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ÖZ  

Bu araştırmanın amacı, çalışanların iş yeri arkadaşlığı algılarının ve işten ayrılma niyetlerinin 

sosyal kaytarma ve çalışma arkadaşlarına yönelik örgütsel vatandaşlık davranışlarına etkisini 

belirlemektir. Bu araştırmada iş yeri arkadaşlığının işten ayrılma niyetine, sosyal kaytarma ve 

çalışma arkadaşlarına yönelik örgütsel vatandaşlık davranışlarına etkisi Kaynakları Koruma 

Teorisine ve işten ayrılma niyetinin sosyal kaytarma ve çalışma arkadaşlarına yönelik örgütsel 

vatandaşlık davranışlarına etkisi Sosyal Değişim Teorisine dayandırılmıştır. Alan araştırması 

İzmir’de bulunan yeme-içme tesislerinde gerçekleştirilmiştir. Veriler anket formu aracılığıyla ve 

kolayda örnekleme yöntemiyle toplanmıştır. Anket formunda alan yazında geçerliliği ve 

güvenirliği kanıtlanmış ölçekler ve demografik sorular yer almaktadır. Kasım 2023-Mayıs 2024 

tarihlerinde gerçekleştirilen veri toplama süreci sonunda 360 adet geçerli veriye ulaşılmıştır. 

Dört değişkenden oluşan ölçüm modelinin geçerliliği doğrulayıcı faktör analizi ile 

kanıtlanmıştır. Hipotezler ise yapısal eşitlik modeli ile test edilmiştir. Araştırma bulguları işten 

ayrılma niyetinin sosyal kaytarma davranışını artırırken, çalışma arkadaşlarına yönelik 

örgütsel vatandaşlık davranışlarını azalttığını; iş yeri arkadaşlığının işten ayrılma niyetini 

azaltırken, çalışma arkadaşlarına yönelik örgütsel vatandaşlık davranışlarını artırdığını 

göstermektedir. 
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 A B S T R A C T 
 

The aim of this study is to determine the effects of employees' perceptions of workplace 

friendship and turnover intention on social loafing and organizational citizenship behaviors 

directed to co-workers. In this study, the effect of workplace friendship on turnover intention, 

social loafing and organizational citizenship behaviors directed to co-workers is based on the 

Conservation of Resources Theory; the effect of turnover intention on social loafing and 

organizational citizenship behaviors directed to co-workers is based on the Social Exchange 

Theory. The field research was carried out in food and beverage establishments in Izmir. Data 

were collected through a questionnaire form and convenience sampling method. The 

questionnaire form includes scales whose validity and reliability have been proven in the 

literature and demographic questions. At the end of the data collection process, which was 

carried out between November 2023 and May 2024, 360 valid data were collected. The validity 

of the measurement model consisting of four variables was proven by confirmatory factor 

analysis. Hypotheses were tested with structural equation model. The research findings indicate 

that turnover intention increases social loafing behavior while decreases organizational 

citizenship behaviors directed to co-workers; the findings indicate that workplace friendship 

decreases the turnover intention and increases organizational citizenship behaviors directed to 

co-workers. 
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1. GİRİŞ 

 

İnsan kaynakları, hizmet sektöründeki işletmeler 

için en önemli kaynaktır (Halmaghi & Băcılă, 

2018). Bu nedenle yetenekli, gelişime açık, takım 

çalışmasına yatkın, uyumlu, yaratıcı ve sorun 

çözme becerisine sahip çalışanların örgüte 

kazandırılması ve bu yetkinliklerinden en üst 

düzeyde uzun süre yararlanılması gerekmektedir 

(Akgündüz, 2020). Ancak çeşitli nedenlerle yetkin 

ve yetenekli oldukları için örgüte alınan çalışanların 

performansları örgüt içerisinde beklenildiği gibi 

olmayabilmektedir veya bazı çalışanların 

performansları beklenilenin çok üzerine 

çıkabilmektedir. Bu beklenmedik durumlara yol 

açan bireysel, örgütsel ve sosyal çeşitli nedenler 

vardır (Kahya, Haktanırlar Ulutaş &  Özkan, 2019).  

 

Çalışanların örgüt içerisinde kurdukları informel 

ilişkilerin yarattığı iş yeri arkadaşlığı çalışanların 

güven duygularını artırmakta ve örgüt içerisinde 

kendilerini rahat hissetmelerine neden olmaktadır 

(Özbek, 2018). Bu nedenle de çalışanların iş yeri 

arkadaşlığının artması ile örgüte, çalışma 

arkadaşlarına ve hatta işletmenin diğer paydaşlarına 

yönelik olumlu tutumları ortaya çıkmakta, olumsuz 

tutumlarında ise azalma olmaktadır (Shoukat, 

Selem, Khan & Shehata, 2024). Bu araştırma 

kapsamında iş yeri arkadaşlığının ortaya çıkarması 

beklenen olumlu tutum çalışma arkadaşlarına 

yönelik örgütsel vatandaşlık davranışları (ÖVD), 

azaltması beklenen tutumlar ise işten ayrılma niyeti 

ve sosyal kaytarma davranışıdır. Örgütsel 

vatandaşlık davranışları, çalışanların iş tanımlarında 

belirtilen sorumluluklarının ötesinde örgütün 

menfaatine yönelik gösterdikleri davranışlardır 

(Akgündüz, 2020). Bu araştırmada çalışanların, 

çalışma arkadaşlarının menfaatini korumaya veya 

arttırmaya yönelik gösterdikleri iş tanımlarında yer 

almayan gönüllü davranışlar incelenmektedir. 

Ayrıca takım/grup halinde çalışırken, çalışanların 

performanslarında meydana gelen azalmayı ifade 

eden sosyal kaytarma da (Orhan, 2022) bu araştırma 

kapsamında Kaynakları Korumu Teorisine (KKT) 

dayandırılarak irdelenmektedir. 

 

Çalışanların çalıştıkları örgütten fiilen ayrılmadan 

önceki düşüncelerini ifade eden işten ayrılma niyeti, 

hizmet işletmeleri için çoğu zaman neden olduğu 

maliyetler nedeniyle olumsuz bir durum olarak 

yorumlanmaktadır (Le, Hancer, Chaulagain & 

Pham, 2023). Ayrıca işten ayrılma niyetini olan 

çalışanların örgüt içerisinde istendik davranışları 

daha az gösterdikleri kabul edilmektedir (Wild, 

Heidenreich & Wald, 2018). Bu araştırmada işten 

ayrılma niyetinde olan çalışanların takım halinde 

çalıştıklarında daha fazla sosyal kaytarma davranışı 

gösterecekleri, çalışma arkadaşlarına yönelik 

ÖVD’yi azaltacakları Sosyal Değişim Teorisine 

(SDT) dayandırılarak varsayılmaktadır.  

 

İşten ayrılma niyeti, iş yeri arkadaşlığı, sosyal 

kaytarma davranışı ve ÖVD arasındaki ilişki duygu, 

düşünce ve davranış arasındaki ilişkiye bağlı olarak 

da incelenebilir. Bu bakış açısı tutumun davranışa 

olan etkisi olarak da alan yazında karşılık 

bulmaktadır (Akgündüz, 2020). Tutum, bireyin 

psikolojik bir obje ile ilgili duygu, düşünce ve 

davranışlarını oluşturan eğilimleridir (Kağıtçıbaşı & 

Cemalcılar, 2017). Tutum zihinsel (bilişsel-

düşünce) duygusal ve davranışsal faktörlerin 

toplamından oluşur (Hogg & Vaughan, 2010). Bu 

araştırmada tutumun düşünsel boyutu olarak işten 

ayrılma niyeti, duygusal boyutu olarak iş yeri 

arkadaşlığı, davranışsal boyutu olarak sosyal 

kaytarma davranışı ve ÖVD ele alınmaktadır.  

 

Ulusal ve uluslararası alan yazında işten ayrılma 

niyeti, sosyal kaytarma davranışı, iş yeri 

arkadaşlığı, çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD 

arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalar olmasına 

rağmen çalışanların değişen beklenti ve 

tutumlarının araştırılması halen çok önemlidir. 

Özellikle sektördeki payları giderek artan yeme-

içme işletmeleri çalışanları örnekleminde yapılması 

bu araştırmanın önemini arttırmakta ve orijinalliğini 

göstermektedir. Bu araştırmada sosyal kaytarma, iş 

yeri arkadaşlığı, işten ayrılma niyeti ve çalışanlara 

yönelik ÖVD arasındaki ilişki incelenmektedir. 

Böylelikle alan yazına ve uygulamaya katkı 

sağlaması beklenmektedir. Bu katkının (1) iş yeri 

arkadaşlığının sosyal kaytarma ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’ye etkisini test ederek 

KKT’ye; (2) işten ayrılma niyetinin sosyal 

kaytarma ve çalışma arkadaşına yönelik ÖVD’ye 

etkisini test ederek SDT'nin varsayımlarına 

sınayarak alan yazına; (3) restoran yöneticilerine 

sosyal kaytarmayı azaltmak ve çalışma arkadaşına 

yönelik ÖVD’yi artırmak için öneriler getirerek 

uygulamaya yönelik olması beklenmektedir. 

 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE 

HİPOTEZLER 

 

2.1. Sosyal Kaytarma Davranışı 

 

Sosyal kaytarma, bir bireyin bir grup içerisinde 

çalışırken gösterdiği çabanın, yalnız çalışırken 

gösterdiği çabadan daha az olmasıdır (Akgündüz, 

2020). Sosyal kaytarma Ringelmann etkisi olarak da 

ifade edilmektedir. Bu etki, grup büyüdükçe grup 

verimliliğinin düşmesi olarak tanımlanmaktadır 

(Forsyth, 2010). Ayrıca Ringelmann etkisi yeni bir 

sosyal etki teorisinin test edilmesi için farklı bir 

alan sağlar (Latane, Williams & Harkins, 1979). 

Sosyal etki teorisi bireylerin duygu, düşünce ve 
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davranışlarının çevresindeki diğer kişilerden nasıl 

etkilendiğini açıklamaktadır (Goldsmith, 2015). 

Bireyler özellikle yeni ya da belirsiz durumlarda 

nasıl davranacaklarını belirlerken başkalarının 

düşüncelerine ve davranışlarına önem verirler 

(Shore, Randel, Chung, Dean, Ehrhart & Singh, 

2011). Teori, bireylerin başkaları ile girmiş olduğu 

etkileşim sonucunda duygu, düşünce ve 

davranışlarında meydana gelen değişimi 

açıklamaktadır. Bu sosyal etki uyma, özdeşleşme ve 

içselleştirme olarak görülmektedir. Bireylerin 

inandığı için değil başkaları tarafından onaylanmak, 

ödül kazanmak ya da cezadan kurtulmak için 

davranışta bulunması uyma; bireyin bir sosyal 

grupla iletişim kurmak, ve bu ilişkiyi sürdürmek 

amacıyla davranışları onların istekleri 

doğrultusunda değiştirmesi özdeşleşme; bireyin 

bilinçli ya da bilinçsiz bir şekilde grupta yer alan 

kişilerin düşüncelerini önemsemesi ve buna göre 

davranması ise içselleştirme olarak ifade 

edilmektedir (Yüksel, 2018).   

 

Sosyal kaytarmanın kişisel ve örgütsel farklı 

nedenleri olmasına rağmen en fazla kabul edilen 

nedenleri takımın diğer üyelerinin çaba eksikliğini 

telafi edeceği inancının olması ve takım halinde 

çalışılması durumunda sorumluluğun dağılmasıdır. 

Örgütlerde sosyal kaytarma davranışının 

sergilenmesi istenilmeyen bir durum olarak kabul 

edilmektedir. Bu nedenle sosyal kaytarma davranışı 

gösteren çalışanların takıma, çalışma arkadaşlarına, 

yöneticiye veya genel olarak örgüte ilişkin olumsuz 

duygu ve düşüncelere sahip olabileceği ön 

görülmektedir. Alan yazında işini küçük görmenin 

(Gizlier & Yıldız, 2021), yetersiz ve adil olmayan 

ücret algısının (Kanten & Esirgemez, 2018), 

presenteizmin (Öge & Kurnaz, 2017), işten ayrılma 

niyetinin (Akgunduz & Eryilmaz, 2018; Akgündüz, 

Akdağ, Güler & Sünnetcioğlu, 2014; Luo, Qu & 

Marnburg, 2013) sosyal kaytarma davranışlarını 

artırdığı; çalışma arkadaşı desteği (Akgunduz & 

Eryilmaz, 2018), örgütsel adalet (Kim, Jeung, Kang 

& Paterson, 2023) ve adalet algısının (Luo vd., 

2013) sosyal kaytarma davranışlarını azalttığı 

belirlenmiştir. 

 

2.2. Çalışma Arkadaşlarına Yönelik Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı 

 

İş tanımında resmi olarak yer almayan ancak 

örgütün işleyişini olumlu etkileyen isteğe bağlı 

davranışlar örgütsel vatandaşlık davranışlarını 

oluşturmaktadır (Organ, 1997). Bu davranışlar 

örgüte odaklı, müşterilere odaklı ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik gösterilebilir. Çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD doğrudan çalışma 

arkadaşlarına fayda sağlayan ve örgüte dolaylı 

olarak katkıda bulunan çalışan davranışlarını ifade 

etmektedir (Kim & Kuo, 2015; Williams & 

Anderson, 1991). Örgüt içerisinde kendisine destek 

veren çalışma arkadaşlarının olması, iş görenlerde 

çalışma arkadaşlarına yönelik güven, dürüstlük, 

destek gibi olumlu duygu ve düşüncelerin 

oluşmasını sağlamaktadır. Çalışma arkadaşları 

arasındaki bu etkileşim örgüt üyeleri arasındaki 

ilişkilerin, iş tutumları ile ilişkisinin ortaya 

konması, çalışan davranışının daha iyi 

anlaşılmasına olanak sağlamaktadır (Sherony & 

Green, 2002). Prososyal değerlerin varlığı çalışma 

arkadaşı odaklı ÖVD gösterilmesinin temel 

motivasyon kaynağıdır (Bourdage, Lee, Lee & 

Shin, 2012). Alan yazında iş tatmininin (Weikamp 

& Göritz, 2016), ruhani liderliğin (Hunsaker, 2017) 

ve etkileşimsel adaletin (Anwer & Siddiqui, 2021) 

çalışma arkadaşı odaklı OVD’yi arttırdığı; kendi 

hizmet eden liderlik davranışlarının (Decoster, 

Stouten, Camps & Tripp, 2014), olumsuz ilişkilerin 

(Geiger, Lee & Geiger, 2019) ise azalttığı 

belirlenmiştir. 

 

2.3. İş Yeri Arkadaşlığı  

 

İş yeri arkadaşlığı, çalışanlar arasındaki informel ve 

karşılıklı bir ilişkidir (Çınar, 2023). Örgütlerde 

çalışanlar arasındaki psikolojik yakınlığı ifade 

etmektedir (Wright, 1978). İnformel sosyal ilişkiler 

işlerin verimli bir şeklide yapılmasında etkili olur 

(Büyükyılmaz & Biçer, 2018). Çalışanlar arasındaki 

var olan iş ilişkileri, çalışanların gönüllü olmasına 

bağlı olarak iş yeri arkadaşlığına dönüşür (Pillemer 

& Rothard, 2018). Güven, paylaşılan ilgi alanları, 

bilgi paylaşımı ve değerler, deneyimler ve 

öncelikler iş yeri arkadaşlığının oluşması için birer 

gerekliliktir (Berman, West & Richter, 2002). Örgüt 

içerisinde fiziksel olarak yakın bulunan çalışanlar, 

birbiri ile etkileşime girdikleri için birbirlerini daha 

iyi tanıma fırsatı bulur. Örgüt içerisindeki 

arkadaşlık çalışanların birbirlerine olan güvenlerini 

arttırarak yardımlaşmaya, bilgi paylaşımına ve açık 

iletişime yöneltir (Jehn & Shah, 1997). Çalışanlar 

arasındaki iş yeri arkadaşlığı algısı, çalışanların iş 

becerikliliğini (Zhang, Zhang, Zhang & Zhang, 

2024), iş tatminini ve iş yeri mutluluğunu (Öztürk 

& Sumbas, 2023), inovatif davranışını ve psikolojik 

güvenlik algısını (Cao & Zhang, 2020) ve bilgi 

paylaşma davranışını (Wang, Lin, Zhang & Chen, 

2024) artırmakta; işten kalma niyetini 

(Büyükyılmaz & Biçer, 2018) ve örgütsel 

özdeşleşmeyi (Ahmad, Ishaq & Raza, 2023) ise 

azaltmaktadır. 

 

2.4. İşten Ayrılma Niyeti 

 

İşten ayrılma niyeti, çalışanların daha iyi bir iş 

bulmak için örgütten ayrılma isteğini ifade eder 

(Lestari & Margarethaa, 2021) ve gerçek ayrılma 

davranışının en önemli göstergesi olarak kabul 

edilir (Sun & Wang, 2016). Tett ve Meyer (1993), 
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işten ayrılma niyetini bir çalışanın başka bir örgütte 

alternatifler arama olasılığının kendisi tarafından 

bildirilmesi olarak açıklamaktadır. İşten ayrılma 

niyeti, bir çalışanın mevcuttaki örgütü terk etme 

eğilimini ve istekliliğini, başka yerlerde fırsat arama 

potansiyelini, yeni iş bulma isteğini ve alternatif 

örgütlerde çalışma seçeneklerinin varlığını gösterir 

(Chen, Hui & Sego, 2021). Yeni bir çalışan bulma, 

işe alma ve eğitme süreci örgütler için maliyetlidir. 

Bu maliyetler toplam tazminat miktarını aşmaktadır 

(Bryant & Allen, 2013). Bu nedenle yüksek 

performansa sahip çalışanların örgütte kalmalarını 

sağlamak günümüz örgütleri için oldukça 

önemlidir. Bunu yapabilmek için çalışanların 

ihtiyaçlarının ve beklentilerinin karşılanması 

gerekmektedir (Ahmad Saufi vd., 2023). Alan 

yazında işten ayrılma niyetinin öncül ve sonuçlarını 

belirlemeye yönelik hem ampirik hem de derleme 

çok sayıda araştırma mevcuttur. İş tatmini (Aypar, 

Sökmen & Ekmekçioğlu, 2018), örgüt kültürü ve 

personel güçlendirme (Erez Akgün & Yıldırım, 

2020), ekonomik ve sosyal değişim (Dalgıç & 

Akgündüz, 2019), iş stresi (Yenihan, Öner & 

Çiftyıldız, 2014), örgütsel bağlılık (Uludağ, 2019) 

ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki yapılan 

araştırmalarda belirlenmiştir. 

 

2.5. Hipotez Geliştirme 

 

İşyeri arkadaşlığının sosyal kaytarma 

davranışlarına, işten ayrılma niyetine ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’ye olan etkisi KKT’ye 

dayandırılabilir. Bu teori çalışanların kendileri için 

değerli olarak kabul ettikleri kaynakları korumak, 

kazanmak ve arttırmak için çaba gösterdiklerini ileri 

sürmektedir (Hobfoll, 1989). Çalışanlar için de iş 

yeri arkadaşlığı önemli bir kaynak olarak kabul 

edilebilir. Bu nedenle değer verdikleri iş yeri 

arkadaşlığını korumak ve arttırmak için çalışanlar 

çaba göstereceklerdir. Bu kapsamda iş yeri 

arkadaşlığını zayıflatacak sosyal kaytarma 

davranışlarını ve işten ayrılma niyetini daha az, 

örgütsel vatandaşlık davranışlarını ise daha çok 

göstermeleri beklenmektedir. Alan yazında da iş 

yeri arkadaşlığının sosyal kaytarma (Yang & Shiu, 

2023) ve işten ayrılma niyetini azalttığı (Antalyalı, 

Ekşili & Çetinkaya Bozkurt, 2023; Çetinkaya 

Bozkurt, Bulgurcu Gürel & Alparslan, 2016; Yu-

Ping, Chun-Yang, Ming-Tao, Chun-Tsen & Qiong-

Yuan, 2020), örgütsel vatandaşlık davranışlarını 

(Hussain, 2017) attırdığını belirleyen araştırmalar 

vardır. KKT’nin temel varsayımları ve yukarıda 

belirtilen alan yazındaki araştırma bulgularına bağlı 

olarak H1, H2 ve H3 önerilmektedir. 

 

H1: İş yeri arkadaşlığı, çalışanların sosyal kaytarma 

davranışlarını olumsuz olarak etkiler (azaltır). 

 

H2: İş yeri arkadaşlığı, çalışma arkadaşı odaklı 

örgütsel vatandaşlık davranışlarını olumlu olarak 

etkiler (artırır). 

 

H3: İş yeri arkadaşlığı, çalışanların işten ayrılma 

niyetini olumsuz olarak etkiler (azaltır). 

 

İşten ayrılma niyetinin sosyal kaytarma davranışları 

ve çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD’ye etkisi 

SDT’ye dayandırılabilir. Teori, fayda sağlama 

sürecinde iki taraf arasında değişim ilişkisi temel 

almaktadır (Emerson, 1976). Bu değişim sürecinde 
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iş görenin yeterli düzeyde tatmin olmaması işten 

ayrılma niyetinin oluşmasına neden olur. İşten 

ayrılma niyetinin neden olduğu düşük motivasyon 

çalışanları daha fazla kaytarma davranışı 

göstermeye yöneltir (Brickner, Harkins & Ostrom, 

1986). Alan yazında da işten ayrılma niyeti olan 

çalışanların sosyal kaytarma davranışı gösterdiği 

doğrulanmaktadır (Akgunduz & Eryilmaz, 2018; 

Güçer, Pelit, Demirdağ & Keleş, 2017; Luo vd., 

2013). Ayrıca işten ayrılma niyeti olan çalışanlar 

örgütteki değişim ilişkisine önem vermemekte ve 

değişim ilişkisinin devam etmesine yönelik çaba 

göstermemektedirler. Bu durumun örgüt için 

olumlu davranış olarak kabul edilen çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’de azalmaya neden 

olması beklenmektedir. Mevcut araştırmalar da 

(Aftab, Bokhari & Ali, 2024; Chen vd., 1998; 

Coyne & Ong, 2007) işten ayrılma niyeti olan 

çalışanların ÖVD’sinde azalma olduğunu 

göstermektedir. STD’nin temel varsayımlarına ve 

alan yazındaki mevcut araştırma bulgularına bağlı 

olarak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

 

H4: İşten ayrılma niyeti, çalışanların sosyal 

kaytarma davranışlarını olumlu olarak etkiler 

(artırır). 

 

H5: İşten ayrılma niyeti, çalışma arkadaşı odaklı 

örgütsel vatandaşlık davranışlarını olumsuz olarak 

etkiler (azaltır). 

 

 

3. YÖNTEM 

 

Bu araştırma nicel araştırma yöntemleri esas 

alınarak tasarlanmış olup, veriler alan yazında 

geçerliliği ve güvenirliği kanıtlanmış ölçeklerden 

oluşan bir anket formu ile restoran çalışanlarından 

toplanmıştır. Ulaşılabilir olması nedeniyle 

araştırmanın evreni İzmir’de faaliyette bulunan 

işletme belgeli yiyecek-içecek işletmelerinin 

çalışanlarından oluşmaktadır. İzmir İl Kültür ve 

Turizm Müdürlüğünün verilerine göre İzmir’de 

Temmuz 2023 itibarıyla 90 adet işletme belgeli 

yeme içme tesisi bulunmaktadır (İzmir İl Kültür ve 

Turizm Müdürlüğü, 2023). 

 

Anket formu beş bölümden oluşmaktadır. Formda 

sırasıyla iş yeri arkadaşlığı ölçeği, sosyal kaytarma 

ölçeği, çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD ölçeği, 

işten ayrılma niyeti ölçeği ve demografik sorular 

yer almaktadır. Restoranlardaki iş yeri arkadaşlığı, 

Authayarat ve Umemuro (2012) tarafından tek 

boyut ve 4 adet madde olarak geliştirilen İşyeri 

Arkadaşlığı Ölçeği ile belirlenmiştir. Çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD ise Ma, Wang, Xu ve 

Wang (2022) tarafından geliştirilen 6 adet madde ve 

tek boyuttan oluşan OCB-I ölçeği ile belirlenmiştir. 

İş yeri arkadaşlığı ölçeğinin ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD ölçeğinin Türkçe 

çevirisi, bu araştırma için üç turizm akademisyeni 

tarafından Brislin (1970) tarafından önerilen hedef 

dile çeviri, ilk çevirinin değerlendirilmesi, kaynak 

dile geri çeviri, geri çevirinin değerlendirilmesi ve 

uzman görüşlerine başvurulması yöntemi ile 

gerçekleştirilmiştir. Öncelikle orijinali İngilizce 

olan maddeler Türkçeye çevrilmiş olup sonrasında 

bu Türkçe maddeler tekrar İngilizceye çevrilmiştir. 

Nihai olarak orijinal maddeler ile çeviri sonucunda 

elde edilen İngilizce maddeler karşılaştırılarak 

maddelerin son hali belirlenmiştir. Bu süreç 

sonunda iş yeri arkadaşlığı ölçeği 6 adet madde 

olarak ve çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD ölçeği 

ise 8 adet madde olarak Türkçeye uyarlanmıştır. 

 

Çalışanların sosyal kaytarma davranışları Price, 

Harrison ve Gavin (2006) tarafından geliştirilen ve 

Akgündüz vd. (2014) tarafından Türkçeye 

uyarlanan tek boyut ve 4 adet maddeden oluşan 

Sosyal Kaytarma Davranışları Ölçeği ile 

belirlenmiştir. Çalışanların işten ayrılma niyetleri 

Jung ve Yoon (2013) tarafından geliştirilen 

Akgündüz ve Akdağ (2014) tarafından Türkçeye 

uyarlanan tek boyut ve 4 adet maddeden oluşan 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği ile belirlenmiştir. Ölçek 

maddelerinin yanıt kategorileri 5’li Likert tipi ölçek 

olarak 1-Kesinlikle Katılmıyorum ile 5-Kesinlikle 

Katılıyorum şeklinde ifade edilmiştir. Ayrıca anket 

formunda katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni 

durum, eğitim durumu, görev unvanı ve deneyim 

süresini belirlemek amacıyla ifade edilen 6 adet 

soru da yer almaktadır.  

 

Araştırmada veriler İzmir’de bulunan yiyecek-

içecek işletmelerinin çalışanlarından kolayda 

örnekleme yöntemi ile toplanmıştır. Bu işletmelerin 

personel sayılarına ilişkin net bir bilgiye 

ulaşılamamıştır. Bu nedenle örneklem büyüklüğü 

Kline (2011) tarafından belirtildiği gibi parametre 

sayısının 5 ile 10 katı arasında belirlenmiştir. 

Parametre sayısı dikkate alındığında, anket 

formunda 26 parametre yer aldığı için veri toplama 

süreci sonunda en az 260 adet geçerli ankete 

ulaşılması hedeflenmiş olup, Kasım 2023-Mayıs 

2024 tarihleri arasında 360 adet geçerli veriye 

ulaşılmıştır.  Verilerin analizi için IBM SPSS 23 ve 

Lisrel 8.8 programları kullanılmıştır. Demografik 

bilgiler, tanımlayıcı istatistikler ve Cronbach alfa 

değerleri IBM SPSS 24 programı ile belirlenmiş 

olup, araştırma modelinin sınanması ve hipotez 

testleri ise Lisrel 8.8 programı kullanılarak 

gerçekleştirilmiştir. Araştırma modelinin geçerlilik 

ve güvenirliği doğrulayıcı faktör analizi verilerine 

bağlı olarak yorumlanmıştır. Hipotez testleri için 

yapısal eşitlik modeli (YEM) gerçekleştirilmiştir. 
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4. BULGULAR 

 

Araştırmanın veri toplama sürecinde 360 adet 

geçerli anket elde edilmiştir. Katılımcılara ait 

bilgiler Tablo 1’de yer almaktadır. Katılımcıların 

%85’i bekar (305 kişi), %61’i erkek (218 kişi), 

%39’u (142 kişi) lisans düzeyinde eğitimlidir. 

Ayrıca katılımcıların %39’u (139 kişi) 1 yıl ve 

altında deneyime sahiptir ve %42’si (152 kişi) 

servis elemanı olarak görev yapmaktadır. 

Katılımcıların %57’si (205 kişi) 21-30 yaş 

aralığında genç bir kitledir. 

 

Araştırma modeli, doğrulayıcı faktör analizi 

gerçekleştirilerek test edilmiştir. Analizde .50’nin 

altında faktör yüküne sahip olduğu için iş yeri 

arkadaşlığı ölçeğinden bir madde ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD ölçeğinden iki madde 

analizden çıkartılmıştır. Gözlenen değişkenlere ait 

faktör yükleri ve t-değerleri, gizil değişkenlere ait 

AVE (average variance extracted-ortalama 

açıklanan varyans), CR (composite reliability-

birleşik güvenirlik) ve alfa değerleri Tablo 2’de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 2 incelendiğinde gözlenen değişkenlere ait 

faktör yüklerinin .50 ile .86 arasında, t değerlerinin 

ise 9 ile 18.78 arasında değiştiği görülmektedir. 

Uyum iyilikleri incelendiğinde χ2=271.44 df=113 

χ2/df=2.40 RMSEA=.062 NFI=.92 NNFI=.94 

PNFI=.76 CFI=.95 IFI=.95 RFI=.90 GFI=.92 

AGFI=.89 PGFI=.68 SRMR=.055 olarak 

belirlenmiştir. Bu değer Hair, Hult, Ringle ve 

Sarstedt’a (2017) göre ölçme modelinin genel 

olarak iyi bir model olduğunu göstermektedir. 

Ayrıca AVE değerleri ise .34 ile .56 arasında 

değişmektedir. AVE’nin .50’nin üzerinde olması 

yaygın olarak kabul edilmektedir. Ancak AVE’nin 

.50’den küçük olması durumunda, CR .60’dan 

yüksek ise yapının yakınsak geçerliliğe sahip 

olduğu kabul edilir (Fornell & Lacker, 1981; Hair 

vd., 2017). İş yeri arkadaşlığı, sosyal aylaklık ve 

çalışma arkadaşı odaklı ÖVD ölçeklerine ait AVE 

değerleri .50’den küçük olmasına rağmen CR 

değerleri .60’dan büyük olduğu için yakınsak 

geçerliliğe sahip oldukları kabul edilmiştir.  Ayrıca 

gizil değişkenlere ait Cronbach alfa değerleri de 

0.70’nin üzerinde olduğu için değişkenlerin içsel 

güvenirliğe de sahip oldukları kabul edilmiştir. 

 

Ayırt edici geçerlilik, bir gizil değişkenin diğer gizil 

değişkenlerden ne kadar ayrılabildiğini gösterir. Bu 

geçerlilik, her bir gizil değişkenin AVE karekök 

değerinin diğer gizil değişkenler ile arasındaki 

korelasyondan yüksek olması gerekmektedir 

(Fornell & Larcker, 1981). Tablo 3’te korelasyon 

değerleri ve AVE karekök değerleri yer almaktadır. 

Gizil değişkenlere ait AVE karekök değerleri diğer 

değişkenlerle olan korelasyon değerlerinden yüksek 

olduğu için yapılara ait ayırt edici geçerliliğin 

sağlandığı kabul edilmiştir. 

 

Korelasyon analizi sonuçlarına göre iş yeri 

arkadaşlığının sosyal kaytarma davranışı (r=-.11 

p<0.01) ve işten ayrılma niyeti (r=-.25 p<0.001) ile 

arasında düşük düzeyde negatif anlamlı ilişki, 

çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD (r=.46 p<0.001) 

ile arasında orta düzeyde pozitif anlamlı ilişki 

vardır. Sosyal kaytarma ile çalışma arkadaşlarına 

yönelik ÖVD (r=-.42 p<0.001) arasında negatif ve 

işten ayrılma niyeti (r=.45 p<0.001) arasında pozitif 

orta düzeyde anlamlı ilişki vardır. Ayrıca çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD ile işten ayrılma niyeti 

(r=-.32 p<0.001) arasında orta düzeyde negatif bir 

ilişki bulunmaktadır. 
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4.1. Hipotez Testi Sonuçları 

 

Hipotezleri test etmek için YEM 

gerçekleştirilmiştir. Şekil 2’de modelin test 

sonuçları yer almaktadır. YEM’e ait uyum iyilikleri 

χ2=291.07 df=114 χ2/df= 2.55 RMSEA=0.066 

NFI=.91 NNFI=.93 PNFI=.76 CFI=.95 IFI=.95 

RFI=.89 GFI=.91 AGFI=.88 PGFI=.68 

SRMR=.063 olarak belirlenmiştir. Uyum iyilikleri 

YEM iyi bir model olduğunu göstermektedir. YEM 

sonuçları sosyal kaytarma davranışlarını işten 

ayrılma niyetin artırdığını, ancak iş yeri 

arkadaşlığının anlamlı olarak etkilemediğini 

göstermektedir. Model sonuçlara göre çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’yi iş yeri arkadaşlığı 

anlamlı olarak artırırken, işten ayrılma niyeti 

anlamlı olarak azaltmaktadır. Ayrıca modele göre iş 

yeri arkadaşlığı da çalışanların işten ayrılma 

niyetlerini olumsuz olarak etkilemektedir. Bu 

sonuçlara bağlı olarak H2, H3, H4 ve H5 kabul 

edilmiş, H1 reddedilmiştir. Ayrıca YEM sonuçlarına 

göre iş yeri arkadaşlığı işten ayrılma niyetinin 

%6’sını, işten ayrılma niyeti ve iş yeri arkadaşlığı 

sosyal kaytarma davranışlarının %22’sini, işten 

ayrılma niyeti ve iş yeri arkadaşlığı çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’nin %28’ini 

açıklamaktadır. 

 

 

5. TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

5.1. Teorik Katkılar 

 

Örgütlerde çalışanlar arasındaki informel ilişkiler 

çalışanların pek çok tutumu üzerinde etkili 

olmaktadır. Bu araştırmada iş yeri arkadaşlığının 

çalışanların sosyal kaytarma davranışlarına, işten 

ayrılma niyetlerine ve çalışma arkadaşlarına yönelik 

ÖVD’ye etkisi incelenmiştir. Araştırma bulguları iş 

yeri arkadaşlığının çalışanların işten ayrılma 

niyetini azalttığını, çalışma arkadaşlarına yönelik 

ÖVD’yi arttırdığını, ancak sosyal kaytarma 

davranışları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmadığını göstermektedir. Alan yazında iş yeri 

arkadaşlığının işten ayrılma niyeti üzerindeki 

olumsuz (Antalyalı vd., 2023; Çetinkaya Bozkurt 

vd., 2016; Yu-Ping vd., 2020), çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’ye olumlu (Hussain, 

2017) etkisi ile benzer sonuçlara sahip araştırmalar 

vardır. Ayrıca bu bulgular iş yeri arkadaşlığının 

çalışanlar tarafından önemli bir kaynak olarak kabul 

edildiğini göstererek, KKT’nin vurguladığı gibi 

çalışanların bir kaynak olarak iş yeri arkadaşlığının 

devam etmesini sağlamak için çaba gösterdiklerini 

de doğrulamaktadır.  

 

Bu araştırmada beklenilenin aksine iş yeri 

arkadaşlığının çalışanların sosyal kaytarma 

davranışları üzerinde anlamlı etkiye sahip olmadığı 

belirlenmiştir. Bu bulgu, çalışanların iş yeri 

arkadaşlığı algılarının olumlu veya olumsuz olarak 

sosyal kaytarma davranışlarını etkilemediğini 

göstermektedir. Bu bulgu duygunun (iş yeri 

arkadaşlığı) davranışa (sosyal kaytarma 

davranışına) yansımadığı şeklinde yorumlanabilir. 

Duygunun ve düşüncenin davranışa yansımasına 

engelleyen çeşitli etmenler vardır. Özellikle planlı 

davranış teorisine göre, sosyal kaytarma 

davranışının örgütteki diğer çalışanlar tarafından 

nasıl karşılanacağı ve davranışın kontrolünün 

bireyde olup olmaması, duygu ve düşüncenin 

davranışa geçişini hızlandırabileceği gibi duygu ve 
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düşüncenin davranışa geçişini engelleyebilir 

(Akgündüz, 2021). Ayrıca çalışanın kişilik 

özellikleri, aile faktörü ve informel arkadaş 

gruplarının etkisi de tutumun davranışa geçişini 

etkilemektedir (Güney, 2017). Tutumun davranışa 

geçişini engelleyen bu faktörlerin iş yeri 

arkadaşlığının sosyal kaytarma davranışı üzerindeki 

etkisinin anlamsız olarak bulgulanmasında etkili 

olduğunu söylemek mümkündür. 

 

Bu araştırmada işten ayrılma niyetinin sosyal 

kaytarma davranışlarını azalttığı ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD’yi arttırdığı 

belirlenmiştir. İşten ayrılma niyeti, çalışanların işten 

ayrılmadan önceki bir niyeti olarak kabul 

edildiğinde, çalışanların örgüt ile olan ilişkisinin ve 

dolayısıyla sosyal değişiminin sona erme noktasına 

geldiğini göstermektedir. Bu nedenle çalışanlar 

örgüte, çalışma arkadaşlarına veya müşterilere 

fayda sağlayacak davranışları daha az göstermeyi 

tercih edebilmektedirler. SDT’nin de ileri sürdüğü 

gibi değişim ilişkisinde karşılıklı tatmin 

duygusunun olması, tarafların bu değişim ilişkisinin 

devam ettirmek için istendik davranışlarda 

bulunmalarını ve istenmedik davranışlardan 

kaçınmalarını sağlamaktadır (Akgündüz, 2021). 

Oysaki bu araştırmada sosyal değişimin 

taraflarından biri olan çalışanların işten ayrılma 

niyeti olması, bu değişim ilişkisinden tatmin 

olmadıklarını göstermektedir. İşten ayrılma niyeti 

olan çalışanların ÖVD gibi olumlu örgütsel 

davranışlara daha az ve sosyal kaytarma davranışı 

gibi olumsuz örgütsel davranışlara daha fazla 

yönelmeleri SDT’nin varsayımları ile de tutarlıdır. 

Ayrıca bulgular işten ayrılma niyetinin çalışanların 

sosyal kaytarma davranışlarını artırdığı (Akgunduz 

& Eryilmaz, 2018; Güçer vd., 2017; Luo vd., 2013) 

ve çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD’yi 

azalttığına (Aftab vd., 2024; Chen vd., 1998; Coyne 

& Ong, 2007) ilişkin alan yazındaki araştırmalarla 

da tutarlılık göstermektedir. 

 

5.2. Uygulamaya Yönelik Öneriler 

 

İş yeri arkadaşlığına çalışanlar önem vermektedir. İş 

yeri arkadaşlığı bulunan örgütlerde çalışanlar örgüte 

yönelik daha fazla olumlu ve daha az olumsuz 

tutuma sahip olmaktadır. Yeme-içme işletmelerinde 

de çalışanların örgüte yönelik olumlu tutumlara 

sahip olması için iş yeri arkadaşlığı algılarını 

artırmak önem taşımaktadır. Restoran yöneticileri, 

çalışanların öncelikle iletişim becerilerini 

geliştirmeye yönelik çaba göstermelidir. Çalışanlar 

arasındaki iletişimin güçlendirilmesi, empatiye 

önem verilmesi, ekip çalışmasının geliştirilmesi, 

açık ve net iletişim kurulması iş yeri arkadaşlığının 

gelişmesine katkı sağlayabilir. Çalışanların hizmet 

üretim sürecinde bir ekibin parçası olduklarını 

algılamalarını sağlamak, sorumluluğu paylaştırmak 

ve birlikte zaman geçirmelerini sağlamak da iş yeri 

arkadaşlığını arttırabilir. Böylelikle işletme 

çalışanlarının işten ayrılma niyetinde azalma, 

çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD’de artış 

sağlanabilir. 

 

Çalışanların işten ayrılmaları, önemli maliyetleri de 

beraberinde getirmektedir. İş yeri arkadaşlığının 

bulunması çalışanların işten ayrılma niyetlerini 

azaltmaktadır. Kültürel olarak insana ve insan 

ilişkilerine önem veren toplumlardaki işletmelerde 

çalışanlar, çalışırken olumsuz olaylar yaşasalar da 

bu olumsuzlukları daha fazla tolere edebilmekte ve 

işte kalma düşünceleri oluşabilmektedir. Özellikle 

örgüt içerisinde oluşturulacak iş yeri arkadaşlığı, 

yetkin ve yüksek performanslı çalışanların işte 

kalma niyetlerinin artmasını sağlayabilir. 

 

Hizmet sunum sürecinde müşteriler, çalışanlardan iş 

tanımlarında yer almayan hizmetler 

isteyebilmektedir. Bu nedenle çalışanların iş 

tanımlarının dışında örgüte fayda sağlamak için 

gösterecekleri çaba oldukça önemlidir. Özellikle 

çalışma arkadaşlarına iş tanımlarında yer almasa da 

yardım etmek, destek olmak ve onların işlerini 

kolaylaştırmak önemli ÖVD arasında yer 

almaktadır. Çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD 

gösteren çalışanlar, çalışma arkadaşının iş yükünü 

azaltmakta, müşteri tatminine katkıda bulunmakta 

ve örgütün performansını yükseltmektedir. Yeme-

içme işletmelerinde çalışanların çalışma 

arkadaşlarına yönelik ÖVD göstermelerinde iş yeri 

arkadaşlığının önemli bir etkisinin olduğu 

yöneticiler tarafından göz önünde 

bulundurulmalıdır. Böylelikle iş yeri arkadaşlığının 

gelişmesi sadece çalışanlar için olumlu bir atmosfer 

yaratmayacak, bu durum müşterilere de olumlu 

olarak yansıyacak ve işletmenin verimliliğini ve 

karlılığını yükseltecektir.  

 

Çalışanlar kişisel, örgütsel veya çevresel nedenlerle 

işten ayrılma niyetinde olabilmektedir. Hem işten 

ayrılma sonrasındaki hem de işten ayrılma niyetinin 

davranışa dönüşene kadar geçen süreçte işletmelerin 

çeşitli maliyetlere katlanmaları gerekmektedir. 

Sosyal kaytarma davranışı da işletmelerin 

katlandıkları bu maliyetler arasında yer almaktadır. 

Diğer bir ifadeyle işten ayrılma niyetinde olan 

yeme-içme işletmesi çalışanları, takım halinde 

çalışmaları halinde bireysel olarak 

gösterdiklerinden daha düşük performans 

göstermektedir. Ayrıca işten ayrılma niyeti olan 

çalışanların, çalışma arkadaşlarına yönelik ÖVD de 

azalmaktadır. İşten ayrılma niyetinin yarattığı bu 

etkiyi ortadan kaldırmak için yöneticilerin 

çalışanların işten ayrılma niyeti azaltmaya yönelik 

çaba göstermeleri gerekmektedir. Yöneticilerin, 

sosyal ve ekonomik değişim ilişkilerinde 

çalışanların çıkarlarını da göz önünde 
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bulundurmaları, çalışma koşullarını iyileştirmeleri, 

çalışanlara mesleki gelişim ve kariyer hedeflerine 

ulaşma fırsatı vermeleri ve çalışma saatlerini 

çalışanların özel hayatlarını da dikkate alarak 

düzenlemeleri çalışanların işten ayrılman 

niyetlerinin azalmasını sağlayacağı söylenebilir. 

 

5.3. Araştırmanın Sınırlılıkları ve Yapılacak 

Araştırmalara Yönelik Öneriler 

 

Bu araştırmanın da her araştırmanın olduğu gibi 

sınırlılıkları vardır. İlk sınırlılık, bu araştırmanın 

sadece İzmir’de faaliyet gösteren yeme-içme 

işletmelerinin çalışanlarını kapsamasıdır. İkinci 

sınırlılık kolayda örnekleme yönteminin tercih 

edilmesi, üçüncü sınırlılık nicel olarak araştırma 

sürecinin yürütülmesi nedeniyle sadece cevapların 

anket formunda yer alan ifadelerle sınırlı olmasıdır. 

Diğer bir sınırlılık ise evrene dâhil edilen 

işletmelerdeki iş gören sayısına ilişkin net bir 

bilgiye ulaşılamamış olmasıdır. Bu nedenle evren 

büyüklüğü hesaplanamamış ve örneklem büyüklüğü 

anket formunda yer alan parametre sayısına göre 

belirlenmiştir. Yapılacak çalışmalarda genelleme 

yapabilmek için araştırmanın daha geniş bir 

coğrafyada yürütülmesi, tabakalı örnekleme 

yönteminin kullanılması ve nitel olarak da veri 

toplanarak detaylı bilgi edinilmesi önerilmektedir. 

Ayrıca yapılacak araştırmalarda işe gömülmüşlük, 

iş gören avukatlığı ve yönetici tutarlılığı gibi 

konulara da yer verilebilir. 
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