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GIRIS

Calisan devri, isten ayrilma, isten ayrilma niyeti, 'sinirsiz kariyer' (Hall, 1976), sik is degistirme, is
hareketliligi, 'hobo sendromu' (Ghiselli, 1974), is kararsizlig1, degisken ve ¢ok yonlii kariyer gibi konular uzun
yillardir aragtirmacilarin dikkatini ¢eken konulardir. Sik is degistirme davranisi da bu konulardan birisidir. Her
ne kadar “sik ig degistirme” yeni bir kavram gibi goziikse de, bu terimin ilk tanimi Ghiselli (1974) tarafindan
yapilmistir. Rasyonel nedenlerden ziyade diirtiisel davranis olarak periyodik is ortamlarini degistirme egilimi
olarak agiklanmis ve “hobo sendromu” diye tanimlanmistir. Bununla birlikte sik is degistirme kavrami, isten
ayrilma niyetinden farkli bir anlami ifade etmekte ve bir davranis Sriintiisii olarak kabul edilmektedir. Ancak
arkasindaki neden ne olursa olsun, sik ig degistirme davranisi, Orgiitsel sonuclari agisindan calisan devri
kavramindan ¢ok da farkli degildir. Bu nedenle deneyimli ve egitimli ¢alisanlar1 kaybetmek “sik is degistirme”
davranisindan kaynaklanan bir sorun olarak dikkat cekmektedir.

Yapilan bazi aragtirmalarda sik sik is degistiren insanlarin gelecekte de aym sekilde davrandigini (Judge &
Watanabe, 1995; Munasinghe & Sigman, 2004) ve kisilik 6zelliklerinin bu davraniglarin nedenlerini ag¢iklamada
¢ok 6nemli oldugunu (Allen vd., 2005; Judge vd., 1999) gostermektedir.

Bu kapsamda bu caligmada sik is degistirme davranismi etkileyen bireysel ve kurumsal faktorler
incelenmistir. Ik asamada kisilik &zelliklerinden biri olan deneyime acikligin bireyin sik is degistirme
davramiginin énemli bir yordayicist olup olmadigr arastirilmugtir. ikinci olarak bireysel bir faktér olan ama ayni
zamanda kurumla yakindan iligkisi oldugu diisiiniilen orgiitsel 6zdeslesmenin de sik is degistirme davranisi
lizerindeki etkileri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bunun yaninda psikolojik gii¢clendirmenin sik is degistirme
davranigi iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica calismada deneyime acikligin diizenleyici rolii de
aragtirlmistir. Ozellikle giiniimiizde yeni kusaklarin ¢alisma yasamina girmesiyle kurumlarin isten ayrilma,
orgiitsel baglilik, ise devamsizlik gibi konular {izerinde daha ¢ok odaklandiklar1 ve ¢aliganlar1 kurumda tutmaya
yonelik tedbirlere onem verdikleri goriilmektedir. Sik is degistirme davranisi da bu baglamda kurumlari
etkileyen Onemli faktorlerden birisi olarak dikkat gekmektedir. Bu kapsamda calismada sik is degistirme
davranisini etkiledigi diisiiniilen kurumsal ve bireysel faktorlerin birlikte incelenmesinin gerek alan yazina
gerekse is yasamina katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.

LITERATUR TARAMASI

Sik is Degistirme

Sik is degistirme, isten ayrilma niyeti gibi diger yakin iligkili kavramlarla karsilastirildiginda daha az
kesfedilmis bir alan olmasina ragmen, bu terimin ilk tanim1 1974'te Ghiselli tarafindan 'hobo sendromu' olarak
ifade edilmistir (Steenackers & Guerry, 2016). Ghiselli (1974) 'hobo sendromu'nu “bir yerdeki bir isten, baska
bir yerdeki bagka bir ise ge¢cmek i¢in periyodik olarak ortaya ¢ikan bir diirtii” olarak agiklamaktadir. Sik is
degistirme, rasyonel nedenlerden ziyade diirtii nedeniyle periyodik olarak igleri degistirme egilimi olan
calisanlarin psikolojik bir aligkanliga isaret etmektedir. (Ghiselli, 1974; Woo, 2011; Onay, 2013; Saleem &
Qamar, 2017). Benzer sekilde ¢alisan devri lizerine yaptig1 bir aragtirmada Mobley (1977), bazi ¢alisanlarin isten
ayrilma sonuglarini hi¢ diisiinmeden, i¢giidiisel bir karar verme egiliminde olduklarini vurgulamistir (Aktaran
Lake vd., 2018).

Sik is degistiren kisilerin is degistirme nedenlerinin pek de mantikli olmadig1 halde bu durumun kendileri
tarafindan kabul edilebilir agiklamalarla ifade edildigi goriilmektedir. Bu davranig tamamen dalgalanan birtakim
dirtiller sonucunda ve is degistirme isteginin siddeti ve zamaninin gelmesine bagli olarak gerceklesmektedir
(London & Klimoski, 1975, s. 293; Shin, 2007, s. 1301; McCormick & Hughes, 1984, s. 183; Onay, 2013).
Veiga (1981) arastirmasinda, sik is degistiren bazi yoneticilerin bunu huy haline getirdiklerini, maas veya is
tatmini gibi onciil faktorlerin tiim kariyerleri boyunca c¢ok sik is degistiren bu yoneticiler tizerinde etkili
olmadigint belirtmektedir. Bu noktada sik i degistirme davranisi, is hareketliliginin tetikleyicisi olarak ortaya
cikmaktadir. Baska bir arastirmada ise iyi egitimli ¢aliganlar arasinda is degistirme sikliginin arkasindaki
nedenin daha yiliksek tazminatlar degil, piyasadaki diger is alternatiflerinin varligindan kaynaklandig
bulunmustur (James, 1991). Hall (1976) da diirtii ve arzu gibi bazi bireysel 6zelliklerin sik is degistirme
davranisinin gostergesi olabilecegini belirtirken, kariyer gelisiminin sik is degistirme davramisinin arkasindaki
bir motivasyon olabilecegini diisiinmektedir. Lake vd. (2018) ise sik is degistirmenin diirtiisellik, moral ve
motivasyon eksikligi ile iligkili olabilecegini ifade etmektedir.

Sik is degistirme davraniginin iki temel sebepten kaynaklanabilecegi belirtilmektedir. Bunlardan ilki kariyer
odakli yaklagim olup, ilerleme amaciyla ortaya ¢ikmaktadir. Digeri ise oOrgiitsel calisan devri (turnover)
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yaklagimli olup kagis amacryla yapildigr seklindedir (Lake vd. 2018). Khatri vd. (1999) ise sik is degistirme
olgusuna iliskin iki farkli yaklasimdan bahsetmektedir. ilk olarak insanlarin yeni seyler denemeye meyilli
olduklar1 i¢in keyfi olarak, eglenme amacli is degisikligi yapmalaridir. Digeri de sosyal etkiler ya da isten
ayrilma kiiltiirii igeren bir bakis a¢is1 nedeniyle is degisikliginin ortaya ¢ikmasidir (Ulutas, 2019, s. 3471).

Abelson (1993) ¢alisan devri kiiltiiriinii, “ayn1 orgiitte birbirlerini diger islere veya orgiitlere gitmeye cesaret
eden akranlar arasinda paylasilan bir deger” olarak tanimlayarak, sik is degistirme ile iligkisine dikkat ¢ekmistir.
Bu yaklagima gore, calisanlar arasinda sik is degistirmek rasyonel bir sosyal davranistir. Iverson ve Deery (1997)
yillarca ayni iste ¢alisanlarin ¢alisan devri kiiltiiri nedeniyle islerini degistirme baskist altinda kaldiklarini ifade
etmektedir (Khatri vd., 2001; Pathak, 2014; Kafeel & Alvi, 2015). Maertz ve Griffeth (2004) de sik is degistirme
davranigini kariyer gelisimi ve ¢alisan devri olmak tizere iki farkli bakis acistyla incelemektedir.

Bu kapsamda, sik is degistirme davranisi, rasyonel nedenlerden veya daha iyi i alternatiflerinden bagimsiz
olarak, caliganlarin oOrgiitler arasinda goniillii hareket etmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu davranisin ardinda
giidii, diirtiisellik, tutku vb. birey nitelikleri veya calisan devri kiiltiirii gibi nedenler olabilecegi sdylenebilir.
Yapilan arastirmalar sik is degistirme davranisinin bireysel faktorlerle iliski oldugunu gostermektedir
(Steenackers & Guerry, 2016). Bireyin ige girdikten sonra memnuniyetsiz olmasi ve isine uyum saglamamasi da
sik is degistirme davranigim tetikleyen bir konu oldugu belirtilmektedir (Jovanovig, 1979). Ornegin Malezya’da
miizik 6gretmenleri lizerine yapilmig bir ¢aligmada, tiikkenmislik sendromu yasayan ve is tatmini diisiik olan
caliganlarin sik is degistirme egiliminde olduklar tespit edilmistir (Feng & Angeline, 2010, s. 425).

Bunun yaninda sik is degistirme davraniginin, yasa bagl olarak degisiklik gosterdigi, yas artikga sik is
degistirme davraniginin azaldig1 (Steenackers & Guerry, 2016), 6zellikle kusaklar arasinda yapilmis ¢aligsmalarla
tespit edilmistir (Larasati, & Aryanto, 2020). Y kusagimin degerler sistemi, hedefleri, yasam tarzlar1 ve
yasamdaki oncelikleri dikkate alinarak yapilmis ¢aligmalarda sik is degistirme davranisinin diger kusaklara gore
daha fazla gozlendigi tespit edilmistir (Singh, Raj & Bhandaker, 2012; Deal, Altman & Rogelberg, 2010).
Ormegin sik is degistirme aliskanliginin belirleyici faktorlerini Hindistan’da kurumsal calisanlar1 arasinda
arastiran son donemde yapilmis bir ¢alismada, sik is degistirme aligkanliginin giinlimiiz organizasyonlarindaki
geng calisanlar agisindan sorun olusturabilecek yaygin bir olgu oldugu vurgulanmaktadir (Yadav, 2021).
Sirbistan’da yapilan bagka bir ¢aligmada ise Y kusagindaki c¢alisanlarin sik is degistirme davraniginin diger
tilkelerdeki akranlariyla benzerlik gosterdigi ifade edilmistir (Ivanovic, & Ivancevic, 2019).

Glintimiiziin izl degisen is yasammyla birlikte calisan davraniglarinda belli bagh degisimler gézlemlenirken,
sik is degistirme davraniginin hem akademik alanda ve kurumsal yasamda daha sik arastirildigi ve konusuldugu
goriilmektedir. Ozellikle daha geng¢ nesillerin is yasamindaki yogunluklarmin artmasi ve isten ayrilma
egilimlerinin yiiksek oldugunun bazi arastirmalarda goriilmesi bu konuyu daha fazla giindeme getirmektedir
(Ertas, 2015). Sik is degistirme davranisi1 bireysel bir egilim olmasinin yaninda birgok 6rgiitsel faktorle iliskilidir.
Bu nedenle orgiitler ve yoneticiler agisindan da takip edilmesi gereken dnemli bir konu oldugu sdylenebilir.
Ornegin is yasam kalitesinin is degistirme davramsini negatif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir
(Azinuddin vd., 2021). Ote yandan calisanlarm isten ayrilma niyetlerinin yiiksekligi de sik is degistirme
davranisin tetikledigi belirtilmistir (Campbell, vd. 2012). Bunun yaninda Pathak (2014) da sik is degistirme
davranisi ile isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek bir iliski oldugunu bulmustur. Bir arastirmada da dagitim
adaletinin isten ayrilma niyetini negatif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir (Ceviz Dograr vd., 2020).
Ayrica Nyugen (2022) yonetici-galisan iliskileri, calisanlarin ise ilgisi ve isyeri sartlar1 gibi orgiit igi faktorlerin,
orgiit dis1 faktorlere gore is degistirme davranisinin daha dikkat gekici onciilleri oldugunu belirtmektedir. Bu
kapsamda ¢alismada, sik is degistirme davranigim etkileyebilecegi diisiiniilen orgiit i¢i faktorlerden psikolojik
giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlar1 incelenmis ve bu degiskenlerin olasi etkileri tartigilmigtir.

Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik gii¢lendirme; temelde yonetsel ve psikolojik olmak iizere iki yaygin kullanimi ve calisanin
inisiyatif alma vurgusuyla organizasyonlarin sorunlarin1 ¢dzmelerini saglayacak yetki ve firsatlara sahip olmasi
olarak tanmimlanmaktadir (Conger & Kanungo, 1988). Giiglendirme konusundaki ilk arastirmalar, 6zellikle alt
kademe calisanlara karar verme konusunda daha fazla yetki verilmesi ve bilgiye erisiminin artirilmasi
konularina, bu baglamda yonetim uygulamalari iizerindeki etkilerine odaklanmistir (Spreitzer, 1995).
Calisanlarin giiclendirilmesi onlarin giiciinii arttirmak olarak tanmimlansa da, calisanlarin kendilerini giiglii
hissetmeleri her zaman yeterli degildir. Conger ve Kanungo (1988), calisanlar1 giliglendirmeyi amaglayan
yonetim uygulamalarimin sadece igle ilgili birtakim kosullar1 iyilestirmek oldugunu ve her zaman basarili
olamayacagin ileri slirmiistiir. Ayrica, gliglendirmenin 6z-yeterliligi arttirmayi hedefleyen motivasyonel bir
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yaklagim olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Thomas ve Velthouse (1990) da yetkilendirmenin karmagik
oldugunu, bu nedenle 6ziiniin tek bir kavramla tam olarak agiklanamayacagini savunmustur. Conger ve
Kanungo'nun (1988) calismasina dayanarak, biligsel veya motivasyonel yaklasim olarak belirtilen ve daha sonra
Spreitzer (1995) tarafindan psikolojik giiclendirme olarak tanimlanan kavramin, ¢alisanlarin algilariyla ilgili
oldugu belirtilmistir. Thomas ve Velthouse’ye (1990) gore psikolojik giiclendirme; anlam, yeterlilik, kendi
kaderini tayin etme ve etki olmak {izere dort boyutla tanimlanmaktadir. Anlam, bireyin inanglari, degerleri ve
davraniglart ile ¢alismalarmin ihtiyaglar1 arasindaki uyumla ilgili olmaktadir (Thomas & Velthouse, 1990).
Caligmalarin1 anlamli olarak algilayan bir kisi, ayn1 zamanda ¢alismalarint degerli ve 6nemli olarak gérmektedir.
Yetkinlik, kisinin isinin gerekliligini yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duydugu becerilere olan inancini ve giivenini
ifade etmektedir (Spreitzer, 1995). Yetkinlik kavrami, kisisel ustalik veya ¢aba-performans beklentisi
kavramlariyla ortaya ¢ikmistir (Bandura, 1989). Yetkinlik algisinin yiiksek olmasi, bireylerin ¢aligmalariyla basa
cikma cabalartyla ve zorluklarla baga ¢ikma becerisiyle sonuclanir. Kendi kaderini tayin etme, bireylerin
faaliyetlerindeki kontrol algisim ifade eder. Isle ilgili faaliyetlerde karar verme dzgiirliigii ile ilgilidir (Spreitzer,
1995). Etki, bir bireyin is yerindeki idari, stratejik veya operasyonel kararlart ne dlciide etkileyebilecegi olarak
ifade edilir (Ashforth, 1989). Diger bir deyisle etki, orgiitsel sonuglar {izerindeki kontrol duygusu ile iliskili olan
bireyin katilimimi gerektiren bir kavramdir (Spreitzer, 1995). Arastirmalar, giliclendirilmis ¢alisanlarin orgiite
duygusal olarak bagli olduklari1 ve aidiyet duygusuna sahip olduklarini géstermektedir (Kim & Fernandez,
2015). Ayrica psikolojik giiglendirmenin is tatminini ve is verimliligini artirdig1 belirtilmektedir (Koberg vd.,
1999). Bunun yaminda psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin kariyer yetkinligini ve Kariyer tatmini artirdig:
tespit edilmistir (Kong vd., 2016).

Psikolojik giiclenmenin g¢alisanlarin goniillii isten ayrilma veya isten ayrilma niyetine etkisi hakkinda gesitli
arastirmalar bulunmasma ragmen, dogrudan sik is degistirme davranisiyla ilgili arastirmalarin olmadigt
goriilmektedir. Baz1 arastirmalar, psikolojik giiclenmenin ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini artirdigini, isten
ayrilma niyetini ve fiili ayrilmayi azalttigina isaret etmektedir (Arthur, 1994; Gardner vd., 2011). Bunun yaninda
psikolojik giiclendirme calisanlarin drgiitten ayrilma egiliminin azalmasiyla iliskili oldugu ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlaml bir iligki oldugu belirtilmektedir (Koberg vd., 1999). Kitap¢i ve arkadaglar (2013)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada da psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan anlam ve 6zerklik boyutlarinin isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilerken, etki boyutunun pozitif yonde etkiledigi, yetkinlik boyutunda ise bir
iliskinin olmadig1 ortaya konulmustur (Kanbur, 2018). Prati ve Zani (2013) ise psikolojik gii¢lendirmenin isten
ayrilma niyetini negatif anlamli olarak etkiledigini bulmustur.

Psikolojik gii¢lendirme, bireyin 6z-yeterlilik duygular ile ilgili motivasyonel bir kavramdir ve ¢alisanlarin
orgiitsel yasantidaki bircok faktoriinii etkileyebilir (Conger & Kanungo, 1988). Ormegin Ambad ve Bahron
(2012) yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin o6rgiitsel sonuglar1 etkileyecek sekilde dogrudan katiliminin orgiitsel
baglhiliklarint arttirdigin1 belirtmektedir. Bunun yaninda psikolojik giiclendirmenin ¢aliganlarin is tatmini ve
verimliligini pozitif yonde etkileyen bir unsur olarak isten ayrilma davramisim da etkiledigi belirlenmistir
(Laschinger vd., 2004; Adigiizel & Kiigiikoglu, 2020). Baska bir arastirmada da psikolojik giiclendirmenin bazi
boyutlarinin (6z kararlilik ve yetkinlik) isten ayrilma davranigini azalttigi tespit edilmistir (Metin, 2021). Bu
baglamda psikolojik giiglendirmenin etkisiyle orgiitsel bagliligin arttigi, yetkinliklerin gelisiminin desteklendigi
ve calisanlarin orgilitsel amaglarin  gergeklestirilmesi konusunda daha motive olduklar1 goriilmektedir.
Dolayisiyla bu faktorlerin galiganlarin sik is degistirme davramiglarimi da azaltabilecegi sOylenebilir. Kavramsal
gerekgelere dayandirilarak gelistirilen hipoteze asagida yer verilmektedir.

Hipotez 1: Psikolojik giiclendirme, sik is degistirme davranigini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Calisanlarin kendilerini kuruma ait hissetmeleri ve kurumda calismaya istekleri olmalari da onemli bir
konudur. Basta orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel kimlik olmak tizere olmak {izere bazi orgiitsel
faktorler de sik is degistirme ile iligkili olabilir. Bu kapsamda caligmada, sik is degistirme davranisinm
etkileyebilecegi diisliniilen orgiitsel 6zdeslesme kavrami diger bir onciil degisken olarak asagida tartisilmaktadir.

Orgiitsel Ozdeslesme

Tajfel'in (1982) sosyal kimlik teorisine gore, 6zdeslesme, gruba atfedilen pozitif 6zellikler nedeniyle iiyelerin
benlik saygisini arttirir (Prati & Zani, 2013). Temelini sosyal kimlik teorisinden alan (Tajfel, 1982) orgiitsel
Ozdeslesme ise “bireyin kendisini belirli bir orgiitiin tiyeligi acisindan tanimladigi belirli bir sosyal kimlik
bi¢imi” olarak tanimlanmaktadir (Mael & Ashforth, 1992). Belirli bir sosyal kimlik bi¢imi olarak bireyin iiyesi
oldugu bir kurulusa ait oldugu algisini igerir. Orgiitsel kimlik, ¢alisanlara baglilik hissi vererek calisanlarin toplu
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davraniglarini tasvir etmektedir (Ashfort & Mael, 1992). Ayrica, Orgiitsel 6zdeslesme bir orgiitiin tiyelerinin
orgiitiin kiiltiirii hakkinda ortak bir anlayis gelistirmelerini ve bdylece ¢alisanlariin davranislarini nasil
etkiledigini gostermektedir (Hatch & Schultz, 2002). Sosyal kimlik teorisi, bireyin grupla &zdeslestiginin,
grubun eylemlerindeki degerlerine uygunluk diizeyini gostermektedir. Calisan orgiitle biitiinleserek dayanigma
hissi icerisinde olur (Ashforth & Mael, 1992). Orgiitsel 6zdeslesmeden kaynaklanan orgiitsel iiyeligin ise,
bireylerde duygusal baglilik ve gurur duygusu gibi olumlu duygulari olusturdugu bilinmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile galisanlarin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik arastirmalar bulunmasina ragmen,
dogrudan sik i degistirme davranmisiyla ilgili arastirmalarin olmadigi goriilmektedir. Ancak bunun yaninda
orgiitsel 6zdeslesmenin benzer kavramlarla iligkili oldugu sdylenebilir. Ornegin drgiitsel dzdeslesmenin orgiitsel
performans ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif iliski, calisan devri ve isten ayrilma ile arasinda negatif
iliski oldugu bulunmustur (Ashforth & Mael, 1989; Dutton vd., 1994; Bacaksiz vd., 2017). Orgiitsel 6zdeslesme
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen diger bir aragtirma sonucuna gore orgiitsel 6zdeslesme ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir (Van Dick vd., 2004; Wan Huggins vd., 1998;
Ashforth & Mael, 1989; Dutton vd., 1994; Bacaksiz vd., 2017). Baz1 meta-analiz ¢aligmalarinda da, orgiitsel
0zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir negatif korelasyon oldugu tespit edilmistir (Meyer vd.,
2002, Riketta, 2005). Ayrica, orgiitsel 6zdeslesmenin, galisanlarin ise aidiyet hissetmelerini saglayarak onlarin
caligma ortamlarina iligkin algilarim olumlu etkiledigi de belirtilmistir (Kreiner & Ashforth, 2004). Aypar vd.
(2018) tarafindan yapilan yakin tarihli bir arastirmada Orgiitsel 6zdeslemenin isten ayrilmayi azalttigi
bulunmustur. Prati ve Zani (2013) yaptiklar1 aragtirmada ise Orgiitsel 6zdeslemenin isten ayrilma niyetini
azalttigini1 ve 6nemli bir yordayicis1 oldugunu belirtmistir.

Bunun yaninda orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik birbirlerine yakin kavramlardir, 6rtisen boyutlar
oldugu sdylenebilir. Ornegin, orgiit i¢in goniillii calisma ve orgiitte kalma arzusu, baghligin boyutlar: arasinda
degerlendirilen kavramlardir. Orgiitsel bagliligin boyutlar1 olan; 6zdeslesme, drgiitiin faydasina yonelik calisma
konusunda istekli olmak ve orgiitiin {iyesi olarak kalmay1 arzu etme seklindeki unsurlar, ¢calisanlarin 6rgiitle daha
fazla biitiinlegsmesinin ve uyumlagmasinin siireci olarak da ifade edilebilir (Miller, vd., 2000; Turung & Celik,
2010). Bu dogrultuda 6rgiitsel baglilik kavramindan yola ¢ikilarak orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili gerekgelendirme
ve dolayisiyla sik is degistirme davramisi ile ilgili iliskilendirme yapilabilir. Bu kapsamda, yapilan bir
aragtirmada is tatmini ve Orgiitsel bagliligin, is degistirme davranigini azalttigi tespit edilmistir (Salleem &
Qamar, 2017). Baska bir caligmada ise orgiitsel baghlik ile is degistirme davranis1 arasinda negatif ve anlaml bir
iligki tespit edilmistir (Azunuddin vd., 2021). Nguyet (2021) tarafindan yapilan bir aragtirmada ise normatif
baghligin is degistirme davramigimi negatif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Agiklanan kuramsal
gerekgeler dogrultusunda aragtirmanin diger hipotezi soyle olusturulmustur:

Hipotez 2: Orgiitsel 6zdeslesme sik is degistirme davranisini negatif ve anlamh olarak etkiler.

Calismanin bu boliimiine kadar c¢alisanlarin is degistirme davranisini ekleyebilecegi diisiiniilen iki orgiit ici
faktor, psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlari ve olasi etkileri tartisilmistir. Bunun yaninda
orgiitsel faktdrlerden ayri olarak ¢alisanin kendisinden kaynaklanan yas, cinsiyet, kisilik vb. bireysel faktorler sik
is degistirme davranisi ile iliskili olabilir. Bu kapsamda, sik is degistirme davranisi tizerinde etkili olabilecegi
distintilen kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik bireysel bir faktor olarak asagida incelenmektedir.

Deneyime Acikhik

Kisilik 6zellikleri, bireyin kimligi ile iliskili olup bireyin davraniglarini etkileyen ve onu digerlerinden ayiran
kararli egimler olarak tanimlanabilir (Ones vd., 2005; Mayende & Musenze, 2014). Bireylerin davranig ve
algilarinmi etkileyen kisilik, yetenege gore nispeten istikrarli 6zellikler biitliniidiir (Colquitt vd., 2000). Kisilik
Ozelliklerini tanimlamak igin yaygin olarak Big Five olarak bilinen Bes Faktor Kisilik modeli kullanilmaktadir
(Costa & McCrae, 1985; Goldberg, 1990). Bireylerin egilimleri arasindaki farklari ayirt etmek igin bes faktorli
kisilik modeli; sorumluluk, disadoniikliik, duygusal denge, uyumluluk ve deneyime agiklik o6zellikleriyle
aciklanmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin ¢aligma ortaminda ¢alisanlarin davraniglarina (isten ayrilma niyeti, kariyer
gelisimi, is hareketliligi vb.) etkisini inceleyen ge¢miste yapilmis birgok arastirma bulunmaktadir (Vianen vd,
2003; Zimmerman, 2008; Wille vd., 2010; Niel & Zacher, 2015). Biitlin kisilik 6zelliklerinin sik is degistirme
davranisi lizerinde 6nemli etkileri olabilecegi degerlendirilse de, bu ¢aligmada sadece sik is degistirme ile yiiksek
diizeyde iliskili olabilecegi dngoriilen “Deneyime Agiklik” 6zelliginin arastirilmasi hedeflenmistir.

Deneyime aciklik, bireysel diizeyde yeni deneyimler igin istek yaratan merak, agik fikirlilik ve cesitlilik
arayist ile yakindan ilgilidir. Yapilan arastirmalarda islerini sik sik degistiren insanlarin gelecekte de ayni sekilde
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davranma olasihigmin yiiksek oldugunu (Judge & Watanabe, 1995; Munasinghe & Sigman, 2004) ve kisilik
ozelliklerinin bu davraniglarin nedenlerini agiklamak i¢in ¢ok onemli olabilecegini géstermektedir (Allen vd.,
2005; Judge vd., 1999). Bir isten digerine sik sik hareket eden bireylerin, mevcut islerinde aradiklar1 heyecani
bulamadiklari zaman farklilik arayisina girebildikleri de belirtilmektedir (Van Vianen vd. 2003).

Bu agidan deneyime agik olan bireylerin degisim konusunda daha cesur ve daha girisken olduklari,
dolayisiyla daha sik is degistirme davramisi i¢inde olabilecekleri sOylenebilir. Bununla birlikte orgiit iginde
psikolojik giiglendirme diizeyinin deneyime agik bireyler tarafindan daha yiiksek diizeyde algilanabilecegi de
belirtilmektedir (Spreitzer, 2007, Aktaran Aydogmus vd., 2015). Bu agidan ¢alisanlar 6zerk, yetkilendirilmis ve
kararlara katilim konusunda kendilerini daha olumlu hissedebilir ve dolayisiyla kurumda kalma konusunda daha
motive olabilirler. Nitekim yapilmus yakin tarihli bir ¢alismada deneyime agik kisilerin, orgiit icerisindeki
deneyimler ile daha kolay basa ¢iktiklar1 ve daha iyi uyum gosterdikleri tespit edilmistir (Kirmanoglu & Erbay,
2020; Robbins & Judge, 2013). Yapilan bir aragtirmada da Khan vd. (2017) deneyime agikligin psikolojik
giiclendirmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Bu kuramsal gerekcelerden hareketle,
psikolojik giiclendirmenin sik is degistirme davranigina etkisinde bireysel bir degisken olarak deneyime agikligin
diizenleyici bir rolii olabilir. Bu kavramsal gerekgelerden yola ¢ikilarak asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hipotez 3: Psikolojik giiclendirmenin sik ig degistirme davranigina etkisinde deneyime agikligin diizenleyici
rolii vardr.

Orgiitsel 6zdeslesme bir sosyal kimlik bicimidir, calisanlarin kendilerini &rgiite ait hissetmesi ile ilgilidir
(Mael & Ashforth, 1992) Nitekim yapilan bazi aragtirmalarda orgiitsel 6zdeslemenin ¢alisanlarin isten ayrilma
isteklerini negatif ve anlamli olarak etkiledigi belirtilmisti (Van Dick vd., 2004; Wan Huggins vd., 1998). Ote
yandan kisilik ozelliklerinin bireylerin isle ilgili davramiglart iizerindeki etkilerini agiklamak igin bazi
aragtirmalar yapilmistir (Costa & McCrae, 1985; Maertz & Griffeth, 2004; Ng vd., 2005; Wille vd., 2010;
Zimmerman, 2008). Bu bireylerin, is degistirmeye egilimli olmalarimi tetikleyen (Ng vd., 2005) gii¢lii bir yenilik
ihtiyaci (Costa & McCrae, 1985; Zimmerman, 2008) ve digerlerine gore daha fazla is istikrarsizligr bulundugu
belirtilmektedir (Wille vd., 2010). Bu nedenle deneyime agiklik 6zelligi yiiksek olan bireyler daha farkli is ve
yenilik arama ihtiyaci i¢inde olabilirler. Ornegin Maertz ve Griffeth (2004), deneyime aciklig1 yiiksek olan
bireylerin farkli bir ¢aligma ortami ve pozisyon arayisi iginde is degistirme egiliminde olduklarini 6ne
stirmiislerdir. Vinson vd. de (2007) deneyime ag¢ikligin is degistirme davramigini artirdigini tespit emistir.
Deneyime agiklik 6zelligi yiiksek olan bireylerin, mevcut isleri hakkinda nasil hissettiklerine bakilmaksizin diger
is firsatlarii kesfetme ve deneme olasiliklarmin da yiiksek olacagi diigiiniilmektedir. Bu kapsamda orgiitsel
6zdeslesme g¢alisanlarin sik is degistirme davranisini etkilerken belirtilen 6zelliklerden dolayi deneyim agikligin
diizenleyici rolii olabilecegi degerlendirilmektedir. Kavramsal agiklamalar dogrultusunda aragtirmanin son
hipotezine asagida yer verilmektedir:

Hipotez 4: Orgiitsel 6zdeslesmenin sik is degistirme davranisina etkisinde deneyime agikhigin diizenleyici
rolii vardir.

Bu kurumsal agiklama dogrultusunda arastirma modeli ve arastirma hipotezleri Sekil-1’de goriilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

YONTEM

Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini, kolayda &rneklem yontemi kullamlarak secilen ve Istanbul’da is yasamlarina
cesitli sektorlerde devam eden toplam 315 beyaz yakali calisan olusturmaktadir. Katilimeilarn %51,9°u
kadmdir. %43,6s1 lise, %51,6’s1 lisans, %4,8’si yiiksek lisans derecesine sahiptir. Yas ortalamasi 33.3 olup, is
tecriibesi 8.21 yildir.

Olgekler

Sik is Degistirme: Arastirmada katilimeilarin sik is degistirme davranis diizeylerini 6l¢mek iizere Khatri vd.
(1999) tarafindan gelistirilen &lgek kullamlmstir. Olgekte toplam 3 soru bulunmaktadir. Cevaplar 5°1i likert
Olcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Sik is degistirme olgeginin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktdr analiz yapilmistir. Yapilan dogrulayict faktér analizi
sonucunda tek faktorlii yapt dogrulanmistir (CMIN/df = 3.757, RMSEA = 0.090, GFI = 0.989, AGF1 = 0.944 ve
CFI = 0.979’dur). Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda &lgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi 0.76
olarak bulunmustur.

Psikolojik Gii¢lendirme: Arastirmada psikolojik giiglendirmeyi Olgmek amaciyla Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen, 4 alt boyuttan olusan 12 maddelik dl¢ek kullamlmstir. Olgekte cevaplar 5°li likert 6lgegi
ile alinmistir (1=Hicbir zaman 5=Her zaman). Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayic
faktor analizi yapilmistir. Verilerin Slgegin 4 faktorli yapisina uyum sagladigr tespit edilmistir (CMIN/df =
1.792, RMSEA = 0.049, GFI = 0.962, AGFI = 0.937 ve CFI = 0.984’diir). Yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi biitiin 6lgek igin .87°dir. Olgegin alt boyutlari igin
strastyla .89, .85, 79 ve .90 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Ozdeslesme: Katilimcilarin orgiitsel 6zlesme diizeylerini 6lgmek amactyla Mael ve Ashforth
(1992) tarafindan gelistirilen 6 madde ve tek boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert dlgegi ile
almmustir  (1=Kesinlikle katilmiyorum, S5=Kesinlikle katiliyorum). Orgiitsel 6zdeslesme 6lgeginin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Dogrulayict faktor analizi sonucunda
verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladig: tespit edilmistir (CMIN/df = 2.723, RMSEA = 0.072, GFI
= 0.980, AGFI = 0.941 ve CFI = 0.985°tir). Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayis1 .85 olarak bulunmustur.
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Deneyime Aciklik: Arastirmada katilimcilarin deneyime acgiklik kisilik ozelliklerini 6lgmek amaciyla
Goldberg (2001) tarafindan gelistirilen 50 maddelik IPIP Big-Five Factor Markers 6lgeginde Deneyime Agiklik
kisilik 6zelligi ile ilgili 10 madde ve tek boyuttan olusan Slcek kullanilmistir. Cevaplar 5°li likert 6lgegi ile
alimmistir  (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Deneyime ag¢iklik boyutunun yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor analiz yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda 2
madde diisiik faktor yiikii nedeniyle 6lgek digt birakilmig, 8 maddelik 6lgegin tek faktdrlii yapist dogrulanmistir
(CMIN/df = 2.871, RMSEA = 0.080, GFI = 0.945, AGFI = 0.909 ve CFI = 0.933’tir). Yapilan giivenilirlik
analizi sonucunda 6lgegin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi .85 olarak bulunmustur.

ARASTIRMA BULGULARI

Psikolojik giiglendirme, oOrgiitsel 6zdeslesme, deneyime agiklik ile sik is degistirme davranigi arasindaki
iligkileri incelemek ilk agsamada korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 1°de verilmektedir. Analiz
sonuclarina goére calismanin bagimli degiskeni sik is degistirme ile bagimsiz degiskenleri olan psikolojik
giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve deneyime agiklik arasinda iliskiler oldugu gézlemlenmistir. Bu asamadan
sonra regresyon analizlerine gecilmistir.

Tablo 1. Korelasyon Analizleri

Ort. S.S 1 2 3 4 5 6
1. Sik is Degistirme (SiD) 2.00 .88 1
2. Psikolojik Giiclendirme PG) 412 .55 - 11 1
3. Orgiitsel Ozdeslesme (O0) 3.56 .89 -.15%* 34** 1
4. Deneyime Agikhik (DA) 4.06 .57 13* 27%* 11 1
5. Cinsiyet (C) A8 .50 .05 .02 -.00 .05 1
6. Yas(Y) 33.43 6.48 -.07 13* 07 00 | -.20%* 1
7. is tecriibesi (iT) 8.21 6.22 -.06 21%* 12% .03 -1 | 72%x
*0.05, **0.01

Psikolojik giliclendirme, orgiitsel 6zdeslesme, deneyime agiklik ile sik is degistirme davranigi arasindaki
iligkileri incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla iki regresyon modeli
olusturulmus, hiyerarsik regresyon analizinde cinsiyet (C), yas (Y) ve is tecriibesi (IT) kontrol degiskenleri,
psikolojik giiclendirme (PG) ve &rgiitsel 6zdeslesme (O0O) bagimsiz degisken, sik is degistirme davranis1 (SID)
bagimli degisken ve deneyime agiklik (DA) da diizenleyici (moderatér) degisken olarak modele dahil edilmistir.

Tab.[o 2. Psikolojik Gﬁclepdirme ve Deneyime Acikligin Sik Is degistirme Davranist
Uzerindeki Etkilerine Iligkin Yapilan Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar
ILK IKiNCi UCUNCU DORDUNCU ASAMA
ASAMA ASAMA ASAMA
Degiskenler B t B t B t B t
Y .04 .62 .04 .74 .04 751 .04 .80
C -.05 -.59 -.05 -.64 -.05 -.61 -.05 -.68
iT -.02 -21 .01 .13 .01 .13 .01 14
PG -11* -1.96 -16%* -2.91 -.15%* 2.60
DA 21%** 3.74 22%** 3.84
PG X DA .06 .96
R’ .01 .02 .06 .06
Diiz. R® .00 .01 .04 .04
F .64 2.43* 3.99** 3.48**
[*p< 0.05. **p<0.01. ***p<0.001

[k regresyon modelinde psikolojik giiclendirme, deneyime agiklik ve sik is degistirme arasindaki iliskiler
incelenmistir. Bulgular Tablo 2’de verilmektedir. Ilk adimda kontrol degiskenleri cinsiyet, yas ve is tecriibesi
modele dahil edilmistir. Ik asamada model anlamsizdir (R = .00; F degeri = 0.64) kontrol degiskenlerinin sik is
degistirme iizerinde herhangi bir etkisi yoktur.
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ikinci asamada modele psikolojik giiglendirme dahil edilmistir. Model anlamlidir (R? = .01; F degeri = 2.43;
p>.05). Psikolojik gii¢clendirme sik is degistirme davranigimi negatif ve anlamli olarak etkilemektedir (B = -.11,
p>.05). H1 hipotezi kabul edilmistir.

Ugiincii ve son asamada deneyime agikhigin diizenleyici roliinii test etmek amaciyla etkilesim terimi
(psikolojik giiclendirme X deneyime agiklik) modele dahil edilmistir. Model anlamlidir (R2 = .04; F degeri =
3.48; p>.01), bununla birlikte etkilesim teriminin modele anlamli bir katkisi yoktur ve sik is degistirme ile
anlaml iligkiler tespit edilmemistir (B = .05, p>.0336). H3 hipotezi reddedilmistir. Psikolojik gii¢lendirmenin
sik is degistirme davramina etkisinde deneyime ag¢ikligin diizenleyici rolii yoktur.

Tablo 3. Orgiitsel Ozdeslesme ve Deneyime Agikligin Sik Is degistirme Davranist
Uzerindeki Etkilerine Iliskin Yapilan Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

iLK iKiNci UCUNCU DORDUNCU ASAMA
ASAMA ASAMA ASAMA
Degiskenler B t B t B t i} t

Y .04 .62 .04 .69 .036 .66 .04 81
C -.05 -59 -.05 -.66 -.048 -.62 -.05 -.65
iT -.02 -21 01 .08 -.003 -.04 .00 .02
00 -.15* -2.69 - 17** -3.09 -.16%* -2.99
DA 1gr** 3.40 -.16 -.78
00 X DA 36 1.69
R? .01 .03 .06 .07

Diiz. R? .00 .02 .05 .05

F .64 2.69* 4.21%** 3.48%*

*p< 0.05. **p<0.0L. ***p<0.001

Ikinci regresyon modelinde &rgiitsel 6zdeslesme, deneyime agiklik ve sik is degistirme arasindaki iliskiler
incelenmistir. Bulgular Tablo 3’de verilmektedir. 11k adimda kontrol degiskenleri cinsiyet, yas ve is tecriibesi
modele dahil edilmistir. ilk asamada model anlamsizdir (R? = .00; F degeri = 0.64) kontrol degiskenlerinin sik is
degistirme iizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

fkinci asamada modele orgiitsel 5zdeslesme dahil edilmistir. Model anlamhidir (R* = .02; F degeri = 2.69;
p>.05). Orgiitsel 6zdeslesme sik is degistirme davramsimi negatif ve anlamli olarak etkilemektedir (B = -.15,
p>.05). H2 hipotezi kabul edilmistir.

Son asamada deneyime acikligin diizenleyici roliinii test etmek amaciyla etkilesim terimi (Orgiitsel
0zdeslesme X deneyime aciklik) modele dahil edilmistir. Model anlamlidir ( R?=.05; F degeri = 3.48; p>.001),
bununla birlikte etkilesim teriminin modele anlamli bir katkis1 yoktur ve sik is degistirme ile anlamli iliskiler
tespit edilmemistir (B = .36, p>.09). H4 hipotezi reddedilmistir. Orgiitsel dzlesmenin sik is degistirme
davranigina arasindaki etkisinde deneyime agikligin diizenleyici rolii yoktur.

SONUC

Bu ¢alismada psikolojik gii¢lendirme ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin sik is degistirme davranigi tizerindeki
etkileri incelenirken, bir kisilik 6zelligi olarak deneyime agikligin bu iliskideki rolii incelenmeye ¢alisilmistir.
Elde edilen sonuglara gore bireysel bir faktdr olarak deneyime agikligin sik is degistirme davranigi iizerinde
dogrudan etkileri bulunurken, orgiitsel faktdrler olarak arastirmaya dahil edilen psikolojik giliglendirme ve
orgiitsel 6zdeslemenin de sik is degistirme davranisi etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte deneyime
acikligin diizenleyici rolii tespit edilememistir. Bu kapsamda bir ¢aligan isten ayrildiginda, altta yatan nedenlerin
bireysel ve oOrgiitsel baglamla ilgili olup olmadigimin anlasilmasi agisindan arastirma sonuglarinin katki
saglayacag diisiiniilmektedir.

Psikolojik giiclendirme ve orgilitsel 6zdeslesmenin sik is degistirme davramiginin negatif ve anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle yiiksek psikolojik giiclendirmenin, sik is degistirme davranigini
azalttig1 goriilmektedir. Arastirma sonuglar1 6nceki ¢calismalara paralellik gostermektedir (Arthur, 1994; Koberg
vd., 1999; Gardner vd., 2011). Benzer sekilde, yiiksek diizeyde orgiitsel 6zdeslesmenin, sik is degistirme
davraniginda azalmaya neden olabilecegi belirlenmistir. Arastirma sonuglari, oOrgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik yapilan onceki ¢alismalar ile uyumludur (Wan Huggins vd., 1998;
Meyer vd., 2002; Van Dick vd., 2004; Riketta, 2005).

Deneyimlere agik olan bireyler, hayatlarinda ve islerinde farkli seyler 6grenme ve deneyimleme firsatlar
arayan yiiksek bir merak seviyesine sahip bireylerdir. Bu nedenle, islerini sik sik degistirme egilimi

212



Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 31, Say1 1, 2022, Sayfa 204-219

gosterebilirler. Literatiirde, kisilik 6zelligi olarak deneyime aciklik ve sik is degistirme davranisi arasindaki
pozitif iligki bazi ¢alismalarla tespit edildigi agiklanmigti (Maertz & Griffeth, 2004; Zimmerman, 2008; Woo,
2011). Bu arastirmada deneyime agiklik, psikolojik giliclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme ile birlikte bagimsiz
degisken olarak modele dahil edildiginde, sik is degistirme davranigin1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
goriilmektedir. Her iki modeldeki analizler sonucunda, bireysel ve bagimsiz bir degisken olarak deneyime
acikligin, sik ig degistirme davranigsinin 6nemli onciillerinden birisi oldugu sdylenebilir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgular da 6nceki ¢aligmalarla uyumludur.

Bununla birlikte deneyime ac¢ikhigin sik is degistirme davranmis1 tizerindeki dogrudan etkileri belirlenirken,
psikolojik giiclendirmenin sik ig degistirme davranigina etkisinde diizenleyici bir roliiniin olmadig1 gorilmistiir.
Diizenleyici role iligkin literatiirde herhangi bir arastirma sonucuna ulasilamamistir. Psikolojik giiclendirme ve
deneyime agiklik arasindaki bazi arastirmalarda farkli sonuglar bulunmaktadir. Ornegin, Khan, vd. (2017)
deneyime agikligin psikolojik giiclendirmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigini belirlerken, Yazdi ve
Mustamil (2015) zayif bir iliski bulmus, Firin (2021) da psikolojik giiglendirmenin sadece etki boyutunda bir
iligki tespit etmistir. Aydogmus vd. (2015) ise bir iligki bulamadiklarim ve literatiirde kesin tespitler
yapamadiklarini ifade etmislerdir.

Orgiitlerde psikolojik giiclendirme ile sonuca ulasabilmek ve istenen hedefleri gerceklestirebilmek igin
caliganlarin sahip olmasi gereken ozelliklerden birisi de degisime agik olmalar1 ve kolayca kabul etmeleridir
(Barutcugil, 2004). Psikolojik giiglendirme algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel olarak desteklenmesi onlarin
orgiit iginde kalma motivasyonlarini artirabilir, ayrica karar verme 6z giiveni ve 6zerkliginin saglanmasiyla orgiit
icinde deneyim agisindan kendilerini daha 6zgiir hissedebilirler. Bu 6zellikleri nedeniyle deneyime agikligin
diizenleyici olarak degil, ana belirleyici faktor bir olarak diigiiniilmesinin daha dogru bir yaklagim olabilecegi
degerlendirilmektedir. Nitekim iki degisken arasindaki korelasyon analizi sonucunda pozitif ve anlaml iligki
tespit edilmesi bir goriisii destekler niteliktedir. Bu baglamda deneyime agiklik 6zelligi yiiksek olan bireylerin,
ornegin psikolojik giiclendirme gibi 6nemli bir orgiit i¢i faktorle kisiliklerinin bu boyutunun desteklenmesi
onemli olabilir ve dolayisiyla sik is degistirme davranigt azaltilabilir. Bunun yaninda, gelecek arastirmalarda bu
konunun biraz daha detayli irdelenmesi ve aracilik etkisi igeren farkli modellerle incelenmesi gerektigi de
belirtilmelidir.

Bir gruba ait hissetme, orgiitsel kimlik, ortak bir kiiltiire aidiyet gibi konular ¢alisanlar agisindan 6nemli
motivasyon faktorleridir ve benlik duygularinmi artirabilir (Mael & Ashforth, 1992; Prati & Zani, 2013). Nitekim
orgiitsel 6zdeslesmenin is degistirme davranigim azalttigi ¢esitli arastirmalarda tespit edildigi belirtilmisti. Bunun
yaninda arastirmada deneyim ag¢ikligin bu iliskide herhangi bir diizenleyici roliinin olmadigi gorilmiistiir.
Yapilan korelasyon analizinde de deneyime agiklik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda bir iliski tespit
edilememistir.

Psikolojik gii¢lendirmeden farkli olarak orgiitsel 6zdeslesmenin kimlik ve kiiltiir kavramlartyla iliskili olup
daha duragan bir degisken oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle; gruba aidiyet, orgiitsel kimlik veya 6zdeslesme
gibi bireyi kisitlama potansiyeli olan konularin, deneyime agiklikla dogrudan bir etkilesim igerisinde olmamasi
beklenebilir. Deneyime agik kisilik 6zelligi yiiksek olan bireyler, kimi zaman 6rnegin psikolojik giiclendirmenin
etkisiyle orgiit i¢i deneyim yasamak konusunda motive olurken, aym zamanda 6rgiit dis1 deneyim istekleri de
olabilir, dolayisiyla sik is degistirme davranisi igerisinde olabilirler. Ayrica deneyime agiklik yaninda diger
kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk veya ige doniikliik gibi 6zelliklerin etkileri bulunabilir. Nitekim
Wille vd. (2010) yaptiklari arastirmada diisiik uyumluk kisilik 6zelligi ile iste istikrarsizlik arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki tespit etmistir. Bu nedenle diger kisilik 6zelliklerini de kapsayan degerlendirmelerin ve gelecek
aragtirmalarin yapilmasi uygun bir yaklagim olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore hem bireysel hem orgiitsel faktorlerin sik is degistirme davranisi {izerinde etkili
oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda basta ise alim siirecinde olmak {iizere bireysel faktorlerin dikkate
alinmasinin, bunun yaninda ¢alisanlar1 orgiitte tutmaya yonelik olarak bazi desteklerin saglanmasinin, sik is
degistirme davranisini etkileyebilecegi ve degistirebilecegi sdylenebilir.

Arastirmanin bazi kisitliliklart bulunmaktadir. Arastirmada kolayda orneklem yontemi kullanilmig ve
sektorel farklilik gozetilmemistir. Daha kapsamli bulgular i¢in sektdr diizeyinde yapilacak arastirmalara ihtiyag
duyulmaktadir. Ayrica diger bir kisitlilikta deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile ilgilidir. Uyumluluk, sorumluluk
veya ice doniiklik gibi kisilik 6zelliklerinin de c¢aligmalara dahil edilmesiyle daha agiklayici sonuglar elde
edilebilir. Bunun yaninda her ne kadar arastirmada yas faktoriiniin etkisi bulunmamasina ragmen, 6rneklem
sayisinin artirilarak kusaklar arasi farkliklarin arastirilmasinin gelecek arastirmalar agisindan onem tasiyacagi
distiniilmektedir.
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