilidir (Moorman, 1991: 845). Ayrica Orgiitsel adalet
calisanlarin Orgiitle ilgili adalet algilamalarini yansitmaktadir (Greenberg ve Baron,

2003: 201).

Orgutsel adalet dagitim adaleti, islemsel adalet, etkilesimsel adalet (Chou vd.,
2013; Nadiri ve Tanova, 2010; Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Byrne, 2005) ve bilgi
adaleti (Colquitt vd., 2001) olmak tizere dort baslik altinda toplanmaktadir. Dagitim
adaleti, calisanlarin aldiklar1 {icretlerin miktarina olan adalet algisi olarak da ifade
edilmektedir (Folger ve Konovsky, 1989: 115). Diger yandan ise dagitim adaleti,
kaynaklarin ve ddiillerin nasil boliistiiriildigi veya dagitildigr ile ilgili algilanan adaleti
ifade etmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2004: 294). Islemsel adalet ise ¢alisanlarin
aldiklar ticretlerin miktarmin belirlenmesinde kullanilan araglara olan adalet algisidir
(Folger ve Konovsky, 1989: 115). Diger yandan islemsel adalet, ¢alisanlarin dagitim
kararlar1 i¢in kullanilan islemler ve sliregler hakkindaki adalet algist olarak
tanimlanmaktadir (Kreitner ve Kinicki, 2004: 294). Bu islemler, Leventhal (1980)’e
gore insanlar arasinda ve zaman i¢inde uygulanmali; 6nyargidan uzak olmali; dogru
bilgilerin toplandig1 ve kararlar alinirken bu bilgilerin kullanildig1 giivencesi verilmels;
hatali veya yanlis kararlar diizeltme mekanizmasi olmali; etik veya ahlaki kisisel veya
gecerli standartlara uygun olmali; karardan etkilenen farkli gruplarin goriisleri dikkate
alimmalidir (akt. Colquitt vd., 2001; Cohen-Charash ve Spector, 2001). Etkilesimsel
adalet, oOrgiitsel sonuclar1 belirlemede kullanilan kisilerarast davraniglarin adaletli
algilanmasini ifade etmektedir (Greenberg ve Baron, 2003: 205). Diger bir deyisle bu
adalet boyutu, kararlar uygulandiginda c¢alisanlarin  kendilerine adil davranilip
davranilmadigini hissetmelerine odaklanmaktadir (Kreitner ve Kinicki, 2004: 295).

Bilgi adaleti ise ¢iktilarin neden belli bir bigimde dagitildig1 veya islemleri tamamlarken
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neden belirli bir yol kullanildigi konusunda bilgileri iceren c¢alisana saglanan

aciklamalari ifade etmektedir (Colquitt vd., 2001: 427).

Orgiit icinde yonetici adaleti ve yonetim sekli ¢alisanin orglitsel adalet algisini
etkilemektedir. Bu yiizden yoneticiler astlarina adil bir sekilde davranmali ve 6diil
dagiliminda adil kararlar vermelidir. Astlar kendilerine adil davranildigini ve
odallendirildiklerini  hissederse, orgiit i¢in faydali olmak istemekte ve 6rgltsel
vatandaslik davranisi sergilemektedir (Alotaibi, 2001: 371-372).

Orgiitsel adalet algis1 ile OVD arasinda dogru yonlii bir iliski vardir (Moorman,
1991; Niehoff ve Moorman, 1993; Kose vd., 2003; Blakely vd., 2005; Yilmaz ve
Tasdan, 2009; Noruzy vd., 2011; Jafari ve Bidarian, 2012). Adalet algisi arttik¢a,
calisan daha fazla OVD sergilemektedir (Blakely vd., 2005; Noruzy vd., 2011; Yilmaz
ve Tagdan, 2009). Benzer sekilde Jafari ve Bidarian (2012) calisanlarin 6rgiite olan
adalet algilamasi daha olumlu oldukca, daha fazla OVD’nin meydana gelmekte
oldugunu belirtmistir (5.1816). Calisanlar kendilerine Orgiit tarafindan adil
davranildigina inandiklar1 derecede oOrgilitsel vatandaslik davranisi sergilemektedir
(Moorman, 1991: 851). Diger bir ifadeyle orgutsel adalet g¢alisanlarin kendilerini
Orgiitlin bir liyesi olarak hissetmelerini saglamakta ve ¢alisanlar isyerinde daha duyarli
hale gelmekte ve boylelikle yiiksek seviyelerde OVD sergilemektedir (Noruzy vd.,
2011: 845).

Orgiitsel adalet algis1 ile OVD boyutlar1 arasinda iliskiye yer veren Konovsky ve
Organ (1996) orgiitsel adalet algis1 ile OVD’nin bes boyutu (dzgecilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik) arasinda (s.261); Kose vd. (2003) ise orgiitsel
adalet algisi ile vicdanlilik ve sivil erdem arasinda dogru yonlii bir iligki belirtmistir

(s.15).

Bazi calismalar orgiitsel adalet algisinin boyutlar1 ile OVD arasinda iliski
belirtmistir. Bu baglamda, etkilesimsel (Moorman, 1991; Cohen-Charash ve Spector,
2001), dagitim (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Nadiri ve Tanova, 2010) ve islemsel
(Cohen-Charash ve Spector, 2001; Paré ve Tremblay, 2007; Nadiri ve Tanova, 2010;
Jafari ve Bidarian, 2012) adalet ile OVD arasinda dogru yénlii bir iliski belirtilmistir.

Etkilesimsel adalet agisindan, Galisanlar yoneticilerinin kisisel olarak kendilerine adil
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davrandigina inanirsa daha fazla vatandaslik davranisi sergileyecektir (Moorman, 1991:
852). islemsel adalet acisindan ise, ¢alisanlar kurumsal prosediirlerin adil bir sekilde
isledigini algiladiginda orgiite duygusal olarak baglanacak ve OVD sergileyecektir
(Paré ve Tremblay, 2007:348). Schappe (1998) ise islemsel adalet ile OVD arasinda
herhangi bir iliski belirtmemistir. Orgiitsel agidan ele alindiginda otel isletmelerinde
dagitim ve islemsel adalet ile OVD arasinda dogru yonlii iliski vardir (Nadiri ve

Tanova, 2010: 37).

Bazi calismalar ise orgiitsel adalet algisin boyutlar1 ile OVD’nin boyutlar:
arasinda iliski belirtmistir. Bu baglamda, Niehoff ve Moorman (1993) ve Moorman vd.
(1993) islemsel adalet ile nezaket, centilmenlik ve vicdanlilik boyutu arasinda dogru
yonlii bir iliskinin oldugunu belirtirken, Niehoff ve Moorman (1993) etkilesimsel adalet
ile centilmenlik arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugunu belirtmistir (s.548). Islemsel
adalet acisindan, performanslarina yonelik c¢iktilar ve kararlarla ilgili resmi
prosediirlerde adalet oldugunu algilayan calisanlar, vatandaslik davranisini daha yiiksek
diizeyde gostermistir. Bu orgiitsel vatandaslik davranisina 6rnek olarak calisanin kendi
davranigindan etkilenecek olan ¢alisanlarla daha yiiksek seviyede iletisime ge¢mesi,
oOrgiit tarafindan yapilan degisikliklerden sikayet¢i olmamasi, Orgit yodnetimine
katilmas1 ve yer almasi verilmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993: 548). Giap vd.
(2005) etkilesimsel adalet boyutu ile OVD’nin 6zgecilik boyutu arasinda anlamli bir
iliski tespit etmistir. Kisiler, etkilesimsel adalete inamiyorsa, is yerinde ozgecilik
davranig1 sergilemektedir. Bu da, kisiler kendi yoneticilerinin onlara adil bir sekilde
davrandigin1 gordiiklerinde digerlerine yardim etmek icin ekstra rol davranislari

sergilediklerini gostermektedir (s.12).

Kimi ¢aligmalar OVD ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiye orgiitsel destegin
etkisini de incelenmistir. Bu durumda, Moorman vd., (1998) ve Noruzy vd., (2011)
algilanan orgiitsel destegin OVD ile 6rgiitsel adalet arasindaki iliskiye aracilik ettigini
saptamistir. Moorman vd. (1998) islemsel adaletin OVD’m1 &rgiitsel destegin aracilig
ile etkiledigini belirtmistir. islemsel adalet algis1 ¢alisanda, &rgiitiin kendisine deger
verdigi algisin1 yaratmakta ve bu destek algisi calisani artan vatandaglik davranisi ile

karsilik vermeye yonlendirmektedir (s.352).
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Lider Destegi: Lider destegi, yoneticilerin astlarina deger vermesini, onlarin
oOnerilerini dikkate almasini, astlarin iyiligini diistinmesini ve onlara adil davranmasini
ifade etmektedir (Schappe, 1998; Kose vd., 2003). Ayrica lider destegi, calisanin
yoneticisinden gordiigii saygi ve destegin derecesini ifade etmektedir (Netemeyer vd.,

1997: 88).

Smith vd. (1983) lider desteginin OVD’nin vicdanlilik boyutuyla dogrudan,
0zgecilik boyutuyla da is tatmini vasitasiyla dolayli olarak iligkili oldugunu saptamistir
(akt. Netemeyer vd., 1997; Van Dick vd., 2006). Organ ve Ryan (1995) lider destegi ile
OVD’nin 6zgecilik boyutu arasinda giiglii bir iliski belirlemistir (s.788). Chu vd.
(2006)’a gore lider destegi, orgiitsel baghhigin aracilik etkisiyle OVD’n1 olumlu bir
sekilde etkilemektedir (s.501). Lider destegi, OVD iizerinde etkilidir. Ciinkii ¢alisanlar,
liderinden destek goriirse OVD sergileyecektir (Chiu ve Chen, 2005: 529). Ancak Kose
vd. (2003) OVD ile lider destegi arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir (s.15).

b. Cahsann Kisilik Ozellikleri

Organ ve Ryan (1995) OVD’nin belirleyicisi olarak anlasabilirlik, vicdanlilik,
olumlu duygulanim (disa doniikliik) ve olumsuz duygulanim (endise, nevroz, duygusal
dengesizlik ve sinirlilik) gibi kisilik 6zelliklerine deginmistir. Bu etkenler ¢alisani is
arkadaglart ve yoneticileri ile karsi karsiya geldiginde bazi yonelmelere Onceden
hazirlamaktadir. Bu yonelmeler ¢alisanin davraniglarin adil, tatmin edici, bagliliga deger
ve destekleyici olup olmadigimi algilamasi olasiligini artirmaktadir. Bu nedenle, bu

etkenler OVD’ye dogrudan degil, ancak dolayli olarak katki saglamaktadir (s.794-795).

llies vd. (2006) anlasabilirlik OVD’n1 dogru yonlii etkilemektedir (s.569).
Ayrica llies vd. (2006) anlasabilirligin, olumlu duygulanim ile OVD arasindaki iliskiye
aracilik  ettigini; anlagabilirligi  yiiksek olan calisanlarin  diisiik  olanlarla
karsilastinldiginda, OVD icin daha az olumlu duygulanima ihtiyag duydugunu
belirtmistir (5.570). Konovsky ve Organ (1996) ise anlasabilirlik ile OVD’ nin dzgecilik,

nezaket, centilmenlik boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir (s.261).

Organ ve Lingl (1995) vicdanliligin, genel uyum boyutunun olumlu bir

belirleyicisi oldugunu ve vicdanlilik ile sadece OVD’nin genel uyum boyutu arasinda



67

giivenilir bir iliski oldugunu tespit etmistir (s.347-348). Ancak Konovsky ve Organ
(1996) vicdanliligin, ODV’nin genel uyum, sivil erdem ve 6zgecilik boyutu arasinda da
anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir (s.261-262).

Ilies vd (2006) olumlu duygulanim ile OVD arasinda anlamli bir iliski
belirtmektedir. Cunkl olumlu duygulanim gesitli nedenlerle vatandaslik davranisinin
sergilenmesini saglamaktadir. Bunlar: (1) calisanlar olumlu bir ruh halindeyse,
etrafindakileri olumlu bir sekilde algilar ve boylece calisma arkadaslarina karst olumlu
duygular hisseder ve firsatlart olursa onlara yardim eder, (2) olumlu ruh hali
calisanlarda yaraticilik saglar ve boOylece calisanlar yenilik¢i ¢oziim Onerilerinde
bulunur, (3) olumlu duygulanim empati ile ilgilidir ve ¢alisanlar ¢alisma arkadaslarina

kars1 empati hissetmesi durumunda onlara yardimci olur (s.564).

Tang ve Ibrahim (1998) &rgiit temelli 6zsayg1 ile OVD arasinda dogru yonlii ve
giiclii iligki oldugunu belirtmistir. Bu ylizden 6rgiit iiyesi olmaktan mutluluk duyan ve
olumlu Ozelestiri yapan calisanlar, ¢aligma ortamina uygun ve dogru davranislarda
bulunacak ve diger calisanlara yardim igin ekstra ¢aba harcayacaktir (5.542). Devin vd.
(2012) 6zsaygr ile OVD’nin bes boyutu (6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem ve
centilmenlik) arasinda dogru yonlii anlamli bir iliski belirtmistir. Bu yiizden is
arkadaglarina yardimci olmak, ailenin bir Gyesi olmak ve 6zel mesleki faaliyetlere
goniillii olarak katilmak gibi ekstra davranislarin kisiye 6z deger hissi verdigi sonucuna
varmistir (s.1205). Zor gorevleri basarmayi, yiiksek standardi korumayi, rekabette yer
almay1r ve milkemmele ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmeyi igeren kigisel bir giidii olan
basarma ihtiyaci ise 6zgecilik boyutu iliskili iken, uyum boyutu ile iligkili degildir
(Tang ve Ibrahim, 1998: 542).

Cinsiyet agisindan incelendiginde, Lovell vd. (1999)’a gore kadin galisanlar
erkek calisanlardan daha ¢ok 6zgecilik davranisi sergilemektedir (s.475). Buna karsin
Giap vd. (2005) OVD’nin 6zgecilik ve uyum boyutu ile cinsiyet arasinda bir iliski
belirtmemistir (s.11). Diger yandan cinsiyet ile OVD arasinda iliski olmadigia yénelik
calismalar da vardir (Yilmaz ve Tasdan, 2009; Bakhshi, 2011; Devin vd., 2012; Jafari
ve Bidarian, 2012).
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Buna gore ¢alismanin ilgili hipotezi su sekildedir;

Hizapcde: Orgiitsel vatandashik davramisinin boyutlar1 ¢alisanlarin cinsiyetine
gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d: nezaket,

e: 6zgecilik).

Jafari ve Bidarian (2012: 1817) &rgiitte ¢alisma siiresi arttik¢a, daha fazla OVD
sergiledigini; ancak Bakhshi (2011) orgiitte calisma siiresi ile OVD arasinda herhangi
bir iliski olmadigini belirtmistir (S.82).

Buna gore calismanin ilgili hipotezi su sekildedir;

Hisapcde: Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarr calisanlarin isletmede
caligma siiresine gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil

erdem, d: nezaket, e: 6zgecilik).

Demografik oOzellikler kapsaminda yas (Bakhshi, 2011; Jafari ve Bidarian,
2012), medeni durum (Bakhshi, 2011), egitim diizeyi (Devin vd., 2012; Jafari ve
Bidarian, 2012), kidem (Y1lmaz ve Tagdan, 2009) ile OVD arasinda herhangi bir iliski
yoktur. Bu anlamda demografik 6zelliklerin OVD (zerine ¢ok blyik bir etkisi
bulunmadig: diisiiniilmektedir (Jafari ve Bidarian, 2012: 1817).

Buna gore calismanin ilgili hipotezleri su sekildedir:

Hisapcde: Orgitsel vatandaslik davranisinin boyutlar galisanlarin yasina gore
farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d: nezaket, e:

0zgecilik).

Hisabcde: Orgﬁtsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 calisanlarin  medeni
durumuna gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d:

nezaket, e: 6zgecilik).

Hicapcde: Orgiitsel vatandaslik davramsinin boyutlar1 calisanlarin  egitim
dizeyine gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d:

nezaket, e: 6zgecilik).
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2.1.2.2. Is Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davranismin onciilerinden olan is 6zellikleri {i¢ bashk
altinda toplanmaktadir. Bunlar; isle ilgili geri bildirim, is rutinligi, tatminkar is’ tir
(Podsakoff vd., 2000; Ozler, 2012).

Tatminkar is ile OVD’nin 6zgecilik ve centilmenlik boyutu arasinda dogru yonlii
bir iliski vardir (Podsakoff ve MacKenzie, 1995; Podsakoff vd., 1996). Islerinden tatmin
olan galisanlar, tatmin olmayanlara gére daha fazla 6zgecilik ve centilmenlik davranisi
sergilemektedir (Podsakoff vd., 1996: 279).

“Is rutinligi, yapilan isin hi¢ degisiklik yapilmadan hep ayn1 usul ve yontemlerle
yerine getirilmesidir” (Ozler, 2012: 118). Is rutinligi ile OVD’nin ii¢ boyutu
(vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem) arasinda ters yonlii bir iligki vardir. Rutin olmayan
is yapan calisanlarin daha fazla vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem davraniglari
sergiledigi belirtilmistir (Podsakoff ve MacKenzie 1995: 320-321). Daha sonrasinda
Podsakoff vd. (1996) is rutinligi ile OVD’nin bes boyutu (6zgecilik, vicdanllik,
centilmenlik, nezaket ve sivil erdem) arasinda ters yonlii bir iligki belirtmistir. Siirekli
rutin i§ yapan c¢alisanlarin, rutin i yapmayan calisanlara gére daha az ozgecilik,
vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem davranislari sergileyecegini belirtmistir

(5.279-280).

“Isle ilgili geri bildirim, performanslar1 ve yaptiklari is hakkinda galisana bilgi
verilmesi” olarak tanimlanmaktadir (Ozler, 2012: 118). Her ne kadar Podsakoff ve
MacKenzie (1995) ve Podsakoff vd. (1996) isle ilgili geri bildirim ile OVD arasinda
iliski belirttiyse de, Cappelli ve Rogovsky (1998) ve Chiu ve Chen (2005) isle ilgili geri
bildirim ile OVD arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir. Podsakoff ve MacKenzie
(1995) isle ilgili geri bildirim ile OVD’nin dért boyutu (dzgecilik, vicdanlilik, nezaket
ve sivil erdem) arasinda dogru yonlii bir iliski oldugunu belirtmistir. Buna gore isle
ilgili geri bildirim vicdanlilik davranmigini gelistirmekte ve geri bildirim g¢alisanlarin,
daha fazla nezaket ve sivil erdem davranisi sergilemelerini saglamaktadir (s.320-321).
Fakat, daha sonra Podsakoff vd., (1996) isle ilgili geri bildirim ile sadece OVD’nin sivil
erdem boyutu arasinda bir iliski belirtmistir. Islerinden geri bildirim alan calisanlarn

almayanlardan daha fazla sivil erdem davranisi sergileyecegini belirtmistir (s.280).
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2.1.2.3. Orguitsel Ozellikler

Giiven, “baskalarmin davraniglar1 ve niyetleri hakkinda olumlu beklentilere
dayanan savunmasizligi kabul etme niyetinden olusan psikolojik bir durum” dur. Bu
anlamda guven, psikolojik bir kavramdir ve oOrgiitsel yasam igin onemlidir. Gliven,
isbirlik¢i davranislar saglamakta ve ¢atismalari azaltmaktadir (Rousseau vd., 1998: 394-
395). Yoneticiye guven, ¢alisanlarin is yeri ile ilgili tutumlar1 ve degerlendirmeleri ile
OVD uizerinde etkiye sahiptir (Dirks ve Ferrin, 2002: 621). Bu anlamda yoneticilerine
givenmesi halinde, calisanlar yoneticiler tarafindan kesinlikle zorunlu olmayan gonulli
davraniglarda bulunmaktadir (Yoon ve Suh, 2003: 606).

Van Dyne vd., (2000) giiven ile OVD arasinda dogru yénlii bir iliski belirtmistir
(s.16). Wong vd. (2006) calisanlarin orgiite olan giiveni, OVD sergilemesine dogru
yonli etki etmektedir (s.351). Podsakoff vd. (1990) ydneticiye guvenin nezaket,
0zgecilik, vicdanlilik ve centilmenlik iizerinde dogru yonli bir etkisi oldugunu
belirtirken (s.132); Dirks ve Ferrin (2002) ve Wong vd. (2006) yoneticiye glven ile
OVD arasinda dogru yonlii bir etkisi oldugunu belirtmistir. Bu anlamda Konovsky ve
Pugh (1994) ise yéneticiye giiveninin OVD’nin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu
belirtmistir (s.666). Deluga (1995) ¢alisanlarda orgiit iginde giiven olugsmasina olanak
saglayan yonetici davranislari ile OVD’nin 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, centilmenlik
ve sivil erdem boyutlar1 arasinda dogru yonli iliski belirtmistir (s.8). Yoon ve Suh
(2003) calisanlarin yoneticiye olan giivenlerinin OVD’nin 6zgecilik ve centilmenlik
boyutu ile dogru yonli iligkili oldugunu, c¢alisanlarin yoneticilerinin guvenilir
olduklarina inanmas: durumunda diger calisanlara yardimci olmak ve centilmence
davraniglar sergilemek i¢in daha fazla zaman ve enerji harcama egiliminde olacagin

belirtmistir (S.606).

Orgutsel destek algis1, “orgiitiin, yaptiklari katkilara ne dlgiide deger verdigi ve
onlarin refahlarin1 ne kadar 6nemsedigi ile ilgili ¢calisanlarin gelistirdigi genel inang” tir
(Eisenberger vd., 1986: 501). Orgiit tarafindan deger gorme ve dikkate alinma algis
oOrgiit tiyelerinin birlesmesini desteklemekte ve calisanin igyerindeki roliinii ¢aliganin 0z
kimligi haline doniistiirmekte ve boylece Orgiit yararina yapilan olumlu sosyal

davraniglar artmaktadir (Eisenberger vd., 1990: 52).
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Orgutsel destek algis1 ile OVD arasinda dogru yénlii bir iliskiye yonelik olarak
(Shore ve Wayne, 1993; Wayne vd., 2002; Liu, 2009; Noruzy vd., 2011); Orgutin
kendisini  destekledigini  hisseden ¢alisan  Orgltsel  vatandashik  davranisi
sergileyebilmektedir (Noruzy vd., 2011: 846). Buna karsin Lambert (2000) ile Bell ve
Menguc (2002) OVD ile 6rgiitsel destek arasinda iliski olmadigini saptamistir.

2.1.2.4. Liderlik Davramslar

Bass (1985)’e gore liderlik, hedeflere ulastiracak bir vizyon yaratmak ve bir yol
cizmek icin astlar1 harekete gecirmekte kullanilan bir yoldur (akt. Tai vd., 2012: 512).
Burns (1978) ise liderligi insanlarin, ekonomik, siyasal ve benzeri gii¢ ve degerler
kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaglara ulasmak icin
takipgilerini harekete gegirmeleri olarak tanimlamistir (akt. Bakan ve Biiyiikbese, 2010:
74). Liderlik ile ilgili pek ¢ok yaklasim mevcuttur (Ruggieri, 2009: 1018). Ancak bu
boliimde OVD ile iliski en yaygin olarak calisildigi gériilen etkilesimli liderlik ile

dontisiimcii liderlik kavramlarina yer verilmistir.

Burns (1978) tarafindan lider ve takipgileri arasindaki etkilesimli liderlik,
takipcilerin performansi yeterli ise takipgilerin ihtiyaclarinin karsilanabilecegi degisim
siireci olarak tanimlanmaktadir (akt. Wofford vd., 1998: 57). Etkilesimli liderlik
sergileme, oddl ile 6vgi alma veya disiplin cezasinin 6nlenmesi karsiliginda liderle ayni
fikirde olma veya lidere uyma anlamina gelmektedir (Bass vd., 2003: 208). Etkilesimli
liderlikte, liderler davranislarini dort boyutta gerceklestirmektedir. Birincisi kosullu
odullendirmede liderler hedef koymakta, ¢alisanin performansi karsiliginda alacagi
odiilii belirlemekte, kullanilacak gerekli kaynaklar1 ¢alisana saglamakta ve calisanin
performansi hedefi gerceklestirdiyse ddiillendirmektedir. Ikincisi, aktif olarak istisna ile
yonetimde lider calisanin performansini yakindan izlemekte ve hatalarint takip
etmektedir. Uglinciist, pasif olarak istisna ile yonetimde lider birisi kendisini uyarana
kadar sorunun farkinda degildir ve ciddi sorunlar olusana kadar miidahale
edememektedir. Dordincusl, serbest birakici liderlikte lider sorumluluklardan
kagmakta, dogru kararlar alamamakta, ihtiya¢ duyuldugunda ulagilamamakta veya

talepleri takip edememektedir (Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1997; Nguni vd., 2006).
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Bass (1985) dontisiimeii liderligi liderin astlari etkilemesi ve bu etkileme igin
kullanilan davraniglar olarak tanimlamistir (akt. Yukl, 1999: 287). Doniistimcii liderlik,
“calisanlarin tutumlar1 ve varsayimlarindaki onemli degisimleri etkileyen ve orgiitiin
misyonu, hedefleri ve stratejilerine baglilik olusturan bir siireci” ifade etmektedir (Yukl,
1989: 269). Bu liderlikte lider etkilesimli liderligin hedefi belirtme ve agiklamasinin
Otesine giderek hedefin degerini gostermektedir. Bu ylizden hedeflerin basarilmasi
takipgiler i¢in ¢ok daha anlamlidir (Bass, 1996: 23). Etkin bir doniisiimcii lider kendine
yonelik kararlar almaktan kagmirken, takipgilerinin diislincelerini goz Oniine alarak
oOrgiit yararina kararlar almaktadir (Odom ve Green, 2003: 67). Bu anlamda dontistimcii
liderlikte takipgiler lidere guivenmekte, takdir etmekte, sadakat ve saygi duymakta ve
boylece beklenenden daha fazlasini yapmaya motive olmaktadir (Yukl, 1999: 287).
Dontisiimeti liderlerin  alti temel davramiglart bulunmaktadir. Birincisi bir vizyon
belirlemek; liderin kendi birimine yeni firsatlar sunmayir amagladigi davraniglart
icermektedir. Doniistimcii lider, kendi gelecek goriisii ile ¢alisanlara ilham vermektedir
(Podsakoff, 1990: 112). Doniisiimeii lider, bir vizyon belirleyerek, amaci
gerceklestirmenin gercek degerini artirmaktadir (Bass, 1996: 23). Ikincisi uygun model
sunmak; liderin benimsedigi degerlerle uyumlu olan ve calisanlarin takip etmesi igin
ornek teskil eden lider davramslarini icermektedir. Uglincuisii grup amaclarimin kabul
edilmesini tegvik etmek; ortak amag¢ dogrultusunda ¢alismak igin ¢alisanlar1 bir araya
getirmeyi ve calisanlar arasinda isbirligini tesvik etmeyi amaglayan lider davranisinm
icermektedir. Dordincusu yiksek performans beklentisi; mukemmellik, kalite ve/veya
calisanin yliksek performanst igin lider beklentilerini gosteren davranis1 ifade
etmektedir. Besincisi, bireysel destek saglama; lider galisanlarina saygi gostermekte ve
onlarmn kisisel duygu ve ihtiyaclar ile ilgilenmektedir. Altincisi zihinsel uyarim; lider
calisanlarinin igleriyle ilgili bazi1 varsayimlarini yeniden incelemesine ve isini nasil

yapacagi ile ilgili tekrar diisiinmesine zorlamaktadir (Podsakoff, 1990: 112).

Bazi ¢alismalar doniisiimcii liderlik ile OVD arasinda dogru yonlii bir iliski
belirtirken (Koh vd., 1995; Nguni vd., 2006; Eliyana, 2010); Podsakoff vd. (1990)
doniisiimeii liderlik ile OVD arasinda herhangi bir iliski belirtmemistir. Podsakoff vd.
(1996) ise doniisiimcii liderlik davranisinda, bireysel destek davranisi ile OVD’nin bes
boyutu arasinda; vizyon belirleme ile OVD’ nin centilmenlik boyutu arasinda; yiiksek

performans beklentisi ile de OVD’nin nezaket boyutu arasinda dogru yonlii iligki
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belirtmistir (5.279-280). Etkilesimli liderlik agisindan bazi ¢alismalar etkilesimli liderlik
ile OVD arasinda dogru yonlii bir iliski belirtirken (Podsakoff vd., 1990; Eliyana,
2010); Koh vd. (1995) ve Nguni vd. (2006) ise etkilesimli liderlik ile OVD herhangi bir

iliski belirtmemistir.

2.1.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Sonuglar:

Orgiitsel vatandaslik davranisinin en 6nemli sonucu calisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltmasidir (Celik ve Cira, 2013: 13). Bu baglamda OVD calisanlar tarafindan
gonilli olarak sergilendiginden (Celik ve Cira, 2013: 12), bir orgiitte OVD’nin
yayginlagmast ile orgiit icinde daha olumlu bir is ortami olusmakta (Giirbiiz, 2006: 57)
bu da calisanda yiiksek is tatmini, diisiik is stresi (Celik ve Cira, 2013: 12), orglitsel
baglilik, verimlilik ve diisiik isten ayrilma ile sonuglanmaktadir (Gilirbiiz, 2006: 57).
Bunun yanminda OVD ¢alisma grubunun performansini arttirmaktadir. Bu anlamda
calisanin, isle ilgili sorunu olan ¢alisana yardim etmesi, uzmanlik alaniyla ilgili bilgileri
paylagmasi, sorun olusmasini engellemek icin adim atmasi, diger calisanlarin islerini
etkileyecek hareketler yapmadan Once o ¢aligsanlarla irtibata gegmesi, diger ¢alisanlarin
yaptig1 islerde yanlis aramamasi, olaylardaki yanliglara odaklanmamasi ve kiiciik
sorunlardan sikayet¢i olmamasi durumunda ¢alisma grubu iiretken/verimli hale
gelmektedir (Podsakoff vd., 1997: 266). Ayrica oOrglitsel vatandaslik davranisi tiretim
kalitesiyle olumlu sekilde iliskilidir. Bu anlamda c¢alisanlarin gorevlerini zamaninda
tamamlamas1 ile goniillii ve etkin bir sekilde ¢alisma arkadaslarina yardim etmesi

durumunda iiriin kalitesi artmaktadir (Tai vd., 2012: 516).

Calisanin OVD sergilemesi hizmet kalitesini olumlu sekilde etkilemektedir. Bu
baglamda calisanlarin miisteri memnuniyeti icin rol gereklerinin 6tesinde davranmasi
(vicdanlilik), gorev tanimlarinda olmamasina ragmen dis miisteriye yardim etmesi
(digerkamlik) sayesinde hizmet kalitesi ile ilgili miisteri memnuniyeti saglanmaktadir.
Kaliteyi arttirmak i¢in miisteriyle yiiz yilize temasi olan ¢alisanlarin oneriler alarak (sivil
erdem) miisteri servisi kalitesi arttirilmaktadir. Benzer sekilde calisanlarin birbirine
saygili olmasi (nezaket), olumlu bir tutum icinde olmasi ile gereksiz sikayetlerden
kaginmasi (centilmenlik) durumunda olumlu bir ¢alisma ortami olusarak hizmet kalitesi

ile ilgili miisteri memnuniyeti saglanacaktir (Morrison, 1996: 497-498).
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Orgiitsel vatandaslik davranis1 6rgiitiin devamliligs igin hayati bir Sneme sahiptir
(Murphy vd., 2002: 289). OVD, 6rgiit lizerinde yiiksek performans, diisiik is devamsiz-
l1ig1 ve diisiik catigma seviyesi gibi olumlu etkiler saglamaktadir (Celik ve Cira, 2013:
12). Bu anlamda OVD sergilenen bir érgiite orgiitiin sosyal mekanizmasmin isleyisi
kolaylastig1 i¢in c¢alisanlar arasindaki c¢atismalar azalmaktadir (Giirbiliz, 2006: 57).
Bunun yaninda, Organ (1988)’e gére OVD verimliligi arttirmakta ve drgiitiin etkinligine

katki saglamaktadir (akt. Murphy vd., 2002: 289).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 érgiitiin etkinligini farkli sekillerde arttirmaktadir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff vd., 1997; Podsakoff vd., 2000). Bunlardan
birincisi ¢alisanlarin ve yonetimin verimliligini artirmasidir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997; Podsakoff vd., 1997; Podsakoff vd., 2000; Acar, 2006). Ornegin, tecriibeli
calisanlar yeni gelen calisanlara isin 6nemli ve kilit noktalarini goniillii olarak 6gretirse,
yeni gelenlerin hizli bir sekilde verimli birer calisan olmalar1 saglanacak; bdylece
calisma gruplarmin verimliligi de artacaktir. Ayn1 zamanda yardim davraniglar ¢calisma
gruplart i¢inde bir mekanizma haline gelmektedir. Calisanlarin birimin performansini
artirmak i¢in degerli fikirler sunmalar1 ve c¢alisma arkadaslariyla ilgili sorun
cikarmaktan kacinmalari, yoOneticinin kriz yOnetimi tuzagmna diismesini de
engellemekte; boylece yonetimin de verimliligi artmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997: 135).

Ikinci olarak, OVD cesitli kaynaklar1 daha verimli amaglar icin serbest birakarak
orgiit etkinligini arttirmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff vd., 1997;
Podsakoff vd., 2000; Acar, 2006). Ornegin, calisanlarin isle ilgili sorunlarda birbirlerine
yardim etmeleri, yoneticinin verimli gorevlere (stratejik planlama, degerli kaynaklarin
korunmasi gibi) zaman ayirmasini saglayacaktir. Aymi sekilde, c¢alisanlarin bilingli
olmasi, calisanlara daha fazla yetki verebilmesi ve daha az denetim gerektirmesi
yOneticiye zaman kazandiracaktir. Benzer sekilde calisanlar centilmenlik davranisi
sergilediklerinde, yonetici kiiciik sikdyetlerle de zaman harcamayacaktir. (Podsakoff ve

MacKenzie, 1997: 135-137).

Ugiincii olarak, bakim hizmetlerine kit kaynaklari ayirma ihtiyacini azaltarak ve
calisma gruplar1 arasindaki etkinliklerin diizenlemesine yardim ederek, OVD orgiit

etkinligini arttirmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff vd., 1997;
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Podsakoff vd., 2000; Acar, 2006). Yardim etme davranislar1 takim ruhu, grup
maneviyat1 ve grup bagliligini gelistirmekte, boylece yoneticilerin grubu kontrol etme
islerine enerji ve zaman ayirmast gerekliligi azalmaktadir. Ayni sekilde, diger
calisanlara sorun olusturmama (nezaket sergileme) gruplar arasi catismay1 azaltmakta,
catigma yoOnetimi etkinliklerine zaman ayirma ihtiyacini da azaltmaktadir. Grup liyeleri
ve calisma gruplarnn arasindaki etkinliklerin diizenlenmesi, ¢alisanlar is birimi
toplantilarina goniillii olarak katildiklarinda ve aktif olarak yer aldiklarinda (sivil erdem)

gelistirilmektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 137-138).

Doérdiincli olarak, orgiitiin en iyi calisanlar1 ¢ekme ve elinde tutma yetenegi
arttirilarak, OVD aracihfiyla orgiit etkinligini  arttirilmaktadir  (Podsakoff ve
MacKenzie, 1997; Podsakoft vd., 1997; Podsakoff vd., 2000; Acar, 2006). Calisanlar ve
calisma adaylarinin ¢ogu olumlu bir ortamda g¢alismay1 istemektedir. Yardim etme
davraniglari, grup maneviyatini arttirarak, grup bagliligin1 ve bir gruba ait olma hissini
gelistirerek olumlu bir ortama dogrudan katkida bulunmaktadir. Bu da orgiitii daha

¢ekici bir galigma ortami haline getirmektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138).

Orgiitiin performansinda aksakliklara neden olabilen degiskenlikleri azaltmasi
diger bir yontemdir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff vd., 1997; Podsakoff
vd., 2000; Acar, 2006). Bu degiskenlikleri azaltmak yoneticilerin daha kolay plan
yapmasmi ve kit kaynaklari tahsis etmesini saglamasi nedeniyle Onemlidir.
Degiskenlikleri azaltmak icin ise ¢alisanlar gelmeyen veya cok fazla is yiikii olanlarin
yerini doldurmakta (6zgecilik) ve 6nemli isleri bitirmek i¢in ise erken gelip gec saatlere

kadar igyerinde kalmaktadir (nezaket) (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138).

Son olarak OVD, orgiitiin degisen ¢evreye uyum saglama yetenegini artirmaya
yardimci olmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Podsakoff vd., 1997; Podsakoff
vd., 2000; Acar, 2006). Ornegin, sektorle yakin temas halinde olan calisan, ¢evredeki
degisiklikler hakkinda orgiite goniillii olarak bilgi saglamakta ve bu degisikliklere nasil
cevap verilecegi ile ilgili Onerilerde bulunmaktadir. Bu da orgiitiin ¢evreye uyum
saglamasina yardimci olmaktadir. Yeni bir beceri 6grenmede veya yeni sorumluluklar
almada isteklilik gostererek ¢alisanin ayrica centilmenlik davranisi sergilemesi, orgiitiin
kendi c¢evresindeki degisikliklere uyum saglama yetenegini de arttirabilmektedir

(Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138).
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK iLE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
TLISKiSI

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiitiin aktif bir {iyesi olmaya istekli olmasidir (ince
ve Giil, 2005: 2). Orgiitsel baglilik ¢alisan1 hem resmi is sorumluluklarin1 asmada tesvik
etmekte hem de Orgiite yararli olacak ekstra rol davraniglarini sergilemeye
yonlendirmektedir (Bettencourt, 2004: 168). Bu anlamda orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik davranisini arttirmada katki saglayan onemli unsurlarindan biridir (Lepine

vd., 2002; akt. Bakhshi vd., 2011: 80).

Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iliski vardir (Noor
vd., 2011; Salehi ve Gholtash, 2011; Waris, 2005; Kose vd., 2003; Wang ve Wong,
2011). Wang ve Wong (2011)’e gore yoneticiler icin, orgutsel bagliligr yiiksek ¢alisan
sayisin1 artirmaya yonelik etkili stratejiler yiritmek énemlidir ¢cinku orgltsel baglilig:
yuksek ¢alisanlar orgiitiin iyi vatandaslart olmak igin isteklidir (s.852). Ancak Williams
ve Anderson (1991) érgiitsel baglilik ile OVD arasinda bir iliski belirlememistir (s.610).
Ng ve Feldman (2011) ise 6rgiitte calisma siiresinin drgiitsel baglilikla OVD arasindaki
iliskiyi hem dogru hem ters yonlii etkiledigini belirtmistir. Bu anlamda orgiitte ¢alisma
siiresi kapsaminda ilk on yila kadar &rgiitsel baglilik ile OVD arasindaki iliski dogru
yonlii iken; onuncu yildan sonra 6rgiitsel baghlik ile OVD arasindaki iligki ters yonlii
oldugunu belirtmistir (5.533-534). Kose vd. (2003) orgiitsel baghilik ile OVD’nin
boyutlarindan 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem (s.15); Schappe (1998) ise
sadece Ozgecilik ve vicdanlilik boyutlart ile dogru yonlii bir iligkisinin oldugunu
belirtmistir (5.286). Tansky (1993) ise orgiitsel baglilik ile OVD’nin herhangi bes
boyutu arasinda bir iliski tespit etmemistir (5.203).

Bakhshi (2011) OVD ile érgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda
herhangi bir iliski belirtmemisken; Liu (2009) ve Paré ve Tremblay (2007) duygusal
baglilik boyutu arasinda dogru yonlii bir iligki belirtmistir. Paré ve Tremblay (2007)
duygusal bagliligin calisanlarin oldukga genis oranda goniilliilige dayali ve bilingli
davraniglar sergilemelerini sagladigini belirtmistir (5.347). Bazi ¢aligmalar da duygusal
baghlik ile OVD’nin 6zgecilik (Organ ve Ryan, 1995; Shore ve Wayne, 1993; Kim,
2006), uyum boyutu (Organ ve Ryan, 1995; Shore ve Wayne, 1993), sivil erdem ve
centilmenlik (Uganok ve Karabati, 2013: 111) arasinda dogru yonli bir iliski
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belirtmistir. Bu anlamda calisanlarin duygusal bagliliklarini arttirmak ekstra rol

davraniglarinin artmasina yardimei olmaktadir (Bakhshi vd., 2011: 80).

Bakhshi (2011) ve Paré ve Tremblay (2007) OVD ile devam baglilig1 arasinda
herhangi bir iliski belirtmemisken; Shore ve Wayne (1993) devam baglilig ile OVD’nin
0zgecilik ve uyum boyutu arasinda ters yonlii bir iligki belirtmistir. Buna gore ¢alistigi
Orgiite yan yatirimlarin ¢oklugundan dolay1r bagli olan calisan Orgiit amaglarin

desteklemek i¢in ekstra gorev alma konusunda daha az meyillidir (s.776-779).

Bakhshi (2011) OVD ile normatif baglhlik boyutu arasinda dogru yénlii bir iliski
belirtmistir.  Calisanlarin  normatif bagliliklarinin  arttirilmas:  ile  ekstra  rol
davraniglarinin gergeklestirilme siklig1 arttirilmis olacaktir (s.82). Ucanok ve Karabati
(2013) normatif baglilik ile sivil erdem ve centilmenlik boyutu arasinda dogru yonlii bir

iligki belirtmistir (s.111).
Buna gore galismanin ilgili hipotezleri su sekildedir;

Hizapc: Orgiitsel baghiligin  boyutlar1  6rgiitsel vatandashk —davranisinin

vicdanlilik boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Hisapc: Orgiitsel baghligin  boyutlar1  orgiitsel  vatandashk —davranisinin

centilmenlik boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Higapc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 orgiitsel vatandaslik davranmismimn sivil

erdem boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Hazoap,c: Orgiitsel bagliligin boyutlar: drgiitsel vatandaslik davranmisinin nezaket

boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Ha1apc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 érgiitsel vatandaslik davranisimin 6zgecilik

boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ILE ISTEN

AYRILMA NIYETI ILISKIiSI
OVD ile IAN arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur (Podsakoff vd., 2009;
Sharoni vd., 2012; Celik ve Cira, 2013). OVD daha ¢ok sergileyenler daha az isten
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ayrilma niyetine sahiptir (Podsakoff vd., 2009: 128). Bu anlamda orgiitsel vatandaslik
davranisinin isten ayrilma niyeti iizerinde énemli bir etkisi vardir. Orgiitsel vatandaslik
davrams1 diisiik olan calisanlar isten ayrilmaya daha meyillidir. Calisanlarda OVD’nin
olmayis1 oOrgiitsel gelisimi, verimliligi ve etkinligi engelleyecek bu da calisanlarin

yiiksek oranda isten ayrilmalariyla sonuclanacaktir (Ahmad vd., 2010: 589).
Buna gore ¢alismanin ilgili hipotezleri asagida verilmistir;

Hozdergn: Orgiitsel vatandashk davramisinin boyutlart IAN’ni ters ydnde

etkilemektedir (d: vicdanlilik, e: centilmenlik, f: sivil erdem, g: nezaket, h: 6zgecilik).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI VE iISTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI ILISKI:
KUSADASINDAKI DORT VE BES YILDIZLI OTEL
UYGULAMASI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirma Kusadasi’nda bulunan ve devamli olarak hizmet sunan dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin ortaya konmasma yoneliktir. Bu anlamda
calisanlarin Orgiite yonelik vatandaslik ve baglilik davranislar1 arasindaki iliskinin
ortaya konulmasi ve bunlarin da isten ayrilma niyetine etkisinin incelenmesi
amaglanmistir. Bu sayede orgiite bagl olan ¢alisanlarin daha etkin sekilde vatandaglik
davranis1 gostermeleri, bunun da uzun vadede isten ayrilma niyetini azaltacagi

ongoriilmektedir. Buna gore arastirmada otel isletmelerinde calisanlarin;

e Orgiitsel baghlik davramsinin ve boyutlarinin orgiitsel vatandashk
davranisina ve boyutlar ile isten ayrilma niyetine,
e Orgiitsel vatandaslhk davranisinin ve boyutlarinin isten ayrilma niyetine

etkisinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Turizm alanindaki lisansiistii tezler incelendiginde, ilgili kavramlar her ne kadar
calisilmigsa da, bu iic degisken aym modelde ¢alisiimamustir. Orgiitsel vatandashik
kavramu, giiven ve adalet (Isbasi, 2000); adalet (Cetin, 2009); tiikenmislik ve ise baglilik
(Sevim, 2011); is doyumu (Yesilyurt, 2013); orgiitsel sessizlik (Tecimen, 2013);
hizmetkar liderlik (Ergen, 2013) kavramlariyla iliskilendirilmistir. Orgiitsel baglilik
kavrami, iggoren performansi (S6kmen, 2000); toplam kalite yonetimi (Yage1, 2003);
personel giiclendirme (Sahin, 2007); orgutsel adalet (COp, 2008); is motivasyonu ve is
performansi (Ertan, 2008); kariyer yonetimi (Kilig, 2008); liderlik ve is tatmini (Dalgin,
2008); kadinlarin kariyer engelleri (Giizel, 2009); stes (Yigit, 2009); psikolojik kontrat
(Ceseroglu, 2010); isgorenlerin egitimi (Palavar, 2010); hizmet i¢i egitim (Sezgin,
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2010); is doyumu (Tekbalkan, 2010); calisma yasam Kkalitesini etkileyen faktorler
(Kaya, 2012); kurumsal itibar yonetimi algis1 (Yurt, 2012); kisilik tipleri (Inanr, 2012);
isgoren giiclendirme (Erol, 2013) kavramlaryla iliskilendirilmistir. Isten ayrilma niyeti
kavrami ise, is-aile ¢atismasi ve is tatmini (Yurtseven, 2008); algilanan orgiitsel destek
ve Kkariyer tatmini (Kaya, 2012) sinizm (Erbil, 2013); algilanan psikolojik s6zlesme
ihlali (Ozgiil, 2013); kronizm (Karatas, 2013); tiikenmislik (Etyemez, 2013)
kavramlariyla iligkilendirilmistir. Mevcut ¢alismanin turizm literatiiriindeki bu eksikligi

tamamlamasi da diger bir amagtir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma, Kusadas1 bolgesindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Bunun nedeni, bu otellerin diger 1, 2 ve 3 yildizl otellere kiyasla
daha biiyiik olmalari, daha profesyonelce yonetildikleri diisiincesi (Cakici, 2004: 47) ile
insan kaynaklarma diger bir ifade ile ¢alisanlarin davraniglarina 6nem vardikleri
diistincesidir. Zira Turkiye genelinde 6nde gelen turizm merkezlerinden biri olan
Kusadasi, Tiirkiye’deki ilk turizm merkezi olarak kabul edilmektedir. Tiirkiye’ye deniz
yoluyla ¢ok sayida turistin giris ve ¢ikis yaptig1 énemli bir liman kenti olmasi, Izmir
Adnan Menderes Hava Limani’na yakinhigi, yiiksek tonajli gemilerin yanasabildigi
uluslararas1 bir limana ve yine uluslararasi bir yat limanina sahip olmas1 Kusadasi'mi
turizm yoniinden ¢ok énemli bir nokta haline getirmistir. Ozellikle Meryem Ana’nin
1960’1 yillarin basinda Vatikan tarafindan kutsal yer olarak ilan edilmesinden sonra,
limana demirleyen gemilerdeki personelin karaya ¢iktiklarinda cevreyi gezmeleri ile

baslayan turizm aktivitesi hizla gelismistir (GEKA, 2012: 5-18).

2012 yilinda Tiirkiye’ye gelen toplam turist sayist 31.782.832 iken Kusadasi’na
gelen turist sayisi ise 590.294°tiir. 2013 yilinda ilk alti ayda Tirkiye’ye gelen turist
sayist  14.549.641 iken Kusadasi’'na gelen turist sayis1 ise  5.665’tir
(www.ktbyatirimisletmeler.gov.tr). Bu anlamda Kusadasi’nin iilke turizmi igin énemli
bir destinasyon olmasi, bolgedeki turizm ¢alisanlarinin incelenmesinin gerekli oldugu
diisiincesini dogurmustur. Nitekim ¢alisanlarin igyerlerinden tatmin olmasi, isyerlerine

kars1 basta duygusal olmak iizere, baglilik duymasi gorevlerini etkin sekilde
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yapmasinda ve bunun da miisteri memnuniyeti iizerindeki etkilerini arttiracagi

distiniilmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Aragtirmanin veri toplama siirecinde bir takim kisitlar bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, anket c¢alismasinda otel isletmelerinin bazilar1 biinyelerinde anketin
doldurulmasint onaylamamistir. Bunun bir takim nedenleri vardir. Bunun nedenleri,
isletmenin bulundugu sektorle ilgili olmasi ve/veya anketlerin mesai saatlerinden
aliarak doldurulmasi ve kismen uzun siirmesi olabilir (Gegez, 2010: 86) Bu da evren
ve drneklem sayisinin azalmasina neden olmustur. fkinci olarak arastirma sadece Mart-
Nisan aylar arasinda yapilmistir. Sezonun heniiz acgildig1 donemde ¢alisanlarin sayisi
yiiksek sezondaki kadar fazla degildir. Ugiincii olarak, tez olumlu kavramlara yonelik
olmasina ragmen olumsuz bir kavram olarak isten ayrilma niyeti anketin c¢alisanlara
uygulatilamamasinda etkili olmustur. Her ne kadar anketlerdeki bilgilerin gizli
tutulacagi bilgisi gerek ¢alismanin sahibi gerekse insan kaynaklari yoneticileri
tarafindan verilmis olsa da, kimi c¢alisanlar kimliklerinin ifsa olacagi diisiincesiyle
anketi doldurmakta tereddiit etmistir. Dordiincii olarak degiskenleri etkileyen kisilik
Ozellikleri, ¢alismanin konusu olmamasi nedeniyle arastirma haricinde tutulmustur. Son
olarak caligma, sadece Kusadasi’ndaki dort ve bes yildizli otelleri kapsadigindan,
Tiirkiye’deki diger turizm destinasyonlarina ve konaklama birimlerine genellenmesi

uygun degildir.

3.4. ARASTIRMA YONTEMI VE VERI TOPLAMA TEKNIGIi

Arastirmada 6rnekleme yontemi kullanilmistir zira evrenin tamamina ulasilmast
her zaman i¢in mimkiin olamamaktadir (Seyidoglu, 1997: 38). Kaldi1 ki arastirma
niifusunun da oOrneklemi gerekli kilacak diizeyde biiyilk olmasi, bunun temel
nedenlerinden biridir (Kagitgibasi, 2010: 65). Ancak 6rneklem segiminde 6nemli olan
nokta orneklemin evreni temsil etme diizeyinde yeterli biiylikliikte olmasidir. Bu da
gozlemle belirlenen Ozelliklerin kararli veya genellenebilir olmasini saglamaktadir
(Seyidoglu, 1997: 38). Diger yandan zaman ve biitce kisitlamalar1i da orneklem

yonteminin se¢ilmesini zorunlu kilmistir (Gegez, 2010: 208). Ayrica, sayisal (nicel)
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calisma olanagi sunmasi ve kisa zamanda ¢ok cesitli bilgi elde edilebilmesi de bu

yontemin tercih edilmesindeki nedenlerden biridir (Kagitgibasi, 2010: 66).

Kusadasi’nda T. C. Kiiltir ve Turizm Bakanlig1 tarafindan verilen Turizm
Isletme Belgesi’ne sahip sekiz adet bes yildizli, 23 adet dort yildizli otel isletmesi
bulunmaktadir. Bes yildizli isletmelerin biri haricinde digerleri devamli agik olmakta,
dort yildizlilarda ise devamli agik olan otel sayisi altidir. Diger dort yildizli otel
isletmeleri sezonluk hizmet vermekte veya kapalidir. Arastirmada 3.3.’te belirtilen bir
takim kisitlar nedeniyle Mart-Nisan aylarinda agik olan otel isletmelerine gidilmis, otel
yoneticilerinden calisan sayilar1 dgrenilmistir. ilgili dénemde calisan sayilarinin 1000’e

yakin oldugu tespit edilmistir.

Orneklem biiyiikliigiiniin saptanmasinda kullanilan formiil asagidaki gibidir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 70-71):

N.t%.p.
n = Pd
d2.(N-1)+t%p.q

S0z konusu formiilde;
N: Hedef kitledeki birey sayisini
n: Orneklem hacmini yani érnekleme girecek birey sayisini
p: Incelenen olayin olus sikligini yani gergeklesme olasiligint
g: Incelenen olaym olmayis sikligin1 yani gerceklesmeme olasiligini
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik degeri

d: Olayin olus sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasini gostermektedir.

Evrenin homojen olmamasi nedeniyle, % 95 giiven araliginda, Orneklem
anlamlilik diizeyi (t) 0,05 i¢in 1,96, + % 0,05 Ornekleme hatas1 ile gerekli 6rneklem
biiyiikliigii n= 278 olarak hesaplanmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 72). Buna gore
aragtirmaya veri elde etmek amaciyla 450 anket dagitilmig, bunlardan 302 tanesi geri
donmiis ve geri donenlerden sadece 285 tanesi arastirmaya dahil edilmigtir. Dahil
edilmeyen 17 adet anketin nedeni ise anketlerin yeterli diizeyde doldurulmamis

olmasidir.

Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Boylece

orneklemin evreni yiiksek diizeyde temsil etmesi saglanmistir (Seyidoglu, 1997: 38).
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Ayrica, istatistiksel ¢ikarimlarda daha dogru sonuglara ulasmasi nedeniyle tesadiifi
ornekleme yapilmistir (Gegez, 2010: 210). “Basit tesadiifi drnekleme, evreni olusturan
bireylerin tamaminin Ornege girme sansinin tamamen esit ve tesadiifi oldugu
orneklemdir”. Bu 6rneklemde evren bir biitiin olarak ele alinir. Diger bir degisle evren
herhangi bir sekilde kiimelere veya tabakalara ayrilmaz (Yazicioglu ve Erdogan, 2007,
s.57). Buna gore 450 anket formu Kusadasi’ndaki 4 ve 5 yildizli otellerin bazilarinda
insan kaynaklar1 departmani araciligi ile bazilarinda da insan kaynaklar1 departmaninin
izni ile arastirmaci tarafindan doldurtulmustur. Insan kaynaklar1 departmani aracilig ile
doldurtulacak olan anket formlarmin toplanmasi ise otellerin insan kaynaklar

departmani aranarak veya birebir gidip goriisiilerek saglanmistir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Anket, bilgisi
aliacak kisilerin hazirlanan bir soru listesini okuyup cevaplandirmasi yoniinde yapilan
bir yontemdir (Seyidoglu, 1997: 35). Diger bir tanimda anket, belli bir amag¢ ve plana

gore diizenlenmis soru listesidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007, s.75).

Calismada arastirilan kavramlar orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi
ve isten ayrilma niyetidir. Bu kavramlarin 6l¢iilmesinde gecerliligi kabul edilmis bir
takim olgekler kullanilmistir. Orgiitsel baglihgin dlgiilmesinde, Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu (duygusal, devam, normatif baglilik) orgiitsel baglilik
Olgegi kullamilmistir. Bu Olgek, duygusal baghiligr 6lgen “Kariyerimin geri kalanini
isyerimde gecirmekten mutlu olurum” gibi 6 ifade; devam baglilhigini dlgen “Istesem
bile suan isyerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu” gibi 6 ifade; normatif
baglilig1 6lgen “Benim i¢in avantajli olsa bile isyerimden simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor” gibi 6 ifade olmak {izere toplam 18 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin 6l¢lilmesinde, Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilmis bes
boyutlu (vicdanlilik, centilmenlik, sivil erdem, nezaket, 6zgecilik) orgiitsel vatandaslik
davranisi 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lcek, vicdanlilik boyutunu 6lgen “Calisanlar,
islerinde devamsizlik gostermezler” gibi 5 ifade; centilmenlik boyutunu dGlgen
“Calisanlar, onemsiz konularda tartisarak zaman harcar” gibi 5 ifade; sivil erdem
boyutunu Olgen “Calisanlar, otelin imajina destek olan ama zorunlu olmayan isleri de
yapar” gibi 4 ifade; nezaket boyutunu 6lgen “Calisanlar, diger calisanlar arasindaki

anlasmazliklar1 &nlemeye calisir” gibi 5 ifade; ozgecilik boyutunu oSlgen “Is
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arkadaslarim, ise gelmemis arkadaslarina yardim eder” gibi 5 ifade olmak iizere toplam
24 ifadeden olusmaktadir. Isten ayrilma niyetinin olgiilmesinde, Singh vd. (1996)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu o6lgek, “Gelecek yil biiyiik olasilikla
kendime bagka bir isletmede yeni bir is arayacagim” ve “Gelecek yil biiylik olasilikla

farkli bir sektdrde yeni bir is arayacagim” ifadelerinden olugmaktadir.

3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin bir takim hipotezleri bulunmaktadir. Bu hipotezler asagidaki
gibidir.
Hiape: Orgiitsel baghiligm  boyutlart ¢alisanlarin  yasina gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Hzapc: Orgiitsel baghiligin boyutlar1 ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Hazapc: Orgiitsel baglihgin boyutlar: calisanlarin calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Haapc: Orgiitsel baghihigin boyutlart ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Hsap,c: Orgiitsel bagliligin boyutlar: ¢alisanlarin medeni durumuna gére farklilik

gostermektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).
He: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gdstermektedir.
Hy: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin yasina gore farklilik gostermektedir.

Hs: Isten ayrilma niyeti c¢alisanlarin medeni durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Hg: Isten ayrilma niyeti calisanlarin egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.

Hio: Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin  calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.
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Hiiape: Orgiitsel bagliligin boyutlart IAN’ni ters yonde etkilemektedir (a:
duygusal, b: devam, c: normatif baglilik).

Hizapcde: Orgiitsel vatandashk davranismin boyutlar ¢alisanlarin cinsiyetine
gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d: nezaket,

e: 6zgecilik).

Hisapcde: Orgiitsel vatandaslik davranisimin boyutlar1 calisanlarin isletmede
calisma siiresine gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil

erdem, d: nezaket, e: 6zgecilik).

Hisapcde: Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari galisanlarin yasma gore
farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d: nezaket, e:

0zgecilik).

Hisapcde: Orgiitsel vatandaslik davramisinin boyutlar1 calisanlarin  medeni
durumuna gore farklilik géstermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d:

nezaket, e: 6zgecilik).

Hicapcde: Orgiitsel vatandaslik davramsinin boyutlar1 calisanlarin  egitim
diizeyine gore farklilik gostermektedir (a: vicdanlilik, b: centilmenlik, c: sivil erdem, d:

nezaket, e: 6zgecilik).

Hizapc: Orgiitsel bagliligin  boyutlar1 orgiitsel vatandashk —davranisinin

vicdanlilik boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Higapc: Orgiitsel bagliligin  boyutlar:  orgiitsel  vatandashk davranisinin

centilmenlik boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Higapc: Orgiitsel baghiligin boyutlar1 orgiitsel vatandaslik davramsinin sivil

erdem boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Hazoapc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 drgiitsel vatandaslik davramsinin nezaket

boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).

Hz1apc: Orgiitsel bagliligin boyutlar1 érgiitsel vatandashk davranisinin 6zgecilik

boyutunu dogru yonde etkilemektedir (a: duygusal, b: devam, c: normatif).
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Hoodefgn: Orgiitsel vatandaslik davramsinin boyutlart IAN’ni ters yonde

etkilemektedir (d: vicdanlilik, e: centilmenlik, f: sivil erdem, g: nezaket, h: 6zgecilik).

3.6. VERILERIN ANALIiZi

Elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmistir. Analizlerde t testi, tek
yonlii anova, korelasyon, regresyon analizlerinden de yararlanilmistir. Veriler
toplandiktan sonra faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi Sosyal Bilimlerde yapi
gegerliligini test etmek igin yapilan bir analizdir (Durmus vd., 2011: 89). Faktor analizi
degiskenler arasindaki iliskilere dayanan bir analiz teknigidir. Bu analiz sayesinde ¢ok
sayidaki degisken daha az sayiya indirilebilmektedir (Islamoglu, 2011: 238). Faktor
analizi degiskenler arasindaki iliskiyi analiz ederken degisken altinda yatan ortak
boyutlar1 aciklamak i¢in kullanilmaktadir. Bu analiz sayesinde hem degiskenler
arasindaki iligkinin yapist bulunabilir hem de veriler azaltilabilir. Faktor analizi
sayesinde ileri analizler i¢in hangi faktorlerin kullanilacagi saptanmis olur ve
kullanilacak her faktor, analizde kullanilan degiskenlerden en az birinin varyansini
aciklar (Erdogan, 2007: 338). Faktor analizi yapabilmenin 6n sart1 degiskenler arasinda
belli bir oranda korelasyon, iliski bulunmasidir. Bunun i¢in degiskenler arasinda yeterli
diizeyde iliski olup olmadigini gosteren Bartlett kiiresellik testi (Bartlett’s test of
sphericity) kullanilmaktadir (Durmus vd., 2011: 79). Bartlett kiiresellik testi korelasyon
matrisinde bir kisim degiskenler arasinda yiiksek oranli korelasyonlarin olup olmadig:
olasiligin test etmektedir (Kalayci, 2005: 322). Bartlett kiiresellik testinin p degeri 0,05
anlamlilik derecesinden kiiciik olmasi degiskenler arasinda faktor analizi yapabilmek
icin yeterli diizeyde iliski oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) ornekleme yeterliligi de, degiskenler arasi korelasyonlarin faktor
analizine uygunlugunu test etmektedir (Durmus vd., 2011: 79-80). Diger bir ifade ile
orneklem sayismin faktdr analizi igin yeterli olup olmadigini gostermektedir (Islamoglu,
2011: 244). KMO degeri 0-1 arasinda degismektedir ve kabul edilebilir en alt sinir
0,50’dir (Durmus vd., 2011: 79-80). Oranin yiikselmesi veri setinin faktér analizine
uygunlugunu arttirmaktadir (Kalayci, 2005: 322).

Faktor analizi yapildiktan sonra her bir alt boyutun (faktoriin) giivenilirliginin

sayisal olarak bulunmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2011: 89). Bunun i¢in giivenilirlik
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analizi yapilmigtir. Giivenilirlik analizi 6rneklemi olusturan birimler {izerinden veri
toplama amaciyla gelistirilen Olgegin ifadelerinin kendi iginde tutarlilik gosterip
gostermedigini 6lgmek amaciyla kullanilmaktadir (Ural ve Kilig, 2005: 258).
Giivenilirlik, 6lgmenin tutarli ve dengeli sonuglar ¢gikarip ¢ikarmayacagi ile ilgilidir. Bu
anlamda O6l¢gmenin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasi gerekmektedir (Erdogan,
2007: 236). Guvenilirlik analizinde bir takim modeller kullanilmaktadir. Bunlar Alpha
modeli, ikiye boliinmiis model, guttman modeli, paralel model ve kesin paralel
modelidir (Kalayci, 2005: 405). Giivenilirlik analizi yapilirken kullanilan Alpha
modelinde Cronbach’s Alpha sorular arasi korelasyona bagli uyum degerini ifade
etmektedir. Bu deger faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini
gostermektedir. Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve {stli oldugu durumlarda 6lg¢egin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Durmus vd., 2011: 89). Buna goére Tablo 3.2°de
ilgili degiskenlere yonelik faktor analizi ve Cranbach’s Alpha giivenirlik katsayilari yer

almaktadir.

Tablo 3.2: Orglitsel Vatandashk, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Boyutlar
Orgiitsel Vatandaghk Davramisi Boyutlar Fyalli?lr CmAl;gﬁ;h,s
Degeri

1. Vicdanhhik 811
Ifade 1. Calisanlar, islerinde devamsizlik gostermezler 74

Ifade 2. Calisanlar, kimse onlari izlemese bile, isletme kurallarina uyarlar ,790

Ifade 3. Calisanlar oldukga bilinglidir ,696

Ifade 4. Calisanlar, iicretleri karsiligini calisarak verir ,692

2. Centilmenlik ,808
Ifade 1. Calisanlar, nemsiz konularda tartisarak zaman harcar ,659

Ifade 2. Calisanlar pireyi deve yapma egilimindedir ,822

Ifade 3. Calisanlar isletmenin yaptiklarinda hata bulurlar ,796

Ifade 4. Calisanlar, siirekli olarak mizmizlanir ,860

3. Sivil Erdem ,692
Ifade 1. Calisanlar, otelin imajina destek olan ama zorunlu olmayan isleri de | ,728

yapar

Ifade 2. Calisanlar oteldeki degisimlere ayak uydurur ,667

Ifade 3. Calisanlar oteldeki ilan, memo vb. okur ve takip eder ,629

4. Nezaket ,855
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Ifade 1. Calisanlar, diger calisanlar arasindaki anlasmazliklar1 énlemeye | ,623
caligir
Ifade 2. Calisanlar, diger ¢alisanlar1 etkileyen davramslarinda diisiinceli | ,734
davranir
Ifade 3. Caliganlar, diger ¢alisanlarin haklarna sayg1 gosterir ,825
Ifade 4. Is arkadaslarim, diger ¢alisanlar i¢in sorun yaratmaktan sakinir ,696
Ifade 5. Is arkadaslarim, davramslarmin diger calisanlar iizerindeki etkisine | ,594
dikkat eder
5. Ozgecilik ,860
Ifade 1. Is arkadaslarim, ise gelmemis arkadaslarina yardim eder ,700
Ifade 2. Is arkadaslarim, fazla is yiikii olan ¢alisanlara yardim eder Jq71
Ifade 3. Is arkadaslarim, zorunlu olmasa da, yeni alinan calisanlara yardim | ,801
eder
Ifade 4. Is arkadaslarim, isle ilgili sorunu olan calisanlara kendiliginden | ,728
yardim eder
Ifade 5. Is arkadaslarim, yardim isteyen herkese yardim eli uzatmaya | ,624
hazirdir

Orgiitsel Baghhk Boyutlar:
1. Duygusal Baghhk 739
Ifade 1. Isyerimde kendimi “ailenin bir parcas1” olarak hissetmiyorum ,806
Ifade 2. Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum ,856
Ifade 3. Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum ,751
2. Devam Baghhg ,719
Ifade 1. Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu ,540
Ifade 2. Su an isyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin | ,698
blyik bolimi olumsuz etkilenir
Ifade 3. Su an isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir 470
Ifade 4. Isyerimden ayrilmay: diisiinmek icin ¢ok az secenegim oldugunu | ,695
diistinliyorum
ifade 5. Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olasi isyeri | ,667
alternatiflerin azligidir
Ifade 6. Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismay1 | ,601
diistinebilirdim
3. Normatif Baghhk 778
Ifade 1. Benim igin avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak bana | ,748
dogru gelmiyor
Ifade 2. Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim 679
Ifade 3. Isyerim benim bagliligimi hak ediyor 721
ifade 4. Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru | ,741
olmayacagini diisiiniiyorum
Ifade 5. Kariyer gelisimim agisindan isyerime ¢ok sey bor¢luyum ,623
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Isten Ayrilma Niyeti ,678

Ifade 1. Gelecek yil biiyiik olasilikla kendime baska bir isletmede yeni bir | ,870
ig arayacagim.

Ifade 2. Gelecek yil biiyiik olasilikla farkli bir sektdrde yeni bir is | ,870
arayacagim.

Korelasyon, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin,
aralarindaki iliskinin derecesini ve yoOniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel
yontemdir (Durmus vd., 2011: 143). Diger bir ifade ile korelasyon var oldugu bilinen
iliskinin giiciinii ve yoniinii belirtmektedir (islamoglu, 2011: 259). Korelasyon analizi
yapabilmek i¢in her iki degiskenin de siireklilik ve normal dagilim gdstermesi
gerekmektedir. Korelasyon analizinde amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli

degiskenin ne yonde degisecegini belirlemektir (Kalayci, 2005: 115).

Regresyon analizi ise bir degiskenin (bagimli) diger degisken(ler) bagimsiz
tarafindan nasil agiklandigin1 belirlemeye calismaktadir (Durmus vd., 2011: 154).
Regresyon analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yapis1 ve derecesine deginmektedir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 264) Elde edilen regresyon modelleri arastirmaciya
iliskinin yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere ait tahminleri vermektedir. Regresyon
modeli bir bagimli ve bir bagimsiz degisken bulundugu durumlarda basit dogrusal
regresyon, birden fazla bagimsiz degisken bulundugunda ise ¢oklu dogrusal regresyon

olarak adlandirilmaktadir (Durmus vd., 2011: 154).

3.7. BULGULAR

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yonelik bilgilere asagida yer

verilmistir.

3.7.1. Orgiitsel Baghihk Boyutlar1 — Demografik Ozellikler Analizi
Otel isletmelerinde ¢alisanlarin orglitsel baglilik boyutlarinin  demografik
ozelliklerine gore farkliliklart incelenmistir. Bunun i¢in T-Testi ve One Way ANOVA

analizleri yapilmustir.
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3.7.1.1. Normatif Baghlik — Medeni Durum
Calisanlarin medeni durumuna gore normatif baglilik sergilemelerine yonelik
farkliligi ortaya koymak amaciyla yapilan T-Testi analiz sonuglar1 Tablo 3.3’de

gorulmektedir.

Tablo 3.3: Normatif Baghlik — Medeni Durum

N Aritm. Ort.  Std. Sapma t degeri p
Normatif Bekar 173 3,4749 1,18167 -2,035 ,032
Baghlik Evli 87 3,7747 ,98904 -2,158

Tablo 3.3 incelendiginde normatif bagliligin medeni duruma gore farklilik
gosterdigi saptanmistir. Buna gore evli olan ¢alisanlar bekér olan calisanlara gére daha
fazla normatif baglihga sahiptir. Buna gore Hsc desteklenirken, Hsa ve Hsp

desteklenmemistir.

Orgiitsel bagliligin boyutlarinin yas, egitim diizeyi, calisma siiresi ve cinsiyete
gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna gore ilgili Hiab,e, Hoab,c, H3ab,c Ve Haapb,e

desteklenmemistir.

3.7.2. isten Ayrilma Niyeti - Demografik Ozellikler Analizi
Otel isletmelerinde c¢alisanlarin demografik ozellikleri ile isten ayrilma
niyetlerine gore farkliliklar1 incelenmistir. Bunun igin T-Testi ve One Way ANOVA

analizleri yapilmistir.

3.7.2.1. isten Ayrilma Niyeti — Yas
Calisanlarin yas durumuna gére IAN sergilemelerine yonelik farklilig: ortaya
koymak amaciyla yapilan One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.4°de

gorilmektedir.



92

Tablo 3.4: Isten Ayrilma Niyeti — Yas

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Isten 18-25 133 2,9774 1,18524
Ayrilma 26-35 90 2,9389 1,35296
Niyeti 36-45 38 2,5789 1,37313 3,228 ,013
46-55 18 2,4722 1,38768
56 ve Uzeri 5 4,5000 ,61237

Tablo 3.4 incelendiginde IAN’nin yas durumuna goére farkliik gosterdigi
saptanmistir. Buna gore 56 ve lizeri yas grubunda olan ¢aligsanlar diger ¢alisanlara gore

daha fazla IAN’ye sahiptir. Buna gore H7 desteklenmistir.

Isten ayrilma niyetinin cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alisma
sliresine gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna gore ilgili He, Hs, Ho ve Hig

desteklenmemistir.

3.7.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Boyutlar1 — Demografik Ozellikler
Analizi

Otel isletmelerinde calisanlarin orglitsel vatandaglik davranisi boyutlarinin
demografik ozelliklerine gore farkliliklari incelenmistir. Bunun igin T-Testi ve One

Way ANOVA analizleri yapilmistir.

3.7.3.1. Ozgecilik — Cinsiyet
Calisanlarin cinsiyetine gére OVD’nin dzgecilik boyutuna yonelik farklilig:
ortaya koymak amaciyla yapilan T-Testi sonuglar1 Tablo 3.5’de goriilmektedir.

Tablo 3.5: Ozgecilik — Cinsiyet

N Aritm. Ort.  Std. Sapma t degeri p
Ozgecilik Kadin 84 4,0262 ,95528 1,894 ,050
Erkek 199 3,7766 1,03610 1,957

Tablo 3.5 incelendiginde 6zgecilik boyutunun ¢alisanin cinsiyetine gore farklilik

gosterdigi saptanmistir. Buna gore kadin ¢alisanlar erkek calisanlara gore 6zgecilik
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davranigina sahiptir. Buna gore Hize desteklenirken, Hiza, Hizn, Hize Ve Hizg

desteklenmemistir.

3.7.3.2. Vicdanhlk — isletmede Cahisma Siiresi
Calisanlarin  isletmede c¢alisma siirelerine goére vicdanlilik  boyutunu
sergilemelerine yonelik farkliligi ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz

sonuglar1 Tablo 3.6’da goriilmektedir.

Tablo 3.6: Vicdanlihk — isletmede Cahsma Siiresi

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Vicdanhlik 1 yil ve daha az 149 3,4413 1,13310
2-5yil 76 3,6941 1,14134
6-9 y1l 27 3,9444 1,17329 2,750 ,029
10-13 yul 10 4,2750 ,89326
14 y1l ve Uzeri 17 3,9412 1,10584

Tablo 3.6 incelendiginde vicdanlilik boyutunun isletmede c¢alisma siirelerine
gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore 10-13 yil arasinda isletmede bulunan
calisanlar diger calisanlara gore daha fazla vicdanlilik davranisi sergilemektedir. Buna

gore Hiza desteklenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik, sivil erdem, nezaket ve 6zgecilik
boyutlarinin isletmede ¢alisma siiresine gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna

gore ilgili Hi3o, H1ac, H13d Ve Hize desteklenmemistir.

3.7.3.3. Centilmenlik — Yas
Calisanlarin yas durumuna gore centilmenlik boyutunu sergilemelerine yonelik
farklilig1 ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.7°de

gorilmektedir.
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Tablo 3.7: Centilmenlik — Yas

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Centilmenlik 18-25 133 3,3853 1,13599
26-35 90 3,0167 1,14460
36-45 38 3,2763 1,28504 2,538 ,040
46-55 18 2,9861 1,17408
56 ve Uzeri 5 2,2000 ,85513

Tablo 3.7 incelendiginde centilmenlik boyutunun yas durumuna gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore 18-25 yas araliginda olan ¢alisanlar diger
calisanlara gore daha fazla centilmenlik davranisina sahiptir. Buna goére Haisp

desteklenmistir.

3.7.3.4. Sivil Erdem — Yas
Calisanlarin yag durumuna gore sivil erdem boyutunu sergilemelerine yonelik
farklilig1 ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.8’de

gorulmektedir.

Tablo 3.8: Sivil Erdem — Yas

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Sivil 18-25 133 3,6053 1,07298
Erdem 26-35 90 3,8333 1,04726
36-45 38 4,2675 ,90671 4,448 ,002
46-55 18 3,4259 1,00850
56 ve Uzeri 5 2,8667 1,26051

Tablo 3.8 incelendiginde sivil erdem boyutunun yas durumuna gore farklilik
gosterdigi saptanmistir. Buna gore 36-45 yas araliginda olan ¢alisanlar diger calisanlara

gore daha fazla sivil erdem davranisia sahiptir. Buna gore Hisc desteklenmistir.

3.7.3.5. Nezaket — Yas

Calisanlarin yaslarina gore nezaket boyutunu sergilemelerine yonelik farklilig
ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.9°da
gorulmektedir.
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Tablo 3.9: Nezaket — Yas

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Nezaket  18-25 133 3,6816 97376
26-35 90 3,7022 1,19107
36-45 38 4,1092 1,00309 2,375 ,050
46-55 18 3,6444 1,05953
56 ve Uzeri 5 2,7600 1,21161

Tablo 3.9 incelendiginde nezaket boyutunun yasa gore farklillk gosterdigi
saptanmistir. Buna gore 36-45 yas araligindaki ¢alisanlar diger calisanlara gore daha

fazla nezaket davranisia sahiptir. Buna gére Hisq desteklenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranismin vicdanlilik ve 6zgecilik boyutlarinin yasa gore

farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna gore Hi4a Ve Hige desteklenmemistir.

3.7.3.6. Viedanhhik — Medeni Durum
Calisanlarin medeni durumuna gére OVD’min vicdanlilik boyutuna ydnelik
farkliligt ortaya koymak amaciyla yapilan T-Testi sonuglar1 Tablo 3.10’da

gorulmektedir.

Tablo 3.10: Vicdanhilik — Medeni Durum

N Aritm. Ort.  Std. Sapma t degeri p
Vicdanhhk Bekar 173 3,5689 1,16927 -2,129 ,034
Evli 87 3,8793 ,97934 -2,256

Tablo 3.9 incelendiginde c¢alisanlarin vicdanlilik boyutunun medeni durumlarina
gore farklilik gosterdigi saptanmustir. Buna gore evli olan c¢alisanlar bekar olan
calisanlara gore daha fazla vicdanliik davramigina sahiptir. Buna gore Hisa

desteklenmistir.
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3.7.3.7. Nezaket — Medeni Durum
Calisanlarin medeni durumuna gére OVD’nin nezaket boyutuna yonelik
farkliligi ortaya koymak amaciyla yapilan T-Testi sonuglari Tablo 3.11°de

gorulmektedir.

Tablo 3.11: Nezaket — Medeni Durum

N Aritm. Ort.  Std. Sapma t degeri p
Nezaket Bekar 173 3,6777 1,06771 -2,057 ,037
Evli 87 3,9603 ,99829 -2,104

Tablo 3.11 incelendiginde ¢alisanlarin nezaket boyutunun medeni durumuna
gore farklhilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore evli olan calisanlar bekar olan

calisanlara gore daha fazla nezaket davranisina sahiptir. Buna gore Hisq desteklenmistir.

3.7.3.8. Ozgecilik — Medeni Durum
Calisanlarin medeni durumuna gére OVD’nin 6zgecilik boyutuna yonelik
farkliligt ortaya koymak amaciyla yapilan T-Testi sonuglart Tablo 3.12°de

gorulmektedir.

Tablo 3.12: Ozgecilik — Medeni Durum

N Aritm. Ort.  Std. Sapma t degeri p
Ozgecilik Bekar 173 3,8069 1,00067 -2,107 ,034
Evli 87 4,0799 ,95508 -2,140

Tablo 3.12 incelendiginde ¢alisanlarin 6zgecilik boyutunun medeni durumuna
gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore evli olan ¢alisanlar bekar olan
calisanlara gore daha fazla Ozgecilik davranigina sahiptir. Buna gore Hise

desteklenmistir.

Orgiitsel vatandashk davranismin centilmenlik ve sivil erdem boyutlarinin
medeni duruma gore farklilik gostermedigi saptanmigtir. Buna gore ilgili Hisp ve Hisc

desteklenmemistir.
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3.7.3.9. Vicdanhlik — Egitim Duzeyi
Calisanlarin egitim diizeyine gore vicdanlilik boyutunu sergilemelerine yonelik
farklilig1 ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.13’de

gorulmektedir.

Tablo 3.13: Vicdanhlik — Egitim Duzeyi

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Vicdanlihk  ilkégretim 80 3,1844 1,14788
Lise ve Dengi 109 3,6789 1,15229
On Lisans 41 4,0467 1,02572 5,684 ,000
Lisans 41 3,9553 ,97932
Lisansustu 10 3,5667 ,92195

Tablo 3.13 incelendiginde vicdanlilik boyutunun egitim diizeyine gore farklilik
gosterdigi saptanmistir. Buna gore Onlisans mezunu olan ¢alisanlar diger calisanlara

gore daha fazla vicdanlilik davranigina sahiptir. Buna gore Hisa desteklenmistir.

3.7.3.10. Ozgecilik — Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyine gore 6zgecilik boyutunu sergilemelerine yonelik
farklilig1 ortaya koymak amaciyla One Way ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 3.14’de
gorulmektedir.

Tablo 3.14: Ozgecilik — Egitim Diizeyi

N Aritm. Ort.  Std. Sapma F Degeri p
Ozgecilik  Tlkégretim 80 3,6175 1,13993
Lise ve Dengi 109 3,8087 1,02422
On Lisans 41 4,2390 , 14057 Welch:53,913 ,005
Lisans 41 4,0927 ,83797
Lisansustu 10 3,5000 1,14018

Tablo 3.14 incelendiginde 6zgecilik boyutunun egitim diizeyine gore farklilik
gosterdigi saptanmistir. Buna gore Onlisans mezunu olan ¢alisanlar diger calisanlara

gore daha fazla 6zgecilik davranisina sahiptir. Buna gére Hige desteklenmistir.
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Orgiitsel vatandaslik davranismin centilmenlik sivil erdem ve nezaket
boyutlarinin egitim diizeyine gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna gore ilgili

Hieb, Hiec Ve Hied desteklenmemistir.

3.7.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi herhangi iki de§isken arasinda iliski olup olmadigini test
etmektedir (Durmus vd., 2011: 154). Duygusal baglilik centilmenlik (r=,118; p<0,05)
ve Ozgecilik (r= ,179; p<0,05) boyutlar1 ile pozitif yonlii ancak c¢ok zayif iliskilidir.
Diger taraftan ise, duygusal baglilik ile vicdanlilik (r= -,018; p>0,05), sivil erdem (r=
,100; p>0,05), nezaket (r=,116; p>0,05), boyutlar1 arasinda bir iliski bulunamamustir.
Ayrica duygusal baglilik ile IAN arasinda bir iliski yoktur (r=-,117; p>0,05).

Devam bagliliginin vicdanlilik boyutu ile arasinda pozitif yonlii ancak ¢ok zayif
bir iligki varken (r= ,178; p<0,01); sivil erdem (r= ,208; p<0,01), nezaket (r= ,233;
p<0,01), 6zgecilik (r=,231; p<0,01) boyutlar1 ile pozitif yonlii ve zayif bir iligki vardir.
Ancak centilmenlik boyutu ile ters yonlii ve zayif bir iliski vardir (r= ,212; p<0,01).
Ayrica devam baglhiligi ile IAN arasinda bir iliski yoktur (r=,003; p>0,05).

Normatif bagliligin vicdanhlik (r=,275; p<0,01), sivil erdem (r=,320; p<0,01),
nezaket (r= ,329; p<0,01), 6zgecilik (r= ,352; p<0,01) boyutlar1 ile arasinda pozitif
yonlii ve zayif bir iligki vardir. Ancak normatif bagliligin centilmenlik (r= -,039;
p>0,05) boyutu ile arasinda bir iliski yoktur. Ayrica normatif bagllik ile IAN arasinda
bir iliski yoktur (r= -,055; p>0,05).

Orgiitsel vatandashigm boyutlarmin IAN ile iliskisinde isten ayrilma niyetinin
vicdanlilik (r= -,099; p>0,05), sivil erdem (r= -,028; p>0,05), nezaket (r= -,000;
p>0,05), Ozgecilik (r= -,040; p>0,05) boyutlar1 arasinda bir iliski yoktur. Sadece
centilmenlik boyutu ile IAN arasinda negatif yonli ve ¢ok zayif bir iliski vardir (r= -
,142; p<0,05).



Tablo 3.15: Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

Art. Std. 1 2 3 4 5 6 7 8
Ort.  Sapma
1.Duygusal Baghhk 3,4795 1,17330 1
2.Devam Baghhg 3,2604 91548 -,082 1
3.Normatif Baghhik 3,5460 1,14585 ,084  ,425** 1
4.Vicedanhhk 3,6193 1,14012 -018 ,178** 275** 1
5.Centilmenlik 3,2026 1,17206 ,118* -212** -039  ,240* 1
6.Sivil Erdem 3,7439 106704 ,100 ,208** ,320**  491**  196** 1
7.Nezaket 3,7270 1,06858 116  ,233** ,329**  449**  250**  525** 1
8.0zgecilik 3,8511 1,01565 ,179* 231** 352**  519**  234**  A453**  600** 1
9.Isten Ayrilma 2,9000 1,29585 -117 ,003 -,055 -099 - 142*  -028 ,000 -,040
Niyeti

*p<0,05; **p<0,01

99
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3.7.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, ele alinan bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki
etkisini ve yoniinii belirlemeye yoneliktir (Islamoglu, 2011: 260). Bir bagimli degisken
ile bir bagimsiz degisken arasindaki iligki agiklaniyorsa basit regresyon; bir bagimli
degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligki aciklaniyorsa coklu

regresyon olarak adlandirilmaktadir (Kalayci, 2005: 199).

Her ne kadar Meyer ve Allen (1991) oOrgiitsel bagliligi duygusal, devam ve
normatif baglilig1 birbirinden farkli ii¢ boyutta ele aldiysa da daha sonrasindaki
calismada calisan-Orgiit iliskisinin ancak bu {i¢ boyutun birlikte ele alinarak daha net
sekilde anlasilacagini belirtmistir. Bu nedenle mevcut ¢alismada orgiitsel baglilik

boyutlart birbirinden ayrilmadan ¢oklu regresyon ile analiz edilmistir.

Tablo 3.16: Orgiitsel Baghhk Boyutlarimin isten Ayrilma Niyetine Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t R? A F
Degisken Hata R?
Isten Ayrilma
Niyeti -
Duygusal Baglilik - 111 -,122 ,066 -1,850
Devam Baglilig: ,016 ,023 ,093 ,246 ,016 ,005 1,513
Normatif Baglilik -,053 -,060 ,075 -,804

*p<0,05; **p<0,01

Calisma Hiiapc duygusal bagliligin, devam baghliginin ve normatif bagliligin
isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi
sonucu incelendiginde duygusal, devam normatif bagliligin isten ayrilma iizerinde
etkisinin bulunmadigi goriilmektedir (p>0,05). Buna gore Hiia, Hiw ve Hiic

desteklenmemistir.
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Tablo 3.17: Duygusal, Devam ve Normatif Baghhgin Vicdanhhga Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t RZ A F
Degisken Hata R?
Vicdanlilik
Duygusal Baghlik ~ -033  -032 056  -576
Devam Baglilig: ,069 ,086 ,079 1,089 ,081 ,071 8,264*
Normatif Baglilik ,248* 247 ,063 3,892
*p<0,01

Calismadaki Hi7apc duygusal bagliligin, devam bagliliginin ve normatif
bagliligin vicdanlilig1 dogru yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi
sonucu incelendiginde duygusal bagliligin ve devam baglhiliginin vicdanlilik davranisi
Uzerinde etkisinin bulunmadigi (p>0,05), normatif baglhligin ise vicdanliligi dogru
yonde etkiledigi goriilmektedir (B= ,248; p<0,01). Buna gobre Hiza ve Hin
desteklenmemis, Hi7c ise desteklenmistir.

Tablo 3.18: Duygusal, Devam ve Normatif Baghhgin Centilmenlige Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t RZ A F
Degisken Hata R?
Centilmenlik
Duygusal Baglilik ,095 ,095 ,059 1,624
Devam Bagliligi -,225* -,288 ,083 -3,491 057 ,047 5,677*
Normatif Baglilik ,049 ,050 ,066 , 7154
*p<0,01

Calismanin Higap,c duygusal bagliligin, devam bagliliginin ve normatif bagliligin
centilmenligi dogru yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi sonucu
incelendiginde duygusal ve normatif bagliligin centilmenlik davranisi Uzerinde etkisi
bulunmamasi nedeniyle (p>0,05) Hisa Ve Hisy, devam bagliliginin centilmenlik
davranmigim1  ters yonde etkilemesi nedeniyle de (= -,225; p<0,01) Hisc

desteklenmemistir.
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Tablo 3.19: Duygusal, Devam ve Normatif Baglihgin Sivil Erdeme Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t R? A F
Degisken Hata R?
Sivil Erdem
Duygusal Baglilik ,086 ,078 ,052 1,512
Devam Bagliligi ,101 ,117 ,073 1,610 ,116 ,106 12,266*
Normatif Baglilik ,270% ,251 ,058 4,315
*p<0,01

Calismanin Higapc duygusal baghiligin, devam bagliliginin ve normatif bagliligin
sivil erdemi dogru yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi sonucu
incelendiginde duygusal bagliligin ve devam bagliliginin sivil erdem davranisi iizerinde
etkisinin bulunmadig1 (p>0,05), normatif baghligin ise sivil erdem davranisini dogru
yonde etkilemektedir (B= ,270; p<0,01). Buna gore Higa Ve Higp desteklenmemis, Hioc

ise desteklenmistir.

Tablo 3.20: Duygusal, Devam ve Normatif Baghhgin Nezakete Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken p B Std. t R? A F
Degisken Hata R?
Nezaket
Duygusal Baglilik , 104 ,095 ,051 1,850
Devam Baglilig1 ,129* ,151 ,072 2,081 130 ,120 13,959**

Normatif Baglilik ,266%* 248 ,058 4,285

*p<0,05; **p<0,01

Calismanin Hzoap,c duygusal bagliligin, devam bagliliginin ve normatif bagliligin
nezaketi dogru yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi sonucu
incelendiginde duygusal bagliligin nezaket davranisi iizerinde etkisinin bulunmadig:
(p>0,05), devam baglilig: (B= ,129; p<0,01) ve normatif baghiligin (= ,266; p<0,01)
nezaket davranigini dogru yonde etkilemektedir. Buna gore Haoa desteklenmemis, Hoop

ve Haoc ise desteklenmistir.
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Tablo 3.21: Duygusal, Devam ve Normatif Baghhgin Ozgecilige Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t RZ A F
Degisken Hata R?
Ozgecilik

Duygusal Baghlik ~ ,165%* 143 048 2,985
Devam Baglihig 123* 137 068 2025 ,159 ,150 17,651**
Normatif Baghlik ~ ,285** 253 054 4,681

*p<0,05; **p<0,01

Calismanin Hziapc duygusal baghiligin, devam bagliliginin ve normatif bagliligin
Ozgeciligi dogru yonde etkiledigi yoniindedir. Bu anlamda regresyon analizi sonucu
incelendiginde duygusal baglilik (B=,165; p<0,01), devam baglilig1 (= ,123; p<0,01)
ve normatif baghlik (B= ,285; p<0,01) Ozgecilik davranmisini dogru yonde

etkilemektedir. Buna gore H2oa, H2on Ve Hooc desteklenmistir.

Tablo 3.22: Orgiitsel Vatandashik Davramisi Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisine YoOnelik Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken B B Std. t R? A F
Degisken Hata R?
Isten Ayrilma
Niyet Vicdanlilik 103 | -117 | 084 | -1,393
Centilmenlik -,137 -,152 ,068 -2,223
Sivil Erdem ,012 ,014 ,090 ,160 ,030 | ,012 1,700
Nezaket ,079 ,095 ,097 ,989
Ozgecilik -,007 -,009 ,101 -,088

*p<0,05; **p<0,01

Calismanin  Hxgefgnh vicdanlilik, centilmenlik, sivil erdem, nezaket ve
Ozgeciligin isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigi yoniindedir. Regresyon analizi
sonucu incelendiginde orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarinin isten ayrilma niyeti
Uzerinde etkisinin bulunmadig1 saptanmistir (p>0,05). Buna gore Haad, Hoze, Hoor, Hazg

ve Haon desteklenmemistir.

Calismada yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda elde edilen
bulgular asagida Sekil 3.8’de 6zet olarak gorulmektedir. Desteklenen hipotezler diz

cizgilerle belirtilirken, desteklenmeyen hipotezler kesik ¢izgilerle belirtilmistir.
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Sekil 3.8: Korelasyon ve Regresyon Analizleri Sonucunda Elde Edilen

Bulgular
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SONUC VE ONERILER

Hizmet sektorii icerisinde yer alan otel igletmeleri, ayn1 zamanda emek yogun
olmasi nedeniyle calisanlarin birbirleri ve yoneticileri ile iliskilerinin etkin sekilde
yonetilmesi 6nemlidir. Zira yoneticiler tarafindan olumlu bir iklimin saglanmasi, sosyal
degisim teorisi kapsaminda ele alindiginda ¢alisanlar da olumlu olan bu iklimi siirdiirme

cabasinda bulunabilecektir.

Calisanlarin isletmede bulunma isteginin, diger is arkadaslarina yardimci
olmasini saglamasi ve isletmenin calisan etkinligini ve verimliligini arttirmasi yoniinde
g6z ard1 edilmemelidir. Kald1 ki bu durumun igletmeler i¢in oldukga yiiksek maliyetlere
neden olan isten ayrilma niyetini de azaltiyor olmasi nedeniyle 6zellikle ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliginin saglanmasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Ne var Ki
isletmeler calisanlarina bu olumlu iklimde ¢aligma olanaklarinin saglanmasinin 6énemini
heniiz dikkate almaya baslamistir. Bu durumun yaratabilecegi olumsuz sonuglarin ise

yoneticiler tarafindan goz ardi edildigi veya yeterince 6nemsenmedigi diisiiniilmektedir.

Mevcut ¢alisma, emek yogun bir sektor olarak otel isletmelerinde isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasinda orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandashigin etkisi ile orglitsel
bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini ortaya ¢ikarmayir amaglamaktadir.
Bu sayede isletmelerin ¢alisanlar i¢in daha olumlu bir iklime sahip olmasinin éniindeki
engellerin de neler olabilecegi bu acgidan ortaya konmus olabilecektir. Ayrica
calismadan elde edilen bulgular galisanlarin isten ayrilmalarini azaltma konusunda
isletmelere yeni fikirler verebilir. Elde edilen bulgular 1s1ginda otel isletmeleri yeni

yonetim stratejileri ve politikalar gelistirebilir.

Calisma, orgiitsel bagliligin boyutlar1 agisindan ele alindiginda sadece normatif
bagliligin demografik 6zelliklerle iliskili ¢iktig1 goriilmektedir. Normatif baglilik sadece
calisanlarin medeni durumlarina gore farklilik gosterirken; duygusal baglilik ve devam
bagliligi boyutlar1 demografik 6zelliklere gore farklilik gostermemistir. Elde edilen
sonuclardan medeni durum literatiirden kismen farkhidir. Yalgmn ve Iplik (2005)

farkliliklarin 6rgiit kiiltiirlinden kaynaklanabilecegini belirtmistir (s.410).

Calismanin bulgulari incelendiginde isten ayrilma niyeti, sadece c¢alisanin yas

diizeyine gore farklilik gostermektedir. Buna gore, 56 ve ilizeri yas grubunda olan
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calisanlar, diger ¢alisanlara gore daha yiiksek IAN’ye sahiptir. Ancak bu bulgu literatir
bulgularindan farklidir. Literatiirde geng calisanlarin yash calisanlara kiyasla daha fazla
IAN’ye sahip oldugu belirtilmistir. Bunun nedeni yash calisanlarin genglere gore yeni
bir is bulmada zorlanmalar1 ve kanunen tazminat alamama ve emekli olamama gibi
zorluklardir (Kaya, 2010: 231). Mevcut calisma agisindan diisiiniildiiglinde, 56 yas ve
tizerindeki c¢aliganlar kariyerlerinde emeklilik donemlerinin yaklagtigini diistinmekte,
ayrica kariyerlerinde bekledikleri sigramayir yapamadiklarini diisiinmeleri dikkate
alinmalidir. Calisanlarin sektdére uyum saglama konusunda basarili olamadiklarini
diistinmeleri, ayrica yaslarmin ilerlemeden farkli sektorleri de denemek istemeleri bu

durumu etkileyebilmektedir.

Orgiitsel vatandashik davramisinin boyutlar1 agisindan bulgular incelendiginde,
orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, isletmede calisma siiresine gore farklilik gostermektedir. Mevcut
caligmada calisanlarin cinsiyeti, 6zgecilik davranisi gostermelerinde farkliliga neden
olabilmektedir. Ozgeciligin cinsiyete gore farklilik gdstermesi literatiir ile benzerdir
(Lovell wvd., 1999). Buna gore kadinlarin daha fazla 0&zgecilik davranisinda
bulunmasinda, diger bir ifadeyle, orgiitle ilgili gérev ve sorunlarda diger calisanlara
yardim etmesini igeren goniillii bir davranista bulunmasinda (Konovsky ve Pugh, 1994;
Podsakoff ve MacKenzie, 1994) daha yardimsever ve anag¢ yapilarinin olmasimin etkili

olabilecegi diisiiniilmektedir.

Calisanlarin isletmede ¢alisma siireleri, vicdanlilik ve sivil erdem boyutlarinda
farkliliklara neden olmaktadir. Buna gore bu bulgu orgiitsel vatandaslik davranisi
kapsaminda literatiir ile benzerdir (Jafari ve Bidarian, 2012). Calisma siirelerinin
artmasi, calisanlarin orgiite daha fazla uyumlanmasimi ve yapilan isin gereklerinin
anlasilmasinda etkili olabilmektedir. Ayrica, isletmedeki caligma siiresinin artmasi
calisanin i¢inde bulundugu orgiite daha fazla yatirim yapma istegi ile 6rgiitiin daha iyiye

gitmesi i¢in daha fazla katilimda bulunma istegini saglayabilmektedir.

Calisanlarin yas diizeyi centilmenlik, sivil erdem ve nezaket boyutlarinda
farkliliga neden olmaktadir. Bu durum literatiirden farklidir (Schappe, 1998; Bakhshi,
2011; Jafari ve Bidarian, 2012). Centilmenlik boyutunda incelendiginde, 18-25 yas

arasindaki calisanlar en yiiksek diizeyi gostermektedir. Buna gore, gen¢ calisanlarin
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sektorlin yapisini bilmemesi nedeniyle bu durumu iki zit yonde ele alinmasini gerekli
kilmaktadir. Geng ¢aliganlar sektdriin yapist hakkinda bilgi sahibi degil ise, sektdrdeki
her sorunun sektoriin ¢arpik bir yapisinin oldugunu diisiinmelerine ve siirekli sikayette
bulunmalarina neden olurken; diger yandan sektorii taniyabilecekleri yas araliginda
olmalari, ayn1 zamanda sektoriin sorunlarina karsi daha hosgoriilii bir bakis agisina da
sahip olabilmelerini saglayabilmektedir. Sivil erdem boyutunda ise 36-45 yas araliginda
olan ¢alisanlar diger ¢alisanlara gore daha fazla sivil erdem davranisi sergilemektedir.
Zira bu yas araliginin ¢alisma hayat1 icerisinde en liretken donem oldugu, bunun da
orgiite daha fazla katki saglanmasinda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, bu
yas araligindaki ¢alisanlarin is hayatinin ve igletmenin gerekleri konusunda bilgi sahibi
olmalar1 ve katki saglamada motivasyon diizeylerinin yiiksekligi de goz oOniinde
bulundurulmalidir. Son olarak nezaket boyutu agisindan da 36-45 yas aralifindaki
calisanlar ise kariyerlerinin gelisme doneminde olmasi, bu durumun kariyerlerinin hizla
ilerledigi donem igerisinde olmalari nedeniyle sorun yasanmamasi konusunda duyarli

olmasini gerekli kilabilmektedir.

Calisanlarin medeni durumu ele alindiginda, mevcut c¢alismada ozgecilik,
vicdanlilk ve nezaket boyutlarinda farkliliga neden olmustur. Ozgeciligin medeni
duruma gore farklilik géstermesi literatiirden farklidir (Bakhshi vd., 2011). Bakhshi vd.,
(2011) calismasii hidroelektrik projesinde calisan isciler ile gerceklestirmistir. Bu
anlamda sektorel farkliliklarin olmasit olagandir. Ayrica vicdanlihik ve nezaket
boyutlarinin medeni duruma gore farklilik gdstermesi literatiirde yer almamaktadir. Bu
anlamda evli olanlarin gerek nezaket, gerekse vicdanlilik diizeyleri bekarlara kiyasla
daha fazladir. Zira evli olanlarin is hayati disinda zaman ayirmasi gerektigi aile
hayatinin varligi, vicdanlilik boyutu kapsaminda daha diizenli olmay1 gerekli kilarken;
is-aile dengesinin saglanmasi ve bu sayede is-aile ¢atigmasinin azaltilmasi yoniindeki

duyarlilik da nezaket boyutu kapsaminda acgiklanabilir.

Calisanlarin  egitim diizeyi vicdanlilik ve o6zgecilik davraniginda farklilik
yaratmaktadir. Bu durum literatiirden farklidir (Devin vd., 2012; Jafari ve Bidarian,
2012). Onlisans mezunlarinin diger egitim diizeylerine kiyasla vicdanlilik diizeyi daha
yiiksektir. Egitim diizeyi agisindan ele alindiginda ise, dnlisans mezunlarinin agirlikl

olarak meslek lisesi temellerinin olmasi, sektoriin gereklerinin daha bilincinde olduklar
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diisiincesini beraberinde getirmektedir. Ozgecilik agisindan ise Onlisans mezunu olan
calisanlar diger ¢alisanlara gore 6zgecilik davranigi daha fazla sergilemektedir. Zira bu
caligsanlar genellikle daha alt kademelerde yer almakta, ayn1 zamanda meslek lisesinden
baslamak kaydiyla sektér deneyimlerinin diger calisanlara kiyasla daha fazla olmasi da

yardimsever davraniglarda bulunmalarinda etkili olabilmektedir.

Calismada oOrgiitsel vatandaglik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski korelasyon ve birbirlerini etkileme diizeyleri de regresyon analizleri
aracilig ile Olciilmiistiir. Calismada orgiitsel bagliligin boyutlarinin isten ayrilma niyeti
ile iligkili olmadig1 goriilmektedir. Bu durum (Ohana ve Meyer, 2010) bulgular ile
benzer bir bulgudur. Regresyon analizi sonucunda orgiitsel baglilik boyutlar1 isten
ayrilma niyetini agiklamamaktadir. Bu bulgu literatiirdeki (Saridede ve Doyuran, 2004;
Freund, 2005) bulgular1 ile benzer olup, (Uygu¢ ve Cimrin, 2004; Loi vd., 2006)
bulgularindan farklhidir. Nitekim Uygu¢ ve Cimrin (2004) calismasint Merkez
Laboratuvarinda, Loi vd. (2006) ise g¢alismasini avukatlarla gergeklestirmistir. Bu

anlamda sektorel farkliliklarin olmasi olagan olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel bagliligin boyutlarmm, orgiitsel vatandashigin boyutlar1 ile iliskili
oldugu goriilmektedir. Bu durum literatiir ile benzer bir bulgudur (Shore ve Wayne,
1993; Organ ve Ryan, 1995; Kim, 2006; Paré ve Tremblay, 2007; Liu, 2009).
Regresyon analizi sonucunda orgitsel vatandashigin vicdanlilik boyutunu duygusal ve
devam bagliligi agiklamamakta, buna karsin normatif baglihk 7% diizeyinde
aciklamaktadir. Ayrica, normatif baglilik vicdanlilik davranisini pozitif yonde
etkilemektedir. Literatirde bu durum, Schappe (1998) elde ettigi bulgu ile kismen
benzerdir. Zira Schappe (1998) orgiitsel baghilik ile vicdanlilik arasinda iligki
belirtmistir. Mevcut ¢alismada bu durum normatif bagliligin vicdanliligi agiklamasi
seklindedir. Bu durumun nedeni ¢alisanin isletmeye kars1 ahlaki olarak bir yikimltlik
duygusu hissetmekte; boylelikle ise erken gelme, daha diizenli olma ve islerini daha

kisa siirede tamamlama gibi davranislar sergileyebilmektedir.

Calismada orgiitsel vatandasligin centilmenlik boyutunu duygusal ve normatif
baglilik aciklamamakta; ancak devam baglilig1 4,7% diizeyinde agiklamaktadir. Ayrica
devam baglilig1 centilmenlik davranigini ters yonde etkilemektedir. Literatiirde bu bulgu

Kose vd. (2003) bulgusundan farklidir. Kése vd. (2003) centilmenlik ile orgutsel
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bagliligin herhangi bir boyutu arasinda anlamli bir iligki belirtmemistir. Nitekim
calismasini tiniversite akademik ve idari personeli ile gergeklestirmistir. Bu anlamda
sektorel farkliliklarin olmasi olagan olarak goriilmektedir. Devam bagliliginin
centilmenlik boyutunu agiklamasimnin nedeni c¢alisanin isten ayrilmasi durumunda
kaybedecegi yatirimlari diisiinerek oOrgiite bagli olmasi nedeniyle calisma sartlar

elverigli olmasa bile sikayet etmeyecegi yoniindeki diislincedir.

Calismada orgiitsel vatandasligin sivil erdem boyutunu duygusal ve devam
bagliligi aciklamamakta; ancak normatif baglilik 10,6% diizeyinde aciklamaktadir.
Ayrica normatif baglilik sivil erdem davranisin1 dogru yonde etkilemektedir. Literaturde
bu bulgu Kose vd. (2003) bulgusuna kismen benzerdir. Bu durumun nedeni ¢aliganin
isletmeye kars1 ahlaki olarak sorumluluk duymasi, bdylelikle isletme iginde sorumlu
davraniglar sergileyebilmekte, toplantilar1 ve Orgiitte gerceklesen yenilikleri takip

edebilmektedir.

Calismada orgiitsel vatandasligin nezaket boyutunu duygusal baglilik
aciklamamakta; ancak devam ve normatif baglilik 12% diizeyinde agiklamaktadir.
Ayrica devam ve normatif baglilik nezaket davranisini dogru yonde etkilemektedir.
Literatiirde bu bulgu Kdose vd. (2003) bulgusuna kismen benzerdir. Bu durumun nedeni
isletmeden ayrilmanin maliyetlerini isletmede kalmanin maliyetlerinden daha yiiksek
oldugunu goérmesi ve isletmeye kars1 hissettigi sorumluluk duygusu ile 6rgiite baglanan

calisan herhangi bir sorun ¢ikmasini 6nlemek i¢in ¢aba sarf edebilmektedir.

Caligmada Orgutsel vatandasligin 6zgecilik boyutunu duygusal, devam ve
normatif baglihk 15% diizeyinde aciklamaktadir. Ayrica bu ii¢ boyut ozgecilik
davranigin1 dogru yonde etkilemektedir. Literatirde bu bulgu (Shore ve Wayne, 1993;
Organ ve Ryan, 1995; Schappe, 1998; Kose vd., 2003; Kim, 2006) bulgularina kismen
benzerdir. Bu durumun nedeni ¢alisanin isletmeye duygusal, maddi ve ahlaki olarak
bagli olmasi ile sorunu olan diger ¢alisanlara yardim edebilmekte, yeni gelen calisanlara

isin yapilisin1 6gretebilmekte ve is yiikii agir olan ¢aliganlara yardim edebilmektedir.

Calismada orgiitsel vatandaglik davranisinin boyutlariin isten ayrilma niyeti ile
iliskili olmadig1 goriilmektedir. Regresyon analizi sonucunda OVD’nin vicdanlilik,

centilmenlik, sivil erdem, nezaket ve Ozgecilik boyutlar1 isten ayrilma niyetini
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aciklamamaktadir. Literatiirde bu bulgu (Sharoni vd., 2012; Celik ve Cira, 2013)
bulgulariyla farklidir. Nitekim Sharoni vd. (2012) calismasini sadece hizmet sektoriinde
degil, ayn1 zamanda sanayi sektoriinde de gerceklestirmistir. Bu anlamda sektorel
farkliliklarin olugmasi olagan olarak degerlendirilmektedir. Celik ve Cira (2013)
caligmasini turizm sektoriinde 5 yildizl otel ve tatil kdylerinde gergeklestirmis olmasina
ragmen yaz doneminde icinde sezonluk calisanlarinda bulundugu bir Ornekleme

uygulanmasi agisindan farkliliklar olugsabilmektedir.

Baglilik igsellestirilmis inanglarin toplami olarak goriilmektedir. Calisanin rgiit
ugruna yapilmis kisisel fedakarliklar1 yansitan, cezaya veya ddiile dayanmayan ve orgiit
ile 6zel olarak mesgul oldugunu gosteren davranislardan sorumludur. Bu davraniglar da
orgiitsel vatandaglik davraniglarini tanimlamada kullanilabilen 6zelliklerdir ve orgiitsel
bagliligin o6rgiitsel vatandaslik davranisinin dnciilii oldugu diistincesini desteklemektedir
(Williams ve Anderson 1991: 604). Bu nedenle mevcut calismada da orgiitsel bagliligin
orgiitsel vatandaglik davranisini agiklamasi seklinde ele alinmistir. Buna karsin, orgiitsel
vatandaslik davranisinin orgiitsel bagliligi agiklamasi seklinde caligsmalar da vardir
(Feather ve Rauter, 2004; Gurbiz, 2006; Mehrabi vd., 2013). Bu anlamda gelecekteki

calismalarda kavramlar arasi etkilesimin bu yonlii ele alinmasi onerilmektedir.

Diger yandan duygu ve niyetler hakkinda bilgi saglayan sdzel olmayan iletisimin
mevcut ¢aligmadaki ilgili kavramlar iizerinde etkisinin olup olmadiginin da incelenmesi
onerilmektedir. Bu anlamda kisilerin beyanlarindan ayr olarak jest, mimik gibi sozel
olmayan iletisim araclarmmin da kullanimi ile duygu ve niyetlerin samimiyeti de
saptanabilir. Gelecekteki ¢alismalarda kisinin orgiit icerisinde sosyallesmesinin orgiitsel
vatandaslik ve orgiitsel baglilik gibi davranislar lizerinde etkisinin olup olmadigiin da
incelenmesi gerekmektedir. Nitekim oOrgilit igerisinde calisanlarin bir grup oldugu
diisiintildiiglinde orgiit icinde sosyallesmenin ilgili kavramlara etkisinin olabilecegi

diistincesi bulunmaktadir.
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Ek 1: Anket Formu

Saymn Katilimet,
Bu calisma otel isletmelerinde calisanlarda Orgiitsel Vatandashik Davranisi, Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti iligkilerini ortaya c¢ikarmak amaciyla tasarlanmistir. Elde edilecek veriler Adnan
Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde yiiriitiilen yiiksek lisans tezi calismasinda sadece
akademik amaclar i¢in kullanilacaktir. Gosterdiginiz ilgi ve yardimlar i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Gulli ARI
Adnan Menderes Universitesi - Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Kismen Katilmiyorum, 3= Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Kismen Katihyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum

1 Caliganlar, iglerinde devamsizlik gostermezler. 1 2

3 4 5
2 Calisanlar, ekstra mola almazlar. 1 2 3 4 5
3 Calisanlar, kimse onlari izlemese bile, isletme kurallarina uyarlar. 1 2 3 4 5
4 Calisanlar oldukga bilinglidir. 1 2 3 4 5
5 Caliganlar, ticretleri karsiligini ¢alisarak verir. 1 2 3 4 5
6 Calisanlar, 6nemsiz konularda tartigsarak zaman harcar. 1 2 3 4 5
7 Calisanlar, dogru olanlardan ¢ok yanlis olanlari diisiiniir. 1 2 3 4 5
8 Calisanlar pireyi deve yapma egilimindedir. 1 2 3 4 5
9 Caliganlar isletmenin yaptiklarinda hata bulurlar. 1 2 3 4 5
10 | Caliganlar, siirekli olarak mizmizlanir. 1 2 3 4 5
11 Calisanlar 6nemli olan ama katilim zorunlulugu olmayan 1 5 3 4 5
toplantilara katilir.
12 Calisanlar, otelin imajina destek olan ama zorunlu olmayan isleri de 1 5 3 4 5
yapar.
13 | Calisanlar oteldeki degisimlere ayak uydurur. 1 2 3 4 5
14 | Caliganlar oteldeki ilan, memo vb. okur ve takip eder. 1 2 3 4 5
15 g;llginlar, diger calisanlar arasindaki anlasmazliklart 6nlemeye 1 2 3 4 5
16 Calisanlar, diger calisanlari etkileyen davraniglarinda diigiinceli 1 2 3 4 5
davranur.
17 | Caliganlar, diger ¢alisanlarin haklarina saygi gosterir. 1 2 3 4 5
18 | Is arkadaslarim, diger calisanlar icin sorun yaratmaktan sakinr. 1 2 3 4 5
19 Is arkadaslarim, davramslarmin diger ¢alisanlar iizerindeki etkisine 1 2 3 4 5
dikkat eder.
20 | Is arkadaslarim, ise gelmemis arkadaslarina yardim eder. 1 2 3 4 5
21 | Is arkadaslarim, fazla is yiikii olan ¢alisanlara yardim eder. 1 2 3 4 5
29 Is arkadaslarim, zorunlu olmasa da, yeni alinan ¢alisanlara yardim 1 5 3 4 5

eder.




156

23 Is arkadaslarim, igle ilgili sorunu olan ¢alisanlara kendiliginden 1 5 3 4 5
yardim eder.
24 Is arkadaslarim, yardim isteyen herkese yardim eli uzatmaya 1 5 3 4 5
hazirdir.
25 | Kariyerimin geri kalanini igyerimde gegirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5
26 | Isyerimin sorunlarim kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
27 | Isyerimde kendimi “ailenin bir parcas1” olarak hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
28 | Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
29 | Isyerim benim icin dzel anlam tastyor. 1 2 3 4 5
30 | Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
31 | Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu. 1 2 3 4 5
32 Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin 1 2 3 4 5
blyik bolimi olumsuz etkilenir.
33 | Suan isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir. 1 2 3 5
Isyerimden ayrilmay1 diisiinmek igin ok az segenegim oldugunu
34 o 1 2 3 5
diisiiniiyorum.
Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri
35 i o 1 2 3 4 5
alternatiflerin azligidir.
Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismayi
36 . 1. 1 2 3 4 5
diisiinebilirdim.
37 Isyerimde ¢aligmaya devam etmek icin herhangi bir zorunluluk 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.
38 Befnm icin gvantajll olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak bana 1 2 3 4 5
dogru gelmiyor.
39 | Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 1 2 3 4 5
40 | Isyerim benim bagliligimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru
41 5 e 1 2 3 4 5
olmayacagini diisliniiyorum.
42 | Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5
43 Gelecek yil biiyiik olasilikla kendime baska bir isletmede yeni bir 1 5 3 4 5
i§ arayacagim.
44 Gelecekv yil biiyiik olasilikla farkli bir sektorde yeni bir is 1 5 3 4 5
arayacagim.
Cinsiyet O Kadin O Erkek Medeni Durum | O Bekér O Evli
Yas [0 18-25 [0 26-35 [0 36-45 [ 46-55 [J 56 ve Uzeri
Egitim Durumu O ilkdgretim O Lise ve Dengi O On lisans O Lisans
O Lisansustu
isletmedeki O 1 y1l ve daha az 0 2-5 yil O 6-9 yil 0 10-13 yil
Calisma Siiresi 014 yil ve tizeri

Katiliminiz ve zaman aywrdiginiz igin tesekkiir ederim.




Ek 2: Ozgecmis

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi
Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller
Bilimsel Faaliyetleri
is Deneyimi

Stajlar
Projeler

Calistig1 Kurumlar

Tletisim
e-posta Adresi

Tarih
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