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Amaç – Çalışanların gönüllü olarak sergiledikleri rol ötesi davranışlarını ifade eden örgütsel 

vatandaşlık davranışı (ÖVD) her zaman olumlu sonuçlar doğurmayabilir. Vatandaşlık yorgunluğu 

buradan hareketle ortaya çıkmış ve ulusal literatürde herhangi bir araştırmaya konu olmamış bir 

kavramdır. Bu araştırmanın amacı vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde örgütsel bağlılığın aracı rolünü incelemektir. 

Yöntem – Nicel araştırma yöntemlerinden ilişkisel tarama modelinin kullanıldığı bu araştırma 

farklı meslek gruplarından 210 çalışan ile gerçekleştirilmiştir. Araştırmada anket yöntemi 

kullanılmıştır. Hipotezler Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) ile test edilmiştir. Ayrıca frekans 

analizi, güvenilirlik analizi, korelasyon analizi, açıklayıcı faktör analizi, doğrulayıcı faktör 

analizlerinden yararlanılmıştır. 

Bulgular – Araştırma sonuçlarına göre vatandaşlık yorgunluğu işten ayrılma niyetini pozitif yönde 

anlamlı bir şekilde, vatandaşlık yorgunluğu örgütsel bağlılığı negatif yönde anlamlı bir şekilde, 

örgütsel bağlılık işten ayrılma niyetini negatif yönde anlamlı bir şekilde etkilemektedir. Ayrıca 

vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın tam aracı 

role sahip olduğu tespit edilmiştir.  

Tartışma – Vatandaşlık yorgunluğu kavramı ulusal literatürde bir araştırma modeline dahil 

edilerek daha önce ele alınmadığı için ilgili bulgular benzer nitelikteki diğer bazı araştırmalarla 

kıyaslanmış ve uyumlu sonuçlar ortaya çıktığı görülmüştür. Dolayısıyla araştırmada vatandaşlık 

yorgunluğu kavramının ele alınmasının özellikle ulusal literatüre önemli ölçüde teorik ve pratik 

katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  
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Purpose – Organizational citizenship behavior (OCB), which expresses the extra role behaviors 

voluntarily exhibited by employees, may not always lead to positive results. Citizenship fatigue is 

a concept that has emerged from this point of view and has not been the subject of any research in 

the national literature. The aim of this study is to examine the mediating role of organizational 

commitment in the effect of citizenship fatigue on turnover intention.  

Design/Methodology/Approach – The relational screening model, which is one of the quantitative 

research methods, was used in the study. The sample of the study consists of 210 employees from 

different occupational groups. Survey method was used in this study. The hypotheses were tested 

with Structural Equation Modeling (SEM). In addition, frequency analysis, reliability analysis, 

correlation analysis, explanatory factor analysis, confirmatory factor analysis were used. 

Findings – According to the results of the research, citizenship fatigue has positive and significant 

effect on turnover intention, citizenship fatigue has negative and significant effect on 

organizational commitment and organizational commitment has negative and significant effect on 

turnover intention. In addition, it has been determined that organizational commitment has a 

mediating role in the effect of citizenship fatigue on turnover intention. 

Discussion –  Since the concept of citizenship fatigue has not been discussed before by including 

it in a research model in the national literature, the relevant findings have been compared with 

some other similar studies and it has been seen that consistent results have emerged. Therefore, it 

is thought that addressing the concept of citizenship fatigue in the research will make an important 

theoretical and practical contribution to the national literature. 

 

mailto:cseyhan@nny.edu.tr
http://www.orcid.org/0000-0002-2021-7333


C. Aydemir 15/3 (2023) 1574-1585 

İşletme Araştırmaları Dergisi                                                                                                 Journal of Business Research-Turk 1575 

1. Giriş    

Çalışanların iş görevlerinin ötesine geçerek isteğe bağlı gönüllü olarak sergiledikleri davranışlarını ifade eden 

örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD), örgütsel davranış alanında uzun yıllardır çalışılan konulardan biridir. 

ÖVD’nin çalışanlar açısından birçok olumlu etkisinin yanı sıra sürekli ÖVD sergilemenin belli bir süre sonra 

bireyde kaynakların tükenmesine yol açabileceği dolayısıyla olumsuz yansımaların da olabileceği ortaya 

çıkmıştır (Halbesleben vd., 2009). Vatandaşlık yorgunluğu kavramı buradan hareketle literatürde tartışılmaya 

başlamıştır. Vatandaşlık yorgunluğu, ÖVD ile meşgul olmaktan dolayı “yıpranmış, yorgun veya gergin 

hissetmek” ile karakterize edilen bir biliş ve duygudur. Farklı bir ifade ile vatandaşlık yorgunluğu, çalışanın 

örgütsel vatandaşlık davranışı sergilemekten dolayı kendini yıpranmış, yorgun veya gergin hissetmesidir 

(Bolino vd., 2015).  

Çalışanların resmi görev tanımları dışında sergiledikleri rol ötesi davranışlar vatandaşlık yorgunluğuna 

neden olabilmektedir. Vatandaşlık yorgunluğu ile ilgili yabancı literatürde yer alan sınırlı sayıdaki 

araştırmalar incelendiğinde kavramın bazı çalışmalarda aracı rolünün olduğu (De Clercq vd., 2019) ve pozitif 

kavramlarla arasında negatif yönlü bir ilişki, negatif kavramlarla arasında pozitif yönlü bir ilişkinin olduğu 

(Azila-Gbettor, 2022; Qui vd., 2020; Liu ve Yu, 2019; Bolino vd., 2015) tespit edilmiştir.  

Literatürde doğrudan vatandaşlık yorgunluğu ve işten ayrılma niyeti kavramlarının incelendiği bir çalışma 

yer almamaktadır. Ancak hem kavramların yapısı hem de vatandaşlık yorgunluğu ile ilgili literatür 

doğrultusunda kavramın işe devam etme veya işte kalma durumlarını olumsuz olarak etkileyerek işten 

ayrılma niyetine neden olabileceği düşünülmektedir. Böyle bir durumda işten ayrılma niyetinin gelişmesi 

sosyal mübadele kuramı çerçevesinde de anlam kazanmaktadır. “İşten ayrılma niyeti özelinde ele alındığında 

sosyal mübadele, yönetim veya iş arkadaşları tarafından bariz veya örtük normların ihlal edilmesi sonucunda 

bireyin gönüllü olarak ve sözlerin tutulmaması nedeniyle işi bırakmaya sevk olması anlamına gelir” (Dirik, 

2019). Yani çalışanlar gösterdikleri ÖVD’nin karşılığını alamadıklarında vatandaşlık yorgunluğu yaşayarak 

işten ayrılma niyeti geliştirebilirler.  

Araştırmanın bir diğer değişkeni olan örgütsel bağlılığın bu olumsuz etkiyi azaltabilecek veya ortadan 

kaldırabilecek bir role sahip olduğu düşünülmektedir. Nitekim örgütsel bağlılık birçok çalışmada aracı 

değişken olarak yer almış ve olumsuz etkiyi ortadan kaldırmış veya azaltmıştır (Surya vd., 2021; Ahmad ve 

Raja, 2021; Jehanzeb ve Mohanty, 2020; Sökmen vd., 2019; Özdemir ve Gören, 2017). Tüm bunlardan hareketle 

araştırmanın amacı, vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın 

aracı rolünü incelemek olarak belirlenmiştir. Örgütler açısından olumsuz bir durum olan işten ayrılmaları 

engelleyebilmek veya azaltabilmek için kavramı etkileyen faktörlerden biri olarak vatandaşlık 

yorgunluğunun incelenmesinin literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Ayrıca vatandaşlık yorgunluğu 

kavramı uluslararası literatürde sınırlı sayıda araştırmaya konu olmuş ve ulusal alanyazında uygulamalı bir 

araştırmada henüz ele alınmamıştır. Bu durum araştırmanın önemini ve özgünlüğünü artırmaktadır. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Vatandaşlık Yorgunluğu 

Örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD), isteğe bağlı olan, resmi olarak örgütsel ödüllerle daha az bağlantılı olan 

ve olumlu bir sosyal ve psikolojik iklimi teşvik ederek kuruluşa katkıda bulunan çalışan davranışını ifade eder 

(Organ, 1997; Organ vd., 2006). Araştırmacılar genellikle ÖVD’nin hem çalışanlar hem de örgütler için faydalı 

sonuçları olduğuna odaklanmışlardır. Çalışanlar iş arkadaşlarına yardım ederek, onlara rehberlik ederek, 

onları koruyarak, organizasyon hakkında iyi bilgi sahibi olarak, diğerlerini cesaretlendirerek, ek 

sorumluluklar almaya gönüllü olarak görev tanımlarının ötesine geçerler ve bunu yaptıklarında yöneticileri 

tarafından daha olumlu değerlendirilirler (Whiting vd., 2008). ÖVD’nin genel anlamda olumlu olmasının yanı 

sıra literatürde ÖVD’nin her zaman olumlu sonuçlar doğurmayacağına dolayısıyla ÖVD’nin tükendiğine ve 

bu nedenle bir çalışanın ÖVD sergilemeye devam etme isteğini bastırmada veya tersine çevirmede etkili 

olabilecek bazı güçlerin olduğuna yönelik görüşler de yer almaktadır (Bergeron, 2007; Bolino ve Turnley, 

2005). Aslında, ÖVD, teknik olarak gerekli olanın ötesine geçen faaliyetlere bilişsel, duygusal ve fiziksel 

kaynaklara yatırım yapma seçimini içerir ve bu durum kaynaklar kıt olduğunda belirli faaliyetlere katılmanın 

adaleti ve faydası ile ilgili endişelerin ortaya çıktığı bir iç gerilim yaratır. Birey üzerinde daha fazla ağırlık 

oluşturmaya başlar ve belirli davranışlarla ilgili olarak yorgunluk hissine neden olur. Sonuç olarak, normalde 
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ÖVD sergilemeye çok meyilli olabilecek çalışanlar, daha sonraki bir fırsatla veya vatandaşlık eylemleri 

ihtiyacıyla karşı karşıya kaldıklarında olumsuz tepki verebilirler (Bolino vd., 2015).  

Araştırmacılar daha önce, vatandaşlık yorgunluğuna benzer kavramlar gibi görünen tükenmişlik ve stres gibi 

kavramları incelemiş olsalar da bu kavramlar yaşamın tüm yönlerinde etkili olma kapasitesinin azaldığı bazı 

genel sendromları yansıtmaktadır. Bununla birlikte, daha önce yapılan araştırmalarda dikkate alınmayan şey, 

çalışanların doğrudan ÖVD ile ilgili yorgunluk yaşayabileceği ve bu durumun bireyin ÖVD ile ilgili 

gelecekteki eylemlerini olumsuz etkileyebilecekken, genel faaliyetlerini etkilemeyebileceğidir. Yani, çalışanlar 

iş arkadaşlarına yardım etmekten, geç saatlere kadar çalışmaktan ve prosedürlerde değişiklik önerilerinde 

bulunmaktan bir süre sonra bıkabilirken, temel iş sorumluluklarını üst düzeyde yerine getirmeye devam 

edebilirler (Bolino vd., 2015). Dolayısıyla bu teorik eksiklikleri gidermek için, Bolino vd. (2015) yıpranmış, 

yorgun veya gergin hissetmenin ÖVD sergilemeye atfedildiği bir durum olarak tanımladıkları vatandaşlık 

yorgunluğu kavramını öne sürmüşlerdir. Farklı bir ifade ile vatandaşlık yorgunluğu, çalışanın örgütsel 

vatandaşlık davranışı sergilemekten dolayı kendini yıpranmış, yorgun veya gergin hissetmesidir (Bolino vd., 

2015). 

Vatandaşlık yorgunluğuna benzer stres, aşırı rol yükü ve tükenmişlik gibi bazı kavramlar bulunmaktadır. 

Vatandaşlık yorgunluğu bu kavramlarla bariz benzerlik taşımasına rağmen, aynı zamanda bu yapılardan 

anlamlı şekilde farklıdır (Bolino vd., 2015).  

Tablo 1, vatandaşlık yorgunluğu ve benzer diğer yapılar arasındaki anahtar farkları özetlemektedir. 

Tablo 1. Vatandaşlık yorgunluğuna benzer kavramlar 

Özellik  Vatandaşlık 

yorgunluğu 

Stres Aşırı rol yükü Tükenmişlik  

Öncülleri Yüksek düzeyde 

ÖVD, ÖVD’nin 

başkaları 

tarafından 

yeterince takdir 

edilmemesi veya 

ÖVD hakkında 

olumsuz geri 

bildirim. 

Çalışma 

ortamındaki 

stresörler, örneğin 

başkaları için 

sorumluluk almak, 

örgütsel değişim, 

kontrol eksikliği 

veya aşırı baskı. 

Bir çalışanın 

gerçekleştirmesi 

gereken çok sayıda 

görev veya 

sorumluluk. 

İş talepleri, kaynak 

eksikliği veya 

müşterilerle zorlu 

veya yoğun 

etkileşimler. 

Bireysel deneyim ÖVD’ye katılmaya 

atfedilen 

yıpranmış, yorgun 

veya gergin 

hissetmek. 

Birinin işi veya iş 

durumu ile ilgili 

baskı, kaydı ve 

merak duyguları. 

İşyerinde her şeyi 

başarmak için 

yeterli zamanın 

olmadığını 

hissetmek. 

Duygusal 

tükenme, 

duyarsızlaşma ve 

azalan kişisel 

başarı duygusu. 

Odak sonuçlar ÖVD düzeyinde 

azalma 

Fiziksel veya 

psikolojik 

sağlık sonucu 

iş davranışı veya 

performanstaki 

değişiklikler. 

Artan stres, azalan 

iyi oluş, olumsuz 

iş tutumları ve 

düşük iş 

performansı. 

Konsantre olma ve 

düşünme zorluğu, 

başkalarına karşı 

sempatik ve 

duyarlı olma, 

başkalarına 

duygusal olarak 

yatırım yapmak 

Temsili ifade “Kurumum için 

görevlerin ötesine 

geçmekten 

bıktım.” 

“İşim son derece 

streslidir.” 

“İş yerinde her 

şeyi halletmek için 

asla yeterli 

zamanım yok gibi 

görünüyor.” 

“Tükenmiş 

hissediyorum.” 

Kaynak: Bolino vd. 2015 
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Stres, aşırı iş yükü ve tükenmişlik dışında vatandaşlık yorgunluğuna benzer bir diğer kavram da merhamet 

yorgunluğudur. Figley (1995)’ e göre merhamet yorgunluğu, “travmatik olayları yeniden yaşama, bu olayların 

hatırlatıcılarından kaçınma ya da devamlı uyarılma gibi bir ya da birden fazla yolla kendisini gösteren, 

birikmiş tükenmişliğin etkilerinin de eklendiği, bireysel ya da birikici travma hikayeleri ile ilgili bir gerginlik 

ve endişe durumudur”. Merhamet yorgunluğu genel olarak sağlık profesyonellerini ve bakım verenleri 

kapsar. Merhamet yorgunluğunun kökleri empati duygularında, çaresiz ve çoğu zaman umutsuz durumlarda 

olan insanların bakımına yönelik sorumlulukta yatarken, vatandaşlık yorgunluğunun kökleri daha çok 

organizasyona fayda sağlayan göreceli olarak isteğe bağlı eylemlerde bulunma isteğinde yatmaktadır. 

Dolayısıyla merhamet yorgunluğu, üzüntü ve çaresizlik gibi duygularla ilişkilendirilirken, vatandaşlık 

yorgunluğu yaşayan çalışanlar hüsrana uğramış veya yeterince takdir görmemiş hissederler (Bolino vd., 

2015). 

2.2. İşten Ayrılma Niyeti 

“Bireylerin kendi arzuları ile mevcut çalıştıkları organizasyondan ayrılmayı amaçladıkları ve bilinçli olarak 

bu amacı gerçekleştirmelerine neden olan tutum ve davranışlar”, işten ayrılma niyeti olarak tanımlanmaktadır 

(Mobley, 1977). Farklı bir ifade ile işten ayrılma niyeti, bireyin örgütten ayrılma niyetinin göreceli gücünü 

ifade etmektedir (Cammann vd., 1979). 

İşten ayrılma niyetinin gerçekte oluşum nedeni, çalışanların işlerinden duyduğu memnuniyet, kurumsal 

bağlılık, yönetim desteği ve moralle ilişkilidir. Buna göre iş tatmini, moral ve yönetim desteği ile bağlılık 

düzeyleri arttıkça çalışanların işten ayrılma niyetleri de azalacaktır (Güney ve Gümüş, 2019). Örgütlerde işten 

ayrılmalar arttıkça işgören devir hızı da artacağı için yetenekli iş gücünü kaybetme olasılığının sürdürülebilir 

rekabet avantajını olumsuz yönde etkilemesi, çalışmaya devam eden kişilerin iş arkadaşlarını 

kaybetmelerinden dolayı yaşayacakları üzüntü ve yeni gelenler ile yaşanacak ilişkinin belirsizliğinden doğan 

endişe gibi faktörler yaşanan olumsuzluklar arasında yer almaktadır (Bibby, 2008). 

2.3. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalışanların örgütlerine yönelik geliştirdiği ve örgütler için önem arz eden iş tutumlarından 

biridir. Literatürde örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili birçok tanım yer almaktadır. Örgütsel bağlılık kavramı 

üzerine çalışan ilk araştırmacılardan olan Becker (1960), örgütsel bağlılığı “çalışanların örgütten elde ettikleri 

değerleri ayrıldıkları takdirde kaybedecekleri düşüncesiyle örgütte çalışmaya devam etmeleri” olarak 

tanımlamıştır. Mowday vd. (1979) tarafından örgütsel bağlılık, “çalışanların örgütün amaç ve değerlerine içten 

inanması, bu amaçlar doğrultusunda yoğun çaba sarf etme isteği ve örgüt üyeliğini sürdürmek için duyulan 

güçlü arzu” olarak tanımlanmaktadır.  

Örgütsel bağlılığın azalması olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Bu bağlamda en fazla beklenen olumsuz 

sonuç, işgücü devrinin artmasıdır. Buna göre, örgütsel bağlılığı düşük olan bireylerin örgütten ayrılma 

niyetlerinin ve arzularının daha yüksek olabileceği söylenebilir. Nitekim yapılan araştırmalarda, işten ayrılma 

niyetinin; “düşük örgütsel bağlılık ve işin çeşitli yönlerine ilişkin doyumsuzluğun bir sonucu olarak otaya 

çıktığı ve örgütsel bağlılığın yüksek olmasının işten ayrılma niyetini azalttığı” saptanmıştır (Sabuncuoğlu, 

2007). Dolayısıyla çalışanların örgütte kalma davranışı göstermeleri ve örgüt yararına olacak pozitif 

davranışlar sergilemeleri örgüte bağlılıklarının bir göstergesidir (Atılgan ve Geçikli, 2020). 

2.4. Literatür Taraması ve Hipotezler 

Azila-Gbettor (2022), vatandaşlık yorgunluğu ve psikolojik sahiplenme arasındaki ilişkide aile yönetiminin 

aracı role sahip olduğunu ayrıca vatandaşlık yorgunluğunun, örgütsel ve iş temelli psikolojik sahiplenmenin 

olumsuz bir yordayıcısı olduğunu, Qui vd. (2020) örgütsel kaygı güdülerinin, çalışanların vatandaşlık 

yorgunluğunu azaltarak işyerinde gelişme üzerinde dolaylı olarak olumlu bir etkiye sahipken, izlenim 

yönetimi güdülerinin vatandaşlık yorgunluğunu uyararak işte gelişmeyi olumsuz etkilediğini, De Clercq vd. 

(2019) çalışanların gönüllü faaliyetlerde bulunmaktan başka seçeneklerinin olmadığına dair inançlarının, 

vatandaşlık yorgunluğu olarak ortaya çıkan enerji tükenmesi nedeniyle iş performanslarını olumsuz olarak 

etkilediğini, ayrıca vatandaşlık yorgunluğunun bu süreçte aracı rolü, devam bağlılığının ise düzenleyici rolü 

olduğunu, Liu ve Yu (2019) duygusal tükenmenin, duygusal kararlılık ve vatandaşlık yorgunluğu arasındaki 

ilişkiye tam olarak aracılık ettiğini, Bolino vd. (2015) ÖVD ile vatandaşlık yorgunluğu arasındaki ilişkinin, 

algılanan örgütsel destek düzeylerine, takım üye etkileşimi ilişkilerinin kalitesine ve ÖVD’ye katılma 
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baskısına bağlı olduğunu ayrıca vatandaşlık yorgunluğunun daha sonraki ÖVD eylemleriyle olumsuz ilişkili 

olduğunu tespit etmişlerdir. 

H1: Vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Vatandaşlık yorgunluğunun örgütsel bağlılık üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

Serhan vd. (2022) örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisinin 

olduğunu bulmuşlardır. Yılmaz vd. (2022) örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisinin olduğunu bulmuşlardır. Lee vd. (2020) stres ve örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini inceledikleri çalışmalarında örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisinin olduğunu bulmuşlardır. Dalmış (2019) çalışanların örgütsel bağlılıklarının işten ayrılma 

niyeti üzerinde negatif yönde etkisinin olduğunu bulmuştur. Erdoğdu ve Sökmen (2019) örgütsel bağlılığın, 

işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğunu tespit etmişlerdir. Serinikli 

(2019) örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediğini bulmuştur. Uludağ (2019) örgütsel 

bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve ters yönde bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur. 

H3: Örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde anlamlı etkisi vardır. 

Donkor vd. (2022) dönüşümcü liderlik tipinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın 

kısmi aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır. Mahfouz vd. (2022) örgütsel adaletin kalma niyeti üzerindeki 

etkisinde örgütsel bağlılığın aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır. Sezen-Gültekin vd. (2021) duygusal 

emek ve işe adanmışlık arasındaki ilişkide örgütsel bağlılığın aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır. Alzamel 

vd. (2020) iş yaşam kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide örgütsel bağlılığın kısmi aracı role sahip 

olduğunu bulmuşlardır. Els vd. (2021) iş yaşam kalitesi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide örgütsel 

bağlılığın kısmi aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır. Erer (2021) örgütsel dışlanma algısının işten ayrılma 

niyetine etkisinde örgütsel bağlılığın kısmi aracılık rolü olduğunu tespit etmiştir.  

H4: Vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılık aracı role sahiptir. 

3. Yöntem 

3.1. Araştırma Modeli  

Bu araştırma nicel araştırma yöntemlerinden ilişkisel tarama modeli ile gerçekleştirilmiştir. İlişkisel tarama 

modeli, iki ve daha fazla sayıdaki değişken arasında birlikte değişimin varlığını saptamayı amaçlayan tarama 

yaklaşımıdır. Bu modelde, değişkenlerin birlikte değişip değişmediği; değişme varsa bunun nasıl olduğu 

belirlenmeye çalışılır (Karasar, 2011).Vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

örgütsel bağlılığın aracı rolünü incelemeye yönelik geliştirilen model (Şekil 1) aşağıda verilmiştir: 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

3.2. Evren ve Örneklem 

Araştırmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Bu kapsamda örneklem 210 gönüllü katılımcıdan 

oluşmaktadır. Katılımcılar özel sektör ve kamu sektöründen farklı meslek gruplarına ait çalışanlardan 

(akademisyen, memur, mühendis, özel sektöre ait işletmelerin çeşitli bölümlerinden çalışan, uzman, şef, 

yönetici vb.) meydana gelmektedir. Örneklem büyüklüğü belirleme aşamasında ankette yer alan ifade 

sayısının 5 katı veya üzerinde katılımcı bulunması gerektiği kuralı temel alınmıştır (Hair vd., 2019). Bununla 

birlikte, Cattell (1978)’a göre örneklem büyüklüğü belirlenirken madde sayısı ile katılımcı oranlarının her 
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için yeterli kabul edilmektedir. Araştırma gönüllülük esasına dayalı olarak gerçekleştirilmiş, veriler 

09.03.2022-22.04.2022 tarihleri arasında toplanmış ve araştırma için etik kurul onayı Nuh Naci Yazgan 

Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulu’ndan alınmıştır (01.03.2022 tarih ve 2021/7098 numaralı 

karar). 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veri toplama tekniği olarak çevrimiçi anket yöntemi kullanılmıştır. Anket iki bölümden 

oluşmaktadır. Birinci bölümde vatandaşlık yorgunluğu, işten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılığı ölçmeye 

yönelik ifadeler yer almaktadır. Bu kapsamda vatandaşlık yorgunluğunu ölçmek için Bolino vd. (2015) 

tarafından geliştirilen 6 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. “Kurumum için bu kadar çok şey yapmak beni 

zihinsel veya fiziksel olarak yorar.” maddesi ölçekte bulunan ifadelerden biridir. (α=0,977)   

İşten ayrılma niyetini ölçmek için Cammann vd. (1979) tarafından geliştirilen 3 ifadeden oluşan ölçek 

kullanılmıştır. “Sık sık işten ayrılmayı düşünürüm.” maddesi ölçekte yer alan ifadelerden biridir. (α=0,941)   

Örgütsel bağlılığı ölçmek için Meyer vd. (1993) tarafından geliştirilen 18 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. 

“Bundan sonraki iş hayatımı çalıştığım kurumda geçirmek beni çok mutlu edecektir.” maddesi ölçekte yer 

alan ifadelerden biridir. (α=0,915)   

Araştırma anketini oluşturan ölçekler 5’li Likert şeklinde kullanılmıştır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2= 

Katılmıyorum, 3= Ne katılıyorum ne katılmıyorum, 4=Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum). Anketin ikinci 

bölümünde ise, demografik bilgilerle (yaş, cinsiyet, medeni durum vb.) ilgili 7 adet soru yer almaktadır.  

3.4. Verilerin Analizi 

İstatistiki analizler SPSS ve SPSS Amos’tan yararlanılarak gerçekleştirilmiştir. Hipotezlerin test edilmesinde 

YEM kullanılmıştır. Verilerin analizinde ayrıca frekans analizi, güvenilirlik analizi, korelasyon analizi, 

açıklayıcı faktör analizi, doğrulayıcı faktör analizlerinden yararlanılmıştır.  

4. Bulgular 

Katılımcıların demografik özellikleri incelendiğinde araştırmaya katılanların çoğunluğunu kadınların 

oluşturduğu görülmüştür (%64,8). Evli katılımcılar %81 ile araştırmada çoğunluğu oluşturmuştur. 36-45 yaş 

aralığında olanların sayısı örneklem içindeki diğer yaş gruplarına göre daha fazladır (%41,9). Lisans 

seviyesinde eğitim düzeyine sahip olanlar %47,6 ile çoğunluk sağlamıştır. Katılımcıların çoğunluğu (%36,2) 6-

10 yıl aralığında mesleki deneyime sahiptirler. 6-10 yıl aralığında mevcut kurumunda çalışanlar örneklemin 

%32,9’unu oluşturmaktadır. Son olarak, özel sektör çalışanlarının çoğunlukta olduğu (%52,5) belirlenmiştir. 

Tablo 2. Ölçeklere ait doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonuçları 

Ölçek X2/sd GFI AGFI CFI NFI IFI TLI RMSEA 

Vatandaşlık yorgunluğu 2,518 0,966 0,910 0,970 0,990 0,992 0,988 0,075 

İşten ayrılma niyeti* - 1 - 1 1 1 - - 

Örgütsel bağlılık 2,129 0,971 0,920 0,975 0,994 0,993 0,990 0,072 

* Serbestlik derecesi 0 olduğu için tüm değerler hesaplanamamıştır. 

** Uyum iyiliği değerleri ile ilgili değerlendirmeler Schermelleh-Engel vd. (2003)’e göre yapılmıştır. 

Tablo 2’de vatandaşlık yorgunluğu, işten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık ölçeklerinin yapı geçerliliğini test 

etmek için yapılan DFA sonuçları yer almaktadır. Buna göre, elde edilen uyum iyiliği değerleri iyi (GFI, AGFI, 

CFI, NFI, IFI, TLI) ve kabul edilebilir (χ2/sd ve RMSEA) düzeyde hesaplanmıştır.  

Tablo 3. Ortalama, standart sapma, çarpıklık-basıklık, CR-AVE ve korelasyon değerleri 

Değişken Ort. ss Çarpıklık Basıklık CR AVE 1 2 

1.Vatandaşlık yorgunluğu 3,365 1,170 -,568 -,970 0,977 0,880   

2.İşten ayrılma niyeti 2,390 0,957 ,460 -,741 0,946 0,527 ,692**  

3.Örgütsel bağlılık 3,008 0,249 ,032 -1,082 0,958 0,603 -,196** -,352** 

**<0,01       AVE>0,50 CR>0,70 √AVE>korelasyon değerleri (Hair vd., 2019) 
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Tablo 3’e göre, işten ayrılma niyeti 2,390 ile ortalamanın altında değer almış olup vatandaşlık yorgunluğu 

3,365 ve örgütsel bağlılık 3,008 ile ortalamaya yakın/ortalamanın üzerinde değer almıştır. Değişkenler 

arasındaki korelasyon değerleri incelendiğinde vatandaşlık yorgunluğu ile işten ayrılma niyeti arasında 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (r=0,692; p<0,01). Bununla birlikte vatandaşlık yorgunluğu ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir ilişki bulunmuştur (r=-0,196; p<0,01). İşten ayrılma niyeti ile 

örgütsel bağlılık arasında da negatif yönlü bir ilişki ortaya çıkmıştır (r=-0,352; p<0,01). Verilerin normal 

dağılım gösterip göstermediğini ortaya koymak için incelenen çarpıklık-basıklık değerlerinin de olması 

gereken sınırlar içinde hesaplandığı görülmüştür. Ayrıca ölçeklere ilişkin birleşim ve ayrışım geçerliliklerini 

değerlendirmek için açıklanan ortalama varyans (AVE) ve birleşik güvenirlik (CR) değerleri incelenmiştir. Bu 

değerlerin de uygun aralıklarda hesaplandığı sonucuna varılmıştır. 

Araştırma modeli kapsamında oluşturulan hipotezler YEM kullanılarak test edilmiştir. Bu doğrultuda 

vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkini incelemeye yönelik geliştirilen modelin 

uyum iyiliği değerleri χ2/sd=2,043, RMSEA=0,069, GFI=0,972, AGFI=0,925, CFI=0,978, NFI=0,994, IFI=0,995, 

TLI=0,990 olarak belirlenmiştir. Bu değerler modelin iyi uyum gösterdiğini ortaya koymuştur. Vatandaşlık 

yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine dair yol katsayıları (standart β, standart hata, p, t ve 

R2) Tablo 4’te gösterilmiştir. Buna göre vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde 

anlamlı bir etkisinin olduğu görülmüş ve H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 4. Vatandaşlık yorgunluğunu işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine dair yol katsayıları 

Yol St. β St. hata R2 t p 

VY      İAN 0,672 0,053 0,451 11,142 0,000 

Vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemeye yönelik geliştirilen modele 

aracı değişken olarak örgütsel bağlılık eklenerek vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyetine etkisinde 

örgütsel bağlılığın aracı rolü incelenmiştir. Buna göre modelin uyum iyiliği değerleri χ2/sd=1,842, 

RMSEA=0,060, GFI=0,978, AGFI=0,930, CFI=0,981, NFI=0,997, IFI=0,996, TLI=0,992 olarak hesaplanmış ve 

modelin iyi uyum gösterdiği tespit edilmiştir. Modelde belirtilen yollara ait standardize edilmiş beta, standart 

hata, R2, t değeri ve anlamlılık değerleri Tablo 5’te verilmiştir. Vatandaşlık yorgunluğunun örgütsel bağlılığı 

anlamlı ve negatif yönde etkilediği tespit edilmiştir (St.β=-0,793; p<0,001). Ayrıca örgütsel bağlılığın da işten 

ayrılma niyetini anlamlı ve negatif yönde etkilediği tespit edilmiştir (St.β=-0,729; p<0,001). Elde edilen bu 

sonuçlara göre H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmiştir. Örgütsel bağlılığın modele dâhil edilmesiyle vatandaşlık 

yorgunluğunun, işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi β=0,672 (p<0,001) değerinden β=0,100 (p=0,177) 

değerine azalarak istatistiksel olarak anlamlılığını yitirmiştir. Buna göre vatandaşlık yorgunluğunun işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılık tam aracı rolüne sahiptir. Bu sonuç itibariyle H4 hipotezi 

de kabul edilmiştir. 

Tablo 5. Örgütsel bağlılığın aracı rolüne dair yol katsayıları 

Yol St. β St. hata R2 t p 

VY      ÖB -0,793 0,046 0,629 -13,499 0,000 

VY      İAN 0,100 0,066 
0,658 

1,349 0,177 

ÖB      İAN -0,729 0,090 -9,086 0,000 

Araştırma bulguları ile ortaya koyulan örgütsel bağlılığın aracı rolünün anlamlı olup olmadığını belirlemek 

için Bootstrap analizi yapılmıştır. Bu kapsamda, 0,95 güven aralığında 5000 yeniden örnekleme yapılarak 

dolaylı etkinin alt ve üst sınırlarının sıfır değerini içerip içermediği incelenmiştir. Sonuçlar Tablo 6’da 

gösterilmiştir. 

Tablo 6. Bootstrap Analizi Dolaylı Etki Değerleri 

 Dolaylı Etki 

%95 Güven Aralığı 

Yol St. β St. hata p Düşük Yüksek 

VY         ÖB       İAN 0,578 0,063 0,000 0,462 0,708 

Tablo 6 incelendiğinde 0,95 güven aralığında Bootstrap analizi değerlerinin sıfırı içermediği ve dolayısıyla 

YEM ile belirlenen aracılık etkisinin (dolaylı etki) istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05) görülmektedir. 
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Bu durumda, vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin örgütsel bağlılık aracılığı 

ile gerçekleştiği söylenebilir. 

5. Sonuç ve Tartışma 

Günümüzde örgütlerin devamlılığı için kuruluşa fayda sağlamak amacıyla isteğe bağlı katkılarda bulunmaya 

gönüllü çalışanların varlığı kritik önem taşımaktadır. Fakat resmi görevlerin ötesine geçerek bu tarz 

davranışlar sergileyen çalışanlar bir süre sonra vatandaşlık yorgunluğu yaşayabilmektedirler. Dolayısıyla 

bireylerin ve örgütlerin, performansları, isteğe bağlı katkıları ve kişisel yükümlülükleri nasıl daha etkin bir 

şekilde yönetebileceklerini belirlemek için vatandaşlık yorgunluğunu daha iyi anlamak önemlidir.  

Bu araştırmada vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracı 

rolü incelenmiştir. Bu kapsamda özel sektör ve kamu sektörüne ait farklı meslek gruplarından oluşan 210 

kişilik bir örneklem ile araştırma gerçekleştirilmiştir. Hipotezlerin testine yönelik gerçekleştirilen YEM 

sonuçlarına göre vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi 

vardır. Bu durum, resmi görevlerinin ötesinde faaliyette bulunan çalışanlarda oluşan yorgunluğun işten 

ayrılma niyetini artırdığı şeklinde açıklanabilir. Literatürde bu sonucun karşılaştırılabileceği doğrudan 

vatandaşlık yorgunluğu ve işten ayrılma niyeti ile ilgili bir çalışma bulunmamaktadır. Ancak çalışmanın, 

kavramların yapıları gereği benzer nitelikte sayılabilecek De Clercq vd. (2019)’nin vatandaşlık yorgunluğunun 

iş performansını olumsuz olarak etkilediğini buldukları araştırma sonuçları ile de uyumlu olduğu 

söylenebilir. Ayrıca Köroğlu ve Bahar (2021) vatandaşlık yoğunluğuna benzer kavramlardan olan 

tükenmişliğin işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkiye sahip olduğunu bulmuşlardır. Araştırmanın bir 

diğer bulgusu vatandaşlık yorgunluğunun örgütsel bağlılık üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkisi 

olduğudur. Sürekli ÖVD sergilemekten dolayı yorgun veya yıpranmış hisseden çalışanların bir süre sonra 

örgüte karşı olumlu tutumlarında azalma görülebilir. Dolayısıyla örgütsel bağlılıkta azalma yaşanabilir. 

Demirel vd. (2017) yine benzer kavram olan tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti arasında negatif bir ilişkinin 

olduğunu ortaya koymuşlardır. Diğer bir bulgu, örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyetini negatif yönde 

anlamlı olarak etkilediğidir. Örgütsel bağlılığın önemli sonuçlarından birinin işe devam etme olduğu 

düşünüldüğünde bulgunun araştırma açısından anlamlı olduğu düşünülmektedir. Örgütsel bağlılık azaldıkça 

işten ayrılma niyeti artacaktır. Nitekim literatürde bu sonucu destekleyen çok sayıda araştırma yer almaktadır 

(Yılmaz vd., 2022; Kee ve Chung, 2021; Ceylan vd., 2021; Lee vd., 2020; Chan ve Ao, 2018; Prayogo ve 

Ikatrinasari, 2018). Araştırmanın son bulgusu ise, vatandaşlık yorgunluğunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde örgütsel bağlılığın aracı role sahip olduğudur. Buna göre işleri ile ilgili rol ötesi davranışlar 

sergilemekten yıpranan çalışanlarda işten ayrılma düşüncesi artmaktadır ve bu durumun oluşmasında 

örgütsel bağlılığın dolaylı bir etkisi vardır. Farklı bir ifade ile, çalışanların yaşadıkları yıpranma ve yorgunluk 

duygusu örgütsel bağlılık aracılığıyla (örgütsel bağlılığı azaltarak) işten ayrılma niyetini artırmaktadır. 

Alanyazında yine doğrudan aynı kavramlar olmasa da örgütsel bağlılığın aracı role sahip olduğu farklı 

araştırmalar bulunmaktadır. Mahfouz vd. (2022) örgütsel adaletin kalma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır. Alzamel vd. (2020) iş yaşam kalitesi ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide örgütsel bağlılığın kısmi aracı role sahip olduğunu bulmuşlardır.  

Araştırmada vatandaşlık yorgunluğu kavramının ele alınmasının özellikle ulusal literatüre teorik ve pratik 

katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Bugüne kadar ulusal alanyazında ÖVD ile ilgili birçok çalışma yapılmış 

olmasına rağmen, ÖVD’nin çalışanlar üzerinde böyle bir etkisinin de (vatandaşlık yorgunluğu) olabileceğine 

yönelik uygulamalı bir araştırma yapılmamıştır. Diğer bir katkı da, örgütler için istenmeyen durumlar 

arasında yer alan işten ayrılmaları azaltma konusunda araştırmanın uygulayıcılara teorik ve pratik önemli 

bilgiler sunmuş olmasıdır.  

ÖVD genellikle isteğe bağlı gerçekleşen bir davranış olduğu için çalışan bunun sonucunda vatandaşlık 

yorgunluğu yaşadığında biranda ÖVD sergilemeyi bırakabilir veya azaltabilir. Böyle bir durumda 

yöneticilerin bunun nedenini tespit etmeleri zor olabilir. Bu yüzden çalışanlarını ÖVD sergilemeye teşvik eden 

örgütlerin vatandaşlık yorgunluğunun varlığından haberdar olmaları gerekmektedir. Ayrıca örgütlerin veya 

yöneticilerin çalışanlarına destekleyici ortamlar yaratarak ÖVD sergileme noktasında herhangi bir baskı 

yapmaması da vatandaşlık yorgunluğunun azalması veya ortadan kalkması açısından önem arz etmektedir.   
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Araştırmada katkıların yanı sıra bazı kısıtlar da bulunmaktadır. Araştırma değişik meslek alanlarında görev 

yapan katılımcılar ile yürütülmüştür ancak sektörler veya meslekler arasında karşılaştırma yapabilecek 

nitelikte değildir. İleride yapılacak olan araştırmalar, örneklem genişletilerek araştırma sektörler veya 

meslekler arasında karşılaştırma yapmaya imkân tanıyacak şekilde tasarlanabilir. Bununla birlikte doğrudan 

tek bir meslek alanına yönelik olarak da uygulama gerçekleştirilebilir. Ayrıca ileride vatandaşlık 

yorgunluğunun farklı nedenlerini veya vatandaşlık yorgunluğunu etkileyen faktörleri belirlemeye yönelik 

çalışmalar yapılabilir. Vatandaşlık yorgunluğunun bağımlı veya aracı değişken olduğu modeller 

geliştirilebilir. Vatandaşlık yorgunluğu ile başa çıkmada kullanılan stratejiler üzerine araştırmalar yapılabilir. 

Son olarak, vatandaşlık yorgunluğu iş-aile çatışması, zorunlu vatandaşlık davranışı ve örgütsel sessizlik 

konuları ile birlikte de araştırılabilir.   
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