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OZET

isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisi éncesi olusan ve orgutleri olumsuz yonde etkileyen bir orgiitsel
sorundur. Is giict devrine neden olabilecek olan bu niyet, 6rgiit agisindan ciddi maliyetler dogurabilmektedir.
Dolayisiyla galisanlarin uzun yillar boyunca gorev yaptiklari orgutlerden ayrilmamalari igin orgut yonetimleri gesitli
kararlar almak zorundadir. Bu nedenle isten ayrilma niyetine sebep olabilecek unsurlari tespit etmek son derece
degerli olmaktadir. Bu galisma, belediyede galisan beyaz yakalilar arasinda duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ve bu iliskide asiri is yukinun dizenleyici rolinu arastirmayl amaglamaktadir. Manisa iline bagl
birilge olan Salihli Belediyesinde 185 belediye galisani 6rnekleminde bir anket yapilmistir. Verilerin analizi SPSS ve
AMOS ile gergeklestirilmis olup Regresyon, Simple Slope, Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmistir. Aragtirmanin
bulgular, duygusal baghligin isten ayrilma niyeti ile negatif bir iligkisi oldugunu ve asiri is yukindn bu iliskide
duzenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu anlamda, asiri is yukud arttikga duygusal bagliligin isten
ayrilma niyeti Uzerindeki koruyucu etkisi azalmaktadir. Buna karsin, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyetinin asiri
is yukd ile anlamli bir iliskisi saptanmamistir. S6z konusu bulgular, orgutlerin galisanlarinin isten ayrilma
sebeplerini anlamalari bakimindan énem tagimaktadir.

ANAHTAR KELIMELER
Asiri is yukd, duygusal baghlik, isten ayrilma niyeti, orgtitsel baglilik, orgitsel davranis.

The moderator effect of work overload on the relationship between
affective commitment and turnover intention: A study on municipality
employees

ABSTRACT

The turnover intention is an organizational issue that can lead to the behavior of quitting the job. In order to retain
employees in the organization for long periods of time, the organization must take appropriate measures.
Therefore, it is important to identify the factors that may lead to turnover intention. This study examines the
relationship between affective commitment and turnover intention among white-collar municipal employees and
the moderating role of work overload in this relationship. A survey was conducted among 185 municipal
employees in Salihli, a district of Manisa province. The data were analyzed using SPSS and AMOS, and techniques
such as regression, simple slope, and confirmatory factor analysis were employed. The findings indicate a
negative relationship between affective commitment and turnover intention, and work overload moderates this
relationship. However, no significant relationship was found between affective commitment and work overload
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or between work overload and turnover intention. These findings are important for organizations to understand
the reasons why their employees leave their jobs.
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Affective commitment, organizational behavior, organizational commitment, turnover intention, work overload.
Giris

Orglitler, ginimiiz calisma hayatinin temel aktorlerinden birisi olarak karsimiza cikmaktadir.
Orglitler, belirli bir amac¢ dogrultusunda bir araya gelen insanlarin, kaynaklarin ve islemlerin
organize edildigi, yapilandirildigi ve yonetildigi sosyal birimlerdir (Yagmurlu, 1997, s. 719).
Orglitlerin  hedeflerine ulasmalari icin insan enerjisini orgiitsel amaglar dogrultusunda
kullanmay! bilmeleri gerekmektedir (Seving, 2015, s. 944). Orglitlerin en 6nemli kaynaginin "insan
sermayesi” oldugu dusunuldigunde orgutu basariya ulastiracak nitelikli ve yetkin insan gicunin
orgute kazandirlmasli ve onlarin orgutte kaliciliklarinin saglanmasi orgtte onemli avantajlar
sa@lamaktadir (Naktiyok, 2019, s. 1061). Calisanlarin orgutten ayrilmalari ve ayrilmayi distinerek
verimsiz galismalari, 6rgut agisindan ciddi bir maliyet unsuru olmaktadir (Bannister ve Griffeth,
1986). Bu anlamda orgutlerin, calisanlarinin ise badglliklarini ve beklenen performansi
gostermelerini  saglamak suretiyle isten ayriimalarini  onleyecek cabalar sergilemeleri
beklenmektedir. Bu ylzden orgut yoneticileri, galisanlarin isten ayrilma niyetlerini tespit ederek
bu niyetleri engellemek i¢in onlemler almalidir. Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve
onlarin orgute karsi guclt bir duygusal bag gelistirmeleri; etkinlik, verimlilik ve sureklilik agisindan
onemlidir (Seving, 2015, s. 944). Calisanlarin duygusal olarak ¢rglte bagl olmalari durumunda
daha dustk stres, devamsizlik ve isten ayriima niyeti oldugu cesitli calismalarla ortaya
konulmustur (Wasti, 2002, s. 526). Bu anlamda galisanlarin ¢rglte karsi glicli duygusal baglhlik
sergilemeleriile kendilerini orgutun bir parcasli hissetmeleri ve istedikleri igin o orgutte ¢alistiklar
gorulmektedir (Oricu ve Kislalioglu, 2014, s. 46).

Alanyazin incelendiginde duygusal baglilik kavrami (Weiss ve Cropanzano, 1996; Meyer ve Allen,
1991; Podsakoff vd., 2000; Salanova vd., 2005), isten ayrilma niyeti (Cotton ve Tuttle, 1986; Lee
ve Mitchell, 1994; Cho vd., 2009) ve asiri is yukiu kavramlari ile farkli degiskenler arasi iligkilerin
incelendigi dikkat cekmektedir. Bununla birlikte duygusal baglilik ve isten ayriima niyeti
arasindaki iliskide asiri is yikintn dizenleyici (moderator) etkisini inceleyen bir arastirmaya
rastlanmamistir. Belediyelerin yeni kamu yonetimi prensipleri ile 6zel sektor yonetim
anlayisindan oldukga etkilendigi gtnimuzde, belediye calisanlarinin devamliligi son derece
onem kazanmaktadir (Ozer, 2005, s. 4). Bu anlamda etkinlikle birlikte verimliligin de hayati bir
oneme sahip oldugu tim orgutler acisindan galisanlarin orgute duygusal olarak baglhliklari ve
devamliliklari kritik bir deger kazanmaktadir. Bu arastirmada, orgute karsi duyulan duygusal
bagliligin calisanin isten ayrilma niyetine etkisi Manisa iline bagl bir ilce olan Salihli Belediyesinde
incelenmistir. Bununla birlikte duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, asiri is yukinun
duzenleyici etkisi arastiriimistir. Calisma kapsaminda oncelikle arastirmaya konu olan kavramlar
ortaya konulmus, akabinde belediyede calisan beyaz yakali calisanlardan anket yontemiyle elde
edilen veriler istatistiksel yontemler araciligiyla analiz edilmis ve analiz sonuclarinin yorum ve
tartismasi yapiimistir.

Kavramsal Cergeve

Bu bolimde, arastirmaya konu olan degiskenlere iliskin kavramsal ve kuramsal bilgiler
sunulmaktadir.
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Orgiitsel Baglilik

Orgutsel baglilik, bir érgite karsi genel bir duygusal tepkiyi yansitan istikrarl bir tutum olarak
degerlendirilir (Tarigan ve Ariani, 2015, s. 22). Orgitsel baglhig yiksek olan galisanlarin rgitten
ayrilma olasiliklarinin daha dusuk oldugu, ¢alisma arkadaslariyla ve musterilerle daha iyi iligkiler
kurduklari, daha verimli calistiklari ve degisime daha kolay uyum sagladiklar gortlmustur
(Mowday, 1998). Orgitsel bagliigin calisanlarda karsilik bulmasi durumunda performanslarinin,
is tatminlerinin ve motivasyonlarinin yiksek olacagl degerlendirmesi, orgut acisindan orgutsel
baghligin dnemini gostermektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010, s. 3). Bu anlamda s6z konusu
kavramin onemli ciktilari beraberinde getirmesi, 1950'i yillardan bu yana pek cok bilimsel
arastirmaya konu olmustur (Agca ve Ertan, 2008, s. 137). Porter vd. (1974)'nin ¢rgitsel baglilik
tanimlarina gore calisanlar, bir orgutte Uyeligi kabul etmislerse orgutin degerlerine ve
amaclarina tamamen gtvenmeleri ve bu dogrultuda hareket etmeleri gerekmektedir. Bununla
beraber orgutin amaclarina ulasmak icin kisisel cikarlarindan once orgutun cikarlarini onde
tutmali ve orgutun devamliigr igin gerekli durumlarda kisisel ozveri gostermelidirler. Bu sekilde
orgutteki uyelikleri ve katkilari, orgutin amaglarina ulasmak ve devamliligini strdirmek icin
onemli bir rol oynar.

Orgltsel baghligin siniflandirimasiyla ilgili olarak literatiirde ¢ 6nemli boyut dne gikmaktadir:
S6z konusu boyutlar; duygusal bagllik, devam baghligi ve normatif bagliliktir (Allen ve Meyer,
1990; Meyer ve Allen, 1991; Turner ve Chelladurai, 2005).

Duygusal Baglilik: Calisanlarin orgutle 6zdeslesmesi, orgutun Uyesi olmaktan hognut olmasi ve
orgutle kuvvetli bir duygusal bag gelistirmesini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s. 2).
Orgute duygusal olarak bagl calisanlar, 6rgitin amaclari ugruna ekstra caba sarfeder ve
gonulll olarak 6rgutin istekleri dogrultusunda davranislar sergiler (Fernandez vd., 2016, s. 42).

Normatif Baghlik: Calisanlarin  orgut ile olan iligkilerini ahlaki ve kulturel nedenlere
dayandirmaktadir (Meyer ve Allen, 1991, s. 72). Bununla birlikte galisanlarin, 6rgitin hedef ve
cikarlarini icsellestirmeleri ve kendilerini orglte adamalari halinde “dogru” ve “ahlaki” olani
yaptiklarina inanmalari normatif baglhlik olarak tanilanmistir (Wiener, 1982, s. 421; Scholl, 1981).

Devam Baghhgi: Calisanlarin bir orgutte kalma egilimi, bu orgutten ayrilmanin olusturacagi
maliyetler veya kaybedilen firsatlar ile ilgili farkindaligina dayanir (Becker, 1960, s. 33). Bir maliyet
hesabinin yapildigi devam bagliliginda c¢alisanlar, orgttte devam etmeye istekli olmasalar bile
ayrilmanin maliyetini dlislinerek faaliyeti stirdirmektedirler (Allen ve Meyer, 1990, s. 3).

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen her U¢ baglilik tipi, galisanlar tarafindan ayni anda
hissedilebilir. Ancak genellikle, her bir baglilik tdrindn onculleri ve sonugclari ayri ayri incelenir.
Galisanlar arasinda birden fazla bagllik tirtinun bir arada gorulmesi, her bir baglilik tirdnun farkli
sonuglar dogurmasina neden olabilir. Duygusal baglihgin bir zorlayici unsura dayanmamasi ve
galisanlarin orgutle duygusal bir bag kurmalari, orgutle kendilerini bir buttn olarak gormeleri
nedeniyle soz konusu boyutun one ¢iktigl soylenebilir. Bu anlamda, orgutsel baglilik boyutlari
arasinda "duygusal baglilik" boyutu, literatirde Uzerinde en ¢ok durulan baglilik tirt olarak one
cikar (Allen ve Meyer, 1990, s. 2). Meyer vd. (2002) tarafindan yapilan bir meta arastirmasinda
duygusal baghhgin diger baghlik boyutlarina kiyasla galisanlarin tutum ve davraniglari Gzerinde
daha gUglu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle duygusal baglihgin orgutsel
bagliligin temel boyutu oldugu soylenebilir. Bu baglamda s6z konusu ¢alismanin odak noktasi
duygusal baghlik dzerine kurulmustur.

Asin is Yiikii

Is yuku, calisanlarin orgutsel gorev ve sorumluluklar kapsaminda belirli bir sire iginde ve
standartlara uygun olarak tamamlamalari gereken is miktari olarak kabul edilmektedir (Maslach
ve Leiter, 1997; Qureshi vd., 2013). Bir galisanin is yikd, genellikle verilen gorevlerin miktari veya
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karmasikligr ile dogru orantili olarak artar. Ancak bazen calisanlar, ayni gorevleri ve performansi
surdurmelerine ragmen kendilerine normalden fazla yuklenildigi hissine kapilirlar ve bu da is
yUklerinde bir artis algisina neden olabilir (Ciftgi, 2022, s. 17). Bu anlamda asiri is yukd,
calisanlarin kisith zaman diliminde yetistirmeleri gereken islerin cok fazla olmasi durumunu ifade
etmektedir. Dolayisiyla asin is yuku, kisitli kaynaklar nedeniyle ¢alisanin, sorumlu oldugu isleri
tamamlamak i¢in gerekli olan zaman, enerji ve zihinsel kapasiteye sahip olamamasi durumudur
(Yakut vd., 2020, s. 244-245).

Greenhaus vd. (1989), asiri is yukunt orgUtsel bazda bireylerin yerine getirebileceklerinden fazla
rol yuklenmeleri olarak ifade etmektedir. Bunun yaninda fiziksel ve zihinsel anlamda bireylerin
bu slrecgten yiprandiklarini ifade etmistir. Rizzo vd. (1970), asiri is yukdnU calisanlarin gorevini
tamamlamasi igin gerekli olan zamanin ve kaynaklarin yetersizligi olarak tanimlamistir. Bunun
yaninda asirl is yukunun sebebi olarak orguttn etkili bir is tasariminin olmamasini veya is
tasariminin guncelligini yitirmesini gostermistir. Ayni sekilde Beehr ve Glazer (2005), Newton ve
Keenan (1987); asiri is yUkine galisanlara verilen is ile zaman baskisi ve kaynak yetersizliginin
sebep oldugunu belirtmislerdir. LaRocco vd. (1989), Parasuraman ve Purohit (2000), Bowling ve
Kirkendall (2012); asiri is yukunu nitel ve nicel olmak Uzere iki baslik altina ele almaktadir. Buna
gore isin zorluk seviyesi fazlaysa ve galisanlar yeterli bilgi ve donanima sahip degilse nitel is yuku
ortaya ¢ikmaktadir. Buna karsin, yapilacak is sayisindaki fazlalk ise nicel is yukl olarak
siniflandiriimistir. Dwyer ve Ganster (1991), asiri is yikunu iki boyutta incelemektedir: zihinsel is
yuku ve fiziksel is yuku. Her iki is yUku boyutunun farkli sonuglara sebep olacagini belirtmektedir.
Buna gore, fiziksel olarak asiri is yuku fiziksel semptomlara sebep olurken; zihinsel olarak asiri
is yUkU dogrudan psikolojik hastaliklara (6rnegin; kaygi, saskinlik, hayal kirikligr) neden olabilir.

LiteratUr incelendiginde asir is yukuntn pek ¢ok kavramla iligkili oldugu gortlmdustur. Soz
konusu bulgularin buyuk bir kismi duygusal ciktilarla ilgilenmistir. Asin is yukd sonucu
calisanlarda yogun stres ve buna iliskin olarak zamanin etkili kullanilamamasi s6z konusu
olmaktadir. Bunun sonucunda uretkenligin dusmesi ve orgutsel verimliligin azalmasi s6z konusu
olmaktadir (Spector vd., 1988, s. 11). Calisanlarin asiri is yiku sonucu stresle basa ¢glkamamasi,
ayni zamanda beklentilerin karsilanamamasi dusuncesiyle ilgili olmaktadir. Bunun sonucunda
zihinsel yorgunluk ve tikenmiglik sendromuyla calisanlarin orgultsel hedeflerden saptigr ve
dikkatini toplayamadidi gorilmektedir (Janssen vd., 1999). Asiri is yikinin calisanlarda
tukenmislik sendromuna ve ise karsl duyarsizlasmaya sebep oldugu gorulmektedir. Bunun
yaninda calisanlarda iyi olma halini, performansi, 0z-yeterliligi ve dayanikliidi olumsuz yonde
etkiledigi kabul edilmektedir (Kanbur, 2018, s. 127).

isten Ayrilma Niyeti

Yonetim bilimi alaninda en fazla ilgi goren konulardan birisi olan isten ayrilma niyeti kavramina
iliskin uzun stredir galismalar yapiimaktadir. March ve Simon'un (1958) galismasiyla baslayarak
isten ayrilma niyeti, bireyin mevcut ve gelecekteki segenekleri degerlendirdigi bilin¢li bir streg
olarak kavramsallastinimistir. Bu anlamda ¢alisanlar, orgutte kalmayi veya orgutten ayrilmayi
degerlendirirken mevcut isleriyle ilgili beklentilerini, alternatif islerin avantajlarini ve
dezavantajlarini dikkate alir ve bu unsurlara dayanarak bir tercihte bulunurlar (Staw, 1984: 642).
Ayni sekilde Tett ve Meyer (1993), bu sdreci bilingli bir eylem olarak ele almis ve isgorenin
calistigi 6rgltten ayrilma karari olarak ifade etmistir. Mobley (1977), isten ayrilma niyetinin isten
ayrilma davranisindan bir onceki sirec oldugunu belirtmistir. Sz konusu ayriima niyeti, orgutten
bilincli ve temkinli bir karar ile ayrilmanin oncull olarak kabul edilmektedir. Bu, ¢alisanlarin
ayrilmadan once bu niyete girdikleri, farkli is seceneklerini degerlendirdikleri ve aktif olarak is
aradiklari bir stire¢ olmaktadir (Jaros, 1997, s. 321).

Isten ayrilma niyetinin; bireysel, orgitsel ve gevresel faktorlerden etkilendigi pek ¢ok calisma ile
ortaya konulmustur. Bu anlamda yas, kidem, cinsiyet, egitim, beklentilerin karsilanmasi, yetkinlik
vb. maddeler isten ayriimayi etkileyen bireysel faktorlerdir. Orgutsel faktorler ise Ucret, rol
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belirsizligi, is performansi, is tatmini, terfi ve kariyerden duyulan mutluluk ve orgtte karsi duyulan
baglihktir. Alternatif is olanaklari, issizlik orani, sendika ve ise katilim orani gevresel faktorler
bashdl altinda ele alinmaktadir (Tuttle, 1986, s. 57).

Bir calisanin, iste kalmaya veya isten ayriimaya karar verme asamasinda mevcut ve gelecekteki
segenekler Uzerinden bir niyet belirledigi kabul edilmektedir. Dolayisiyla isten ayrilma
davranisinin asil belirleyici unsuru tutumlar degil niyetler olmaktadir. Dolaysisiyla galisanin isten
ayrilma niyeti, is yerindeki tutumlarina ve calisma kosullarina baglh olarak sekillenebilir ve netice
olarak ayrilma davranisi gostermesine neden olabilir (Kagitcibasli ve Cemalcilar, 2019, s. 141).
Bu anlamda tecrubeli, yetkin ve is yapmaya istekli olan isgorenlerin isten ayrilmasinin beseri
sermaye bakimindan buyuk bir kayip meydana getirecegi ve orgute ciddi maliyetler ylkleyecegi
aciktir (Seyrek ve inal, 2017, s. 70).

Duygusal Baghlik, Asiri is Yiikii ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Porter vd. (1974, s. 607), orgltsel baglilik ile isten ayriima niyeti Gzerine yapilmis ilk ¢alisma
olarak dikkat ceken arastirmada orgutten ayrilan bireylerin 6rgute duyduklan bagliligin zayif
oldugunu ve kalanlara gore orgute karsi daha az olumlu tutumlara sahip oldugunu gostermistir.
Huczynski ve Buchanan (2001), calisanlarin ¢rglte olan duygusal bagliliklarinin, 6rgitte kalma
surelerini artirabilecegini ve boylece is yerinin surekliligine katkida bulunabileceklerini ifade
etmektedir. Bu anlamda duygusal baglilik, calisanlarin is arama ihtiyaclarini azaltabilir ve orgutte
yuksek performansli calismalarini tesvik edebilir.

Meyer vd. (2002), yapmis oldugu bir arastirmada duygusal bagliidin is giicu devri ile negatif
yonlU bir iliski icerisinde oldugunu tespit etmistir. Bunun yaninda soz konusu arastirmada
duygusal bagliligin orgutun performansi Gzerinde pozitif etkisi oldugunu bulgulamistir. Atchison
ve Lefferts (1972) ve Kraut (1975), orglte baglilik kavraminin bir bileseni olan 6rgitte kalma
niyetinin, isten ayrilma oranlariyla guclu ve ters bir iliski icinde oldugunu ifade etmektedir. Buna
gore calisanlar, orgute sadakat ve bagllik gosterdiklerinden isten ayrilma oranlari dismektedir.
Ayni sekilde Chau vd. (2009), calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin pozitif midahaleler sonucu
azaldigini belirtmistir. Boylece pozitif mudahaleler ile orgtte duygusal bagllik duyan ¢alisanlar
isten ayrilma konusunda daha isteksiz olacaktir.

Greenglass vd. (2001), yapmis olduklari galismada asiri is yuki hisseden galisanlarin duygusal
olarak tukendiklerini ve orgite karsi duygusal baglhliklarini yitirdiklerini belirtmistir. Fisher (2014),
literatlrde asir is yukunun olumsuz ciktilarla iliskilendirildigini ve asiri is yukd hisseden
galisanlarin orgutlerine karsl duygusal olarak baglliklarini olumsuz etkiledigini belirtmistir.
Vandenberghe vd. (2011), yapmis olduklari arastirmada rol catismasi ve asir is yukd
hissedildiginde duygusal bagliigin ve is tatmininin azaldigini bununla birlikte isten ayrilma
niyetinin arttigini bulmuslardir.

Bakker vd. (2005), galisanlarin asiri is yukd altinda duygusal olarak tikenmiglige strtklendiklerini
ve duygusal tikenmisligin isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Sager ve
Wilson (1995), asiriis yukuntn galisanlar Uzerinde strese sebep oldugunu ve bunun isten ayriima
niyetine yol actigini ifade etmistir. Lee ve Ashforth (1996), Duxbury ve Halinski (2014);
oldugunu belirtilmistir. Jones vd. (2007), ayni sekilde calisanlarin, kendilerinden beklenen
zamanda ve kalitede is ortaya koyamayacaklarini algiladiklarinda fiziksel ve duygusal olarak
yiprandiklarini, bunun sonucu olarak da kaginma stratejisi olan isten ayrilma segenegini
degerlendirdiklerini belirtmistir. Abbasi (2015), asiri is ylkinin ¢alisanlar Uzerinde strese ve
isten ayrilma niyetine sebep oldugunu, buna karsin is tatminini azalttigini ortaya koymustur.
DeConinck ve Bachmann (2005), bir perakende sirketinde cesitli departmanlarin isten ayrilma
oranlarini kiyaslayarak yaptidi calismada asiri is yuku azaltildiginda isten ayriima oraninin
dustltgund ortaya koymustur.
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Arastirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iliskiler dikkate alinarak arastirmanin
hipotezleri olusturulmustur. Buna gore;

H1: Calisanlarin orgute duyduklari duygusal baglliklari ile asiri is yuku arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin orgute duyduklar duygusal bagliliklari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
bir iliski bulunmaktadir.

H3: Calisanlarin asiri is yuku ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H4: Calisanlarin orgute duyduklari duygusal bagliliklar ile isten ayriima niyeti iliskisinde asiri is
yukunun duzenleyici bir etkisi bulunmaktadir.

Yontem

Arastirmanin bu bolimunde arastirmanin amaci, orneklemi, modeli, arastirmadaki evren ve
orneklem, verilerin analizi ve arastirmada kullanilan veri toplama araglarina yer verilmektedir.

Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu galismanin amaci, isgorenlerin orgute duyduklari duygusal baghliigin isten ayrilma niyetine
etkisinde, asiri is yuktnun duzenleyici etkisinin incelenmesidir. Bu baglamda soz konusu
calismada nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modeli tercih edilmistir.
Arastirmanin orneklem segimi, olasiliksiz ornekleme yontemlerinden birisi olan amaca uygun
(purposive) drnekleme yontemi yoluyla gergeklestirilmistir. Arastirmanin kavramsal ve
kuramsal alt yapisinin agiklandigr bolimdeki ifadelere dayandirilarak, galismanin amacina
uygun olarak test edilmek Uzere arastirma modeli olusturulmus olup Gorsel 1'de sunulmustur.

Asirt s YUk

Duygusal Isten Ayrilma
Badlilik Niyeti

4

Gorsel 1 Arastirmanin modeli

Aragtirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Manisa iline bagli bir ilce olan Salihli Belediyesinde gorev yapan beyaz
yakall personeller olusturmaktadir. Salihli Belediyesinin 2020-2024 stratejik planinda yer alan
bilgilere gore 141 memur ve 44 sozlesmeli personel olmak Uzere toplam 185 beyaz yakall
personel gorev yapmaktadir. Arastirma verileri anket yonteminden faydalinalarak toplanmistir.
Izinde olan personeller disinda toplam 152 personele anket formu uygulanmistir ancak bu
formlardan 34'Unde likert dlgegdi kullanilarak sunulan ifadelerde seri halde ylksek miktarda eksik
cevaplar bulunmustur. Bu nedenle bu 34 formun elenmesine karar verilmis ve nihayi olarak 118
gecerli anket formu degerlendirmeye alinmistir. Yapilan bu ¢alismada “YUlksekogretim Kurumlari
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tum kurallara
uyulmus olup uygulama icin gerekli izin ve etik onaylar alinmistir.

Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi, SPSS 21 ile AMOS 23 istatistik programlari ile yapiimis olup %95
guven duzeyinde calisiimistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerin gecerliligini ortaya koymak adina
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dogrulayici faktor analizleri (DFA) uygulanmistir. Olgek maddelerinin gtvenilirligi, Cronbach Alfa
katsayisi kullaniimak suretiyle i¢ tutarlilik analizi yapilarak degerlendirilmistir. Calismada
incelenen iligkileri agiga c¢ikarmak adina SPSS programi araciligi ile istatistiksel veri analizleri
yapilmistir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmada, katimcilarin kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi toplanmasi amaciyla bir kisisel bilgi
formu kullaniimis ve ayrica Ug farkli 6lcegi iceren soru formlari kullaniimistir. Anket calismasinda
kullanilan odlcekler icin izinler alinmis ve katiimcilara gonulli onam formu imzalatiimistir.
Arastirmada kullanilan form toplam iki bolimden olusmaktadir. ilk bolimde katiimcilarin kisisel
ozellikleri (cinsiyet, egitim durumu, yas, kurumdaki hizmet siiresi vb.) yer almaktadir. ikinci
bolimde ise katilimeilarin duygusal baglilik, asirr is yuka ve isten ayriima niyeti olculmustar.

Duygusal baglihdi olgmek igin Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen ¢ boyutlu dlgekten
yararlanilmistir. S6z konusu 0Olge@in Turkgeye uyarlamasi Wasti (2000) tarafindan yapilmistir.
Olcekte yer alan duygusal, devamlilik ve normatif boyutlarindan sadece duygusal baglilikla ilgili
kismi uygulanmistir. Duygusal baglihgin toplam 6 ifadeden olusan olgegine iliskin maddeler besli
likert dlcegine gore derecelendiriimistir. Olcekte, “Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli
hissediyorum”, “Kendimi bu kurumda ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.” seklinde ifadeler
yer almaktadir.

Asir is yUkunU olgmek icin Spector ve Jex (1998) tarafindan gelistirilen ve Keser vd. (2017)
tarafindan Tirkceye uyarlamasi yapilan Niceliksel Is Yuki Envanteri (QWI) kullaniimistir. S6z
konusu olcek bes maddeden olusmakta olup besli likert dlcegine gore degerlendirilmistir.
Olcekte, “Ne kadar siklikla islerinizi tamamlamak icin yeterli stireniz olmuyor?” ve “isiniz ne kadar
siklikla ¢ok hizli calismanizi gerektiriyor?” seklinde sorular yer almaktadir.

Isten ayrilma niyeti igin Rosin ve Korabik (1995) tarafindan gelistirilen ve Tirkgeye uyarlamasi
Tanriéver (2005) tarafindan yapilan 4 maddelik, tek boyutlu “Eger imkanim olsaydi isimden
ayrilirdim.” ve “Aktif olarak yeni bir is ariyorum.” gibi ifadeleri igceren besli likert tipi Olgek
kullaniimistir.

Bulgular

Bu bolimde calismaya katilanlara yonelik demografik veriler, dogrulayici faktor analizine
yonelik bulgular, korelasyon, guvenilirlik analizi ve duzenleyici etki analizi yer almaktadir.

Demografik Dagilima Yonelik Bulgular

Tablo 1'de gorulecegi Uzere katilimcilardan erkeklerin kadinlara orani %64,4; lisans mezunu olanlarin
orani %35,6; 31-40 yas arasi olanlarin orani %44,1'dir.

Tablo 1 Katiimcilara ait temel karakteristik ve demografik veriler

n %
Cinsiyetiniz: Kadin 42356
Erkek 76 644
Ik Ogretim 14 119
Lise 30 254
Egitim Durumunuz: On Lisans 30 254
Lisans 42 356
Yiksek Lisans/ Doktora 2 1,7
30 yas ve alti 23 19,5
Yas 31-40 yas 52 44,1
47 yas ve ustu 43 364

Kurumdaki Hizmet Sireniz: 1 yildan az 9 76
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1-3 yil 3 25
4-6 YIl 24 20,3
7-9 Yl 40 339
10 yil ve Uzeri 42 356
Calistiginiz kurumda aktif olarak yonetici pozisyonunda  Evet 17 144
misiniz? Hayir 101 856
Calistiginiz kurum tarafindan takdir veya odul aldiniz Evet 15 127
mi? Hayir 103 87,3

Kurumdaki hizmet stresi 10 yil ve Uzeri olanlarin orani %35,6; calistigi kurumda aktif olarak
yonetici pozisyonda olanlarin orani %14,4; calistigi kurum tarafindan takdir veya odul almis
olanlarin orani %12,7'dir.

Dogrulayici Faktor Analizine (DFA) Yonelik Bulgular

Arastirmada kullanilan olgeklerin gecerliligini test etmek adina dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizi, onceden tespit edilmis ya da kurgulanmis olan
yapinin elde edilen verilerle hangi olgide dogrulandidini aciga c¢ikarmayl amaclamaktadir
(Stmer, 2000). DFA'da sinanan modelin ne derece yeterli oldugunun tespiti icin ¢esitli uyum
indeksleri degerlendirilmektedir. Buna gore Tablo 2'de mukemmel uyum ve kabul edilebilir uyum
indeksleri gortlmektedir.

Tablo 2 Dogrulayici faktor analizine yonelik uyum indeksleri

DFA’ dan Elde edilen Uyum indeksleri

Incelenen Kabul Edilebilir —

Uyum . Muikemmel Uyum Uyum Duygusal Niceliksel Is isten Avrilma
indeksleri Baglilik YUkd r\?i eti gl egi

Olgegi Envanteri Y &g

x? /sd 0<x%/sd<?2 2<x%/sd<3 0919 2288 1,480

2GFI 095<GFI<1,00 090<GFI<095 0,985 0,978 0,988

3AGF 090<AGFI<1,00 085<AGFI<090 (049 0,900 0,938

2CFl 005<CFI<100 090<CFI<095 1000 0,985 0,997

RMR 00<RMR<005 005<RMR<010 (037 0,058 0,019

1 (Kline, 2015) 2 (Baumgartner ve Homburg, 1996) 3(Schermelleh-Engel vd. , 2003)

Tablo 2'de yer alan dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore duygusal baghlik, asiri is yuku ve
isten ayrilma niyeti icin faktor yapilarinin dogrulandigi gortlmektedir.

Duygusal baglilik icin gerceklestirilen DFA analizi sonucunda olusturulan yol haritasina Gorsel
2'de yer verilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda hesaplanan tim uyum indekslerinin
kabul edilebilir uyum indeks araliginda oldugu tespit edilmistir. Tim maddeler anlamli olup
analize dahil edilmistir.

w3
440 DBg
DBi1o e ho
Duygusal .
Baglilk ) DB11 .
DBz °

Gorsel 2 Duygusal baglilida ait yol haritasi
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Niceliksel Is YUkl Envanteri igin yapilan DFA analizinde olusturulan yol haritasi Gorsel 3'te
gosterilmektedir. DFA analizinde hesaplanan tum uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum
indeks duzeyinde oldugu gortlmektedir. Tum maddeler anlamli olup analize dahil edilmistir.

NIY14 °
3
NiY1;5 ° 3
Niceliksel
is Yuki - - NiY16 e
Envanteri
NIY18

Gorsel 3 Niceliksel is ylku envanterine ait yol haritasl

Isten Ayrilma Niyeti igin gergeklestirilen DFA analizi sonucunda ortaya gikan yol haritasi asagida
yer alan Gorsel 4'te verilmistir. DFA analizi sonucunda hesaplanan butin uyum indekslerinin
kabul edilebilir duzeyde oldugu gortlmusttr. Tum maddeler anlamli olup analize dahil edilmistir.

-
isten [AN20
Ayrilma
Niyeti ANo1 .

o

Gorsel 4 isten ayrilma niyetine ait yol haritasi
Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Olgek puanlarinin glvenilirliklerini incelemek Gzere degiskenlerin Cronbach’s Alpha degerlerine
bakilmistir. Tablo 3'te duygusal baglilik, niceliksel is yuku envanteri ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerine ait Cronbach’s Alpha degerleri yer almaktadir. Olgek puanlarinin givenirlik
katsayilari 0,800 ve Ustu oldugu icin guvenirlikleri ¢ok yUksek olarak yorumlanmaktadir
(Nunnally, 1967).

Olgek puanlarindan elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri +3 araliginda dagildigindan
normallik saglanmaktadir. Bu acidan soz konusu ¢alismanin analizlerinde parametrik olan test
teknikleri kullanilmistir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990).

Tablo 3 Dogrulayici Faktor Analizine Yonelik Uyum indeksleri

n Minimum Maximum Ortalama ss  Carpiklik Basiklik Guvenirlik

Duygusal Baglilik 118 1,33 5,00 3,75 0,87 -466 -301 ,800
Niceliksel I YUkd 118 1,00 5,00 323 097 -225  -400 838
Envanteri

Isten Ayrilma Niyeti 118 1,00 5,00 1,73 094 1,493 1,779 ,881

Degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesi igin temel kullanim araci olan Pearson korelasyon
analizi yapilmistir (Cohen, 2013). Olgek puanlari arasindaki iligkinin incelenmesi icin yapilan
Pearson korelasyon testi sonuglari Tablo 4'te gosterilmistir.

Tablo 4 Olgek Puanlari Arasindaki iligkinin incelenmesi

Duygusal Baglilik  Niceliksel is Yuki Envanteri  isten Ayrilma Niyeti
rol -01 -34”
,287 ,000
Niceliksel Is YUkl Envanteri 1 1 1

Duygusal Baglilik
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p 252
r 1

Isten Ayrilma Niyeti

r: Pearson Korelasyon, p<0,01: Dizeyinde Anlamli

Tablo 4'e gore duygusal baglilik, asiri is yuku ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki
iliskilerin anlamli oldugu sonucuna ulasiimistir. Duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli orta bir iligki (r=-0,34; p<0,01) bulunmaktadir. Dolayisiyla H2 hipotezi
desteklenmistir. Buna gore orgute duyulan duygusal bagllik artarsa isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Buna karsin duygusal bagllik ile asiri is yukd arasinda ve asiri is yukd ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunamadigi, dolayisiyla H1 ve H3 hipotezlerinin
desteklenmedigi gortlmektedir.

Diizenleyici Etki Analizi

Duygusal bagllik ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskide asiri is yuktnun dtzenleyici rolinu test
etmek Uzere regresyon modeli kullaniimistir. Dizenleyici degisken iki farkli degisken arasindaki
iliskide bir baska degisken olarak rol oynamakta olup s6z konusu iligkinin gicund arttirabilmekte
veya azaltabilmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1174). Dolayisiyla diizenleyici degisken, ancak
bagiml ve bagimsiz degisken arasinda bir iliski bulunmasi durumunda ortaya ¢ikabilmektedir
(Aiken vd., 1991). Buna gore duygusal baglilik ile asiri is yukd degdiskenlerinin carpimindan elde
edilen etkilesim terimi, regresyon modeline dahil edildiginde isten ayrilma niyeti dzerinde anlamli
bir etki gostermesi durumunda dizenleyici etkinin oldugu degerlendiriimektedir (Sharma vd.,
1981). Buna gore duygusal baglihgin isten ayrilma niyetine etkisinde asiri is yiku dizenleyicilik
rolinun incelenmesi amaciyla yapilan regresyon testi sonuglari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5 Duygusal baghligin, isten ayrilma niyetine etkisinde asiri is yukinin dizenleyicilik rolinin
incelenmesi

Etkilenen Etkileyen Model F Modelp Beta t o)
Duygusal Baglihk 256,835 ,406

Isten Ayrilma Niyeti Niceliksel Is YUk Envanteri 6,586 ,000 767 2135 035
Duygusal Bagllik x Is YUk -879 -1,989 ,049

Dlzenleyiciligin  incelenmesi amaciyla kurulan model anlamlidir (p<0,05). Sonuglar
incelendiginde bagimsiz degisken olan duygusal baglilik ile dlzenleyici degisken olan niceliksel
is yukd envanteri carpimindan elde edilen dizenleyici puani, isten ayrilma niyetini etkilemektedir
(R=-879; p<0,05). Bu nedenle duygusal bagliligin, isten ayrilma niyetine etkisinde asiri is ytkinin
dizenleyicilik rolt bulunmaktadir.

2.30 .
Niceliksel Is Yiikii Envaneri
2.20
=== Yijksek |
2.10
e QOrta
— Diisiik
o 2.00 5
g
=
7 1.90/
=
'E 1.80
>3
s
170
g
)
1.60
1.50
1.40
1.30
Diisiik Orta Yitksek

Duygusal Baghhk

Gorsel 5 Duygusal baglhidin isten ayrilma niyeti tzerindeki etkisinde asir is yukinin dizenleyici rolu
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Asiriis yukunun soz konusu iliskideki etkisinin gecerli oldugu durumlari agiklayabilmek igin Aiken
vd. (1991) tarafindan onerilen, Gorsel 5te gorilecedi Uizere basit egim analizi (simple slope test)
gerceklestirilmistir. Buna gore H4 hipotezi desteklenmistir. Dolayisiyla duygusal baghhigin, isten
ayrilma niyetine etkisinde asiri is yuku envanterinin duzenleyicilik rolt bulunmaktadir.

Sonug ve Oneriler

Galisanlarin orgute duygusal olarak bagliliklarinin isten ayrilma niyeti ile iliskisi ve bu iliskide asiri
is yukunin duzenleyici rolintndn olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak bir ilce
belediyesinde calisan beyaz yakalilar Gzerinde yapilan bu arastirmada kayda deger bulgular elde
edilmistir.

Verilerin analizi sonucunda c¢alisanlarin duygusal bagliliklari ile asirt is yuku arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Bu bulgular, Vandenberghe vd. (2011) ve Bakker vd. (2005)nin
arastirmalarinin bulgulari ile farkli cikmistir. S6z konusu calismalarda duygusal bagllik ile asiri
is ydkunun iligkili oldugu bulunmustur. Bununla birlikte arastirmada Sager ve Wilson (1995), Lee
ve Ashforth (1996), Duxbury ve Halinski (2014), Jones vd. (2007), Abbasi (2015), DeConinck ve
Bachmann (2005)'in yapmis olduklari arastirmalarda calisanlarin asiri is yukd hissettiklerinde
isten ayrilmak isteyeceklerine yonelik bulgular elde etmesine karsin ¢alismamizin bulgularinda
asiri is yuku ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Arastirmanin bulgularina gore, calistiklari orgute duygusal baglilik hissedenlerin isten ayrilmaya
daha az istekli olacaklari hususunda kurulan hiptez ise desteklenmistir. Bu bulgu, ayni zamanda
Huczynski ve Buchanan (20071), Meyer vd., (2002), Atchison ve Lefferts (1972), Kraut (1975)'un
yapmis olduklari calismalari destekler niteliktedir. Aynu zamanda asiri is yukunun, duygusal
baghhgin isten ayriima niyeti Uzerindeki koruyucu etkisini azalttigi gortlmuasttr. Bu da
gostermektedir ki orgutlerin calisanlarina asiri is yuklemesi, calisanlarin orgute olan bagliliklarini
azaltarak isten ayrilma niyetlerini artirabilmektedir. Bu bulgular, Karatepe (2013)'nin otel
calisanlar Uzerine yaptidi calismanin bulgulari ile benzer sonuglar dogurmustur. Benzer sekilde
Vandenberghe vd. (2011)'nin Universiteden yeni mezun olmus 170 calisan Uzerinde yapmis
olduklari arastirmada rol catismasi ve rol yuku artarken duygusal baglilik ve is memnuniyetinin
ddstlgu ve isten ayriima niyetinin arttigi ortaya konulmustur. Buna karsin arastirmanin bulgulari,
Suliman ve Al-Junaibi (2010)'nin saglik sektortinde yapmis oldugu galisma ile gelismektedir. S6z
konusu arastirmada asiri is yukidnun duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.

Isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma eylemine dontsmesinin muhtemel bir sirec oldugu dikkate
alindiginda calisanin isten ayrilmasi, orgutin beseri sermayesi adina buyuk bir sorun
olusturmaktadir. Calisan isten ayrilmasa bile bu niyete girmesi orgutin verimliligini olumsuz
etkileyecektir. Dolayisiyla yukaridaki sonuglar 1siginda orgutlerin, calisan is yukunu dengeleyecek
ve onlarin islerinde daha az stresli hissetmelerini saglayacak yontemler gelistirmeleri
gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin duygusal baghliklarini artirmak igin orgut kalttrd ve liderlik gibi
faktorlerin de gelistirilmesi 6nemlidir. Bunun yani sira ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarini
artiracak odullendirme sistemleri de uygulanabilir. Bu anlamda arastirmanin bulgulari, 6rgdtlerin
calisanlarinin is yukinu dengeleyerek orgutsel baglliklarini koruyabilecegini ve isten ayriima
niyetlerini azaltabilecegini gostermektedir. Bu nedenle orgutlerin bu konulara onem vermesi ve
calisanlarin memnuniyetini artirmak icin gerekli tedbirleri almasi onemlidir.

Bu calismada da diger arastirmalarda oldugu gibi bazi sinirliliklar bulunmaktadir. ilk olarak
katihmcilarin bulunduklari orgttlerin cografi konum ve faaliyet alanlari agisindan benzer olmasi,
arastirmanin kulturel farkliliklarin 6rgutler arasinda olusturabilecedi etkileri ortaya koymada
sinirhliklar getirmektedir. Ayrica konunun yonetim alaninda 6nemi goz onine alindiginda
arastirma konusunun is gucu devir orani daha ytksek olan ozel sektor kuruluslarinda, cesitli
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meslek gruplarinda, farkli kdlturlerde uygulanmasi ve daha genis bir érneklem ile ¢calismanin
yapilmasi onerilebilir.

Cikar Gatigmasi Beyani

“Duygusal Baglilik ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde, Asiri i Yikunin Dizenleyici Etkisi: Belediye
Personeli Uzerine Bir Arastirma” baslikli makalemizin herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali
cikar gatismasi yoktur.
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Extended Abstract

Organizations are social entities where individuals, resources, and processes come together and are organized,
structured, and managed to achieve a specific purpose. Organizations need to harness human energy in alignment
with organizational objectives to achieve their goals. Considering that 'human capital" is regarded as an
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organization's most valuable resource, acquiring and retaining qualified and competent human resources who will
lead the organization to success provides significant advantages. Employee turnover and suboptimal performance,
often associated with employees contemplating or leaving the organization, can be a substantial cost factor for
organizations.

In this context, organizations are expected to prevent employees from leaving their jobs by ensuring their
commitment to the organization and attaining expected performance. Therefore, organizational managers should
identify employees' turnover intentions and take measures to prevent these intentions. Meeting employees'
expectations and fostering a strong affective commitment to the organization is crucial for effectiveness,
productivity, and continuity. Various studies have demonstrated that when employees are effectively attached to the
organization, there is lower stress, absenteeism, and turnover intention. Consequently, employees who display strong
affective commitment to the organization tend to perceive themselves as part of the organization and work in it
because they want to, not because they have to.

When reviewing the literature, it is noteworthy that the concept of affective attachment (Weiss & Cropanzano, 1996;
Meyer & Allen, 19917; Podsakoff et al., 2000; Salanova et al., 2005), turnover intention (Cotton and Tuttle, 1986; Lee &
Mitchell, 1994; Cho et al., 2009), and the concept of work overload have been examined in relation to various variables.
However, no research has been found that investigates the moderating effect of work overload on the relationship
between affective commitment and turnover intention. This study aims to examine the moderating effect of work
overload on the relationship between employees' affective attachment to the organization and their turnover
intention. The research population consists of white-collar employees working in Salihli Municipality, a Manisa
province, Turkey district. In the scope of the study, firstly, the concepts under investigation were defined.
Subsequently, data obtained through surveys from white-collar employees in the municipality were analyzed using
statistical methods, and the results of the analysis were interpreted and discussed.

According to the results of the analysis, there is a moderately negative relationship between affective commitment
and turnover intention. Therefore, Hypothesis 2 has been supported. Thus, as affective commitment to the
organization increases, turnover intention decreases. However, there is no significant relationship between affective
commitment and work overload. Likewise, a significant relationship between work overload and turnover intention
was not found. Consequently, it can be observed that Hypotheses 1 and 3 are not supported. Finally, it is found that
affective commitment moderates the relationship between work overload and turnover intention. Hypothesis 4 has
been supported.

Considering that the turnover intention is a likely precursor to actual employee turnover, an employee's departure
poses a significant problem for an organization in terms of its human capital. Even if an employee does not leave,
harboring such an intention can negatively impact the organization's productivity. Therefore, organizations need to
develop methods to balance employee workloads and make them feel less stressed in their roles. Additionally, factors
such as organizational culture and leadership should be improved to enhance employees’ affective commitment.
Moreover, reward systems that increase employees’ job satisfaction and motivation can also be implemented. In this
regard, the findings of the study demonstrate that organizations can preserve their employees' organizational
commitment and reduce their turnover intentions by balancing employee workloads.
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