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OZET
Anahtar Kelimeler: Bu ¢aliymamin amaci; is-aile ¢atismasimin, orgiitsel vatandaghk davranmgina
Is-Aile Catismast, Iy etkisinde iy tatmininin aracilik etkisini ve is tatmini ile Orgiitsel vatandasik
Tatmini, Ise davranisi arasindaki iliskide ise gomiilmiisliigiin diizenleyici roliinii incelemektir.
Gomiilmiisliik, Orgiitsel Arastirma verileri, Tiirkiye'nin onemli turizm destinasyonlarindan biri olan
Vatandaslik Davranis Nevsehir’'deki 4 ve 5 yidizli otel ¢alisanlarindan toplanmistir. Arastirma modeli

kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi (KEKK-YEM) yardimiyla analiz
edilmistir. Bulgular; is-aile ¢catismasinin, is tatminini azalttigini géstermektedir. Is

Makale gelis tarihi: tatmininin, orgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlart olan digergamlik, nezaket,
20.09.2024 centilmenlik ve sivil erdem davramglarmi olumlu yénde etkilemektedir ancak
vicdanhlik davranisi iizerinde anlaml bir etkiye sahip degildir. Is tatmini, is-aile
Kabul tarihi: catismasinin, orgiitsel vatandashk davranisimin boyutlarindan digergamlik, nezaket,
20.07.2025 centilmenlik ve sivil erdem davraniglarina etkisinde aracilik rolii iistlenirken,
vicdanliik davramst ilizerindeki etkisinde anlamh bir aracilik etkisi yoktur. Son
olarak ise gomiilmiisliik; is tatminin, érgiitsel vatandashk davranist boyutlarindan
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem davramiglar: iizerindeki etkisinde diizenleyici
etkiye sahiptir. Ancak ise gomiilmiisliigiin, is tatminin, orgiitsel vatandashk davranis
boyutlarindan digergamlik ve vicdanlilik davramglari iizerindeki etkisinde anlami
bir diizenleyici etkisi bulunmamaktadur.
ABSTRACT
Keywords: The purpose of this study is to examine the mediation effect of job satisfaction in the
Work-Family Conflict, effect of work-family conflict on organizational citizenship behavior and the
Job Satisfaction, Job moderation role of job embeddedness in the relationship between job satisfaction
Embeddedness, and organizational citizenship behavior. The research data were collected from
Organizational four- and five-star hotel employees in Nevsehir, one of the vital tourism destinations
Citizenship Behavior of Tiirkiye. The research model was analyzed via partial least squares. The findings

show that work-family conflict decreases job satisfaction. Job satisfaction has a
positive effect on the dimensions of organizational citizenship behavior as altruism,
courtesy, sportsmanship, and civic virtue, but it does not have a significant effect on
conscientiousness behavior. While job satisfaction plays a mediation role in the
effect of work-family conflict on the dimensions of organizational citizenship
behavior as altruism, courtesy, sportsmanship, and civic virtue, it does not
significantly mediate the effect of work-family conflict on conscientiousness
behavior. Lastly, job embeddedness moderates the effect of job satisfaction on the
behaviors of courtesy, sportsmanship, and civic virtue, which are the dimensions of
organizational citizenship behavior. However, job embeddedness does not have a
significant moderation effect in the effect of job satisfaction on the behaviors of
altruism and conscientiousness, which are the dimensions of organizational
citizenship behavior.
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caligma igin Yozgat Bozok Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 18.05.2023 tarihli ve 03/09 nolu kararimnca etik kurul onay1
alinmustir.
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1. GIRIS

Is ve aile, yetiskin yasaminin iki 6nemli alanidir (Frone vd., 1992; Karatepe, 2011) ve is-aile catismas1, ¢alisanlarin
islerinde ve yasamlarinda yilizlesmek zorunda olduklari ciddi bir sorun haline gelmistir. Toplumun gelismesi,
aglarin yayginlagmasi ve rekabetin yogunlasmasiyla birlikte, calisanlarin aile yapisi, ¢caligma tarzi ve is yogunlugu
biiyiik 6l¢iide degismistir. Is ve aile arasindaki smirlar giderek kaybolmus ve is-aile catismasi daha belirgin hale
gelmistir (Li vd., 2021). Dolayistyla giiniimiiz toplumlarinda ig ve aile arasindaki catisma hem calisanlar1 hem
kurumlar etkileyen yaygin bir sosyal olgu haline déntismiistiir (Pan vd., 2022).

International Journal of Human Resource Management ve Journal of Vocational Behaviour dergilerinin etkisiyle
ozellikle 2003 yilindan itibaren is-aile ¢atigmasini konu alan ¢aligmalar artmigtir. Gliniimiizde ise is-aile ¢atismast,
aragtirmacilarin ilgilisini ¢ekmeye devam etmekte (Mumu vd., 2021) ve Oyle goziikiiyor ki is-aile catigmasi,
gelecekte de aragtirmacilarin ¢ozmeye ¢alistigi onemli bir sorun olacaktir (Li vd., 2021). Calisanlar zaman, enerji
gibi kisith kaynaklara sahip oldugu igin aileleri ve igleri arasindaki tiim sorumluluklari yerine getirmekte giderek
zorlanmakta (Barsulai vd., 2020; Zhao ve Mattila, 2013) ve aile sorumluluklarinin yerine getirilmesini engelleyen
is taleplerini yonetemediklerinde is-aile ¢catigmasi yasamaya baslamaktadirlar (Frone vd., 1992). Otel endiistrisinin
dogasi geregi uzun, diizensiz ve zorlu ¢alisma saatleri nedeniyle ¢alisanlar, aile sorumluluklarini yerine getirmek
icin yeterli zaman ve enerji bulamazlar (Karatepe, 2011). Dolayistyla is-aile ¢catigmasi, otel ¢alisanlarini strese iten
onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Karatepe ve Baddar, 2006). Yiiriitiilen dnceki ¢aligmalar; is-aile
catigmasinin, duygusal tilkenmisligi (Choi, 2012) ve isten ayrilma niyetini (Karatepe ve Uludag, 2008) arttirdigini
ancak 6z-yeterlilik (Abdullah vd., 2019), is tatmini (Choi ve Kim, 2012; Zhao vd., 2011) ve 6rgiitsel vatandaglik
davranist (Barsulai vd., 2020) iizerinde olumsuz etkisi oldugunu gostermektedir.

Akademik ¢aligmalar dikkate alindiginda aragtirmacilarin is-aile ve aile-ig ¢atismalarini kimi zaman ayr1 (Pan vd.,
2022; Wei vd., 2016) kimi zaman ise birlikte (Abdullah vd., 2019; Choi ve Kim, 2012; Zhao vd., 2011) ele aldig1
goriilmektedir. Ancak bu ¢alismanin odak noktasi; isten kaynaklanan catismalarin, ¢alisan ¢iktilart tizerindeki
etkileridir. Ayrica ig-aile ¢atigmanin, aile-ig ¢atismasina kiyasla galisan ¢iktilar: izerindeki etkilerinin daha giiglii
olmasi, is-aile ve aile-ig catigmalarinin farkli iki yap1 olmasi (Netemeyer vd., 1996) ve bireyin isiyle ilgili
faktorlerin daha cok ig-aile ¢atigmasiyla iligkili olmasi (Byron, 2005), bu ¢aligmada sadece ig-aile catigmasinin
incelenmesinin nedenleri arasinda siralanabilir.

Is-aile catismas literatiiriine katki saglayan ¢ok sayida calismanin oldugu sdylenebilir. Ancak is-aile ¢atigmasi ile
orgiitsel vatandaglik davranisi iliskisinde is tatmininin aracilik roliinii inceleyen kisith ¢aligma (Yu vd., 2018)
bulunmaktadir. Daha da 6nemlisi bilindigi kadariyla, ig tatminin, orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde ise
gomiilmiisliigiin diizenleyici roliinii ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanmamaigtir. Buradan hareketle, bu ¢alisma
literatiirde ki bu boslugun doldurulmasina katki saglayacak olmasi nedeniyle yapilan 6nceki ¢alismalardan farklilik
gostermektedir. Bu baglamda mevcut ¢alismanin amaci; is-aile ¢atigmasinin, Orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisinde is tatminin aracilik etkisini ve ig tatmini ile Orgiitsel vatandaglik arasindaki iligkide ise
gomiillmisliigiin diizenleyici roliinii incelemektir.

Arastirma amaci dogrultusunda, ilk olarak is-aile, is tatmini, orgiitsel vatandaglik davranist ve ise gomilmislik
degiskenleri arasindaki iligkiler agiklanmaya ¢aligmis ve arastirma modeli sunulmustur. Sonrasinda arastirmada
benimsenen teknik ve yontem agiklanmigtir. Son olarak bulgular 1s18inda arastirma sonuglari rapor edilmis ve
sinirhiliklar tanimlanmastir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZ GELISIiMi
2.1. Is-Aile Catismasi ve Is Tatmini iliskisi

Is-aile catismasi, “is ve aile alanlarindan gelen rol baskilarinin bazi agilardan karsilikli olarak uyumsuz oldugu bir
tiir roller arast gatismadir” (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Diger bir ifadeyle is-aile ¢atigmasi, “igin genel
taleplerinin, ise ayrilan zamanin ve igin yarattig1 gerginligin aile ile ilgili sorumluluklarin yerine getirilmesini
engelledigi bir tiir roller aras1 catismadir” (Netemeyer vd., 1996: 401). Bu noktada is ve aile alanlarinda farkl
normlarin ve sorumluluklarin bulunmasi, bir alanin diger alani ihlal etmesine ve olumsuz etkiler yaratmasina neden
olmaktadir. Ornek vermek gerekirse, bireylerin iste gegirdikleri vakit ne kadar gok olursa, isteki roliiniin aile
yasamini ihlal etmesi o diizeyde artar (Byron, 2005). Bu durum, isin aile ile catigma yasayabilecegini
gostermektedir (Karatepe, 2011). Dolayisiyla ig-aile ¢atigmasinin temel nedeni, bireyin is ve ailede iistlendigi
rollerin gereklerini tam olarak yerine getirmesinde yasadig1 giigliiktiir (Turgut, 2011). Literatiir incelendiginde;
zaman, duygu (gerginlik) ve davranig temelli catisma seklinde is-aile ¢atismasinin ii¢ ana bigimi oldugu
goriilmektedir. Bahsedilen zaman temelli ¢atisma; iistlenilen bir roliin (is) gereklerini yerine getirilirken, sahip
olunan diger rol (aile) taleplerinin karsilanmasi i¢in yeterli zaman bulunamamasidir. Gerginlik temelli ¢catisma, bir
rolde yasanan gerginligin bireyin bagka bir roldeki performansini etkilediginde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bir
roliin yarattig1 gerginlik, digerinin taleplerine cevap verilmesini zorlastirmasiyla ¢atisma gerceklesmektedir.
Davranis temelli catigma ise, belirli bir roliin gerektirdigi davranis kaliplari ile farkli bir roliin taleplerinin
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uyumsuzlugu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yani birey iistlendigi farkl rollerin taleplerine gore davranislarini
sekillendiremez ise roller arasinda ¢atigsma yasayacaktir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Is tatmini, “kisinin isine yonelik duygusal tepkilerini ifade eder. Bireyin isi hakkinda ne dlgiide olumlu duygulara
sahip oldugunu gosterir” (Parasuraman ve Simmers, 2001: 556). Baska bir ifadeyle is tatmini, kisinin igini tartmasi
neticesinde meydana gelen memnuniyet verici duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1969). Is-aile
catismasi ile hassas ve degigken bir yapiya sahip olan is tatmini (Carmeli ve Freund, 2004) arasindaki iliskinin
aciklanmasinda arastirmacilar tarafindan siklikla kullanilan teorilerden biri olan kaynaklarin korunmasi teorisi
(conservation of resources theory) (Mumu vd., 2021) tercih edilmistir. Kaynaklarin korunmasi teorisine gore;
calisanlar bir yandan sahip olduklar1 kaynaklar1 korumak isterken diger yandan yeni kaynaklar edinmek isterler.
Bu kaynaklar; maddi kaynaklari, kosullari, kisisel nitelikleri ve enerjiyi kapsamaktadir. Calisan sahip oldugu
kaynaklara yonelik tehdit hissederse veya sahip oldugu kaynaklari harcamasina ragmen yeterli kaynak elde
edemez ise stres yasar (Hobfoll, 1989). Otel endiistrisinin dogasinda bulunan uzun, diizensiz ve kat1 ¢aligma
saatleri, calisanlarin aile sorumluluklarini yerine getirmek igin yeterli zaman ve enerji ayirmalarim
engellemektedir (Karatepe, 2011). Dolayisiyla, iginlerinin dogasi geregi ¢alisanlar, sahip olduk kaynaklarin (enerji,
zaman gibi) biiyiik bir bolimiinii isteki gorevlerini yerine getirmek i¢in harcamaktadir. Bu durum ise, ¢alisanlarin
aile hayatlarindaki gérev ve sorumluluklarini yerine getirmesini saglayacak yeni kaynaklar saglamadigi gibi var
olan kaynaklarin da tiiketilmesine neden olmaktadir. Bu baglamda yeni kaynak edinemeyen veya sahip oldugu
kaynaklar1 da azalan calisanlar, stres yagamaktadir. Tiim bunlar dikkate alindiginda, is ile aile alanlar1 arasinda
saglikli bir denge yakalayamadifi igin stres yasayan otel calisaninin is tatmin diizeyinin diigiik olmasi
beklenmektedir. Oyle ki turizm alaninda yapilan calismalar; is-aile catismasinin, ¢alisanin is tatmin diizeylerini
azaltigim gostermektedir. Ornegin; Cin’de otel satis miidiirlerinin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada, is-aile
catigmasi yasayan bireylerin, isine yonelik olumsuz duygular gelistirdigi belirtilmektedir (Zhao vd., 2011). Benzer
sekilde Namasivayam ve Mount (2004) is alanindaki rollerin, aile alanindaki rolleri engellediginde otel
¢alisanlarinin is memnuniyetlerinin azaldigini ortaya koymustur. Giiney Kore’nin baskenti Seul’de gergeklestirilen
calismada ig-aile ¢atigsmasinin, bes yildizli otel galisanlarinin is tatminlerini azalttigina yonelik ampirik kanitlar
sunulmustur (Choi ve Kim, 2012). Bahsi gegen bilgiler dikkate alinarak asagidaki hipotez 6ne siiriilmiistiir.

HI. Is-aile catismasi, is tatminini olumsuz yonde etkiler.
2.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi iliskisi

[s tatminin bir sonucu olan (Uludag vd., 2011) érgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ilk defa 1988 yilinda Organ

(1988) tarafindan ortaya atilmigtir. Organ (1988: 4) bu kavrami, "resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya
acikca taninmayan ve toplamda oOrgiitiin etkin isleyisini destekleyen istege bagli bireysel davranig" olarak
aciklamistir. Diger bir ¢caligmada orgiitsel vatandaglik davranisi, “calisanin resmi is gerekliliklerinin bir pargast
olmayan ve igyerinin psikolojik ve sosyal ortamina katkida bulunan, istege bagli davranis” olarak ifade edilmistir
(Robbins ve Judge, 2024: 62). Kavramin temelinde isveren-¢alisan arasinda yapilan sézlesme sonucunda ortaya
cikan yasal zorunluluklarm &tesine gegen “vatandashk bilinci/anlayis1” vardir (Currall, 1988). Orgiitsel
vatandaslik davranisi; nezaket, vicdanlilik, sportmenlik, 6zgecilik ve sivil erdem olmak iizere bes boyuttan olusur
(Vey ve Campbell, 2004). ilk boyut olan nezaket, sorunlarin énlenmesi veya {istesinden gelinmesi igin is
arkadaslarina yardim etme anlamina gelir. Vicdanlilik boyutu, kural ve yonetmeliklere uyma, mola ve benzeri
alanlarda Orgiitiin asgari rol gereklerinin Gtesine gegen istege bagli davranisi ifade etmektedir. Sportmenlik,
calisma arkadaslarinin neden oldugu sorunlardan sikayet etmemeyi veya bunlara tahammiil etmeyi tanimlar.
Ozgecilik, orgiit icerisinde bir gorevi olana yardim etme ya da sorunu olan kisiye destek olmay1 ifade eder. Kisaca
bu boyut, yardim etme davranisi olarak isimlendirilmektedir. Son olarak sivil erdem boyutu, ¢alisanin orgiit
yasamina sorumlu bir sekilde katildigini, dahil oldugunu veya ilgilendigini gosteren davranistir (Organ, 1988;
Podsakoff vd., 1990).

Pozitif duygulara sahip olan birey, genel olarak mutludur, 6z-yeterliligi yiiksektir ve kendisinin etkin bir rol
ustlendigini diisiiniir. Dolayisiyla bu kisiler, karsilagtigi durumlara veya birlikte calistig1 diger orgiit {iyelerine daha
pozitif bir sekilde yaklasirlar (George, 1992). Yani, kendilerini iyi hisseden calisanlarin olaylari daha olumlu
gorme olasiliklar1 daha yiiksektir (Williams ve Shiaw, 1999). Aziri’nin (2011) belirttigi gibi isinden memnun olan
caligan, orgiitiin amaglarina daha pozitif bir gézle bakar. Ayrica duygusal durumlar, davraniglarin direkt dnciilleri
olmasi nedeniyle ¢alisanin duygusal durumu, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeyini belirler (George,
1992; Organ, 1994). Bunun bir diger sebebi, pozitif duygular yasayan calisanin, iyi duygularin1 siirdiirmenin bir
yolu olarak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek istemesidir (Williams ve Shiaw, 1999). {s tatmini ile orgiitsel
vatandaghik arasindaki iligki, sosyal degisim teorisiyle (social exchange theory) agiklanabilir. Sosyal degisim
teorisi (Blau, 1964), bireyin, diger bireylerden edinecegi kazanimlar sonucunda gergeklesen goniillii eylemleri
tanimlamakla birlikte taraflar arasindaki iliskileri ve verilen tepkileri agiklamaktadir. Bu baglamda, is tatmini
yasayan calisanlarin, duyduklart memnuniyete karsilik olarak orgiitlerine katkida bulunan davranislar sergileme
ihtimalleri ytliksektir (Reisel vd., 2010). Daha agik bir ifadeyle, isinde maddi ve manevi anlamda beklentilerinin
karsilanmasiyla kazanimlar edinen ¢aliganlar, resmi gorev tanimlamalarinda yer almayan ancak kendi istekleriyle
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orgiitlerinin gelisimine katki saglayacak ekstra roller iistlenebilirler. Bu goriisii destekleyen, bir¢ok ampirik
calisma mevcuttur. Kuzey Kibris’taki bes yildizli otel calisanlari iizerinde yapilan g¢alisma, calisanlarin is
tatminlerinin, orgiitsel vatandaslik sergileme davraniglarini tetikledigini gostermektedir (Uludag vd., 2011).
Benzer sekilde Jung ve Yoon’un (2015) Seul’deki otel calisanlariyla yaptiklari ¢alisma, is tatmini yiiksek
calisanlarin, orgiitsel vatandaslik davranisinin da yiiksek oldugunu kanitlamistir. fran’daki otel galisanlarmin
katilimiyla yapilan diger bir calismada, calisan memnuniyetinin, Orgiitsel vatandaglik davranigini arttirdigi
vurgulanmistir (Hanzaee ve Mirvaisi, 2013). Bahsi gegen bilgiler dikkate alinarak asagidaki hipotezler one
stirilmiistiir.

H2a: Is tatmini, digergamhik davranisini olumlu yénde etkiler.

H2b: s tatmini, vicdanhilik davranisini olumlu yénde etkiler.

H2c: Iy tatmini, nezaket davranisini olumlu yonde etkiler.

H2d: Is tatmini, centilmenlik davranigini olumlu yonde etkiler.

H2e: Iy tatmini, sivil erdem davranmigini olumlu yonde etkiler.

2.3. Is-Aile Catismasi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi iliskisinde is Tatmininin Araciik Rolii

Rol ¢atismasi, stres yaratan 6nemli bir unsur (Koeske ve Koeske, 1991, 1993) olmakla birlikte ig-aile gatigsmasi da
otel ¢alisanlari i¢in ciddi bir stres kaynagidir (Karatepe ve Baddar, 2006) ve ¢aliganlarin sahip oldugu kaynaklari
tehdit etmektedir. Ote yandan is tatmini, calisanlarin mevcut drgiitlerine duygusal yonden baglanmalarini saglayan
onemli bir faktordiir (Yang, 2010). Kaynaklarin korunmasi teorisine gore; oOzellikle kaynak kaybiyla
karsilagildiginda, birey yeni kaynaklar kazanmak yerine sahip oldugu kaynaklari korumak ister. Ayrica birey
genellikle kaynak kaybetme riski diisiik olan veya yliksek kaynak edinecegi durumlar i¢in inisiyatif almaktadir
(Hobfoll, 1989). Dolayisiyla calisan, yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasi yasadiginda ¢aliganin duygusal kaynaklart
tikendigi i¢in is tatmini 6nemli dl¢iide diiger. Bu durumda kaynak kaybina ugrayan caligan, bilissel, duygusal ve
enerji kaynaklarini tiiketecek (Lee ve Allen, 2002) ve bunun sonucunda orgiitsel vatandashk davranisi, goniilli
ekstra rol davranigi, (Bies, 1989) sergilemek istemez. Kisaca, ig-aile ¢atigmasi ¢alisanlarin sahip olduklart
kaynaklari tiiketerek is tatmin diizeylerinin azalmasina neden olur. Kaynak kaybina ugrayan g¢alisanlar, kaynak
kaybim azaltmak veya durdurmak icin géniillii bir davranis olan 6rgiitsel vatandaslik davranisindan kaginir. Oyle
ki 6nceki ¢aligmalar; is-aile catigmasinin, orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkisinde is tatminin aracilik rolii {istlendigini
isaret etmektedir. Ornegin; Yu vd. (2018) is tatminin, is-aile ¢atigmast ile drgiitsel vatandaslik davranisi iliskisinde
aract rol oynadigini ortaya koymustur. Benzer sekilde is tatmini, ig-aile ¢atigmast ile giivenli katilim (safety
participation) davramigini arasinda aracilik etmektedir (Wei vd., 2016). Bahsi gecen bilgiler dikkate alinarak
asagidaki hipotezler dne siiriilmiistiir.

H3a: Is tatmini, is-aile catismas ile digergamlik davramst iliskisinde aract rol oynar.

H3b: s tatmini, is-aile catismast ile vicdanlhilik davranist iliskisinde aract rol oynar.

H3c: Is tatmini, is-aile catismasi ile nezaket davranisi iligkisinde araci rol oynar.

H3d: Is tatmini, is-aile ¢atismast ile centilmenlik davramis: iliskisinde aract rol oynar.

H3e: Is tatmini, is-aile catismasi ile sivil erdem davramgt iliskisinde aract rol oynar.

2.4. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davrams iliskisinde Ise Gomiilmiisliigiin Diizenleyici Rolii

Mitchell vd. (2001: 1104) tarafindan ortaya atilan igse gémilmiislik kavrami, “bir bireyin i¢inde sikisip
kalabilecegi bir ag1” ifade etmekle birlikte ¢alisanlarin orgiitlerinde neden kaldiklarini agiklamaktadir (Clinton vd.,
2012; Lee vd., 2004). ise gdmiilmiisliik teorisi; baglar, uyum ve fedakarlik olmak iizere ii¢c boyuttan olusmaktadir.
Baglar; bir birey ile orgiitler ya da diger kisiler arasindaki formel veya resmi olmayan baglantilar anlamina
gelmektedir. Uyum; bir isgdrenin, bir orgiitle ve c¢evresiyle algilanan ahenk ya da rahatligi olarak
tanimlanmaktadir. Fedakarlik ise, bir isten ayrilmakla kaybedilebilecek maddi veya psikolojik faydalarin algilanan
maliyetini ifade etmektedir. Bahsi gegen boyutlar ise yonelik gdmiilmiisliigii ve is dis1 gdmiilmiisliigi igermektedir
(Mitchell vd., 2001: 1104-1105).

Ise gomiilmiisliik, is tatminini (Ha ve Kim, 2010; Mitchell vd., 2001), &rgiitsel bagliligi (Ha ve Kim, 2010),
orgiitsel vatandaslik davranisim1 (Lee vd., 2004; Wijayanto ve Kismono, 2004) ve performansi (Lee vd., 2004)
arttirirken, isten ayrilmayi (Ha ve Kim, 2010) azaltmaktadir. Ayrica orgiitsel vatandaglik davranisinin ortaya
¢ikmasinda, ise gomiilmiisliik ile is tatmini baglantili yapilardir (Lee vd., 2004) ve ise gomiilmiisliik teorisinde
belirtildigi gibi, calisanlar yoneticileri ve is arkadaslariyla kaliteli baglar kurdugunda ve bireysel degerleri ile
orgiitlerinin degerleri arasinda giiglii bir uyum olmasi durumunda orgiitlerinde kalmayi tercih ederler (Mitchell
vd., 2001). Bu noktada ise gdmiilmiigliigiin, is tatmini ile orgiitsel vatandaglik davranisi iliskisindeki diizenleyici
rolii ¢alisanlarin orgiitlerine baglilik gdstermesinde veya orgiitlerinden ayrilmasina neden olan motive edici giig
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olarak tanimlanan duygusal gii¢ (affective force) yaklagimiyla agiklanabilir. Bu yaklasima gore; calisanlar,
kendilerini iyi hissettikleri orgiitlerde kalma egilimi gosterirken, psikolojik anlamda rahat hissetmedikleri
orgiitlerden ayrilmak isterler (Maertz ve Campion, 2004). Bu baglamda o6rgiitiin, ¢alisanlarin ¢abalarini takdir
etmesi ve ¢alisanlarin ig arkadaslariyla iyi iliskiler kurmasi, is tatminlerini artirmaktadir (Shokrkon ve Naami,
2009). Ayrica yiiksek diizeyde ise gomiilmiigliige sahip ¢alisanlar, projelere dahil olur ve insanlarla bag kurar,
islerine iyi uyum sagladiklarini ve becerilerini uygulayabildiklerini hissederler ve isten ayrilirlarsa degerli seyleri
feda edeceklerine inanirlar. Bu faktorler, calisanin igse yonelik cabasimi artirmaktadir (Sekiguchi vd., 2008).
Dolayistyla calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemeleri egilimleri, dnemli
olgiide calisanlarin ise gomiilmiislik diizeylerine baghdir (Aftab vd., 2022). Onceki ampirik caligmalar, ise
gomiilmiisliigiin, calisan c¢iktilar1 ve Orgiitsel ¢iktilar iizerinde diizenleyici etkisi oldugunu gdstermektedir.
Ornegin; ise gomiilmiisliigiin, orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandashk davranisi iliskinde diizenleyici etkisi
dogrulanmistir (Cheng, 2019). Benzer sekilde ise gomiilmiisliigiin; lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik
davranigi iligkisinde, organizasyon temelli 6zsaygi ile oOrgiitsel vatandaslik davramisi iligkisinde, lider-iiye
etkilesimi ve organizasyon temelli 6zsayginin, performans iizerindeki etkisinde moderator rolii vardir (Sekiguchi
vd., 2008). Bu baglamda, is gomiilmisliik diizeyi yiiksek olan ¢aligan, yani kendi deger ve amaclart ile
orgiitlinkileri uyumlu bulan, 6rgiit icinde ve disinda giiglii resmi ve gayri resmi baglantilar1 olduguna inanan
calisanlarin, islerinden duyduklart memnuniyet diizeyleri daha yiiksek olacaktir. Bu duyulan memnuniyet
calisanlarin orgiitlerinde kalmalarina hatta resmi gorevlerinin 6tesinde isler yapmasina neden olabilir. Dolayisiyla
ise gomiilmiigliik diizeyi yiliksek olan ¢alisanlarin, is tatmin diizeylerinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
etkisinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Bahsi gegen bilgiler dikkate alinarak asagidaki hipotezler one
stiriilmiistiir.

Hda: Ise gomiilmiislik, is tatmininin digergamlik davramsina etkisinde diizenleyici rol oynar. Séyle ki, ise
gomiilmiisliik seviyesinin yiiksek olmasi durumunda, i tatmininin digergamlik davranisi tizerindeki olumlu etkisi
daha yiiksek olacaktir.

H4b: Ise gomiilmiisliik, is tatmininin vicdanlilik davramsina etkisinde diizenleyici rol oynar. Soyle ki; ise
gomiilmiisliik seviyesinin yiiksek olmast durumunda, ig tatmininin vicdanlilik davramsi tizerindeki olumlu etkisi
daha yiiksek olacaktir.

Hic: Ise gomiilmiisliik, is tatmininin nezaket davramisina etkisinde diizenleyici rol oynar. Séyle ki; ise
gomiilmiisliik seviyesinin yiiksek olmasi durumunda, ig tatmininin nezaket davranisi iizerindeki olumlu etkisi daha
yiiksek olacaktir.

H4d: Ise gomiilmiisliik, is tatmininin centilmenlik davranisina etkisinde diizenleyici rol oynar. Soyle ki, ise
goémiilmiisliik seviyesinin yiiksek olmasi durumunda, is tatmininin centilmenlik davranisi iizerindeki olumlu etkisi
daha yiiksek olacaktir.

Hie: Ise gomiilmiisliik, is tatmininin sivil erdem davranisina etkisinde diizenleyici rol oynar. Soyle ki; ise
gomiilmiisliik seviyesinin yiiksek olmasi durumunda, ig tatmininin sivil erdem davranist tizerindeki olumlu etkisi
daha yiiksek olacaktir.

Kontrol degiskenleri

ise Cinsiyet ve Isletmedeki
gomiilmiisliik deneyim \

< \

is-aile
catismasi

Sekil 1. Arastirma Modeli
OVD: Orgiitsel Vatandashik Digergamlik; OVV: Orgiitsel Vatandashk Vicdanlilik; OVN: Orgiitsel Vatandaslik Nezaket; Orgiitsel
Vatandaslik Centilmenlik; OVS: Orgiitsel Vatandaslik Sivil Erdem.
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3. YONTEM
3.1. Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada nicel arastirma yontemleri icerisinde yer alan nedensel tarama deseni kullanilmistir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Arastirma siirecinde ihtiya¢ duyulan veriler, anket teknigi ile elde edilmistir. Anket formunda dort
farkl1 6lgekten yararlamilmistir. Olgekler secilirken, arastirmacilar tarafindan kabul gormiis, giivenilirligi ve
gecerliligi sinanmis ve calisanlarin anketi cevaplama istegini azaltmayacak kisa ve net ifadeleri olan 6l¢eklerin
kullanilmasina 6nem verilmistir. Anket formunda, “ig-aile ¢atigmas1”, “is tatmini”, “ige gdmiilmiislik”, “orgiitsel
vatandaslik davranis1” ve demografik niteliklere ydnelik ifadelerin bulundugu bes béliim vardir. Is-aile
catismasinin degerlendirilmesinde Netemeyer vd. (1996) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan 6lgek
kullanilmstir. Olgegin Tiirkge versiyonu Karabacak ve Harlak’m (2020) calismalarindan alinmistir. Calisanlarmin
ig tatminlerini test etmek i¢in ili¢ ifadeden olusan ve Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen 6lgek tercih
edilmistir. Olgegin Tiirkge versiyonu Dogantekin vd.’nin (2023) calismalarindan almmustir. Calisanlarin ise
gomiilmisliik diizeylerini analiz etmek i¢in Crossley vd. (2007) tarafindan gelistirilen yedi ifadeli 6lgek tercih
edilmistir. Olcegin Tiirkce versiyonu Kesen ve Akyiiz’iin (2016) ¢alismalarindan alinmistir. Vey ve Campbell
(2004) ile Williams ve Shiaw’1n (1999) dl¢eklerinden yararlanarak otel ¢aliganlarinin orgiitsel vatandaslik davranis
diizeyleri belirlenmistir. Bu 6lgek 5 boyut ve 19 ifadeden olusmaktadir. Olcegin Tiirkge versiyonu, Basim ve
Sesen’in (2006) calismalarinda kullanilmistir. Anketteki ifadelere katilim diizeyi “1. Hi¢ Katilmiyorum, 2. Az
Katiliyorum, 3. Orta Diizeyde Katiliyorum, 4. Cok Katiliyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum” olarak
derecelendirilmistir. Anketin son kisminda ise demografik niteliklere ait sorular bulunmaktadir.

3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Arastirma verileri, 31.12.2023-13.07.2024 tarihleri arasinda anket teknigi kullanilarak Nevsehir’deki 4 ve 5
yildizli otel ¢alisanlarindan toplanmustir. Nevsehir gerek gelen turist sayist gerekse konaklama igletmelerinin sayisi
ve ¢esitliligi bakimindan Tiirkiye’nin 6nemli turizm destinasyonlarindan biridir. Bu nedenle bu arastirmanin
evrenini Nevsehir’de bulunan doért ve bes yildizli otel galisanlari olusturmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlari
nedeniyle kolayda 6rneklem tercih edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Veri toplama siirecinde ilk olarak otel
yoneticileri arastirma hakkinda bilgilendirilmis ve veri toplamaya izin verilen otellerde anket yiiz yiize ve birak-
topla seklinde uygulanmistir. Uygulama agsamasinda toplam 800 anket dagitilmig ancak bu anketlerin sadece 543
tanesi geri toplanabilmistir. Elde edilen anketler incelendiginde 514 anketin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.
Anket geri doniis orani, %64,2’dir.

3.3. Veri Analizi

Calismadaki model, kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik modellemesi yardimiyla analiz edilmistir. Verilerin
normal dagilim gostermemesi ve ¢aligmada teorik bir modelin analiz edilmesi nedeniyle s6z konusu teknik tercih
edilmistir (Hair vd., 2019). Anderson ve Gerbing’in (1988) goriisleri izlenerek once dlglim modeli sinanmis
sonrasinda yapisal modelin analizine geg¢ilmistir. Sunulan modelin hem t degerlerini elde etmek igin (Henseler vd.,
2009) hem aracilik roliiniin belirlenmesinde 5000 alt 6rneklemde onyiikleme testi (bootstrap) yapilmistir (Hair vd.,
2014). Analizlerdeki giiven araliklari, bias-corrected degerleridir (MacKinnon vd., 2004). Analizler, SmartPLS
4.1.0.8 programiyla gergeklestirilmistir. Tablo 2’de verilen degerler, verilerin normallik sartini saglamadigmi
isaret etmektedir (Hair vd., 2017; Kline, 2011).

3.4.Demografik Dagilim

Tablo 1’de goriilecegi iizere ¢aligmaya katilanlarin %55,4 1 erkek ve %59,1°1 bekardir. Katilimeilarin %39,2’sinin
yas araligi 18-24 arasinda degisirken, %17,5’inin yas aralig1 ise 25-29 arasinda yer almaktadir. Anketi
cevaplayanlarin %601 bes y1ldizli otelde ¢aligmaktadir. Otel boliimleri dikkate alindiginda en ¢ok katilim %3 1°lik
oranla onbiiro boliimiindeyken, bunu %24,2°lik oranla servis ¢alisanlari izlemektedir. Katilimeilarin %29,4° lise,
%28,1°1 6n lisans ve %27,1°1 lisans mezunudur. Ayni oteldeki deneyim siiresi, katilimcilarin %52’sinin bir yildan
daha az deneyime sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Gruplar n %
Cinsiyet Kadin 229 44,6
Erkek 284 554
Medeni durum Bekar 303 59,1
Evli 210 40,9
Yas 18-24 201 39,2
25-29 90 17,5
30-34 47 9,2
35-39 49 9,6
40-44 37 7,2
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45-49 45 8,8
50 ve tizeri 44 8,6
Otel Sinifi 4 Yildizli 205 40,0
5 Yildizlh 308 60,0
Béliim Onbiiro 159 31,0
Servis 124 242
Mutfak 40 7,8
Kat hizmetleri 78 15,2
Satig-pazarlama 21 4,1
Muhasebe 20 3,9
Teknik Servis 5 1,0
Diger 66 12,9
Egitim [lkogretim 55 10,7
Lise 151 294
On lisans 144 28,1
Lisans 139 27,1
Lisansiistii 24 4.7
Oteldeki deneyim 0-1 Y1l 267 52,0
2-5 Y1l 119 232
6-10 Y1l 34 6,6
11-15 Yil 59 11,5
15 Y1l iizeri 34 6,6

3.5. Ol¢iim Modeli

Analiz asamasinda faktor yiikleri 0.401n altinda kalan is tatmininden bir (IT2), ise gémiilmiisliikten iki (1G3, 1G6),
orgiitsel vatandashk davranisindan ii¢ (OVD1, OVV3, OVNI1) olmak iizere toplam alt1 ifade ¢ikarilmistir. Tablo
2’de goriilecegi lizere agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri 0.50’den biiyiiktiir. Dolayisiyla yakinsak
gegerliligi saglanmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Cronbach alpha degerlerinin 0.802 ile 0.935 arasinda
degisirken, bilesik giivenilirlik (CR) degerleri, 0.819 ile 0.935 arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla i¢ gecerlilik
saglanmistir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 2. Ol¢iim Sonuclar

Degiskenler Faktor agirhklar: t-degeri AVE CR Alpha  Kurtosis  Skewness
Is-Aile Catismasi 0.568 0.884  0.870

iIAC1 0,661 9,782 -,288 174
iAC2 0,893 12,219 -,625 ,647
iAC3 0,871 13,653 5511 ,699
iAC4 0,564 6,317 -,647 ,556
IAC5 0,725 10,902 -1,192 ,303
is Tatmini 0,702 0,857 0,802

iT1 0,700 15,109 ,693 -1,095
iT2 (R) Cikarildi - 8,654 2,748
iT3 0,956 22,831 2,001 -1,404
Ise gomiilmiisliik 0,705 0,924 0,923

iG1 0,839 18,755 -,868 -,695
iG2 0,814 18,076 -1,356 -276
iG3 Cikarildi - -1,315 -,281
iG4 0,829 20,441 -1,183 -,380
iGs 0,822 24,418 -1,223 -,458
iG6 (R) Cikarild: - ,059 -1,102
iG7 0,892 25,103 -1,229 324
Orgiitsel Vatandashk

Digergamhk 0,647 0,885 0,880

[0)%)) Cikarild: - 2,537 -1,551
OvD2 0,723 17,261 1,177 -1,218
OvVD3 0,771 16,065 5,124 2,299
OvVD4 0,889 25,194 3,243 -1,847
OvVD5 0,825 26,314 2,082 -1,616
Vicdanhhk 0,693 0,819 0819
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Oovvi 0,825 14,549 -722 -,589
ovv2 0,840 13,558 732 -,561

0ovv3 Cikarildi - -, 719 -,406
Nezaket 0,878 0,935 0,935

OVN1 Cikarildi - 5,730 2,455
OVN2 0,951 30,509 3,283 -1,887
OVN3 0,923 43,369 4,256 2,101
Centilmenlik 0,713 0,923 0,910

ovci 0,670 13,777 ,539 -1,155
ove2 0,806 18,850 ,407 -1,017
oves 0,894 18,338 ,169 -,768

ovc4 0,976 22,069 -,345 -772

Sivil Erdem 0,710 0,915 0,907

ovs1 0,805 14,340 ,705 -1,200
Ovs2 0,918 24,455 -,166 -911

0vs3 0,916 24,502 ,109 -1,014
Ovs4 0,714 13,151 431 -1,133

IAC: Is-aile gatismasy, IT: Is tatmini, IG: Ise gomiilmiislik, OVD: Orgiitsel vatandaghgn digergamlik boyutu, OVV: Orgiitsel vatandashigin
vicdanlilik boyutu, OVN: Orgiitsel vatandashgin nezaket boyutu, OVC: Orgiitsel vatandashigin centilmenlik boyutu, OVS: Orgiitsel
vatandashigin sivil erdem boyutu.

Olgiim modelinin son asamasinda ayirt edici gegerliligin saglanip saglanmadigini ortaya koymak igin Fornell ve
Larcker'm (1981) olgiitiine ve heterotrait-monotrait (HTMT) oranina (Henseler vd. 2015) bakilmistir. HTMT
degerlerinin, 0,85’in altinda olmasi ve AVE degerlerinin karekdkleri yapilarin korelasyonlarindan daha kiigiik
olmasi ayirt edici gegerliligin saglandigini isaret etmektedir.

Tablo 3. Ayirt Edici Degerleri

Fornell-Larcker IAC iT iG OVD ovv OVN ovC Ovs
iAC 0,753
iT -0,397 0,838
iG -0,087 0,499 0,840
OvVD 0,145 0,427 0,486 0,804
ovv 0,157 0,197 0,264 0,450 0,835
OVN 0,022 0,267 0,359 0,446 0,093 0,937
ovc -0,044 0,359 0,396 0,343 0,200 0,633 0,844
Ovs -0,026 0,443 0,458 0,350 0,139 0,588 0,698 0,842
HTMT IAC T iG OVD ovv OVN ovC Ovs
iAC
iT 0,402
iG 0,153 0,498
OVD 0,170 0,439 0,486
ovv 0,155 0,200 0,264 0,449
OVN 0,068 0,267 0,360 0,448 0,093
ovc 0,063 0,351 0,393 0,353 0,205 0,647
Ovs 0,097 0,437 0,453 0,352 0,155 0,590 0,710

[AC: Is-aile atismas, IT: Is tatmini, IG: Ise gomiilmiislik, OVD: Orgiitsel vatandaghgm digergamlik boyutu, OVV: Orgiitsel vatandaghgin
vicdanlilik boyutu, OVN: Orgiitsel vatandasligin nezaket boyutu, OVC: Orgiitsel vatandashigin centilmenlik boyutu, OVS: Orgiitsel
vatandagligin sivil erdem boyutu

3.6. Yapisal Model

Hair vd.’nin (2019) belirtigi gibi 6l¢lim modeli sonuglarinin kabul edilebilir degerlere sahip oldugu tespit
edildikten sonra yapisal model test edilmistir. Bu agamada yol katsayilart (B), belirlilik katsayisi (R2), etki
bliytikliigii (2), dogrusallik sorunu (VIF) ve Stone-Geiser'in Q2 degeri rapor edilmistir (Hair vd., 2017; Hair vd.,
2019). Ayrica model ile verilerin uyumunu gosteren standardize edilmis ortalama hatalarin karekokii (SRMR)
degeri (Henseler vd. 2016), 0,08’in altindadir (SRMR=0,068) (Hu ve Bentler, 1999). Yol katsayilarina ait VIF
degerlerinin besin altinda olmasi, dogrusallik sorunu olmadigini gostermektedir. Is-aile catismasi, is tatmini
olumsuz etkilerken ( =-0,397; p <0,01), i tatmini, digergamlik (B = 0,239; p <0,01), nezaket (f =0,239; p <0,01),
centilmenlik (f = 0,407; p <0,01) ve sivil erdem ( = 0,436; p <0,01) davraniglarini olumlu etkilemektedir. Ancak
is tatmininin, vicdanlilik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur (B = 0,052; p=0,499). Dolayisiyla HI, H2a,
H2c, H2d ve H2e hipotezleri desteklenirken, H2b hipotezi desteklenmemistir. R2 degerleri; is tatminin
%15,6’smin ig-aile catigmasiyla, digergamlik davramisinin %30,6’smin, nezaket davranisinin %20,2’sinin,
centilmenlik davraniginin %29 unun ve sivil erdem davraniginin %34,6’sin1n i tatminiyle agiklanabilecegini isaret
etmektedir. Ancak R2 degerleri modelin tahmin giiciinii degerlendirmek igin yeterli degildir (Hair vd. 2017). Bu
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nedenle etki biiyikliigii (f2) degerleri incelenmistir. Bu baglamda is-aile ¢atigmasinin, is tatmini iizerindeki
etkisinin orta (f2>0,15), is tatminin, digergamlik davranisi lizerindeki etkisinin diisiik (f2>0,02), nezaket davranist
tizerindeki etkisinin diisiik (f2>0,02), centilmenlik davranigi iizerindeki etsinin diigiikk (£2>0,02), sivil erdem
davranis1 iizerindeki etkisinin orta (f2>0,15) oldugu goriilmektedir (Cohen, 1988). Ayrica Stone-Geiser'm Q2
degerlerinin sifirin tizerinde olmasi, gézlenen degiskenlerin iyi bir sekilde yordandigini ispatlamaktadir (Hair vd.,
2017).

Tablo 4. Yapisal Model Sonuclari

Yol Yol katsayisi t degeri P degeri VIF R? )i o’
IACOIT -,397 6,750 ,000 1,000 156,187 111
iT>0VD ,239 3,048 ,002 1,726 306,048,139
iT>0vv ,052 0,677 ,499 1,726 085,002,042
iT>0VN ,239 3,141 ,002 1,726 202,042,103
iT>0vC 407 4,657 ,000 1,726 290  ,137  ,119
iT>0VS A36 5,993 ,000 1,726 346,170,131

IAC: Is-aile gatigmasi, IT: Is tatmini, IG: Ise gomiilmiisliik, OVD: Orgiitsel vatandasligin digergamlik boyutu, OVV: Orgiitsel vatandasligin
vicdanlilik boyutu, OVN: Orgiitsel vatandashigin nezaket boyutu, OVC: Orgiitsel vatandashgin centilmenlik boyutu, OVS: Orgiitsel
vatandasligin sivil erdem boyutu

Is tatminin, is-aile ¢atismas ile drgiitsel vatandaslik davranis: arasindaki aracilik roliinii belirlemek icin ényiikleme
testi gergeklestirilmistir. Analiz, %95 giiven aralifi ve 5.000 alt 6rneklemle yapilmistir. Tablo 5’te sunulan
degerler; is tatminin, ig-aile catismasi ile digergamlik davranisi (f=-,095; %95 CI; [-,168 - -,043]; p < 0,01), is-
aile catigmasi ile nezaket davranisi (B=-,095; %95 CI; [-,163 - -,043]; p < 0,01), ig-aile ¢atigmasi ile centilmenlik
davranist (f=-,162; %95 CI; [-,256 - -,097]; p < 0,01), is-aile ¢atismasi ile sivil erdem davranist (B=-,173; %95 CI;
[-,257 - -,111]; p < 0,01) arasinda aracilik rolii bulunmaktadir. Ancak is-aile ¢atismasi ile vicdanlilik davranist
arasinda is tatminin aracilik rolii bulunmamaktadir (=-,021; %95 CI; [-,080 - ,043]; p = 0,503) (Zhao vd. 2010).
Dolayisiyla H3a, H3c, H3d ve H3e hipotezleri desteklenmis ancak H3b hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 5. Aracilik Analizi Sonuclari
Giiven arahig:

Yol Dolayh etki P degeri Alt Dt Sonug¢
IAC>IT>0VD -,095 ,002 -,168 -,043 Desteklendi
IAC2IT>0VV -,021 ,503 -,080 ,043 Desteklenmedi
IAC>IT>0VN -,095 ,002 -,163 -,043 Desteklendi
IAC>iT>0VC -,162 ,000 -,256 -,097 Desteklendi
IACIT>0VS - 173 ,000 -257 111 Desteklendi

[AC: Is-aile atismasi, IT: Is tatmini, IG: Ise gomiilmiislik, OVD: Orgiitsel vatandaghgm digergamlik boyutu, OVV: Orgiitsel vatandagligin
vicdanlilik boyutu, OVN: Orgiitsel vatandashgin nezaket boyutu, OVC: Orgiitsel vatandashigin centilmenlik boyutu, OVS: Orgiitsel
vatandasligin sivil erdem boyutu

Tablo 6’daki diizenleyici analiz sonuglari; ig tatminin, nezaket (f=,202; p <0,01), centilmenlik (f=,289; p <0,01)
ve sivil erdem (B=.234; p < 0.01) davranislarina etkisinde ise gomiilmiisliiglin diizenleyici rol iistlendigini
gostermektedir. Ancak is tatmininin, digergamlik ($=,000; p= 0,998), ve vicdanlilik (f=-,063; p= 0,376)
davranislarina etkisinde ige gomiilmisliigiin diizenleyici etkisi anlamli degildir. Bu sonuglara gore; H4c, H4d ve
H4e hipotezleri desteklenirken, H4a ve H4b hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 6. Diizenleyici Analiz Sonuclari
Giiven arahgi

Yol Diizenleyici etki  tdegeri P degeri Alt Dt Sonug¢
iIGXIT>0VD ,000 ,003 ,998 -, 142 ,169 Desteklenmedi
iIGXIT>0VV -,063 ,885 ,376 -202 ,074 Desteklenmedi
iG XiT>0VN ,202 4213 ,000 ,104 ,294 Desteklendi
iGXIiT>0VC ,289 4,448 ,000 ,155 413 Desteklendi
iIGXiT>0VS ,234 3,869 ,000 114 ,355 Desteklendi

[AC: Is-aile gatismasi, IT: Is tatmini, IG: Ise gomiilmislik, OVD: Orgiitsel vatandaghgn digergamhik boyutu, OVV: Orgiitsel vatandagligin
vicdanlilik boyutu, OVN: Orgiitsel vatandashgin nezaket boyutu, OVC: Orgiitsel vatandashgin centilmenlik boyutu, OVS: Orgiitsel
vatandagligin sivil erdem boyutu
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Low IT: Diisiik Is Tatmini; High IT: Yiiksek Is Tatmini; Low IG: Diisiik Ise Gomiilmiisliik; High 1G: Yiiksek Ise Gémiilmiisliik

Sekil 2. ise gomiilmiisliik, is tatmini ile nezaket boyutu iliskisinde diizenleyici rol oynar.
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5] "
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Centilmenlik Boyutu

Low IT High IT

Low IT: Diisiik Is Tatmini; High IT: Yiiksek Is Tatmini; Low IG: Diisiik ise Gomiilmiisliik; High IG: Yiiksek Ise Gomiilmiigliik
Sekil 3. Ise gomiilmiisliik, is tatmini ile centilmenlik boyutu iliskisinde diizenleyici rol oynar.
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Moderatér
=t=Low IG
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[

Sivil Edem Boyutu

Low IT High IT

Low IT: Diisiik Is Tatmini; High IT: Yiiksek Is Tatmini; Low IG: Diisiik ise Gomiilmiisliik; High IG: Yiiksek Ise Gomiilmiisliik
Sekil 4. Ise gomiilmiisliik, is tatmini ile sivil erdem boyutu iliskisinde diizenleyici rol oynar.

4. SONUC
4.1. Tartisma

Bu ¢alismada is-aile ¢atigmasinin is tatmini {izerindeki direkt etkisi ve ig tatminin, is-aile catismasi ile orgiitsel
vatandaslik davranigt boyutlar1 arasindaki aracilik roli test edilmistir. Ayrica ise gémiilmiigligiin, is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlan iliskisindeki diizenleyici rolii incelenmistir. Ilk olarak bulgular; is-aile
catismasinin, is tatminin azalttigin1 gostermektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisiyle (Hobfoll, 1989) uyumlu
olarak is-aile catigmasi yasayan otel calisanlarinin islerine yonelik olumlu duygular gelistirmesi zordur.
Calismanin bu bulgusu, dnceki galismalarla ortiigmektedir (Zhao vd. 2011; Namasivayam ve Mount, 2024; Choi
ve Kim, 2012; Biiyiiky1lmaz ve Akyiiz, 2015; Arslan Goztiirk ve Arslan, 2023).

Ikinci olarak arastirma bulgulari is tatminin, érgiitsel vatandaslhk davranisinin digergamlik boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir. George (1991) ve Organ’in (1994) belirttigi gibi ¢calisanlarin i¢inde bulunduklart duygusal durum,
orgiitsel vatandaglik davranislarini tetiklemektedir. Bu noktada isine yonelik pozitif duygular gelistiren ¢aliganin,
orgiitiin amaglarini gergeklestirirken bir sorunla karsilasan is arkadaslarina yardim etmesi beklenir.

Uclincii olarak sasirtict bir sekilde is tatminin, orgiitsel vatandashgin vicdanlilik boyutunu anlaml bir sekilde
etkilemedigi tespit edilmistir. Bu durum, Organ ve Lingl’in (1995) goriisleriyle agiklanabilir. Bir kisilik 6zelligi
olarak vicdanlilik; ¢alisanin gayretli, titiz ve sorumlu olma egilimini yansitir. Bu 6zellikler, ¢alisanlarin is tatmini
seviyelerinden bagimsiz olarak orgiitsel vatandaglik davraniglarini etkilemektedir. Dolayisiyla, yiiksek vicdanliliga
sahip c¢alisanlarin, iglerinden duyduklari memnuniyetten ziyade, dogustan gelen kisilik 6zellikleri nedeniyle
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme olasiliklart daha yiiksektir.

Dérdiincii olarak is tatminin orgiitsel vatandashik davranisinin nezaket boyutunu olumlu ydnde etkiledigi
goriilmektedir. Organ’in (1988) da ifade ettigi gibi bu boyut, digergamlik boyutuna ¢ok benzemektedir. Iki boyut
arasindaki temel fark, digergamlik boyutunda bir sorun yaganmasinin ardindan is arkadagslarina yardim etme s6z
konusuyken, nezaket boyutunda sorun ¢ikmamasi i¢in yapilan yardimdan bahsedilmektedir. Bu baglamda isinden
memnuniyet duyan ¢alisanlarin, birlikte calistig1 kisilere sorun ¢ikarmaktan kaginmasi anlasilir bir durumdur.

Besinci olarak is tatmini, Orgiitsel vatandaglik davramiginin centilmenlik boyutunu olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Dolayisiyla is memnuniyeti yiiksek olan ¢alisanlarin, kiymete deger olmayan sorunlardan sikayet
etmemesi, is yerinde glicenme ya da kizma davranislarini sergilemekten kaginmasi anlasilir bir durumdur. Diger
bir ifadeyle pozitif duygulara sahip olan ¢alisanlar, bu duygular1 devam ettirmek icin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemektedirler (Williams ve Shiaw, 1999).
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Altinci olarak is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisinin sivil erdem boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.
Sosyal degisim teorisiyle uyumlu olarak (Blau, 1964), isinden memnuniyet duyan veya bekledigi kazanimlari elde
eden ¢alisanlarin, duyduklari memnuniyete karsilik oOrgiitlerine katkida bulunacak davranislar sergilemesi
beklenmektedir (Reisel vd., 2010). Dolayisiyla is tatmini yiiksek calisanlarin, iist yonetimin hazirladigi
prosediirlere uymasi ya da orgiitii gelistirecek ¢aligmalar igerisinde goniillii olarak yer almasi dogal bir durum
olarak degerlendirilebilir.

Yedinci olarak Yu vd.’nin (2018) ¢aligmalarinin bulgularini destekleyerek, is tatmini; ig-aile catismasinin, érgiitsel
vatandasglik davramiginin digergamlik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarina etkisinde aracilik
etmektedir. Ancak is tatmini, is-aile ¢atigmasi ile orgiitsel vatandaslik davranisinin vicdanlilik boyutu iliskisinde
aracilik etmemektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisi 1s181nda (Hobfoll, 1989), otel ¢alisanlari i¢in 6nemli bir stres
kaynagi olan is-aile ¢atigmasi (Karatepe ve Baddar, 2006), ¢alisanlarin duygusal ve biligsel kaynaklarini tiiketerek
ig tatminini azaltir. Azalan ig tatmini sonucunda ise ¢aligan sahip oldugu kaynaklari tiiketmekten kaginarak orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemek istemez.

Son olarak ise gomiilmisliigiin; is tatminin, orgiitsel vatandaghik davranigmmin digergamlik ve vicdanlilik
boyutlarina etkisinde diizenleyici etkisi yoktur. Bu beklenmedik sonucun olasi sebebi c¢alisan tutum ve
davranislarini etkileyen igsel ve dissal faktorler olabilir. Ozgecilik ve vicdanlilik gibi érgiitsel vatandaslik davranist
boyutlar1 genellikle dissal faktorlerden ziyade icsel motivasyonlardan etkilenmektedir. Is tatmini bu icsel
motivasyonlar1 dogrudan artirirken, ise gdmiilmiisliik arttirmayabilir (Ryan ve Deci, 2000). Daha agik bir ifadeyle,
is tatmini ile Srgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligki ise gdmiilmiisliik gibi digsal bir faktore bagli olmayip
calisanin igsel motivasyonundan kaynakli olabilir (Meyer vd. 2002). Dolayisiyla ¢alisanlar, ise gomiilmiiglik
diizeylerinden bagimsiz olarak sadece islerine yonelik olumlu duygulara (is tatmini) sahip olduklari i¢in orgiitsel
vatandaglik sergileyebilir. Diger taraftan ise ise gdomiilmiigliigiin, orgiitsel vatandaslik davraniginin nezaket,
centilmenlik ve sivil erdem boyutlarina etkisinde diizenleyici rolii vardir. Bagka bir ifadeyle, ise gomiilmiisliik
diizeyleri yiiksek olan calisanlarda is tatminin; nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarina olan olumlu
etkileri daha gii¢liidiir. Bu noktada Lee vd.nin (2004) de belirttigi gibi, is tatmini ve ise gomiilmiisliik, ¢calisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerinde iligkili yapilardir. Calisanlarin is arkadaslariyla iyi iliskiler
kurmasi, i tatminlerini arttirmakta dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme olasiliklari da artmaktadir.

4.2. Teorik Katki

Bu calismanin, kiymete deger iki teorik katkis1 bulunmaktadir. Birincisi bu ¢caligma, Hobfoll’un (1989) kaynaklarin
korunmasi teorisine dayanarak, is-aile catismast ile drgiitsel vatandaglik davranis boyutlart (digergamlik, nezaket,
centilmenlik ve sivil erdem) arasinda gizli degisken olarak kalmig bir yap1 olan is tatminini ortaya ¢ikarmistir. Bu
bulgu, arastirmacilarin is-aile catigmasinin, orgiitsel vatandaslik davranigini nasil etkiledigini anlamalarini
kolaylagtirmaktadir. Bu baglamda is-aile ¢atigmasi ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda is tatminin aracilik
roliine yonelik kisitl ampirik kanitlar sunan Yu vd.’nin (2018) sonuglarin1 destekleyerek is-aile gatismasi ile
orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari iliskisinde is tatminin aracilik roliinii inceleyen ilk ¢alismadir.

Ikinci olarak duygusal gii¢ yaklasimiyla (Maertz ve Campion, 2004) bu ¢alisma; is tatmininin, 6rgiitsel vatandaslik
davranist boyutlarina etkisinde ise gomiilmiigliigiin diizenleyici roliinii inceleyen ilk ¢alismadir. Bu baglamda ise
gomilmiisliigiin, is tatmininin, orgiitsel vatandaslik davranist boyutlar1 (nezaket, centilmenlik ve sivil erdem)
tizerindeki olumlu etkisini arttirict 6zelligini ortaya koyarak ise gomiilmiisliik literatiiriinii genisletmektedir.

4.3. Uygulamaya Katki

Bu caligma, otel isverenleri ve yoneticilerine uygulamada kullanabilecekleri birtakim 6neriler sunmaktadir. ilk
olarak otel isletmelerinde is-aile catismasi, g¢alisanlarin is tatminlerini azaltan Onemli bir stresér oldugu
belirlenmigtir. Bu noktada otel isverenleri veya yoneticileri, ¢alisanlarina saglikli bir is-aile dengesi kurabilecekleri
bir is ortam1 hazirlamalidirlar. Ornegin; miimkiin olan azami derecede esnek calisma saatleri diizenlemeli, ebeveyn
ve acil durum iznini kapsayan aile dostu politikalar gelistirilmeli bunun yan1 sira gocugu olan ¢alisanlar i¢in gocuk
bakim hizmeti verilmelidir. Boylece calisanin aile hayatindaki roliiniin vermis oldugu sorumluluklar1 yerine
getirmesi kolaylastirilabilir. Ayrica ¢alisanlarin is-aile ¢atigmalarinin 6niine gegmek igin yoneticiler, kisisel sorun
yasayan calisanlara karst anlayisli ve destekleyici olmalidir. Bu donem igerisinde iicretli izin kullandirilabilir
(Biiyiiky1lmaz ve Akyiiz, 2015). Sonug olarak yoneticiler, ¢calisanlarin bekledigi maddi ve duygusal kazanimlari
saglamaya 6zen gostermelidir (Gormez ve Giirlek, 2022).

Ikincisi meveut ¢alismadaki bulgular, is tatminin 6rgiitsel vatandaslik davranisinin vicdanlilik boyutu harig diger
boyutlarini olumlu yonde etkiledigini isaret etmektedir. Dolayisiyla igverenler veya yoneticiler, ¢alisanlarin resmi
gorev ve sorumluluklarinin 6tesinde bir gayret gostermeleri i¢in onlarin i tatminlerini arttiracak unsurlara
odaklanmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda igverenler veya ydneticiler; maas iyilestirmeleri, terfi olanaklarmin
arttirtlmasi, kadrolu ¢alisan sayisinin arttirilmasi (Yesilyurt ve Kogak, 2014), ise alistirma egitimlerinin verilmesi
(Unliiénen ve Boylu, 2016) gibi faaliyetlerle ¢alisanlarin is tatminlerini arttirabilir.
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Uciincii olarak bu ¢alismadaki bulgular, is-aile catismasmin sadece is tatminini azaltmakla kalmadig1 dolayl
yoldan orgiitsel vatandaslik davranisini da olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarindan
resmi gorev ve sorumluluklarinin 6tesinde beklentileri olan isveren ve yoneticilerin ig tatminine daha da 6nem
vermeleri gerekmektedir. Isveren veya yoneticiler, bir yandan calisanlarin is memnuniyetleri azaltan faktorleri
ortadan kaldirmaya ¢aligmali diger yandan ise ¢alisanlarin is tatminlerini arttiracak faaliyetlerde bulunmalidirlar.
Bu noktada yoneticiler, calisanlarin nelerden memnuniyet duyduklarimi veya nelerden sikayetci olduklarini
belirlemek amaciyla belirli periyodlarda kisa toplantilar yapabilir veya kimlik belirtmeden anketler uygulayarak
saglikli bir is ortami olusturabilirler.

Dordiincii olarak ise gomiilmiigliik diizeyi yiliksek olan calisanlar arasinda is tatmininin, Srgiitsel vatandaglik
davranisinin nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarina etkisi daha fazladir. Dolayisiyla igveren ve
yoneticiler, ise gdmiilmiisliigiin ve is tatminin orgiitsel vatandaslik davranisini tetikleyen dnemli yapilar oldugunu
kabul etmelidirler. Bu noktada isveren ve yoneticiler ¢alisan ile 6rgiit, calisan ile is arkadaslart arasindaki baglari
giiclendirecek seffaf bir iletisim ag1 kurmali, ¢alisanlara orgiit icerisinde yiikselmelerine olanak saglayan
profesyonel geligsim programlari olugturmali, ¢alisanlarin ¢abalarina karsilik olumlu geri doniisler saglamali ve
calisanlarin birbirleriyle baglanti kurmasina imkan veren sosyal etkinlikler yapmalidirlar.

Simirhbiklar ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu ¢alismanin birkag simirliligi bulunmaktadir. {1k olarak bu ¢aligma, is-aile ¢atigmasini ikinci boyutu olan “aile-
is catigmast” boyutunu ele almamistir. Dolayisiyla gelecekte yapilacak calismalarda is-aile ¢atismasinin ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak incelenmesi onerilir. Ikincisi, bu calisma kesitsel bir nitelik tasimaktadir. Bu nedenle
aragtirmacilarin gelecekte boylamsal nitelikte calismalar gergeklestirilmesi nedensel ¢ikarimlar elde edilmesini
saglayabilir. Uciinciisii bu calismanin verileri, Nevsehir’deki 4 ve 5 yildizli otel calisanlarindan toplanmistir. Elde
edilen sonugclar, bahsi gegen bdlge ve calisanlar igin genellenebilir.

EXTENDED SUMMARY

Work and family are two crucial areas of adult life, and work-family conflict has become a severe problem that
employees have to face in their work and life. With the development of society, the spread of networks, and the
intensification of competition, the family structure, working style, and work intensity of employees have
significantly changed. The boundaries between work and family have gradually disappeared, and work-family
conflict has become more apparent. Therefore, in today's societies, conflict between work and family has become
a common social phenomenon affecting employees and organizations. Many studies are contributing to the
literature on work-family conflict. Nevertheless, few research investigate the mediation effect of job satisfaction
in the association between work-family conflict and organizational citizenship behavior. More importantly, to the
best of our knowledge, no study examines the moderating role of job embeddedness in the effect of job satisfaction
on organizational citizenship behavior. This study distinguishes itself from prior studies by addressing a gap in the
literature. Hence, current study seeks to examine the mediating role of job satisfaction in the link between work-
family conflict and organizational citizenship behavior, as well as the moderating effect of job embeddedness on
this relationship.

Using the survey technique, we collected research data from 4- and 5-star hotel employees in Nevsehir between
31.12.2023 and 13.07.2024. Nevsehir attracts a significant number of tourists and offers a variety of
accommodations, making it a major tourism destination in Turkey. Therefore, the population of this study consists
of four- and five-star hotel employees in Nevsehir. We preferred convenience sampling due to time and cost
constraints. First, we informed hotel managers about the research during the data collection. Then, in hotels that
allowed data collection, we applied the questionnaire face-to-face and via drop-and-collect methods. During the
application phase, we distributed 800 questionnaires but collected only 543. We analyzed the obtained
questionnaires and found 514 to be usable. The questionnaire return rate is 64.2%.

The theoretical model presented in this study was analyzed using partial least squares structural equation modeling.
We preferred this technique due to the non-normal distribution of the data and our analysis of a theory-based
model. We adhered to the perspectives of Anderson and Gerbing (1988) when examining the proposed theoretical
model. We evaluated the measurement model and subsequently examined the structural model. We performed the
bootstrap in 5000 sub-samples to obtain both t values and to determine the mediating role of the presented model.
Confidence intervals in the analyses are bias-corrected values. We performed the analyses using SmartPLS 4.1.0.8
software.

Firstly, the findings show that work-family conflict reduces job satisfaction. Consistent with the conservation of
resources theory, it is difficult for hotel employees experiencing work-family conflict to develop positive feelings
towards their jobs. This study's findings are consistent with previous research.

Secondly, research findings show that job satisfaction positively affects the altruism dimension of organizational
citizenship behavior. The emotional state of the employees triggers their organizational citizenship behaviors. At
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this juncture, an employee who cultivates a positive attitude towards their job will assist their colleagues in
overcoming challenges while advancing the organization's objectives. Surprisingly, the study revealed that job
satisfaction did not significantly influence the conscientiousness dimension of organizational citizenship.

Fourth, job satisfaction positively impacts the courtesy dimension of organizational citizenship behavior. This
dimension is very similar to the altruism dimension. The primary distinction between the two dimensions lies in
the altruism dimension's focus on assisting colleagues during a problem, while the courtesy dimension emphasizes
providing help to prevent problems. In this regard, it is understandable that employees who are satisfied with their
jobs avoid causing problems to the people they work with.

Fifthly, research shows a positive correlation between job satisfaction and the sportsmanship dimension of
organizational citizenship behavior. As a result, it is understandable that employees with high job satisfaction do
not complain about problems that are not worthwhile and refrain from displaying resentment or anger at work. In
other words, employees with positive emotions exhibit organizational citizenship behaviors to maintain these
feelings.

Sixth, job satisfaction positively impacts the civic virtue dimension of organizational citizenship behavior.
According to the social exchange theory, we expect employees who find job satisfaction or achieve expected gains
to demonstrate behaviors that benefit their organizations in exchange for their satisfaction. Therefore, it is natural
for employees with high job satisfaction to comply with the procedures prepared by the top management or
voluntarily take part in activities that will improve the organization.

Seventh, job satisfaction mediates the effect of work-family conflict on altruism, courtesy, sportsmanship, and
civic virtue dimensions of organizational citizenship behavior. However, job satisfaction does not mediate the
relationship between work-family conflict and the conscientiousness dimension of organizational citizenship
behavior. In light of the conservation of resources theory, work-family conflict, an essential source of stress for
hotel employees, depletes employees' emotional and cognitive resources and reduces job satisfaction. As a result
of decreased job satisfaction, employees do not want to exhibit organizational citizenship behavior by avoiding
consuming their resources.

Finally, job embeddedness does not moderate the effect of job satisfaction on the altruism and conscientiousness
dimensions of organizational citizenship behavior. However, it does play a moderating role in the effect of job
satisfaction on the courtesy, sportsmanship, and civic virtue dimensions of organizational citizenship behavior.
That is to say, the positive effects of job satisfaction on courtesy, sportsmanship, and civic virtue dimensions are
more potent in employees with high levels of job embeddedness. As indicated, job satisfaction and embeddedness
are related constructs in employees' organizational citizenship behaviors. When employees establish good
relationships with their colleagues, their job satisfaction increases; thus, their likelihood of exhibiting
organizational citizenship behavior also increases.
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