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OZET

Calismanmin temel amact, orgiitsel dislanma algisiin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel
baghiligin aracilik roliinii incelemektir. Arastirmanin drneklemi, Konya il merkezinde dzel bankalarda
istihdam eden 373 katilimcidan olusmaktadir. Elde edilen veriler IBM SPSS 21 ve AMOS 21 programlart
kullanilarak betimsel istatistikler, korelasyon analizi, dogrulayici faktor analizi ve Yapusal Esitlik Modeli
(YEM) ile degerlendirilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, orgiitsel dislanma algisimin isten ayrilma
niyetine etkisinde orgiitsel baglhiligin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmigstir. Sonug olarak uyum iyiligi
degerleri istenilen suurlar icinde bulunan élcme modeline gore calismada olusturulan hipotez kismen
kabul edilmisgtir.
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THE MEDIATOR ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
EFFECT OF ORGANIZATIONAL OSTRACISM PERCEPTION ON THE
INTENTION OF JOB QUITTING

ABSTRACT

The main purpose of the study is to investigate the mediating role of organizational commitment
in the effect of organizational ostracism perception on intention of job quitting. The sample of the study
consists of 373 participants employed in private banks in Konya city center. The data were evaluated using
descriptive statistics, correlation analysis, confirmatory factor analysis and Structural Equation Model
(SEM) using IBM SPSS 21 and AMOS 21 programs. As a result of the analyzes, it has been determined that
organizational commitment partial mediating role in the effect of organizational ostracism on intention
of job quitting. As a result, the hypothes was accepted according to the measurement model in which the
goodness of fit values were within the desired limits.
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1. Giris

Klasik yonetim yaklagimlarinin ardindan ortaya c¢ikan Neo-Klasik yaklagimlar ile
birlikte orgiitlerdeki insan kaynaginin 6nemi anlagilmistir (Sahin & Bediik, 2019:153). Ciinkii
orgiitlerin sahip oldugu insan kaynagi, karlilik ve orgiitsel ¢iktilar yoniinden en 6nemli sermaye
kaynaklarindan birini temsil etmekte, ayrica orgiitlerin amaclarimi gergeklestirip hedeflerine
ulagsmada ve rekabet iistiinliigii saglamada kritik bagar1 faktoriinii olusturmaktadir. Dolayisiyla
orgiitiin deger ve amaglariyla 6zdeslesmis, isine karsi sorumluluk hisseden, orgiitsel bagliligi
yiiksek olan ve maddi bir yaptirrmdan ziyade duygusal ve psikolojik olarak orgiitii i¢in ¢aba
gosteren calisanlar orgiit yararina yiiksek performans sergilemektedir. Ayni zamanda bu
caliganlar oOrgiitiin amaclarimi gerceklestirmesini ve hedeflerine ulagsmasini saglamakta ve
isten ayrilmayi diistinmeksizin uzun yillar orgiitlerine fayda saglamaktadir (Erdogdu, 2019:1).
Ancak son yillarda rekabetin ve degisimin hiz kazanmasiyla birlikte calisma yasamindaki
sorunlarin giderek farklilik gostermesi ve artmasi sonucunda orgiit-calisan iligkisini etkileyen
bir¢ok problem ortaya cikmistir. Bu problemlerden bir tanesi de son zamanlarda oldukca 6nem
kazanan orgiitsel dislanma kavramudir. Orgiitsel dislanma; bireyin 6rgiit icinde bir nedene bagl
olarak ya da olmayarak diger kisiler tarafindan 6nemsenmemesi veya yok sayilmasidir (Leung,
vd., 2011). Bu nedenle orgiitsel diglanma, kisi yoniinden aci ve {iziicii bir duygu olmakla
birlikte kiginin benlik saygisini azaltan ve diger kisilerle iletisimde kontrol duygusunu ortadan
kaldiran bir eylemdir.

Olumsuz bir nitelige sahip olan oOrgiitsel diglanma algis1 diger orgiitsel davranig
bicimlerini de etkisi altina almakta ve hem 6rgiit hem de calisanlar acisindan olumsuz sonuglara
yol acmaktadir. Ciinkii caliganin yoneticileriyle iligkilerinin, diger calisanlarla iletisiminin
ve sosyal iligkilerinin bozulmasi, kiginin dikkate alinmamasi veya yok sayilmasi sonucunda
calisanlar islerine, ¢alisma arkadaglarina yoneticilerine ve orgiitlerine olan saygilarini ve
giivenlerini yitirmekte ve onemli sikintilar yagayarak isten ayrilmaya niyetlenmektedirler (Haq,
2014; Lyu & Zhu, 2019; Ng, 2017). Yani bireyin isinden ve ¢aligma kogullarindan memnun
olmadig1 durumlarda ortaya cikan isten ayrilma niyeti, 6rgiitsel dislanma algisindan etkilenen
bir davranis olarak karsimiza ¢ikmakta ve orgiitsel davranig alaninda en az orgiitsel diglanma
kadar 6nemli olan konular arasinda yer almaktadir. Oysaki orgiit icin kritik basar1 faktorii olan
insan kaynaginin isten ayrilmaya niyetlenerek bu durumu eyleme doniistiirmesi orgiitler i¢in
istenilen bir durum olmadig: gibi bir¢cok olumsuz sonuca da neden olmaktadir.

Diger yandan orgiitsel diglanma algisinin etkiledigi bir diger davranis orgiitsel bagliliktir.
Kisinin ¢aligtig1 orgiite kars1 hissettigi bagin giiciinii ifade eden orgiitsel baglilik; calisanlarin
orgiite daha cok fayda saglay1p etkin bir performans sergilemesine katki sagladigi igin orgiitlerin
basarisi acisindan 6nem arz etmektedir. Yiiksek orgiitsel baglilik ise devamsizlik, ge¢ kalma ve
isten ayrilma niyeti gibi olumsuz orgiitsel ¢iktilar1 azaltmaktadir. Ancak orgiitsel diglanma gibi
cesitli olumsuz eylemlerin etkisiyle birlikte ¢aliganlarin orgiite olan bagliliklar1 azalmaktadir.
Orgiitiine karg1 diisiik baghlik hisseden calisanlar ise kapasitelerini orgiitsel amaclara ulasmak
icin kullanmamakta ve isten ayrilmaya niyetlenmektedirler (Labrague vd., 2018; Gokaslan,
2018; Bulut, 2018; Ekhsan, 2019; Rawashdeh & Tamimi, 2019). Bu kapsamda, hangi sektérde
olursa olsun igletme yoneticilerinin hem calisanlar hem de orgiitler agisindan olumsuz bir
durum olarak nitelendirilen orgiitsel diglanma algisinin, denetimini yaparak gerekli onlemlerin
alinmasi konusunda ¢aba gostermelerinin 6nemi biiyiiktiir.
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Buradan hareketle bu ¢aligmada hizmet sektoriiniin onemli yapi taglarindan biri olan
bankalarda, orgiitsel diglanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel baglilifin
aracilik roliinii tespit etmek amaclanmigtir. Ulusal ve uluslararas: literatiirde, hem orgiitsel
diglanma algist ile isten ayrilma niyetini ele alan ¢ok az sayida ¢aligmanin bulunmas: hem
de bu kavramlara orgiitsel baglilifin eklenmesiyle s6z konusu bu ii¢ kavrami ayni anda
kullanip aralarindaki iligkiyi inceleyen bir ¢alismanin olmamas: bu ¢aligmanin yapilmasinda
etkili olmustur. Bu nedenle ¢alismanin literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica
aragtirma sonucunda banka sektdriinde orgiitsel diglanma algist ile ilgili mevcut durumunun
belirlenecek olmasi ve bankalarin basarisina destek olacak onerilerin gelistirilmesi yoniinden
bu caligma dnem arz etmektedir.

2. Literatiir
2.1. Orgiitsel Dislanma

Insan dogasim arastiran ¢ogu bilim dali, bireyin toplumsal bir varlik oldugunu ve bu
ozelliginden dolay1 diger kisiler tarafindan kabul edilmeye, bir gruba ait olmaya ve ayrica
ait oldugu grupla arasindaki iligkileri korumaya ihtiya¢c duydugu konusunda ortak bir kaniya
sahiptirler (McDonald & Leary, 2005). S6z konusu ihtiyacin karsilanmadigi durum olarak
nitelendirilen diglanma, insanin bagka kisi veya grup tarafindan yok sayilmasi, gérmezden
gelinmesi ya da gruba dahil edilmemesidir (Williams, 2007:428). Diglanmanin orgiitsel
ortamda gerceklesmesi ise “Orgiitsel dislanma” olarak ifade edilmektedir (Kose vd., 2018:249).

Diglanma orgiit igerisinde cesitli sekillerde ortaya cikmaktadir. ik olarak, orgiitsel
diglanmanin bireyin 6znel algisinda meydana gelen bir durum oldugu, yani siibjektif oldugudur.
Bu durumda kisi diglandigimmi zannederken aslinda durumun diisiindiigii gibi olmamasidir.
Ikincisi orgiitsel dislanmanin dolayl yoldan ya da gizli bir sekilde olusan bir durum araciligryla
ortaya ¢ikmasidir. Bu tarzda diglanmaya maruz kalan kisi ile diglayanlar arasinda ihmal etme
ya da sessizce kaginma durumu vardir. Son olarak, orgiitsel diglanmanin kasitlt m1 yoksa kasit
olmadan mu1 yapildig: ile ilgilidir (Yildiz & Develi, 2018:143). Diger bir ifadeyle, bu tarz
diglanmaya maruz kalmanin bireyin bilerek yaptig1 bir davranig sonucunda mi1 yoksa nedensiz
bir bicimde mi ortaya ¢iktig: ile ilgilidir (Yardim, 2019:36). Her ne sekilde ortaya ¢ikarsa
ciksin orgiitsel diglanma ¢alisanin dort temel ihtiyacini tehdit etmektedir. Bunlar; ait olma, 6z
benlik saygisi, kontrol ve anlamli var olus ihtiyaglaridir (Williams, 2007). Buna gore, bagkalar1
tarafindan taninmayan, kabul edilmeyen, eylemleri karsiliginda herhangi bir yanit, tepki ve
kargilik alamayan ya da diger kisilerle iligki kuramayan yani diglanmaya maruz kalan ¢alisanlar
zamanla o orgiite kargt aidiyet duygusunu kaybeder. Kendilerinde bagkalarina sevilmeyen
baz1 ozellikler oldugunu algilamaya bagladiklarindan dolayr benlik saygilart azalir. Kontrol
etme ihtiyacini karsilamak zorlagir clinkii diglanma kisilere hem bagkalarinin davraniglaria
kars1 hassas olunmamasi gerektigini diislindiiriir hem de mevcut diglanmaya kargt bir tedbir
alinmayacagint hissettirir (Jamieson vd., 2010:690). Dahasi, dislama calisanlarin kendi
varliklarmin anlamlarini sorgulamasina ve varlik ihtiyaglarimi tehdit etmesine neden olur
(Sommer, vd., 2001:226).

Orgiitsel dislanma calisanlar icin oldukca 6nemli dort temel ihtiyaci tehdit etmesinin yani
sira bircok olumsuz psikolojik, fizyolojik ve orgiitsel etkiye de yol agmaktadir. Bu kapsamda
orgiitsel dislanmanin kaygiya, strese, depresyona, is ile ilgili gerginliklere, duygusal yonden
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tikenmeye, i konusunda tatminsizliklere, isten ayrilmaya, is performansinin diigmesine, is
yerinde sapkin davraniglara neden oldugu belirtilmektedir (Wu vd., 2012:24). Bununla birlikte
diglanma orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitsel 6zdeslesme ve prososyal
davraniglar lizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir (Ferris vd., 2008; Liu & Xia, 2016; Zhao
vd., 2013).

2.2. Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin iglerine karsi gelistirdigi tutum ve davraniglar arasinda yer alan orgiitsel
baghlik kavrami, ilk defa 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis ve sonrasinda bircok
arastirmaya konu olarak gelistirilmistir (Giil, 2002:37). Dolayisiyla konu cesitli yonleriyle
farkli bilim dallarindaki aragtirmacilar tarafindan incelenmis ve kavram ile ilgili bir¢ok tanim
yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari agsagidaki gibidir:

o Orgiitsel baglilik, orgiitiin basaris1 igin galiganlarin enerjilerini harcamaya goniillii
olmalaridir (Kanter, 1968:499).

» Orgiitsel baghlik, kisinin calisig1 orgiitii olumlu degerlendirmesi ve orgiitiin hedefleri
dogrultusunda caligmaya istekli olmasidir (Sheldon, 1971).

Orgiitsel baglilik, calisanin bulundugu 6rgiitte kalma arzusu adina gostermis oldugu ¢abayi
iceren ve orgiitiin deger ve hedeflerini benimsemesini kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir
(Mowday vd., 1979; Akt. Morrow, 1983:491).

 Orgiitsel baghlik, bireyin orgiite kars1 olan psikolojik bagliigidir ve orgiitiin fikirlerini,
degerlerini ve hedeflerini kabul ederek kendine adapte etme derecesini yansitmaktadir
(O’Reilly & Chatman, 1986:492).

o Orgiitsel baghlik, isgorenin orgiite karsi olan psikolojik yaklagimini ifade etmektedir. Diger
bir ifadeyle isgbren ve orgiit arasindaki iligkiyi yansitan, orgiitte kalma kararina neden olan
psikolojik bir durumdur (Meyer & Allen, 1991:67).

Orgiitsel baghlik, kisinin bir 6rgiite katiliminin ve drgiitle 6zdeslesmesinin goreceli giiciidiir
(Arnold, 2005:625).

Orgiitsel baglilik, calisanlarim ise kars: gelistirdigi tutum ve davranislar ile alakali bir durum
olup caligsanlarin ise yonelik sadakatini, is ile biitiinlesmesini ve ige olan uyumunu gosterir
(Chen & Chen, 2008).

Goriildiigii tizere orgiitsel baghlik konusunda bircok arastirmacinin benzer tanimlari
bulunmaktadir. S6z konusu tamimlarin ortak noktasini; i) Orgiitiin ama¢ ve degerlerini
benimseme ve onlara siki sikiya baglanma, ii) orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi yoniinde
fazladan ¢aba harcama ve iii) orgiite olan iiyeligini devam ettirme istegi olusturmaktadir.

Orgiitsel baglilik kavramimnin tanimlanmasinda oldugu gibi siniflandiriimasinda da farkli
boyutlar gelistirilmigtir. Etzioni (1961) orgiitsel bagliligi yabancilastirict, hesapgr ve ahlaki
baglilik; Kanter (1968) devam, uyum ve kontrol baghligi; Katz & Kahn (1977) anlatimsal
ve aragsal devre baghligi; Mowday vd. (1982) davranigsal ve tutumsal baglilik; Q’Reilly &
Chatman (1986) uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme bagliligi; Meyer & Allen (1991) duygusal,
normatif ve devamlilik baglilik seklinde siniflandirmiglardir (Y1ldiz,2013:855). Bu aragtirmada
ise Meyer & Allen tarafindan gelistirilen ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli esas alinmigtir.
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Bu boyutlarin ilki, drgiitte bulunan kisilerin duygusal olarak kendi istekleriyle orgiitte
kalma arzusu olarak tanimlanan duygusal baglhliktir (Meyer & Allen, 1997:42). Duygusal
baglilik, orgiitteki ¢alisan kigilerin orgiitsel amag ve degerleri benimsemesini ve orgiit yararina
fazladan caba gostermesini icermektedir (Giil, 2002:45). Duygusal baglilig1 yiiksek olan
kigiler orgiite adanmighig1 bulunan sadakat ile ¢alisanlardir. Bu kisilerin orgiitsel vatandaglik
seviyeleri yiiksek olup, daha iyi hizmet kalitesinde ¢alismay1 hedeflemektedirler (Thompson
& Heron, 2005:383). Bu nedenle duygusal baghlik, orgiitlerde gerceklesmesi en ¢ok istenilen
ve caliganlara benimsetilmesi arzu edilen baglhlik tiiriidiir. Devam baglili81, kisinin bagka bir
secenegi olmadigindan dolay:r orgiitte kalmaya devam etmesini ifade etmektedir. Yani kisi
orgiitten ayrilmanin maliyetli oldugu, ayrilirsa Orgiitte yaptig1 yatirimlari kaybedecegi ve
zaman kaybina ugrayacag: gibi sebeplerle orgiitte kalmas: gerektigine inanmaktadir. Devam
baglilifina sahip olan kisiler, kendileri i¢cin daha uygun ve daha iyi bir orgiit bulana kadar
orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Meyer & Allen, 1991:71-72). Ugiincii ve son boyut ise
kisilerin zorunluluk duygusu hissetmeleri sonucunda orgiite karg: gostermis olduklar: baglilig
ifade eden normatif baghliktir (Dagli vd., 2018:1767). Normatif baghlik, ¢alisanin ya orgiite
girmeden Oncesindeki (ailevi ve kiiltiirel sosyallesme) ya da orgiitte gecirmis oldugu zaman
icerisindeki (Orgiitsel sosyallesme) yasanmigliklarin bir sonucu olarak orgiitte kalma konusunda
hissettigi normatif baskilardan etkilenmektedir (Meyer & Allen, 1991:72). Bu dogrultuda, bu
tarz baghlikta kisi sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir (Yalgin & Iplik, 2005:398).

Sonug olarak, yiiksek duygusal bagliliga sahip olan caliganlar tamamen kendileri
istedikleri i¢in; yiiksek bir devam bagliligi duyan ¢alisanlar buna ihtiya¢ duyduklar i¢in ve
yiiksek bir normatif baglilik hisseden calisanlar zorunluluk hissettigi i¢in 6rgiitte kalmaktadirlar.
Ayrica tiim bu acgiklamalardan sonra, eger ¢aligsan orgiitii terk etmiyor, devamsizlik yapmiyor
ve Ozveri ile ¢aligtyorsa orgiitsel baglilig: giiclii demektir (Tekin & Akgemci, 2019:1711).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitteki insan kaynagini etkilemek kadar orgiitte kalmasini saglamanin da giderek
onem kazandig1 giiniimiizde, isten ayrilma hic siiphesiz biitiin sektorlerdeki isletmelerin
iiretkenligini ve verimliligini etkileyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii isten
ayrilma niyeti orgiitler iizerinde dogrudan veya dolayli birtakim maliyetlere yol agmaktadir.
Bu dogrultuda, orgiitlerin toplam maliyetleri icerisinde isten ayrilma maliyetleri paymin %15
ile %30 oraninda oldugu diisiiniildiigiinde konunun 6nemi daha da iyi anlagilmaktadir (Jang &
George, 2012:590).

Bazen orgiitlerin kontrolii kapsaminda bazen de kontrolleri diginda gergeklesen isten
ayrilma niyeti, ¢aliganin orgiitten ayrilma konusunda bilingli ve temkinli olarak almis oldugu
karar geklinde tanimlanmaktadir (Barttlett, 1999:70). Hughes vd. (2010:353), isten ayrilma
niyetini karar verme siireci olarak nitelendirmektedirler. Yazarlara gore, s6z konusu siire¢
orgiitten ayilma diisiincesi ile harekete gecme arasinda gegici bir baglanti kurmakta ve ilerleyen
zamanlarda calisanlarin oOrgiitten ayrilmaktadirlar. Yani isten ayrilma niyeti, ¢alisanin isi
birakmasina yonelik bir uyaridir (Jung vd., 2010:539). Bu bilgiler ¢ercevesinde, isten ayrilma
niyetinin isten ayrilma eyleminden farklilastigini soylemek miimkiindiir. Isten ayrilma calisanin
orgiitten ayrilmasini ifade ederken isten ayrilma niyeti uygun ortam saglandigi zaman orgiitten
ayrilabilecegini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin
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onemli asamalarindan bir tanesidir. Bu agsamada ise kisi mevcut igini birakmay1 6énemli bir
sekilde diisiinmektedir (Bayargelik & Findikli, 2016:405).

Isten ayrilma niyeti bircok faktorden etkilenmektedir. Bu faktorleri bireysel, orgiitsel ve
cevresel olmak tizere ii¢ baglik altinda toplamak miimkiindiir:

- Bireysel faktorler: Yas, cinsiyet, gorev siiresi, tecrilbe ve egitim gibi demografik
ozellikler isten ayrilmaya neden olan bireysel faktorler arasinda yer almaktadir (Kaur vd.,
2013). Ayrica calisanlarin kisisel yasam standartlar1 da isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Bunlar; daha fazla iicret ve 6diil kazanma istegi, aile icerisindeki degisimler (evlenme ve 6liim
gibi), farkli bir ise ilgi duyma, beklentilerin karsilanmamasi, egitim ve 6grenim ihtiyaclari,
fiziki ve psikolojik durumda ortaya ¢ikan degisiklikler, yasam kosullarindaki degisimler ve yas
ile ilgili zorunluluklardir (Hwang & Kuo, 2006:255).

- Orgiitsel Faktirler: Isletmenin kurulus yerinin kentin disinda veya icinde olmast,
isin tiiri ve asir1 is yiikii, calisma kosullarinin iyi olmamasi, yonetim politikalarindan duyulan
tatminsizlik, orgiitsel kosullarin yeterli diizeyde saglanmamasi, sosyal hizmetlerin yeterli
olmayis1 veya bulunmamasi, ulasim konusundaki yetersizlikler, etkin olmayan ticretlendirme
sistemi, {liretim siirecinin yetersiz olusu, is tatminsizligi, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, kaynak
yetersizligi, kariyer tatminsizligi ve Orgiitsel adaletin olmayis1 gibi faktorler isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerdir (Kaynak, 1996:37-38).

- Cevresel Faktorler: Genel ekonomik yap1 ve sosyal nedenler isten ayrilma niyetine
etki eden cevresel faktorlerdir. Bunlar; genel ekonomik durumun iyi olmasti, refah seviyesinin
yiikselmesi, diger is olanaklarinin daha ¢ekici ve iyi imkanlar saglamasi, meslek kollarindaki
gelisim ve degisim avantajlari, turizm ve tarim gibi sektorlerde mevsime gore degisen ihtiyacin
isgiici devir oranini arttirmasi, teknolojik gelisme ve ilerlemelerden dolay1 bagka islerde
adaptasyonun kolay bir sekilde saglanmasi, kidem tazminatinin sundugu maliyet artisi, yasa ve
vergi yiiklerinin etkileridir (Findik, 2011:101).

Isten ayrilma niyetinde olan ¢alisanlarin, niyetlerini davraniga doniistiirmesiyle birlikte
bu durum algilama bicimine gore olumlu ya da olumsuz sekilde degerlendirilebilmektedir.
Calisanlarin daha iyi bir ise ge¢cmek i¢in isten ayrilmaya niyetlenmeleri calisan agisindan
olumlu iken 6rgiitler i¢in bir kay1ip olusturdugundan ve iggdren devir hizinda artig yasanmasina
neden olacag icin olumsuz olarak algilanmaktadir (Hwang vd., 2014:64).

Orgiitte belirli bir dénem iginde meydana gelen ayrilma ve katilma davranislarmin
donem igindeki toplam iggiiciine orani olarak tanimlanan isgoren devir hizinin yiiksek olmast,
orgiitler icin yeni personel alimi, yeni personelin egitimi, eski personel ile yeni personelin
uyumundan kaynaklanacak olan bazi maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Yenihan
vd., 2014:40). Ayrica orgiitiin rutin islerinin aksamast, tiretim kaybu, diisiik performans diizeyi,
stres, moral bozuklugu, is yiikiiniin artmas1 ve bilgi kayb1 gibi maddi olarak ifade edilmesi
zor olan bazi olumsuz sonuglara neden olmakta ve isten ayrilmanin dolayli maliyetleri olarak
degerlendirilmektedir (Singh & Loncar, 2010:471; Walmsley, 2004:275). Calisanin isten
ayrilmasi yalnizca orgiitlere maliyet yiikleyen bir davranig degildir. Ciinkil isten ayrilmaya
niyetlenen c¢alisan, bagka bir ig arama ve bu ise adapte olma siirecinde enerji ve zaman
harcayacagindan dolay1 calisanin kendisi icinde bir maliyet olusturmaktadir (Holtom vd.,
2008:233). Dolayistyla kendi istegi ile igi birakmak isteyen calisanin, isten ayrilma niyetine
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etki eden faktorlerin yonetim tarafindan zamaninda belirlenip gerekli 6nlemlerin alinmasi
gerekmektedir (Ar1 vd., 2010:146). Bu kapsamda, caliganlarin isten ayrilma niyetlerine engel
olmak icin agagida belirtilen faktorler dikkate alinmahdir (Demirkiran & Erdem, 2014:307):

e Caliganlarin orgiitsel bagliliklarii ve is tatminlerini arttiracak unsurlarin belirlenerek
gerekli iyilestirmeler yapilmalidir,

o Orgiitsel adalet saglanmali ve ozellikle kazanimlarin dagitimi konusunda adaletli
olunmalidir,

e Uygun yontemler esliginde ¢aliganin terfi olanaklarinin arttirilmasi saglanmalidir,

* Yoneticiler ¢alisanlara yetki vermeli ve kendi isleri ile ilgili olan kararlara katilimlarini
saglamak amaciyla onlar1 gii¢lii hale getirmelidir,

e Caliganlarin kisisel 6zelliklerine ve egitim durumuna gore yapabilecegi isler verilmelidir,
e Uygun ticret politikasi benimsenmelidir,

* Etkin iletisim sistemi kurulmali ve 6zellikle yoneticiler iletisime acik olmalidir,

e Calisanlarda strese neden olan unsurlar ile ilgili gerekli diizenlemeler yapilmalidir,

e Caliganlarin temel ve kurum i¢i egitimlerine gereken 6zen gosterilmelidir,

e Calisanlarin kendilerini gelistirebilecek bir ortam olusturulmalidir.

W

. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde orgiitsel diglanma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlari
arasindaki iligkiyi ortaya koyan caligmalara yer verilmistir. Yapilan literatiir taramasi sonucuna
gore, orgiitsel dislanma ile orgiitsel baglilig1 ele alan bir calismaya rastlanmazken, bu ii¢
kavramu birlikte ele alan caligsma da bulunmamaktadir.

Orgiitlerde ¢alisanlar dislanma algist hissettiklerinde, oncelikle bu duruma duygulariyla
tepkiler vermekte ve bu tepkiler daha sonra olumsuz davraniglara doniismektedir. Caliganlarin
gerek yonetim gerekse is arkadaglart tarafindan dislanmasi, isten ayrilma niyetlerini
giiclendirerek isten ayrilmalarina neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin orgiitsel
diglanma algis1 isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Haq (2014), Pakistan’da
hem kamu sektorii hem de 6zel sektor calisanlari iizerinde yapti1 arastirmada caliganlarin
orgiitsel diglanma algilarinin iste ayrilma niyetleri iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugunu
tespit etmigtir. Zheng vd. (2016), Cin’in kuzeyinde bulunan ti¢ farkli sirket calisanlari tizerinde
yaptiklar1 aragtirmada orgiitsel diglanma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir
iligkinin bulundugu sonucuna ulagmiglardir. Yine ayni sekilde; Renn vd., (2013), Ng (2017),
Yilmaz (2017), Soybali & Pelit (2018), Lyu & Zhu (2019)’da yaptiklar1 ¢caligmalarda orgiitlerde
algilanan diglanmanin igten ayrilma niyeti lizerinde 6nemli etkilerinin oldugunu belirtmislerdir.

Orgiitsel dislanma algisinda oldugu gibi 6rgiitsel baglilig diisiik olan calisanlarinda
isten ayrilma niyetlerinin ve isteklerinin daha yiiksek oldugu soylenebilir. Ciinkii orgiitsel
baglilik tutumu ile s6z konusu tutumu etkileyen unsurlar arasindaki iliski cogunlukla calisan ile
orgiit arasindaki karsiliklt maddi ve manevi fayda boyutundadir. Caliganlar sagladigi fayda ve
gosterdigi ¢aba arasinda bir dengenin saglanmasini isterler. Eger ¢alisanlar beklenenden daha
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diisiik bir fayda elde ederlerse ¢abasi azalmaya baslar ve isten ayrilma niyeti icerisine girerler.
Nitekim yapilan bazi aragtirmalarda da (Joo & Par, 2009; Ha & Kim, 2010; Zincirkiran vd.,
2015; Akyiiz & Esitti, 2015; Kartopu & Giindiiz, 2016; Labrague vd., 2018; Gokaslan, 2018;
Bulut, 2018; Ekhsan, 2019; Rawashdeh & Tamimi, 2019) orgiitsel baghlik ile isten ayrilma
arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugu ve isten ayrilma niyetinin diisiik orgiitsel baglilik
sonucunda ortaya ¢iktig1 saptanmigtir.

4. Arastirma Metodolojisi

Arastirmanin amact, orgiitsel diglanma algisinin igten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik roliinii tespit etmektir. Bu temel ama¢ kapsaminda arastirmanin hipotezi
olusturulmugtur.

Aragtirmanin amacina bagli olarak gelistirilen hipotez agagidaki gibidir:

H.: Orgiitsel diglanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel baghligin
aracilik rolii vardir.

Arastirmanin modeli ise Sekil 1’deki gibidir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel Baglilik ]

[ Orgiitsel Dislanma ] > [isten AyrllmaNiyeti]

4.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanm evrenini, Konya il merkezinde bulunan 6zel banka c¢alisanlari
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinii saptayabilmek icin Tiirkiye Bankalar Birligi’nin
internet sitesinden uygulamanin yapilacagi bankalara iliskin bilgiler elde edilmistir (Www.
tbb.org.tr). Bu bilgiler kapsaminda gerek telefon ile gerekse yiiz yiize goriismeler yapilarak
subelerde calisan sayilart 6grenilmeye ¢alismistir. Bu ¢ercevede Konya ili merkez ilcelerinde
(Selcuklu-Karatay-Meram) yaklasik 950 banka ¢aligant oldugu tespit edilmistir. Belirlenen bu
evrene gore minimum Orneklem biiytikliigii, %95 giliven araliginda %35 kabul edilebilir hata
pay1 dikkate alinarak 278 kisi olarak hesaplanmistir. Orneklem hesaplamasinda, Yazicioglu ve
Erdogan (2004)’iin calismasinda yer alan tablodan yararlanilmigtir. Basit tesadiifi 6rnekleme
yonteminin kullanildigi bu arastirmada 373 kigiye ulagilmusgtir.

Arastirmada gelistirilen modelin test edilebilmesi amaciyla “Yapisal Esitlik Modelinden
(YEM)” yararlanilmistir. Alan yazin incelendiginde, YEM i¢in orneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde farkli goriislerin oldugu tespit edilmistir. Comfrey & Lee (1992:217) 6rneklem
sayisinin 201-300 araliginda olmasinin yeterli oldugunu ifade ederken, Gorsuch (1983:332)
her bir degisken i¢in minimum 5 6rneklem ve toplamda minimum 200 6rneklemin olmast
gerektigini belirtmistir. Bu kapsamda, her bir degisken i¢in minimum 5 6rneklem goriisii esas
alindiginda 6rneklem sayis1 205 olarak hesaplanmigtir. Neticede, hem %95 giiven araliginda
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%5 hata payi icin ihtiya¢ duyulan 6rneklem say: sartt hem de YEM analizi i¢in minimum
orneklem say1 sart1 saglanmigtir.

4.2. Veri Toplama Yontemi ve Kullamlan Olcekler

Hipotezi ve modeli test etmek icin 38 ifadeden olusan bir anket formu kullanilmigtir.
Anket formu internet tabanhi olarak hazirlanmis ve katilimcilarin telefonlara, e-posta
adreslerine ve cesitli sosyal medya hesaplarina iletilmigstir. Arastirmaya ait veriler 7 Mayi1s-18
Temmuz 2020 tarihleri arasinda toplanmistir.

Anket formu demografik bilgiler disinda ¢alisanlarin 6rgiitsel diglanma algisi, orgiitsel
baglilik diizeyi ve isten ayrilma niyetlerini tespit etmek icin ti¢ ayr1 6l¢ekten olusmaktadir.

Demografik Bilgi Formu: Demografik bilgi formu, katilimeilarin kisisel 6zelliklerini
betimlemek i¢in aragtirmaci tarafindan hazirlanmigtir. Bu 4 maddelik formda; cinsiyet, medeni
durum, yas ve egitim durumu gibi degiskenlere yer verilmistir.

Orgiitsel Dislanma Olcegi: Katilimeilarin 6rgiitsel dislanma algilarini 6lgmek amaciyla
Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilen” Orgiitsel Dislanma Olcegi” kullamlmistir. Caligkan
& Pekkan (2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ve gecerlik-giivenirlik analizleri yapilan
Olcek tek boyut ve 10 ifadeden olugsmaktadir. Ters madde bulunmayan 6l¢ekte katilimcilarin
alabilecekleri en yiiksek puan 50; en diisiik puan ise 10’dur. Katilimcilarin elde edecekleri
puanin yiiksek olmasi orgiitsel diglanma algilarimin da o derece yiiksek oldugunu ifade
etmektedir. Caligkan & Pekkan (2019) calismalarinda iki farkli 6rneklem grubu kullanarak
ilk 6rneklem grubunda 6l¢egin Cronbach alfa katsayisin1 0,94; ikinci 6rneklem grubunda ise
0,93 olarak bulmuglardir. Bu sonuglar kapsaminda, yazarlar 6l¢egin giivenilir oldugu belirterek
Olcegin Tiirk toplumunda farkli sektorlerde kullanilabilece8ini vurgulamiglardir. Yapilan
giivenirlik ve madde analizi sonuglarina gore 6lgegin bu ¢aligmadaki Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayis1 0,955 olarak hesaplanmuigtir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek amaciyla
Allen & Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Dagli vd. (2018) Tiirk¢e’ye uyarlanan ve
gecerlilik ve giivenirligi analiz edilen “Orgiitsel Baglihk Olcegi” kullamlmistir. Olcek 18
ifadeden ve ii¢ alt boyuttan (duygusal, devam ve normatif) olugsmaktadir. Duygusal baglilik ilk
6 ifadeden (1,2, 3,4, 5, 6), devam baglilig1 bunlari izleyen 6 ifadeden (7, 8,9, 10, 11, 12) ve
normatif baglilik ise son 6 ifadeden (13, 14, 15, 16, 17, 18) olugmaktadir. Olgekte yer alan 3,4,
5 ve 13. maddeler ters madde olarak puanlanmaktadir. Olcekte katilimcilarin alabilecekleri en
yiiksek puan 90; en diisiik puan ise 18’dir. Katilimcilarin elde edecekleri puanin yiiksek olmasi
orgiitsel baglilik diizeylerinin de o derece yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Yapilan giivenirlik
ve madde analizi sonuglarina gore Dagli vd. (2018); duygusal, devam ve normatif bagliligin
Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilarini sirasiyla 0,80, 0,73 ve 0,80 olarak hesaplamis ayrica
Olgegin toplam Cronbach-Alpha degerini 0,88 hesaplamislardir. Yapilan giivenirlik ve madde
analizi sonuglaria gore olcegin bu calismadaki duygusal, devam ve normatif bagliliklarina
ait Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayililar1 sirasiyla 0,87, 0,83 ve 0,85 olup 6lgegin toplam
Cronbach-Alpha degeri 0,96 olarak hesaplanmuigtir.

i§ten Ayrilma Niyeti Olcegi: Katilimcilarin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Wayne
vd. (1997) ve Rusbult vd. (1988) tarafindan gelistirilen, Erdirengelebi & Ertiirk (2018)

89

tarafindan gecerlilik ve giivenirligi analiz edilen “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullanilmistir.
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Olgek 6 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Ters madde bulunmayan olcekte katilimcilarin
alabilecekleri en yiiksek puan 30; en diisiik puan ise 6 dir. Katilimcilarin elde edecekleri puanin
yiiksek olmasi isten ayrilma niyetlerinin de o derece yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Yapilan
giivenirlik ve madde analizi sonuclarina gore, Erdirengelebi & Ertiirk (2018) 6lgegin Cronbach-
Alpha degerini 0,88 hesaplamiglardir. Yapilan giivenirlik ve madde analizi sonuglarina gore
0lcegin bu ¢aligmadaki Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,967 olarak hesaplanmustir.

Tim olcekte yer alan ifadelerin her biri “(1) Kesinlikle Katilmiyorum; (5) Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde kodlanarak 5°1i Likert tipinde hazirlanmigtir.

Anket formlar1 banka calisanlarina uygulanmadan 6nce Selcuk Universitesi Etik Kurul
Bagkanligi’'ndan ¢alismanin etik ilkelere uygun olduguna dair 09/04/2020 tarihinde 89091124-
200 sayili onay alinmugtir.

4.3. Analiz Yontemi

Arastirmada toplanan verilerin analizinde, SPSS Statistics 20.0 ile IBM-SPSS Amos
paket programlart kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan olgeklerin daha 6nce kullanilarak
gegerlilik ve giivenirlik ¢caligmalart yapilmig oldugundan dolayr bu aragtirmada gecerlilik ve
giivenirlik ¢aligmalarina yer verilmemistir. Aragtirmanin amaca yonelik olusturulan hipotezler
ise yapisal esitlik modeli ile test edilerek sonuglar bu kapsamda yorumlanmistir. Ancak
kovaryansa dayal1 yapisal esitlik modellemesi yapabilmenin 6n sartlarindan biri dagilimlarin
normal olmasidir. Bu nedenle analize ge¢ilmeden once normallik testi yapilarak degiskenlerin
carpiklik ve basiklik katsayilar: -1,5 ve +1,5 arasinda degerler aldig1 sonucuna ulagilmis ve
dagilim normal olarak kabul edilmistir (Tabachnick vd., 2019).

5. Aragtirma Bulgulari

Arastirma orneklemine iliskin demografik 6zellikler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Frekans Dagilim

Parametreler F %
Kadin 176 472
Cinsiyet
Erkek 197 528
Evli 196 52,5
Medeni Durum
Bekar 177 47,5
18-28 70 18,8
29-39 176 472
Yas
40-49 109 292
50 ve tizeri 18 48
Lise 45 12,1
" Onlisans 96 25,7
Egitim Durumu :
Lisans 181 48 5
Lisansiistii 51 13,7
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Tablo 1’de goriildiigii lizere, aragtirmaya katilanlarin %52,8’i erkek geriye kalan
%47 ,2’si1 ise kadindir. Katilimcilarin medeni durum dagilimlarina bakildiginda %52,5’inin evli,
%47,5’1nin ise bekar oldugu; yas dagilimlaria bakildiginda %47,2’sinin 29-39 yas araliginda,
%29,2’sinin 40-49 yas aralifinda, 18,8’inin 18-28 yas araliginda ve %4,8’inin ise 50 ve lizeri
yag araliginda oldugu; egitim durumlaria bakildifinda ise %48.5’inin lisans, %?25,7 sinin
onlisans, % 13,7 sinin lisansiistii ve %12,1’inin ise lise egitimine sahip oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel dislanma, orgiitsel baghlik, duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif
baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin ortalamalari ve standart sapmalari ile bu
degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesine yonelik analizler yapilmis ve sonuclar Tablo
2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler ve Korelasyonlar

Ort. Ss. 1 2 3 4 5 6
1 2,71 11,77 1
2 3,07 18,42 -0,364* 1
3 3,05 6.81 -0438*  0927* 1
4 321 6,23 -0,212*%  0866*  0,679* 1
5 2,94 7,12 -0,338%  0942*  0.847*  0,716* 1
6 2,94 797 0445*%  -0,756%  -0,769*  -0,530* -0,756* 1

*p<0,01 degerinde anlamli

(1:Orgiitsel Diglanma; 2:Orgiitsel Baghlik; 3: Duygusal Baghlik; 4:Devam Baghhgi; 5:Normatif Baglilik; 6:lsten
Ayrilma Niyeti)

Tablo 2’de goriildiigii tizere, orgiitsel diglanma 06l¢egi ortalamasi 2,71+11,77; orgtitsel
baglilik 6lgegi ortalamasi 3,07+18,42; duygusal baglilik boyutu ortalamasi 3,05+6,81; devam
baglilig1 boyutu ortalamast 3,211+6,23; normatif baglilik boyutu ortalamasi 2,94+7,12; isten
ayrilma niyeti 6lcegi ortalamasi 2,94+7,97°dir. Degerlere bakildiginda, genel olarak orgiitsel
baglilik ve boyutlarina ait ortalamalarin diger degiskenlerin ortalamalarina gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Arastirmada, orgiitsel diglanma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
arasindaki iligkiyi ortaya koymak icin korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara
gore degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Orgiitsel dislanma algisi ile orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde negatif bir iligki (r=-0,364 p<0,01) ve isten ayrilma niyeti
arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki (r=0,445 p<0,01) bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise gii¢lii diizeyde negatif bir iligki (r=-0,756 p<0,01) goriilmektedir
(Islamoglu & Almagik, 2019:357).

Anderson & Gerbing’in (1988) ikili yaklagimi temel alinarak c¢aligmada oOncelikle
modelin dogrulanmast saglanmistir. S6z konusu yaklagima goére; yapisal esitlik modeline
gecilmeden 6nce Olciim modelinin test edilerek yeterli iyi uyum indekslerine sahip olup
olmadiginin analiz edilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda modele uygulanan DFA neticesinde
modele ait indeksler; x2/sd=3.088; RMSEA = 0,078; SRMR = 0,0336; IFI = 0,955; CFI =
0,974°dir. Modele ait indekslerinin gerekli olan degerleri sagladig1 goriilmektedir (Meydan &
Sesen, 2015:37).
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Olciim modelinin sinanmasinin ardindan hipotezin test edilmesi amaciyla degiskenler
arasindaki iligkilere yonelik olusturulan yapisal esitlik modeli analiz edilmistir. Bu kapsamda
ilk adimda orgiitsel diglanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisi test edilmis ve elde edilen
sonuglar (x2/sd=3.063; RMSEA =0,074; SRMR =0,0310; IFI =0,982; CFI = 0,981) model ile
verilerin miikemmel bir sekilde uyum sagladigini gostermektedir (Meydan & Sesen, 2015:37).

Sekil 2: Orgiitsel Dislanma Algisimin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

0./1

Hipotezi test etmek i¢in yapilan birinci basamak regresyon analizi sonucuna gore,
orgiitsel dislanma algisinin igten ayrilma niyeti lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu
ortaya ¢cikmustir (=049, p<0,001) ve isten ayrilma niyetindeki varyansin %24’ orgiitsel
diglanma tarafindan agiklanmaktadir (bkz. Sekil 2).

Calismanin ikinci adiminda orgiitsel diglanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliinii test etmek amaciyla orgiitsel baglilik degiskeni potansiyel
bir degisken olarak analize dahil edilmis ve yapisal esitlik modelinin uyum indekslerinin (x2/
sd=3,041; RMSEA = 0,074; SRMR = 0,0410; IFI = 0,976; CFI = 0,976) miikkemmel uyum
sagladig1 goriilmiigtiir.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli

0,71

Sekil 3’te yer alan yapisal esitlik modelindeki yol analizleri incelendiginde, orgiitsel
diglanmadan orgiitsel bagliliga giden yol ve orgiitsel bagliliktan isten ayrilma niyetine giden
yol negatif ve anlamlidir (B=-0,41, p< 0,001; B=-0,74, p<0,001). Ancak ilk adimda anlaml
olan orgiitsel diglanmadan isten ayrilma niyetine giden yol orgiitsel bagliligin analize dahil
edilmesi ile anlamsiz olmamuis ve arasindaki iliski diigmiistiir. Yani orgtitsel bagliligin orgiitsel
diglanma algist ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi aracilik etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmig ve buna bagli olarak H, hipotezi kismen kabul edilmigtir. Ayrica orgiitsel
diglanma algisi, orgiitsel bagliliktaki degisimin %17 sini; orgiitsel dislanma algisi ile orgiitsel
baglilik isten ayrilma niyetindeki degisimin %69’unu acikladig1 goriilmektedir.

6. Sonuc ve Tartisma

Giinlimiiz isletmeciliginde hedeflenen amaglarin gerceklestirilmesi ve etkin rekabetin
saglanabilmesi ancak saglikli oOrgiitler ve biinyesinde istihdam eden mutlu calisanlarla
miimkiindiir. Ciinkii calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik olmasi, orgiitle
0zdeslesmemeleri, is tatminsizligi, i memnuniyetsizligi, tiikkenmiglik, orgiitsel adaletsizlik,
orgiitsel sessizlik, igse yabancilagsma, 6rgiitsel yalnizlik, mobbing, kronizm, presenteizm, orgiitsel
atalet ve Orgiitsel diglanma algist gibi caligandan veya orgiitten kaynaklanan bir¢ok davranig
isletmenin etkinlik ve verimliligini dogrudan etkilemekte ve calisanlarin isten ayrilmalarina
yol agmaktadir.
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Fiili olarak igten ayrilmanin en onemli belirtisi olan isten ayrilma niyeti son yillarda
artis gostermekte ve isletmeler acisindan 6nemli sorunlar teskil etmeye devam etmektedir.
Ciinkii bireylerin isten ayrilma niyetinin eyleme doniismesi ile birlikte orgiitler bagta yiiksek
isgiicii devir hiz1 olmak iizere olumsuz bir¢cok sorunla kargi karsiya kalmaktadir. Burada
dikkat edilmesi gereken nokta, caligan1 ve dolayisiyla orgiitii olumsuz etkileyen davraniglari
belirleyerek nedenlerini arastirmak ve bu davraniglarin hem calisanlar hem de orgiit tizerindeki
etkilerini azaltilmaya calismak ya da bu davraniglar1 tamamen ortadan kaldirilmaktir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, orgiitsel dislanma algisinin ve orgiitsel baglilik
diizeyinin isten ayrilma niyeti izerinde 6nemli etkilerinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda
isten ayrilma niyetine neden olan ve orgiitsel davranig konulart arasinda ¢ok sik karsilagilan
orgiitsel dislanma ve orgiitsel baglilik kavramlari bu caligmanin temel unsurlardir. Dolayisiyla
bu ¢aligmada orgiitsel diglanma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ele alinmig; orgiitsel
diglanma algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ve bu etki tizerinde orgiitsel bagliligin
aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmustir.

Daha once yapilan arastirmalarda, orgiitsel diglanmanin hem igletmeler hem de
caliganlar agisindan olumsuz sonuglara yol agtifi 6zellikle caliganlarin oOrgiitlerine kargi
negatif tutum ve davranis sergilemesine neden olarak isten ayrilma niyetleri lizerinde onemli
etkilerinin oldugu tespit edilmistir (Haq, 2014; Zheng vd., 2016; Ng, 2017; Yilmaz, 2017;
Soybal1 & Pelit, 2018; Lyu & Zhu, 2019). Yapilan arastirma sonucunda, banka ¢aliganlarinin
orgiitsel diglanma algilarinin isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir.
Bu sonug literatiirde yapilan aragtirmalarin bulgulariyla ortiismektedir. Diger bir ifadeyle
orgiitsel diglanma algisinin isten ayrilma niyetini etkiledigi bu ¢alismayla da desteklenmistir.
Ayrica arastirmada calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
gliclii diizeyde negatif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuc, calisanlarin
orgiitlerine kars1 bagliliklar1 azaldikga isten ayrilma niyetlerinin artacagini gostermektedir. Bu
sonucun literatiirde yapilmig olan ¢aligmalarin (Porter vd., 1974; Mowday, 1982; Clugston,
2000; Loi vd., 2006; Jehanzeb vd., 2013; Ceylan & Bayram, 2006; Chang vd., 2007;
Sabuncuoglu, 2007; Joo & Par, 2009; Ha &Kim, 2010; Zincirkiran vd., 2015; Akyiiz & Esitti,
2015; Kartopu & Giindiiz, 2016; Labrague vd., 2018; Gokaslan, 2018; Bulut, 2018; Ekhsan,
2019; Rawashdeh & Tamimi, 2019) bulgulariyla benzerlik tagidig1 goriilmektedir.

Aragtirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel diglanma algilarinin orgiitsel baghliklart
iizerinde olumsuz yonde bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu sonug, is yasaminda dislanma
algilayan c¢aliganlarin orgiite olan baglhiliklarmin azaldigini gostermektedir. Bunun aksine
calistig1 is yerinde dislanma duygusu hissetmeyen veya algilamayan c¢aliganlarin orgiitsel
bagliliklariin artmasi1 miimkiindiir. Son olarak arastirmada orgiitsel diglanmanin isten ayrilma
niyetine etkisinde orgiitsel bagliligin araci rolii sorgulandiginda; orgiitsel dislanma algisinin
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
goriilmiistiir. Yani, orgiitsel dislanma algilayan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasi
iizerinde orgiitsel baglilikta rol oynamaktadir. Elde edilen bu sonug, is yerinde dislanma
algilayan veya diglanmaya maruz kalan calisanlarin ayni zamanda orgiitsel bagliliklarinin
diisiik diizeyde olmasinin, isten ayrilma niyetlerini arttiracagini gostermektedir.

Bir hizmet igletmesi olan bankalarda hizmetin temel faktorii olan insan kaynaginin
isten ayrilma niyetinde olmasi, verimliligi ve etkinligi azaltmaktadir. Ciinkii isten ayrilma
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niyetinde olan ¢alisanin ig sirasinda tutum ve davraniglari diisiiniildiigiinde veriminin diisecegi
bu durumun ise hem kendisinin mutlu olmamasina hem de miisteri ile iligkisine yansiyarak
isletme hakkinda olumsuz imaj yaratmas1 gibi birtakim sorunlara yol agacaktir. Iste ayrilma
niyetinin fiili davranisa donilismesi ise gerek calisan gerekse isletme acisindan maddi ve
manevi daha onemli sorunlara neden olacaktir. Bu yiizden emek yogun bir yap1 arz eden
bankalarda, ¢alisanlarin orgiitsel diglanmadan kaynaklanan isten ayrilma niyetlerini bertaraf
edecek onlemlerin alinmasi hayati 6nem arz etmektedir. Ayrica aragtirma sonucunda, orgiitsel
dislanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik rolii oldugu
gozlenmistir. Dolayisiyla cesitli faaliyetler ile ¢aliganlarin orgiite olan baglhiliklart arttirilarak
isten ayrilma niyetleri minimize edilmelidir.

Arastirmanin sadece Konya il merkezindeki 6zel bankalari kapsamasi bu caligmanin
en onemli smirliliklart arasindadir. Bu nedenle elde edilen sonuglarin biitiin bankacilik
sektorii icin genellenmesi miimkiin degildir. Arastirmanin boylamsal bir ¢alisma niteliginde
olmamasi ve cevaplarin kullanilan 6l¢ekler ile kisitlanmasi bu ¢alismanin diger sinirliliklarint
olusturmaktadir. Gelecek caligmalarda caligma alani genigletilerek, gerek Konya ilinde
bulunan tiim devlet bankalarinda gerekse farkli illerde bulunan subelerde veya ozel, devlet
ve katilim bankalarinda ya da farkli sektorlerde ¢aligsmalar yapilarak yazina 6nemli katkilar
saglanabilecegi diistiniilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

Achieving the targeted goals and ensuring effective competition in today’s business is
only possible with healthy organizations and happy employees who employ them. Because
employees’ low levels of organizational commitment, not identifying with the organization,
job dissatisfaction, job dissatisfaction, burnout, organizational injustice, organizational silence,
alienation to work, organizational loneliness, mobbing, chronism, presentism, organizational
inertia, and perception of organizational exclusion. It directly affects the efficiency and
productivity of the enterprise and causes the employees to leave their jobs. In this context,
Does the Perception of Organizational Exclusion Effect the Intention of Job Leaving? based
on the question, the effect of the perception of organizational exclusion on the intention of job
leaving was examined by including the organizational commitment tool variable. Therefore,
the purpose of the study is to determine the mediating role of organizational commitment in the
effect of organizational exclusion perception on the intention of job leaving.

Literature Review

The perception of organizational exclusion, which has a negative quality, affects other
organizational behavior patterns and leads to negative consequences for both the organization
and the employees. Because, as a result of the deterioration of the employee’s relations with
their managers, communication with other employees and social relations, the person being
ignored or ignored, the employees lose their respect and trust in their jobs, colleagues, managers
and organizations, and they intend to leave the job by experiencing significant difficulties (Haq,
2014; Lyu & Zhu, 2019; Ng, 2017). In other words, the intention of job leaving when the
individual is not satisfied with his/her job and working conditions is a behavior affected by the
perception of organizational exclusion and is among the issues that are at least as important as
organizational exclusion in the field of organizational behavior.

On the other hand, another behavior affected by the perception of organizational
exclusion is organizational commitment. Organizational commitment, which expresses
the strength of the bond a person feels towards the organization he / she works for; It is
important for the success of organizations, as it contributes to the effective performance of the
employees by providing more benefits to the organization. High organizational commitment
reduces negative organizational outcomes such as absenteeism, being late and intention of job
leaving. However, with the effect of various negative actions such as organizational exclusion,
employees’ commitment to the organization decreases. Employees who feel low commitment
to their organization do not use their capacities to achieve organizational goals and intend to
job leaving (Labrague vd., 2018; Gokaslan, 2018; Bulut, 2018; Ekhsan, 2019; Rawashdeh &
Tamimi, 2019).

The fact that there are very few studies in the literature dealing with the perception of
organizational exclusion and the intention to leave the job, and the addition of organizational
commitment to these concepts, the absence of a study examining the relationship between
these three concepts at the same time has been effective in conducting this study. Therefore,
it is thought that the study will contribute to the literature. In addition, this study is important
in terms of determining the current status of the bank sector regarding the perception of
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organizational exclusion as a result of the research and developing suggestions that will support
the success of banks.

Methodology

The study is designed quantitatively. This study which is a descriptive and cross-
sectional has been conducted on bank employees. An online questionnaire was used for the
study data. The prepared questionnaire was administered using the simple random sampling
method and a total of 373 employees participated in the questionnaire. The data were evaluated
using descriptive statistics, correlation analysis, confirmatory factor analysis and Structural
Equation Model (SEM) using IBM SPSS 21 and AMOS 21 programs.

Results and Conclusions

As a result of the analysis, it was determined that the perception of organizational
exclusion negatively affected both the intention of job quitting and organizational commitment.
In addition, a strong negative relationship was found between organizational commitment and
intention of job quitting. Finally, when the mediating role of organizational commitment in the
effect of organizational exclusion perception on the intention of job quitting is questioned; It
has been determined that organizational commitment has a partial mediating role in the effect
of organizational exclusion perception on the intention of job quitting. This result shows that
the low level of organizational commitment of employees who perceive or are exposed to
exclusion in the workplace will increase their intention to leave. In future studies, it is thought
that significant contributions can be made to the literature by adding different organizational
behavior variables to these variables and by making researches in different sectors.
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