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Özet 

 

Çalışanların işten ayrılma sebeplerinin öğrenilmesi günümüzde pek çok sektörde olduğu 

gibi konaklama sektöründe de önem kazanmıştır. Yetişmiş iş gücünün kaybedilmesi, 

rekabet piyasasında sektörlere uzun ve kısa vadede güçlükler oluşturmaktadır. Bu 

durum çalışanların işten ayrılma niyetini tespit etmeyi ve çözümlemeyi zorunlu 

kılmıştır. Bu durum örgütleri çeşitli uygulamaları ve faaliyetleri örgüt içerisinde hayata 

geçirmeyi zorunlu kılmıştır. 

Bu uygulamalardan bir tanesi de şüphesiz güçlendirme uygulamalarıdır. Bu çalışmada 

örgütlerde uygulanan güçlendirme faaliyetlerinin çalışanlar tarafından algılanma 

şeklinin yani psikolojik güçlendirmenin çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışı 

gösterme eğilimlerine ve bu eğilimin işten ayrılma niyetlerine etkilerinin olup olmadığı 

konusu araştırılmıştır.    

Kavramlar arasındaki ilişkilerin tespit edilmesi amacıyla konaklama sektöründen 

seçilen rastgele çalışanlara anket uygulanmıştır. Çalışmada konaklama sektörünün 

tercih edilmesinin nedeni ise, sektörde uygulanan faaliyetlerin daha soyut ve 

hiyerarşinin diğer sektörlere oranla daha az olmasıdır.  Sektörün hizmet yoğun bir 

yapısının olması da tercih edilmesinin bir diğer nedenidir. Yapılan anket çalışması ve 

analiz uygulamalarının ardından konaklama işletmelerindeki güçlendirme faaliyetlerinin 

çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışı gösterme eğilimlerine ve işten ayrılma 

niyetlerine olan etkisi tartışılmıştır. 

 

Anahtar kavramlar: Güçlendirme, psikolojik güçlendirme, örgütsel vatandaşlık 

davranışı, işten ayrılma niyeti            
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Abstract 

 

Today, understanding the reasons behind the employees’ decision to quit has gained a 

growing importance in many sectors as well as in the hospitality industry. In the 

competition field, the loss of the trained workforce creates difficulties in the short and 

the long run. This situation makes the determination of the intention to quit, an 

obligation. Therefore, it creates the necessity for the organizations to conduct various 

applications and activities within the organization. 

Certainly, one of these applications is empowerment applications. In this study, it has 

been researched whether the perception of empowerment activities applied by the 

employees has a tendency to show organizational citizenship behavior and whether this 

tendency has an effect on their intention to quit.. 

In order to determine the relationships between the concepts, a questionnaire was 

applied to random employees selected from the hospitality industry. The reason to 

prefer the hospitality industry for this study is the relatively less hierarchical structure 

and the application of more abstract activities. Another reason is the service oriented 

structure of the sector. The effectiveness of the strengthening activities in the hospitality 

industry towards the tendency of employees to exhibit organizational citizenship 

behavior and their intention to leave were discussed. 

 

Keywords:  Empowerment, psychological empowerment, organizational citizenship 

behavior, turnover intention. 
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ŞEKİLLER LİSTESİ 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

 



 

 

 

1. GİRİŞ 

Günümüzde sektörü ne olursa olsun örgütlerde insan kaynağının önemi anlaşılmaya 

başlanmıştır. Rekabet piyasasında ayakta kalabilmek için örgütler insan kaynağına 

önem ve değer vermeye başlamışlardır. Bu anlamda da örgütler çalışanlarının 

motivasyonlarını, iş tatminlerini ve işe bağlılıklarını arttırmak için çeşitli çalışmalar 

yapmaktadırlar.  İşe bağlı, tatmini ve motivasyonu yüksek çalışanların ise işten ayrılma 

niyetlerinin düşük olması beklenmektedir. Bu da örgütler için yetişmiş iş gücünü 

kaybetmemek adına büyük önem taşımaktadır. Nitekim artık örgütler insan kaynağı 

alanında da rekabet eder hale gelmişlerdir. Çalışanlarının motivasyonunu ve örgüte 

bağlılıklarını arttırmak elbette bir örgüt için çok önemli hale gelmiş ve bağlılığı 

sağlayan organik faktörlerin dışında da örgütsel şartları düzeltmek, doğru liderler 

yetiştirmek gibi faaliyetler hız kazanmıştır. Bunlardan bir tanesi olan güçlendirme 

basitçe çalışana yetkinin devredilmesidir. Bu anlamda çalışanların kendilerini 

güçlendirilmiş hissetmeleri beklenir. Güçlendirilmiş çalışanlar kararlara katılarak 

örgütsel çıktılarda söz sahibi olabildiğini görecek ve örgüte olan bağlılığı ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı gösterme eğilimi artacaktır. Güçlendirilmiş çalışanların işten 

ayrılma niyetlerinin de düşük olması beklenmektedir Aynı şekilde örgütsel vatandaşlık 

davranışı gösterme eğilimi yüksek olan çalışanlarda da yüksek bir örgütsel bağlılık söz 

konusudur ve bu çalışanlarda da işten ayrılma niyetinin düşük olması beklenir. Bu 

çalışma güçlendirme faaliyetlerinin çalışanlar tarafından nasıl algılandığını araştırmış ve 

bu algılamalarının örgütsel vatandaşlık davranışlarına ve işten ayrılma niyetlerine etkisi 

incelenmiştir.   

Bu çalışmada kavramların literatür taraması yapılmış ve ilk bölümde kavramlara ilişkin 

tanımlamalara ve daha iyi anlaşılması için açıklamalara yer verilmiştir. Araştırma 

sektörü olarak konaklama sektörü seçilmiştir. Konaklama sektörünün hem hizmet 

sektörü olması yönünden hem de emek yoğun bir faaliyet alanı olması sebebiyle, 

çalışmanın kavramları ve araştırmanın sonuçları ayrıca önem kazanmaktadır. 
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Çalışmadan elde edilen sonuçlar literatürdeki pek çok araştırmayı destekler niteliktedir. 

Psikolojik güçlendirme ve örgütsel vatandaşlık davranışı ilişkisi incelenmiştir. Aynı 

zamanda psikolojik güçlendirmenin de işten ayrılma niyeti ilişkisi incelenmiştir. Yine 

aynı şekilde örgütsel vatandaşlık davranışının işten ayrılma niyeti ilişkisi incelenmiş 

kavramların birbirleri ile anlamlı bir ilişkisi olduğu tespit edilmiş ve aracı değişken 

analizi yapılmıştır. 

Elde edilen bulgular sonuç kısmında değerlendirilmiştir. Yapılan değerlendirmeler 

ışığında sektördeki benzer faaliyet alanlarına sahip işletmelere ve yöneticilerine çeşitli 

önerilerde bulunulmuştur. 
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2. PSİKOLOJİK GÜÇLENDİRME KAVRAMI 

Faaliyet alanı ne olursa olsun günümüzde küçük veya büyük neredeyse her işletme, 

rakiplerine karşı hayatta kalabilmek ve varlığını sürdürebilmek adına pek çok 

yönetimsel karar ve uygulamaya geçmek durumundadır. Modern şirketlerin klasik 

yönetim anlayışı ile hayatta kalması mümkün değildir. Özellikle motivasyonu yüksek, 

örgütsel amaçlar için hareket eden ve yeteneklerini sonuna kadar yaptığı işe aktaran iş 

görenler varlığını sürdürmek isteyen işletmelerin olmazsa olmazlarıdır. Bu anlamda 

çeşitli uygulamalar ile çalışanların güçlendirilmesi ve psikolojik olarak kendilerini 

güçlendirilmiş hissetmeleri gerekir. 

2.1. Psikolojik Güçlendirme Kavramı, Özellikleri ve Kapsamı  

2.1.1. Psikolojik Güçlendirme Tanımı, Güçlendirme Kavramı ve Özellikleri 

Modern yönetim anlayışı ortaya çıkana kadar ki süreçte örgütler, ilk ortaya atılan 

yönetim yaklaşımlarından biri olan klasik yönetim yaklaşımları ile hayatta kalmışlardır. 

Taylor’ın bu yaklaşımının örgütler açısından olumlu yönleri de bulunmaktadır ancak iş 

görenleri makineleştiren bu anlayış, çeşitli işe devam sorunlarına, çalışanların işe 

yabancılaşmasına ve iş gücü devrinin artmasına sebep olmuştur. Yönetim anlayışına 

insan unsurunu ekleyen ve örgütleri sosyal yapılar olarak gören neo-klasik yönetim 

anlayışı ile örgütleri yönetmenin tamamen mekanik bir iş olmadığı fikri yayılmaya 

başlamıştır. 1930’lu yıllara gelindiğinde örgütlerde beşeri ilişkilerin önemi gittikçe 

artmış, Likert, McGregor, Argyris gibi önemli yönetim bilimciler davranışa dayalı 

yönetime ilişkin pek çok yaklaşım geliştirmiş ve yönetimde iş gören davranışlarını 

tanımaya yönelik yaklaşımların adımları hızla atılmıştır (Nişancı, 2015, s. 292). 

Özellikle 20. yüzyılın ikinci yarısında yönetim biliminde motivasyon kavramı önem 

kazanmış ve iş görenlerin yönetime katılımı, grup çalışması gibi konular ön plana 

çıkmıştır. Değişen müşteri taleplerine uyum sağlayabilmek adına da esnek çalışma ve 

yönetim modelleri önem kazanmıştır. Bu anlamda iş görenlerin de merkeziyetçi 
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yönetimden uzak ve esnek kararlar alabilen çalışanlar olması gerekliliği doğmuştur 

(Demirbilek ve Türkan, 2008, s. 54).  

Psikolojik güçlendirme kavramı, pek çok uygulamanın ötesindedir. Güçlendirme 

kavramı araştırmacılar tarafından iki boyutta incelenir ki bunlardan bir tanesi 

güçlendirmeyi bilişsel olarak ele alan psikolojik güçlendirme kavramıdır. Kavramın 

öncülerinden Spreitzer güçlendirme kavramının sadece uygulamalardan ibaret 

olmadığını savunurken, psikolojik güçlendirme kavramını da tek boyutta incelememiştir 

(Çalışkan ve Hazır, 2012, s. 50). Psikolojik güçlendirme kavramından detaylıca 

bahsedebilmek için güçlendirme kavramından bahsetmek gerekir. 

Güçlendirme, farklı yönetim şekillerinin çok ötesinde bir kavramdır. Personel 

güçlendirme çalışanları yaptıkları iş ile ilgili güçlü kılmaktır. Yetkinin dağıtılması, 

katılımlı yönetim gibi kavramların tamamını kapsadığı gibi bunların da ötesinde bazı 

değişiklikler gerektiren bir takım yönetimsel uygulamalar bütünüdür (Doğan ve 

Demiral, 2009, s. 50).  

Güçlendirme kavramının farklı tanımları bulunmaktadır. Bazı kaynaklarca karar verme 

yetkinliklerini artırarak iş görenlerin geliştirilmesi süreci olarak tanımlanır.  Conger ve 

Kanungo ise, güçlendirme kavramını şu şekilde açıklamıştır: “güçsüzlüğü besleyen 

koşulları belirleyerek; resmi ve resmi olmayan örgütsel uygulamaları ve teknikleri 

kullanmak yoluyla; bu koşulları ortadan kaldırarak örgüt üyeleri arasındaki öz yeterlilik 

bilincinin arttırılması sürecidir.” . (Mahmood ve Sahar, 2017, s. 1088). Temelde pek 

çok tanımın özeti personele çalışırken kendi kararlarını alabilme insiayifinin verilmesi 

ve sorumluluğun yöneticiden çalışana doğru aktarılması şeklindedir. Çalışanların 

kararlara katılımının arttırılması ile ilişkili motivasyonel bir süreçtir ve yöneticiler ile 

çalışanlar arasındaki sınırların kaldırılmasını gerektirir (Hanaysha, 2016, s. 300). 

Çeşitli tanımlardan hareketle güçlendirme kavramının temel özelliklerini aşağıdaki 

şekilde sıralamak mümkündür (Demirbilek ve Türkan, 2008, s. 56): 
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 1. Bir yönetim şekli değil, bir yönetim felsefesidir.  

 2. Yetiştirme ve geliştirme temeline dayalıdır.  

 3. Sonuçları kısa vadede değil; uzun vadede almak mümkündür.  

 4. Başarısızlıkları bir öğreti olarak kabul etmeyi gerektirir.  

 5. Personelcilik anlayışından çok insan kaynakları anlayışı gerektirir. 

 6. İşi fiilen yapanın işi daha iyi bildiği anlayışına dayanır. 

 

Conger ve Kanungo’ya göre bir iş görenin işini daha iyi yapmak için daha fazla çaba 

harcama motivasyonu; o iş görenin kendisinin performansından beklediği seviyeye 

bağlıdır. Güçlendirme seviyesi arttıkça, iş görenin öz yeterlilik seviyesi de artacak ve 

böylece, işi yapmak içi harcadığı çaba da artacaktır (Craig, 2017, s. 36).  

Güçlendirme kavramından bahsedebilmek için elbette örgüt içerisinde bu anlamda 

yapılan bir takım çalışmalar olabilmesi gerekir ancak güçlendirme kavramının ortaya 

çıkmasında örgüt çalışanlarının bu yapılan güçlendirme çalışmalarını nasıl algıladıkları 

daha önemlidir (Yürür ve Demir, 2011, s. 313). Güçlendirme temelinde yapısal ve 

güdüsel olmak üzere ikiye ayrılır. Yapısal olan güçlendirmede örgüt içerisinde gücün 

devri için yapılan faaliyetler esas alınmaktadır, bu noktada faaliyetlerin çalışanlar 

tarafından nasıl algılandığı dikkate alınmaz (Çavuşoğlu ve Güler, 2017, s. 49). Güdüsel 

yani psikolojik yaklaşım ise güçlendirme faaliyetlerinden ziyade çalışanlarda bu 

faaliyetler sonucu oluşan bilişsel algı ile ilgilenir (Akın ve Saruhan, 2016, s. 27). 

Conger ve Kanungo gibi pek çok yazar örgüt içerisinde yapılan uygulamaların 

güçlendirmenin başarılı olabilmesi için gereken şartlardan sadece bir kısmını yerine 

getirebileceğini ifade eder (Çekmecelioğlu ve Eren, 2007, s. 15). Başarılı bir personel 

güçlendirmeden bahsedebilmek için güçlendirmenin psikolojik boyutu yani çalışanlar 

tarafından nasıl algılandığı da çok önemlidir. 

2.1.2. Güçlendirmenin Oluşum Süreci ve Unsurları 

Geleneksel yönetim anlayışından personel güçlendirme anlayışına geçiş hızlı bir 

biçimde yaşanmamıştır. Toplumsal bir takım değişiklikler de örgütleri bu anlamda 

değişiklik yapma sürecine götürmüştür. Küreselleşen dünyada rekabetin hızlı bir 
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biçimde artması, yeniliğin daha fazla ihtiyaç haline gelmesi güçlendirme kavramının 

öneminin artmasının temel nedenlerinden biridir. Bunun yanında genel olarak dünyada 

oluşan demokratikleşme süreci ve bunun bireyler üzerinde yarattığı farkındalık da 

örgütleri daha demokratik ve esnek olmaya itmiştir (Çavuş, 2006, s. 39). 

Toplam Kalite Yönetimi anlayışının yönetim bilimine girişi ile üretimde insan 

unsurunun önemi daha çok anlaşılmış olup, sürekli iyileştirme sisteminin, sürecin 

parçası olanlar tarafından gerçekleştirilebileceği inancı doğrultusunda bir çeşit 

güçlendirme tekniği oluşmuştur (Bedük ve Tambay, 2014, s. 321). Bu yönetim 

biçiminde artık sürece dahil olan tüm çalışanların fikirlerine başvurulmaktadır ve 

süreçle ilgili kararlara dahil edilmektedirler (Uryan, 2002, p. 4). 

1990 yılı sonrasında tüm dünyada bilgi teknolojilerinin artması ve bilgiye ulaşmanın 

hızlılığı sonucunda, müşteri taleplerini hızlıca karşılama zorunluluğu ortaya çıkmıştır. 

Bununla beraber çalışanların eğitim seviyelerinin artması bunun sonucu olarak 

beklentilerinin yükselmesi, insanın mekanik bir unsur olduğu anlayışının terk 

edilmesine ve rekabet üstünlüğü sağlayan en temel faktör olduğunun anlaşılması ile 

hiyerarşik yapılar yerini daha insan unsuruna dönük yönetim anlayışına bırakmıştır 

(Hemedeoğlu, Koçak, Özkan ve Berberoğlugil, 2012, s. 89). 

Personel güçlendirme kavramı yönetim biliminde, günümüzdeki anlamını çeşitli 

aşamalardan geçerek almıştır. McGregor’un Y teorisindeki katılımcı yönetim anlayışı 

ile çalışanlarına yönetime katılım hakkı veren ve onların potansiyellerini ortaya 

çıkarmaya dayanan güçlendirme kavramı arasında sıkı benzerlikler bulunur 

(Hemedeoğlu, Koçak, Özkan ve Berberoğlugil, 2012, s. 88). Bu kavramı ilk kez 

yönetim biliminde kullananların 1984 yılında Harrison ve Kanter olduğu görülmüştür 

(Çavuş, 2006, s. 38). Kanter (1993) güçlendirmeyi, “bir bireyin amaçlara ulaşmak için 

mevcut kaynaklardan yararlanma ve bağımsız şekilde kararlar alma yeteneği” olarak 

tanımlamıştır. Kanter’in teorisinin odak noktası örgütte güçlendirme koşullarının 

bulunup bulunmaması ve çalışanların bu koşulları algılamaları olmuştur. 1995 yılında 
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Speitzer bu koşulların algılanmasının yarattığı tepkiler üzerinde durmuştur. Bu yaklaşım 

da psikolojik güçlendirme boyutunu oluşturmuştur (Tolay, 2012, s. 451).  

Güçlendirmenin Unsurları. Güçlendirme teorilerinin tamamının temelinde karar ve 

yetkinin merkezden uzaklaştırılması mantığı vardır. Çalışanların eğitilerek öz 

yeterliliklerine olan inancının arttırılması yoluyla karar ve yetkinin çalışanlara devri 

esas amaçtır. Bu da artan ve çeşitlenen müşteri taleplerine daha hızlı karşılık vermeyi 

sağlar. Başarılı bir güçlendirme uygulamasının olmazsa olmazı etkin bir liderlik 

sisteminin olmasıdır. Ast ve üstler arasında çift yönlü bir iletişim söz konusu olmalıdır, 

bilgi paylaşımı esastır (Çavuş, 2008, s. 1290). 

Çalışanların ve takımların güçlendirilmesinde bir çok süreç söz konusudur. Ancak bu 

süreçlerin temel bazı unsurları bulunmaktadır. Bunlardan bazıları aşağıda açıklanmıştır. 

Yatay ve esnek örgüt yapısı. Karar merciine ulaşmanın uzak olmadığı, hiyerarşinin az 

olduğu örgüt yapıları yatay örgüt yapılarıdır. Yatay ve esnek örgüt yapılarında bireyler 

kendilerini daha örgüte bağlı hissederler (Mete, Zincirkıran, Tiftik, Yalçınsoy ve 

Pekcan, 2015, s. 141). 

Yetkinin devri ve kararlara katılma. Örgütlerde çalışanlara belli bir sorumluluğun 

verilip bu sorumluluklar ile iligli kararları kendilerinin alabilmesi çeşitli yetkiler 

verilerek desteklenmesi durumdur. Yetki devrinde aslolan yöneticinin sahip olduğu bazı 

yetkilerini belli sınırlar çerçevesinde astlarına vermesidir.  Yetki devri 2 temel unsura 

dayanır; birincisi yetki, ikincisi sorumluluktur. Çalışanlara sorumluluğu tek başına 

vermenin hiçbir anlamı yoktur. İşi yapma yetkisinin verilmesinin yanında bu işi 

yapması sebebiyle bazı sorumlulukları alması da kaçınılmazdır (Öztürk, 2015, s. 18). 

Çalışanların kararlara katılma yetkisinin verilmesi de aynı derece de önemlidir. 

Yaptıkları iş ile ilgili kararlara katılan çalışanlar, alınan bu kararları daha çok 

benimsemektedirler (Demirtaş ve Alanoğlu, 2015, s. 84). Kararlara katılan çalışanların; 

kendini ifade etme, öz saygı, bağımsız olma gibi ihtiyaçları karşılandığı için iş 
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doyumları artar ve işten ayrılma niyetlerinde azalmalar gözlenir (Bağcı ve Akbaş, 2016, 

s. 99). 

Geri bildirim ve çift yönlü iletişim. Çalışanın performansı hakkında daima geri bildirim 

alabiliyor olması çok önemlidir. Yerinde ve doğru yapılan geri bildirimler motivasyonu 

etkiler. Çalışanların aynı zamanda hatalarını fırsata çevirmelerine yardımcı olur. 

Liderlerin yarattığı güven ortamı ve tartışmaya açık iletişim güçlendirmeyi olumlu 

etkiler (Çavuş, 2008, s. 46). 

Eğitim ve Geliştirme. Eğitim, çalışanların bilgi ve dağarcıklarında, düşünce ve davranış 

yapılarında olumlu değişiklikler yaratan süreçlerdir. Eğitim faaliyetlerine önem 

verilmesi ile kişinin işi ile ilgili yeterli eğitimi alması sağlanır ve böylece iş görenler 

işlerini yapabilecekleri bilgi ve yetenekler ile donatılırlar, bu da iş görenlerdeki öz 

yeterlilik hissini artırır ve karar verme sürecini kolaylaştırır (Ala, 2010, s. 45). Eğitim ve 

gelişim fırsatlarına ulaşımın kolaylaştırılmasının sağlanması gerekir (Giderler, 2015, s. 

72). 

Takım çalışması. Takımları oluşturan üyelerin başarılı olabilmelerinin şartı kendilerini 

takım hedeflerine güdülemiş olmalarıdır. Alınan kararlar ve yapılan çalışmaların 

tamamının takımdaki her bir üyenin katkısı ile oluşturulması önemlidir (Güçlü & Okçu, 

2015, s. 53). Takım çalışması felsefesinde bireysel yeteneklerin geliştirilmesi esastır. 

Takım çalışmasında başarılı olabilmek için her bir bireyin kendini geliştirmesi ve ortak 

kararlarda ortak sorumluluklar alabilmeleri gerekir. Takım olarak başarılı olabilen 

bireyler kendilerini güçlendirilmiş hissederler  (Ala, 2010, s. 47) 

Kendini geliştirme fırsatları. Etkin bir liderlik anlayışının güçlendirmenin temeli olduğu 

esastır. Çalışanına sürekli fırsatlar tanıyarak onun kendini geliştirmesini sağlayan 

örgütler ve liderler güçlendirmenin etkin bir şekilde uygulanmasına olanak tanır 

(Gürbüz, 2012, s. 16). Liderler personellerine gelişim fırsatları tanıdığında onların 

kendilerini daha güçlendirilmiş hissetmelerini sağlayacak ve örgüt performansına 

önemli katkı sağlayacaklardır. Bu çalışanlar kendilerini müşteri memnniyetini sağlamak 
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için daha motive hissedecekler, enerjilerini açğıa çıkaracak fırsatları bulacaklar ve örgüt 

amaçları doğrultusunda kararlar vereceklerdir (Özan, Gündüzalp, Yaraş, Polat ve Şener, 

2016, s. 539). 

Yenilik. Güçlendirme faaliyetlerinde liderler iş görenlerinden yenilikçi ve yaratıcı 

fikirler beklerler. Örgütün yeniliklere açık olması esastır. Çalışanların sürekli yaptıkları 

işler ile ilgili yenilikçi fikirler ortaya koymaları, bunlarla ilgili kararlar almaları ve 

uygulamaları konusunda desteklenmeleri gerekir. Sonuçlar yanlış ya da yetersiz olsa 

bile bu süreç bir öğreti olarak kabul edilmeli ve dersler çıkarılmalı, motivasyonları 

yüksek tutularak yeniden denemeleri için teşvik edilmeleri gerekmektedir (Özer, 2018, 

s. 84) . 

2.1.3. Güçlendirmenin Boyutları 

Güçlendirmenin 2 temel boyutu olduğundan söz etmiştik. Kanter tarafından geliştirilen 

yapısal güçlendirme ve Speitzer tarafından geliştirilen psikolojik güçlendirme. Yapısal 

güçlendirme, gücün; güçlü olandan güçsüz olana doğru hiyerarşik bir yapıyla 

aktarılmasını ifade eder ve gücün aktarıldığı kişinin psikolojik durumu ile ilgilenmez. 

Bu davranışın psikolojik etkilerini göz ardı eder. Yöneticilerin astlarına inisiyatif 

vermeleri ve onlarla bilgi paylaşmaları başlangıçta kabul gören temel güçlendirme 

şekliydi (Odabaş, 2014, s. 46). 

Yapısal güçlendirme. Karar verme gücünün astları da kapsayacak şekilde yeniden 

dağıtılmasını ifade eden güçlendirme şeklidir.  Kanter’e göre (1993) örgütlerde 

güçlendirmenin başarılı olabilmesi için 2 temel güçlendirme yapısının bulunması 

gerekir: fırsat yapısı ve güç yapısı (Sürgevil, Tolay ve Tokalay, 2013, s. 5373). 

Örgütteki çalışanlara yeterli güç verildiğinde ve gerekli fırsat sağlandığında iş 

görenlerin kararları etkili olur (Gürbüz, 2012, s. 17). Fırsat yapısı örgütün çalışanların 

kendilerini geliştirecek olanaklara sahip olması ile ilgilidir. Güç yapısı ise, “çalışanların 

kaynakları harekete geçirmelerine olanak sağlayan örgütsel özellikler” şeklinde 

tanımlanır (Özaslan, 2018, s. 171). 
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Yapısal güçlendirme unsurları. Kanter’in yapısal güçlendirmesi 6 unsurdan oluşur. 

Fırsat, Bilgi, Destek, Kaynaklar, Resmi Güç, Gayri Resmi Güç. Güç yapısı tanımında 

bahsedilen örgütsel özellikler bilgi, destek ve kaynaklara ulaşma fırsatlarını kapsar. 

(Erbay ve Turgut, 2015, s. 266). Çalışanların kendilerini geliştirebilmeleri için gerekli 

bilgi ve fırsatların sağlanması, karar vermede onlara destek olunması ve çalışana 

istediğinde ihtiyacı olan kaynaklara ulaşma fırsatının sağlanması yapısal 

güçlendirmenin 4 önemli unsurudur (Gürbüz, 2012, s. 17). Resmi güç, çalışana verilen 

insiyatifin boyutları ve kendisine işini yapması için tanınan esneklik ile ilgilidir. Gayri 

resmi güç ise diğer çalışanlar ile kurduğu ilişkiler ile ilgilidir. Resmi ve gayri resmi 

güce sahip kişilerin diğer unsurlara ulaşmada daha çok fırsatları olduğu dile getirilir. 

Bunun sonucunda da özgüveni ve motivasyonu yüksek çalışanlar olarak örgüte 

katkılarına devam ederler (Odabaş, 2014, s. 47) 

Bilgi ve kaynaklara erişim gücü ve fırsatı sağlanan çalışanlar kendilerini güçlendirilmiş 

hissederler. Bu fırsat ve güç yapısından uzak çalışanlarda ise güçsüzlük hissi oluşur. 

Kendilerini engellenmiş ve mutsuz hissederler ki bu da iş tatminsizliği, doyumsuzluk, 

yüksek iş gücü devir oranı ve düşük örgütsel bağlılık gibi sonuçlara yol açar (Tolay, 

Sürgevil ve Topoyan, 2012, s. 451). 

Yapısal güçlendirme yöntemi hem örgütte güçlendirme kapsamında yapılması gereken 

uygulamaları hem de güçlendirmenin önündeki engelleri kaldırmayı hedefleyen 

uygulamaları kapsar. Çalışanlara yetki devri, kararlara katılma hakkı, eğitim ve 

kaynaklara erişim fırsatı gibi imkanların sunulmasının yanında, örgüt içerisinde modern 

bir örgüt kültürü, misyon, vizyon ve etkili liderlik sistemlerinin oluşturulması da yapısal 

güçlendirme faaliyetleri arasındadır (Gürbüz, 2012, s. 19). 

Psikolojik güçlendirme. Bu  boyut; yapısal güçlendirme uygulamalarının çalışanlar 

tarafından nasıl algılandığı ile ilgili bir boyuttur. Çalışanın yaptığı iş ile ilgili kendisini 

güçlendirilmiş hissetmesi demektir. Bu güçlendirilme hissi için 4 temel olması gerekir 

(Karakaş ve Serçek, 2014, s. 92):  
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1. Kişinin yaptığı işi anlamlı bulması  

2. Kendisini yaptığı iş için yeterli görmesi 

3. İşi ile ilgili alınan kararlarda seçme şansının bulunması 

4. Alınan kararlarda kendisinin etkili olması  

 

Çalışanların kendilerini güçlendirilmiş hissedebilmeleri için kendilerine olan 

inançlarının geliştirilmesi gerekir. Çalışanlar kendilerini işi ile ilgili yeterli ya da işi 

üzerinde etkili olduğunu hissetmezse psikolojik olarak güçlendirilmiş olduğunu 

söylemek mümkün olmayacaktır (İşcan ve Çakır, 2016, s.3). 

Güçlendirme kavramını 2 boyuta ayırdık. Güçlendirmeyi psikolojik boyutu ile ele alan 

araştırmacılar, yöneticilerin bu bağlamda yaptıkları davranışlar ile çalışanların 

algılarının çok farklı olduğu üzerinde durmuşlardır. Spreitzer’a (1995) göre algılanan 

güçlendirme boyutu çalışanların motivasyonları ile yakından ilgilidir. Kendini yaptığı iş 

ile ifade eden ve işini yapmak için yeterli inanca sahip olan çalışanlar kendilerini güçlü 

hissederlerken, yaptıkları işte kendilerinin başarısız olacağına inanan çalışanlar da 

kendilerini güçsüz hissedeceklerdir (Erdem, Gökmen ve Türen, 2016, s. 163). 

2.1.4. Psikolojik Güçlendirme Boyutları 

Thomas ve Velthouse (1990), çalışanın yaşadığı psikolojik güçlendirme algısal 

durumunu 4 bilişsel boyutta incelemiştir: Anlam, yetkinlik, özerklik ve etki (Yürür ve 

Demir, 2011, s. 314).  

Anlam; kişinin yaptığı işin kendisi için ifade ettiği değerdir. Kişisel amaçlarla örgütsel 

amaçların ne derece paralel olduğunu gösterir (Erbay ve Turgut, 2015, s. 267). 

Çalışanların değerleri ve yargıları ile işin gereklilikleri arasındaki uyumdur. Bu uyum 

arttıkça işin kişi için ifade ettiği anlam da artacaktır (Erdem, Gökmen ve Türen, 2016, s. 

163). Çalışanlardan beklenen roller ile kişisel değerler arasında uyumsuzluk olması 

güçlendirme faaliyetlerini olumsuz etkileyecektir. Yüksek anlamlılık seviyesindeki 

çalışanların işe karşı motivasyonları, ilgileri ve işlerinden tatmin olma seviyeleri de 

yüksektir. Bu da güçlendirmeye olumlu katkılar sağlar (Yarmacı, 2012, s. 22). 
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Yetkinlik; bireyin işi başarabilmesi için kendi yeteneklerine ve kapasitesine olan  

inancını ifade eder. Çalışanlar yaptıkları işin gerektirdiklerine ne kadar çok sahip 

olduklarına inanırlarsa o kadar çok yeteneklerini kullanacaklar ve bunu yapmaya istekli 

olacaklardır (Odabaş, 2014, s. 49). Yani bu boyut çalışanların, işleri ile ilgili kendilerine 

duydukları öz güven düzeyini ifade eder (Tolay, Sürgevil ve Topoyan, 2012, s. 452). 

Çalışanların yaptıkları iş için kendilerini yeterli görme düzeyidir (Camgöz, 2018, s. 20). 

Bireyin işi ile ilgili kendine güvenmesi ve inanması durumunda insiyatif alma ve karar 

verme konularında daha istekli olacak ve daha fazla çaba göstererek zorlukları yenmesi 

kolaylaşacaktır (Kesen, 2015, s. 6533). Bireyin kendine güvenmemesi ve işi ile ilgili 

kendini yetersiz hissetmesi endişe ve kaçınma davranışlarına neden olmaktadır, bu da 

güçlendirmeyi olumsuz yönde etkiler (Yarmacı, 2012, s. 24). 

Özerklik; bireyin işi ile ilgili ve işin düzenlenmesi ile ilgili alınması gereken pek çok 

kararda üstlerinden bağımsız bir şekilde karar alabilmesi özgürlüğüdür. Yani işini 

yaparken aldığı kararlarda ne kadar bağımsız olduğunu ifade eder (Karakaş ve Serçek, 

2014, s. 97). Karar almada ve kontrol sahibi olmada özerkliği ifade eden bu kavram 

bireyin davranışlarının arkasında durmasını ve sorumluluğunu üstlenmesini de kapsar. 

Motivasyona ve iş tatminine doğrudan girdi sağlayan bu kavramla, birey hür iradesini 

kullanarak gelecek kararlarından kendisi sorumlu olur (Kesen, 2015, s. 6533). İşlerinde 

özerklik duygusuna sahip olan çalışanlar karar almada ve insiyatif kullanmada daha 

istekli olacaklardır. Bu çalışanların daha yaratıcı, daha esnek ve dayanıklı olmaları 

beklenir. Psikolojik güçlendirmede özerklik, çalışanları işlerini başlatmada, devam 

ettirmede ve bitirmede otonomi imkanı vermektedir, bu durum stresi azaltarak iş 

tatminini arttırmaktadır. Dolayısıyla da güçlendirme için olumlu bir girdi sağlar 

(Yarmacı, 2012, s. 25). 

Etki; bireyin örgütsel çıktıları etkileyebilme özelliğini ifade eder, çalışanlar alınan 

kararlarda bir iz bırakma güdüsüne sahiptirler, bu unsur; iz bırakmanın düzeyini ifade 

eder (Sürgevil, Tolay ve Tokalay, 2013, s. 5374). Özerklik çalışanın işe ile ilgili aldığı 

kararlardaki özgürlük derecesi iken, etki daha kapsamlı bir iz bırakma derecesini ifade 
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eder; çalışanın aldığı kararların örgütsel çıktıları etkileyebilmesi durumudur (Kesen, 

2015, s. 6533). Çalışanların işlerin çıktılarındaki farklılıkları etkileyebilme seviyesidir. 

Bu etkinin seviyesine olan algılarını da kapsar, çıktılardaki kontrolün kimde olduğuna 

dair yaptığı değerlendirmelerden oluşur ve öğrenilmiş çaresizliğin tersidir. Çalışanlar 

işe ilişkin yönetsel ve stratejik çıktıları etkileyebildiği sürece ve kararlarının sisteme ve 

amaca ulaşmada geliştirici unsur olduğuna inandığı sürece kendini güçlendirilmiş 

hisseder. Sistemde olumlu etkiler yarattıklarını düşünen çalışanlar daha çok çaba 

sarfeder ve daha yüksek performans gösterirler (Yarmacı, 2012, s. 26).  

Çalışanlarda tam bir psikolojik güçlendirme algısından bahsedebilmek için yukarda 

bahsedilen 4 boyutsal kavramdan da bahsedebilmek gerekir. Bunlardan bir tanesinin 

eksikliği durumunda psikolojik güçlendirme tamamen ortadan kalkmaz ancak tam bir 

psikolojik güçlendirmeden de bahsetmek mümkün olmaz (Karakaş ve Serçek, 2014, s. 

93). Hiçbir boyut diğerinin nedeni veya sonucu değildir. Her bir boyut güçlendirme 

yapısına temel bir destek oluşturur. Bu algısal boyutlardan birinin azlığı ya da eksikliği 

güçlendirmeyi sınırlandırır. Örneğin işi ile ilgili karar almada kendini özgür hisseden bir 

çalışan (özerklik); aldığı kararların çıktıları etkilemediğini düşünürse (etki) bu durumda 

tam bir psikolojik güçlendirmeden bahsedilemez (Altındiş ve Öztutku, 2011, s. 168). 

Psikolojik güçlendirme işe bağlılık, personel performansı, örgütsel vatandaşlık 

davranışı, örgütsel bağlılık konularıyla doğrudan ilişkilidir. Psikolojik güçlendirme iş 

hayatunda gerginliği ve tükenmişliği azalttığı gibi, daha yüksek oranda müşteri tatminin 

gerçekleşmesini sağlar (Meyer, 2016, s. 322). 

Psikolojik güçlendirme konusunda pek çok araştırmacının çalışmaları mevcuttur. 

Bunlardan biri olan Menon (1995) güçlendirmenin çalışanlar üzerindeki etkilerini 

araştırdığı bir çalışmasında doğru uygulanan güçlendirmenin motivasyonu ve iş 

tatminini arttıracağı ve örgütsel bağlılığa pozitif katkı yapacağı sonuçlarına ulaşmıştır 

(Arslantaş, 2008, s. 105). 
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Speitzer; kontrol odağı, benlik saygısı, performansa dayalı ödül sistemi ve bilgiye 

erişimi psikolojik güçlendirmenin girdileri olarak ifade eder. Bu kavramlardan kontrol 

odağı benlik saygısı çalışanların iş çevrelerinde kendilerini nasıl gördükleri ile ilgilidir. 

Bilgiye erişim bireylere organizasyonun amaç ve misyonu doğrultusunda hareket etme 

kabiliyeti sağlar. Performansa dayalı ödül sistemi yeterlilik duygusunu artıtır ve 

çalışanları kendilerini geliştirmeye teşvik eder. İnsanlar aldıkları kararların 

performanslarını nasıl etkilediklerini bilerek gelecekte alacakları kararlarda bu 

değerlendirmeleri göz önünde bulundururlar (Altındiş ve Öztutku, 2011, s. 166). 

2.1.5. Güçlendirilmiş Çalışanın ve Örgütün Özellikleri 

Güçlendirme faaliyetlerinin uygulandığı örgütlerde şüphesiz ki hem çalışanlarda hem de 

örgütte bazı değişiklikler meydana gelmektedir. Bu faaliyetler çalışana ve örgüte bazı 

özellikler kazandırır.  

Tablo1. Güçlendirilmiş çalışanın ve örgütün 4 değişkene göre özellikleri 

Değişkenler Güçlendirilmiş Çalışan Güçlendirilmiş Örgüt 

Karar Verme 

İşleri ile ilgili kararlarını vermekte 

özgürdürler ancak makro yönetici 

değildirler. 

Yönlendirici bir yönetim anlayışı vardır. 

Liderler karar verme yetkisini takımları ile 

paylaşır.  

İşin Anlam ve 

Önemi 

Yaptığı işin örgüt için önemini bilir.  

İşini iyi yaptığına inanır ve yeteneklerine 

güvenir 

Örgütte her üye işinin anlam ve öneminin 

bilir. Misyon, vizyon her kademede açık ve 

anlaşılırdır. 

Organizasyon 

Yapısı 

Takım çalışmasına ve esnek 

organizasyon yapılarına yatkındırlar. 

Sivri ve hiyerarşik yapılar yerine daha yatay 

ve esnek yapılar mevcuttur. 

Bilgi Paylaşımı 

Geri bildirime önem verirler. Değişime 

ve yeniliğe açıktırlar. 

Bilgi daima açıktır ve her kademe ile 

paylaşılır. 
 

Değiştirilerek alındığı kaynak. Mustafa Fedai Çavuş, İşletmelerde Personel Güçlendirme 

Uygulamalarının Örgütsel Yaratıcılık ve Yenilikçiliğe Etkileri Üzerine İmalat Sanayiinde Bir Uygulama, 

Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme ana Bilim Dalı Doktora Tezi, 2006, s. 61 – 62 
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2.1.6. Güçlendirmenin Sonuçları 

Personelini güçlendiren örgütler çalışanlarına, bilgiye ulaşım kolaylığı, destek, kaynak 

ve öğrenme ve gelişme fırsatları sunar. Çalışanlarını güçlendiren örgütlerin; iş 

görenlerine kararlarını kendileri alma insiyatifi sağlayarak; verimliliği arttırmak 

vasıtasıyla öğrenen örgütler olmaları ve böylece yüksek performans göstermeleri 

kaçınılmazdır (Saray, Patache ve Ceran, 2017, s. 89). 

Personel güçlendirme uygulamalarının örgütte uygulanmasının, bireysel ve örgütsel pek 

çok çıktısı bulunmaktadır.  

 

1. Güçlendirilmiş çalışanlar örgüte her zaman katkı sağlayan ve verimliliği yüksek 

olan çalışanlardır (Merdan, 2018, s. 4). 

2. Güçlendirilmiş çalışanlar; örgütün karlılık ve verimliliğinde pozitif etki 

yaratırlar (Kılınç, 2018, s. 36) 

3. Güçlendirilmiş çalışanlar örgütlerin çalışmalarını takdir ettiğini düşünerek 

işlerine ve örgütlerine kendilerini daha bağlı hissederler (Hanaysha ve Tahir, 

2016, 274). 

4. Güçlendirilmiş çalışanlar çalıştıkları örgüte daha çok güven duyarlar (Kılınç, 

2018, s. 43). 

5. Örgütlerde bireysel gelişim fırsatları artmış ve sorumluluk duygusu gelişmiş olur 

(Camgöz, 2018, s. 22). 

6. Güçlendirilmiş çalışanlar daha yüksek bir kurumsal bağlılığa ve işlerini daha 

anlamlı kılacak enerjiye sahiptirler (Aggarwal, Dhaliwal, ve Nobi, 2018, s. 3). 

7. Örgütlerin dış çevrelerinde meydana gelen değişimlere daha kolay ayak 

uydurmasına yardımcı olur ve bu sayede müşteri memnuniyetinin artması 

sağlanır (Gürsoy ve Aydemir, 2017, s. 101). 

8. Tüm çalışanlar ve takımlar örgüt hedeflerine yönelmiş olurlar (Saray, Patache ve 

Ceran, 2017, s. 90). 

9. Örgüt yöneticileri karar alma ve insiyatifi paylaştığında stratejik ve yönetimsel 

konular ile ilgilenmek için daha fazla zaman bulabilirler (Akçakaya, 2010, s. 

160). 

 

Elbette bu olumlu çıktıların alınabilmesi için bazı durumların önüne geçilmesi ve bazı 

uygulamalara dikkat edilmesi gerekmektedir. Aksi halde güçlendirme faaliyetlerinden 
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istenilen sonuç alınamayabilir. Örgütte güçlendirme faaliyetlerinin lokomotifi olacak 

kişilerin yani liderlerin güçlendirme kavramını tam olarak anlamış olması çok 

önemlidir. Ayrıca güçlendirme faaliyetlerini uygulamaya geçmeden önce örgüt 

içerisinde bu anlamda çeşitli analizlerin yapılması gereklidir (Özan, Gündüzalp, Yaraş, 

Polat ve Şener, 2016, s. 539).  

Çalışanlar için yapılan güçlendirme faaliyetleri sırasında, çalışanlar arasındaki seviye ve 

kademe farkları göz önünde bulundurulmalıdır. Rol belirsizliklerinin ve çatışmaların 

önüne geçilmelidir. Bu amaçla takım çalışmaları, tartışma ortamları oluşturulmalı, 

çalışanlar ve yöneticiler önceden bu konuda eğitilmelidir (Camgöz, 2018, s. 23). Aksi 

takdirde rol belirsizlikleri, yüksek maaliyete karşılık alamama, yönetimde etkinliğin 

azalması, otokratik liderlik anlayışının artması gibi istenmeyen sonuçların ortaya 

çıkması kaçınılmazdır (Özer E. , 2018, s. 104). 
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3. ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI KAVRAMI 

Günümüzde örgütlerin başarılı olabilmesinin çok büyük oranda çalışanlarına bağlı 

olduğu çok açıktır. Bu anlamda örgütte belli kalıplarla tanımlı iş ve davranışların 

dışında, kendisinden beklenin de ötesinde davranışlarda bulunan iş görenler örgütler 

için hayati önem taşır. Araştırmamın bundan sonraki ilk bölümünde örgütsel vatandaşlık 

davranışının örgütler için ne anlama geldiği ve ne kadar önem arz ettiği hususu üzerinde 

duracağım. 

3.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı, Türleri ve Boyutları 

3.1.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Tanımları ve Gelişimi 

Örgütsel vatandaşlık davranışının tanımı için özetle çalışanların kendilerinden beklenen 

rol ve davranışların ötesinde davranmaları diyebiliriz. Ancak literatürde pek çok 

kapsamlı tanım mevcuttur. Kavramı daha iyi anlayabilmek açısından farklı tanımlara 

bakmak faydalı olacaktır. 

Örgütlerde yapılan iş analizine bağlı olarak ortaya çıkan biçimsel görev tanımlarının 

gereği olan işlerin yapılması o işin gerektirdiği roller ve davranışlardır. Bu davranışlar, 

örgütü ile bütünleşmemiş, sadakat ve bağlılığı olmayan çalışanlar tarafından da yerine 

getirilebilir. Ancak biçimsel rol davranışlarının dışında kalan da bazı davranışlar vardır 

ki bunlar örgütün çıkarlarını koruyan ve kollayan bireysel davranışlardır. Bu 

davranışları gösteren çalışanlar kendilerinden beklenen rollerin ötesine geçerler (Tutar, 

2016, s. 240). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı ilk olarak 1930’lu yıllarda Chester Bernard tarafından 

ortaya atılmış ve “ekstra rol davranışı” olarak kullanılmıştır (Çetin, 2004, s. 3). 

Sonrasında ise örgütsel vatandaşlık davranışı olarak yönetim biliminde ilk kez Denis 

Organ tarafından 1980’li yıllarda kullanılmıştır. Organ; örgütsel vatandaşlık davranışını 

şu şekilde tanımlar:  
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“İhtiyari olan, resmi ödül sistemi tarafından direk veya açıkça tanınmayan ve 

toplamda örgütün etkili bir şekilde işlerliğini sağlayan kişi davranışı; örgütsel 

vatandaşlık davranışıdır.” (Çetin, 2004, s. 3) 

   

Bu davranışlar formal rol davranışlarından beklenenlerin üzerindedir ve bireylerde 

tedbir amacı taşır. Aynı zamanda yöneticilerin karar vermelerine ve ödül sistemine ve 

eğitime girdi sağlayan davranışlardır (Deery, Rayton, Walsh ve Kinnie, 2016; s. 140). 

Örgütsel vatandaşlık davranışının temelinde gönüllülük esası vardır. Bireyler hiçbir 

zorunluluk hissetmeden örgütsel amaçlara hizmet etmek için bu davranışları sergilerler 

ve karşılığında hiçbir ödül beklemezler. Bu davranışların sergilenmemesi de herhangi 

bir ceza getirmez. Çalışanlardan beklenen rollerin, görev ve sorumlulukların 

ötesindedir. İşinde başkalarına yardımcı olmak, verilen işi zamanında bitirmek bu 

davranışlara birer örnek olarak verilebilir (Karaman ve Aylan, 2012, s. 36). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı bireye yönelik ve örgüte yönelik yapılan davranışların 

tamamıdır. Kişi bu davranışların karşılığında ödül beklemez ancak bu davranışlar 

farkedildiğinde ödüllendirilebilir. Örgüte yönelik yapılan rol dışı davranışların 

farkedilmesi ve dolayısıyla ödüllendirilmesi zaman alabilir ancak bireye yönelik olarak 

yapılanlar, davranışın karşısındaki kişi tarafından hemen farkedilebildiği için 

ödüllendirilmesi de daha kısa sürebilir (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 292).  

1994 yılında araştırmacı Morrison, farklı örgüt çalışanları tarafından algılanan örgütsel 

iş tanımının farklı olduğunu belirtmiş bu anlamda “rol dışı davranışın” bu farklı gruplar 

tarafından farklı tanımlandığını belirtmiştir. İşe yeni giren bir çalışanın görev tanımını 

ve kendisinden beklenen sorumlulukları tam olarak bilmemesinden kaynaklı olarak 

görev alanını çok geniş tuttuğunu aynı şekilde örgütsel bağlılığı çok yüksek çalışanların 

da aynı mantıkla görev alanlarını çok geniş tutabildiklerini belirtmiştir. Yöneticilerin de 

astlarından beklediği görev ve sorumluluk alanlarının çok geniş olabileceğini bu 
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anlamda da iş gören için rol dışı bir davranış olan bir davranış aslında yöneticisi için işi 

gereği yapılan bir davranış olabilmektedir (Baytok ve Ergen, 2013, s. 109). 

Organ’a (1990) göre, çalışanlar örgütle bir iş ilişkisi kurduğunda belli oranda gönüllü 

davranış göstermeyi kabul ederler. Örgütsel vatandaşlık davranışını maddi bir çıkar 

doğrultusunda yapmadıkları gibi, adaletli iş ortamı, tatminkar çalışma şartları gibi 

örgütsel şartların karşılğında gönüllü olarak yaparlar. Zaten aksi bir durumda rol dışı 

davranış göstermeyecekleri gibi, devamsızlık, işten ayrılma gibi benzeri davranışlar 

sergileyeceklerdir (Çetinkaya ve Çimenci, 2014, s. 239). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı kavramı çeşitli kaynaklarda karşımıza; iyi asker 

davranışı olarak da çıkar. Organ ve bazı arkadaşları; iyi bir askerin emir-komuta 

zincirini sadaketle ve sorgulamaksızın takip etmesinden ve bunun kendisinin işini 

ustaca yapmasına ve işi ile ilgili özgürlüğünü kullanmasına engel olmamasından 

hareketle böyle bir ifade de uygun görmüşlerdir (Ertürk, 2014, s. 23). Tıpkı iyi askerler 

gibi iyi işgörenlerden de işlerini ustaca yapmaları ve bunun yanında yaratıcılıklarını 

kullanmaları ve örgüte katma değer sağlamaları beklenir. İyi asker davranışlarına örnek 

olarak, verilen emirlere ve dayatmalara tahammül etmek, diğer asker arkadaşlarına 

yardım etmek, yerinde ve zamanında gerekli açıklamalarda bulunmak, çalışma alanını 

daima temiz ve tertipli tutmak gösterilebilir (Ertürk, 2014, s. 8).  

Denis Organ ve diğerleri tarafından örgütsel vatandaşlık davranışı “ekstra rol davranışı” 

ya da “prososyal davranış” şeklinde de kullanılmıştır. Bunun yanında örgütsel 

vatandaşlık davranışını ifade etmek için şu kavramları da kullanmışlardır: bağlamsal 

performans, örgütsel spontanlık, sivil örgütsel davranış, prososyal örgütsel davranış 

(Ertürk, 2014, s. 8). 

Tüm bu açıklamalardan sonra; toparlayıcı bir tanımla, örgütsel vatandaşlık davranışı 

için “çalışanların ödül beklemeden, gönüllü olarak ortaya koydukları, bireye veya 

örgüte yönelik olarak yapılabilen, sergilenmediğinde cezalandırılmayan, işi ile ilgili 

kendisinden beklenen görev ve sorumlulukların ötesinde gerçekleştirdiği, sergilemek 



 

 

20 

 

için özellikle eğitilmediği ve örgütsel amaçlara yönelik önceden planlanmamış 

davranışların tamamıdır” diyebiliriz. Bu davranışların tamamı örgütün sosyal ve 

psikolojik ortamına katkı sağladığı gibi örgütteki çatışma ortamını da azaltır (Karaman 

ve Aylan, 2012, s. 37).  

Organ’ın örgütsel vatandaşlık davranışı ölçütlerine göre, iyi bir örgütsel vatandaştan 

beklenen davranışlar aşağıdaki şekilde sıralabilir (Ertürk, 2014, s. 17): 

 

 1. İşe gelemeyen arkadaşlarının yerine, yapılması gereken işlere yardımcı olmak. 

 2. Zamanında ya da daha erken işe gelmek. 

 3. İş tanımının bir parçası olmayan işleri yapmaya gönüllü olmak. 

 4. İşe yeni başlayan çalışanların alışmalarına yardımcı olmak. 

 5. İş yerinde iş dışında gereksiz zaman harcamamak. 

 6. Daha az izin almak ve izin almaları gerekirse de mutlaka açıklama yapmak. 

 7. Çalışma arkadaşlarının yükü arttığında onlara yardımcı olmak. 

 

Örgütsel vatandaşlık davranışı ancak yüksek düzeyde bir örgütsel bağlılık durumunda 

gerçekleşebilir. Bir davranışın örgütsel vatandaşlık davranışı olabilmesi için herhangi 

bir yazılı prosedüre bağlı olmaması, gönüllü şekilde yapılmış olması ve önceden 

planlanmamış olması gerekir. Ancak iş tatmini ve örgütsel adalet algıları yüksek 

çalışanlar, yüksek örgütsel bağlılık eğilimi ve örgütsel vatandaşlık davranışı gösterirler 

(Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 293). 

3.1.2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Türleri 

Örgütsel vatandaşlık davranışları, örgüt açısından istenilen, örgüte katkı sağlayan 

bireysel davranışlardır. İş arkadaşına yardım etme, işe zamanında gelmeye özen 

gösterme, çalışma saatlerini etkili kullanma, işyeri hakkında kötü konuşmalardan 

kaçınma, işini yapmakta zorlanan çalışma arkadaşına yardımcı olma, kendisinden 

istenmediği halde elindeki işi bitirmek için mesaisinden uzun süre iş yerinde kalıp 

çalışma gibi davranışlar örgütsel vatandaşlık davranışına örnek gösterilebilir (Sezgin, 

2005, s. 319). Örgütsel vatandaşlık davranışına daha pek çok örnek verilebilir ancak 
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bunları sınıflandırmada 2 temel tür kullanılagelmiştir. Bu davranışlar genel olarak ikiye 

ayrılır (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 305): 

 

  1. Örgütsel yapıya aktif biçimde katkı 

 2. Örgüte zarar verecek davranışlardan kaçınma  

 

Birinci türde çalışanlar aktif bir biçimde örgütsel hayata katkıda bulunurlar. Bu tür 

davranış gösteren çalışanlar aktif ve üretkendir. Çalışma arkadaşlarına yardımcı olmak, 

çalışma ortamının iyileştirilmesi için fikirler vermek, işi zamanında yapmak, 

yenilikçilik bu türden davranışlardır  (Karaman ve Aylan, 2012, s. 38). İkinci türde ise 

mantık örgüte katkıda bulunmak değil örgüte zarar verebilecek davranışlardan 

kaçınmaktır. İş arkadaşları ile gereksiz yere tartışmadan kaçınma, şikayet etme, 

başkalarının hatalarını arama gibi davranışlardan kaçınma şeklindedir (Ertürk, 2014, s. 

25). Bu iki kavram da örgüt için aynı derecede önem arz eder ve her ikisi de arzu edilen 

davranışlardır.  

Bu sınıflandırmaya ek olarak Graham 1989 yılında “aktif vatandaşlık sendromu adıyla 

tanımlanmış inançları ve davranışsal eğilimleri üç başlık altında belirlemiştir” (Ertürk, 

2014, s. 25). Bunlar itaat, yani var olan otoriteyi kabul etme ve emir-komuta zincirine 

uyma; sadakat, gönüllü bağlılık ve gönüllü çabaların tamamı; katılım, yönetimsel 

kararlara katılımda sorumlu hissetme ve tam katılım sağlama şeklindedir.  

3.1.3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Boyutları 

Bateman ve Organ örgütsel vatandaşlık davranışını boyutlandırabilmek adına 

yöneticilerden, çalışanlarından sergilemelerini bekledikleri ancak bunları onlardan direk 

isteyemedikleri davranışları belirlemelerini istemişlerdir. Bu çalışmalarının sonunda ilk 

sınıflandırmada yardımseverlik ve vicdanlılık boyutu ortaya çıkmıştır. Bunun üzerine 

Graham sivil erdemi ve ardından tekrar Organ nezaket ve centilmenliği eklemiş ve 

boyutlar son halini bu şekilde almıştır (Karaman ve Aylan, 2012, s. 39).  Temelde kabul 
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gören bu 5 boyutu 2 şekilde bir sınıflandırma ile ele alabiliriz. Vicdanlılık, centilmenlik 

ve sivil erdem örgüte yönelik örgütsel vatandaşlık davranışları; yardımseverlik ve 

nezaket kişiye yönelik örgütsel vatandaşlık davranışlarıdır (Yıldız, 2014, s. 202). Bazı 

araştırmacılar; araştırmalarında her bir boyutu ayrı ayrı incelemişlerdir ancak bu 

araştırmamızda tüm boyutları inceleyecek ve araştıracağız (Chan ve Lai, 2017, s. 2). 

Örgüte yönelik örgütsel vatandaşlık davranışları. Vicdanlılık, centilmenlik ve sivil 

erdem bu sınıflandırmanın içindedir. Şimdi bu boyutları daha yakından inceleyelim. 

Vicdanlılık. Bu davranışı rol davranışlarından ayıran en önemli unsur davranışın 

aşırılığıdır. Normalde iş verenler örgüt içerisindeki tüm bireylerden belli oranda 

vicdanlılık göstermesini beklerler, vicdanlı davranmayı örgütsel vatandaşlık davranışını 

olarak değerlendirebilmemizin temel sebebi de budur. Bu davranışlar tüm çalışanlardan 

beklenir ancak çok azı bunları yapar ve yine kendilerinden açıkça yapılması 

istenemeyen davranışlardır. Verilen bir işi mesai saatleri haricinde de bitirmek için 

çalışmak bu davranışa örnektir (Karaman ve Aylan, 2012, s. 39-40). 

Bu davranış türünde bireyler ya da gruplar, örgütleri için gönüllü olarak zaman ayırarak 

biçimsel gerekliliklerin ötesine geçerler. Bu davranış biçimi yüksek bir bağlılık ve  

kişisel bir görev bilinci gerektirir (Tokgöz ve Seymen, 2013, s. 64). İşe zamanında 

gelme - gitme,  çalışma saatlerini verimli kullanma ve kural ve prosedürlere bağlılık 

konularına özellikle dikkat eden çalışanlar tarafından sergilenen davranışlardır. İş 

görenlerden beklenen rollerin minimum gerekliliklerinden biraz daha fazlasını ifade 

eden davranışlardır. Yaptığı işe ve çalışma arkadaşlarına ve örgütüne karşı sorumluluk 

taşıyan çalışanlar tarafından sıklıkla sergilenir (Sezgin, 2005, s. 323-324). 

Elbette işe zamanında gelme, mesai saatlerini verimli kullanma, mesai bitiminden önce 

çalışma alanını terketmeme gibi davranışlar her iş görenden yapılması beklenen 

davranışlardır ancak bu davranışları örgütsel vatandaşlık olarak değerlendirmemizin 

sebebi; çok az çalışanın bunları yapıyor yada aksini yapmaktan kaçınıyor olmasıdır. Bu 
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sebeplerdendir ki vicdanlılık boyutuna giren örgütsel vatandaşlık davranış örneklerini 

rol davranışlarından ayırmak son derece zordur (Karaman ve Aylan, 2012, s. 39). 

Centilmenlik. Sportmenlik olarak da ifade edilebilen bu boyut, örgüt içinde sıkıntı 

yaşansa dahi şikayet etmeden olumlu çalışma ortamında çalışmaya istekli olmayı ifade 

eder (Tokgöz ve Seymen, 2013, s. 64). Bu boyutta çalışanlar, küçük sorunları 

büyütmez, örgütteki olumsuzlukları görmezden gelirler. Çalışanların şikayet etmeden, 

hoşgörü içinde görevlerini en iyi biçimde yerine getirmelerini ifade eden davranışlardır. 

Centilmenlik boyutuna örnek olarak, çalışanların sorunları olduğundan daha fazla 

büyütmemeleri, olayların olumlu yanlarına odaklanmaları verilebilir (Çetinkaya ve  

Çimeci, 2014, s. 247). 

Centilmen yada sportmen örgütsel vatandaşlar şikayet etmeden pek çok zorluğa karşı 

hoşgörülü davranırlar, böylece olumsuz çabadan uzak, olumlu sonuçlar almaya çalışan 

çabalar artar (Sezgin, 2005, s. 324).  

Sivil Erdem. Örgüt yaşamına aktif bir biçimde katılmayı ifade eden boyuttur. Graham 

bu boyutu örgütün “politik yaşamına aktif ve sorumlu biçimde katılım” şeklinde ifade 

etmiştir (Karaman ve Aylan, 2012, s. 40). Bu boyutta çalışanlar örgüt yaşamı ile ilgili 

sorumluluk alırlar ve kararlara aktif biçimde katılırlar. Toplantılara katılma, çevre 

fırsatlarını ve tehditlerini takip etme bu davranışa örnek verilebilir. Sivil erdem yüksek 

düzeyde bir bağlılığı gerektirir (Bitmiş, Sökmen ve Turgut, 2014, s. 6). 

Örgütsel vatandaşlığın sivil erdem yada üyelik erdemi boyutunda örgüte bağlılık ve 

örgütsel durumlara ilgi en üst düzeydedir. Yönetime gönüllü olarak katkı sağlayacak 

bilgi edinme ve bunları iş arkadaşlarıyla paylaşma, tehditleri fırsata çevirebilecek 

olumlu ortamın sağlanmasına yardımcı olma, gönüllü olarak örgüt stratejilerine katkı 

sağlamaya gayret etme, örgütün gelişimine ve değişimine katkı sağlayıp pozitif bir algı 

geliştirme bu boyuta örnek gösterilebilecek davranışlardır (Demirel, Seçkin ve Özçınar, 

2011, s. 38). 
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Sivil erdem sahibi bir örgütsel vatandaş, toplantılara gönüllü olarak katılıp stratejiler 

hakkında yapıcı bir duruşla ve dürüstlükle örgüt politikasına destek olur. Bu çalışanlar 

örgütlerine karşı kendilerini bu davranışları sergilemeye sorumlu hissederler ve bunu 

gönüllü olarak yerine getirirler. Kendilerinden beklenmediği halde örgüt içinde veya 

dışında örgüte, yönetime yada stratejilere zarar verebilecek olan durum ve davranışları 

rapor ederler (Karacaoğlu ve Güney, 2010, s. 141).  

Sivil erdem davranışını Graham (2006) bilgi sağlayıcı ve etki uyandırıcı davranışlar 

olmak üzere ikiye ayırmıştır. Buna göre bilgi sağlayıcı sivil erdem davranışı örgüt 

üyesinin kendi işi ve örgütü ile ilgili bilgi edinebileceği her türlü kaynak ve içerikten 

haberdar olmaya çalışması anlamına gelen davrnışlardır. Bunlara örnek olarak 

toplantılara katılma, bültenleri okuma ve takip etme, duyuruları takip etme ve diğer 

örgüt için faydalı olabilecek kaynaklardan bilgi sahibi olmaya çalışmak verilebilir. 

Bunun dışında kalan örgütte meydana gelen değişime ve gelişime ayak uydurmayı 

sağlayacak iletişimin sağlanmasına yönelik davranışların tamamı etki uyandırıcı sivil 

erdem davranışlarıdır (Ertürk, 2014, s. 28). 

Kişiye yönelik örgütsel vatandaşlık davranışları. Yardımseverlik ve nezaket boyutu 

kişiye yönelik olan örgütsel vatandaşlık davranışlarıdır.  

Yardımseverlik. Özgecilik olarak da literatürde geçen bu kavram çalışanların 

başkalarına yardım ederek onların performanslarını arttırmaya yönelik gönüllü 

davranışlarını ifade eder (Erdoğan ve Bedük, 2013, s. 23).   

Bu davranışlar diğergamlık ya da diğerlerini düşünme şeklinde de ifade edilebilir. Örgüt 

içindeki uzman ya da kıdemli çalışanların diğer çalışanlara işle ilgili sorunlarında 

yardımcı olmaları olarak ifade edilirken yeni çalışanlara işe alışmalarında yardımcı 

olunması ve işle ilgili problemi olanlara gönüllü olarak yardım edilmesi de bu 

davranışlara girer. Her ne kadar bireylere yönelik bir davranış gibi görünsede 

sonucundan örgüt fayda sağlar. İş ile ilgili çalışmalarında arkadaşlarına yardım etmek, 

yeni bir makinanın çalışmasının öğrenilmesinde yardımcı olmak veya bir işin 
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zamanında yetişmesine yardımcı olmak bu davranışlara örnek gösterilebilir (Ertürk, 

2014, s. 25). 

Nezaket. Kendilerinden beklenen roller ile ilgili olarak sürekli etkileşimde olmaları 

gereken örgüt üyelerinin birbirlerine karşı sorumlu davranışlarıdır. Bu üyeler 

birbirlerinin davranış ve kararlarından işleri ile ilgili olarak etkilenebilirler, bu davranışa 

örnek olarak önceden haber verme, hatırlatma verilebilir (Öztürk ve Özata, 2013, s. 

369). Temelinde nezaket, örgütte bir problem çıkmasına engel olan davranış türüdür, bir 

örtgütsel vatandaşın, aldığı kararı uygulamadan önce bu karardan etkilenecek olan diğer 

çalışma arkadaşını önceden uyarması ya da fikrini alması, muhtemel sorunların önüne 

geçer (Ertürk, 2014, s. 27). 

Nezaket boyutunun temelinde de yardımseverlik bilinci vardır ancak bir yönüyle bu iki 

kavram birbirinden ayrılır. Yardımseverlik boyutunda, sorunun çözümüne odaklı bir 

eğilim söz konusu iken, nezaket boyutunda bu eğilim sorunun ortaya çıkmasına engel 

olmak amaçlıdır (Ertürk, 2014, s. 27). Nezaket boyutu önceden bilgilendirme şeklinde 

karşımıza çıkar, başkalarının davranışlarını etkileyecek bir karar almadan önce bu 

kişileri bilgilendirmek nezaket tabanlı bilgilendirme davranışa verilebilecek en somut 

örnektr (Çetin M. Ö., 2004, s. 20). 

Nezaket boyutuna göre, işverenlerin, çalışanların işlerini etkileyecek bir karar almadan 

önce onları bilgilendirmeleri ve fikirlerini almaları gerekir. Bu durum örgüt içerisinde 

çatışma oluşmasını engeller ve çalışanların daha istekli çalışmalarını sağlar (Çetinkaya 

ve Çimeci, 2014, s. 246). 

3.2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışına Etki Eden Faktörler ve Sonuçları  

3.2.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışına Etki Eden Faktörler 

Örgütsel vatandaşlık davranışının oluşmasına etkisi olan pek çok faktörden söz etmek 

mümkündür. Bunları, bireysel faktörler, işe ilişkin faktörler, örgütsel faktörler ve lider 

faktörü şeklinde 4 grupta incelemek mümkündür (Kalkan, 2013, s. 112-113) 
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Bireysel faktörler. Demografik özellikler, kıdem, örgütsel bağlılık ve bireyin iş 

tatmini; örgütsel vatandaşlığı etkileyen bireysel faktörlerin tamamıdır. Bu özellikler 

birey tabanlı olup, bireyin örgütsel vatandaşlık davranışı göstermesine ya da 

göstermemesine neden olurlar.   

Örgütsel vatandaşlık davranışını açıklamak için yapılan pek çok çalışmada bireyin lider 

özellikleri, örgütsel adalet, işin çalışanı tatmin etmesi gibi özelliklerin çalışan tarafından 

nasıl algılandığının önemi ortaya konmuştur. Bunlar ve benzeri özelliklere karşı 

çalışanların genel duygu tutumları onların örgütsel vatandaşlık davranışı sergilemelerine 

ya da sergilememelerine neden olmaktadır (Çetin, 2011, 2. 36). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı sürekli kendi görev ve sorumluluklarının dışında 

davranışlar sergilenmesi ile oluşan bir tutum olduğu düşünülürse ancak kendine saygısı 

yüksek ve kendini her şeyin üstesinden gelebilecek kadar güçlü ve öz güveni yüksek 

kişileri tarafından daha sıklıkla sergilenebilecek bir davranış olduğunu söylemek 

mümkündür. Bunun yanında olumlu psikolojik duruma sahip olan bireyler de pozitif 

düşünme yeteneğine sahiptirler ve yaptıkları işe inanırlar. Bu durum bireyin örgütsel 

hayatını da etkiler, olumlu ve dengeli bir ruh yapısına sahip bireylerden de örgütsel 

vatandaşlık davranışı göstermeleri beklenir (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 301-302). 

Demografik özelliklerin çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışı sergileme 

seviyelerine olan etkileri bize kesin bir yargı vermemekle beraber bu konuda çeşitli 

araştırmalar yapılmaktadır. Bankacılık sektöründe yapılan bir araştırmaya göre, eğitim 

seviyesi örgütsel vatadaşlık boyutlarında ciddi bir fark yaratmazken, cinsiyet 

centilmenlik ve özgecilik boyutlarında anlamlı farklar yaratmıştır. Aynı çalışmaya göre 

kadınların centilmenlik ve özgecilik puanı erkek çalışanlara göre daha yüksek çıkarken, 

diğer boyutlarda bu demografik özellik anlamlı bir değişim yaratmamıştır (Özyer, 

Orhan ve Orhan, 2012, 2. 199). 

Sosyal mübadele teorisine göre; çalışanlar kendilerine sunulan imkanlar karşısında bir 

şekilde kendilerini örgütlerine karşı sorumlu hissederler ve olumlu davranışlar 

sergilerler, bu davranışların bir süre sonra örgütsel vatandaşlık davranışına dönüşmesi 
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beklenir. Yani örgütlerine, çeşitli boyutları ile bir şekilde bağlılık duyan çalışanların 

davranışları, örgütsel vatandaşlık davranışını beraberinde getirir. Örgütsel vatandaşlık 

davranışını etkileyen faktörleri araştıran pek çok çalışma, bu davranışı en çok iş tatmini, 

örgütsel bağlılık ve çalışanların adalet algılarının etkilediği ortaya çıkmıştır (Karacaoğlu 

ve Güney, 2010, s. 142). 

Çalışanların kıdem yada iş yerinde geçirdikleri süre arasında anlamlı değişken bulan 

çalışmalar söz konusudur. Memduhoğlu ve Yılmaz (2013) ‘a göre kişinin yaşı arttıkça 

örgüte olan bağlılığı da artmaktadır. Kıdemli çalışanların örgüt kültürü ile 

özdeşleşmeleri ve duygusal tecrübelerinin artması sonucunda örgütsel vatandaşlık 

davranışı sergileme eğilimlerinin de arttığı söylenebilir (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, 

s. 300). 

İşinden memnun ve işini severek yapan, görev ve sorumlulukları ile kişisel tatmin 

duygusunu elde edebilen çalışanlardan örgütsel vatandaşlık davranışı beklememek 

mümkündür. Bu çalışanların motivasyonları yüksek ve bağlılıkları fazladır 

(Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 296).  

İşe ilişkin faktörler. Çalışanların yaptıkları işin özellikleri, çalışanların örgütsel 

vatandaşlık davranışını etkilemektedir. Yaptıkları işi çekici ve tatmin edici bulan 

çalışanların örgütsel bağlılıkları ve iş tatminleri artacak bu da örgütsel vatandaşlık 

davranışı göstermelerine sebep olacaktır. Bunun yanında itici iş özellikleri çalışanların 

örgütten ve yaptıkları işten uzak durmalarına sebep olacağı için, örgütel vatandaşlık 

davranışı göstermeleri de beklenemez (Kalkan, 2013, s. 116). 

Çalışandan beklenen görevlerin özellikleri de çalışanın örgütsel vatandaşlık davranışı 

sergilemesinde etkilidir. Görev özelliklerinin tanımında 3 değişken önümüze çıkar. 

Bunlar, görev geri bildirimi, görev rutinliği ve içsel tatmindir. Yapılan çalışmalar 

göstermiştir ki görev rutinliği örgütsel vatandaşlık davranışını negatif yönde etkilerken, 

görev geri bildirimi ve içsel tatmin pozitif şekilde etkilemiştir (Çetin, 2011, s. 37). 
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Örgütsel faktörler. Örgütte varolan adalet sistemi ve bu adalet sisteminin çalışanlar 

tarafından nasıl algılandığı örgütsel vatandaşlık davranışını en çok etkileyen 

faktörlerden biridir. Yapılan pek çok araştırma etkileşimsel adaletin, örgütsel 

vatandaşlığın yardımseverlik, vicdanlılık, nezaket ve centilmenlik boyutları ile anlamlı 

bir etkileşimde olduğunu ortaya koymuştur (Çetin, 2011, s. 41). 

Çalışanların beraber çalıştıkları liderleri de örgütsel vatandaşlık davranışı 

göstermelerinde yada göstermemelerinde kilit bir öneme sahiptir. Çalışanın liderin 

gördüğü destek ve liderinin yol göstericiliği bir çalışanı motive eden en önemli 

özelliklerden biridir. Yapılan pek çok araştırmanın karizmatik lider, hizmetkar lider ve 

dönüştürücü liderlerin çalışanlarının örgütsel bağlılıklarını, iş tatminlerini ve örgütsel 

vatandaşlıklarını arttırdığını ortaya koymuştur.  

Kendini güçlendirilmiş hisseden çalışanlarda da bağlılık ve iş tatmini artacaktır. Yaptığı 

işi anlamlı bulan, sonuçları etkilediğini hisseden çalışanların motivasyonları yüksek 

olcaktır ki bu da daha fazla rol dışı davranış sergilemelerini sağlar (Doğan ve Demiral, 

2009, 63). 

Çalışanlarının örgütsel kararlara katılımını destekleyen yönetim şekilleri, çalışanların iş 

tatminin artmasını sağlar. Kararlara katılım gösterebilen ve alınan kararlarda söz sahibi 

olduğunu hisseden çalışanların bağlılıkları artacak ve buna bağlı olarak da daha fazla rol 

dışı davranış sergileyeceklerdir (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013, s. 298). 

3.2.2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Sonuçları 

Örgütsel vatandaşlık davranışının gönüllü olarak çalışanlar tarafından sergilenmesi 

genellikle hem çalışanlar hem de örgüt yararına olumlu sonuçlar yaratır. Çalışanların 

daha yüksek seviyede işlerinden tatmin olmalarını sağlayacağı gibi aynı zamanda düşük 

seviyede iş stresi yaşamaları beklenir. Örgüt açısından ise en başta, yüksek iş tatminine 

ve motivasyona sahip çalışanlardan yüksek performans sergilemeleri beklenir (Çelik ve 

Çıra, 2013, s. 12). 
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Örgütsel vatandaşlık davranışlarının sergilendiği bir örgütte örgüt içi işleyiş kolaylaşır. 

Çünkü örgütte kendilerinden beklenmediği ve açıkça istenmediği halde bazı görev ve 

sorumlulukları gönüllü olarak yerine getiren örgütsel vatandaşlar vardır. Örgütsel 

vatandaşlık davranışının örgütsel etkileri ve sonuçları aşağıdaki şekilde sıralanabilir 

(Ertürk, 2014, s. 33): 

 

1. Çalışanlar arasındaki ilişkilerin nezaketle yürütülmesini sağlar ve 

anlaşmazlıkların meydana gelmesini önler, yardımlaşmayı arttırır. 

2.  Çalışanların örgüte katkı sağlayacak düşüncelerinin açığa çıkmasına ve 

örgüte katkısı olacak faaliyetlerde bulunmasına yardımcı olur.  

3.   Örgütsel bağlılığın sağlanmasına ve artarak çoğalmasına sebep olur. 

4.  Örgüt kurallarının çalışanlar tarafından benimsenmesine ve yaygınlaşmasına 

katkı sağlar.  

5.  Çalışanların bilgi, beceri ve yeteneklerini geliştirmelerine ve kullanmalarına 

uygun ortamının oluşmasını sağlar. 

 

Örgütsel vatandaşlık davranışının bir diğer olumlu etkisi de işten ayrılma niyetini 

negatif yönde etkilemesidir. Yapılan pek çok araştırmada örgütsel vatandaşlık davranışı 

ile işten ayrılma niyeti arasında negatif bir ilişki kurulmuştur. Podsakoff’a göre örgütsel 

vatandaşlık davranışını yarattığı çalışma ortamı kaliteli ve nitelikli iş gücü için çalışılan 

ortamı cazip hale getirmektedir ve bu da iş gücünü örgütte kalmaya teşvik etmektedir 

(Çelik ve Çıra, 2013, s. 13). Buna bağlı olarak da örgütte etkinlik ve verimlilik artacak 

örgütte iş gücü devir oranı düşecek ve kaliteli iş gücü örgütte kalacaktır (Ertürk, 2014, s. 

33). 

Genel anlamda örgüte ve bireye olumlu sonuçlar doğuran etkiler yaratan örgütsel 

vatandaşlık davranışının sonuçları arasında; çalışanın yaşam tatmininde artış, iş 

doyumu, sosyal sermaye, işten ayrılma niyeti ve buna bağlı iş gücü devir oranında 

azalış, örgüte karşı olumlu duygular beslenmesi ve yayılması, çalışanlar arasında iş 

birliğinin artması ve çıktıların kalitesinin yükselmesi, örgütsel verimlilik ve müşteri 

tatmininde artış, örgüt performansında iyileşme de sayılabilir (Kalkan, 2013, s. 122). 
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4. İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

Bu bölümde işten ayrılma niyeti kavramını inceleyeceğiz ve bu kavramın psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel vatandaşlık davranışı ile ilişkisi üzerinde duracağız. 

4.1. İşten Ayrılma Niyeti Kavramı 

Literatürde işten ayrılma niyeti kavramı genelde bir ölçme aracı olarak 

değerlendirilmiştir ancak pek çok farklı kaynakta işten ayrılma davranışından önceki 

adım şeklinde tanımlanmıştır. Literatürdeki farklı tanımlamalara göre işten ayrılma 

niyeti ayrılma davranışının en önemli habercisidir. İşten ayrılma niyeti olan bir çalışana 

müdahale edilmemesi halinde bu durum işten ayrılmanın gerçekleşmesi ile 

sonuçlanmaktadır (Çağ, 2011, s. 96). 

En genel tanımı ile işten ayrılma niyeti, çalışanın varolan işinden ayrılması ve başka bir 

işveren alternatifi arayışına girmeyi düşünmesi ile başlayan bir dizi süreçtir (Lu & 

Gursoy, 2013, s. 213). Literatürde pek çok çalışma, işten ayrılma niyetini kişisel boyutta 

ele almış olsa da bu kavramı örgütsel seviyede de göz ardı etmemek gerekir. Her ne 

kadar işten ayrılmak sosyo- psikolojik hususlardan etkilenen kişisel bir karar olsa da 

örgüt içerisinde uygulanan insan kaynakları uygulamalarını ve lider faktörünü bu 

kararın dışında tutmamak gerekir (Cohen, Blake, & Goodman, 2015, s. 2). 

İşten ayrılma niyeti çalışanın çalışma ortamı ya da çalışma şartlarından dolayı yaşadığı 

bir tatminsizlik sonucu ortaya çıkar. İşten ayrılma niyetinin eyleme dönüşmesi bir 

süreçtir. Bu süreç işten ayrılma şeklinde sonuçlanmak zorunda değildir. Sürecin tamamı 

yeni iş arayışına girmeyi, alternatifleri değerlendirmeyi ve gitmeye ya da kalmaya karar 

verme durumlarının tamamını kapsar (Seyrek ve İnal, 2017, s. 65). Çalışanlar örgütün 

ve kendilerinin gelecekteki olası başarı ve kazanımlarını değerlendirip bu değerlendirme 

sonucunda muhtemel gelecek senaryoda kendi paylarına tatmin edici bir başarı 

görmezlerse işten ayrılmayı seçerler (Polat ve Meydan, 2010, s. 153). 
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4.2.  İşten Ayrılma Niyetinin Ortaya Çıkmasına Sebep Olan Faktörler 

Çalışanların işten ayrılma niyetleri, işten fiili olarak ayrılmalarına yönelik 

araştırmalarını ifade eden bilinçli ve kasıtlı davranışların tamamıdır. İş gücü devrini 

açıklamak için kullanılan temel kavramlardan bir tanesidir. İşletmeler açısından kaliteli 

iş gücünü kaybetmek ve örgütsel bağlılığın düşmesi demektir. Yönetimler açısından 

işten ayrılma niyeti ve altında yatan nedenlerin belirlenmesi son derece önemli olmuştur 

(Avcı ve Küçükusta, 2009, 37). 

4.2.1. Dış Faktörler 

İşten ayrılma niyetine etki eden faktörler farklı gruplara ayrılabilir, şüphesiz en çok dış 

faktörler bu niyetin oluşmasına etki edebilir. Bu faktörlere örgütün müdahale edebilmesi 

mümkün olmamaktadır. Piyasadaki daralmalar, artan kazanca yüksek vergi zorunluluğu, 

mevsimsel dalgalanmalar, genel ekonomik durum ve refah seviyesi, farklı mesleklerin 

toplumda daha çekici hale gelmesi, örgüt dışındaki daha cazip iş imkanları, işsizlik 

oranı (Örücü ve Özafşarlıoğlu, 2013, s. 339) gibi faktörler işten ayrılma niyetinin 

oluşmasına yada oluşmamasına neden olabilir (Çağ, 2011, s. 102). 

İşten ayrılma niyeti ile tamamen zıt olan bir kavram ise örgütsel bağlılıktır. Örgütsel 

bağlılık kavramında; çalışan örgüte bağlıdır, iş tatmini yüksektir ve işe devam etme 

eğilimi gösterir. (Sönmez ve Şimşek, 2016, s. 611). Örgütsel bağlılık kavramında birey 

örgüte pozitif bir taraftarlık besler ve kalıp örgüt için çalışmaya kararlıdır. Örgütsel 

bağlılık çalışanın örgütte kalma isteğine etki eden en önemli faktörlerdendir (Seyrek ve 

İnal, 2017, s. 65). 

4.2.2. Örgütsel Faktörler 

İşten ayrılma niyetine etki edebilen örgütsel faktörler de oldukça fazladır. Ücret ve 

adalet algısı bu faktörlerin başında gelmektedir. Çalışanın aldığı ücretten tatmin 

olmaması, performansını da olumsuz etkilemekte ve çalışanı işten ayrılmaya, yeni ve 

daha iyi ücretli alternatifler aramaya itmektedir (Seyrek ve İnal, 2017, s. 65). Aynı 

şekilde çalışanın örgüt içerisindeki ücret dağılımdan adil pay almadığı düşüncesi, terfi 
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olanaklarının olmayışı, ücret ve diğer ödemelerdeki adaletsizlik algısı; çalışanı farklı iş 

olanaklarını araştırmaya iten önemli kuvvetlerdir. Yapılan pek çok araştırma prosedürel 

adalet ve dağıtım adaletinin işten ayrılma niyetini yüksek ve negatif yönlü bir şekilde 

etkilediğini ortaya koymuştur  (Özer ve Günlük, 2010, s. 465). 

Ücret ve adalet algısı dışında işten ayrılma niyetine etki eden örgütsel faktörleri şu 

şekilde sıralamak mümkündür (Çağ, 2011, s. 101): 

 

 1.  Örgüte lokasyon olarak ulaşımın zorluğu 

 2.  Yapılan işin türü, güçlük derecesi 

 3.  Performans değerlendirme yapılmaması 

 4.  Kötü ve sağlıksız iş koşulları 

 5.  Sosyal koşulların azlığı ya da yokluğu 

 6.  Kötü personel yönetimi uygulamaları 

 7.  Çalışma koşullarında katı örgütsel uygulamalar 

 8.  Çalışanlara insiyatif tanınmaması 

 9.  Üretim süreçlerinde aksaklıklar, malzeme ve tedarik sıkıntısı 

 10. Liderlik uygulamalarının işe yada çalışana uygunsuzluğu 

 

4.2.3. Bireysel Faktörler 

Çalışan ile ilgili de faktörler işten ayrılma niyetine etki eder. Yaş ve aile yapısı gibi 

demografik özellikler yanında çalışanın yaptığı işe ilişkin duygu ve isteksizliği de işten 

ayrılma niyetine etki eder. Bunun yanında evlenme, ölüm, sağlık durumu, başka işe ya 

da mesleğe karşı duyulan ilginin artması, taşınma, eğitim ve bunun gibi pek çok faktör 

de çalışana bağlı olarak işten ayrılma niyetinin oluşmasına neden olan faktörlerden 

sayılabilir (Çağ, 2011, s. 100). Çalışanlarda işten ayrılma niyeti oluştuktan sonra bu 

durum performanslarını de etkilemektedir ve kendilerine farklı iş alternatifleri aramaya 

başlarlar. Alternatif işler için işini bırakan çalışanların kişilik özellikleri araştırılan 

araştırmalar göstermektedir ki, yaşlı ve eğitim seviyesi düşük çalışanların farklı iş 

alternatifleri sebebiyle işlerini bırakma ihtimalleri diğer çalışanlara göre daha düşüktür 

(Seyrek ve İnal, 2017, s. 65). 



 

 

33 

 

Yapılan araştırmalar göstermiştir ki, örgütsel uygulamaların içinden en çok çalışanı 

işten ayrılmaya iten uygulama çalışana özerklik verilmemesidir. Çalışanlarını aldıkları 

kararlar ile ilgili özgürlük veren örgütsel uygulamalar çalışanların işten ayrılma 

niyetlerine negatif yönde etki etmektedir. Ancak kendisini işi ile ilgili özgür 

hissetmeyen, kararlarında yöneticilerine bağlı olan ve insiyatif tanınmayan çalışanlar 

işten ayrılmaya daha niyetli olan çalışanlardır (Seyrek ve İnal, 2017, s. 65). 

Mobley’in bu faktöerleri göz önünde bulundurarak geliştirmiş olduğu bir işten ayrılma 

niyeti süreci modeli bulunmaktadır. Mobley’in bu modelinin en önemli özelliği, daha 

önce literatürde bulunan işten ayrılma ve iş tatmini ilişkisini doğrudan inceleyen 

çalışmaların aksine, bu model davranışsal ve bilişsel olguları da içermektedir (You, 

1996, s. 51). 

Tablo.2: Mobley’in işten ayrılma niyeti modeli

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

Korean Hotel Employees”, Asia Pacific Journal of Tourism Research, c. 1, s. 1, ss. 56. 
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Mobley’e göre iş tatmini ve işten ayrılma niyeti ilişkisine işi bırakma düşüncesi ve yeni 

işveren alternatifleri arayışına girilmesi süreci öncülük eder (Tett & Meyer, 2006, s. 

264). 

Mobley’in işten ayrılma modeli 4 temel kategori içermektedir. Bunlar, kişisel faktöelr, 

örgütsel faktörler, ekonomik faktörler ve psikolojik yönler (iş tatmini, örgütsel bağlılık, 

işten ayrılma düşüncesi, işten ayrılma niyeti). Mobley tarafından ileri sürülen model 

kişinin varolan işini değrerlendirmesi süreci ile başlar. Bu değerlendirme sonucunda kişi 

işi ile ilgili bir tatminslik yaşıyor ise, örgüte olan bağlılığı düşer ve işten ayrılma 

düşüncesi ortaya çıkar. Bu düşünce de bir süreçtir ve işten ayrılmanın maliyetleri, yeni 

iş alternatiflerinin araştırılması ve yeni iş alternatiflerinin değerlendirilmesi sürecini 

kapsar. Bu süreç birden fazla kez gerçekleşebilir ve kişi varolan işinden ayrılıp yeni bir 

işe girmeyi daha avantajlı bulmuşsa sürecin sonunda işten ayrılma gerçekleşir (You, 

1996, s. 51) . 

4.3. İşten Ayrılma Niyetinin Önemi 

İşten ayrılma durumu, bakış açısına ve duruma bağlı olarak olumlu ya da olumsuz 

şekilde değerlendirilebilir. Çalışanın daha iyi şartlar için işinden ayrılması aslında 

olumlu bir durumdur. Diğer taraftan örgütün, yetenekli ve yetişmiş iş gücünü kaybetmiş 

olması sebebiyle olumsuz olarak değerlendirilmesi beklenir. Yine de işten ayrılma 

davranışına etki eden faktörlerin bilinmesi örgütler açısından son derece önemlidir. Var 

olan iş gücünü kaybetmesinin yanında, işten ayrılmış olan çalışanın yerine alınacak olan 

yeni çalışanın adaylar arasından seçilmesi, eğitimi ve yetiştirilmesi gibi süreçler de 

görünmez maliyelerdir (Kanten, 2014, s. 14). 

Çalışanları işten ayrılmaya iten nedenlerin örgütler açısından bilinmesinin daha çeşitli 

nedenlerle bilinmesi önem taşımaktadır. Bir çalışan işten ayrıldıktan sonra onun işi 

öğrenmesi için yetiştirilmesi süresi ve bunun için harcanan zaman ve maliyetler boşa 

harcanmış olur. Dolayısıyla örgütlerin yetenekli ve yetişmiş çalışanlarının işten ayrılma 
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niyetlerini önceden öngörmesi ve bağlılıklarını arttıracak ve onları tekrar örgüte 

kazandıracak çalışmalar yapmaları gerekmektedir (Erbil, 2013, s. 48). 

Bir işletmede işten ayrılmanın yarattığı soyut ve somut maliyetler, örgütün verimliliğini 

de etkilemektedir. Çalışanlarının yetiştirilmesine ve eğitimine kaynak yaratmak 

durumunda olan örgütlerde, yaşanan her işten ayrılmanın ardından, yeni başlayacak 

çalışanlar için tekrar eğitim ve yetiştirme maliyetlerine katlanılmasının yanında, 

öngörülenden fazla olabilecek bu maliyetler neticesinde ise örgütler belki de diğer 

üretim faaliyetlerine kaynak yaratmakta sıkıntı çekebileceklerdir bu da verimliliği 

olumsuz etkileyecektir. Çalışanların işten ayrılırken, örgütte çalışmaya devam eden 

çalışanların da örgüte ve diğer iş fırsatlarına ilişkin algılarını belli oranda değiştirerek 

ayrılmaktadır. Daha iyi fırsatların var olabildiğini gören çalışanların bağlılıklarında 

düşüşler yaşanabilir ki bu da verimliliği etkileyen bir başka husustur (Erbil, 2013, s. 48)
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5. PSİKOLOJİK GÜÇLENDİRMENİN İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

ÜZERİNDEKİ ETKİSİNDE ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK 

DAVRANIŞININ ROLÜ 

Çalışmanın bu bölümünde işletmelerde uygulanan psikolojik güçlendirme 

faaliyetlerinin, çalışanların işten ayrılma niyetlerine olan etkisinde örgütsel vatandaşlık 

davranışının rolünün araştırılması hedeflenmiştir. Bu bölümde araştırmanın amacı, 

kapsamı, uygulamaya yönelik anketler ve anket sonuçlarının değerlendirilmesine ilişkin 

bulgulara yer verilmiştir. 

5.1. Araştırmanın Amacı 

Bu çalışmada konaklama sektöründe çalışanların psikolojik güçlendirme, örgütsel 

vatandaşlık davranışı ve işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkilerin incelenmesi, 

birbirleri arasındaki etki derecelerinin ortaya çıkarılması amaçlanmıştır. Psikolojik 

güçlendirmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı 

alt boyutlarının rollerinin incelenmesi çalışmanın temel amacını oluşturmaktadır.  

5.2. Araştırmanın Önemi 

Günümüz örgütleri için, örgüt üyelerinin davranışlarını açıklamak yönetim bilimi 

açısından çok büyük bir önem arz etmektedir. Özelikle çalışanların işten ayrılmalarına 

sebep olan faktörleri belirlemek, bu faktörlerin önüne geçmek ya da en aza indirmek her 

sektörden örgüt için gün geçtikçe önemini arttıran bir konu olmuştur. 

Turizm işletmelerinde iş gücü devir oranı çeşitli nedenlerden ötürü çok yüksektir. 

Elbette ki çalışanları işten ayrılmaya iten çok farklı motivasyonlar da mevcuttur. Bunun 

yanında tüm örgütler için olduğu gibi turizm işletmelerinde ve konaklama 

işletmelerinde de çalışanları işten ayrılmaya veya yeni iş yerleri aramaya iten faktörleri 

bulmak ve çözümlemek hayati önem taşımaktadır. Yetişmiş iş gücünü kaybetmenin 

maliyetleri ve uzun vadede örgütlere olan zararları oldukça büyüktür. Bu anlamda 
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popüler yönetim anlayışları önem kazanmış ve güçlendirme faaliyetleri de bu yönetim 

anlayışları içerisinde yerini almaya başlamıştır. Konaklama işletmeleri de çeşitli 

alanlarda yeni yönetim anlayışlarını benimsemeye başlayan bir sektördür ve bu 

sebepten güçlendirme faaliyetlerinin çalışanların vatandaşlık davranışlarına etkilerini ve 

doğrudan işten ayrılma niyetlerine olan etkilerini bilmek sektörel açıdan da faydalı 

olacaktır.  

Literatürde bu konuda ve bu faaliyet alanında yapılan çalışmaların azlığı da 

araştırmanın önemini arttıran önemli bir faktördür.  

5.3. Araştırma Kapsamı ve Kısıtları 

Araştırma kapsamında sadece konaklama sektöründe çalışan katılımcılar yer almaktadır 

ve analiz sonucu elde edilen bulgular genele yorumlanmamalıdır.  Çalışmanın belli bir 

zaman diliminde yönetilmesi nedeniyle zaman kısıtı, araştırma anket formlarının sayı 

olarak maliyetleri ve çalışanların tümüne ulaşmak zor olacağından ilgili örneklem 

kapsamında çalışmanın yürütülmesi araştırma kısıtlarını oluşturmaktadır. 

5.4. Örnekleme Süreci 

Çalışma ana kitlesi İstanbul’da faaliyet gösteren konaklama sektöründeki firmaların tüm 

çalışanlarından oluşmaktadır. Bu katılımcıların tamamına ulaşmak mümkün 

olmadığından kolayda örnekleme yoluyla ulaşılabilen 261 katılımcı verileri analizde 

kullanılmıştır. Tesadüfi olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 

kullanılmasının nedeni, araştırmacının katılımcıları seçerken ulaşılması muhtemel her 

katılımcıyı araştırmaya dahil edebilmesidir. Çalışmada konaklama sektöründen 

ulaşılması muhtemel çalışanlar örnekleme dahil edilmiş ve bu çalışanlara yüzyüze anket 

uygulanmıştır. 

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde Bryman ve Cramer (2001) tarafından önerilen 

ve araştırmada kullanılan ölçek ifadelerinin toplamının en az 5, en fazla 10 katı olacak 

şekilde aralıkta yer alacak şekilde seçilebilen teknik kullanılmıştır (Bryman ve Cramer, 
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2001). Çalışmada kullanılan toplam ölçek ifadesi, psikolojik güçlendirme ölçeği 12, 

işten ayrılma niyeti ölçeği 5, örgütsel vatandaşlık davranışı ölçeği ise 24 ifadeden 

oluşmaktadır. Anket formunda toplam 41 ifade kullanılması nedeniyle, veri toplama 

sonucu elde edilen 261 katılımcıya ait veriler en az 5 katı kuralını geçmesi nedeniyle 

yeterli bulunmuştur.  

5.5.Veri Toplama Aracı 

Çalışmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıştır. Oluşturulan anket 

formu yüzyüze uygulanmıştır. Literatür taramaları sonucu elde edilen ilgili ölçek 

formları ve kişisel bilgilerin yer aldığı anket formu dört bölümden oluşturulmuştur. 

Anket formunun ilk bölümünde psikolojik güçlendirme, ikinci bölümünde örgütsel 

vatandaşlık davranışını, üçüncü işten ayrılma niyetini ölçmeye yönelik ifadelere yer 

verilirken, son bölümde katılımcıların kişisel bilgilerine yönelik demografik ve sorulara 

yer verilmiştir.   

5.6. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Araştırma anket formunda yer alan ölçeklerden psikolojik güçlendirme ölçeği için 

Spreitzer tarafından geliştirilen 12 soru – 4 boyuttan oluşan ölçekten yararlanılmıştır. 

Ölçekte 1-3 aralığındaki sorular psikolojik güçlendirmenin anlam, 4-6 yeterlilik, 7-9 

özerklik, 10-12 etki boyutunu ifade etmektedir. Likert tipinde kullanılan ölçekte 

derecelendirmeler 5’li likert tipinde değerlendirilmektedir. (1=Hiç katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum) 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ölçeği için Podsakoff ve diğerleri (1990) ve Moorman 

(1991) tarafından geliştirilerek kullanılan ölçek kullanılmıştır. Örgütsel vatandaşlık 

davranışı düzeyini ölçen 5’li likert tipi bir ölçektir (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 2= 

Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4= Katılıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum). 24 ifadeden 

oluşan ölçekte 3, 18,21,22, 24, nolu ifadeler Vicdanlılık, 2,5,7,16,19 nolu ifadeler 

Sportmenlik, 6,9,11,12 nolu ifadeler Sivil Erdem, 4,8,14,17,20 nolu ifadeler Nezaket ve 

1,10,13,15,23 nolu ifadeler de Özgecilik alt boyutu altında yer almaktadır. 
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İşten ayrılma niyetini ölçmek için Cook, Hepworth, Wall ve Warr (1981) tarafından 

geliştirilen ve 5 soru tek boyuttan oluşan ölçek kullanılmıştır. Yanıtlar yine 5’li likert 

tipinde derecelendirilmektedir. (1=Hiç katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 

4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum) 

5.7. Araştırma Modeli 

Literatür taramaları sonucu ve araştırma amacından hareketle araştırma modeli Şekil 

1’deki gibi oluşturulmuştur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

5.8.Araştırma Hipotezleri 

Literatür değerlendirmeleri ve araştırma modelinden yola çıkarak geliştirilen araştırma 

hipotezleri aşağıdaki gibi oluşturulmuştur. 

H1: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından anlam (a) boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından vicdanlılık (1), 

sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik (5) boyutlarının aracı etkisi 

vardır. 

Psikolojik 

Güçlendir

me 

Örgütsel 

Vatandaşlı

k Davranışı 

İşten 

Ayrılma 

Niyeti 
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H2: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından yeterlilik (b) boyutunun işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından vicdanlılık (1), 

sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik (5) boyutlarının aracı etkisi 

vardır. 

H3: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından özerklik (c) boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından vicdanlılık (1), 

sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik (5) boyutlarının aracı etkisi 

vardır. 

H4: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından etki (d) boyutunun, işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından vicdanlılık (1), 

sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik (5) boyutlarının aracı etkisi 

vardır. 

5.9. Veri Analizi 

Çalışmadan elde edilen verilerin analizinde SPSS 21 İstatistik programı kullanılmıştır. 

Demografik sorularının analizinde frekans analizi, ölçek ifadelerinin faktör yapılarının 

ve boyutlarının belirlenmesinde faktör analizi, oluşan faktör yapılarının güvenilirliğinin 

belirlenmesinde Cronbach alpha güvenilirlik testi, faktör yapılarının ortalama ve 

standart sapma değer aralıklarının belirlenmesinde tanımlayıcı istatistikler, faktör 

yapıları arası ilişkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, hipotezlerin test 

edilmesinde ve aracı rollerin araştırılması için ise hiyerarşik regresyon analizi 

kullanılmıştır.  

5.9.1. Demografik Bulgular 

Tablo 3. Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Cinsiyet Sayı Yüzde 

Kadın 145 55,6 
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Erkek 116 44,4 

Toplam 261 100,0 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımını gösteren Tablo 3 incelendiğinde, kadın 

katılımcıların %55,6, erkek katılımcıların %44,4 oranında çalışma örnekleminde yer 

aldığı görülmektedir. 

Tablo 4. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

Medeni Durum Sayı Yüzde 

Evli 126 48,3 

Bekar 135 51,7 

Toplam 261 100,0 

 

Katılımcıların medeni durumlarına göre dağılımını gösteren Tablo 4 incelendiğinde 

katılımcıların %51,7’sinin bekar, %48,3’ünün ise evli oldukları sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 5. Katılımcıların Yaşlarına Göre Dağılımı 

Yaş Sayı Yüzde 

20-25 56 21,5 

26-30 86 33,0 

31-35 55 21,1 

36-40 39 14,9 

41 ve üzeri 25 9,6 

Toplam 261 100,0 
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Katılımcıların yaş dağılımını gösteren Tablo 3 incelendiğinde sırasıyla 26-30 yaş (%33), 

20-25 yaş (%21,5), 31-35 yaş (%21,1) 36-40 yaş (%14,9) ve son olarak 41 ve üzeri yaşa 

sahip katılımcıların %9,6 oranında örneklemde yer aldığı belirlenmiştir. 

Tablo 6. Katılımcıların Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 

Eğitim Sayı Yüzde 

İlköğretim 21 8,0 

Lise 56 21,5 

Lisans 136 52,1 

Lisansüstü 48 18,4 

Toplam 261 100,0 

 

Katılımcıları eğitim durumlarına göre değerlendiren Tablo 6 incelendiğinde çoğunluk 

ve örneklemin yarısından fazlası olarak %52,1’ini lisans, %21,5’inin lise, %18,4’ünün 

lisansüstü, %8’inin ilköğretim mezunu oldukları tespit edilmiştir. 

Tablo 7. Katılımcıların Çalışma Sürelerine Göre Dağılımı 

Çalışma Süresi Sayı Yüzde 

0-5 yıl 129 49,4 

6-10 yıl 74 28,4 

11-15 yıl 39 14,9 

16-20 yıl 12 4,6 

21 yıl ve üzeri 7 2,7 

Toplam 261 100,0 
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Katılımcıların çalışma sürelerine göre dağılımını gösteren Tablo 7 incelendiğinde 

örneklemin yarısına yakınının (%49,4), 0-5 yıl süreyle bu kurumda çalıştığı, 

%28,4’ünün 6-10 yıl, %14,9’unun 11-15 yıl süreyle çalıştığı, daha az oranlarla 

%4,6’sının 16-20 yıl, %2,7’sinin 21 yıl ve üzeri süreyle ilgili kurumda çalışmakta 

olduklarını belirttikleri sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 8. Katılımcıların Çalışmakta Oldukları Departmanlara Göre Dağılımı 

Departman Sayı Yüzde 

Satış 47 18,0 

Muhasebe 35 13,4 

İnsan 

Kaynakları 
24 9,2 

Misafir 

Hizmetleri 
49 18,8 

Ön büro 31 11,9 

Diğer 75 28,7 

Toplam 261 100,0 

 

Katılımcıların çalışmakta oldukları departmanlara göre dağılımını gösteren Tablo 8 

incelendiğinde sırasıyla,%18,8’ inin misafir hizmetleri, %18’inin satış, %13,4 

muhasebe, %11,9’unun ön büro, %9,2’sinin insan kaynakları departmanlarında 

oturduğu tespit edilmiştir.   

Tablo 9. Katılımcıların Görevlerine Göre Dağılımı 

Görev Sayı Yüzde 

Çalışan 169 64,8 

Şef-Amir 67 25,7 
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Üst düzey yönetici 25 9,6 

Toplam 261 100,0 

 

Katılımcıların kurumdaki görevlerine göre dağılımını gösteren Tablo 9 incelendiğinde 

büyük çoğunluğun %64,8 oranla çalışanlardan, %25,7’sinin şef-amirinden ve 

%9,6’sının üst düzey yönetici oldukları belirlenmiştir.  

5.9.2. Faktör Analizi ve Güvenilirlik Test Sonuçları  

Ölçek faktör ifadelerinin belli gruplar ve alt boyutlar halinde birleşmesi amacıyla 

kullanılan faktör analizinde öncelikle, elde edilen verilen faktör analizine uygunluğuna 

ve örneklemin faktör analizi uygulanması için yeterli olup olmadığına bakılmaktadır. 

Örneklemin yeterliliği KMO test değeri ile belirlenirken, bu değerin 0,60 ve üzeri 

çıkması örneklemin yeterli olduğu şeklinde yorumlanırken, faktör analizi 

uygulanabilirliği Bartlett küresellik testi ile belirlenmekte ve p anlam değerinin 0,05’ten 

küçük çıkması faktör analizinin uygulanabilir olduğu şeklinde yorumlanmaktadır 

(Durmuş vd., 2013, s.80) Çalışmada kullanılan her bir ölçek için bu testler ayrı ayrı 

uygulanmaktadır. 

Faktör analizi uygulama aşamasına geçildiğinde ifadelerin faktör yükleri 0,40’dan az 

olan ifadeler analizden çıkarılmaktadır (Kalaycı, 2005, s.321). Ayrıca iki faktör boyutu 

arası faktör yükleri farkı 0,10’dan az olan ölçek ifadeleri de analizden çıkarılmaktadır. 

İki boyut arası faktör yükü farkı 0,10’dan az olan ifadelerin analizden çıkarılması 

sonucu yapı geçerliliği sağlanmış kabul edilmektedir. Faktör analizinde elde edilen anti 

image korelasyon matrisindeki değerlerin de 0,40’dan az olması, o ifadenin analizden 

çıkarılması gerektiğini ifade etmektedir (Johnson ve Wichern, 2002, s.50). Faktör 

analizinde kullanılan bu değerler yanında, analiz sonuçlarında hesaplanan varyans 

açıklama oranı, oluşan faktör boyutlarının her birinin ölçeği ne oranda açıkladığını ifade 

etmektedir.  
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Faktör analizi sonucu oluşan ölçek faktör yapılarının araştırma örneklemi için de 

güvenilirliğinin sağlanması için Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısı hesaplanmaktadır. 

Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısı 0,70′den büyük olmalıdır. 0,70 değerinden düşük 

katsayılar ölçeğin güvenirliğinin zayıf olduğunu bir göstermektedir (Tavşancıl, 2005). 

İki ifadeden oluşan ölçek alt boyutları oluşması durumunda güvenilirlik katsayısı 0,60 

ve üzeri kabul edilebilmektedir (Durmuş vd., 2013).  

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin yapılan faktör analizi ve güvenilirlik analizi 

sonuçları aşağıda yer almaktadır. 

Tablo 10. Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Faktör İsmi 

 

İfadeler Faktör Yükleri Cronbach 

alpha 

Açıklanan 

Varyans 

Anlam 

S1 

S2 

S3 

0,758 

0,799 

0,821 

0,779 %22,72 

Yeterlilik 

S4 

S5 

0,744 

0,798 

0,708 %18,25 

Özerklik 

S8 

S9 

0,688 

0,784 

0,696 %15,80 

Etki 

S10 

S12 

0,732 

0,727 

0,765 %7,86 

Toplam %64,63 
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                                Kaiser Meyer Olkin KMO örneklem yeterliliği testi                             

0,795                             

Bartlett Küresellik Testi                                Ki-Kare    892,06     

                                                                                                               Ser.der.  66                                    

                                                                                                            P 0,000                                      

 

Psikolojik güçlendirme ölçeği için faktör analizi KMO ve Bartlett test sonuçları 

incelendiğinde, KMO test değerinin 0,60’dan yüksek çıkması örneklemin faktör analizi 

için uygun olduğunu, Bartlett testi p değerinin 0,05’ten küçük çıkması da faktör analizi 

kullanımının uygun olduğunu göstermektedir.   

Faktör yapılarının belirlenmesi için yapılan faktör analizi sonuçlarında ölçeğin orijinal 

formuyla aynı şekilde elde edildiği ve dört boyut elde edildiği belirlenmiştir. Ölçek 

ifadelerinden 11 nolu ifade faktör yükü 0,40’dan az olması nedeniyle analizden 

çıkarılmıştır. Oluşan faktör boyutları için yapılan güvenilirlik analizi sonucu 6 ve 7 nolu 

ifadeler ölçekten çıkarılması durumunda güvenilirlik değerleri 0,70 ve üzeri çıkması 

sağlanmıştır. Özerklik alt boyutu için ise iki ifadeden oluşması nedeniyle Cronbach 

alpha değerinin 0,60 ve üzeri çıkması sonucu güvenilir olduğu kabul edilmiştir. Ölçek 

ifadelerinin ölçeği toplam açıklama oranı %64,63 olarak elde edilmiştir. Anlam boyutu 

%%22,72, yeterlilik boyutu %18,25, özerklik boyutu %15,80, etki boyutu %7,86 

oranında psikolojik güçlendirme ölçeğini açıklamaktadır.  

 

Tablo 11. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizi 

Sonuçları 

Faktör İsmi İfadeler Faktör Yükleri Cronbach Açıklanan 



 

 

47 

 

 alpha Varyans 

Vicdanlılık 

S3 

S18 

S21 

S22 

0,599 

0,647 

0,529 

0,642 

0,718 

%8,79 

Sportmenlik 

S5 

S7 

S13 

S19 

0,673 

0,732 

0,641 

0,749 

0,702 %11,38 

Sivil Erdem 

S6 

S9 

S11 

S12 

0,718 

0,561 

0,587 

0,696 

0,722 %12,44 

Nezaket 

S4 

S17 

S20 

0,592 

0,557 

0,618 

0,731 %8,61 

Özgecilik 

S10 

S15 

S23 

0,609 

0,455 

0,588 

0,708 %7,60 



 

 

48 

 

Toplam %48,93 

                                Kaiser Meyer Olkin KMO örneklem yeterliliği testi                             

0,830                             

Bartlett Küresellik Testi                                Ki-Kare    1613,76     

                                                                                                               Ser.der.  276                                    

                                                                                                            P 0,000                                      

 

Örgütsel vatandaşlık davranışı ölçeği için gerçekleştirilen faktör analizi sonuçlarında 

KMO test değerinin 0,60’dan yüksek çıkması örneklemin faktör analizi için uygun 

olduğunu ve Bartlett testi p değerinin 0,05’dan küçük çıkması faktör analizi 

uygulanabileceğini göstermektedir. Ölçekte yer alan 1 ve 16 numaralı ifadeler iki faktör 

yapısı arasındaki faktör yükü farkı 0,10’dan az olması nedeniyle ölçek yapı geçerliliğini 

bozduğu için analizden çıkarılırken, 14 ve 8 nolu ifadeler de faktör yükleri 0,40’ın 

altında olması nedeniyle analizden çıkarılmıştır. Yeniden gerçekleştirilen faktör analizi 

sonuçlarında ölçeğin orijinal formunda özgecilik boyutu içerisinde yer alan 13 numaralı 

ifadenin sportmenlik boyutu içerisinde yer aldığı ve diğer ölçek ifadeleriyle ölçeğin 

orijinal formuna yakın şekliyle 5 faktörlü yapıda oluştuğu sonucuna ulaşılmıştır. Oluşan 

ölçek faktör yapıları buna göre isimlendirilmiştir. Güvenilirlik analizi sonuçları 

incelendiğinde 24 ve 2 numaralı ifadelerin çıkarılması sonucu ölçek boyutlarının 

güvenilirlik değerlerinin 0,70 ve üzerine yükselmesi nedeniyle analizden çıkarılmıştır. 

Oluşan faktör yapılarının örgütsel vatandaşlık davranışını açıklama oranlarına 

bakıldığında sırasıyla, sivil erdem boyutunun %12,44 ile örgütsel vatandaşlık 

davranışını açıklamada en etkili alt boyut olduğu belirlenirken, sportmenlik %11,38, 

vicdanlılık %8,79, nezaket %8,61 ve özgecilik boyutunun %7,60 oranında açıklama 

oranına sahip olduğu belirlenmiştir.  

 Tablo 12. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
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Faktör İsmi 

 

İfadeler Faktör Yükleri Cronbach 

alpha 

Açıklanan 

Varyans 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

S1 

S2 

S3 

S4 

0,473 

0,720 

0,863 

0,814 

0,782 

%44,61 

Toplam %44,61 

                                Kaiser Meyer Olkin KMO örneklem yeterliliği testi                             

0,638                             

Bartlett Küresellik Testi                                Ki-Kare    320,72     

                                                                                                               Ser.der.  10                                    

                                                                                                            P 0,000                                      

 

İşten ayrılma ölçeğine gerçekleştirilen faktör analizi sonuçlarını gösteren Tablo 12 

incelendiğinde KMO test değerinin 0,60’dan büyük çıkması örneklemin faktör analizi 

uygulanması için yeterli olduğunu, Bartlett testi p önem değerinin ise 0,05’den küçük 

çıkması verilere faktör analizi uygulanabileceği sonucunu göstermektedir.  

Ölçekteki ifadelerden faktör yükü 0,40’dan az olan 5 numaralı ifade analizden 

çıkarılmıştır. Güvenilirlik analizi sonuçlarında cronbach alpha değerinin 0,70 üzeri 

çıktığı görülmektedir. Bu sonuç ölçeğin faktör yapısının doğrulandığını ve 

güvenilirliğin sağlandığını göstermektedir. 
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5.9.3. Ölçeklere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

Faktör analizi sonucu faktör yapılarının ilgili örneklemde doğrulanması ve 

güvenilirliğin sağlanması sonrası elde edilen faktör yapılarının tanımlayıcı istatistiklerle 

ortalama değerleri hesaplanmıştır. 

Tablo 13. Ölçeklere İlişkin Tanımlayıcı İstatistik Sonuçları 

  N Minimum Maksimum Ortalama 

Std. 

Sapma 

Psikolojik Güçlendirme Boyutları           

Anlam 261 1 5 4,18 ,728 

Yeterlilik 261 1 5 4,41 ,601 

Özerklik 261 2 5 3,73 ,809 

Etki 261 1 5 3,75 ,934 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

Boyutları 
          

Vicdanlılık 261 2 5 4,28 ,590 

Sportmenlik 261 2 5 3,51 ,824 

Sivilerdem 261 2 5 4,01 ,646 

Nezaket 261 2 5 4,17 ,569 

Özgecilik 261 3 5 4,26 ,517 

İşten Ayrılma Niyeti 261 1 5 2,94 ,835 

 

Oluşan faktör yapılarının tanımlayıcı istatistiklerine göre ortalama puanları 

değerlendirildiğinde, 5’li Likert yapıdaki ifadelere minimum ve maksimum hangi 

derecelendirmelerin yapıldığı görülmektedir. 1-5 aralığındaki derecelendirmede 1-3 

arası olumsuz ve düşük puan, 3 orta puan, 3-5 arası ise olumlu ve yüksek puan olarak 

değerlendirilmektedir. Ölçek faktör yapılarının ortalamalarına bakıldığında psikolojik 
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güçlendirme boyutlarından anlam boyutunun 4,18 (±0,728), yeterlilik boyutunun 4,41 

(±0,601), özerklik boyutunun 3,73 (±0,809), etki boyutunun 3,75 (±0,934), örgütsel 

vatandaşlık davranışları alt boyutlarından vicdanlılık boyutunun 4,28(±0,590), 

sportmenlik boyutunun 3,51 (±0,824), sivil erdem 4,01 (±0,646), nezaket 4,17 (±0,569) 

özgecilik 4,26 (±0,517) ve son olarak işten ayrılma niyetinin 2,94(±0,835) hesaplandığı 

sonucuna ulaşılmıştır. Görüldüğü gibi tüm ölçek yapıları yüksek puanlarda elde 

edilmiştir. Psikolojik güçlendirme boyutlarında anlam ve yeterlilik boyutları ortalama 

puanları ölçeğin diğer boyutlarına göre daha yüksek puanda olduğu görülürken, örgütsel 

vatandaşlık davranışı ölçeği için ise sportmenlik davranışı ortalama puanı diğer 

boyutlara göre daha düşük düzeyde elde edilmiştir. İşten ayrılma ölçeği ortalama puanı 

ise orta puana yakın olmakla birlikte olumsuz ve düşük puan düzeyinde elde edildiği 

görülmektedir.  Katılımcıların psikolojik güçlendirme ve örgütsel vatandaşlık 

davranışlarının olumlu ve yüksek olduğu, işten ayrılma niyetlerinin ise düşük düzeyde 

olduğu sonucu ortaya çıkmıştır.  

5.9.4. Korelasyon Analizi Sonuçları 

Araştırma kapsamında, Pearson Korelasyon analiz tekniği kullanılarak, katılımcıların 

psikolojik güçlendirme, işten ayrılma niyeti ve örgütsel vatandaşlık davranışları 

arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Korelasyon analizi kullanılarak, iki değişken 

arasındaki doğrusal ilişkinin yönü ve gücü belirlenebilmektedir. Elde edilen korelasyon 

katsayılarının yorumu; 0 ile ±0.30 düşük düzey ilişki, 0.31 ile ±0.70 orta düzeyde ilişki 

ve 0.71 ile ±1.0 ise yüksek düzey ilişki şeklinde yorumlanmaktadır (Çokluk, 

Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2012, s.35).  
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Tablo 14. Korelasyon Analizi Sonuçları 
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Anlam 1 ,366** ,231** ,404** ,292** ,005 ,420** ,200** ,337** -,224** 

Yeterlilik  1 ,043 ,129* ,243** ,018 ,173** ,171** ,250** -,007 

Özerklik   1 ,527** ,021 ,056 ,127* -,004 -,025 -,081 

Etki 
   1 ,126* 

-

,127* 
,267** ,082 ,106 -,136* 

Vicdanlılık     1 ,123* ,481** ,583** ,516** -,193** 

Sportmenlik      1 ,054 ,150* ,135* -,303** 

Sivilerdem       1 ,398** ,566** -,284** 

Nezaket        1 ,381** -,101 

Özgecilik         1 -,214** 

İşten 

Ayrılma 

Niyeti 

        
 

1 

*0,05;  **0,001 anlamlı 

Ölçek alt boyutları arasındaki ilişkileri incelemek amacıyla yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarını gösteren Tablo 14 incelendiğinde psikolojik güçlendirme ölçeği alt 

boyutlarından anlam boyutunun yeterlilik ile orta düzeyde ve pozitif yönde, özerklik ile 

düşük düzeyde ve pozitif yönde, etki boyutu ile orta düzeyde ve pozitif yönde ilişkiye 

sahip olduğu görülmektedir. Bu sonuç anlam boyutunun psikolojik güçlendirme alt 

boyutlarından etki boyutu ile daha yüksek düzeyde ilişkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. Yeterlilik boyutu etki boyutu ile düşük düzeyde ve pozitif yönde, 

özerklik boyutunun ise yine etki boyutu ile orta düzeyde ve pozitif yönde ilişkiye sahip 

olduğu görülmektedir. 
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Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından anlam boyutunun örgütsel vatandaşlık 

davranışı boyutları ve işten ayrılma niyetiyle ilişkisine bakıldığında vicdanlılık ve 

nezaket ile düşük düzeyde ve pozitif yönde, sivil erdem ve özgecilik ile orta düzeyde ve 

pozitif yönde ilişkisi olduğu, işten ayrılma niyetiyle düşük düzeyde ve negatif yönde 

ilişkisi olduğu belirlenmiştir. Anlam boyutunun örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından en yüksek ilişkiye sahip olduğu alt boyut sivil erdem olarak ortaya 

çıkmıştır. 

Yeterlilik boyutunun örgütsel vatandaşlık davranışı alt boyutlarıyla ilişkisi 

incelendiğinde vicdanlılık, sivil erdem, nezaket ve özgecilik ile düşük düzeyde ve 

pozitif yönde ilişkisi olduğu belirlenmiştir. En yüksek düzeyde ilişkinin olduğu boyut 

özgecilik olarak ortaya çıkmıştır. İşten ayrılma niyetiyle istatistiksel olarak anlamlı 

ilişki bulunamamıştır.  

Özerklik boyutunun örgütsel vatandaşlık davranışı alt boyutlarıyla ilişkisine 

bakıldığında sadece sivil erdem boyutuyla düşük düzeyde ve pozitif yönde ilişkisi 

olduğu, işten ayrılma niyetiyle istatistiksel olarak anlamlı ilişkisi olmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Psikolojik güçlendirme ölçeğinin son boyutu etki boyutunun örgütsel vatandaşlık 

davranışı alt boyutlarıyla ilişkisi incelendiğinde vicdanlılık ve sivil erdem ile düşük 

düzeyde ve pozitif yönde, sportmenlik ile düşük düzeyde ve negatif yönde, işten 

ayrılma niyetiyle düşük düzeyde ve negatif yönde ilişkisi olduğu belirlenmiştir. Etki 

boyutu örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından sivil erdem ile en yüksek düzeyde 

ilişkiye sahiptir.  

Örgütsel vatandaşlık davranışının kendi alt boyutları arasındaki ilişkilere bakıldığında, 

vicdanlılık boyutunun sportmenlik boyutu ile düşük düzeyde ve pozitif yönde, sivil 

erdem, nezaket ve özgecilik boyutlarıyla orta düzeyde ve pozitif yönde ilişkisi olduğu, 

sportmenliğin nezaket ve özgecilik ile düşük düzeyde ve pozitif yönde ilişkisi olduğu, 

sivil erdemin nezaket ve özgecilik ile orta düzeyde ve pozitif yönde ilişkisi olduğu, 
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nezaket boyutunun özgecilik ile orta düzeyde ve pozitif yönde ilişkisi olduğu 

belirlenmiştir.  

Örgütsel vatandaşlık davranışı alt boyutları ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiler 

incelendiğinde, nezaket boyutunun işten ayrılma niyeti ile istatistiksel olarak anlamlı bir 

ilişkisinin olmadığı, diğer boyutların düşük düzeyde ve negatif yönde ilişkiye sahip 

olduğu belirlenmiştir. İşten ayrılma niyeti ile en yüksek düzeyde ilişkiye sahip örgütsel 

vatandaşlık davranışı ölçeği alt boyutunun sportmenlik olarak ortaya çıktığı 

görülmektedir.   

5.9.5. Aracı Etkileri Belirleyemeye Yönelik Hiyerarşik Regresyon Sonuçları 

Araştırmanın bu kısmında, oluşturulan hipotezlerin test edilmesi için yer verilen 

hiyerarşik regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiştir. Regresyon analizlerinde bir 

değişkenin bir diğer değişken üzerindeki etkisi ve derecesi araştırılmaktadır. Etkilenen 

değişken bağımlı değişken olarak ifade edilirken, etkileyen değişken bağımsız değişken 

olarak ifade edilmektedir.  

Regresyon analizlerinde öncelikle, oluşturulan modelin anlamlılığına bakılmaktadır. 

Analiz sonucu elde edilen Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük çıkması oluşturulan 

regresyon modellerinin anlamlı olduğunu gösterirken, yine tablodaki değerlerden R2 

değeri, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki değişimlerin ne kadarını 

açıkladığını, standart beta katsayıları ise p 0,05’ten küçük olmak şartıyla, bağımsız 

değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etki derecesini göstermektedir (Büyüköztürk 

vd., 2013:121-123).  

Araştırma hipotezlerinde yer alan aracı rolleri belirlemeye yönelik oluşturulan 

hipotezlerin testlerinde Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aşamalı 

hiyerarşik regresyon analizi yapılmıştır. Bu yönteme göre, bir aracılık etkisinden söz 

edilebilmesi için üç durumun var olması gerekmektedir:  

(1) Bağımsız değişkenin, aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır;  
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(2) Bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde etkisi olmalıdır;  

(3) Aracı değişken, bağımsız değişkenle birlikte regresyon analizine dahil 

edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki regresyon katsayısı 

düşerken, yada istatistiksel olarak yok olurken, aracı değişkenin de bağımlı değişken 

üzerinde anlamlı bir etkisi olmalıdır. 

Aracı değişken, bağımsız değişkenle birlikte modele dahil edilip bağımlı değişken 

üzerindeki etkiler değerlendirildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken 

üzerindeki etkisinin azalması durumunda aracı değişkenin bu ilişkideki kısmi aracı 

etkisinden, yok olması durumunda ise tam aracı etkisinden bahsedilmektedir. 

Araştırma amacından hareketle, psikolojik güçlendirme alt boyutlarının işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı alt boyutlarının aracı rollerinin 

incelendiği çalışmada, hiyerarşik regresyon analizi sonuçları aşağıdaki tablolarda 

gösterilmiş, psikolojik güçlendirme alt boyutlarına göre gruplandırılmıştır. 

5.9.6. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı Boyutlarının Aracı Etkisine Yönelik Analiz Sonuçları    

Aracılık etkisinin belirlenmesine yönelik oluşturulan regresyon analizinde, Tablo 26’da 

görüleceği gibi aşamalı olacak şekilde hiyerarşik regresyon modelleri oluşturulduğu 

görülmektedir. Baron ve Kenny yaklaşımında da belirtildiği gibi model 1’de bağımsız 

değişkenin aracı değişken üzerinde etkisi olması, model 2’de bağımsız değişkenin 

bağımlı değişken üzerinde etkisi olması ve son olarak model 3’de bağımsız değişkenin 

bağımlı değişken üzerindeki etkisinde aracı değişkenin de dahil edilmesiyle bağımsız ve 

aracı değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkisinde aracı etkinin nasıl gerçekleştiği 

yorumlanmaktadır. Bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki anlamlı etkisi 

azalması durumunda aracı değişken kısmi aracı, tamamen yok olması durumunda ise 

tam aracı olarak adlandırılmaktadır.  

Tablo 15. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Vicdanlılık Boyutunun 

Aracı Rolü 
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Model 1 Boyut Vicdanlılık (β) ∆R2 F P 

 

Anlam 0,236** ,085 24,06 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Anlam -0,257** ,053 13,72 ,000 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Anlam -0,210** ,068 9,43 ,000 

 

Vicdanlılık -0,197* 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Tablo 15’deki sonuçlar değerlendirildiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için 

Anova (F) testi p değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu 

göstermektedir. Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel 

vatandaşlık davranışı boyutlarından vicdanlılık üzerindeki değişimlerin %8,5’inin 

psikolojik güçlendirme boyutlarından anlam boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için 

işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %5,3’ünün anlam boyutu tarafından 

açıklandığı, model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %6,8’inin 

anlam ve vicdanlılık boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anlam boyutunun 

bağımsız değişken, vicdanlılık boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin 

bağımlı değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları 

incelendiğinde model 1’de anlam boyutunun vicdanlılık üzerinde anlamlı etkisinin 

(β=0,236**) olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de anlam boyutunun işten 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,257**) olması ikinci aşamanın 

gerçekleştiğini ve son olarak model 3’te aracı değişken olan vicdanlılık boyutunun 

model 2’ye dahil edildiğinde bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkilerde vicdanlılık boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-0,197*) ve anlam 

boyutunun etkisinin azalması (β=-0,210**), vicdanlılık boyutunun kısmi aracı rolünün 

olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 16. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sportmenlik Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sportmenlik (β) ∆R2 F P 

 

Anlam 0,005 ,000 0,005 ,9412 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Anlam -0,257** ,053 13,72 ,000 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Anlam -0,255** ,141 21,30 ,000 

 

Sportmenlik -0,306** 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Anlam boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde sportmenlik davranışının 

aracı etkisini gösteren Tablo 16 incelendiğinde birinci model için Anova (F) testi p 

değerinin 0,05’ten büyük çıkması oluşturulan regresyon modelinin anlamsız olduğunu 

göstermektedir. Model 1 varsayımı gerçekleşmediği için aracı etki tespiti 

yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan model 3 sonuçları incelendiğinde 

sportmenlik davranışının anlam boyutu ile birlikte işten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönde %30,6 oranında etkiye sahip olduğu, anlam boyutunun ise model 2 Anova testi p 

değeri anlamlı olması nedeniyle işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve %25,7 

oranında etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 17. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sivil Erdem Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sivil Erdem(β) ∆R2 F P 

 

Anlam 0,372** ,176 55,47 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Anlam -0,257** ,053 13,72 ,000 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
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Model 3 Anlam -0,146 ,094 13,39 ,000 

 

Sivil Erdem -0,298** 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Tablo 17’deki sonuçlar değerlendirildiğinde anlam boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde sivil erdem boyutunun aracı etkisini incelemeye yönelik 

oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p değerlerinin 0,05’ten küçük 

çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. Düzeltilmiş R2 değerleri 

incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından sivil erdem 

üzerindeki değişimlerin %17,6’sının psikolojik güçlendirme boyutlarından anlam 

boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin 

%5,3’ünün anlam boyutu tarafından açıklandığı, model 3 için ise işten ayrılma niyeti 

üzerindeki değişimlerin %9,4’ünün anlam ve sivil erdem boyutları tarafından 

açıklandığı belirlenmiştir. Anlam boyutunun bağımsız değişken, sivil erdem boyutunun 

aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı değişken olduğu modellerin Baron 

Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde model 1’de anlam boyutunun sivil 

erdem üzerinde anlamlı etkisinin (β=0,372**) olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, 

model 2’de anlam boyutunun işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisinin (β=-

0,257**) olması ikinci aşamanın gerçekleştiğini ve son olarak model 3’te aracı değişken 

olan sivil erdem boyutunun model 2’ye dahil edildiğinde bağımlı değişken olan işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde sivil erdem boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-

0,298**) ve anlam boyutunun etkisinin istatistiksel olarak anlamsıza dönüşmesi sonucu 

(β=-0,146), sivil erdem boyutunun, anlam boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde tam aracı rolünün olduğu görülmüştür.  

Tablo 18. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Nezaket Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Nezaket (β) ∆R2 F P 

 

Anlam 0,156** ,040 10,76 ,000 
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Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Anlam -0,257** ,053 13,72 ,000 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Anlam -0,244** ,054 7,30 ,000 

 

Nezaket -0,085* 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Tablo 18 incelendiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p 

değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından nezaket davranışı üzerindeki değişimlerin %4’ünün psikolojik 

güçlendirme boyutlarından anlam boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten 

ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %5,3’ünün anlam boyutu tarafından açıklandığı, 

model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %5,4’ünün anlam ve 

nezaket boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anlam boyutunun bağımsız 

değişken, nezaket boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı değişken 

olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde model 1’de 

anlam boyutunun nezaket davranışı üzerinde anlamlı etkisinin (β=0,156**) olması 

birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de anlam boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,257**) olması ikinci aşamanın gerçekleştiğini ve son 

olarak model 3’te aracı değişken olan nezaket boyutunun model 2’ye dahil edildiğinde 

bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde nezaket boyutunun 

etkisinin anlamlı olması (β=-0,085*) ve anlam boyutunun etkisinin azalması sonucu 

(β=-0,244), nezaket davranışının kısmi aracı role sahip olduğu belirlenmiştir. 

Tablo 19. Anlam Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Özgecilik 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Özgecilik (β) ∆R2 F P 
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Anlam 0,239** ,113 33,09 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Anlam -0,257** ,053 13,72 ,000 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Anlam -0,197** ,072 9,98 ,000 

 

Özgecilik -0,253* 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Tablo 19 incelendiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p 

değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından özgecilik davranışı üzerindeki değişimlerin %11,3’ünün psikolojik 

güçlendirme boyutlarından anlam boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten 

ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %5,3’ünün anlam boyutu tarafından açıklandığı, 

model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %7,2’sinin anlam ve 

özgecilik boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anlam boyutunun bağımsız 

değişken, özgecilik boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı 

değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde 

model 1’de anlam boyutunun özgecilik davranışı üzerinde anlamlı etkisinin 

(β=0,239**) olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de anlam boyutunun işten 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,257**) olması ikinci aşamanın 

gerçekleştiğini ve son olarak model 3’te aracı değişken olan özgecilik boyutunun model 

2’ye dahil edildiğinde bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde 

özgecilik boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-0,253*) ve anlam boyutunun etkisinin 

azalması sonucu (β=-0,197), özgecilik davranışının kısmi aracı role sahip olduğu tespit 

edilmiştir. 
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5.9.7. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı Boyutlarının Aracı Etkisine Yönelik Analiz Sonuçları 

Tablo 20. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Vicdanlılık 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 

1 Boyut 
Vicdanlılık (β) ∆R2 F P 

 

Yeterlilik 0,239** ,059 16,25 ,000 

Model 

2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Yeterlilik -0,009 ,000 0,011 ,9146 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 

3 Yeterlilik 
0,059 

,039 5,23 ,000 

 

Vicdanlılık -0,288** 

     *P0,05;  **P0,001 anlamlı 

Tablo 20 incelendiğinde oluşturulan regresyon modelleri için model 2’nin Anova (F) 

testi p değerinin 0,05’ten büyük çıkması modelin anlamlı olmadığını göstermektedir. 

Baron Kenny yaklaşımına göre model 2 varsayımı karşılanamadığı için yeterlilik 

boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde tüm örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarının aracı etkileri tespiti yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan 

model 1 sonuçları incelendiğinde yeterlilik boyutunun vicdanlılık örgütsel vatandaşlık 

davranışı üzerinde pozitif yönde %23,9 oranında etkiye sahip olduğu, model 3’te ise 

vicdanlılık boyutunun yeterlilik boyutu ile birlikte alındığında işten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif yönde %28,8 oranında etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir.  

Tablo 21. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sportmenlik 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sportmenlik (β) ∆R2 F P 
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Yeterlilik 0,024 ,003 0,082 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Yeterlilik -0,009 ,000 0,011 ,9146 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Yeterlilik -0,002 ,092 13,08 ,000 

 

Sportmenlik -0,308** 

 

Tablo 19 incelendiğinde model 1 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük olması ve 

modelin anlamlı olduğuna karar verilmesine rağmen, yeterlilik boyutunun sportmenlik 

üzerindeki etkisinde standardize β katsayısının anlamlı çıkmaması sonucu etki derecesi 

yorumlanamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan model 3 sonuçları incelendiğinde 

sportmenlik boyutunun yeterlilik boyutu ile birlikte alındığında işten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif yönde %30,8 oranında etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 22. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sivil Erdem 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sivil Erdem (β) ∆R2 F P 

 

Yeterlilik 0,186** ,030 8,002 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Yeterlilik -0,009 ,000 0,011 ,9146 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Yeterlilik 0,061 ,083 11,60 ,000 

 

Sivil Erdem 0,377* 

 

Tablo 22 incelendiğinde model 1 ve model 3 için Anova testi p değerlerinin 0,05’ten 

küçük çıkması oluşturulan bu modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 2 
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için öncesinde ifade edildiği gibi Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu 

aracı etki tespiti yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 1 

sonuçlarına bakıldığında yeterlilik boyutunun sivil erdem üzerinde %18,6 oranında 

pozitif yönde etkisi olduğu, sivil erdem üzerindeki değişimlerin %3’ünün yeterlilik 

boyutu tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anova testi anlamlı çıkan model 3 

sonuçları değerlendirildiğinde sivil erdem boyutunun yeterlilik boyutu ile birlikte 

alındığında işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde %37,7 oranında etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 23. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Nezaket Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Nezaket (β) ∆R2 F P 

 

Yeterlilik 0,162** ,029 7,78 ,000 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Yeterlilik -0,009 ,000 0,011 ,9146 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Yeterlilik 0,015 ,010 1,34 ,265 

 

Nezaket -0,150 

 

Tablo 23 incelendiğinde sadece model 1 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük 

çıkması oluşturulan modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 2 için öncesinde 

ifade edildiği gibi Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu aracı etki tespiti 

yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 1 sonuçlarına 

bakıldığında yeterlilik boyutunun nezaket davranışı üzerinde %16,2 oranında pozitif 

yönde etkisi olduğu, nezaket davranışı üzerindeki değişimlerin %2,9’unun yeterlilik 

boyutu tarafından açıklandığı belirlenmiştir.  

Tablo 24. Yeterlilik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Özgecilik 

Boyutunun Aracı Rolü 
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Model 

1 Boyut 
Özgecilik (β) ∆R2 F P 

 

Yeterlilik 0,215** ,063 17,27 ,000 

Model 

2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Yeterlilik -0,009 ,000 0,011 ,9146 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 

3 Yeterlilik 
0,069 

,048 6,52 ,000 

 

Özgecilik -0,366** 

 

Tablo 24 incelendiğinde model 1 ve model 3 için Anova testi p değerlerinin 0,05’ten 

küçük çıkması oluşturulan bu modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 2 

için öncesinde ifade edildiği gibi Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu 

aracı etki tespiti yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 1 

sonuçlarına bakıldığında yeterlilik boyutunun özgecilik davranışı üzerinde %21,5 

oranında pozitif yönde etkisi olduğu, özgecilik üzerindeki değişimlerin %6,3’ünün 

yeterlilik boyutu tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anova testi anlamlı çıkan model 

3 sonuçları değerlendirildiğinde özgecilik boyutunun yeterlilik boyutu ile birlikte 

alındığında işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde %36,6 oranında etkiye sahip 

olduğu belirlenmiştir. 

5.9.8. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı Boyutlarının Aracı Etkisine Yönelik Analiz Sonuçları 

Tablo 25. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Vicdanlılık 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Vicdanlılık (β) ∆R2 F P 

 

Özerklik 0,015 ,000 0,112 ,743 
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Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Özerklik -0,083 ,006 1,697 ,194 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Özerklik -0,079 ,043 5,823 ,003 

 

Vicdanlılık 0,271** 

 

Tablo 23 incelendiğinde sadece model 3 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük 

çıkması oluşturulan modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 1 ve model 2 için 

Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu Baron Kenny yaklaşımına göre 

model 2 varsayımı karşılanamadığı için özerklik boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde tüm örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarının aracı etkileri tespiti 

yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 3 sonuçlarına 

bakıldığında vicdanlılık boyutunun özerklik boyutu ile birlikte alındığında işten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif yönde %27,1 oranında etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 26. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sportmenlik 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sportmenlik (β) ∆R2 F P 

 

Özerklik 0,057 ,003 0,813 ,369 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Özerklik -0,083 ,006 1,697 ,194 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Özerklik -0,066 ,096 13,72 ,000 

 

Sportmenlik -0,303** 

 

Tablo 24 incelendiğinde sadece model 3 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük 

çıkması oluşturulan modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 1 ve model 2 için 
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Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu aracı etki tespiti yapılamamıştır. 

Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 3 sonuçlarına bakıldığında 

sportmenlik boyutunun özerklik boyutu ile birlikte alındığında işten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif yönde %30,3 oranında etkiye sahip olduğu görülmüştür. 

Tablo 27. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sivil Erdem 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 

1 Boyut 
Sivil Erdem (β) ∆R2 F P 

 

Özerklik 0,101* ,016 4,24 ,041 

Model 

2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Özerklik -0,083 ,006 1,697 ,194 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 

3 Özerklik 
-0,047 

,082 11,62 ,000 

 

Sivil 

Erdem 
-0,356** 

 

Tablo 25 incelendiğinde model 1 ve model 3 için Anova testi p değerlerinin 0,05’ten 

küçük çıkması oluşturulan bu modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 2 

için öncesinde ifade edildiği gibi Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu 

aracı etki tespiti yapılamamıştır. Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 1 

sonuçlarına bakıldığında özerklik boyutunun sivil erdem davranışı üzerinde %10,1 

oranında pozitif yönde etkisi olduğu, özgecilik üzerindeki değişimlerin %1,6’sının 

özerklik boyutu tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Anova testi anlamlı çıkan model 3 

sonuçları değerlendirildiğinde sivil erdem boyutunun özerklik boyutu ile birlikte 

alındığında işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde %35,6 oranında etkiye sahip 

olduğu belirlenmiştir. 
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Tablo 28. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Nezaket Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 

1 Boyut 
Nezaket (β) ∆R2 F P 

 

Özerklik -0,003 ,000 0,004 ,946 

Model 

2 Boyut 
İşten Ayrılma Niyeti (β) 

   

 

Özerklik -0,083 ,006 1,697 ,194 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 

3 Özerklik 
-0,084 

,017 2,194 ,114 

 

Nezaket -0,148 

 

Tablo 26 incelendiğinde oluşturulan tüm modeller için Anova testi p değerlerinin 

0,05’ten büyük çıkması oluşturulan bu modellerin anlamlı olmadığı sonucunu 

göstermektedir. Bu nedenle hem aracı etkiler hem de değişkenlerin birbiri üzerindeki 

etkileri belirlenememiştir. 

Tablo 29. Özerklik Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Özgecilik Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Özgecilik (β) ∆R2 F P 

 

Özerklik -0,016 ,000 0,165 ,685 

Model 2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Özerklik -0,083 ,006 1,697 ,194 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 3 Özerklik -0,088 ,053 7,261 ,000 
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Özgecilik -0,349** 

 

Tablo 27 incelendiğinde sadece model 3 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük 

çıkması oluşturulan modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 1 ve model 2 için 

Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu aracı etki tespiti yapılamamıştır. 

Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 3 sonuçlarına bakıldığında 

özgecilik boyutunun özerklik boyutu ile birlikte alındığında işten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif yönde %34,9 oranında etkiye sahip olduğu görülmüştür. 

5.9.9. Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı Boyutlarının Aracı Etkisine Yönelik Analiz Sonuçları 

Tablo 30. Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Vicdanlılık Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Vicdanlılık (β) ∆R2 F P 

 

Etki 0,079* ,016 4,172 ,042 

Model 2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Etki -0,121* ,018 4,854 ,028 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 3 Etki -0,101* ,049 6,776 ,001 

 

Vicdanlılık -0,253* 

 

Tablo 28 incelendiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p 

değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından vicdanlılık davranışı üzerindeki değişimlerin %1,6’sının psikolojik 

güçlendirme boyutlarından etki boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten 
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ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %1,8’inin etki boyutu tarafından açıklandığı, 

model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %4,9’unun etki ve 

vicdanlılık boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Etki boyutunun bağımsız 

değişken, vicdanlılık boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı 

değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde 

model 1’de etki boyutunun vicdanlılık davranışı üzerinde anlamlı etkisinin (β=0,079*) 

olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de etki boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,121*) olması ikinci aşamanın gerçekleştiğini ve son 

olarak model 3’te aracı değişken olan vicdanlılık davranışı boyutunun model 2’ye dahil 

edildiğinde bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde vicdanlılık 

davranışı boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-0,253*) ve etki boyutunun etkisinin 

azalması sonucu (β=-0,101), vicdanlılık davranışının etki boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde kısmi aracı role sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 31.  Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sportmenlik Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sportmenlik (β) ∆R2 F P 

 

Etki -0,112* ,016 4,24 ,040 

Model 2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Etki -0,121* ,018 4,854 ,028 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 3 Etki -0,118** ,122 18,077 ,000 

 

Sportmenlik -0,330** 

 

Tablo 29 incelendiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p 

değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı 
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boyutlarından sportmenlik davranışı üzerindeki değişimlerin %1,6’sının psikolojik 

güçlendirme boyutlarından etki boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten 

ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %1,8’inin etki boyutu tarafından açıklandığı, 

model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %12,2’sinin etki ve 

sportmenlik boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Etki boyutunun bağımsız 

değişken, sportmenlik boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı 

değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde 

model 1’de etki boyutunun sportmenlik davranışı üzerinde anlamlı etkisinin (β=-

0,112*) olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de etki boyutunun işten 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,121*) olması ikinci aşamanın 

gerçekleştiğini ve son olarak model 3’te aracı değişken olan sportmenlik davranışı 

boyutunun model 2’ye dahil edildiğinde bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkilerde sportmenlik davranışı boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-

0,330**) ve etki boyutunun etkisinin azalması sonucu (β=-0,118), sportmenlik 

davranışının etki boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde kısmi aracı role 

sahip olduğu belirlenmiştir.  

Tablo 32. Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Sivil Erdem Boyutunun 

Aracı Rolü 

Model 1 Boyut Sivil Erdem(β) ∆R2 F P 

 

Etki 0,184** ,071 19,812 ,000 

Model 2 Boyut 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

 

Etki -0,121* ,018 4,854 ,028 

 

Boyutlar 

İşten Ayrılma Niyeti 

(β)    

Model 3 Etki -0,057* ,084 11,91 ,000 

 

Sivil 

Erdem 
-0,345** 
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Tablo 30 incelendiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için Anova (F) testi p 

değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından sivil erdem davranışı üzerindeki değişimlerin %7,1’inin psikolojik 

güçlendirme boyutlarından etki boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için işten 

ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %1,8’inin etki boyutu tarafından açıklandığı, 

model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %8,4’ünün etki ve sivil 

erdem boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Etki boyutunun bağımsız 

değişken, sivil erdem boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı 

değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde 

model 1’de etki boyutunun sivil erdem davranışı üzerinde anlamlı etkisinin (β=0,184**) 

olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de etki boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,121*) olması ikinci aşamanın gerçekleştiğini ve son 

olarak model 3’te aracı değişken olan sivil erdem davranışı boyutunun model 2’ye dahil 

edildiğinde bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde sivil erdem 

davranışı boyutunun etkisinin anlamlı olması (β=-0,345**) ve etki boyutunun etkisinin 

azalması sonucu (β=-0,057*), sivil erdem davranışının etki boyutunun işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde kısmi aracı role sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Tablo 33. Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Nezaket Boyutunun Aracı 

Rolü 

Model 1 Boyut Nezaket (β) ∆R2 F P 

 

Etki 0,049 ,007 1,741 ,188 

Model 2 Boyut İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

 

Etki -0,121* ,018 4,854 ,028 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 3 Etki -0,115 ,026 3,507 ,061 

 

Nezaket -0,132 
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Tablo 31 incelendiğinde sadece model 2 için Anova testi p değerinin 0,05’ten küçük 

çıkması oluşturulan bu modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Model 1 ve model 3 

için Anova testi p değerinin anlamlı çıkmaması sonucu aracı etki tespiti yapılamamıştır. 

Anova testi p değeri anlamlı olan modellerden model 2 sonuçlarına bakıldığında 

öncesinde ifade edildiği gibi etki boyutunun nezaket davranışı üzerinde %12,1 oranında 

negatif yönde etkisi olduğu, işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %1,8’inin etki 

boyutu tarafından açıklandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 34. Etki Boyutunun İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Özgecilik 

Boyutunun Aracı Rolü 

Model 

1 Boyut 
Özgecilik (β) ∆R2 F P 

 

Etki 0,058* ,011 2,942 ,048 

Model 

2 Boyut 
İşten Ayrılma Niyeti (β) 

   

 

Etki -0,121* ,018 4,854 ,028 

 

Boyutlar İşten Ayrılma Niyeti (β) 
   

Model 

3 Etki 
-0,102 

,059 8,037 ,000 

 

Özgecilik -0,326** 

 

Tablo 32’deki sonuçlar değerlendirildiğinde oluşturulan tüm regresyon modelleri için 

Anova (F) testi p değerlerinin 0,05’ten küçük çıkması modellerin anlamlı olduğunu 

göstermektedir. Düzeltilmiş R2 değerleri incelendiğinde model 1 için örgütsel 

vatandaşlık davranışı boyutlarından özgecilik üzerindeki değişimlerin %1,1’inin 

psikolojik güçlendirme boyutlarından etki boyutu tarafından açıklandığı, model 2 için 

işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %1,8’inin etki boyutu tarafından 

açıklandığı, model 3 için ise işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimlerin %5,9’unun etik 

ve özgecilik boyutları tarafından açıklandığı belirlenmiştir. Etki boyutunun bağımsız 
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değişken, özgecilik boyutunun aracı değişken ve işten ayrılma niyetinin bağımlı 

değişken olduğu modellerin Baron Kenny yaklaşımıyla test sonuçları incelendiğinde 

model 1’de etki boyutunun özgecilik davranışı üzerinde anlamlı etkisinin (β=0,058*) 

olması birinci aşamanın gerçekleştiğini, model 2’de etki boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkisinin (β=-0,121*) olması ikinci aşamanın gerçekleştiğini ve son 

olarak model 3’te aracı değişken olan özgecilik boyutunun model 2’ye dahil edildiğinde 

bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerde özgecilik boyutunun 

etkisinin anlamlı olması (β=-0,326**) ve özgecilik boyutunun etkisinin istatistiksel 

olarak anlamsıza dönüşmesi sonucu (β=-0,146), özgecilik boyutunun, etki boyutunun 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde tam aracı rolünün olduğu belirlenmiştir. 
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6. SONUÇ 

Bu bölümde araştırmanın bulgularına ilişkin sonuç ve önerilere yer verilmiştir, ancak bu 

öneri ve çalışmanın tek bir sektör ve bölge için yapıldığı göz önünde bulundurulmalı ve 

tüm sektör ve işletmelere ve çalışanlarına genellenemeyeceği gerçeği göz ardı 

edilmemelidir. 

Çalışmada temel amaç, psikolojik güçlendirmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı alt boyutlarının rollerinin incelenmesi olmuştur. 

İlk bölümde ilgili kavramlara ilişkin açıklamalar ve tanımlamalara yer verilmiş. 

Çalışmanın ikinci bölümünde ise konaklama sektöründe yapılan ilgili konuya ilişkin 

araştırmanın bulgularına ver verilmiştir.  

Psikolojik güçlendirme, en basit haliyle örgütlerde uygulanan güçlendirme 

faaliyetlerinin çalışanlar tarafından nasıl algılandığı ile ilgili bir kavramdır. Örgütler 

açısından önemi büyüktür, örgütlerde her ne kadar güçlendirme faaliyetleri yoğunlukla 

uygulanıyor olsa da çalışanların algılamaları daha farklı olabilir. Bu anlamda ölçmesi ve 

değerlendirmesi zor b ir kavramdır diyebiliriz.  

Örgütsel vatandaşlık davranışı ise örgüte bağlı iyi vatandaşların sergiledikleri 

davranışların tamamıdır. İyi örgütsel vatandaşlardan bahsedilmek için, çok yüksek 

seviyede bir bağlılıktan bahsetmek gerekir. Çalışmanın araştırma kısmında da ortaya 

çıkan sonuçlardan hareketle örgütsel vatandaşlık davranışı gösteren çalışanların isten 

ayrılma niyetleri düşüktür. Bu anlamda örgütler açısından örgütsel vatandaşlık 

davranışlarını açıklamak hayati önem taşımaktadır.  

İşten ayrılma niyeti örgütler açısından baktığımızda yetişmiş iş gücünü kaybetmek 

anlamında negatif bir ifadedir. İşten ayrılma niyeti yüksek olan bir çalışan için farklı 

uygulamalar ve faaliyetler gerekir. Bu durumun da örgütlere getirdiği çeşitli maliyet ve 

risklerden bahsetmek gerekir. Bu anlamda kavramların incelenmesinin örgütler 

açısından önemi büyüktür. 
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Konaklama sektöründe gerçekleştirilen bu çalışmanın ise emek yoğun bir sektörde 

gerçeklemiş olması sebebiyle önemi açıktır. Çalışmanın bulgularından örgütler için 

önemli sonuçlar çıkmaktadır.  

Araştırma hipotezlerinden ilki, H1: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından anlam (a) 

boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı 

boyutlarından vicdanlılık (1), sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik 

(5) boyutlarının aracı etkisi vardır. Araştırma sonuçları incelendiğinde sivil erden 

boyutunun tam aracı role ve diğer boyutlardan vicdanlılık, nezaket ve özgecilik 

boyutunun kısmi aracı role sahip olduğu tespit edilmiştir.  

İkinci ve üçüncü hipotezler için, modellerin anlamlı çıkmaması sebebiyle aracı değişken 

analizi yapılamamıştır ancak bu boyutların işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri için 

de farklı istatistiksel verilere ulaşılmıştır.  

Son hipotez ise, H4: Psikolojik güçlendirme alt boyutlarından etki (d) boyutunun, işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından 

vicdanlılık (1), sportmenlik (2), sivil erdem (3), nezaket (4) ve özgecilik (5) boyutlarının 

aracı etkisi vardır. Bu hipoteze ait analizlerin verileri incelendiğinde ise özgecilik 

boyutunun tam; vicdanlılık, sportmenlik ve sivil erdem boyutlarının kısmi aracı etkisi 

olduğu tespit edilmiştir.   

Aracı değişken tespiti yapılamayan hipotezlerde ise psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı boyutları beraber alındığında işten ayrılma niyeti üzerinde etkileri 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Araştırmanın bulgularından hareketle; psikolojik güçlendirmenin işten ayrılma niyetine 

etkisinde örgütsel vatandaşlık davranışının kısmi aracı etkisi vardır diyebiliriz. Bu 

durum güçlendirme ve işten ayrılma niyeti ilişkisini inceleyen literatürdeki çalışmalar 

ile benzerlik göstermektedir. Kim ve Fernandez (2016) personel güçlendirmenin, iş 

tatmini üzerinde pozitif ve bu durumun işten ayrılma niyeti üzerinde de negatif etkisinin 

olduğuna ilişkin bir model üzerinde çalışmış ve güçlendirme ile işten ayrılma niyeti 
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arasında negatif ve güçlü bir ilişki bulmuş, iş tatmininin de buna aracılık ettiği sonucuna 

ulaşmışlardır.   

Bu araştırma için dikkat edilmesi gereken husus konaklama sektöründe belli bir bölgede 

gerçekleştirilmiş olmasıdır. Ayrıca konaklama sektörünün emek yoğun yapısı da göz 

önünde bulundurulmalıdır. Her sektöre uyarlama güçlüğü söz konusu olsa da bu 

araştırmanın en önemli bulgularından biri psikolojik güçlendirmenin işten ayrılma niyeti 

ile negatif ilişkisi ve örgütsel vatandaşlık davranışı ile pozitif ilişkisidir. Buradaki belki 

de en dikkat çekici sonuç, güçlendirmenin etki boyutu ile örgütsel vatandaşlık 

davranışının sportmenlik boyutunun negatif ilişkisidir. Bu ilişki çok düşük düzeyde de 

olsa, örgütsel çıktılara etki edebildiğini düşünen örgütteki küçük sorunları görmezden 

gelmeyi seçmezler diyebiliriz. Çıktılara etki ettiğini düşünen çalışanlar sorunları da göz 

ardı etmez ve belki de çözüme ulaştırmak için üzerine gidebilirler. 

Güçlendirme faaliyetlerinin örgütsel yaşamı dengeleyen bir değişken olduğu ortadadır. 

Ancak, güçlendirme faaliyetlerinin tek başına uygulanıyor olması bunun çalışanlar 

tarafından pozitif olarak algılanacağı anlamına gelmez. Bu sebepten sektörde uygulanan 

güçlendirme faaliyetlerinin çalışanlar tarafından nasıl algılandığına dikkat edilmesi 

gerekir.  

Bu bağlamda insan kaynakları uygulamaları yapılırken, çalışanlar tarafından bu 

uygulamaların nasıl algılandıkları da dikkate alınmalıdır. Her uygulama her çalışanda 

aynı derecede pozitif bir algı yaratmadığı gibi negatif bir algı bile yaratabilir. Eğitim 

belki de bu faaliyetler içerisinde en çok üzerinde durulması gereken uygulamadır. 

Liderlerin ve çalışanların mutlak suretle eğitilmesi ve konu hakkında bilgilendirilmesi 

gerekir. 

Liderlerin eğitilmesi ayrıca önemlidir. Güçlendirme hakkında daha çok bilgi sahibi 

olmaları sağlanmalıdır. Çalışanlarına insiyatif verme, kararlara dahil etme, yetkiyi 

paylaşma gibi uygulamalar gelişigüzel yapılmamalıdır. Gerekirse her çalışan için bir 
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takvim ve plan oluşturulmalı, çalışanların kişisel gelişimleri ve kendilerini 

gerçekleştirme ihtiyaçları da eşit derecede desteklenmelidir.  

Kendini geliştirmiş, güçlendirilmiş ve değerli hisseden çalışanların bağlılıklarının 

artması kaçınılmazdır. Yüksek derecede bağlılık örgütsel vatandaşlık davranışını 

beraberinde getirir. Bir örgütte ne kadar çok iyi vatandaş varsa örgütsel yaşamın da 

sağlıklı yürümesi sağlanır.  

Bu anlamda insan kaynakları uygulamalarında eğitimden, kariyer gelişimine kadar her 

alanda yenilikçi ve çalışana değer veren bir yaklaşımla ilerlenmelidir. Modern işe alım 

yöntemleri uygulanmalı, sektördeki çalışan yönünden oluşan rekabet ortamında bir 

adım öne geçilmelidir. İşletmenin tercih edilen bir işletme haline gelmesi sağlanmalıdır. 

Böylece kalifiye ve gelişime açık çalışanlar istihdam edilebilir. 

Liderlere eğitim verilmesinin yanında mutlaka koçluk ve mentorluk da yapılmalıdır. 

Çalışanlarının psikolojilerini ve algılamalarını anlaması sağlanmalıdır. Çalışanlar ile 

gerekirse bire bir görüşmeler yapılmalıdır. Yine aynı yöntemle kariyer planları 

belirlenmelidir.  

Çalışanları işten ayrılmaya iten örgüt içerisindeki sebeplerin de araştırılması bir diğer 

hayati önem taşıyan husustur. Bu sebeplerin araştırılıp kaynağı muhakkak 

belirlenmelidir. Elbette ki çalışanların işten ayrılmaları doğal ve organik bir süreçtir, 

ancak yetişmiş iş gücünü kaybetmemek adına örgütü cazip hale getirebilecek her türlü 

uygulama denenmeli, örgüt içerisinde varsa örgüt yaşamına negatif etki eden faktörler 

ortadan kaldırılmalıdır. 
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EK 1. ANKET SORULARI 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket, İstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde 

devam etmekte olduğum “İnsan Kaynakları Yöneticiliği” yüksek lisans 

programı kapsamında, Doç. Dr. N. Öykü İyigün danışmanlığında 

yürütülmekte olan yüksek lisans tezimin araştırması için oluşturulmuştur.   

Çalışmada elde edilen veriler “Psikolojik güçlendirme işten ayrılma niyeti 

ilişkisinde örgütsel vatandaşlık davranışı ve girişimcilik yöneliminin rolü” 

konulu tezin araştırma kısmında kullanılacaktır. Vereceğiniz cevaplar 

yalnızca söz konusu bilimsel araştırmanın veri tabanını oluşturmak için 

kullanılacak ve kesinlikle gizli kalacaktır. 

Anket sorularını içtenlikle cevaplamanız çalışmaların başarısı açısından 

büyük önem taşımaktadır. Çalışmada elde edilen veriler ile konaklama 

sektöründeki yöneticilere yol gösterici önerilerde bulunulacaktır. 

Eksik cevaplandırılan anketlerin değerlendirmeye alınması mümkün 

olamayacağından tüm sorulara eksiksiz ve içtenlikle cevap vermenizi rica 

ederim. 

Zaman ayırdığınız için teşekkür ederim. 

Gizem Taşkıran 

İstanbul Ticaret Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

gizem.mtaskiran@gmail.com 
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Bölüm 1: Lütfen her soru ile ilgili katılma derecenizi çalıştığınız kurumu düşünerek ilgili sütuna 

(X) işareti koyarak belirtiniz. 

 

(1) Kesinlikle Katılmıyorum      (2) Katılmıyorum          (3) Kararsızım           (4) Katılıyorum      (5) Kesinlikle Katılıyorum 

 

1 Yaptığım iş benim için çok önemlidir. 1 2 3 4 5 

2 

İşimi yerine getirirken yaptığım faaliyetler bana anlamlı 

gelmektedir 1 2 3 4 5 

3 Yaptığım iş benim için anlamlıdır.  1 2 3 4 5 

4 İşimi yapmak için yeteneklerime güveniyorum.  1 2 3 4 5 

5 

İşimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip 

olduğumdan eminim. 1 2 3 4 5 

6 İşim için gerekli olan becerilerimi geliştirdim.  1 2 3 4 5 

7 

İşimi nasıl yapacağımı belirlemede önemli ölçüde özerkliğe 

sahibim. 1 2 3 4 5 

8 İşimi nasıl yapacağıma kendim karar verebilirim.  1 2 3 4 5 

9 

İşimi bağımsız ve özgür yapabilmek için önemli fırsatlara 

sahibim.  1 2 3 4 5 

10 

Çalıştığım bölümde gerçekleşen olaylar üzerinde etkim 

büyüktür.  1 2 3 4 5 

11 

Çalıştığım bölümde gerçekleşen olaylar üzerinde kontrol 

sahibiyim.   1 2 3 4 5 

12 Çalıştığım bölümde gerçekleşen olaylar üzerinde sözüm geçer. 1 2 3 4 5 

 

Bölüm 2: Lütfen her soru ile ilgili katılma derecenizi çalıştığınız kurumu düşünerek ilgili sütuna (X) 

işareti koyarak belirtiniz. 

 

(1) Kesinlikle Katılmıyorum      (2) Katılmıyorum          (3) Kararsızım           (4) Katılıyorum      (5) Kesinlikle Katılıyorum 

 

13 İş yükü ağır olan çalışanlara yardım ederim. 1 2 3 4 5 
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14 İşimi amirimin sürekli istekleri olmadan yapıyorum. 1 2 3 4 5 

15 Aldığım paranın hakkını vermem gerektiğine inanırım. 1 2 3 4 5 

16 Önemsiz konular üzerinde durup zaman kaybetmem. 1 2 3 4 5 

17 

Diğer çalışanlar ile aramda oluşabilecek olan problemleri önlemeye 

çalışırım. 1 2 3 4 5 

18 İş yerimdeki değişiklikleri sürekli ve yakından takip ederim. 1 2 3 4 5 

19 Problemleri büyütmeye meyilliyim. 1 2 3 4 5 

20 

Hareketlerimin çalışma arkadaşlarım üzerindeki etkisine dikkat 

ederim. 1 2 3 4 5 

21 

Katılımı zorunlu olmayan fakat önemli görülen toplantılara 

katılırım. 1 2 3 4 5 

22 

Çevremdeki diğer çalışanlara yardım eli uzatmak için her zaman 

hazırım. 1 2 3 4 5 

23 

Katılımı zorunlu olmayan fakat kurum imajı için önemli olan 

görevleri üstlenirim. 1 2 3 4 5 

24 

İş yerimin yayımlamış olduğu emir, talimat, duyuru vb. 

bilgilendirmeleri okur, takip eder ve bunlara ayak uydururum. 1 2 3 4 5 

25 İşe gelmemiş bir kişiye yardım ederim. 1 2 3 4 5 

26 Beraber çalıştığım kişilerin haklarına saygı duyarım. 1 2 3 4 5 

27 İş ile ilgili problemleri olan çalışanlara yardım ederim. 1 2 3 4 5 

28 Olumsuz yönlerden ziyade olumlu yönlere her zaman odaklanırım. 1 2 3 4 5 

29 Diğer çalışanlar için problem yaratmamaya çalışırım. 1 2 3 4 5 

30 İşe devamlılığım standartların üzerindedir. 1 2 3 4 5 

31 İş yerinin yaptıklarında her zaman bir kusur bulurum. 1 2 3 4 5 

32 

Davranışlarımın diğer çalışanların davranışlarını nasıl etkilediğine 

dikkat ederim. 1 2 3 4 5 

33 Ekstra mola ve istirahatler almam. 1 2 3 4 5 

34 

Kimsenin kontrol ve nezaret etmediği zamanlarda bile iş yeri 

kurallarına uyarım. 1 2 3 4 5 

35 

Zorunlu olmadığım halde yeni işe başlamış olan çalışanlara yol 

gösteririm, yardım ederim. 1 2 3 4 5 
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DEMOGRAFİK BİLGİLER 

1) Cinsiyetiniz:                       a) Kadın b)Erkek 

2) Medeni  Durumunuz: a) Evli  b) Bekar 

3) Yaşınız:   a) 20 – 25 b) 26 – 30 c)31 – 35 d) 36 – 40

    e) 41 ve üzeri 

4) Eğitim durumunuz: a) İlköğretim b) Lise  c) Lisans  

    d) Lisansüstü 

4) Kurumdaki çalışma süreniz:  a) 0 – 5 yıl b) 6 – 10 yıl c) 11 – 15 yıl  

     d) 16 - 20 yıl e) 21 yıl ve üzeri 

36 Görev bilinci en yüksek çalışanlardan biri olduğuma inanıyorum. 1 2 3 4 5 

 

Bölüm 3: Lütfen her soru ile ilgili katılma derecenizi işinizi ve işvereninizi düşünerek ilgili sütuna 

(X) işareti koyarak belirtiniz. 

 

(1) Kesinlikle Katılmıyorum      (2) Katılmıyorum          (3) Kararsızım           (4) Katılıyorum      (5) Kesinlikle Katılıyorum 

 

37 

Beklenmedik bir durum olmadıkça, bu kuruluşta çalışmaya devam 

etmeyi düşünüyorum 1 2 3 4 5 

38 

Gelecekte mesleğime başka bir kuruluşta devam etme düşüncesi 

aklıma gelir. 1 2 3 4 5 

39 Başka bir işe geçmeyi sık sık düşünürüm. 1 2 3 4 5 

40 

Önümüzdeki yıl içerisinde aktif olarak yeni bir iş aramayı 

düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

41 

Genel olarak işimle ilgili beklentilerimin işverenim tarafından 

karşılandığını düşünüyorum. 1 2 3 4 5 
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5) Çalıştığınız bölüm:  a) Satış  b) Muhasebe c) İnsan Kaynakları  

    d) Misafir Hizmetleri  e) Ön Büro f) Diğer 

6) Kurumdaki konumunuz: a) Çalışan b) Şef – Amir c) Üst düzey yönetici 

 

 

 

Zaman ayırdığınız için teşekkür ederim. 

 


