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ONSOZ

Mersin ilinde Turizm Isletme Belgesi’ne sahip otel isletmeleri ¢alisanlarmin
orgiitsel vatandaslik davraniglar, is stresleri ve isten ayrilma niyetleri iligkisinin
belirlenmesine yonelik yapilmis olan yiiksek lisans tez ¢aligmamin basindan sonuna kadar
bana destek olan, hosgorii gosteren, deneyimleri, bilgisi ve Ozverisi ile teze 1s1k tutan
damismanim Dog. Dr. Yilmaz AKGUNDUZ’e, tez calismasmin her asamasinda destegini
esirgemeyen, bilgi ve tecriibelerini benimle paylasan mesai arkadasim, dostum, kardesim

Ars. Gor. Ferhat SEKER’e tesekkiirti bir borg bilirim.

Anket formunun katilimcilara ulasmasinda yardimlarini esirgemeyen sevgili
kuzenlerim Sedat KALE ve Ufuk KALE’ye ¢ok tesekkiir ederim. Verilerin istatistik
programina aktarilmasinda bana destek olan kuzenim Ali ALTUNER’e, alan yazinla ilgili
makalelerin indirilmesinde emegi gecen oda arkadasim Ars. Gor. Fatih GUNAY’a ve
mesai arkadasim Ars. Gér. Mehmet BEYAZGUL e, yiiksek lisans egitimim boyunca bana

destek olan hocalarima ve arkadaslarima tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak Mersin ilinde anket galismasi sirasinda yardimer olan, tiim otel
isletmelerine, yoneticilerine ve yogun sezonda saatlerce galisma sonrasinda ankete yanit
veren degerli otel c¢alisanlarina ¢ok tesekkiir ederim. Tezimi en biiyiik destek¢im, canim

babam Ali KALE’ye ithaf ediyorum.



OZET
OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISLARI, IS STRESLERI VE ISTEN AYRILMA NIYETLERI ILISKISIi:
MERSIN ILINDE BIR UYGULAMA

Tez c¢alismas1 kapsaminda Mersin ilinde faaliyet gosteren Turizm Isletme
Belgesi'ne sahip otel isletmeleri ¢alisanlarinin drgiitsel vatandaslik davranislar1 (OVD), is
stresleri ve isten ayrilma niyetleri iliskileri incelenmistir. Katilimecilara yonelik veriler
anket formu araciligiyla Mersin ilindeki Turizm Isletme Belgeli otel isletmelerinden
kolayda ornekleme teknigiyle toplanmistir. Yapilan alan arasgtirmasi sonucunda 547
kullanilabilir anket formuna ulasilmis, ¢ok sayida cevapsiz ifade bulunan 8 anket
cikartildiktan sonra kalan 539 anket {izerinden analizler yapilmstir.

Arastirmadan elde edilen veriler; Mersin ilindeki otel ¢alisanlarinin biiyiik bir
cogunlugunun erkek calisanlardan olustugunu, yarisindan fazlasinin 26-35 yas aralifinda
oldugunu, yarisinin lise diizeyinde egitime sahip oldugunu, yarisina yakininin yiyecek
icecek departmaninda calisti§ini, her dort calisandan tigliniin 1-10 yil arasinda is
tecriibesine sahip oldugunu ve yarisina yakiminin 1001-1500 TL arasinda kazandigini
gostermektedir. Yapilan korelasyon analizleri sonucunda otel ¢alisanlarinin OVD ile is
stresleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii, diisiik diizeyde ve anlaml
iliskiler bulunmustur. Ayrica is stresleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif ve
diisiik diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Bu analizler
sonucunda calisanlarin OVD’nin alt boyutlarmin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi ve calisanlarin isten ayrilma niyetini %]11’ini agikladig1 belirlenmistir. Ancak

otel calisanlariin is streslerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde beklendigi gibi pozitif



ii
degil negatif etkili oldugu belirlenmistir. Son olarak otel ¢alisanlarinin is streslerinin OVD
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Is Stresi, Isten Ayrilma

Niyeti, Otel Isletmeleri



ABSTRACT
THE RELATION BETWEEN THE ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIORS, JOB STRESSES, AND TURNOVER INTENTIONS OF THE
EMPLOYEES WORKING IN HOTEL BUSINESSES: AN APPLICATION IN THE
CITY OF MERSIN

In context of the thesis study, the relations between the Organizational
Citizenship Behaviors (OCB), job stresses, and turnover intentions of the employees
working in the hotels that have the Tourism Business Certificates in the city of Mersin
were examined. The data on the participants were collected from the hotel businesses with
the Convenient Sampling Technique by using questionnaires. 547 proper questionnaire
forms were reviewed, and after the 8 questionnaires, which had unanswered questions,
were eliminated, 539 questionnaires were analyzed.

The data obtained in the study showed that the majority of the employees
working in the hotels in Mersin were males, more than half of them were between the ages
26-35, half of them were high school graduates, nearly half of them worked in the food and
beverages departments, three of every four workers had a job experience between 1-10
years, and half of them earned 1001-1500 TL a month. Upon the correlation analyses, it
was found that the there is a negative and significant relation at a low level between the
OCB, job stresses turnover intentions. In addition, it was also determined that there is a
negative relation at a low level between the job stresses and turnover intentions of the
employees.

The regression analyses were applied to test the hypotheses. Upon these
analyses, it was determined that the sub-dimensions of the OCB influence the turnover

intentions of the employees in a negative way; and explained the 11% of turnover
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intentions of the employees. However, it was determined that the job stress of the
employees of the hotels had a negative influence on the turnover intentions, which is
contrary to the expectations. As a last item, it was determined that the job stress of the
employees of the hotels did not have a significant influence on the OCB.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior (OCB), Job Stress, Turnover Intention,

Hotel Businesses.
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GIRIS

Giliniimiiz is ¢evresi teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin etkisiyle giderek
daha rekabetc¢i hale gelmektedir. Bu hizli degisim karsisinda Orgiitlerin hayatta kalmalari
ve rekabet giliciinli koruyabilmeleri i¢in etkili insan kaynaklar1 yonetimine sahip olmalari
gerekmektedir. Bir orgiitiin, gorev icabi yapilmasi gerekenler disindaki isgéren davranigini
ortaya ¢ikarma yetisi, rakipler tarafindan taklit edilmesi zor ve oldukc¢a onemli bir varlik
olarak kabul edilmektedir. Yapilan ¢alismalarda (Bateman ve Organ, 1983; Smith, Organ
ve Near, 1983) isgorenlerin orgiitleri adina gerceklestirdikleri bu rol dtesi gabalar Orgiitsel
Vatandashik Davranislart (OVD) olarak tammlanmistir. OVD’nin &rgiitsel etkinlik,
verimlilik ve bir biitiin olarak performansin dnemli belirleyicisi olduguna dair ¢ok kuvvetli
kamtlar bulunmaktadir (Allen ve Rush, 1998: 247). Isgérenlerin OVD sergilemeleri igin
onlar1 nelerin motive ettigi konusunda bilgi tabani olusturmak ve ozellikle Orgiitlere
goniilli  davraniglarin - gelistirilmesi ve siirekliligin saglanmast hususunda strateji

gelistirmek, orgiitlere stratejik rekabet i¢in firsatlar verecegi sdylenebilir.

Gilinliimiizde kiiresellesmeden issizlige, ulasim sorunundan teknolojik degisime
kadar pek cok orgiitsel ve cevresel kaynak strese neden olmaktadir. Is stresi, isgdreni
normal fonksiyonlarindan saptiran, psikolojik veya fiziksel davraniglarini degistiren isle
ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durumdur. Diger bir ifadeyle is stresi,
isgorenin is yerindeki stres kaynaklarini algilamasi ve bunlara vermis oldugu tepkileri
ifade etmektedir (Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson ve McGrath, 2004: 574).
Isyerinde yasanilan bu stresin sonucu olarak isgdrenlerde fiziksel ve zihinsel tiikenme
goriilmektedir (Ekinci ve Ekici, 2003: 109). Dolayisiyla is stresi, isgoérenlerin normal
islevlerini yerine getirmesini engellemekte ve isgorenlerin fiziksel ve zihinsel olarak tepki

gostermelerine neden olmaktadir (Cam, 2004: 3).
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Isletmelerde isgorenlerin isten ayrilmasi sorunu, her ne kadar isgoren
davraniglart ve bu davranmiglarin bagl oldugu faktorler incelense de halen Orgiitler
acisindan &nemli bir sorun niteligini tasimaktadir. Isgrenlerin isten ayrilma niyetleri
izerine yapilan birgok arastirmada isten ayrilma niyetinin 6nemli Slglide isgérenlerin
orgiite baghliklarmin bir belirtisi olan is tatmini ile alakali oldugu belirlenmistir. Isten
ayrilma niyeti isgorenlerin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda
gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Rusbult, Farrell, Rogers, Mainous, 1988: 599).
Isgorenler eger orgiit degerlerine bagl ise ve bu degerlerin gerceklestirilmesine katkida

bulunmak istiyorsa, orgiitten ayrilmak istemeyecektir.

Giintimiiz orgiitleri verimliliklerini ve etkinliklerini arttirmak, rekabet giiciinii
korumak ve gelistirmek, isgdren devir hizini diisiirmek ve 6rgiit kaynaklarinin daha verimli
kullanilmasmi saglamak adina isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini ve is streslerini
diisiirecek yonetimsel uygulamalar gerceklestirmeli ve OVD gibi géniillii davranislar:
tesvik etmelidir. Orgiitler acisindan hayati nem tasidig: diisiiniilen bu ii¢ degisken yapilan

bu tez ¢alismasinin da konusunu olusturmaktadir

Otel isletmelerinde isgdrenlerin OVD, is stresleri ve isten ayrilma niyetleri
iligkilerini belirlemeye yonelik yapilan tez calismasi dort boliimden olugmaktadir. Birinci
bolimde OVD kavrammin tanimi yapilmis, agiklayan kavramlardan bahsedilerek;

boyutlar, etki eden faktorler ve sonuglar1 agiklanarak birinci boliim sonlandirilmistir.

Ikinci boliimde otel isletmelerinde isgdrenlerin yasadiklari is stresinin tanimi
yapilmis, belirtilerinden, stres kaynaklarindan ve stresle basa c¢ikabilme stratejilerinden

bahsedilmistir. Ikinci béliim stresin drgiitsel sonuglarinin anlatimiyla tamamlanmustir.
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Ucgiincii béliimde isten ayrilma niyeti kavraminin tanimi yapilmis, etki eden
faktorlerden, 6nemi ve sonuclarindan bahsedilmis ve son olarak da nasil ve neden

Onlenmesi gerektigi anlatilmistir.

Tezin dordiincli boliimil, otel isletmelerindeki isgorenler lizerinden yapilan bir
alan arastirmasindan olusmaktadir. Oncelikle yapilan arastirmanin amaci, nemi, yontemi,
simirliliklar, arastirma sorulari ve hipotezleri sunulmustur. Daha sonra arastirmanin

bulgularina yer verilerek boliim sonlandirilmstir.

Tez ¢alismasinin son béliimiinde arastirma sonucunda ulasilan bulgular mevcut
alan yazin g¢ercevesinde tartisilmistir. Arastirmanin kuramsal ve yonetimsel ¢iktilarina da
yer verilen bu boliimde, otel yoneticilerine yonelik Oneriler getirilmistir. Tez galismasi

gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik gelistirilen Oneriler ile son bulmaktadir.



1. BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Tanim

Giliniimlizde oOrgiitler, stratejik amaclarina ulasabilmek ve varliklarini
siirdiirebilmek i¢in isgorenlerinden alisilagelmis is tanimlarini yerine getirmelerinden
ziyade, oOrgiitlerine girisimcilik ve yaraticiliklarinit da katan ve bu yonleriyle orgiitlerine
deger saglayan isgorenlere ihtiya¢c duymaktadir (Bolat ve Bolat, 2008: 76). Bu ihtiyaglarin
karsilanmasinda isgdrenlerin rol Otesi davramiglarini kapsayan ve Orgiitsel vatandaslik
davranis1 (OVD) olarak ifade edilen davranis kaliplarina gereksinim duyulmaktadir. Bu
diisiinceden hareketle orgiitlerin basaris1 temelde goniillii rol 6tesi davraniglar sergilemeye
istekli iggorenlere baglidir (DiPaola ve Tschannen-Moran, 2001: 424). Bir¢cok caligmada
OVD’nin ge¢misine odaklanilmstir, ¢iinkii OVD kisisel dzellikler, gérevlerin dzellikleri,
liderlik davraniglari, is ve orgiite kars1 iggorenlerin tutumlarini igermektedir (Zeinabadi ve
Salehi, 2011: 1473). Bireysel ve orgiitsel performans arasindaki olumlu iliskilerden
kaynaklanan OVD (Tas¢1 ve Kog, 2007: 374), isgorenlerin sahip olduklar1 6zellikleri
orglitlerine rekabet avantaji saglamak i¢in kullanmalart ile ilgili bir davranistir (Paine ve

Organ, 2000: 46).

OVD’nin orgiitsel etkinlik i¢in hayati 6énemi uygulayicilar tarafindan uzun
zamandir bilinmektedir (Erturk, 2007: 257). OVD’nin degeri rol tesi davranislar gdsteren
ve oOrgiitsel verimlilige katkida bulunan kisilerin Orgiite dahil edilmeleri ile daha iyi
anlasilacaktir (Williams, Pitre, Zainuba, 2002: 41). Bu nedenle OVD sergileyen

isgorenleri orgiitte tutmak insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemli olabilecektir.



5

Yillar icinde, OVD bircok endiistriyel ve orgiitsel psikologun dikkatini

cekmistir (Borman ve Penner, 2001: 46). OVD’ye mevcut ilgi Katz (1964)’1n bu kavram
tizerine ilk ¢alismasindan kaynaklanmaktadir. Katz’in arastirmasindan yola ¢ikarak, Smith
vd. (1983) orgiitlerin basartyla ¢alismalari igin isgorenlerin islerinin asgari seklinden ve
belirtilen teknik yoOnlerinden daha fazlasin1 yapmaya istekli olmalar gerektigini
vurgulamislardir. O zamandan beri, orgiitsel basariy1 saglayabilmek i¢in OVD’nin olas1

onciillerini belirlemek i¢in sayisiz girisimde bulunuldugu sdylenebilir.

Orgiitsel vatandaslik davranislart (OVD) isgorenler tarafindan sergilenen, is
tanimlar1 ve resmi sézlesme yaptirimlarinin veya tesviklerin kapsami digsinda kalan ve
orgiitsel etkinligi arttiran isle ilgili davramislardir (Organ, 1990). OVD, “dogrudan veya
acik bir sekilde resmi 6diil sistemi tarafindan tanimlanmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin
etkili ve verimli islemesini saglayan istege bagli bireysel davranislar” olarak
tamimlanmustir (Organ, 1988: 4). OVD, bir bireysel tercih meselesidir ve bu davraniglarin
sergilenememesi formal bir ceza nedeni olarak kabul edilmez (Zeinabadi, 2010: 998).
Ayrica OVD calisanlari is arkadaslarina, yoneticilerine ve miisterilere kars1 sergiledikleri

biitiin goniilli ve yararli davranislara da atfedilmektedir (DiPaola, Tarter ve Hoy, 2004).

OVD, isgoren-miisteri etkilesiminin ve hizmet ikliminin gelistirilmesine bagh
olarak (Castro, Armario ve Ruiz, 2004: 31) miisteri sadakatini etkilemektedir (Nadiri ve
Tanova, 2010: 34). OVD-miisteri sadakati iliskisi konaklama sektdrii baglaminda
gelistirilmis hizmet kalitesiyle alakali da olabilmektedir (Suh ve Yoon, 2003: 600; Bell ve
Menguc, 2002: 139). Miisteri ile direkt iletisim halinde olan isgdrenlerin OVD’si, hizmet
kalitesinin miisteriler tarafindan yiiksek degerlendirmesini saglamaktadir. (Bienstock,
DeMoranville ve Smith, 2003: 357). OVD, orgiit agisindan faydali ve istenen

davraniglardir ancak bu davraniglarin goniilliillik esasmna dayali olmasi nedeniyle
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yoneticiler, resmi odiillendirmeler yoluyla bu davraniglar1 ortaya ¢ikarma veya

yapilmadiginda cezalandirma konusunda zorluklar yagsamaktadirlar (Moorman ve Blakely,

1995).

OVD, bireylerin orgiitiin hedeflerine katkida bulunmasi adina koyduklari
ekstra cabalar1 igeren bir kavram olmasi nedeniyle orgiit igerisindeki ortamin sosyal ve
psikolojik a¢indan daha iyi diizeyde olmasini saglamaktadir (Sezgin, 2005: 319). Boylece
isgorenlerin arasindaki iletisim seviyesi list noktalara ulasacagi icin orgiitsel etkinligin
saglanmasi kolaylasacaktir. Ayrica, OVD’nin goriildiigii bir 6rgiit icerisinde kisisel
iligkilerde samimiyet ortaya c¢ikacagi i¢cin bu sonu¢ performans gostergelerine de
yanstyacaktir. O halde OVD’nin érgiitiin verimlilik diizeyini artiracak nitelikte etkilerinin

var oldugunun sdylenmesi yanlis olmayacaktir.

Verilen bilgilerden hareketle goniilliiliik esasmna dayali bir kavram olan
OVD’nin, isgorenlerin kisisel inisiyatifine bagl olarak sergilendigi goriilmektedir. Bu
durumda OVD sergilemeyen bir isgdrenin ceza ya da farkli bir yaptirimla karsilasmasindan
bahsedilemeyecektir. OVD’ye karsilik olarak &diil verilmesi orgiit yoneticilerinin
inisiyatifindedir. Ancak bu davranisin olmamasi halinde herhangi bir uygulamanin varligi

ile karsilagilmamaktadir.

OVD ile ilgili genel bir degerlendirme yapildiginda, kavramin kapsami

asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Netemeyer, Boles, McKee ve McMurrian, 1997: 86);

e Orgiit tarafindan bigimsel olarak belirlenmis davramslarm Stesinde,
e Istege bagli,
e Orgiitin  bigimsel yapis1 tarafindan dogrudan tanmnmayan veya

odiillendirilmeyen,



e Orgiit performans1 ve basaris1 i¢in olduk¢a dnemli bir davranis bigimidir.

1.2. Orgﬁtsel Vatandashk Davranmisinin Boyutlari

OVD’nin, birgok farkli boyutta ele alindig1 ve bu konuda birbirinden farkli
bircok calismanin yer aldigi bir 6nceki boliimde belirtilmistir. Bu bilgiler ve OVD
kapsaminda yapilan diger aragtirmalar goz Oniine alindiginda s6z konusu boyutlar

asagidaki sekilde siralanmaktadir (Aslan, 2008: 166):

e Yardim davranisi ve goniilliilik,

e Orgiitsel sadakat ve drgiitsel kabullenme,

o Kisisel geligim,

e Ozgecilik,

e Ustiin gorev bilinci,

e Nezaket ve yurttashik erdemi,

e Centilmenlik seklindedir.

Burada ifade edilen boyutlarin OVD’nin gelisimine katkilar1 olmustur. Bu
noktada her bir boyutun farkli diizeyde etkileri séz konusu oldugu sdylenebilir. OVD’ye
dair yirminci ylizyilin sonu itibariyle yapilan calismalar ve bu calismalarin igerdigi

boyutlar asagidaki Tablo 1 tizerinde 6zetlenmistir.

Tablo 1°de goriildiigii iizere OVD’nin boyutlara dair yapilan arastirmalarin
ortak yonleri oldugu gibi farkli odak noktalarindan da soz edilebilir. Arastirmalarin
gerceklestigi yillara bakildiginda, OVD’nin yillar gectikce gelisimine devam ettigi yorumu

yapilabilecektir.



Tablo 1: OVD Boyutlarinin Siniflandiriimasi

Organ Graham George ve Brief Moorman ve Podsakoff ve
(1988; 1990) (1991) (1992) Blakely (1995) digerleri (2000)
. . Calisma i
Ozgecilik arkadaslarina Kigiler arast Yardim davranist
Nezaket yardim
yardim
Digerlerine R,
Centilmenlik yardim etme ve Gon_ullulul_<
o Centilmenlik
birlikte ¢alisma
Orgiitsel Iyi niyetin . -
sadakat yayilmasi Sadakatin artisi Orgiitsel sadakat
Orgiitsel itaat Orgiitsel kabullenme
. Yapici Onerilerde Bireysel caba . S
Vicdanlilik bulunma Bireysel inisiyatif Bireysel inisiyatif
Sivil Erdem Isletmeyi koruma [sletmenin gelisimine
destek verme
Kendini Bireysel gelisim
geligtirme ysel gelly

Kaynak: Yesilyurt (2013: 43)

[k kez 1983 yilinda Organ ve arkadaslari tarafindan kullanilan OVD, literatiir
acisindan yeni bir kavram olarak degerlendirilebilir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009: 217).
Organ (1988) OVD’nin boyutlarmi &zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil
erdem olarak belirlemistir. Williams ve Anderson (1991) daha sonra OVD’yi “drgiitteki
bireylere yonelik davranislar” ve “Orgiitsel etkinligin artirilmasina yonelik davranislar”
olmak {lizere iki farkl kategoride siiflandirmiglardir. Organ’in (1988) belirledigi 6zgecilik
ve nezaket boyutlar1 orgiitteki bireylere yonelik davranmislarla ilgiliyken, vicdanlilik,
centilmenlik ve sivil erdem boyutlar1 da Orgiitsel etkinligin artirllmasina yonelik

davraniglar olarak kabul edilmektedir. (Van Dyne, Cummings ve Parks, 1995).

Organ’in (1988) yaptig1 bes boyutlu OVD smiflandirmasindan yola ¢ikarak

Shweta ve Srirang (2009: 34) asagidaki tanimlamalar1 yapmustir.

-Ozgecilik orgiitin diger iiyelerine yaptiklari islerde yardim etmeyi ifade

etmektedir.
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Om: Daha az yetenekli veya yeni isgdrenlere goniillii olarak yardim etmek,
asir1 is yiikii olan veya o giin isyerinde olmayan is arkadaglarin1 yerini almak ve is

stratejilerini paylagsmak.
-Nezaket is iliskisinden kaynaklanan sorunlarin énlenmesiyle alakalidir.

Om: Profesyonel gelisimleri ile ilgili cesaretleri kirilmis is arkadaslarmni

cesaretlendirmek.

-Centilmenlik ideal kosullar saglanamadiginda dahi sikayetten kaginarak

hosgoriilii olmak anlamina gelmektedir.
Orn: Kiigiik sikayetler, gercek ya da hayali suglar.

-Sivil erdem oOrgiit hayatinda sorumluluk alarak katilm gostermeyi

icermektedir.

Orn: Zorunluluk olmadigi halde érgiite yardimer olan toplantilara katilmak,
orgiitteki degisimlere ayak uydurmak, isi yiirlitme yontemlerinin nasil gelistirilebilecegi

konusunda tavsiyelerde bulunmak i¢in inisiyatif almak.

-Vicdanhhik, dakiklik veya kaynaklarin korunmasi gibi konularda resmi

gereksinimlerin 6tesindeki islerde istekli ve 6zverili olmak anlamina gelir.

Om: Uzun is giinleri, gorevlerinin yam sira goniillii isler yapmak, orgiit

kurallarina sadik kalmak ve asla is vakitleri israf etmemek.

Moorman ve Blakely’e (1995) gore OVD, orgiit acisindan yararli ve arzu
edilen davraniglardir fakat yoneticiler bu davramglarin goniillii olmasi dolayisiyla

sozlesmeye bagli diizenlemeler ve resmi Odiiller yoluyla olusumunu ortaya ¢ikarmakta
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zorluk yasamaktadirlar. Bu da yoneticilerin, rol 6tesi davranislar: ortaya ¢ikaran OVD’nin

potansiyel belirleyicilerini anlamalarini zorlayabilir.

1.3. Orgﬁtsel Vatandashk Davranisina Etki Eden Faktorler
1.3.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, dzellikle érgiitsel psikoloji ve drgiitsel davranis alanlarinda
aragtirmacilarin sik¢a kullandigi 6nemli bir kavramdir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Topolnytsky, 2002: 40; Jaramillo, Mulki ve Marshall, 2005: 705). Orgiitsel baglilik, is
tatmini ve orgiitsel davranig (Wang, 2015), isten ayrilma, devamlilik, isgéren sagligi ve
performans etkinligi (Meyer vd., 2002) gibi tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarda
oynadigi 6nemli rolden dolay: arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir (Riggle, Edmondson

ve Hansen, 2009: 1027).

Orgiitsel baglilik kavrami isgdrenlerin isyerine karsi tutumlari arasinda yer
almaktadir ve “isgdrenlerin Orgiit amag¢ ve degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi ve kabul
etmesi, Orgiit amaclari i¢in yogun gayret sarf etme istegi, orgiitte kalmak ve orgiit iyeligini
stirdiirmek icin duyduklar1 arzu” seklinde tanimlanmaktadir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007:
56). Gallie, Felstead ve Green (2001: 1085) ise orgiitsel bagliligi “insanlarin bir orgiitle
kendisi arasinda yiiksek diizeyde 6zdeslesme duygusuna sahip olmasindan kaynaklanan,
orgiit i¢in daha yliksek diizeyde calismay1 ve Orgiitte kalmay1 ifade eden bir kavram”
olarak tanimlamislardir. Bu bilgilerden hareketle orgiitsel baglhlik, bireyin Orgiiti

kabullenme diizeyini ifade etmektedir denilebilir.

Orgiitsel baglilik, Meyer ve Allen’e (1991: 67) gore duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere li¢ boyuttan olusmaktadir. Mowday, Porter ve

Steers (1982: 21-24) bu ii¢ boyutu asagidaki gibi tanimlamislardir;
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e Duygusal Baghhk: Bir Orgiitin hedef ve degerlerine giiclii bir inang
duyulmasini,

o Devam Baghhigi: Bir orgiit adina 6nemli bir ¢aba sarf etme istegini,

o Normatif Baglhhk: Bir isgorenin orgiitte kalmanin ve orgiite sadik olmanin
ahlaken dogru olduguna inancindan dolay1 orgiite liyeligini stirdiirmek i¢in yogun bir istek
duymasini ifade etmektedir.

Verilen bilgiler 1s1ginda orgiitsel baglihigin OVD ile iliskisi incelenecek
oldugunda, bireyin kendisini Orgiite ait hissetmesi ve Orgiitiin menfaatleri adina ortaya
konan cabalarin varligi, orgiitsel baghiligin OVD’ye etkisini kagimilmaz hale getirmektedir
denilebilir. Sonugta rgiitsel baglilik, tipki OVD gibi birey ile orgiit arasinda goniil bag
olusturmaktadir (Turung ve Celik, 2010: 187). Bu baglamda OVD, c¢alisanlarin
isletmelerine olan bagliliklarinin bir yansimasi olarak kabul edilmektedir (Bolat ve Bolat,
2008: 76-79). Bu nedenle orgiitsel baglilik ile OVD arasinda siki bir iliski vardir ve bu
iliskide isgorenler, orgiitsel baghlik diizeyleri arttik¢a, daha fazla OVD sergilemektedirler

(Bakhshi, Sharma ve Kumar, 2011: 81).
1.3.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, “isgdrenlerin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi,
ticret diizeyi, 6diil dagitimi gibi uygulamalara yonelik yonetsel kararlari degerlendirme
siireci” seklinde tanimlanmaktadir (igerli, 2010: 69). Bu acidan o&rgiitsel adalet,
isgorenlerin Orglit yonetiminin kararlar1 ve uygulamalarina yonelik algilaridir ve bu algilar
isgorenlerin davranis ve tutumlarina yonelik esitlikle ilgilidir (Eskew, 1993: 185).
Dolayisiyla orgiit i¢erisindeki bir isgorenin aradigi gerekliliklerin basinda orgiitsel adalet

gelmektedir denilebilir.
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Isgorenler iginde bulunduklar1 drgiitte alinan kararlarda ve dagitilan ddiillerde

adil olundugunu diisiindiikleri takdirde, bulunduklar1 orgiitte orgiitsel adaletin varligindan
bahsedilebilir (Sezgin, 2005: 327). Bu bilgiler de goz onilinde bulundurulmak suretiyle
orglitsel adalet, ‘“isgorenlerin Orgiitsel ¢iktilarin, prosediirlerin ve etkilesimlerin ne
derecede adil oldugu ile iliskili algi ve tutumlarmni agiklayan kavram” olarak ifade
edilebilir (Yesil ve Dereli, 2012: 107). Buna bagli olarak orgiitsel adaletin isgdrenlerin
motivasyonlarini, dolayisiyla performanslarin1  etkileyen faktorlerden biri  oldugu
sdylenebilir. Orgiitsel adaletin var olmadifi bir isyerinde isgdrenlerin performans

gostergeleri azalacagi ig¢in bu sonucun ortaya ¢ikmasi dogaldir.

Aragtirmalara gore insanlarin adalet olgusunu en ¢ok sorguladiklar1 yer
calistiklar1 drgiit olarak goriinmektedir (Iyigiin, 2012: 50). Bu duruma paralel olarak birey;
icret yonetimi, 6diil ve yaptirnm uygulamalari, performans degerlendirmeleri, yetki devri
ve terfi gibi konular basta olmak iizere bir¢ok konuda Orgiit icerisinde adaletin var olup
olmadigini sorgulayacaklardir. Bu noktada istenen sonuglarin olmasi orgiite olan baglilik,
OVD gibi olumlu sonuglar1 getirmekte iken, sorgulama neticesinde adaletin olmadigina

kanaat getirilmesi isten ayrilma siirecine kadar gidebilecektir.

Orgiitsel adaletin sahip oldugu nitelikler sebebiyle dolayli ve direkt olarak
OVD ile iliskilendirilmesi miimkiindiir. Orgiit igerisindeki adaletin varligina karsilik olarak
isgdrenlerin kendilerini daha fazla gosterme istekleri ve OVD sergilemeleri direkt etkiler
kapsaminda degerlendirilebilir. Isgdrenlerin orgiitten aldiklar: 6diil veya ddiiller eger kendi
cabalariin tizerinde ise, sorumluluklarinin disinda orgiite faydal isler yaptiklari, ancak
odil sarf edilen ¢abanin altinda ise Ucretlerindeki dengeyi saglamak adma sorumluluk
alanlarindaki bazi rolleri dahi ger¢eklestirmemektedirler (Guangling, 2011: 2034).

Isgorenlerin orgiitsel adalete inanglarmin yiiksek olmasi, daha fazla OVD sergileyecekleri
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anlamina gelmektedir (Yesilyurt, 2013: 48). Sonucta dogrudan ve dolayl olarak orgiitsel

adalet, isgorenlerin OVD sergilemesini de beraberinde getirecektir (Nadiri ve Tanova,

2010: 37).
1.3.3. Orgiitsel Giiven

Tipki bir onceki boliimde agiklanan adalet konusunda oldugu gibi giiven de
insan i¢in olmazsa olmazlar arasinda yer almaktadir. Tiirk Dil Kurumu tarafindan “kusku
duymadan inanma ve baglanma duygusu” olarak ifade edilen giiven (TDK, 2015), bireyin
varligina ihtiya¢ duydugu olgularin basinda gelir. O halde isgoérenler i¢in orgiitsel giivenin

cok onemli bir yere sahip oldugu sdylenebilecektir.

Orgiitsel giiven, “bir isgdrenin; orgiitiin sagladig1 destege iliskin algilari, liderin
dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagina olan inanc1” seklinde
tanimlanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Bu niteligi sebebiyle orgiitsel giiven
orgiit ile iggorenlerin etkilesimlerinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla gilivenin var

olmasi orgiit i¢inde saglikli iligkilerin varligini getirmektedir.

Isgorenler agisindan birgok farkli etkiye sahip olan drgiitsel giiven, “Orgiitteki
iliski ve etkilesimde bireylerin birbirlerine karsi acik, diiriist, gercek¢i davranmalar1 ve
orglitiin amaglari, norm ve degerlerinden haberdar olma istegi” olarak da ifade edilebilir
(Caglar, 2011: 1828). Bir onceki tanim ic¢in gecerli oldugu gibi bu tanim da Orgiitsel

giivenin Orgiit i¢indeki iliskilerin temelini olusturdugu destekler niteliktedir.

Verilen bilgiler 1s181inda oOrgiitsel glivenin temelleri su sekilde agiklanabilir

(Tokgdz ve Seymen, 2013: 62):

e Gegmis temelli giiven,

e Uciincii kisiler yoluyla elde edilen giiven,
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e Kategori temelli giiven,

e Rol temelli giiven ve

e Kural temelli giiven seklindedir.

Goriildiigii lizere orgiitsel giiven farkli temellere dayali bir kavramdir. Bu

noktada Orgiitiin yapisina gore bu temellerin hepsinin ya da bir kisminin varligindan sz

edilebilir.

Orgiitsel giivenin OVD’ye etkisi, en yalin ifade ile giivenin olmadig1 bir
ortamda gonilli olarak oOrgiite katki gostermeye yonelik davraniglarin bulunmasinin
miimkiin olmamasi ile agiklanabilir. Giivenden yoksun olan bir isgérenin OVD’den 6nce
g6z oniinde bulundurmasi gereken ihtiyaglart s6z konusu olacagi igin etkinin bu sekilde
gerceklesmesi dogal bir sonug olarak nitelendirilmektedir. Dolayisiyla OVD’nin 6rgiitsel

giiveni igerisinde barindiran bir kavram oldugu yorumu yapilabilir.
1.3.4. Liderlik

Liderlik kavrami kapsaminda deginilmesi gereken ilk husus, insanlarin tarih
boyunca kendilerini yonlendirecek lider nitelikli bireylere ihtiya¢ duymus olmalaridir. Tiim
tarih boyunca gegerli olan bu durum giiniimiizde de gegerli olup orgiitlerde lidere olan

ihtiyag belirgin bir sekilde goriilmektedir.

Verilen bilgiler 1s181inda liderlik kavrami tanimlanacak olursa “insanlarin
ekonomik, siyasal ve benzeri gii¢c ve degerler kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak
belirledikleri amacglara ulagmak i¢in takipgilerini harekete gecirmeleri” seklinde
tanimlanabilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74). Yapilan bu tanimin odaginda liderlerin

izleyicilerini (takipgilerini) harekete gecirme fonksiyonu yer almaktadir..
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Bir bagka tanimda liderlik, “diger insanlarin géremedigini gérmek ya da
hissedemedigini hissetmek, vizyon sahibi olmak ve bu vizyona ulasmak igin stratejiler
gelistirmek™ olarak tanimlanmistir (Tunger, 2011: 61). Liderligin bu taniminda ise
liderlerin gelecege yoOnelik farkli distlinceleri, misyon ve vizyonlarin 6n planda

tutulmustur.

Liderler, grup veya orgiit i¢cinde hedeflerin olusturulmasinda, koordinasyonun
sekillendirilmesinde, ¢abalarin takip edilmesinde ve 6diil veya ceza stratejilerinde farkli bir
etkiye sahip olan bireyler olarak tanimlanmaktadirlar (Bass, 1990). Liderlerin orgiit
icerisinde tistlendikleri roller, orgiitiin gidisatinin olumlu ya da olumsuz yonde olmasin
beraberinde getirecektir (Anderson ve Brown, 2010: 65). Dolayisiyla iyi bir lider orgiitii
basarilara ulagtirmakta iken yetersiz bir lider ise Orgiitii basarisizliga siiriikleyecektir
(Willer, 2009: 24). Bu nedenle liderin sahip oldugu vizyonun yaninda isgorenler ile iyi
iligkiler kurmasi gerekir (Von Rueden ve Van Vugt, 2015: 979). Boylece isgorenlerden
yiiksek performans alinmasi miimkiin olacaktir. Orgiit igerisinde liderlerin isgdrenlere
etkileri orgiitsel giliven, oOrgiitsel adalet, oOrgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglar
dogurabilmekte iken; liderlerin olumsuz yaklasimlar1 sonrasinda isgoérenlerde performans
diisiisti, tiikenmislik sendromu ve hatta isten ayrilmaya varacak kadar ileri diizeyde etkileri

olabilmektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 138).

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda, liderlerin isgorenlere karsi
yaklasimlar1 OVD’yi meydana getirebilecegi gibi bireyin isten ayrilmasi gibi olumsuz
etkilere de neden olabilir. Liderlerin sahip olduklar1 nitelikler gz Oniine alindiginda,
astlarim1 giidiilemenin 6nemli bir yere sahip oldugu goriilecektir. Bu nedenle bir orgiitiin
liderden beklentisi isgdrenlerin motivasyonlarini iist diizeyde tutarak Orgiite maksimum

diizeyde katki vermelerini saglamak ve boylelikle OVD’nin ortaya ¢ikmasi da s6z konusu
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olmaktadir (Oguz, 2010: 1189). Buna bagl olarak liderlerin isgérenlerle etkin iletisimi
(Anderson ve Brown, 2010: 57) ve onlara degerli olduklarini hissettirmeleri isgorenlerin

goniillii olarak Orgiite katkilarinin artmasini saglayabilecektir (Tai, Chang, Hong ve Chen,

2012: 516).
1.3.5. is Stresi

Is stresi OVD’yi etkileyen &nemli faktdrlerden biri olup arastirmanin
degiskenlerinden bir tanesidir. Is stresi tez ¢alismasinin ikinci boliimiinde ayrintili bir

sekilde ele alinacaktir.
1.3.6. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti tipki is stresi gibi OVD’yi etkileyen &nemli faktdrler

arasindadir ve tez ¢alismasinin ii¢lincli boliimiinde ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
14. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Literatiirde OVD ve potansiyel sonuglar1 arasindaki iliskilere dair son yillarda
giderek artan ilgi dikkat ¢ekmektedir (Chen, 2005; Shweta ve Srirang, 2009; Kasa ve
Hassan 2015; Ozdemir ve Ergun, 2015). Genellikle yiiksek diizeyde isgdrenlerin OVD
gosterdikleri orglitlerde ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin diisiik, 1§ tatminin ve
daha ileri diizeyde gelistirilmis orgiitsel performansi beraberinde getiren (Chahal ve Mehta,
2010) isgoren sadakatinin yiiksek oldugu (Podaskoff ve Mackenzie, 1997; Khalid ve Alj,
2005; Chughtai ve Zafar, 2006) belirlenmistir. Bu sonuglar, davranisin hedefine veya
yoniine bagli olarak bireysel diizeyde ciktilar ve orgiitsel diizeyde ciktilar seklinde iki

grupta ele aliabilir.

Yoneticiler ¢ok farkli sebeplerle isgérenlerin performans degerlendirmelerinde

ve 6diil dagiiminda sergiledikleri OVD’nin de bir degerlendirmesini dahil edebilirler
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(Allen ve Rush, 1998: 248; Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000: 543).
Yéneticilerin, OVD’yi yardim etmek, sivil erdem ve centilmenlik olarak kabul etmeleri,
islerini kolaylastirabilir. Bu durumda yoneticiler OVD sergileyen isgdrenleri informal
odiillerle motive edeceklerdir (Blau, 1964). Buna ek olarak Shore, Barksdale ve Shore
(1995: 1596) OVD’nin gérev performansindan daha énemli oldugunu ve yoneticilerin bu
davraniglar1 Orgiitsel etkinligi saglayabilmek i¢in isgdrenleri nasil motive edecekleri
konusunda kullanabilecegini belirtmislerdir. Ayrica Podsakoff, Whiting, Podsakoff ve
Blume (2009: 124) OVD’nin bir isgdrenin &rgiitiin basarisma baghihginin davramgsal
ipucu oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Lefkowitz (2000: 71) yoneticilerin OVD sergileyen isgorenleri begendiklerini
ve bu begeninin daha sonra yoneticilerin performans degerlendirmelerini ve 6diil dagitim
kararlarim etkiledigini belirtmislerdir. Bu yaklasimlara gére daha yiiksek seviyede OVD
sergileyen iggorenlerin, daha diisiik seviyede sergileyenlere gore daha yliksek performans
degerlendirmesi ve daha ¢ok 6diil almalar1 gerekmektedir (Podsakoff vd., 2009: 124). Bu
da OVD benzeri davraniglarin hem performans degerlendirmeleri ile (MacKenzie,
Podsakoff ve Fetter, 1991; Werner, 1994; Allen ve Rush, 1998) hem de 6diil onerisi
kararlariyla (Allen ve Rush, 1998; Johnson, Erez, Kiker ve Motowidlo, 2002) pozitif
iligkili oldugu ampirik ¢aligmalar ile tutarlidir.

Borman ve Motowidlo (1993), Organ, (1988), Podsakoff, Ahearne, ve
MacKenzie (1997), Podsakoff ve MacKenzie (1997) gibi bir¢ok arastirmaci OVD’nin
birim ya da oOrgiitsel diizeyde etkinligi neden arttirdiginin sebeplerini belirlemeye
calismiglardir. OVD’nin orgiitsel etkinligi nasil etkileyebilecegini potansiyel nedenleri ve
ornekleri ile birlikte Podsakoff ve MacKenzie (1997: 136-137), Tablo 2’deki sekilde ifade

etmislerdir.
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Tablo 2: OVD’nin Orgiitsel Etkinlige Potansiyel Katkilar1 ve Ornek Durumlar

OVD’nin Potansiyel Katkilari

Ornek Durumlar

*Caligma arkadasmma yardim eden isgérenler "isin nasil yapildigint"
Ogrenip kisa siirede daha iiretken iggérenler olmalarina yardimct
olabilirler.

*Zamanla, yardim etme davranigi birim ya da grup icinde “en iyi
uygulamalarin” yayilmasina yardimci olabilir.

OVD isgdrenler arasinda
verimliligi artirabilir

OVD  yonetimsel  verimliligi
artirabilir

*Yonetici birim etkinligini gelistirmek icin iggorenin fikirleri {izerinden
degerli ¢ikarimlar yapabilir ve/veya geribildirim elde edebilir.

*Caligma arkadaslariyla sorun g¢ikarmaktan kaginan nazik isgdrenler,
yoneticilerin bu tarz sorunlarla ugragsmamasina yardimci olurlar.

OVD daha verimli amaglar igin
kaynaklar1 serbest birakabilir

*Eger iggorenler igle alakali sorunlarda birbirlerine yardim ederlerse,
yonetici de bu sorunlarla ugrasmak zorunda kalmaz ve planlama gibi
daha 6nemli konulara daha ¢ok zaman ayirabilir.

*Vicdanlilik sergileyen isgorenler daha az yonetimsel gézetime ihtiyag
duyarlar ve yoneticinin onlara daha ¢ok sorumluluk ve yetki
devretmelerine olanak tanirlar.

*Tecriibeli isgdrenlerin yeni isgdrenlerin egitimi ve ise alistirilmasinda
yardimci olmalari, 6rgiit kaynaklarinin bu etkinliklere tahsis edilmesi
gereksinimini diistirtir.

*Eger isgorenler centilmenlik sergiliyorsa, bu durumda yonetici
zamaninin ¢ogunu kiiciik sikayetlerle ilgilenmeye harcamak zorunda
kalmaz.

OVD smirli kaynaklarin tamamen
orgiit icerisinde iyilestirme,
diizeltme ve siirdirme amaciyla
kullanim gereksinimini azaltabilir

*Dogal bir yardim davranist takim ruhunu, moral diizeyini ve
biitiinliigii artirir. Bu sayede grup iiyelerinin veya yoneticilerin grubun
bakim fonksiyonlarina zaman ve enerji harcama ihtiyaglari azalir.
*Digerlerine karsi nezaket sergileyen iggorenler, gruplar arasi ¢atismay1
azaltirlar. Boylece ¢atisma yonetimi faaliyetlerine harcanan zaman da
azalmusg olur.

OVD, grup iiyeleri ve calisma
gruplart  arasinda  diizenleme
faaliyetlerinde etkili bir ydntem
olarak ise yarayabilir.

*Goniilli ve aktif olarak is birimi toplantilarma katilarak sivil erdem
sergilemek ekip iyeleri arasinda uyumlu c¢alismaya yardimci olur.
Boylece grubun verimliligi ve etkinligi artabilir.

*Orgiitteki diger ekip iiyeleri veya diger islevsel grup iiyeleri ile
goriiserek nezaket sergilemek sorunlarin olugma olasiligini azaltir. Aksi
takdirde sorunlarin ¢6ziilmesi zaman ve ¢aba gerektirir.

OVD, orgiitii ¢aligmak igin daha
cekici bir mekan haline getirerek
en iyi insanlart Orgiite c¢ekme,

*Yardim etme davraniglari morali, grup biitiinliiglinii, bir ekibe ait olma
hissini, orgiitiin daha iyi isgorenleri ¢cekmesine ve muhafaza etmesine
yardimci olabilecek her seyi ve orgiitiin performansini artirabilir.

*Zorlu kosullara uyum saglayabilmeye istekli olarak ve Onemsiz
konularda sikayet etmeyerek centilmenlik davranist sergilemek,
digerleri igin 6rnek davraniglardir. Bu davraniglar iggorenlerin orgiitte
kalmalarmi saglayarak, orgiite kars: sadakat ve baglilhik duygusunu
gelistirir.

sonrasinda da muhafaza etme
yetenegini artirabilir.
OVD  orgiitsel  performansin

istikrarini arttirabilir

*Ise gelmeyenlerin sorumluluklarmi {istlenmek veya isyiikii agir
olanlara yardime1 olmak ¢alisma ekibinin performansim (degiskenligi
diisiirerek) arttirmasina yardimer olabilir.

*Vicdanlilik sergileyen isgdrenler biiyiikk olasilikla siirekli olarak

yiiksek diizeyde c¢ikti saglayabilirler. Boylece bir ¢aligma ekibindeki
degiskenligi diigiirebilir.
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OVD, bir orgiitin  gevresel *Cevre degisiklikleri hakkinda piyasa bilgisine yakin temasta olmak ve

degisimlere uyum  yetenegini bu degisikliklere nasil karsilik verilecegi konusunda Onerilerde

arttirabilir bulunmak; 6rgiitiin bu degisikliklere uyum saglamasina yardimet olur.
*Toplantilara katilan ve aktif olarak yer alan isgérenler bilginin orgiitte
yayilmasina yardim edebilir. Boylece orgiitiin kararlara cevap verme
yetenegi artar.
* Yeni sorumluluklar almak ve yeni beceriler 6grenmek igin isteklilik
gostererek centilmenlik davranigi sergileyen isgorenler, oOrgiitiin
cevresindeki degisimlere uyum saglayabilme yetenegini arttirir.

Kaynak: Podsakoff ve MacKenzie (1997: 136-137)

Podsakoff vd. (2009: 125) OVD’nin takim ruhunu, morali ve baglilig
arttirabilecegini, bu sayede yonetim fonksiyonlarima zaman ve enerji harcama ihtiyacinin
azalacagini, orgiitliin kalifiye isgorenleri cekme ve muhafaza etme kabiliyetinin artacagini
belirtmislerdir. Bu diisiince ile tutarli olarak bir¢ok c¢alisma (Podsakoff ve MacKenzie,
1994; Podsakoff vd., 1997; Walz ve Niehoff, 2000; Koys, 2001; Dunlop ve Lee, 2004)
OVD’nin iiretim miktar1, etkinlik, karlilik ve maliyetlerin azaltilmasim da iceren birim
veya orgiitsel diizeyde etkinlik 6l¢iileri ile pozitif iliskili oldugunu gdstermistir.

Isgorenlerin geri cekilme davranislar1 agisindan Chen ve arkadaslart (Chen,
2005; Chen, Hui ve Sego, 1998) OVD’nin bu davranislarin kismen istege bagl bigimi
oldugunu, sonu¢ olarak davranislarin bu bi¢imlerinin diisiik veya azalan seviyede
olmasimin isgdrenin Orgiitten ¢ekilme belirtisi olarak ortaya ¢ikacagini iddia etmislerdir.
Chen vd. (1998) calismalarinda daha yiiksek seviyede OVD sergileyen calisanlarin daha
diisiik seviyede OVD sergileyen ¢alisanlara gore orgiitte kalma niyetlerinin daha yiiksek
oldugunu bulgulamislardir. Mossholder, Settoon ve Henagan (2005) OVD’nin hem isten
ayrilma niyeti ile hem de isten ayrilma ile negatif iliskili oldugu; Paille ve Grima (2011) da
centilmenlik, sivil erdem ve yardim etme davraniglarinin, isten ayrilma niyetiyle negatif

iliskili oldugunu belirlemislerdir.

Podsakoff vd. (2009) orgiitsel ortamlarda gerceklesen OVD’nin calisma

arkadaslarina yardim etmeye ya da destek saglamaya yonelik oldugunu kabul etmislerdir.
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Isinde zorluk yasayan veya hastaligindan dolayr isinin gerisinde kalmis ¢alisma
arkadaslarina yardim etmek gibi eylemler OVD’ye &rnek davranislar olarak belirtilmistir.
Podsakoff ve arkadaslar1 bunun yani sira orgiitsel etkinlik iizerinde ¢alisanlarin OVD
sergilemeleri hususunda tesvik edilmelerinin potansiyel olumlu ya da olumsuz sonuglarinin

daha dogru nasil belirlenebilecegini agiklamislardir.

Goriilldiigii iizere OVD, sonuglar1 itibari ile isgdrenlerin kendilerinin
gelistirirken orgiitiin verimlilik diizeyinin artmasini beraberinde getirmektedir. Kavramin
barindirdig1 faydalardan hareketle orgiitlerin bireylerin kendilerini rahat hissedecekleri
calisma ortami1 olusturmalari, bu davranisin ortaya ¢ikmasinda etkili olacaginin bilincinde
olmalar1 ve gerekli diizenlemeleri yapmalar1 gerekmektedir. Boylece OVD’nin olumlu

sonuglarinin goriilmesi daha kolay bir hal alabilecektir.
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2. BOLUM
IS STRESI
2.1. Stres Kavramm Ve Onemi

Giinliik dilde sik¢a kullanilan stres kavrami gerek bireysel gerekse orgiitsel
diizeyde sahip oldugu 6neme bagli olarak yonetim ve davranis bilimleri kapsaminda ele
alinmaktadir (Korkmazyiirek ve Sesen, 2008: 327). Stres bireylerin davraniglarini, is

verimliliklerini, is arkadaslariyla olan iliskilerini etkilemektedir. (Eren, 2008: 290).

Stres hakkinda sik stk modern ¢agin hastalig1 seklinde genellemeler yapilsa da
stres insanoglu i¢in yeni bir olgu veya durum degildir (Baltas ve Baltas, 2010). Eski
caglarda insanlar avlanirken, vahsi hayvanlardan kendini korurken de stres yasamaktaydi
fakat giiniimiiz insanlarin stres kaynaklari ilkel insaninkinden ¢ok farklidir (Telman ve
Unsal, 2004). Giiniimiizde yasanan teknolojik, ekonomik, politik ve sosyal konularda hizl
degisimlere ayak uydurma cabalar1 gilinlimiiz insanin1 fiziksel ve ruhsal acgidan

yipratmaktadir (Akman, 2004: 40).

Her yoniiyle hizli degisimin, sanayi doneminden bilgi ¢agina gecisin, rekabet
ve Uretim teknolojilerindeki degisimin, insan ihtiyaclarindaki farkliliklarin ortaya ¢ikisinin,
kentlesmenin ve Kalifiye isgiicii ihtiyacinin artmasi gibi faktorler stres alanindaki
calismalarin son yillarda artis géstermesine neden olmustur (Gokdeniz, 2005: 174). Her ne
kadar giinlik yasamda ve ¢alisma ortaminda sik¢a konusulan ve fizerinde durulan
konulardan biri haline gelmis olsa da psikoloji ve orgiitsel davranis literatiiriindeki pek ¢ok

kavram gibi stresin de bir¢ok tanimi yapilmaktadir (S6kmen, 2005: 5).

Stresle ilgili farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis farkli tanimlar

bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir;
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e Stres bir birey lizerinde asir1 fiziksel ve psikolojik talepleri igeren uyarici
unsurlara karsilik kiginin verdigi uyum saglamaya yonelik cevabidir (Moorhead ve Griffin,

2001: 222).

e Stres, insanlarin saglik ve huzurunu olumsuz etkileyen bir uyar1 nedeniyle
olaylara gosterilen psikolojik ve fizyolojik bir tepki olarak ifade edilebilir (Erdogan, Unsar

ve Siit, 2009: 448).

e Stres, ¢evredeki uyarict durumlar ve baskilar karsisinda bireyin gosterdigi

tepkiler biitiintidiir (Silah, 2005: 151).

e insanlarin esenligi ve huzuruna bir tehdit iceren veya uyar1 olarak algilanan
olaylara gosterilen ve belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik tepkidir (Simsek, 2001:

297).

o Stres, dis cevredeki farkli stres vericilerden kaynaklanan bilissel ve
psikolojik reaksiyonlar ve duygusal durumlarin sekli olarak da tanimlanabilir (Greenberg

ve Baron, 2000: 226).

e Stres en genel anlamiyla, bireyin yasadigi cevreden kendisine ydnelen
istemlerle, kendi degerleri, tutumlari, gereksinimleri, yetenekleri ve becerileri arasindaki
uyumsuzluktan kaynaklanan bedensel ve sosyo-psikolojik bir gerilim durumudur (Polat,

2006: 29).

Literatiirde stres lizerine yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak stresin
ozelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Giiney, 2000: 446; Aktas, 2008: 27; Aydin,

2004: 5):

e Stres, kisi ile ¢evrenin etkilesimi sonucunda olusan, insani yiiksek derecede

harekete geciren ve motive eden bir olgudur.



23

e Stres; kontrol edilemeyen, birey iizerindeki bir ¢esit baskidir ve bu baskinin

neden olabilecegi tehlikeli sonuglarin 6nemi algilanmalidir.

e insanin giinliik yasaminda karsilastigi kisiler, durumlar strese davetiye
cikaran etmenlerdir. Kisinin ¢evresi, aile yapisi, is arkadaslar ile iligkileri, amirleri, astlari,
calistigi kurumun Orgiit yapisi, nasil bir iste ¢alistigl, bireyin yasam tarzi veya calistig

ortamin yapisi gibi ¢esitli etmenler kiginin strese girmesine sebep olabilir.

e Stres, insanin hedefleriyle ve hedeflerine ulagsmak i¢in ¢iktig1 yolda
kargilastiklariyla da 1ilgilidir. Ulagilmak istenen hedeflere giden yolda karsilasilan

basarisizliklar ¢alisanin strese girmesine neden olur.

o Stres, orgiit basarisin1 ve isgoren performansini etkiler. Caligilan orgiit 6zel
ya da kamu olsun iggdrenler icin stres her kademede mevcuttur ve yiiksek stresin yapilacak

isin tizerinde olumsuz etkileri vardir.

e Stres, herhangi bir 6rgiitte caligmayanlari da her alanda etkileyen 6nemli bir
faktordiir. Bireyleri psikolojik ve fizyolojik yonden etki altina alan stres, her insanda farkli
etkiler uyandirir. Baz1 kisilerde stres, yorgunluga, kizginliga, saldirganliga sebep olurken,

bazi kisilerde fazla yemek yemeye ya da istah azalmasina sebep olabilir.

Hayatin her alaninda bulunan stres, genellikle negatif bir kavram olarak
algilanmasina ragmen her zaman zarar verici, kotii bir durum da olmayabilir (Aldwin,
2007: 25). Herkes, her zaman bir derece stres altindadir ve belirli bir oranda stresin varligi
avantaj olarak kullanilabilmekte, olumlu bir giidiileyici gii¢ olarak isgdren performansinm
artirabilmektedir (Celik, 2014: 9). Ancak stresin istenilenden fazla olmasi kiside panige yol

acabilmekte, bireyin kendisine olan giivenini kaybetmesine neden olabilmekte, kiside
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caresizlik ve umutsuzluk yaratabilmekte ve buna bagli olarak bireyin sagligini da olumsuz

yonde etkileyebilmektedir (Hovardaoglu, 1992: 129).

Saglikli kalabilmek, basarili olabilmek ve oOzellikle is hayatinda iyi bir
performans gosterebilmek i¢in insanmin stresini fiziksel ve psikolojik olarak bas
edebilecegi diizeyde tutmasi gerekir (Telman ve Unsal, 2004: 91). Strese en elverisli
ortamlardan birisi ise ¢aligilan orgiitlerdir (Balci, 2004: 4). Modern hayatin basa ¢ikilmasi
zor hastalig1 olan stres, giinlimiiziin hizli degisim, ¢atisma ve rekabetle dolu diinyasinda
insanlarin is hayatindaki verimliligini etkilemesinin yan1 sira saghigini da tehdit etmektedir
(Erdogan vd., 2009: 447). Avrupa Birligi’nde (AB) isgoren sagligi ve giivenligi ile ilgili
yapilan ¢alismalarda stresin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. AB’de 40 milyondan fazla
calisan stres sorunuyla karsi karsiya kalmakta, her {i¢ isgérenden biri stres altinda
calismaktan dolay1 saglik sorunlar1 yasamakta ve stres sorununun maliyeti ise yilda 20

milyar euroya ulagmaktadir (Geylan, 2004: 229).

Insanlar giin igerisinde zamanlarmin biiyiik bir ¢ogunlugunu is ortamlarinda
gecirdigi i¢in, isletmelerde {izerinde en ¢ok konusulan ve tartisilan konulardan birisi strestir
(Zonana, 2011: 3). Bu nedenle is stresi kavrami git gide 6nem kazanmaktadir ve ayrintili

olarak ele alinmas1 gerekmektedir.
2.2. Is Stresi Kavram

Is, cogu kisi i¢in hayatin merkezi ve onemli bir unsuru olarak goriilmektedir
(Malik, 2011: 3063). Is hayati; kisini yetenegini, kabiliyetini ve bilgisini sergilemesine
olanak saglayan, bireyin yaptigir isin karsilifinda kazanimlar elde etti§i bir ortamdir
(Muchinsky, 2000: 303). Is yasammin kendi icindeki dinamikleri, ¢evrenin etkisi ve

isgorene ylklenen sorumluluklarin her gecen giin biraz daha artmasi, bireylerin strese karsi



25
gelistirdikleri tepkiler konusunda hassasiyetlerini arttirmaktadir (Giiglii, 2001: 101). Bir
orgiitte calisan bireyin, zamaninin biliylik bir boliimiinii is ortaminda gegirerek belli
amaclan gergeklestirmek icin kendisinden beklenen rolleri ve gorevleri yerine getirmek

zorunda olmasi, is stresi kavramini ortaya ¢ikarmistir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:

272).

Is stresi en basit tanimiyla calisanlarim is ortaminda yasadiklar1 strestir (Turung
ve Celik, 2010: 186). Daha genis anlamda is stresini, isin gerektirdiklerini yerine
getirememe, isgorenin gereksinim duydugu kaynaklar ile elde var olan kaynaklar
arasindaki tutarsizlik veya isgdrenin stresle basa ¢ikma kapasitesinin azlig1 gibi durumlarda
iste meydana gelen olaylara kars1 gosterilen psikolojik, fiziksel ya da duygusal tepkiler
biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir (Cam, 2004: 3). Is stresi, is arkadaslar1 veya
yOneticilerle yasanan c¢atismalardan, is doyumsuzlugundan, isteki sorumluluklarinin
yetkilerinden fazla olmasindan, toplumsal destegin yetersizliginden ya da zaman

baskisindan kaynaklanabilmektedir (Baltas ve Baltas, 2010: 82).

Gliniimiizde dinamik is diinyasi, is glivencesindeki eksiklikler ve ekonomik
dalgalanmalar igsgorenlerin siirekli olarak stres iginde yasamasina sebep olmaktadir (Uzun,
2013: 32). Bireylerin meydana getirdigi birer sosyal sistem olan orgiitler; bireylerin
yasadigi, calistig1 ve birbirleri ile etkilesimde bulunduklar1 bir ortam olmasindan dolay1
orglit liyeleri arasinda gruplasma, catisma c¢ikabilmekte veya orgiitiin yarattigi iklim stres
ortami olusturabilmektedir (Aydin, 2004: 54). Ayrica tiim orgiitlerde ortak olan nedenlere
bagli stres kaynaklarmin yani sira, yalnizca o orgiite ya da o is koluna 6zgii stresli
durumlar s6z konusu olabilmektedir (Ertekin, 1993: 7). Meslekler iizerinde gerceklestirilen

arastirmalar sonucunda hemsirelik, doktorluk, 6gretmenlik, avukatlik, polislik, itfaiyecilik,
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gardiyanlik gibi toplumsal icerikli ve insanlarla iliskili meslekler stresin en fazla goriildigi

meslekler olarak belirlenmistir (Can, 2005: 241).

Asirt ve kroniklesmis is stresi ¢alisanlar ve Orgiitler acisindan dikkatle ele
alinmasi gereken bir konudur (Yilmazgil, 2012: 132). Ciinkii is ortamindaki stresin
azaltilmas1 ve olumlu etkilere yol acacak diizeyde tutulmasi hem orgiit hem de isgérenler
acisindan 6nem arz etmektedir. Bunun yapilabilmesi i¢in de is ortaminda strese neden olan
faktdrlerin bilinmesi gerekmektedir. Orgiitler igerisinde calisanlarda is stresinin kaynaklar
ortaya konulmadigi takdirde ilerleyen zamanda calisanlarda performans diistikliigi,
motivasyon kaybi, ise ge¢c gelme ya da hi¢ gelmeme, sik sik izin alma ve hatta isten

ayrilma gibi davranislar ile karsilagilabilinir (Basim ve Sesen, 2005: 58).
2.3. Is Stresi Kaynaklar

Literatiirde stresor (stressor) olarak da gegen stres kaynaklari, iggérenlerin
verimliligini etkileyen genis bir dizi ¢evresel kosul ya da durumu ifade etmektedir (Hart ve
Cooper, 2009: 120). Strese neden olan faktorlerin ¢oklugu ve siniflandirmanin zorlugu
sebebiyle is stresi kaynaklart ile ilgili yapilan simiflandirmalar farklilik gostermekle birlikte
genel olarak is stresi kaynaklar1 bireysel, orgiitsel ve c¢evresel stres kaynaklari olarak

gruplandirilmaktadir (Balci, 2000: 10).
2.3.1. Bireysel Stres Kaynaklar:

Bireysel stres kaynaklari daha ¢ok bireyin bedensel, psikolojik ve kisisel
durumlar ile ilgili olabilmekte ve dis etkenler her ne kadar stresi tetikleyici etki yapsalar
da stresin gercek kaynaginin bireyin kendisi ile ilgili oldugu diistiniilmektedir (Braham,

1998: 33). Bireyin kisiligi, duygusal ve biyolojik yapisi, yasam standartlar1 ve
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aligkanliklari, aile sorunlari, orta ve ileri yag donemi bunalimlar1 gibi faktorler bireysel

stres kaynaklar1 arasinda sayilabilecek faktorlerdir (Eren, 2004: 277).

Bireyi diger insanlardan ayirt eden ve en belirgin 6zelliklerden biri olan kisilik,
bireysel stres kaynaklari arasinda sayilabilen en 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir
(Uzun, 2013: 37). Bireyin kisiligi, is ¢cevresinden etkilenebilecegi gibi birey de kisiligi ile
cevresini etkileyebilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 50). Bireylerin farkli kisilik
ozelliklerinin i¢ ve dis ¢evreyi kendi bakis acilarindan algilamalari, orgiit icinde bireyler
arasinda bir takim ¢atismalarin yasanmasina neden olabilmektedir (Zel, 2001: 430). Ote
yandan kisilik 6zelliklerine gore A tipi kisilik ile B tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin

yasadiklar stres seviyesi degisebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 306).

A tipi Ozellige sahip bireyler rekabet¢idir, sabirsizdir ve acelecidir (Batigiin ve
Sahin, 2006: 33). A tipi bireyler, ayn1 is ylikii verildiginde kendilerini digerlerine gore daha
cok stres altinda hissederler veya stresli durumlarda daha giiclii psikolojik tepkiler verirler
(Brain, 2002: 157). Is yiikiiniin yetersizligini ise basarisizligin ve giivensizligin bir isareti
olarak algilayarak daha fazla psikolojik gerilime girmekte, diismanca tavirlar sergilemekte
ve kendilerini denetleyememektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2003: 5). A tip1 6zellige sahip
bireyler, miicadeleci, basarisizliga tahammiil edemeyen, yogun diirtiileri olan, ne
kendileriyle ne yakinlariyla ne de is arkadaslariyla rekabetten kacinmayan ve sonug olarak
B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylere gore daha stresli bir yasam siiren bireylerdir

(Giiney, 2001: 528).

B tipi kisilik yapisinda olan birey, A tipi kisilik yapisinda olanlara nazaran
daha az stresli ve daha kolay yasayan bir tiptir (Durna, 2004: 206). Bu kisilik tipindeki
insanlar ¢alisma yasamlarinda da tolerans sahibi, sabirli, asir1 hirsli olmayan, kolay

sinirlenmeyen, hosgoriilii ve affedicidirler (Izgar, 2001: 45). Bu nedenle A tipi kisilik
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Ozelliklerine sahip kisilerde stres yaratan sorunlar1 B tipi kisilige sahip olanlar dert etmez
ya da stresi daha az hissederler (Silah, 2005: 160). B tipi davramis 6zelliklerini tasiyan
bircok bireyin A tipi kisilik 6zelliklerini de gdsterebilmesinden dolay1 ¢alisma ortaminda
baz1 bireyler A ve B tipi kisilik dzelliklerini karma olarak tasiyabilmektedir (Ornek ve
Aydm, 2006: 160). Onemli olan bireylerin asir1 strese girmelerine olanak vermeden is
ortamindaki diger insanlarla uyumlu bir bigimde ¢alismalarini saglamaktir (Giiney, 2001:
446). Ote yandan B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin daha 1liml1, uyumlu olmalarina
karsin, Amerika’da yapilan bir aragtirma ydneticilerin %60’ 1n1n A tipi kisilige, %12 sinin

de B tipi kisilige sahip oldugunu ortaya koymustur (Durna, 2004: 208).

Is stresine neden olan bireysel faktorlerden biri de cinsiyet faktdriidiir.
Kadinlarin erkeklere gore daha duygusal olmalari, evli olan bayanlarin daha fazla
sorumluluk tistlenmeleri, isin zorluk derecesi ve psikolojik siddet, kadmnlarin erkeklere
nazaran daha fazla strese girmelerine neden olabilmektedir (Ozcanarslan, 2009: 12).
Ozellikle kadinlari erkek egemen orgiitlerde ¢alismaya baslamasi ve erkeklerle rekabet
icerisine girmesi, erkeklere gore daha fazla stresli olmalarina neden olabilmektedir (Cam,
2004: 7). Erkeklerin hakim oldugu c¢alisma ortamlari, kadinlarin performansini ve ¢alisma
azmini arttirsa da, zaman icerisinde erkeklerle siirekli rekabet etmek zorunda kalan
kadinlarin stres altina girdikleri goriilmiistiir (Gliney, 2001: 433). Ekinci ve Ekici (2003:
101) yaptiklar1 arastirmada, kadin igsgdrenleri is ortaminda etkileyen stres kaynaklarini;
cinsiyet ayrimi, cinsel taciz ve siddet ile aile yasamindaki sorumluluklar1 olarak

siralamiglardir.

Yas degiskeni de, bireylerde stres unsuru olarak goriilmektedir (Davis, 1982:
100). Calisanlar yaslandik¢ca fazla mesailerin altindan daha zor kalkmakta ve gencg

meslektaslarinin ¢alisma temposuna ayak uyduramayarak daha cabuk yorulmaktadirlar
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(Erdogan, 1996: 83). Insanlarin yaslilik dénemlerinde bedenleri ve zihinleri iizerindeki
kontrollerinin giderek azaldigi ve kendilerini daha yorgun, tilkkenmis ve 6liime daha yakin
hissettikleri sdylenebilir (ilter, 2014: 22). Ayrica kadinlarda menopoz, erkeklerde andropoz
donemleriyle birlikte birtakim hormonsal degisikliklerin olusmasi, fiziksel ve zihinsel

dengenin bozulmasi nedeniyle kisilerde duygusal sorun, hayal kirikliklar1 ve dolayisiyla

stres olusturmaktadir (Ekinci ve EKkici, 2003: 101).

Bireylerin kisisel tercihleri ve yasam tarzlari is yasamlarinda strese girmelerine
neden olabilmektedir. Gece hayatina diiskiinliik, uyusturucu madde kullanimi, kumar gibi
heyecan ve maddi agidan insani etkileyecek bir aliskanligin olmasi, uzun siireli uykusuzluk
gibi faktorler insan viicudundaki stres yiikiinii arttiran, bireyin sagligini tehdit eden bir
durumdur (Eren, 2004: 295). Bireysel kapasiteyi zorlamadan, ulasilabilir hedefleri olan,
istikrarli bir yasam siirmek bireyin gili¢lii yanlarini olumlu etkileyecek ve stresi hayatindan

uzaklastiracaktir (Kaya, 2009: 42).

Isgorenlerin yasadig1 ekonomik darbogazlar, is stresini artiran bir diger bireysel
stres kaynagidir. Ailesini gecindirmek, ekonomik sorumluluklarini yerine getirmek igin
kisiler daha fazla ¢alismak ve karsisina ¢ikacak sikintilarin iistesinden gelmek isteyecektir
(Eren, Giumiistekin ve Giiltekin, 2010: 4). Daha ¢cok maddi kazang¢ elde etmek isteyen
calisanlar daha fazla ¢alismayi, bedensel ve fiziksel ugras vermeyi goéze alir ve daha fazla
gerilim altina girerek stres yasarlar (Baklaci, 2013: 25). Diger yandan bir iilkedeki
ekonomik belirsizlikler is kosullarini etkileyebilmekte, yatirimlarin durmasina neden
olabilmekte, yiiksek enflasyon ve issizlige neden olarak bireylerin endise duyup stres

icinde yasamalarina neden olabilmektedir (Karabacak, 2013: 50).

Calisanlarin ailesi ile olan iligkilerinde yasadigi sorunlar da is yasamlarinda

strese girmelerine neden olabilmektedir. Aile i¢i siddetli ge¢imsizlik, boganma, esin 6liimii,
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cocuklarla olan iliskiler, aile bireylerinin hastalanmasi gibi olaylar bireylerin karsilagtig1 ve
strese neden olan faktorlerdendir (Kagmaz, 2005: 30). Bireylerin aile hayatindaki
mutlulugu, is yasamina da olumlu yonde yansimakta ve giizel bir aile yasami olan

isgorenlerin strese maruz kalma oranlar1 daha diisiik diizeylerde olmaktadir (Giiglii, 2001:

101).

Egitim diizeyi bir demografik degisken olmakla birlikte, is stresine neden olan
bireysel kaynaklardan biridir. Egitim diizeyi artan bireyin, orgiit i¢cinde yiikselme imkanlar
bulundugu i¢in gorev ve sorumluluklarin artmasi, alacagin riskin yiikselmesi, yasadigi stres
diizeyinde artisa neden olacaktir (Ozmutaf, 2006: 77). Ayrica isi yapacak olan calisan, igin
gerektirdigi bilgi diizeyine, yetenege ve kisisel zelliklere sahip olmadigi zaman, bu is

kendisi i¢in zor gelecek ve stres yaratacaktir. (Eroglu, 2009: 322).
2.3.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Genel olarak iggdrenin performansina ve tepkilerine etki eden isle ilgili ¢esitli
baskilar orgiitle ilgili stres kaynaklar1 olarak adlandirilmaktadir (Weiner, 1982: 953).
Amerika Is Arastirma Ajansi’nin gelistirdigi smiflandirmaya gore isgorenlerde strese
neden olan orgiitsel stres kaynaklarinin baginda asir1 1§ yiikii, zaman baskisi, yonetim tarzi,
15in monoton olmasi, kariyer engeli, adil olmayan {icret politikalari, orgiitsel yap1 ve iklim

gelmektedir (Bhuian, Menguc ve Borsboom, 2005: 148).

Isin bircok yonii stres etmenleriyle doludur. Asir is yiikii, orgiitsel kaynakli
stres etmenlerinin basinda gelmektedir (Celik, 2014: 29). Asir1 1§ yiikii, psikologlara gore
niceliksel (kantitatif) is yiikii ve niteliksel (kalitatif) is yilikii olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir. Niceliksel 1s yiikii, bireye normal bir zaman diliminde yapabileceginden

daha fazla sorumlulugun yiiklenmesi seklinde tanimlanmaktadir (Simsek, Akgemci ve
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Celik, 2008: 225). Yogun is ginleri, aninda karsilanmasi gereken istekler, islerin
karmasiklig1 birer gerilim nedeni olmakla birlikte, strese neden olmaktadir (Altuntas, 2003:
128). Niteliksel is yiikii ise yapilacak islerin gerektirdigi nitelikler ile isi yapacak kisinin
sahip oldugu nitelikler arasinda s6z konusu isgoéren aleyhinde bir uyumsuzlugun olmasi
durumudur (Soysal, 2009: 20). Bu durumda isi yapacak olan kisinin, isin gerektirdigi
bilgiye, yetenege ve kisisel ozelliklere tam olarak sahip olmadig1 zaman bu is kendisi i¢in

zor gelecek, is stresi yagamasina neden olacaktir (Eroglu, 1998: 322).

Asirt is yiikii kadar isgorenlerde strese neden olan bir diger orgiitsel faktor ise
yetersiz is yiikiidiir (Greenberg ve Baron, 2000: 228). Is yiikiiniin diisiik olmas1 durumunda
zihinsel uyaranlarin diisiik olmas1 yani rutin olan, tekrarlayan islerin yapilmasi ve ayrica
zamanimin c¢ogunu oturarak gegiren isgorende sikinti nedeniyle strese girildigi
goriilmektedir (Aytag, 2002: 3). Is stresine neden olan bir diger orgiitsel stres kaynagi
zaman baskisidir. Yapilan bir igin belirli bir zamanda yetismek zorunda olmasi
isgorenlerde strese neden olmaktadir (Y1ilmaz, 2006: 54). Ozellikle baz1 isler kesin zaman
siirma sahiptirler. Ozellikle A tipi kisilik 6zelligine sahip isgdrenler, is yiikiiniin
yetersizligini basarisizhifin ve giivensizligin bir isareti olarak algilayarak daha fazla
psikolojik gerilime girebilmektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2006: 35). Diger taraftan
isgorenler rolleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 zaman rol belirsizligi
yasarlarken isin amaglar1 yeterince tanimlanmamissa, bir diger ifade ile birey ne
yapacagini bilmiyorsa stres kaginilmaz olacaktir (Biiyiikbese, 2004: 40). Is hayatindaki rol
belirsizliginin, is veya gorevin etkili sekilde yapilamamasina, kisilerin kendilerine
giivensizlik duymalarina, 6fke veya kizgmlik hallerine neden olmast miimkiindiir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 272). Ote yandan bireyin, performansmim nasil

degerlendirildigine iliskin bir bilgi edinememesi halinde de rol belirsizligi
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yasanabilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 8). Ayrica rol ile ilgili gereklilikler asir1 bilgi

yiikii olusturdugu i¢in is stresini artirabilmektedir (Eroglu, 2009: 322).

Orgiitteki diizen ve ¢alisma ortami kimi zaman 6nemsiz bir ayrint1 gibi goriinse
de orgiit ve bireyler iizerinde etkili olabilmektedir (Camkurt, 2007: 82). Ornegin, sicak ya
da soguk caligma ortami, 1s1 ve nem, yetersiz veya asir1 aydinlatma, kirli hava ve tozlar,
calisma ortaminin ergonomik agidan elverissiz olmasi is stresine neden olan orgiitsel
faktorlerdir (Ross ve Altmair, 1994: 57). Orgiitte saglikli, giivenli ve verimli sekilde
calisabilmek; ise ve is ortamina yonelik yapilacak calismalarin isgdrenlerin psikolojik

ozelliklerine uygun olarak diizenlenmesi ile miimkiin olabilecektir (Camkurt, 2007: 86).

Orgiitsel faaliyetlerde demokratik siireclere izin vermeyen orgiit iklimi ise
kapali, tehdit edici, ast iist arasinda gliven bunaliminin yasandigi soguk bir orgiit iklimi
olarak algilanmaktadir (Geng, 2005: 270). Bu baglamda elverigsiz oOrgiit iklimi,
isgorenlerin i tatminini engelleyerek stres altinda caligsmalarina neden olmakta, 6zellikle
isgorenleri etkileyen islerde ilgili olarak, fikirlerinin hi¢ sorulmadigi durumlarda stres

yasanmaktadir (Aytag, 2002: 3).

Isgorenlerin mesleki yasamlarindan dolay: yasadiklari stresin bir diger nedeni
kariyer planlama ve gelisimi ile ilgilidir. Isgdrenler orgiitte ilerlemek, daha iyi
pozisyonlara gelebilmek i¢in c¢aba harcarlar ancak bu c¢abalarmin karsilik goriip
gormeyecegi iizerlerinde baski hissetmelerine neden olur (Alanyali, 2006: 47). Orgiitte
yiikselme olanagimin kisith olmasi isgorenlerde ise karsi isteksizlik, verimsizlik, moral
bozuklugu, ise devamsizlik ve yapilan iste yiiksek hata sonucunu dogurabilmektedir

(Giiler, Baspinar ve Giirbiiz, 2001: 21).
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Bireyler genellikle baskalar1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmadigi i¢in

orgilitlerde belirli donemlerde yapilan performans degerlendirme ¢alismalar1 da iggdrenlerin
is stresi lzerinde etkili olan bir faktordiir (Cam, 2004: 4). Performans degerlendirme
caligmalarim1 yiirtiten kisi, verdigi kararin igsgorenler ile iligkilerini nasil etkileyecegini
diistindiigii i¢in strese girebilmekteyken degerlendirilen isgorenler ise bu degerlendirme
sonuglarin kendilerinin lehine veya aleyhinde kullanilacagini diisiindiikleri i¢in strese
girebilmektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2006: 46). Ayrica degerlendirme siirecinde nesnel
Olciiler yerine orgiit i¢indeki iliskilere dayali olarak degerlendirme yapilmasi ya da siirecin
iyl planlanmasi nedeniyle yasanacak aksaklik ya da adaletsizlikler de is stresi agisindan

onem arz etmektedir (Yilmazgil, 2012: 139).

Orgiitlerde isgdrenlerin beklentilerini karsilamayan veya adil olmayan iicret
politikalar1 da bir diger orgiitsel stres kaynag: olarak degerlendirilebilir. Isgorenin aldig
iicretin yetersiz ve dengesiz olmasi, kendisi ve ailesinin zorunlu ihtiyag¢lar1 disinda hicbir
sosyal aktiviteye para ayiramamasi, kiiltiirel etkinliklerden yararlanamamasi, tatile ¢gikma
olanaginin olmamasi gibi sonuc¢lar dogurmaktadir. Bu da isgorenin is stresine ilave olarak

toplumdan soyutlanmasina neden olabilmektedir (Sahin, 2005: 55).

Orgiitlerde strese neden &nemli faktdrlerden bir digeri, yapilan iste tehlike
unsurunun varligidir. Yaralanma, radyasyona ya da o6liimciil viriislere maruz kalma gibi
olasiliklarin var oldugu madencilik, metalurji, havacilik gibi bazi i kollarinda ¢alisanlarin
tizerinde 6nemli dlgiide bir stres ve tedirginlik olmaktadir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 36). Bu
duruma Ornek olarak konaklama isletmelerinde elektrik, tesisat gibi gorevleri olan
isgorenlerin karsilasabilecegi tehlikeli durumlar verilebilir. Yapilan isin isgoren i¢in tehlike
unsuru igermesi isgorenlerin stres diizeylerini artirmanin yaninda diger isgorenlere oranla

daha ¢ok yorulmalarina da neden olabilir.
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2.3.3. Cevresel Stres Kaynaklari

Orgiitler, basta sosyal, politik, hukuksal ve ekonomik yap1 olmak iizere benzer
bircok yapinin yer aldig1 bir ¢evrede bulunmaktadir ve bu gevre ile siirekli bir etkilesim
icerisindedir (Gok, 2009: 434). isgérenler, dis cevredeki siyasal ve yonetsel baskilar,
ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerden etkilenmekte ve dis ¢evredeki bu degisimler
isgorenler igin strese neden olabilmektedir (Kalay, 2009: 44). Ote yandan is-aile gatismasi,
sosyal ve kiiltiirel degisimler, toplumsal baski ve yasam kalitesi gibi faktorler de cevresel

kaynakli is stresine yol agcabilmektedir (Solmus, 2004: 77).

Is nedeniyle esler arasindaki iletisim yetersizligi, cocuklarina vakit ayrramama,
cinsel yasamin olumsuz etkilenmesi gibi faktorler is-aile catigmasina neden olmakta ve
bireyler tlizerinde belirgin bir sekilde stres yaratabilmektedir (Butcher, 2002: 175). Butler
ve Skattebo (2004) calismalarinda, aile yasami kaynakli ig-aile catismasinin kisilerin

performansini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Siyasal ve yonetsel baskilarla birlikte politik belirsizlikler de 6nemli bir stres
kaynag1 olabilmektedir (Luthans, 1994: 402). Ulkelerde iktidar degisiklikleri belirsizlige,
giivensizlige ve dolayisiyla strese neden olabilmektedir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte
olan iilkelerde demokratik kosullarin olgunlasmamasindan dolay: siyasi iliskiler ve iktidar
degisimi is diinyasin1 fazlasiyla etkilemektedir (Eren, 2004: 300). Dolayisiyla isletme
sahipleri ve yoneticiler ¢arpik siyasi iliskiler icinde stres yagamakta, siyasal istikrarsizligin
neden oldugu issizlik de isgdrenlerde endiseye neden olmaktadir (Kaya ve Kaya, 2007:

49).

Hayatimizin her alaninda bulunan teknoloji, is diinyasmni bir doniisiime

ugratmistir. Bu doniisiim ile birlikte meslekler ve iggorenler inovasyonlardan ve yeni
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teknolojiden etkilenmektedirler (Barling, Kelloway ve Frone, 2004: 299). Teknolojinin
kullanimi sirasinda yasanan zorluklar, teknolojik tiriinlerin bozulmas1 gibi faktorler ¢alisan
performansini olumsuz yonde etkilemekte ve strese neden olabilmektedir (Stellman, 1998:
1984). Aym sekilde, teknolojik degisimler bireyde teknolojik kullanim giicliigiine baglh

olarak strese neden olmaktadir (Luthans, 1994: 403).

Is stresinin gevresel kaynaklari arasinda toplumda yasanan sosyal ve kiiltiirel
degisimler de yer almaktadir. Kirsal yasamdan kentsel yasama gogler, duragan bir
yasamdan hareketli bir yasama gecis, kendi kendine yeterlilikten tliketim ekonomisine
gecis gibi yasanan degisimler bireylerde strese neden olmaktadir (Zonana, 2011: 25).
Yasanan kentin ulagim sorunlari, ev ile isyeri arasindaki mesafenin uzunlugu, trafik
yogunlugu, giiriiltii, kalabalik, radyasyon ve c¢evre kirliligi insanlarin psikolojisini

etkilemekte ve bu etki is yasamina da yansimaktadir (Kaya ve Kaya, 2007: 50).

Yasal yollarla olabilecegi gibi, gelenck ve goreneklerle de birey tizerinde
toplumsal bir baski vardir ve strese neden olabilmektedir (Basaran, 1982: 98). Orf, adet,
gelenek, gorenek ve gevre baskisi gibi sosyal etmenler bireylerin olaylari ya da durumlari

farkl1 algilamalarina neden oldugu igin is stresi potansiyelini artabilir (Gii¢lii, 2001: 101).
2.4. s Stresi fle Basa Cikma Yollar

Stresle basa ¢ikma, stresin etkisini olumlu diizeyde tutabilmeyi 6grenme anlamina
gelmektedir (Baltas ve Baltas, 2010: 356). Is stresi yonetimi ile stresin olumlu etkileri
desteklenirken, olumsuz etkileri de azaltilmaya ya da yok edilmeye calisilir (Ornek ve
Aydm, 2006: 216). Orgiitsel diizeyde is stresi ile basa ¢ikmada kullanilacak yéntemler,
iggorenlerin is ve is ortamindan kaynaklanan streslerini azaltmak ya da onlemek amaciyla

orgiitte strese neden olabilecek faktorlerin azaltilmasi konusunda yonetim tarafindan
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yapilabilecek diizenlemeleri kapsamaktadir (Giliney, 2000: 464). Stresle miicadele

konusunda orgiitsel diizeyde dikkate alinmasi gereken baslica unsurlar sunlardir (Drenth,

Thierry ve Wolf, 2001: 403; Ar1 ve Bal, 2008: 142; Siirgevil, 2006: 128):
e Ise alimlar esnasinda kisinin ise uygun olup olmadiga dikkat edilmesi,

e Ozellikle ise yeni baslayanlar olmak iizere, orgiit i¢i degisimler icin de

oryantasyon c¢alismalarinin yapilmasi,
e Calisilan gevre kosullarinin iyilestirilmesi,
e Isgorenlerin gdrev tanimlarinin acik ve net bir bigimde yapilmas,
e lyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmast,
e s yogunlugunu azaltict 6nlemlerin alinmasi,
e Dost canlis1 bir ig atmosferi ve takim ruhunun yaratilmasi,
e Hosgoriilii, esnek ve katilimer bir yonetim tarzinin benimsenmesi,

e Kisisel yetersizliklerin azaltilabilmesi i¢in hizmet i¢i egitim programlarinin

planlanmas1 ve mesleki danigmanlik hizmetinin verilmesi,
e Isgorenlerin kisisel gelisiminin tesvik edilmesi,
e (Qdiillendirmeler konusunda adil bir sistemin olusturularak benimsenmesi,
e Orgiit igerisindeki rollerin analiz edilmesi ve siniflandirilmasi,
e Sorunlar meydana geldiginde kroniklesmeden ¢6zlim tiretilmesi,
e Sorun ¢ézme konusunda kalic1t mekanizmalarin olusturulmasi.

Orgiitsel anlamda is stresi ile basa ¢ikmada dikkat edilmesi gereken tiim bu

unsurlar sayesinde isgorenlerin yasadiklar stres azaltilabilir ve ¢aligma hayatinin kalitesi
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artmakla birlikte, isgorenler niteliklerine uygun islere yerlestirilir, isgorenlere esit firsatlar

saglanmis olunur (Soysal, 2009: 35).
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3. BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI
3.1. isten Ayrilma Niyeti Tamim ve Kapsam

Isten ayrilma niyeti hemen her sektdr ve isletme agisindan kontrol edilmesi giic
bir sorundur ve nedenleri arasinda ise alim siirecindeki olumsuzlardan baglayip, is
atmosferi ile devam eden siire¢ i¢indeki bir¢ok durum sayilabilmektedir (Butt, 2008: 178).
Isten ayrilma niyeti isletmeler agisindan 6nemi oldukea yiiksek olan orgiitsel bilgi, kiiltiir,
yetenek ve dogal olarak entelektiiel sermayenin kaybi, yeniden ise almanin getirdigi
oryantasyon ve egitim maliyeti gibi ¢ok sayida olumsuz sonu¢ dogurmaktadir (Harvey,
Harris ve Martinko, 2008: 333). Isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde yer alan

tanimlardan bazilar1 sunlardir:

“Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalari

durumunda gostermis olduklar1 yikici ve aktif eylemdir” (Rusbult vd., 1988: 599).

“Isten ayillma niyeti, isten ayrilma davranisinin en 6nemli belirtisidir” (Tett ve

Meyer, 1993: 259).

“Isten ayrilma niyeti, bir isgdrenin yakin bir zamanda mevcut isini birakma

diistincesidir” (Sahin, 2011: 279)

Bu tanimlamalar ile birlikte literatiirdeki diger tanimlamalar da goz oniinde
bulunduruldugunda, kavram ile ilgili tanimlarin benzer igerige sahip oldugu goriilmektedir
(Basoda, 2012: 86). Kalifiye calisanlarin isten ayrilmasi orgiit agisindan c¢ogunlukla
istenmeyen bir durumdur. Ciinkii isten ayrilmalarin yiiksek oldugu orgiitlerde; yetenekli is
giiciinii kaybetme olasiliginin siirdiirtilebilir rekabet avantajin1 olumsuz yonde etkilemesi,

yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek egitim, ise alim maliyetleri, ¢calismaya devam
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eden kisilerin is arkadaslarimi kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklari iiziintii ve yeni
gelenler ile yasanacak iliskinin belirsizliginden dogan endise gibi birgok olumsuzluklar
yasanabilir (Bibby, 2008: 64-65). Bu nedenle isten ayrilmaya yol agan, bir baska deyisle
isten ayrilma niyetini arttiran faktorlerin neler oldugunun belirlenmesi bir¢cok bilimsel

disiplin tarafindan arastirmaya konu olmustur (DeConinck ve Bachmann, 2005: 874).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin  belirlenmesiyle birlikte
arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini onceden tahmin etmekte ve agiklamakta,
yoneticiler de potansiyel ayrilmalar1 dnlemek i¢in tedbirler gelistirmektedirler (Hwang ve
Kou, 2006). Calisanlar orgiit degerlerine bagli ve bu degerlerin gergeklestirilmesine
katkida bulunmak istiyorsa, orglitten ayrilmak istemeyecektir (Hackett, Bycio ve Hausdorf,

1994).
3.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyeti ile ilgili alan yazin incelendiginde isten ayrilma niyetini
etkileyen pek ¢ok degisken oldugu goriilmektedir (Aylan, 2012: 42). Isgoren devir hizinin
maliyetleri goz Oniline alindiginda birgok arastirmaci isgorenlerin isten ayrilma karar
almalarima neden olan etkenleri belirlemeye calismaktadir (Madera, Dawson ve Neal,
2014: 119). Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrler farkli arastirmacilar tarafindan farkl
bi¢cimlerde ele alinmistir (Basoda, 2012: 89). Bunun nedeni ise, bir orgiitteki her isgorenin
ekonomik ve sosyal yOnlerden farkli olan ihtiyaclarini gidermede ¢esitli motive edici

araclarin olmasidir (Bize ve Milhaud, 1990: 24).

Herhangi bir isgoreni bir iste kalmaya veya isten ayrilmaya yonelten

faktorlerin her birinin farkli 6nem diizeyine sahip olmasi, bazi isgorenler i¢in sosyal
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faktorleri baz1 isgérenler igin ise ekonomik faktorleri 6nemli hale getirmektedir (Akin,

2007: 145).

Issizlik orami, is algisi, sendikalasma, memurlarm isgiiciine katilma oran1 gibi
isten ayrilma niyetine etki eden faktorler isletme tarafindan engellenemez cevresel
faktdrlerdir (Varol, 2010: 25-29). Is performansi, iicret, is arkadaslar, drgiitiin biiyiikliigii,
rol agiklig1r gibi isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler isletme i¢i etmenlerdir ve

isgorene, is gesidine ve orgiite gore farkl etkiler gosterirler (Simsek vd., 2008).

Isten ayrilma niyetine etki eden kisisel ozellikler incelendiginde isletme
tarafindan onlenemez bazi kisisel ve sosyal faktorler gdze ¢arpmaktadir. Cotton ve Tuttle
(1986: 60), isgorenlerin egitim seviyesi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugunu, 6te yandan isgorenlerin demografik 6zelliklerinden yas, kidem, bakmakla
yiikiimlii oldugu kisi sayisinin ise isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iligkisinin oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok orgiitte kalma egilimi
icinde olduklar1 ve zeka ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmadigin1 belirtmislerdir. Cotton ve Tuttle (1986: 56-57), isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorleri cevresel nedenler, isletme i¢i nedenler ve isgdrenin kisisel 6zellikleri
olarak ii¢ grupta incelemektedir. Fallon ve Rutherford (2010: 454) isgorenlerin isten
ayrilma niyetlerine etki eden etmenleri yonetici davranislari, calisma saatleri, is baskisi,
planlama, egitim, baska yerlerde daha iyi firsatlarin varhi@ ve isin fiziki gereklilikleri
seklinde siralamislardir. Lashley (2000: 115), isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri
onlenebilir ve 6nlenemez olarak siniflandirmistir. Buna gore onlenebilir faktorler; isgoreni
tatmin etmeyen ticret, yonetimle iliski, egitim eksikligi, is yeri ve stres, diger isgorenlerle

iliskiler, calisma saatleri ve ulasim giicliikleridir. Onlenemez faktorler ise emeklilik,
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hastalik, 6liim, evlilik, hamilelik, tasinma ve Ogrencilerin okula veya eve doniisleri
konularinda ortaya ¢ikmaktadir.

3.2.1. Orgiitsel Faktorler

Orgiit i¢i ortamin bizzat kendisi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6nemli
bir belirleyicisidir ve orgiit igerisindeki mevcut giiven ve adalet ortami, ¢alisanlarin iste
kalma diisiincesini olumlu yonde etkileyen faktorlerdir (Yanik, 2014: 123). Ydnetimin,
calisanin beklentilerine yonelik vaat ettiklerini yerine getirmemesi sonucu ortaya ¢ikan
psikolojik ¢okiintii isten ayrilma niyeti ile iligkilidir ve bu tarz isgdrene verilen sdzlerin

tutulmamast drgiite olan giiveni ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Isci, 2010: 106).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerden birisi de orgiitsel baglilik
kavramidir. Camp (1992: 280), orgiitsel bagliligi, bireyin amaglar ile orgiit arasindaki
uyum olarak tammlamustir. Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan c¢alismada; caliganlarin
orgiitlin degerlerine ve amaglarina olan inancit ve baglhliginin arttikga, Orgiitte kalma
konusunda hissettikleri sorumlulugun da artmakta oldugu goriilmektedir (Cakar ve Ceylan,
2005: 64). Sahip oldugu bireysel degerler ile mensubu oldugu orgiitiin amag ve degerleri
ortlismeyen bir ¢alisanin isinde kalmaya goniilden niyetli olmasi diisiiniilemez. Bu nedenle
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli bir iligki bulunmaktadir (Gtil,

Oktay ve Gokge, 2008: 7).

Ucret, terfi imkanlar, édiiller gibi 6rgiitsel kazanimlar da ¢alisanlarin islerinde
kalmaya karar vermeleri iizerinde etkilidir. Yiikselme imkanlarinin bulundugu, ¢alisanlarin
performanslarinin  6diillendirildigi, is gilivencesinin oldugu ve tatmin edici {icretlerin
verildigi bir Orgiitte isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik seviyede olacagi

diisiiniilebilir (Azakli, 2011: 127).
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Isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantili olan ise baglanma

diizeyinin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik Agin’in (2010: 83) yapmis oldugu
caligmada igse baglanma diizeyi yiiksek olan iggdrenlerin isine bagli hissetmeyenlere gore
islerinden daha memnun, orgiite daha sadik ve isini daha az terk etmeyi disiindiikleri
sonucuna ulasilmistir. Ise baghlik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitin amaglarina
yonelik ekstra c¢aba sarf ettikleri goriilmiis ve bu calisanlarin islerinden ayrilmay1

diisiinmedikleri belirlenmistir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktor de orgiitsel giiven kavranudir.
Orgiitsel giiven, isverenin veya yoneticinin diiriist olacagina ve taahhiitleri dogrultusunda
hareket edecegine isgdrenlerin inanglar1 ve destekleridir (Gilbert ve Tang, 1998: 321).
Giiven tiim iliskilerin temelini olusturur, isgorenlerin Orgiitiin uygulamalarina kars1 egilimli
olma isteklerini kapsar ve kisilerden ¢ok orgiitlere odaklidir (Tan ve Lim 2009: 51).
Orgiitsel giiven diizeyi ve is tatmin diizeyi yiiksek olan galisanlarin isten ayrilma niyeti

diisiik olmaktadir (Yazicioglu, 2009: 246).

Sahin (2011) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, caligsanlarin liderleri hakkinda
algilarinin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi arastirilmistir. Caligmanin sonucuna gore
lider — liye etkilesiminin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini etkileyen belirleyicilerden biri
oldugu one siiriilmistiir. Lider - liye etkilesimi, liderlerin ya da yoneticilerin kendilerine
bagl astlarla karsilikli etkilesimleri sonucu gelisen bir siirectir. Bu siirecin sonucu olarak
lider ve astlar arasinda gelisen etkilesimin kalitesi farkli diizeylerde olabilmekte, isten

ayrilma niyetini etkileyebilmektedir (Bolat, 2011: 63).

Isten ayrilma niyetini etkileyen diger orgiitsel faktorleri su sekilde siralamak

miimkiindiir (Okten, 2008: 38) :
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e Isletmenin kurulus yeri (sehir merkezinde olup olmamas1),
e Olumsuz orgiitsel kosullar,
e Isletmede sosyal hizmetlerin bulunmamasi ya da yetersizligi,
e Is kazasi olasihiginin yiiksek olmasi gibi kétii is kosullar,
e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu,
e Insan kaynaklar1 uygulamalari,
e Yapilan isin tiirii ve giicliik derecesi,
e Uretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz eleman calistirilmasu, asir1 is yiiki,
arag ve gereglerdeki yetersizlikler vb.),
e lsgorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi beceri agisindan asiri

zorlanmalari.

Ayrica 1s arkadaglari, 6rgiitiin biiyiikliigii, performans diizeyi, yonetici tutum ve
davraniglart gibi faktorler de isten ayrilma nedenleri olarak goriilmektedir. Tiim bu
nedenler isgorene, is ¢esidine, oOrgilite, kullanilan teknolojiye gore degisik sonuglar
dogurmaktadir. Bir orgiitte veya belli bir meslek grubunda yapilmis bir arastirma o gruba

veya Orgiite 6zgii gergekleri yansitmaktadir (Simsek vd., 2008: 402).

3.2.2. Bireysel Faktorler

Her bireyin olaylara gosterdigi farkl tepkiler; insanlarin kisilikleri, duygulari
ve diisiinceleri bakimindan birbirinden farklilik gostermektedir (Ozdevecioglu, 2002: 115).
Bireylerin dogustan gelen Ozellikleri ile sonradan sosyallesme siireci icerisinde edindigi
Ozelliklerinin toplami olan ve kisilerin olaylara yaklagiminin temelini olusturan kisilik,
kisilerin kim oldugunu belirleyen davranigsal, bilissel ve duygusal durumlar olmakla
birlikte kisiden kisiye farklilik gosterir (Tabak, Basim, Tatar ve Cetin, 2010: 542). Orgiit

calisanlar1, kisilikleri ile kendi toplumsal ve Orgiitsel kiiltiirlinii olusturan deger ve
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normlarma gore hareket ederler (Sigri, Sisman ve Gemlik, 2010: 102). Bu davranislar
kisinin kendine has kisilik 6zelliklerine ve i¢inde bulundugu kiiltiire dayanmaktadir. Bu
kapsamda, kisilik farkliliklarinin etkisiyle is yapma tarzlari, ise yaklasimlar ve yonetim
sekilleri farklilasabilmektedir (Salgado, 1997: 31). Calisanlarin kendilerine 6zgii kisilikleri,
giidilenmeleri, fikirleri ve degerleri goz Oniine alindiginda g¢alisanlarin sahip olduklari

bireysel faktorlerin isten ayrilma kararlarini etkilemesi muhtemeldir.

Arnold ve Feldman (1982: 350) isten ayrilma niyetini demografik degiskenler,
gorev stiresi, bulunulan mevkiye uyum, mevki degistirme niyeti ve alternatif islerle
ilgilenmenin etkiledigi sonucuna ulasmiglardir. Calisan bir kadinin evlenme karar1 aldiktan
sonra medeni durumundaki bu degisime bagli olarak isten ayrilmaya karar verebilecegi
gibi, evlendikten sonra ¢aligmaya karar veren isgdrenlerin ise isten ayrilma niyeti nispeten
daha az olabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 55). Belirli bir yastan sonra baz1 islerin
yapilamayacagina dair birtakim iddialar bulunurken, yas ilerledik¢e insanlarin islerine daha
sikt sarildiklar1 da ortaya konulmustur (Yanik, 2014: 124). Nitekim yas ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya ¢ikaran arastirmalar bulunmaktadir
(Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979: 493). Baz1 islerin erkekler tarafindan bazi
islerin ise kadinlar tarafindan daha fazla tercih edilmesi sonucu cinsiyet de is se¢ciminde
onemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Mowday ve Spencer, 1981: 634). Ote yandan
egitim seviyesinin artmasi bireyin mevcut isini degistirmesini diisiindiirebilir. Brief ve
Aldag (1980: 210) egitim seviyesinin isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugunu saptamistir.
Steers (1977: 46), calismasinda gorev siiresinin artmasinin isten ayrilma niyetini azalttigin
bulgulamigtir. Calisma siiresi arttikga oOrgiitte olan emeklerini ve kaybedebilecekleri

kazanimlar1 g6z 6niinde bulunduran calisanlar isinden ayrilmaya daha az niyetlenmektedir.
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Mobley (1982: 113) de benzer sekilde isten ayrilmalarin daha ¢ok yeni baslayan calisanlar

tarafindan gergeklestirildigi sonucuna ulagmistir.

Hwang ve Kuo (2006: 255) isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorleri

su sekilde siralamaktadir:

e Calisanin demografik 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi vb.),

o Aile iligkilerinde degisimler (evlenme, 6liim vb.),

e Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

e Egitim 6gretim gereksinimleri,

e Hayat sartlarindaki degisiklikler,

e (esitli psikolojik ve fiziksel etkenler,

e Bagka bir ise duyulan sempati,

e Isgorenin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi say1si,

e Isle ilgili olan beklentilerin karsilanip karsilanmamasi.

Isten ayrilma sebebi olarak en ¢ok belirtilen nedenlerin basinda; calisma
kosullar, ticret azlig1, emeklilik, 6liim, baska yere taginmak, is arkadaslari ile olan iliskiler,
yonetici ile iligkiler ve evlilik nedeniyle ayrilmalar gelmektedir (Eren ve Saracoglu, 2007:
4). Bireyin karakteristik 6zellikleri de isten ayrilma niyetinin belirleyicileri arasindadir.
Yalnizca “bu is bana uymuyor” diyerek isinden ayrilmaya karar veren birgok isgdren

bulunmaktadir (Yanik, 2014: 125).

3.2.3. Psikolojik Faktorler

Insan psikolojisini bozan stres, tiikenmislik, isten c¢ikarilma korkusu ve
yorgunluk gibi is kaynakli psikolojik faktorler de isten ayrilma niyetini dnemli Slciide

etkileyebilmektedir (Teoman, 2007: 34). Zorlu hayat tecriibelerinin, basarisizliklarin,
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catismalarin ve hatta sorumlulugu arttiran terfi gibi olumlu olaylarin sonucunda yeniden
ayaga kalkabilmeyi ve toparlanabilmeyi bilen isgdrenler psikolojik anlamda dayanikli

olarak nitelendirilmekte ve isten ayrilma niyetleri daha diisiik olabilmektedir (Luthans,

2002: 695).

Psikolojik dayanikliliga sahip isgdrenlerin siiratle degisen is ortamlarinin ve
gevrenin yarattigi stresin iistesinden gelebilmek igin daha fazla gayret gosterdikleri ifade
edilmektedir (Larson ve Luthans, 2006: 79). Boyle bireylerin yeni tecriibelere acik,
degisken taleplere karsi daha esnek ve duygusal olarak daha tutarli olduklarinin da alti
cizilmektedir (Tugade ve Fredrickson, 2004: 320). Bu baglamda isgorenlerin hem bireysel
hem de orgiitsel davranislarini etkileyen bir faktor olarak degerlendirilen stresten ve stresli
ortamlardan en az derecede etkilenmelerini saglayabilmek adina psikolojik dayanikliligin
anahtar bir rol oynadig1 kabul edilmektedir (Jackson, Hart, Gordon, Hopkins, Girard ve

Ely, 2007).

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili diger bir psikolojik faktdr tiikenmisliktir.
Tikenmislik kavrami insanlarla ilgili islerde ¢alisanlar arasinda goriilen enerji tiikenmesi,
gii¢ kayb1 ve kargilanmayan istekler sonucu duygusal tiikenme ile sonuglanan mesleksel bir
stres olarak tanimlanir (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Tiikkenmislik duygusu ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmakta olup tikkenmislik diizeyi yiiksek
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir (Yiiriir ve Unlii, 2011: 99).
Tikenmislik kavrami, duygusal tilkenme (Leiter ve Maslach, 1988), duyarsizlasma (Daley,
1979), kisisel basarida diisme hissi (Cordes ve Dougherty, 1993, Maslach, 2003) olarak {i¢
alt boyuttan olusmaktadir. Tiikenmisligin her ii¢ boyutunun da isten ayrilma niyetini

arttirdig1 ortaya konulmustur (Ari, Bal ve Bal, 2010: 160).
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Diger yandan, isten ayrilma niyetini etkileyen psikolojik faktorlerle ilgili

yapilan caligmalar incelendiginde, ¢alisanlarin isten ayrilma nedenlerini isten c¢ikarilma
sebebiyle yasadiklar1 korkuya baglandigi goriilmektedir (Ozsdylemez, 2009: 54). Isten
cikarilma korkusu nedeniyle isgorenler ise gelmek istememekte, c¢alisma Kkalitesini

diisiirmekte, elinden geldigince az calismakta ve disarida is arayabilmektedir (Biger, 2005:

57).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili bir diger kavram, yildirmadir. Yildirma, bir kisiye
yonelik olarak, sistematik bicimde diismanca ve ahlak dis1 psikolojik bir terdr olarak
tanimlanmistir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 4-5). Yildirma eyleminin bireyin ruh
sagligini bozucu yonde ve is verimliligini diisiiriicii nitelikte olumsuz etkileri oldugu tespit
edilmistir (Elmas, 2012: 91). Yildirma, ¢alisanlarin sadakatlerini erozyona ugratarak drgiite
bagliliklarinin azalmasina neden olur (Lynch, 2002: 20). Yildirma sonucunda, ¢alisanlarin
1 tatminleri ve orglitsel bagliliklar1 azalmakta ve isten ayrilma niyeti olusmaktadir
(Einarsen, Raknes ve Matthiesen, 1994; Vartia, 1996; Zapf, Knorz ve Kulla, 1996).
Caliskan ve Tepeci (2008: 146) de otel calisanlar1 tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada,

yildirmanin isten ayrilma niyetini arttirdigini tespit etmislerdir.

3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ve Sonuglar1

Isten ayrilma karari alternatif firsatlar hakkinda belirsizlik gibi birgok riski,
ticret kaybi gibi finansal maliyeti, bir isten digerine gegmenin maliyetini veya psikolojik
maliyetleri iceren olduk¢a 6nemli bir karardir (Jago ve Derry, 2004: 120). Bir tutum olan
isten ayrilma niyeti, isten ayrilma veya iste kalma ile sonlanmakta olup, kurumsal etkinligi

etkilemesi nedeniyle yoneticiler ve isletmeler agisindan olduk¢a dnem arz etmektedir (Isci,

2010: 67).
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Isten ayrilma niyetinin hem isletmeler hem de isgdrenler acisindan dnemli

sonuglar1 bulunmaktadir. Isletmeler igin yeni isgdren bulma, egitme, uyum saglama gibi
maliyetleri bulunurken isgorenler agisindan da gelirinde diizensizlik, psikolojik sorunlar,
ise Ozel kazanimlarin bosa gitmesi, yeni ise uyum, ailevi sorunlar gibi maliyetleri
bulunmaktadir (Avci ve Kiigiikusta, 2009: 37). Ayrica diger isletmelere transfer olan
isgorenler calistiklar isletmeye rekabet avantaji saglayabilirler (Stovel ve Bontis, 2002:
305). En kotii senaryoya gore, yiiksek performansl isgdrenin yerine diisiik performansh
isgoren gelebilir. Bu islevsiz igsgoren devri, genel olarak Orgiitiin rekabet giiciiniin

azalmasina yol acacaktir (Yang, 2008: 433).

Otel isletmelerinde 6zellikle is yogunlugunun fazla oldugu donemlerde
isgorenlerin isten ayrilmalar1 hizmet ve lretim kalitesinde diisiislere, diger isgdrenlerin
daha fazla calismalarina ve bunlarin sonucunda miisteri memnuniyetsizli§ine neden
olmaktadir (Tiitiincti ve Demir, 2002: 11-12). Ayrica isgdrenin isten ayrilmasi nedeniyle

yeni bir elemanin alinmasi da isletmeye ek bir maliyet getirecektir (Goler, 2008: 138).

Isten ayrilma niyeti eyleme doniismemis olsa bile, bu niyetin isgdrenin diger
davraniglarmi etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. isgérenden beklenen ciktilarda azalma,
performansta diisme ve motivasyon eksikligi goriilebilir. Clinkii bireyin orglitte ¢alismama
istegi vardir ve firsatin1 buldugu anda orgiitten ayrilacaktir. Goniillii bir ¢alisma yerine

goniilsiiz ¢alismanin sonuclar1 da olumsuz olacaktir (Ozdevecioglu, 2004: 99).

Bir isgorenin isten ayrilmasinin isletmeye yiikleyecegi maliyetler asagidaki

sekilde siralanabilir (Sanderson, 2003: 46; Cekmecelioglu, 2005: 162; Tanova, 2007: 94) :
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e Yeniden ige yerlestirmenin ve isgdren se¢cmenin maliyeti (gorevi duyurmak
icin hazirlanan ilanlar, yazisma, miilakat, secim ve benzeri isler i¢in katlanilan arag, gereg

ve personel maliyetleri)
¢ Yeni ise alinacak iggorenin verilen hizmet i¢i egitimin maliyeti,

e Yeni ise alinan isgorenin isi 0grenme siirecinde olmasi nedeniyle diisiik

performansindan kaynaklanan maliyet,

e ise alisma siirecinde isgorenin isi iyi bilmemesi nedeniyle meydana

gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarin maliyeti,

e Var olan iggoérenin Orgiitten ayrilmasi ve yeni bir isgérenin Orgiitte

konumlandirilmasi arasinda gegen siirede meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,

e ise yeni baslayan isgorenin kullandigi araglara adaptasyon siirecinde,

araglarin belirli bir donem kullanilmayisinin iiretimde dogurabilecegi verim kaybu,

e Isten ayrilanlarin fazla olmasi halinde islerin zamaninda yetistirilebilmesi

icin diger calisanlara 6denen fazla mesai licret maliyetleri,

e Isgorenin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif davranislarinin

maliyeti.

Finansal maliyetlerin yani sira, yetenekli isgdrenlerin kaybedilmesi, bu
isgorenlerin bazilarinin rakip isletmelere gecmesi ve kalan calisanlarin streslerinin artmasi
da bu maliyetler arasindadir (Perez, 2008: 15-16). Ote yandan isten ayrilanlarin aldiklari
tazminat, yasal O0demeler, yararlandiklari sosyal haklar, isletmenin imajina ve kalan
calisanlarin moral diizeyine olan olumsuz etkileri isten ayrilmanin maliyetleri arasindadir

(Barutcugil, 2004: 474).
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Ayrilan galigsanlarin yerlerine yenilerini almanin ve yetistirmenin neden oldugu

tiim bu maliyetler gz oniinde bulunduruldugunda, orgiitlerin isgiicii devir oranini izlemesi
ve denetim altinda tutmasi 6nem arz etmektedir. Yiiksek isgiicii devir orani, orgiit i¢in bazi
sakincalar dogurur (Kesen, 2011: 34). Isten ayrilma, ise alma ve ise yerlestirme maliyetleri
ile isgliciinlin egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalarin artmasina
orgilitlerin kilit isgbren niteligindeki ¢alisanlarina yaptiklar1 yatirimlarin bosa gitmesine yol
acmaktadir (Cekmecelioglu, 2006: 162). Ayrica verimsiz liretim sonucunda olusan ek
maliyetler, zaman kayiplari, etkinlik sorunlari, mal ve hizmet kalitesinin istikrar1 agisindan

da isgéren devir hizi Orgiitlerin yasam dongiisii i¢inde kagmilmaz bir vaka olarak

degerlendirilir (Kesen, 2011: 35).

Bununla birlikte isletmeler agisindan diisiik devir hizinin olumsuz goériildigi
durumlar olabilmektedir. Yeni isgiiclinlin sisteme dahil edilmesi, isletme dinamizminin
artmasini, yaraticithigin ve yenilikgiligin gelismesini  saglamaktadir (DeConnick ve
Bachmann, 2005: 876). Ayn1 zamanda isletme igindeki ¢alisanlar arasinda istenilen
seviyede bir rekabet yarattig1 sdylenebilir. Isgiicii devir oraninin yillar boyu diisiik kaldig
durumlarda, yeni bilgi ve becerilere sahip genc calisanlarin ise alinmasi ve basarili
calisanlarin iist gdrevlere yiikseltilmesi firsatlari azalacaktir (Barutgugil, 2004). Isten
ayrilan c¢alisganin yerini doldurabilecek nitelikte personelin gorevlendirilmesi, yeni
yeteneklere firsat verilmesi gibi bir sonucun yaninda, isten ayrilma niyeti bulunan ¢alisanin
diger calisanlar1 etkilemesine yonetici tarafindan izin verilmemesi diger c¢alisanlarda

hakkaniyet algis1 olusturacaktir (Yener, 2014: 84).

Yiiksek performansh ¢alisanlarin isten ayrilmalar1 6rgiit i¢in hig istenmeyen bir
durum iken, diisiik performansl calisanlarin isten ayrilmasi bir 6rgiit i¢in fonksiyonel ve

pozitif bir durumdur (Jackofsky, 1984: 81). Diisiik performansina ragmen isten
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cikarilmayan isgorenlerin  diger c¢alisanlar {izerinde olumsuz etki birakacaklar
distiniilmektedir. Calisanlarin kariyer beklentileri gerceklesmeyecek, yeni ve yaratict
fikirler ortaya konulamayacak, degisimin uyarici etkisi hissedilemeyecek ve ¢ogu calisan

statiikocu bir rahatliga alisacaktir (Karatas, 2013: 70).
3.4. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isgorenlerin goniillii isten ayrilma karari almalarinin habercisi olan isten
ayrilma niyetinin yOneticiler tarafindan daha oOnceden sezilmesi gerekmektedir
(Schwepker, 2001: 48). Isten ayrilma niyetinin sonuglari incelendiginde konunun
yonetimsel agidan 6nemi dikkat c¢ekmektedir. Ancak isten ayrilma niyetini olusturan
etkenlerden kaginmanin yollar1 da bulunmaktadir. Orgiitler isten ayrilmalar1 azaltmak igin
orgiit politikalarin1 diizenleme, is egitimleri verme, is dizaym1 ve iicret politikalarim

tyilestirme gibi uygulamalar yapmalidirlar (Ongori, 2007: 51).

Isten ayrilmanin neden oldugu faktorleri en aza indirmek icin ydneticilerin
uygulamasi gereken adimlari su sekilde siralamak miimkiindiir (Sanderson, 2003: 92;

Tiitlincli ve Demir, 2003: 165; Tuna, 2007: 51):

e Yetenekleri ortaya koyan davranis odakli ise alim siirecleri gelistirilerek
dogru bireyler secilmelidir.
e Ogzellikle ilk haftalarda bireylerin basarisi igin kritik dnem arz eden uzun

stire bagliligin olusmasi i¢in iggorenleri biitiinlestirmek gerekmektedir.

e lsgorenlerin orgiitte kalmaya daha fazla istekli olmasimi saglamak icin

bliylime ve gelisme firsatlar temin edilmelidir.

e Isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini is g¢evresi ile uyumlu hale getirmek

gerekmektedir.
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e Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucretin haricinde

motive edici faktorlerin neler oldugu tespit edilmelidir.

e Yapilan odiillendirmelerin uygun ve kisisel olmasi saglanmalidir. Kisisel bir

odiil, genel orgiitsel bir 6diilden daha motive edici olabilmektedir.

e Isgorenlerin &rgiite kars1 aidiyet duygusu hissetmelerini saglamak amaciyla

isletme problemlerinin ¢6ziimii i¢in konuyla ilgili tiim igsgdrenlerin katilimi saglanmalidir.

e Orgiit icinde ortak degerlerin belirlenebilmesi ve giiven olusmasi igin

isgorenlere sdylenen veya Ogiitlenen seyler uygulanmalidir.

o lisgorenlere yonelik mesleki egitime ve kisisel gelisime olanak

saglanmalidir.
o Terfiler isletme i¢cinden yapilmalidir.
e s garantisi ve sosyal haklar saglanmalidir.

e Diger c¢alisanlarla sosyal iliskilerin gelistirilmeli ve ¢alisanlarin ailelerine

yonelik programlar yapilmalidir.
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4. BOLUM

OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISLARI, IS STRESLERI VE ISTEN AYRILMA NIYETLERI IiLISKIiSi:

MERSIN ILINDE BIiR UYGULAMA

Tez calismasimnin dordiincii boliimiinde Mersin’deki otel isletmelerinde
calisanlarin OVD, is stresleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik arastirma ve bu arastirmanin bulgulari sunulmaktadir. Bu bdliimde oncelikle tez
calismas1 kapsaminda yapilan arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi ve simrliliklar
aciklanmaktadir. Bunun ardindan yapilan arastirmanin bulgulart mevcut literatiir

cercevesinde tartisiimaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Tez calismasinin temel amaci Mersin’deki otel calisanlarinin OVD, is stresleri
ve isten ayrilma niyeti diizeylerini belirlemek ve bu degiskenler arasindaki iligkileri
incelemektir. Bu ¢alismanin; is stresi, OVD ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin
tyilestirilmesi, calisanlarin daha etkili ve verimli ¢aligmalar1 i¢in gerekli olan ortam ve
ithtiyaclar i¢cin ongoriilerde bulunmasi1 amacglanmakta, bu sayede c¢alisanlarin etkililiginin,
verimliliginin artirilmasina katki saglanmasi, otel isletmelerinin konuya ilgilerinin

cekilmesi ve literatiire katki saglamasi hedeflenmektedir.

4.2. Arastirmani Onemi

Rekabetin  hizla arttigi giiniimiizde isletmeler sahip olduklar1 iiretim
faktorleriyle bu zorlu yaristan basariyla ¢ikmaya calismaktadirlar. Isletmelerin rekabette
avantajli konuma gelebilmeleri oncelikle insan kaynaklarini iyi yonetmelerine baglidir.

Buradan hareketle rakipleri tarafindan taklit edilmesi zor olan ve olduk¢a 6nemli bir varlik



54
olabilecegi diisiiniilen rol Gtesi davraniglar sergileyen isgorenlere ihtiya¢ duymaktadirlar.
Orgiit kiiltiirinii  benimseyen ve OVD sergileyen c¢alisanlar 6rgiit performansini

yiikseltecektir.

Mersin ilinde gergeklestirilen bu ¢alismada, bolgede daha 6nce ampirik olarak
yonetim ve organizasyon alaninda yapilan calismalarda bu degiskenlerin bir arada
kullanilmamis olmasi ag¢isindan 6nem arz ettigi disiiniilmektedir. Ayrica Mersin’de
faaliyet gosteren otel isletmelerinin yoneticileri bolgedeki isgdren yapisini daha net

gorerek gerceklestirecekleri yonetimsel uygulamalarda bu bilgilerden yararlanabilirler.

Calisanlarin OVD sergilemesi beklenmeden 6nce isgdrenlerin bu davranislari
sergilemelerine engel olan is stresi ve isten ayrilma niyeti gibi durumlarin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir. Calismada bu kavramlar kapsamli bir sekilde incelenmis ve
yonetimsel c¢iktilar yapilmistir. Bu yoniiyle de Mersin ilinde faaliyet gdsteren otel

isletmelerinin yoneticilerine 6nemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Yontemi
Aragtirmanin yonteminde evren ve drneklem sayisi, ornekleme yontemi, veri
toplama teknikleri, anketlerin uygulanma siireci ve kullanilan veri analizi teknikleri

aciklanmustir.

4.3.1 Evren ve Orneklem

Tez caligmas1 kapsaminda yapilan arastirmanin evrenini Mersin ilindeki otel
calisanlar1 olusturmaktadir. Mersin ilinde faaliyet gosteren 47 adet Turizm Isletme Belgeli
otel isletmesi toplamda 6723 yatak kapasitesine sahiptir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi,
2013). Bu bilgiden hareketle ilgili alan yazinda yatak sayisina diisen 0,59 isgoren sayisi

(Agaoglu, 1992: 114) esas alinarak Mersin’de Turizm Isletme Belgeli otel isletmelerinde
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%100 doluluk oranina gore tahmini olarak arastirma evreninin 4034 isgorenden olustugu
Ongoriilmiustiir. Buradan hareketle 0,95 giiven araliginda 6rneklem biiytikligi 351 olarak
hesaplanmistir (Sekaran, 2000: 295). Evren sayist goz Oniine alindiginda, bu saymin
belirlenen 6rneklem formiilii varsayimlarina gore, evrene genellenebilmesi acisindan

yeterli diizeyde oldugunu belirtmek miimkiindiir (Ozdamar, 2001: 257; Ural ve Kilig,

2006: 49).
4.3.2 Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada veri toplama tekniklerinden anket yontemi tercih edilmistir.
Anketin giris boliimiinde katilimcilara akademik amagla yliriitiilen bu ¢alismanin amaci ve
verecekleri bilgilerin yalnizca bilimsel amagla kullanilacagi, bu nedenle de ankette isim ya

da isletmeye ait 6zel herhangi bir sorunun bulunmadigi konusunda bilgi verilmistir.

Anketin birinci béliimiinde ¢alisanlarin OVD’yi 6lgmek amaciyla Podsakoff ve
MacKenzie (1989) tarafindan gelistirilen 6zgecilik (4 ifade), vicdanlilik (4 ifade), nezaket
(4 ifade), sivil erdem (4 ifade) ve centilmenlik (4 ifade) olmak iizere bes boyut ve 20
ifadeden olusan OVD Olgegi kullamilmistir. Olgek, Elgi (2005) tarafindan yapilan

calismada kullanildig1 Tiirkce hali ile bu arastirmada kullanilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde is stresi degiskeni, House ve Rizzo tarafindan 1972
yilinda duygusal ve fiziksel belirtilerle ilgili olas1 sonuglar1 kapsayan, isin ihtiyaglarindan
kaynaklanan, var olan sikint1 ve gerilimin 6l¢iilmesi i¢in hazirlanmis ve 7 ifadeden olusan
Is Stresi Olgegi kullanilmistir. Olgek, Celik (2009) tarafindan yapilan calismada

kullanildig: Tiirkce hali ile bu aragtirmada kullanilmistir.

Anketin {igiincii boliimiinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Jung

ve Yoon (2013) tarafindan gelistirilmis ve 4 ifadeden olusan Isten Ayrilma Niyeti
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olgeginden yararlanilmistir. Olgek, Akgiindiiz ve Akdag (2014) tarafindan yapilan

calismada kullanildig1 Tiirkce hali ile bu aragtirmada kullanilmistir.

Olgek ifadelerinin puanlamas: Likert tipi 5°1i derecelendirme ile yapilmis olup,
“Kesinlikle Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kararsizim” (3), “Katiliyorum” (4),

“Kesinlikle Katilryorum™ (5) seklinde siralanmistir.

Anketin dordiincii  bolimiinde ise katilimcilarin cinsiyetlerini, egitim
durumlarini, yaglarini, yil bazinda is tecriibelerini, calistiklari departmanlari ve aylik

gelirlerini belirlemek amaciyla demografik sorulara yer verilmistir.

4.3.3 Anketin Uygulanmasi

Calisma i¢in gerekli veriler, Mersin ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinden
toplanmistir. Arastirmada ornekleme ulasilabilirlik ve bdlgenin turizm acisindan yiiksek
sezonu dikkate alinarak veriler 1 Haziran — 31 Agustos 2014 tarihleri arasinda toplanmustir.
Ana kitlenin tamamu ile anket uygulamasi pratik olarak miimkiin olamadig1 i¢in 6rnekleme
yoluna gidilmistir. Arastirma kapsaminda ulasilan her ¢alisanin 6rnekleme dahil edilmesi
istendigi i¢in tesadiifi ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme tercih edilmistir. Bu
kapsamda belirlenen otellere bizzat gidilmis ve otel yonetimlerinden gerekli izinler
alinarak, ¢alisanlarin anket formlarin1 doldurmalar1 istenmistir. Dagitilan 750 adet anketten
547 adeti geri donmistiir. Cok sayida cevapsiz ifade bulunan 8 anket ¢ikartildiktan sonra

kalan 539 anket lizerinden analizler yapilmistir.
4.3.4 Kullamlan Veri Analiz Teknikleri

Anket yoluyla elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmistir. Verilerin
incelenmesinde ve hipotezlerin test edilmesinde frekans dagilimi, gegerlilik ve giivenilirlik

analizi, t-testi, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.
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4.4 Arastirmanin Siirhliklar

Aragtirmanin ilk smirlili@ kullanilan 6rnekleme yontemidir. Ana kiitleye

ulagmak imkansiz oldugu i¢in kolayda 6rnekleme yonteminin kullanilmis olmasidir.

Aragtirmanin ikinci smirliligi alan arastirmasi yapildigi donemdir. Arastirma
Mersin ilinde turizm agisindan yiiksek sezon olan Haziran-Agustos aylar1 arasinda
yapilmistir. Bu nedenle yapilan genellemeler ve yorumlar Haziran-Agustos aylarinda

calisan isgorenleri kapsamaktadir.

Arastirmanin ii¢lincii sinirliligl anket yontemini arastirmacinin kendisi yaptigi
icin Mersin’de faaliyet gosteren otel isletmelerinin tamamina ulasmanin zaman, maddi
kaynak ve erigebilirlik agisindan yeterli olmamasi nedeniyle yalnizca bir kisim otel

isletmelerinde yapilmis olmasidir.

Arastirmanin  dordiincli  siirliligt Mersin’deki otel ¢alisanlarinin, anketin
caligmasinin yapildig: yiiksek sezonda yorgun ve bitkin olmalar1 ve agir is yiikii nedeniyle

anketi cevaplamalarindaki isteksizlik oldugu sdylenebilir.

4.5. Arastirma Sorulari ve Hipotezler

4.5.1. Arastirma Sorulari

Bu aragtirma Mersin ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin ¢alisanlarina
odaklanmaktadir. Bu cergevede katilimcilarin verdigi demografik bilgilerden yola ¢ikarak
demografik farkliliklarin OVD, is stresi ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iizerindeki
etkisi caligma kapsaminda incelenmektedir. Bu amacla arastirma kapsaminda otel

calisanlarinin OVD, is streslerinin ve isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlerine, egitim
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seviyelerine, gelir durumlarina, yaslarina, ¢alistiklar1 departmana ve is tecriibelerine gére

farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in 18 adet arastirma sorusu belirlenmistir.

Arastirma Sorusu 1: Otel c¢alisanlarmin OVD'’si cinsiyete gére anlamli

farkhiliklar gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 2: Otel ¢alisanlarimin is stresleri cinsiyete gére anlamli bir

farkhilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 3: Otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri cinsiyete gore

anlaml bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 4: Otel c¢alisanlarimn OVD'’si egitim seviyeSine gore

anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 5: Otel ¢alisanlarinin OVD’si gelir durumuna gére anlami

bir farkhilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 6: Otel calisanlarimin OVD’si yasina gore anlamli bir

Sfarkhilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 7: Otel ¢alisanlarinin OVD’si calistiklar: departmana gore

anlamly bir farkliik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 8: Otel calisanlarimin OVD’si yil bazinda is tecriibesine

gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 9: Otel calisanlarimin iy stresi egitim seviyeSine gore

anlamli bir farklilik géstermekte midir?
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Arastirma Sorusu 10: Otel c¢alisanlarmn is stresi gelir durumuna gore

anlaml bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 11: Otel ¢alisanlarimin i stresi yasina gére anlamli bir

farkliik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 12: Otel ¢calisanlarimin ig stresi ¢alistiklar: departmana gore

anlaml bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 13: Otel calisanlarimin is stresi yil bazinda is tecriibesine

gore anlamly bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 14: Otel c¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri egitim

seviyesine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 15: Otel c¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri gelir

durumuna gore anlamly bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 16: Otel ¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri yasina gore

anlamh bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 17: Otel ¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri ¢alistiklart

departmana gore anlaml bir farklilik géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 18: Otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri yil bazinda is

tecriibeSine gore anlamly bir farklilik gostermekte midir?

4.5.2. Hipotezler

Isgorenlerin OVD ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski, isgorenlerin

sosyal ve ekonomik nedenlerle degisimler gelistirdigini savunan (Blau, 1964) Sosyal
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Degisim Teorisi 1ile aciklanabilmektedir. Teorinin temel varsayimi, taraflarin,
odiillendirilme beklentisi (saygi gérme, onur, arkadaslik, dikkate alinma vb.) i¢cinde sosyal
iliskilere girdigi ve bu iliskileri siirdiirdiigiidiir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001: 4).
Blau (1964)’e gore Sosyal Degisim Teorisi, isgorenlerin kendi girdi ve ciktilar1 veya
odiilleri arasinda adil degisim algisinin  goniillii davraniglar ile birlikte calisma

motivasyonlarini belirleyecegini vurgulamaktadir.

Yapilan calismalarda (Organ, 1988; Williams ve Anderson, 1991; Hom ve
Griffeth, 1995; Bolon, 1997; Chen vd., 1998; Van Scotter, 2000; Somech ve Drach-
Zahavy, 2004; Coyne ve Ong, 2007; Bu, Mckeen ve Shen, 2011) OVD ile isten ayrilma
niyeti arasinda arasinda anlamli iliskiler oldugu bulgulanmistir. Bu dogrultuda, Sosyal
Degisim Teorisine ve yapilan galismalara bagli olarak OVD’nin isten ayrilma niyetini

negatif etkilemesi beklendigi i¢in Hj hipotezi gelistirilmistir.

Hi: Otel calisanlarin OVD’nin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlaml ve

negatif bir etkisi vardr.

Hia: Otel ¢calisanlarimin OVD 'nin nezaket boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hip: Otel calisanlarimn OVD’nin centilmenlik boyutunun isten ayriima

niyetleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hic: Otel calisanlarimin OVD ’nin vicdanlhiik boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardur.

Hig: Otel ¢alisanlarinin OVD 'nin ézgecilik boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
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Hie: Otel calisanlarinin OVD 'nin sivil erdem boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

s stresi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski Kaynaklarm Korunmas: Teorisi
ile aciklanabilmektedir. Kaynaklarin Korunmas1 Teorisi, isgdrenlerin kaynaklarini
korumaya, yenilemeye ve gelistirmeye ¢alismalar1 temeline dayanan, bunu bagaramadiklari
durumlarda stres yasadiklarina dair genel bir stres teorisidir (Tziner, Rabenu, Radomski ve
Belkin, 2015: 208). Bagka bir deyisle, kaynaklarin istikrarsiz, tehdit altinda ya da
kaybedildigi algist1 olustugunda veya isgorenlerin mevcut araglarla kaynaklarini
koruyamadiginda stres ortaya ¢ikmaktadir (Hobfoll, 2001: 340). S6z konusu kaynaklar,
degerli olarak kabul edilen kisilik ozellikleri, kosullar ya da enerjiler olarak
tanimlanmaktadir (Tziner vd., 2015: 208). Buna gore yiiksek diizeyde is stresi yasayan
isgorenlerin sagliksiz olmalari, daha az motive olmalari, iiretkenliklerinin azalmasi ve

gontilli isten ayrilma niyetlerinin artmasi olasidir (Arshadi ve Damiri, 2013: 806).

Yapilan ¢alismalarda (Goodman ve Boss, 2002; Fried, Shirom, Gilboa ve
Cooper, 2008; Paille ve Grima, 2011; Moreno-Jiménez, Galvez-Herrer, Rodriguez-
Carvajal, ve Sanz-Vergel, 2012; Arshadi ve Damiri, 2013) is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlaml iliskiler oldugu bulgulanmistir. Bu dogrultuda, Kaynaklarin Korunmasi
Teorisine ve yapilan ¢alismalara bagl olarak is stresinin isten ayrilma niyetini pozitif

etkilemesi beklendigi i¢in H; hipotezi gelistirilmistir.

H,: Otel calisanlarin is streslerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlami

ve pozitif bir etkisi vardir.

Isgorenlerin is streslerinin OVD’ye etkisinin agiklanmasinda hem Sosyal

Degisim Teoristi hem de Kaynaklarin Korunmasi Teorisi yardimci olabilmektedir.
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Isgorenler, orgiitleri ile sosyal degisim iliskileri olusturduklarinda, daha yiiksek diizeyde is
performans1 ve OVD sergilemeye yonelmekte iken isten ayrilma niyetleri daha diisiik
seviyede kalmaktadir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 90; Hendrix, Robbins, Miller ve
Summers, 1998: 612). Ancak yiiksek diizeyde stresli islerin, sosyal degisimden kaynakli
adil yonetim ve degerli faydalar1 ortadan kaldirma olasiligi olduke¢a yiiksektir (Jain ve
Cooper, 2012: 157). Yiiksek seviyede stres, isgéren performansina zarar verebilir ve

olumsuz davranigsal ve tutumsal is ¢iktilari ile sonuglanabilir (Oplatka, 2009: 380).

Yapilan arastirmalar (Bolino, Turnley ve Niehoff, 2004; Bolino ve Turnley,
2005; Bergeron, 2007; Bolino, Turnley, Gilstarp ve Suazo, 2010) yiiksek diizeyde is
stresinin, isgdrenlerin sergileyecekleri OVD iizerinde olumsuz etkilerinin oldugunu ortaya
koymustur. Bu dogrultuda, Sosyal Degisim Teorisi’ne, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’ne
ve yapilan ¢alismalara bagl olarak is stresinin OVD negatif etkilemesi beklendigi igin H3

hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD iizerinde anlamli ve negatif bir

etkisi vardir.

Hsa: Otel calisanlarimn is streslerinin OVD'nin nezaket boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hap: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD nin vicdanhilik boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hae: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD ’nin centilmenlik boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
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Hsg: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD nin 6zgecilik boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hase: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD’nin sivil erdem boyutu iizerinde

anlamlz ve negatif bir etkisi vardur.

4.6. Arastirmanin Bulgular

Cok degiskenli veri analiz teknigi kullanilacagi i¢in veri seti ¢oklu sapan
analizine tabi tutulmustur. Cok degiskenli normallik varsayiminin karsilanmasin
zorlagtiran ug¢ degerlerin Mahalanobis uzaklik degeri kullanilarak incelenebilecegi
belirtilmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirck 2012: 15). Herhangi bir birimin
sapan deger olarak degerlendirilebilmesi igin ilgili birimin %01°deki t-degerinden biiyiik
olmas1 gerekmektedir (Kalayci, 2014: 212). Coklu sapan analizi sonunda 13 gozlemin
sapan degere sahip oldugu belirlenmistir ve bu gozlemler veri setinden ¢ikarilmistir.
Boylelikle 539 anketten 13 anket cikarilarak 526 anketle analizlere devam edilmistir.
Coklu sapan analizi ve ¢oklu normal dagilim analizi gerceklestirildikten sonra, arastirma

amacina uygun diger analizler gergeklestirilmistir.
4.6.1. Frekans Dagilimi Sonuclar:

Soru formunu yanitlayan katilimcilarin demografik o6zelliklerinin dagilimi
Tablo 3’te sunulmustur. Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %70’inin erkek
(368 kisi), %51,9’unun 26-35 yas arasinda (273 kisi), %54,2’sinin lise mezunu (285 kisi)
oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin gelir durumlari incelendiginde %46°s1 (242
kisi) gelirlerinin 1001-1500 TL arasinda oldugu; katilanlarin %46,4’1 yiyecek icecek
departmaninda ¢alisirken (244 kisi), %75,3 liniin (396 kisi) 1-10 yil aras1 is tecriibesine

sahip oldugu bulgulanmistir.



Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi (n= 526)
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Degisken Frekans | % Degisken Frekans | %
Cinsiyet Yas grubu

Kadin 158 30,0 |25 yasve alt1 134 25,5
Erkek 368 70,0 |26-35 yas 273 51,9
Egitim seviyesi 36-45 yas 119 22,6
[kogretim 90 17,1 |Departman

Lise 285 54,2 | Yiyecek Igecek 244 46,4
On Lisans 99 18,8 | On biiro 104 19,8
Lisans 52 9,9 Bakim Onarim 48 9,1
Gelir Idari Personel 51 9,7
1000 TL ve alt1 55 10,5 | Kat Hizmetleri 79 15,0
1001-1500 TL 242 46,0 |Is Tecriibesi

1501-2000 TL 145 27,6 |1-10 yil aras1 396 75,3
2001-2500 TL 54 10,3 | 11-20 yil aras1 94 17,9
2501 TL ve tizeri 30 57 21 y1l ve iizeri 36 6,8

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin OVD diizeylerini belirlemek iizere 20

ifadeli OVD &lgeginin “1”  (Kesinlikle Katilmiyorum), “2” (Katilmiyorum), “3”

(Kararsizim), “4” (Katiliyorum), “5” (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda puanlandirilmasi

istenmistir. Arastirmaya katilanlarin OVD 6lgeginde yer alan ifadelere verdikleri puanlarin

betimleyici istatistikleri Tablo 4‘te sunulmustur.

Tablo 4, incelendiginde soru formunu yanitlayan ¢alisanlarin “Bagkalarinin hakkini

suistimal etmem” (4,2167), “Gereksiz seylerden sikayet ederek zaman harcadigimi

diisiinmiiyorum” (4,1996), “Gorevim olmasa bile ise yeni alinanlari otele 1sindirmaya

calisirrm” (4,1882), “Her zaman dakik olmaya calisirnm” (4,1749) ve “Herhangi bir kisi

tarafindan izlenmesem bile otel kurallarina uymaya calisirim” (4,1714) ifadelerine yiiksek

ortalamalar atadig1 belirlenmistir.
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Tablo 4: Katilimeilarin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olceginde Yer Alan ifadelere Verdikleri
Puanlarin Aritmetik Ortalamasi ve Standart Sapmasi

ifadeler n |Ortalama* | Std.Sapma

OVD1-Otelle ilgili toplant1 veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara

katilmaya ¢aligirim. 526| 14,0323 0,80054

OVD2-Goérevim olmasa bile otel imajina yardimer olacak

faaliyetlere katilmak isterim. 526 40779 0,73004

OVD3- Otelle ilgili gelismelere ayak uydurmaya caligirim. 526 | 4,1407 0,81134

OVD4- Otelin gelismesine fayda saglayacak faaliyetlerde

bulunurum. 526| 4,1559 0,82948

OVD5-Calisanlarin aralarinda ¢ikabilecek sorunlari engellemek ve

cikacak sorunlari1 ¢6zmek i¢in elimden geleni yaparim. 526| 4,1388 0,80103

OVD6-Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan once ilgili

kisilere bilgi veririm. 526\ 41507 0,810106

OVD7-Baskalarinin hakkini suistimal etmem. 526 | 4,2167 0,84323

OVD8- Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere 526| 4,1806 0,81163

danigirim.

OVD9-Fazladan mola almak istemem. 526| 4,1103 0,93157

OVD10-Higbir zaman uzun 6gle aralari almak istemem. 526 | 4,0228 0,94186

OVD11-Her zaman dakik olmaya caligirim. 526 | 4,1749 0,89433

OVD12-Herhangi bir kisi tarafindan izlenmesem bile otel

kurallarina uymaya ¢aligirim. 526| 4,174 082181

(?YPIB—Somnlarl olduklarindan daha biiyliik gorme egiliminde 526| 41616 0,82261
egilim.

OVD14-Gereksiz seylerden sikayet ederek zaman harcadigimi

diistinmilyorum. 526 | 4,1996 0,81421

OVD15-Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu

yanlaria odaklandigimi diigtiniiyorum. 526| 14,0951 0,82259

OVD16- Siirekli olarak isi birakmak istedigind 6z eden biri

OvD Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z eden biri 526| 41350 0.83884
egilim.

OVD17-Ise gelmemis olanlara, gorevlerini yaparak yardim etmeye 526| 4,074 0,90090

caligirim.

OVD18-Is yiikii fazla olanlara yardim etmeye ¢aligirm. 526 | 41141 0,860096

OVD19-Isle ilgili sorunlar1 olanlara goniillii olarak zaman ayirirm. [526 | 4,1198 0,88097

OVD20- Goérevim olmasa bile ise yeni almanlar1 otele 1sindirmaya

calisirim. 526| 4,1882 0,89055

*Skala: 1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum

Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin is stres diizeylerini 6l¢gmek amaciyla 7

ifadeli is stresi 6l¢egi kullanilmistir. Katilimcilardan is stresi 6lgeginde yer alan ifadeleri

“1” (Kesinlikle Katilmiyorum) ile “5” (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda isaretlemeleri
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istenmistir. Soru formunu dolduran g¢alisanlarin 7 ifadeden olusan is stresi Olgeginde yer

alan ifadelere verdikleri puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5 incelendiginde soru formunu yanitlayan ¢alisanlarin “Isim nedeniyle sinirli
oldugumu hissediyorum” (3,5627), “Baska bir isim olsaydi daha saglkli olurdum”
(3,5019), ve “Isimle ilgili sorunlar uykumu kaciriyor” (3,4763) seklindeki ifadelere
nispeten daha yiiksek ortalamalar atadig1 belirlenmistir.

Tablo 5: Katilimcilarin Is Stresi Olgeginde Yer Alan ifadelere Verdikleri Puanlarin Aritmetik
Ortalamas1 ve Standart Sapmast

n Ortalama* | Std.Sapma

ifadeler

IS1-isim sagligimi olumsuz etkiliyor. 526 3,3754 1,28069
IS2-Isim beni gerginlestiriyor. 526 3,4658 1,33158
IS3-Isim nedeniyle sinirli oldugumu hissediyorum. 526 3,5627 1,39893
1S4-Bagka bir isim olsaydi daha saglikli olurdum. 526 3,5019 1,39625
IS5-isimle ilgili sorunlar uykumu kagiryor. 526 3,4763 1,39861

IS6-Isimle ilgili toplantilara giderken sinirli oldugu

S 526 3,4183 1,38425
hissediyorum.

IS7-Bagka seyler yaparken de isimi diislinebilmek

i¢in eve isimi de gotiiriiyorum. 526 34411 1,44859

*Skala: 1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:Katihyorum, 35: Kesinlikle
Katiliyorum

Katilimcilarin igten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla 4 ifadeli isten ayrilma
niyeti 6lgegi soru formuna eklenmistir. Katilimcilardan isten ayrilma niyeti dlgeginde yer
alan ifadeleri “1” (Kesinlikle Katilmiyorum) ile “5” (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda
isaretlemeleri istenmistir. Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin 4 ifadeden olusan isten
ayrilma niyeti dlgeginde yer alan ifadelere verdikleri puanlarin ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6 incelendiginde soru formunu yanitlayan katilimcilarm “Zaman zaman
yaptigim isi birakmayi diislinliyorum” (2,0361) ve “Muhtemelen 6nlimiizdeki y1l yeni bir is
arayacagimi diisiiniiyorum” (1,8661) seklindeki ifadelere nispeten daha yiiksek ortalamalar

atadig1 belirlenmistir.
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Tablo 6: Katilimcilarin Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde Yer Alan Ifadelere Verdikleri Puanlarin
Aritmetik Ortalamasi ve Standart Sapmasi

. n Ortalama* | Std. Sapma
Ifadeler

IAN1-Zaman zaman yaptigim isi birakmay1 diisiinityorum. 526 2,0361 1,05858
IAI.\.IZ—Bu ¥§1etmedekl (;ahsnza kosullar1 biraz daha 526 1,8517 1,18918
kotiilesirse, isletmeden ayrilacagim.

!AN3-B§$ka bir 1sllletfn?de calismak i¢in ¢aligtigim 526 17478 107328
isletmeyi birakmayi diisliniiyorum.

IAI\.I.4—"Muhtemelen ontimiizdeki y1l yeni bir ig arayacagimi 526 1,8661 1,19097
diisiiniiyorum.

*Skala: 1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum

4.6.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

4.6.2.1. Olgeklere Ait Gegerlilik Analizleri

Soru formunda yer alan OVD, is stresi ve isten ayrilma niyeti dl¢eklerine ayr1
ayrt agiklayic1 faktor analizi uygulanmistir. Degisken sayisini azaltmak ve degiskenler
arasi iliskilerdeki yapiy1 ortaya ¢ikarmak i¢in faktor analizinde temel bilesenler yontemi ve
Varimax dondiirme ydntemi kullanilmistir. Oz degeri 1‘in iizerinde ve 6rneklem
bliytikligli 200°1in iizerinde oldugu durumlarda faktor yiikii 0,40 kabul edilebilir (Kalayci,
2014: 321). Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi 6l¢iitii oraninin 0,50’nin
tizerinde olmasi gerekir. Oran ne kadar yiiksek olursa veri setinin faktdr analizi yapmak
icin o kadar iyi oldugu soylenilebilir (Kalayci, 2014: 322). Ek olarak verilerin ¢ok
degiskenli bir yapiya sahip olup olmadigimin bir gostergesi olarak Barlett‘s Kiiresellik

testleri yapilmistir (Cokluk vd., 2012: 213).

4.6.2.1.1.Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegine Yapilan Faktor Analizi Sonuclar:

OVD 6lgeginin Kaiser-Meyer-Olkin rneklem yeterliligi %91,5 olarak tespit
edilmistir. Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 2549,410 olup; bu deger 0,001

diizeyinde anlamlidir. Ote yandan maddeler arasi korelasyon olmadig: tespit edilmistir. Bu




68
nedenle verilerin ¢ok degiskenli normal dagilima uygun oldugu sodylenebilir (Cokluk vd.,
2012: 219). Bu bilgiler 1s181inda 6lgegin faktor yapisini ortaya koymak amaciyla 20 ifadeli

Olcege faktor analizi yapilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda 1 nolu (Otelle ilgili toplant1 veya aktivitelerle
ilgilenir ve bunlara katilmaya ¢alisirim), 9 nolu (Fazladan mola almak istemem), 19 nolu
(Isle ilgili sorunlar1 olan ¢alisanlara goniillii olarak zaman ayiririm) ve 20 nolu (Gérevim
olmasa bile, ise yeni alinanlar1 otele alistirmaya ¢alisirim) ifadelerin faktor yiikleri 0,40’ 1n
(Kalayc1, 2014: 320) altinda oldugu igin analizden ¢ikarilmistir. Olgege uygulanan faktor
analizi sonucunda oOl¢ek 3 faktdr altinda toplanarak toplam varyansin %50,653 {inii
acikladigi bulgulanmistir. Tablo 7, OVD olgegine iliskin faktdr analizi sonucunu
gostermektedir. Elde edilen birinci faktor, 10 ifadeden olugmakta ve toplam varyansin

%23,110’unu tek basina ac¢iklamaktadir.



Tablo 7: Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi
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1. Nezaket 3,698 | 23,110 | 4,1414 | 0,847
OVD6-Herhg.ng1 .t.nr .(Snfemh“ davranista 0,737 0571 41597
bulunmadan 6nce kisilere bilgi veririm.

OVD7-Bagkalariin hakkini suistimal etmem. 0,719 0,531 4.2167
OV!I)4-Otehn gelismesine  hizmet  edecek 0,577 0,509 4,1559
faaliyetlerde bulunurum.

OVDI6-Siirekli  olarak, isi  bwrakmak | 575 | 437 4,1350
istediginden s6z eden biri degilim.

OVD8-Karar alirken, kararlarimdan

etkilenebilecek diger kisilere danisgirim. 0,573 0,428 4,1806
OVD5-Caliganlarin ~ aralarinda  ¢ikabilecek

sorunlar1 engellemek ve ¢ozmek igin elimden | 0,557 0,389 4,1388
geleni yaparim.

OVD3-Otelle ilgili gelismelere ayak uydurmaya 0,550 0,397 4,1407
caligirim.

OVD2-Gorevim olmasa bile otel imajina

yardimci olacak faaliyetlere katilmak isterim. 0,499 0,443 4,0779
OVD15-Olaylarin olumsuvz "yatnl.z.lrlnl degil, 0,495 0,386 4,0951
olumlu yanlarina odaklandig1 diigiiniiyorum.

OVD18-Is yiikii fazla olan calisanlara yardim 0,463 0,403 41141
etmeye ¢aligirim.

2. Vicdanhhk 2,242 | 14,011 | 4,0691 | 0,690
QVDlO-HlleI‘ zaman uzun Ogle aralari almak 0,779 0,687 4,0228
istemem.

OVD9-Fazladan mola almak istemem. 0,777 0,647 41103
OVD17-Ise gelmemis c¢alisanlara, gorevlerini 0,583 0,517 40742
yaparak yardim etmeye caligirim.

3. Centilmenlik 2,165 | 13,532 | 4,1775 | 0,680
QYD13:SQmplar1 oul.d}lklarlndan daha biiyiik 0,747 0,626 41616
gorme egiliminde degilim.

OVDI12-Hi¢ kimse izlemediginde bile otel 0,720 0,573 41714
kurallarina uymaya g¢aligirim.
OVD14-Gereksiz seylerden sikayet ederek 0,694 0,558 41996

zaman harcadigimi diislinmiiyorum.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Déndiirme metodu: Varimax

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %91,5; Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 2549,410;

s.d.:120, p<0.001;

Aciklanan toplam varyans: %50,653; Olgegin tamamu igin giivenilirlik katsayisi: 0,882; Genel

ortalama:4,1346

Yanit kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmryorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

Katiliyorum
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Birinci faktorii olusturan ifadeler incelendiginde “Herhangi bir 6nemli

davranista bulunmadan oOnce kisilere bilgi veririm” (0,737), “Baskalarinin hakkini
suistimal etmem” (0,719), “Otelin gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum”
(0,577), “Stirekli olarak, isi birakmak istediginden soz eden biri degilim” (0,575), “Karar
alirken, kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere danisinm” (0,573) seklindeki
ifadelerin bir boyuta yiiksek diizeyde yliklenen ifadeler oldugu ortaya ¢ikmistir. Birinci
boyutun Olgekte yer alan nezaket boyutundaki ifadelerin agirlikli olmasi nedeniyle bu

faktor “Nezaket” olarak isimlendirilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen ikinci faktor 3 ifadeden olusmakta
olup toplam varyansin %14,011ini agiklamaktadir. kinci faktor altinda toplanan ifadeler
incelendiginde “Fazladan mola almak istemem” (0,777), “Higbir zaman uzun 6gle aralari
almak istemem” (0,779) ve “Ise gelmemis calisanlara, gorevlerini yaparak yardim etmeye
calisirim” (0,583) ifadelerinin ayn1 boyutta toplandig1 goriilmektedir. Bu faktérde yer alan
ifadeler daha ¢ok Olgekteki vicdanlilikla iligkili ifadeler oldugu ig¢in ikinci faktore

“Vicdanlhilik” ad1 verilmistir.

Elde edilen igiincii faktor ise 3 ifadeden olusmakta ve toplam varyansin
%13,532’sini agiklamaktadir. Ugiincii faktorii olusturan ifadeler incelendiginde “Hig kimse
izlemediginde bile otel kurallarina uymaya c¢alisirim” (0,720), “Sorunlart olduklarindan
daha biiyiik gérme egiliminde degilim” (0,747) ve “Gereksiz seylerden sikayet ederek
zaman harcadigimi disiinmiiyorum” (0,694) ifadelerinin yer aldig1 goriilmektedir. Bu

nedenle bu faktér “Centilmenlik” olarak adlandirilmistir.
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4.6.2.1.2. is Stresi Ol¢egine Yapilan Faktor Analizi Sonuclar

Is stresi dlgegi i¢in faktdr analizine gecilmeden dnce, drneklem biiyiikliigiiniin
faktdrlesmeye uygun olup olmadigin test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi (KMO) analizi yapilmistir. KMO o6rneklem yeterliligi sonucu %93,8 olarak
bulgulanmistir. Bu degerin faktor analizi yapilabilmesi i¢in ¢ok iyi derecede oldugu
sOylenebilir (Alpar, 2013: 294). Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare 3471,696 olarak
hesaplanmistir ve bu deger 0,001 diizeyinde anlamlidir. Ek olarak ifadeler arasi korelasyon
olmadig1 da tespit edilmistir. Daha sonra yedi ifadeden olusan is stresi Olgegine faktor
analizi yapilmis ve Ol¢ekte yer alan tiim ifadelerin tek faktorde toplanarak toplam
varyansin %77,575’ini a¢ikladigi belirlenmistir.

Tablo 8: Is Stresi Olgegi Aciklayici Faktor Analizi

=< i X
= 2| o 22 S| E3
1 2| R| =S AN
| o < ©1 3
Is Stresi 5,430 | 77,575 | 3,4631 | 0,951
IS1-isim sagligim olumsuz etkiliyor. 0,905 | 0,779 3,3754
IS2-Isim beni gerginlestiriyor. 0,900 | 0,767 3,4658
IS3-Isim  nedeniyle sinirli  oldugumu 0891 | 0.819 35627
hissediyorum. ’ ’ ’
1S4-Bagka bir isim olsaydi daha saglikli
olurdum. 0,882 | 0,794 3,5019
1S5-Isimle ilgili sorunlar uykumu kagiriyor. 0.876 | 0 809 34763
ISG-Ivslmle 1'1g111 'toplantllara giderken sinirli 0,865 | 0,749 34183
oldugumu hissediyorum.
IS7-Bagka seyler yaparken de isimi
diisiinebilmek  i¢cin  eve isimi  de| 0,845 0,713 3,4411
gotlruyorum.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi:  %93,8; Bartlett's Kiiresellik Testi igin Ki-Kare:
3471,696; s.d.:21, p<0.001;

Agiklanan toplam varyans: %77,575; Olgegin tamami igin giivenilirlik katsayisi: 0,951; Genel
ortalama:3,4631

Yanit kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum,
5:Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 8, is stresi Olgegine iliskin faktor analizi sonucunu gostermektedir. 7

Olgek ifadesi tek boyutta toplanarak toplam varyansin %77,575’ini agiklamaktadir. Mevcut
alan yazindan yararlanilarak bu boyut dlgegin orijinalinde oldugu gibi “Is Stresi” olarak
adlandirilmistir. Gorece en yiiksek degere sahip ana ifadeler sunlardir: “Isim sagligimi
olumsuz etkiliyor” (0,905), “Isim beni gerginlestiriyor” (0,900) ve “Isim nedeniyle sinirli

oldugumu hissediyorum” (0,891).

4.6.2.1.3. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Yapilan Faktor Analizi Sonuclar

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi %83,4
olarak tespit edilmistir. Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 1397,465 olup, 0,001
diizeyinde anlamlidir. Ote yandan maddeler aras1 korelasyon olmadigini tespit edilmistir.
Daha sonra 6lgegin faktor yapisini ortaya koymak amaciyla 4 ifadeli 6lgege faktor analizi
yapilmistir. Olgege uygulanan faktdr analizi sonucunda dlgek ifadeleri tek bir boyut altinda

toplanarak toplam varyansin %78,252’sini aciklamaktadir.
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Tablo 9: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Agiklayic1 Faktor Analizi

2 " i
E‘ 9 = © = =
= 2| T|E¢§ el =2
= S | S > =| E &
= =< O | ¥ < © <]
g 2| X|zS Sl 23
| O < ol &%
isten Ayrilma Niyeti 3,130 | 78,252 | 1,8754 0,907
IANl—Zama.r} _ zaman yaptigim  isi 0911 | 0721 20361
birakmayi diigiiniiyorum.
IAN2-Bu isletmedeki c¢alisma kosullar
biraz  daha  kotllesirse, isletmeden| 0,895 0,829 1,8517
ayrilacagim.
IAN3-Baska bir isletmede calismak igin
calistigim isletmeyi birakmay1 | 0,883 | 0,779 1,7478
diisiiniiyorum.
IAN4—MuhteI}1elen ”o‘r.lu'r'nuzdekl yil yeni 0,849 | 0,800 18661
bir i arayacagimi diigiiniiyorum.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilegenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %83,4; Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare:
1397,465; s.d.:6, p<0.001;

Aciklanan toplam varyans: %78,252; Olgegin tamamu icin giivenilirlik katsayisi: 0,907; Genel
ortalama:1,8754

Yanit kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum,
5:Kesinlikle Katiliyorum

Isten ayrilma niyeti dlgegine yapilan faktor analizi sonuglari Tablo 9°da
Ozetlenmektedir. Analiz sonucunda 4 Olgek ifadesi tek faktdrde toplanarak toplam
varyansin %78,252’sini aciklamustir. Literatiire uygun olarak bu boyutun adinin “Isten
Ayrilma Niyeti” olarak adlandirilmasi uygun bulunmustur. Isten ayrilma niyeti lgeginde
yiiklerine gore One c¢ikan ifadeler sunlardir: “Zaman zaman yaptigim isi birakmay:
disiiniiyorum” (0,911), “Bu isletmedeki calisma kosullar1 biraz daha kotiilesirse,
isletmeden ayrilacagim” (0,895) ve “Baska bir igletmede ¢alismak i¢in calistigim isletmeyi

birakmay diisiiniiyorum” (0,883).

4.6.2.2. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik, bir test ya da ankette yer alan degiskenleri 6l¢mek i¢in kullanilan

ifadelerin birbirleri ile tutarliligini ve kullanilan &lgegin ilgilenilen sorunu ne derece
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yansittigini ifade etmektedir (Kalayci, 2014: 403). Giivenilirlik 6lgme aracinin segkisiz

hatalardan armiklik derecesi olarak da tanimlanabilir (Erkus 2013: 155).

Bir 6l¢egin giivenilirligini test etmek igin farkli yaklasimlar kullanilmaktadir
(Altumisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2012: 125). Bu yontemler arasinda en
yaygin kullanilan1 Cronbach's Alpha katsayisidir (Ural ve Kilig, 2013: 280). Cronbach's
Alpha katsayisi, 6l¢egin genel giivenilirligini vermektedir. Cronbach's Alpha katsayisinin
aldig1 degerlerle olgegin giivenilirligi ve i¢ tutarhigr degerlendirilmektedir. Cronbach’s
Alpha katsayist; 0,00 < o < 0,40 araliginda ise 6l¢ek giivenilir degildir, 0,40 < a < 0,50
araliginda ise dlgek cok diisiik, 0,50 < a < 0,60 araliginda ise 6l¢ek diisiik derecede, 0,60 <
a < 0,70 araliginda ise 6lcek yeterli derecede, 0,70 < a < 0,90 araliginda ise dlgek yiiksek
derecede, a > 0,90 ise Olgek ¢ok yiiksek derecede giivenilir bir olgek olarak

degerlendirilmektedir (Alpar, 2013: 849).

4.6.2.2.1 OVD Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel vatandashik davranisi dlgeginin giivenilirlik katsayisi, 0,884 is stresi
Olgeginin giivenilirlik katsayis1 0,951 isten ayrilma niyeti dlgeginin giivenilirlik katsayisi
0,907 olarak bulgulanmistir. Boylelikle olgeklerin yiiksek derecede giivenilir olduklar
soylenebilir. Ote yandan madde-biitiin arasindaki korelasyon katsayilarinin negatif
olmamasi ve 0,250°den biiyiik olmasi beklenir (Kalayci, 2014: 412). Ayrica bir ifadenin
madde-biitiin korelasyon katsayisi ¢ok diisiik ise o sorunun giivenilirligi azalttigi ve
Olcekten cikarilmasi gerektigi seklinde yorum getirilebilir (Alpar, 2013: 855). Faktor
analizi neticesinde 4 maddenin ¢ikarilmasmin ardindan geriye kalan 16 maddelik Orgiitsel

vatandaslik davranisi 6l¢egine iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 10’da verilmistir.
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Madde Madde
i Biitiin Silindiginde
Ifadeler Korelasyon |Olusan
Degeri Cronbach’s
Alpha Degeri
OVD2- Gorevim olmasa bile otel imajmma yardimci olacak 0597 0875
faaliyetlere katilmak isterim. ' '
OVD3- Otelle ilgili gelismelere ayak uydurmaya caligirim. 0,540 0,877
OVD4- Otelin gelismesine fayda saglayacak faaliyetlerde 0575 0876
bulunurum. ’ ’
OVDS5- Calisanlarin aralarinda ¢ikabilecek sorunlar1 engellemek 0,532 0.878
ve ¢ikacak sorunlar1 ¢c6zmek icin elimden geleni yaparim. ' '
OVD6- Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan once ilgili
kisilere bilgi veririm. 0,558 0,877
OVD7- Bagkalarinin hakkini suistimal etmem. 0,533 0,877
OVDS8- Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere
danisirim. ¢ ’ 0,520 0878
OVD10- Higbir zaman uzun 6gle aralar1 almak istemem. 0,499 0,879
OVD11- Her zaman dakik olmaya ¢aligirim. 0,544 0,877
OVD12- Herhangi bir kisi tarafindan izlenmesem bile otel
kurallarina uymaya c¢alisirim. 0,498 0,879
OVD13- Sorunlar olduklarindan daha biiyiik gérme egiliminde 0.494 0879
degilim. ’ ’
OVD14- Gereksiz seylerden sikayet ederek zaman harcadigimi 0490 0879
diisiinmiiyorum. ' '
OVD15- Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu 0.544 0.877
yanlarina odaklandigimi diisiiniiyorum. ' '
OVD16- Siirekli olarak isi birakmak istediginden sz eden biri 0538 0877
degilim. ' '
OVD17- Ise gelmemis olanlara, gorevlerini yaparak yardim 0541 0877
etmeye ¢aligirim. ' '
OVD18- Is yiikii fazla olanlara yardim etmeye ¢aligirim. 0,542 0,877
Olgegin ilk yarisi i¢in Alfa katsayisi 0,807
Olgegin ikinci yarisi icin Alfa katsayisi 0,791
Tek numaral 6lcek maddeleri icin Alfa katsayisi 0,767
Cift numarah 6lcek maddeleri icin Alfa katsayisi 0,810
Rastgele secilen 257 anket icin Alfa katsayisi 0,896
Rastgele secilen 269 anket icin Alfa katsayisi 0,873
Tiim olgek icin Alfa katsayisi 0,884
En kiiciik ve biiyiik coklu R® degeri 0,325 -0,417
Negatif madde-biitiin korelasyon degeri Yok

Tablo 10 incelediginde 6lgegin tamaminin Cronbach‘s Alpha katsayist 0,884

olarak bulgulanmustir. Olgekte yer alan ifadelerin madde biitiin korelasyon degeri
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incelendiginde madde biitiin korelasyon degerlerinin 0,490 ile 0,597 arasinda degistigi, en
kiiciik ve en biliyiik coklu R? degerinin 0,325-0,417 arasinda oldugu tespit edilmistir. ikiye
bolme yontemi (split half) ile giivenilirligi dlgiilen orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin
ilk yaris1 i¢in alfa katsayis1 0,807 ikinci yarist i¢in ise 0,791 olarak bulunmustur. Ayrica,
madde silindiginde olusan Cronbach‘s Alpha katsayilar1 incelendiginde, herhangi bir
madde silindiginde Cronbach‘s Alpha degerini kayda deger sekilde yiikseltecek ve ya

diisiirecek bir degere rastlanilmamastir.

4.6.2.2.2 Is Stresi Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi
Is stresi lgeginin giivenilirligini 6lgmek iizere 7 ifadeden olusan is stresi
dlgeginin giivenilirligi incelenmistir. Olgegin giivenilirlik analizine iliskin bulgular Tablo

11°de verilmistir.
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Tablo 11: Is Stresi Olgeginin Giivenilirligine iliskin Bulgular

Madde
Madde Silindiginde
: Biitiin Olusan
Ifadeler Korelasyon Cro?nbach’s
Degeri Alpha
Degeri
IS1-Isim saghigimi olumsuz etkiliyor. 0,836 0,944
IS2-Isim beni gerginlestiriyor. 0,826 0,944
IS3-Isim nedeniyle sinirli oldugumu hissediyorum. 0,865 0,941
IS4-Baska bir isim olsaydi daha saglikli olurdum. 0,848 0,943
IS5-Isimle ilgili sorunlar uykumu kagiriyor. 0,860 0,941
I$6-Is{mle ilgili toplantilara giderken sinirli oldugu 0,817 0,945
hissediyorum.
'IS‘7-‘Ba$ka}. ge}fler yaparken de isimi diisiinebilmek i¢in eve 0,790 0,048
isimi de gotiiriiyorum.
Olcegin ilk yarisi icin Alfa katsayis 0,932
Olcegin ikinci yarisi icin Alfa katsayisi 0,901
Tek numaral 6l¢cek maddeleri icin Alfa katsayisi 0,920
Cift numaral 6lcek maddeleri icin Alfa katsayisi 0,891
Rastgele secilen 268 anket icin Alfa katsayisi 0,945
Rastgele secilen 258 anket icin Alfa katsayisi 0,957
Tiim dlcek icin Alfa katsayisi 0,951
En kiiciik ve biiyiik coklu R® degeri 0,657 -0,766
Negatif madde-biitiin korelasyon degeri Yok

Tablo 11 incelediginde 6lgegin tamaminin Cronbach‘s Alpha katsayis1 0,951

olarak bulgulanmustir. Olgekte yer alan ifadelerin madde biitiin korelasyon degeri

incelendiginde madde biitiin korelasyon degerlerinin 0,790 ile 0,865 arasinda degistigi, en

kiiclik ve en biiyiik ¢oklu R? degerinin 0,657-0,766 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ikiye

bolme yontemi (splithalf) ile giivenilirligi olgiilen is stresi Olgeginin ilk yarisi igin alfa

katsayisi, 0,932 ikinci yarist i¢in ise 0,901 olarak bulunmustur. Ayrica, madde silindiginde

olusan Cronbach‘s Alpha katsayilar1 incelendiginde, herhangi bir madde silindiginde

Cronbach‘s Alpha degerini kayda deger sekilde yiikseltecek ve ya diistirecek bir degere

rastlanilmamustir.
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4.6.2.2.3 Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Ait Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti dlceginin giivenilirligini 6l¢gmek iizere 4 ifadeden olusan
isen ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirligi incelenmistir. Olgegin giivenilirlik analizine
iliskin bulgular Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12: Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenilirligine Iliskin Bulgular

Madde
Madde Silindiginde
. Biitiin Olusan
Ifadeler Korelasyon | Cronbach’s
Degeri Alpha
Degeri
IAN1-Zaman zaman yaptigim isi birakmayi diigiiniiyorum. 0,739 0,897
IAI}IZ-BU ‘1§Ietmedek1 g:ahsfna kosullar1  biraz daha 0,832 0,864
kotiilesirse, isletmeden ayrilacagim.
IAN3-Bask2.1. b1r "1$letmede calismak i¢in calistigim isletmeyi 0,789 0,880
birakmayi diisiiniiyorum.
I/?\I\.!4-“Muhtemelen ontimiizdeki yil yeni bir ig arayacagimi 0,806 0,874
diisiiniiyorum.
Olcegin ilk yarisi icin Alfa katsayis 0,842
Olcegin ikinci yaris1 icin Alfa katsayisi 0,858
Tek numaral 6l¢cek maddeleri i¢cin Alfa katsayisi 0,780
Cift numarah 6lcek maddeleri icin Alfa katsayisi 0,862
Rastgele secilen 292 anket i¢cin Alfa katsayisi 0,904
Rastgele secilen 234 anket icin Alfa katsayisi 0,911
Tiim 6l¢ek icin Alfa katsayisi 0,907
En kiiciik ve biiyiik coklu R” degeri 0,566 -0,696
Negatif madde-biitiin korelasyon degeri Yok

Tablo 12 incelediginde 6lgegin tamaminin Cronbach‘s Alpha katsayis1 0,907
olarak bulgulanmustir. Olgekte yer alan ifadelerin madde biitiin korelasyon degeri
incelendiginde madde biitiin korelasyon degerlerinin 0,739 ile 0,832 arasinda degistigi, en
kiigiik ve en biiyiik coklu R? degerinin 0,566-0,696 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ikiye
bolme yontemi (splithalf) ile giivenilirligi dlgiilen isten ayrilma niyeti 6l¢eginin ilk yarisi
icin alfa katsayis1 0,842 ikinci yarist i¢in ise 0,858 olarak bulunmustur. Ayrica, madde

silindiginde olusan Cronbach‘s Alpha katsayilar1 incelendiginde, herhangi bir madde
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silindiginde Cronbach‘s Alpha degerini kayda deger sekilde yiikseltecek ve ya diisiirecek

bir degere rastlanilmamustir.
4.6.3. Arastirma Sorularinin Cevaplanmasi

4.6.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsslarina Uygulanan T-Testi Sonuclari

Tablo 13’te arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin OVD’nin cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan t-testinin
sonuglart sunulmustur. Yapilan t-testine gore, katilimcilarm OVD’nin alt boyutlarinin
(Nezaket, Vicdanlililk ve Centilmenlik) cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi bulgulanmistir (p>0,05).

Tablo 13: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Cinsiyet Yoniinden Karsilastirilmasi

Levene
Standart| T Anlam | Testi
Cinsiyet n |Ortalama| Sapma | Degeri | Diizeyi | p degeri

Kadmn 158 4,1778 | 0,59151
Nezaket 1,033 | 0,302 | 0,065
Erkek 368 4,1258 | 0,50075

Kadin 158 4,0316 | 0,80584
Vicdanlilik -0,774 | 0,439 | 0,100
Erkek 368 4,0852 | 0,69076

Kadin 158 4,1688 | 0,65569
Centilmenlik -0,205 | 0,837 | 0,750
Erkek 368 4,1813 | 0,63411

4.6.3.2. Is Stresi Olcegine Uygulanan T-Testi Sonuclar

Tablo 14, is stresi diizeylerinin otel calisanlarinin cinsiyet yoniiyle yapilan
karsilagtirmasin1  gostermektedir. Yapilan t-testi gore katilimcilarin is  streslerinin
cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik géstermedigi anlagilmaktadir (p>0,05). Arastirmaya
katilanlarin kadin veya erkek olsun is stres diizeylerinin birbirine yakin oldugu ifade

edilebilir.
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Tablo 14: Is Stresinin Cinsiyet Yoniinden Karsilastirilmasi

Standart Anlam Levene

Cinsiyet | n | Ortalama T Degeri | ... .| Testi
Sapma Diizeyi .

p degeri

Kadin |158| 3,3241 1,24010
Is Stresi -1,726 | 0,085 | 0,136
Erkek |368| 3,5227 1,19705

4.6.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Uygulanan T-Testi Sonuclar

Otel ¢alisanlarimin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlerine gore farklilik
gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarmak tizere t-testi yapilmistir. Yapilan t-testine gore p
degeri 0,011 olarak bulunmustur. Bu deger, grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farkliligin olduguna isaret etmektedir. Tablo 15’e bakildiginda kadin katilimcilarin isten
ayrilma niyeti Olcegi sorularma verdikleri cevaplarin ortalamasi 2,0577 iken, erkek
katilimcilarin  verdikleri cevaplarin ortalamasi 1,7972°dir. Ortalamalara bakildiginda,
aragtirmaya katilan kadin c¢alisanlarin erkeklere gore nispeten daha fazla isten ayrilma
niyetinde olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 15: Isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyet Yoniinden Karsilastiriimasi

L Standart Anlam Leveqe
Cinsiyet | n | Ortalama S T Degeri | ... .| Testi
apma Diizeyi <.
p degeri
isten Avrilm Kadin |158| 2,0577 1,13289
yten Ayrima 2,548 | 0,011 | 0,000
Niyeti

Erkek |368| 1,7972 0,92601

4.6.3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegine Yapilan ANOVA Sonuclan

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin OVD’nin egitim seviyelerine gore
farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglar
Tablo 16’da 6zetlenmistir. Tabloya bakildiginda OVD’nin alt boyutlarnin (Nezaket,
Vicdanlilik ve Centilmenlik) egitim seviyesine gore anlamli bir farklilik gostermedigi

bulgulanmistir (p>0,05).
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Tablo 16: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Egitim Seviyesine Gore Karsilastiriimasi

n Ortalama Standart F Degeri A.r."am.
Sapma Diizeyi
Ilkégretim 90 4,0900 0,66519
Lise 285 4,1326 0,52153
Nezak On Lisans 99 4,1636 0,47023 0.926 0428
ezaket Lisans 52 42365 | 0,40050 | !
Toplam 526 4,1414 0,52961
Ilkégretim 90 3,9778 0,91294
Lise 285 41170 0,68603
Vicdanlilik On Lisans 99 4,0976 0,65682
Lisans 52 3,9103 0,69268 Lrre 0,151
Toplam 526 4,0691
Ilké’)gretim 90 4.0593 0,68437
Lise 285 4,2037 0,60532
. . On Lisans 99 4.2424 0,65780
Centilmenlik Lisans 55 41154 0.69822 1,692 0,168
Toplam 526 41775 0,64007

Katilimcilarin OVD’nin gelir durumlarma gére anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini tespit etmek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglart Tablo 17°de

ozetlenmistir. Tabloya bakildiginda OVD’nin alt boyutlarinin (Nezaket, Vicdanlilik ve

Centilmenlik) gelir durumuna goére anlamli bir farklililk géstermedigi bulgulanmistir

(p>0,05).




Tablo 17: Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Gelir Durumuna Gore Karsilastirilmasi
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Standart F Anlam
n Ortalama o . .
Sapma | Degeri | Diizeyi
1000 TL ve alt1 | 55 3,9745 | 0,87839
1001-1500 TL | 242 | 4,1277 | 0,54424
1501-2000 TL | 145 | 4,1972 | 0,32934
Nezaket 22(;(1)—12$(|3_0sz 54 4,1685 | 0,42196 2122 | 0077
o 30 4,2400 | 0,48395
ustu
Toplam 526 | 4,1414 | 0,52961
1000 TL ve alt1 | 55 3,8121 | 1,07681
1001-1500 TL | 242 | 4,0647 | 0,73567
1501-2000 TL | 145 | 4,1379 | 0,60424
Vicdanlilik zggtfi?_ov} >4 41236 | 0,51930 2,223 | 0,065
o 30 41444 | 0,66484
ustu
Toplam 526 | 4,0691 | 0,72688
1000 TL ve alt1 | 55 4,0121 | 0,95142
1001-1500 TL | 242 | 4,1958 | 0,62875
1501-2000 TL | 145 | 4,1839 | 0,55685
Centilmenlik | 2001-2500 TL | 54 42593 | 0,53265 | 1,202 | 0,309
250LTLve | a5 | 41556 | 0,56550
ustu
Toplam 526 | 4,1775 | 0,64007

Tablo 18’de otel calisanlarinin OVD ile yas gruplar arasinda farklilik olup

olmadigi ANOVA ile incelenmistir. Analiz sonucuna gore, OVD’nin alt boyutlarinin

(Nezaket, Vicdanlilik ve Centilmenlik) yas gruplarina gore anlamli bir farklilik

gostermedigi bulgulanmistir (p>0,05).



Tablo 18: Orgiitsel Vatandashik Davranisinin Yasa Gore Karsilastirilmasi
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n Ortalama Standart l,: . A.r."a”l
Sapma | Degeri | Diizeyi
25 yas ve alt1 134 4,0910 | 0,68699
26-35 yas arast 273 41700 | 0,41672
Nezaket 36-45 yas arast 119 4,1328 | 0,55755 | 1,019 | 0,362
Toplam 526 4,1414 | 0,52961
25 yas ve alt1 134 3,9453 | 0,87401
26-35 yas arast 273 41527 | 0,63843
Vicdanlilik 36-45 yas arasi 119 4,0168 | 0,71683 | 4,104 | 0,170
Toplam 526 4,0691 | 0,72688
25 yas ve alt1 134 41794 | 0,71042
26-35 yas arast 273 42015 | 0,56276
Centilmenlik | 36-45 yas arasi 119 41204 | 0,72060 | 0,664 | 0,515
Toplam 526 4,1775 | 0,64007

Arastirmaya katilan otel calisanlarmin OVD’nin ¢alistiklar1 departmana gore

farklilagip farklilasmadigini tespit etmek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglar

asagida yer alan Tablo 19°da gosterilmistir. Tabloya bakildiginda OVD’nin alt boyutlarinin

(Nezaket, Vicdanlilik ve Centilmenlik) departmana gore anlamli bir farklilik gostermedigi

anlagilmaktadir (p>0,05).



Tablo 19: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Departmana Gore Karsilastiriimasi
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Standart F Anlam
n |Ortalama .. .
Sapma | Degeri | Diizeyi
Yiyecek Icecek | 244 4,0828 0,61386
On Biiro 104 4,2115 | 0,31968
Bakim Onarim | 48 4,1604 0,36187
Nezaket Idari Personel 51 4,2667 | 0,36642 | 1,947 0,101
Kat Hizmetleri | 79 4,1380 | 0,62148
Toplam 526 4,1414 | 0,52961
Yiyecek Icecek | 244 4.0219 0,77127
On Biiro 104 41763 0,55342
Bakim Onarim 48 4,0139 0,66296
Vicdanlilik Idari Personel 51 41440 0,57455 1,032 0,390
Kat Hizmetleri | 79 4,0591 | 0,89117
Toplam 526 4,0691 | 0,72688
Yiyecek Icecek | 244 4,1368 0,68020
On Biiro 104 4,3013 | 0,48164
. . Bakim Onarim | 48 4,1944 0,68704
Centilmenlik 1= i Personel | 51 | 41830 | 063004 | o0 | 0:248
Kat Hizmetleri | 79 4,1266 | 0,66518
Toplam 526 4,1775 | 0,64007

Katilimcilarin OVD’nin is tecriibelerine gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini tespit etmek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglart Tablo 20°de

ozetlenmistir. Tabloya bakildiginda OVD’nin alt boyutlarinin (Nezaket, Vicdanlilik ve

Centilmenlik) is tecriibesine gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulgulanmistir

(p>0,05).
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Tablo 20: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Is Tecriibesine Gére Karsilastirilmas:

Standart| F |Anlam

N |Ortalama) e na | Degeri | Diizeyi
1-10 y1l arast 396 41174 | 0,53795
11-20 y1l arasi1 94 41894 | 0,51878

Nezaket 21 yil ve tizeri 36 4,2806 | 0,44001 | 2,042 | 0,131
Toplam 526 4,1414 | 0,52961
1-10 y1l arast 396 4,0564 | 0,73293
11-20 y1l aras1 94 41064 | 0,70025

Vicdanlilik 21 yil ve tizeri 36 4,1111 | 0,74322 | 0,243 | 0,784
Toplam 526 4,0691 | 0,72688
1-10 y1l aras1 396 41718 | 0,64777
11-20 y1l aras1 94 41809 | 0,61960

Centilmenlik | 21 yil ve {izeri 36 4,2315 | 0,62141 | 0,144 | 0,866
Toplam 526 41775 | 0,64007

4.6.3.5. Is Stresi Olgegine Yapilan ANOVA Sonuclari

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin is streslerinin egitim durumlarina goére

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek i¢cin ANOVA yapilmistir.

ANOVA sonuglar1 Tablo 21°’de yer almaktadir. Tabloya bakildiginda katilimcilarin is

streslerinin egitim seviyelerine gore farklilasmadigi goriilmistiir (p>0,05).

Tablo 21: Is Stresinin Egitim Durumuna Gére Karsilastirilmasi

n Ortalama Standart F Degeri Aglarr!
Sapma Diizeyi
[kogretim 90 3,4302 1,19244
Lise 285 3,5539 1,19743
Is Stresi On Lisans 99 3,3276 1,31649 1,365 0,253
Lisans 52 3,2802 1,10329
Toplam 526 3,4631 1,21239

Katilimeilarin i streslerini gelir durumlarina gore karsilastirmak amaciyla

ANOVA yapilmigtir. Tablo 22’e bakildiginda is stresinin anlam diizeyi 0,004 olarak

bulunmustur. Bu sonuca gore grup ortalamalar1 arasinda en az birinin farklilik gosterdigi

sOylenebilir.
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Tablo 22: Is Stresinin Gelir Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Standart F Anlam Levene
N |Ortalamal “co g | Deseri | Diizeyi | . P
P g y degeri

10021:1""9 55 | 31636 | 1,35789

1001-1500 TL| 242 | 3,6449 | 1,05205
1501-2000 TL| 145 | 3,2321 | 1,35902

Iy Stresi 190012500 TL| 54 | 3,6243 | 1,17223 | >80 | 0.004 | 0,686
20LTLVe | 35 | 33714 | 123553
ustu

Toplam 526 3,4631 | 1,21239

Varyanslarin  homojenligi testine (Levene) gore varyanslar homojen
oldugundan (p>0,05) hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu gorebilmek icin Scheffe
testine basvurulmustur. Gruplar aras1 ¢oklu karsilastirma (Scheffe) sonucu Tablo 23°te
verilmistir.

Tablo 23: Gelir Durumuna Gore Is Stresi Coklu Karsilastirma (Scheffe) Tablosu

Ortalama Farki | Anlam Diizeyi
1000 TL ve alt1 0,48126 0,127
1501-2000 TL 0,41282* 0,031
Is Stresi 1001-1500 TL 2001-2500 TL 0,02056 1,000
2501 TL ve iistii 0,27347 0,846

Not: *p<0.05
Tablo 23’ten de goriilecegi tizere 1001-1500 TL arasi1 geliri olan otel

calisanlarinin is stresi ortalamalari, 1501-2000 TL arast gelire sahip olan katilimcilarin

stres ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu bulgulanmastir.

Tablo 24°’te otel calisanlarinin is stresleri ile yas gruplar arasindaki farklilik
olup olmadigi ANOVA ile incelenmistir. Analiz sonucuna gore, is stresi yas gruplarina

gore anlaml bir farklilik gostermektedir (p<0,05).
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Tablo 24: Is Stresinin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Standart F Anlam | Levene

N |oralama | “c. o | Degeri | Diizeyi| p degeri

25 yag ve alti 134 3,1365 1,31175
26-35 yas arasi 273 3,6232 1,13857
36-45 yas arast 119 3,4634 1,19653

Toplam 526 3,4631 1,21239

Is Stresi 7,422 | 0,001 | 0,523

Varyanslarin  homojenligi testine (Levene) goOre varyanslar homojen
oldugundan hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu gorebilmek i¢in Scheffe testine
basvurulmustur. Gruplar arasi ¢oklu karsilastirma (Scheffe) sonucu Tablo 25°te verilmistir.

Tablo 25: Yasa Gore Is Stresi Coklu Karsilastirma (Scheffe) Tablosu

Ortalama Anlam
Farki Diizeyi
. ) 25 yas ve alt1 0,48678* 0,001
Iy Stresi | 26-35 yas aras1 36-45 yas aras! 0,05789 0,479
Not: *p<0.05

26-35 yas arasindaki otel calisanlarinin is stresi ortalamalarinin, 25 yas ve
altindaki calisanlarin stres ortalamalarina gore daha yiliksek oldugu Tablo 25’ten

anlagilmaktadir.

Katilimcilarin i streslerinin  c¢alistiklar1  departmana gore farklilasip
farklilagsmadigini tespit etmek icin ANOVA yapilmigtir. Tablo 26’daki analiz sonucuna
gore, is stresi departmana gore anlaml bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Tablo 26: Is Stresinin Departmana Gére Karsilastiriimasi

Standart F Anlam Levene
n Ortalama Sapma | Degeri | Diizeyi b
P g y degeri

Yiyecek Icecek | 244 3,5141 | 1,16272
On Biiro 104 3,4876 | 1,20983
Bakim Onarim 48 3,5893 1,19218
Is Stresi Idari Personel 51 2,5854 1,41861 | 8,611 0,000 | 0,051
Kat Hizmetleri 79 3,7631 | 0,99446
Toplam 526 3,4631 | 1,21239

Varyanslarin  homojenligi testine (Levene) gore varyanslar homojen

oldugundan hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu gorebilmek i¢in Scheffe testine
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basvurulmustur. Gruplar aras1 coklu karsilastirma (Scheffe) sonucu Tablo 27°de
verilmistir.

Tablo 27: Departmana Gére Is Stresi Coklu Karsilastirma (Scheffe) Tablosu

Ortalama Anlam

Farki Diizeyi
Yiyecek Icecek -0,92863* 0,000
. idari Personel On Biiro -0,90220* 0,001
Is Stresi Bakim Onarim -1,00385* 0,001
Kat Hizmetleri -1,17768* 0,000

Not: *p<0.05

Tablo 27°den de goriilecegi tizere idari personel is stres ortalamalari; yiyecek
icecek, Oon biiro, bakim onarim ve kat hizmetleri departmanlarinda c¢alisanlarin is stres

ortalamalarindan daha diistiktiir.

Otel calisanlarinin is streslerinin is tecriibelerine goére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA uygulanmistir. ANOVA sonuglart Tablo
28’de ozetlenmistir. Tabloya bakildiginda is stresinin is tecriibesine gore farklilasmadigi
anlagilmaktadir (p>0,05).

Tablo 28: Is Stresinin Is Tecriibesine Gore Karsilastiriimasi

Standart F Anlam
n Ortalama PRI
Sapma | Degeri | Diizeyi
1-10 y1l arast 396 3,5491 1,15636
. . 11-20 y1l aras1 94 3,2827 1,31365
Iy Stresi 21 yil ve tizeri 36 20881 | 1,40319 | 870 | 0,180
Toplam 526 3,4631 1,21239

4.6.3.6. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Yapilan ANOVA Sonugclar

Katilimeilarin isten ayrilma niyetlerinin egitim durumlarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglari
Tablo 29°da yer almaktadir. Tablo 29’daki analiz sonucuna gore, isten ayrilma niyeti

egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).
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Tablo 29: Isten Ayrilma Niyetinin Egitim Durumuna Gore Karsilastiriimasi

Standart F Anlam Levene
N |Ortalama|"c. o | Degeri | Diizeyi | . P
P g y degeri

[kogretim 90 2,0444 | 1,04031

Liss | 285 | 1,7486 | 0,95834
isten Ayrilma | OnLisans | 99 1,9697 | 1,04141
Niyeti Lisans | 52 | 2,0983 | 0,98664 | 000 | 0013 | 0180

Toplam 526 1,8754 | 0,99876

Varyanslarin  homojenligi testine (Levene) gore varyanslar homojen
oldugundan hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu gorebilmek icin Scheffe testine
basvurulmustur. Gruplar aras1 c¢oklu karsilastirma (Scheffe) sonucu Tablo 30’da
verilmistir.

Tablo 30: Egitim Durumuna Gére Isten Ayrilma Niyeti Coklu Karsilastirma (Scheffe) Tablosu

Ortalama Anlam
Farki Diizeyi
. Lise 0,29580* 0,018
ISterll\l‘i“Zﬂlma ilko gretim On Lisans 0,55411 0,955
y Lisans 0,42547 0,989
Not: *p<0.05

[Ikdgretim mezunu otel galisanlarmin isten ayrilma niyeti ortalamalarinin, lise
mezunu ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu Tablo

30’dan anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarimin isten ayrilma niyetlerini gelir
durumlarina goére karsilastirmak amaciyla ANOVA yapilmistir. Tablo 31°e bakildiginda
isten ayrilma niyetinin anlam diizeyi 0,001 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore grup

ortalamalar1 arasinda en az birinin farklilik gosterdigi sdylenebilir.




90

Tablo 31: Isten Ayrilma Niyetinin Gelir Durumuna Gére Karsilastirilmasi

Standart F Anlam Levene
N |Ortalama| “co g | Deseri | Diizeyi | . P
P g y degeri

1000 TL ve alt1 | 55 2,8091 | 1,42316
1001-1500 TL | 242 1,8936 | 0,98631
1501-2000 TL | 145 | 1,6136 | 0,70386

Iste?\lﬁ‘/ﬁ;lma 2001-2500 TL | 54 | 1,6435 | 0,75016 | 17,424 | 0,000 | 0,174
2501 TLve | a9 | 17000 | 076395
ustu
Toplam 526 | 18754 | 0,99876

Varyanslarin  homojenligi testine (Levene) gore varyanslar homojen
oldugundan (p>0,05) hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu gorebilmek i¢in Scheffe
testine bagvurulmustur. Gruplar arasi ¢oklu karsilastirma (Scheffe) sonucu Tablo 32’de
verilmigtir.

Tablo 32: Gelir Durumuna Gore Isten Ayrilma Niyeti Coklu Karsilastirma (Tamhane) Tablosu

Ortalama Farki A.r.“am
Diizeyi
1001-1500 TL 0,91550* 0,000
isten 1501-2000 TL 1,10545* 0,000
Ayrilma 1000 TL ve alt1
Niyeti 2001-2500 TL 1,15557* 0,000
2501 TL ve st 1,18409* 0,000
Not: *p<0.05

Tablo 32’den goriilecegi tizere 1000 TL ve alti icretle calisan otel
calisanlarinin isten ayrilma niyeti ortalamalari; 1001-1500 TL arasi, 1501-2000 TL arast,
2001-2500 TL arasi, 2501 TL wve {stii iicretle calisanlarin isten ayrilma niyeti

ortalamalarindan daha yiiksektir.

Otel calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin yasa gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA yapilmistir. ANOVA sonuglar1 Tablo
33’te Ozetlenmektedir. Tabloya gore katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin yasa gore

farklilasmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).
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Tablo 33: Isten Ayrilma Niyetinin Yasa Gore Karsilastirilmas:

n Ortalama Standart F Degeri A.r."a”l

Sapma Diizeyi
it 25 yas ve alt1 134 2,0429 1,17642
stenl 26-35 yas arast 273 1,7994 0,89563

A,\-‘l’ir;gga 36-45 yas arast | 119 18613 | 009186 | >/0> | 0068
Toplam 526 1,8754 | 0,99876

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin ¢alistiklar1 departmana gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek icin ANOVA yapilmistir. Tablo 34’teki analiz sonucuna
gore, isten ayrilma niyeti departmana gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 34: Isten Ayrilma Niyetinin Departmana Gore Karsilastirilmasi

n Ortalama Standart F Degeri A?Iam.

Sapma Diizeyi
Yiyecek Icecek 244 1,8996 1,02386
On Biiro 104 1,8400 1,00206

isten Ayrilma | Bakim Onarim 48 1,6198 | 0,42725 1295 0971
Niyeti Idari Personel 51 1,8454 1,22085 : :

Kat Hizmetleri 79 2,0222 1,03170
Toplam 526 1,8754 0,99876

Otel calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin is tecriibelerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA uygulanmistir. ANOVA
sonuglar1 Tablo 35’te Ozetlenmistir. Tabloya bakildiginda isten ayrilma niyetinin is
tecriibesine gore farklilagmadigi anlasilmaktadir (p>0,05).

Tablo 35: Isten Ayrilma Niyetinin Is Tecriibesine Gére Karsilastiriimasi
Standart| F | Anlam

Sapma | Degeri | Diizeyi
1-10 1l aras1 396 1,8806 | 0,99782

n Ortalama

Isten Ayrilma | 11-20 y1l arast 94 1,7926 | 0,90521
Niyeti 21 yil ve tizeri 36 2,0347 | 1,22642 0,786 | 0,456
Toplam 526 1,8754 | 0,99876

4.6.4. Korelasyon Analizleri

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlariin is stresleri ile OVD arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigin1 arastirmak icin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon

katsayisinin 1.00 olmas1 miikemmel ve pozitif yonde bir iligkiyi, -1.00 olmast miikemmel
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ve negatif yonde bir iliskiyi, 0.00 olmasi ise iliskinin var olmadigin1 gosterir. Korelasyon
katsayis1 biiyiiklilk bakimindan yorumlanirken, mutlak degerce 0.70 ile 1.00 arasinda

olmasi yiiksek, 0.30 ile 0.70 arasinda olmasi orta, 0.00 ile 0.30 arasinda olmasi ise diisiik

diizeyde bir iliski olarak tanimlanabilir (Bilytikoztirk, 2011).

Is stresi, OVD ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin arastirilmasina

yonelik yapilan korelasyon analizi sonucu Tablo 36’da verilmistir.

Tablo 36: Is Stresi, OVD ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki [ligki

Is Stresi | Nezaket | Viedanhhik | Centilmenlik | TAN
Is Stresi 1
Nezaket -0,086* 1
Vicedanhhk 0,021 0,596** 1
Centilmenlik -0,074 0,550** 0,435** 1
IAN -0,146** | -0,264** -0,312** -0,114** 1
Standart Sapma 1,21239 0,52961 0,72688 0,64007 0,99876
Cronbach’s Alpha 0,951 0,847 0,690 0,680 0,907
Ortalama 3,4631 4,1414 4,0691 4,1775 1,8754

Not: *p<0.05, **p<0.01

Tablo 36’da degiskenlere ait standart sapma, Cronbach’s Alpha, ortalama ve

iliski degerleri goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti ile OVD’nin Nezaket (r=-0,264;

p<0,01), Viedanhlik (r=-0,312; p<0,01) ve Centilmenlik (r=-0,114; p<0,01) boyutlar

arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu belirlenmistir.

Ote yandan OVD’nin alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonde iliskiler

bulunmaktadir. Bu iligkiler, OVD bilesenlerinin birbirleri ile yakinsak gegerliliklerinin

olduguna isaret etmektedir.
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Is stresi ile OVD boyutlarindan Vicdanlilik ve Centilmenlik arasinda herhangi
bir iliski yokken is stresi ile Nezaket arasinda negatif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=-0,086;

p<0,05) oldugu belirlenmistir.

Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve diisiik diizeyde bir iliski (r=-

0,146; p<0,01) oldugu belirlenmistir.

4.6.5. Hipotez Testleri

Korelasyon analizleri ile degiskenler arasindaki iligki belirlendikten sonra,
hipotezleri test etmek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. OVD’nin alt
boyutlart ile i stresi ve isten ayrilma niyeti iligkili olarak onerilen hipotezler agiklayici
faktor analizinde ortaya ¢ikan OVD’nin alt boyutlar1 itibariyle asagidaki sekilde
giincellenmistir.

Hi: Otel calisanlarinin OVD’nin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli ve

negatif bir etkisi vardir.

Hia: Otel ¢calisanlarimin OVD 'nin nezaket boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hip: Otel calisanlarimn OVD nin centilmenlik boyutunun isten ayriima

niyetleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hic: Otel calisanlarimin OVD ’nin vicdanhiik boyutunun isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hs: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD iizerinde anlamli ve negatif bir

etkisi vardir.



94
Hsa: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD’nin nezaket boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hay: Otel calisanlarimn is streslerinin OVD nin vicdanlhilik boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hase: Otel calisanlarinin is streslerinin OVD 'nin centilmenlik boyutu iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin OVD ve is streslerinin isten ayrilma
niyetlerine etkisini aragtirmak igin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Tablo 37’de
goriildiigii iizere ¢alisanlarin OVD’nin alt boyutlar1 isten ayrilma niyetinin %11’ini
aciklarken is stresi ve OVD’nin alt boyutlari, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
%33’iinii agiklamaktadir. Bu sonuglara gére OVD’nin alt boyutlarinin ve is stresinin isten

ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir belirleyici oldugu sdylenebilir.

Bu nedenle “Otel ¢alisanlarimin OVD'nin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir” ve seklindeki Hj hipotezi kabul edilmistir.

Ancak 1s stresinin isten ayrilma niyeti lizerinde beklendigi gibi pozitif degil
negatif etkili olmasindan dolay1r “Otel ¢alisanlarin is streslerinin isten ayrilma niyetleri

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” seklindeki H; hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 37: OVD ve Is Stresinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirnlmams Katsayilar Standartlastirilmis Katsayilar
Standart
Model B Hata B t Sig.
1 (Sabit) 3,986 0,344 11,577 0,000
Nezaket -0,299 0,106 -0,159 -2,828 0,005
Vicdanlilik -0,348 0,072 -0,253 -4,869 0,000
Centilmenlik 0,131 0,078 0,084 1,675 0,095
2 (Sabit) 4,518 0,370 12,206 0,000
Nezaket -0,336 0,105 -0,178 -3,193 0,001
Vicdanlilik -0,323 0,071 -0,235 -4,548 0,000
Centilmenlik 0,117 0,077 0,075 1,520 0,129
Is Stresi -0,124 0,034 -0,150 -3,653 0,000
Model 1 R=0,334 | R?=0,111 | Diizeltilmis R*=0,106 | F=21,795 | Sig.=0,000
Model 2 R=0,578 R?=0,334 | Diizeltilmis R?=0,328 | F=20,070 Sig.=0,000

Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti

OVD’nin alt boyutlarindan Nezaket ve Vicdanlilik’m isten ayrilma niyetini
anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (F=21,795; t=11,577; p<0,05). Centilmenlik
boyutu isten ayrilma niyetini etkilememektedir (p>0,05). Diger yandan is stresi ve
OVD’nin alt boyutlari, isten ayrilma niyetini anlamli bir sekilde etkilemektedir (F=20,070;

t=12,206; p<0,05).

Bu nedenle “Otel calisanlarimn OVD 'nin nezaket boyutunun isten ayrilma
niyetleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir” ve “Otel calisanlarimn OVD 'nin
vicdanlik boyutunun isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir”

seklindeki Hi, ve Hip hipotezleri kabul edilmistir.

Ancak “Otel ¢alisanlarimin OVD 'nin centilmenlik boyutunun isten ayrilma
niyetleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir” seklindeki Hjc hipotezi

reddedilmistir.




96

Is stresinin OVD’ye ve alt boyutlarna etkisinin tespit edilmesi i¢in regresyon

analizine basvurulmustur. Tablo 38’de is stresinin OVD’ye etkisi goriilmektedir. Buna
gore is stresi OVD’yi anlamli bir sekilde etkilememektedir (p>0,05). Bu yiizden “Otel
calisanlarimin is streslerinin OVD iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardr” seklindeki

Hs hipotezi reddedilmistir.

Tablo 38: Is Stresi'nin OVD'ye Etkisi

Standartlagtirnlmamis Katsayilar | Standartlastirilmis Katsayilar
Standart
Model B Hata B t Sig.
1 (Sabit) 4,203 0,069 60,951 0,000
Is Stresi -0,021 0,019 -0,050 -1,139 0,255
R=0,050 R?=0,002 | Diizeltilmis R?=0,001 F=1,297 Sig.=0,255

Bagimli Degisken: OVD

Tablo 39°da is stresinin OVD’nin Nezaket boyutuna etkisi goriilmektedir.
Analiz sonucuna gore is stresi OVD’nin Nezaket boyutu iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir (F=3,936; t=61,248; p<0,05). Bu yiizden “Otel c¢alisanlarimin is streslerinin
OVD'nin nezaket boyutu iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir” seklindeki Ha,

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 39: Is Stresi'nin Nezaket Boyutuna Etkisi

Standartlastirilmamis Katsayilar Standartlastirilmg Katsayilar
Standart
Model B Hata B t Sig.
1 (Sabit) 4,272 0,070 61,248 0,000
Is Stresi -0,038 0,019 -0,086 -1,984 0,048
R=0,086 R*=0,007 | Diizeltilmis R*=0,006 F=3,936 Sig.=0,048

Bagimli Degisken: Nezaket
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Tablo 40’ta is stresinin OVD’nin Vicdanlilik boyutuna anlamli bir etKisi
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu yiizden “Otel ¢alisanlarinin is streslerinin OVD 'nin

vicdanlilik boyutu iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir” seklindeki Hgp hipotezi

reddedilmistir.
Tablo 40: Is Stresi'nin Vicdanlilik Boyutuna Etkisi
Standartlastirlmamis Katsayilar Standartlastirilmig Katsayilar
Standart

Model B Hata B t Sig.
1 (Sabit) 4,025 0,096 41,901 0,000

Is Stresi 0,013 0,026 0,021 0,482 0,630
R=0,021 R?=0,000 | Diizeltilmis R*= -0,001 F=0,233 Sig.=0,630

Bagimli Degisken: Vicdanlilik

Tablo 41°de is stresinin OVD’nin Centilmenlik boyutuna anlamli bir etKisi
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu yiizden “Otel ¢alisanlarimin is streslerinin OVD 'nin

centilmenlik boyutu iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir” seklinde Hsc hipotezi

reddedilmistir.
Tablo 41: Is Stresi'nin Centilmenlik Boyutuna Etkisi
Standartlastirlmamis Katsayilar Standartlastirilmig Katsayilar
Standart
Model B Hata B t Sig.
1 (Sabit) 4,313 0,084 51,114 0,000
Is Stresi -0,039 0,023 -0,074 -1,701 0,089
R=0,074 R?=0,005 | Diizeltilmis R”=0,004 F= 2,895 Sig.=0,089

Bagimli Degisken: Centilmenlik
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SONUC

Hizmet sektorii iginde yer alan otel isletmelerinde, calisanlarin gerek kendi
aralarindaki iligskilerden gerekse de miisterilerle olan iliskilerden dolayr insan unsuru
olduk¢a Onemlidir. Otel isletmelerinin etkin ve verimli c¢alisabilmesi, hizmet Kalitesini
arttirabilmesi ve uzun vadeli hedeflere ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin 6nemi giin gectikce

artmaktadir.

Son yillarda turizme yonelik talebin hizla artmasi, otel isletmelerine olan
talebin artmasini da beraberinde getirmektedir. Bu talep karsisinda her gecen giin yeni
yatirnmlar yapilmakta ve bu yatirimlar otel isletmeleri arasindaki rekabet kosullarini daha
zorlu hale getirmektedir. Rekabetin hizla arttigi ve siirekli genisleyen bu pazarda otel
isletmelerinin varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet avantajini koruyabilmeleri igin
calisanlarin rol &tesi davramslar olarak ifade edilen OVD sergilemelerine ihtiyag
duyulmaktadirlar. Bu davraniglarin sergilenmesi, rakipler tarafindan taklit edilmesi zor
olmast nedeniyle oOrgiitsel basar1 i¢in olduk¢a 6nemlidir. Otel isletmelerinde c¢alisanlarin
OVD saglanmasinda gostermeleri igin ¢alisanlarin bu davranislari sergilemesini engelleyen
faktorlerin belirlenmesi ve ortadan kaldirilmasi 6nemli bir gerekliliktir. Yapilan
aragtirmalarda galisanlarn  OVD  gostermelerini  etkileyen ¢ok sayr sayida faktor
belirlenmesine ragmen bu c¢aligmada is stresi ve isten ayrilma niyeti lizerinde durulmustur.
Is stresi ve isten ayrilma niyeti diisiik diizeyde olan ¢alisanlar, daha yiiksek diizeyde OVD

sergileyerek isletmelerin verimli ve etkin ¢alismalarini saglamaktadirlar.

Mersin ilinde bulunan Turizm Isletme Belgeli otel isletmeleri calisanlarinin
OVD, is stresi ve isten ayrilma niyetleri ve bu {ic kavram arasindaki iliski bu tez
caligmasinin konusunu olusturmustur. Calisma sonucunda elde edilen bulgularin, otel

isletmeleri yoneticilerine de 6nemli bilgiler saglayacagi diisiiniilmektedir.
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OVD, is stresi ve isten ayrilma niyeti olgeklerinin anlasilirhgini dlgmek

amaciyla yapilan giivenilirlik analizlerinde, ti¢ Olgegin de olduk¢a giivenilir oldugu
gorilmistiir. Bu 6l¢ekler daha 6nce yapilan ¢alismalarda kullanildigi i¢in igerik gecerliligi
kabul gormiistiir. Yapisal gegerliligini 6l¢gmek amaciyla, faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonucunda her ti¢ 6lgek i¢in KMO degerlerinin kabul edilebilir degerlerde oldugu
belirlenmistir. Bu degerler, 6rneklemin yeterlilik derecesini gostermektedir. Faktor analizi
sonucunda literatiirde genel olarak bes boyut altinda toplanan OVD 6lgeginde yer alan
maddeler nezaket, vicdanlilik ve centilmenlik olarak ii¢ boyut altinda toplanmustir. Is stresi
ve isten ayrilma niyeti Olgeklerinde yer alan maddeler ise orijinalinde oldugu gibi tek

boyutta toplanmastir.

Arastirmanin demografik bulgularla ilgili boliimiinde ¢ikan sonuglar, Mersin
ilinde bulunan Turizm Isletme Belgesi’ne sahip otel isletmelerinde calisanlarin cinsiyet ve
yas dagilimlari, egitim ve gelir durumlari, yil bazinda is tecriibeleri ve calistiklar
departmanlar hakkinda bilgiler vermektedir. Arastirmada, 526 otel calisanindan elde edilen

veriler analize dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu %70 ile erkekler olusturmaktadir. Bu
sonuca gore otel isletmelerinde calisan kadin sayisinin nispeten daha az oldugu
sOylenebilir. Katilimcilarin yarisindan fazlasi 26-35 yas araliginda, dortte biri ise 25 yasin
altindadir. Buna gore otel isletmelerinde g¢alisanlarin genglerden olustugu sdylenebilir.
[k gretim ve dnlisans mezunu galisan sayilari birbirine yakin iken, calisanlarin yarisindan
fazlas1 lise mezunudur. Katilimeilarin %75,3’{inlin sektordeki is deneyimi 1-10 yil
arasindadir. Katilmeilarin  %56,5’1 1500 TL ve altinda gelire sahip bireylerden
olugsmaktadir. Ayrica arastirmaya en fazla katilim, %46,4 ile yiyecek-igecek departmani

calisanlar tarafindan gerceklesmistir. Yiyecek icecek departmani ¢alisanlarinin ¢ogunlugu
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olusturma nedeni ise otel isletmelerinin blinyesinde en fazla ¢alisan bulunduran departman

olmasidir.

Otel ¢alisanlarin OVD diizeyleri incelendiginde en yiiksek ortalama nezaket alt
boyutu, en diisiik ortalama ise centilmenlik alt boyutuna aittir. Calisanlarin en fazla
gosterdigi OVD, herhangi bir dnemli davranista bulunmadan 6nce kisilere bilgi vermesi ve
baskalarmin hakkini suiistimal etmemeleridir. Calisanlarin OVD ve alt boyutlarindan olan
nezaket, vicdanlilik ve centilmenlik boyutu diizeylerinin genel olarak yiliksek oldugu
sdylenebilir. Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde OVD sergilediklerini

sOylemek miimkiindiir.

Otel calisanlarinin is stres diizeyleri incelendiginde c¢alisanlarin en fazla
islerinin sagliklarin1 olumsuz etkilemesinden, islerinin kendilerini gerginlestirdiginden ve
isleri nedeniyle sinirli olduklarini hissetmelerinden rahatsiz olduklari tespit edilmistir.
Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin is stresi diizeylerinin genel olarak yiiksek oldugu
sOylenebilir. Sektorde ¢alisanlarin miisteri ile yogun iliski icerisinde olmalarinin, isgéren
devir hizinin ytliksek olmasi, giinliik ¢caligma saatlerinin uzunlugu ve is giivenliginin diistik

olmasi gibi sektorel 6zellikleri nedeniyle 1§ streslerinin yliksek oldugu sdylenebilir.

Otel calisanlarinin isten ayrilma niyetleri incelendiginde ise faktor yiikii en
yiiksek olan ifadeler “Zaman zaman yaptigim isi birakmayi diisiiniiyorum” ve “Bu
isletmedeki calisma kosullar1 biraz daha kétiilesirse, isletmeden ayrilacagim” ifadeleridir.
Ancak arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin genel olarak diisiik
oldugu goriilmektedir. Yapilan alan arastirmasi sonucunda otel ¢alisanlarinin OVD, is
stresi ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore anlamli farkliliklar
gosterip gostermedigini belirlemek tizere 18 adet arastirma sorusu hazirlanmistir.

Hazirlanan aragtirma sorular1 ve sonuglar1 Tablo 42°de goriilmektedir.



Tablo 42: Arastirma Sorularinin Sonuglart
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Arastirma Sorusu 1: Otel calisanlarinin OVD’si cinsiyete gore anlamli

Sfarkliliklar géstermekte midir? Hayr
Arastirma Sorusu 2: Otel c¢alisanlarimin is stresleri cinsiyete gore Havir
anlamly bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 3: Otel calisanlarimin isten ayrilma niyetleri cinsiyete Evet
gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 4: Otel calisanlarimin OVD'’si egitim seviyesine gore Havir
anlamly bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 5: Otel ¢alisanlarimn OVD'’si gelir durumuna gore Havir
anlamly bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 6: Otel calisanlarinin OVD’si yasina gore anlamli bir Havir
farklilik gostermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 7: Otel ¢calisanlarimin OVD’si ¢alistiklar departmana Havir
gore anlaml bir farklilik gostermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 8: Otel cahsanlarimin OVD’si yil bazinda is Havir
tecriibesine gére anlamli bir farklilik gostermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 9: Otel ¢calisanlarinin iy stresi egitim seviyesine gore Havir
anlamly bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 10: Otel ¢calisanlarinin is stresi gelir durumuna gore Evet
anlamly bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 11: Otel ¢alisanlarinin is stresi yasina gére anlamh Evet
bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 12: Otel calisanlarimin is stresi c¢alistiklar Evet
departmana gore anlamly bir farklihk géstermekte midir?

Arastirma Sorusu 13: Otel ¢alisanlarimin is stresi yiu bazinda is Havir
tecriibesine gére anlamli bir farklilik gostermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 14: Otel ¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri egitim Evet
seviyesine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 15: Otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri gelir Evet
durumuna gore anlamly bir farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 16: Otel ¢alisanlarmin isten ayriima niyetleri yasina Havir
gore anlaml bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 17: Otel calisanlarimin isten ayrilma niyetleri Havir
calistiklart departmana gére anlaml bir farklilik géstermekte midir? Y
Arastirma Sorusu 18: Otel calisanlarimin isten ayrilma niyetleri yil Hayir

bazinda is tecriibesine gore anlamlt bir farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin sonucunda otel ¢alisanlarinin sergiledikleri OVD’nin demografik

Ozelliklerine gore anlamli farkliliklar gostermedigi belirlenmistir. Analizler sonucunda otel
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calisanlarinin is stresleri cinsiyetlerine, egitim seviyelerine ve is tecriibelerine gore ise
anlaml farkliliklar géstermezken; gelir durumlarina, yaslarina ve galistiklari departmana

gore anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Bu farkliliklar asagida belirtilmistir.

e Gelir Durumu: 1001-1500 TL aras1 geliri olanlarin is stresi ortalamalari,
1501-2000 TL aras1 gelire sahip ¢alisanlarin stres ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu
bulgulanmistir. Daha az gelire sahip olan ¢alisanlarin ge¢im sikintis1 yasamasi, kazandigi
paranin uzun ve yogun calisma siireleri karsisinda yetersiz oldugu diisiincesi gibi faktorler
stres diizeylerinin daha yiiksek olmasina yol actig1 diistiniilmektedir.

e Yas: Analizler sonucunda 26-35 yas arasindaki otel ¢alisanlarinin is stresi
ortalamalarinin, 25 yas ve altindaki c¢alisanlarin stres ortalamalarina goére daha yiliksek
oldugu tespit edilmistir. 25 yas ve altindaki calisanlarin genellikle 6grencilerden ve bekar
calisanlardan olusmasi, yiiklendikleri sorumluluklarin az olmasi, bunun yani sira 26-35 yas
araligindaki ¢alisanlarin daha diizenli bir hayata sahip olmak i¢in en verimli olduklarini
diistindiikleri yaslarda daha ¢ok birikim yapmak istemeleri gibi faktorler bu farkliligin
ortaya ¢cikmasina neden olmas1 miimkiindiir.

e Departman: Otel isletmelerindeki idari personelin is stres ortalamalari,
yiyecek icecek, on biiro, bakim onarim ve kat hizmetleri departmanlarinda calisanlarin is
stresi ortalamalarindan daha diisiiktiir. Idari personelin miisteri ile sadece belirli
durumlarda bir araya gelmesi, bunun disinda fiziksel olarak daha az yorulmasi, daha ¢ok

masa basinda gorev almasi gibi durumlarin bu farki dogurdugu séylenebilir.

Otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri yaslarina, ¢alistiklar1 departmana ve
1§ tecriibelerine gore anlamli farkliliklar gostermezken; cinsiyetlerine, egitim durumlarina
ve gelir durumlarima gore anlamli farkliliklar gosterdigi belirlenmistir. Bu farkliliklar

asagida belirtilmistir.
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e Cinsiyet: Kadin katilimcilarin isten ayrilma niyeti 0lg¢egi sorularina
verdikleri cevaplarin ortalamasi 2,0577 iken, erkek katilimcilarin verdikleri cevaplarin
ortalamast 1,7972°dir. Ortalamalara bakildiginda, arastirmaya katilan kadin c¢alisanlarin
erkeklere gore nispeten daha fazla isten ayrilma niyetinde olduklar1 soylenebilir.
Kadinlarin erkeklerden daha hassas olmasi ve olumsuzluklara daha duygusal tepkiler
vermeleri gibi etkenlerin kadinlarin erkeklere nispeten daha fazla isten ayrilma niyetinde
olmalarin1 aciklayabilir. Ayrica erkeklerin kadinlara gore aile sorumluluklarinin daha
yiiksek olmasi nedeniyle alternatif is firsatlarinin sinirli oldugu turizm sektoriinde isten
ayrilma niyetlerinin diisiik olmas1 da sasirtic1 degildir.

e Egitim Durumu: ilkdgretim mezunu otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin, lise mezunu c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ortalamalarina gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Egitim seviyelerinin diisiik olmasindan dolayr yiikselme
olanaklarinin ¢ok sinirli olmasi, egitim durumuna dikkat eden yonetim tarzlarinda siirekli
geri plana atilmalari diisiik seviyede egitim durumuna sahip otel calisanlarinin isten
ayrilma niyetlerinin daha yiiksek olmasina neden olabilir.

e Gelir Durumu: 1000 TL ve alt1 iicretle galisan otel ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyeti ortalamalart; 1001-1500 TL arasi, 1501-2000 TL arasi, 2001-2500 TL arast,
2501 TL ve tisti iicretle calisanlarin isten ayrilma niyeti ortalamalarindan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Isyerinde diger calisanlardan daha az kazaniyor olmak,
muhtemelen en alt seviye ¢alisan olarak goriilmek ve/veya en kotii oldugu diisiiniilen isleri
yapiyor olmak gibi etkenler 1000 TL ve alt1 iicretle calisan otel ¢alisanlarinin isten ayrilma
niyetlerinin diger gelir seviyesindeki calisanlara nazaran daha yiiksek olmasina yol agtigini

sOylemek yanlis olmayacaktir.
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Calismada Mersin ilinde faaliyet gosteren Turizm Isletme Belgesi’ne sahip otel

isletmeleri ¢alisanlarinin OVD, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi 6l¢mek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore arastirma Orneklemini
olusturan otel isletmeleri ¢alisanlarinin OVD ile is stresleri arasinda negatif yonlii, diisiik
diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmustur. Otel ¢alisanlarinin is stres diizeyleri azalirken,
OVD sergileme diizeylerinin de artacagini sdylemek miimkiindiir. Bu sonug¢ yapilan
calismalarla (Bolino vd., 2004; Bolino ve Turnley, 2005; Bergeron, 2007; Bolino vd.,
2010; Singh ve Singh, 2010) benzerlik gdstermektedir. Bunun yani sira is stresi ile OVD
alt boyutlarindan Vicdanlilik ve Centilmenlik arasinda herhangi bir iligski yokken is stresi

ile Nezaket arasinda negatif ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Otel calisanlar1 6rnekleminde yapilan bu calismada isten ayrilma niyeti ile
OVD’nin Nezaket, Vicdanlilik ve Centilmenlik boyutlar1 arasinda negatif ve diisiik diizeyde
bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonug yapilan ¢alismalarla (Chen vd., 1998; Mossholder
vd., 2005; Coyne ve Ong, 2007; Kim, Park ve Chang, 2011; Paille ve Grima, 2011)
benzerlik gostermektedir. Degiskenler arasindaki bu negatif iliski OVD’nin artmasi

durumunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldigini1 gostermektedir.

Mersin ilinde yapilan bu aragtirmada is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve disik diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir. Bu sonug yapilan c¢alismalarla
(Goodman ve Boss, 2002; Basim ve Sesen, 2005; Fried vd., 2008 Yin-Fah, Foon, Chee-
Leong, Osman, 2010) farklilik gostermektedir. Bu negatif iliski is stres diizeyleri artan

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik diizeyde de olsa azaldigin1 gostermektedir.

Korelasyon analizleri ile degiskenler arasindaki iliski belirlendikten sonra,
arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin OVD ve is streslerinin isten ayrilma niyetlerine

etkisini arastirmak ic¢in coklu regresyon analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizi
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sonucunda ¢alisanlarin OVD’nin alt boyutlar1 isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini %11 ini agikladig1 belirlenmistir. Bu sonug
yapilan arastirma bulgularin1 (Van Scotter, 2000; Somech ve Drach-Zahavy, 2004; Coyne
ve Ong, 2007; Bu vd., 2011; Kim vd., 2011; Kasa ve Hassan 2015) desteklemektedir. OVD
gosteren otel calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu gostermektedir. Otel
calisanlarmin OVD gostermeleri durumunda goniillii isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buna bagl olarak otel ydneticilerinin ¢alisanlarn OVD
gostermelerini engelleyen faktorleri ortadan kaldirmalari durumunda g¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerini de azaltabilecekleri s6ylenebilir.

Otel calisanlarinin is streslerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde beklendigi
gibi pozitif degil negatif etkili oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ yapilan arastirma
bulgulartyla (Paille ve Grima, 2011; Moreno-Jiménez vd., 2012; Arshadi ve Damiri, 2013)
farklilik gostermektedir. Ailevi ve toplumsal sorumluluklarini gergeklestirebilmeleri igin
insanlarin belli bir gelir elde etmeleri ve diizenli bir ise sahip olmalari gerekmektedir.
Otelcilik sektoriinde ¢aligsanlar isleri nedeniyle stresli bir ortamda g¢aligsalar dahi 6rgiitten
elde edecekleri maddi ve maddi olmayan kazanimlar ile ailevi ve toplumsal
sorumluluklarini yerine getirdikleri i¢in goniillii isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Ayrica Tiirkiye gibi resmi issizlik oranlarinin %10,3 (TUIK, 2015)
oldugu iilkelerde c¢alisanlar, stresli bir iste caligsalar bile alternatif i imkanlarinin smirl
olmas1 nedeniyle isten ayrilma niyetleri diisiik olabilmektedir. Uzun siiredir ayn1 orglitte
calisan iggorenler orgiite kars1 duygusal ve normatif bir baglilik hissetmektedirler (Bagci,
2013: 167; Yilmaz ve Akgiil, 2014: 22). Bu baglilik calisanlarin is stresi yasasalar bile

orglitten ayrilmalari durumunda 6nemli fedakarliklara katlanmalarini gerektirebilmektedir.
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Bu nedenle de ¢alisanlar is stresi yasasalar bile orgiittiin kendilerine saglayacagi kazanglari

g6z Oniinde bulundurarak goniillii olarak orgiitten ayrilmak istemeyebilmektedirler.

Tablo 43: Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Hipotez Durum
Hy: Otel calisanlarin OVD’nin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli -
(s . . Kabul Edildi
ve negatif bir etkisi vardur.
Hi: Otel calisanlarimn OVD'nin nezaket boyutunun isten ayrilma .
) e i . Kabul Edildi
niyetleri iizerinde anlaml ve negatif bir etkisi vardir.
Hu: Otel calisanlarimn OVD nin centilmenlik boyutunun isten ayrilma .
) CL s . Kabul Edildi
niyetleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
Hi: Otel calisanlarimin OVD’nin vicdanhilik boyutunun isten ayrilma _—
. o s - Reddedildi
niyetleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
H,: Otel calisanlarin is streslerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde -
s . Reddedildi
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
Hs: Otel calisanlarimin is streslerinin OVD iizerinde anlamli ve negatif P
- - Reddedildi
bir etkisi vardur.
Hs.: Otel ¢alisanlarimin is streslerinin OVD nin nezaket boyutu iizerinde .
s o Kabul Edildi
anlamly ve negatif bir etkisi vardir.
Hs,: Otel calisanlarimin is streslerinin  OVD nin vicdanhilik boyutu _—
L s - Reddedildi
tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardur.
Hs.: Otel cahsanlarimn is streslerinin OVD nin centilmenlik boyutu -
o Py .. Reddedildi
tizerinde anlaml ve negatif bir etkisi vardir.

Gelecekte Yapilacak Arastirmalar i¢in Oneriler

Gelecekte yapilacak arastirmalar iginde bir takim Oneriler getirmek
miimkiindiir. Bu onerilerden ilki tez ¢alismasi kapsaminda yapilan arastirmada Sadece
Mersin ilinde faaliyet gosteren Turizm Isletme Belgesi’ne sahip otel isletmeleri ¢alisanlari
yer almistir. Bir sonraki arastirmada Mersin ilinin Kizkalesi ve Susanoglu gibi turistik sahil
beldelerinde bulunan ve sayica ¢ok olan belediye belgeli otel isletmeleri ¢calisanlarina yer
verilebilir. Boylelikle Mersin ilindeki diger otel calisanlarn ile ilgili bilgilere sahip

olunabilir. Bunun yani sira Turizm Isletme Belgesi sahibi otel isletmeleri ile belediye
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belgeli otel isletmeleri calisanlar arasinda demografik farklar olup olmadigi da tespit

edilebilir.

Tez calismasi kapsaminda alan arastirmasi Haziran-Agustos aylar1 arasinda
yapilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda farkli ay araliklar1 tercih edilebilir.
Boylelikle farkli sezonlarda Mersin ilindeki otel g¢alisanlari arasinda farkliliklar olup

olmadigi tespit edilebilir.

Bu tez calismasinda OVD, is stresi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine yer
verilmistir. Bundan sonra yapilacak calismalarda orgiitsel baglilik, is tatmini ve psikolojik
giiclendirme degiskenlerine yer verilebilir. Bu sayede Mersin ilindeki otel isletmelerinin
varliklarimi siirdiirebilmek ve rekabet giiclerini koruyabilmek icin farkli yOnetimsel

uygulamalar gerceklestirmeleri gerektigini gorebilirler.

Tez caligmasi Akdeniz Bolgesi'nde yer alan Mersin sehrinde yapilmustir.
Gelecekte yapilacak arastirmalar Ankara ve Eskisehir gibi I¢ Anadolu Bélgesi’nde yer alan
veya Samsun ve Ordu gibi Karadeniz Bolgesi’nde yer alan sehirlerde yapilabilir. Bu
sayede otel calisanlart arasinda bolgesel farkliliklarin olup olmadigi belirlenip,

karsilastirma yapilabilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalara getirilecek son Oneri ise 6lgeklerle ilgilidir.
Tez calismasinda otel ¢alisanlarinin OVD’sini 8lgmek amaciyla Podsakoff ve MacKenzie
(1989) tarafindan gelistirilen OVD olgegi, is stresini 6lgmek amaciyla House ve Rizzo
(1972) tarafindan gelistirilen Is Stresi Olgegi ve isten ayrilma niyetini dlgmek amaciyla
Jung ve Yoon (2013) tarafindan gelistirilmis Isten Ayrilma Niyeti Olcegi kullanilmustir.
Bundan sonra yapilacak caligmalarda daha farkli 6l¢eklerin kullanilmasi farkli ¢iktilarin

elde edilmesini saglamasinin yani sira farkli bir bakis acis1 da getirebilir.
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER-

1. Cinsiyetiniz hangisidir?

a) Kadmn b) Erkek

2. Egitim durumunuz nedir?
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