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0z

Bu ¢alisma Sosyal Degisim Teorisi 'ne dayanarak orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel diglanma tizerindeki etkisini
tartismis ve bu iligkiye isten ayrilma niyetinin nasil aracilik ettigini arastirmistir. Aragtirmanin evreni Tiirkiye
genelinde faaliyet gésteren saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde ¢alisan 251.734 kisiden olusmaktadir. Calismada
kolayda érneklem yontemi kullanilarak 414 saglik ve sosyal hizmetler ¢alisanina ulasinmigtir. Elde edilen verilerin
analizleri SPSS 21.0 programi ile yapilnmigtir. Yapilan normallik analizine gore ol¢ek puanlarinin normal dagilim
gostermedigi  belirlenmistir. Bu nedenle dlgcek puanlari arasindaki iliski, parametrik olmayan Spearman
korelasyon testi ile analiz edilmistiv. Aracilik ise Process analizi ile incelenmis, Bootstrap tekniginden
yararlamilmistir. Analiz sonuglart orgiitsel intikam niyetinin, orgiitsel dislanmaya ve boyutlarina (higlestirme,
yalmzlastirma) etkisinin oldugu goriilmiistiiv. Isten ayrilma niyetinin bu etkide aract rol oynadigi dolayisiyla
orgiitsel intikam niyetinin isten ayrilma niyetine etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica isten ayrilma niyetinin
orgiitsel diglanmaya ve boyutlarina (higlestirme, yalnizlastirma) etki ettigi tespit edilmigtir. Bu sonuglar
degerlendirildiginde, orgiitsel adaletin olusturuldugu, esitsizliklerin oniine gegildigi, yolsuzluk ve kayirmaciligin
onlendigi orgiitlerin olusturulmas: ekonomik yasamda basarili olmak icin gereklidir. Bu orgiitlerde ¢alisanlarin,
intikam, dislanma ve isten ayrilma gibi olumsuz duygulardan uzaklasacaklari ve daha olumlu diisiincelere sahip
olacaklari séylenebilir. Calisanlarin, bulunduklar: orgiite aidiyet duygulari gelistirmeleri ve orgiitlerine
glivenmeleri sonucu ise devamlilik saglanacaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Intikam Niyeti, Orgiitsel Dislanma, Isten Ayrilma Niyeti, Higlestirme,
Yalnizlastirma.

Jel Kodlari: M1, M12, M54.M52
Abstract

Based on Social Exchange Theory, this study discussed the effect of organizational revenge intention on
organizational ostracism and investigated how turnover intention mediates this relationship. The population of
the research consists of 251,734 people working in the health and social services sector operating throughout
Turkey. In the study, 414 health and social services employees were reached by using the convenience sampling
method. The analysis of the data obtained was made with the SPSS 21.0 program. According to the normality
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analysis, it was determined that the scale scores did not show a normal distribution. Therefore, the relationship
between the scale scores was analyzed with the non-parametric Spearman correlation test. Mediation was
examined with Process analysis and Bootstrap technique was used. The results of the analysis showed that the
intention of organizational revenge has an effect on organizational exclusion and its dimensions (nihilation,
isolation). It has been determined that the intention to leave the job plays a mediating role in this effect, therefore
the intention of organizational revenge has an effect on the intention to leave the job. In addition, it has been
determined that the intention to leave the job affects organizational exclusion and its dimensions (nihilation,
isolation). When these results are evaluated, it is necessary to create organizations that create organizational
justice, prevent inequalities, and prevent corruption and nepotism in order to be successful in economic life. It can
be said that employees in these organizations will move away from negative emotions such as revenge, exclusion
and leaving work and will have more positive thoughts. Work continuity will be ensured as a result of employees
developing a sense of belonging to their organization and trusting their organization.

Keywords: Organizational Revenge Intention, Organizational Exclusion, Intention to Quit Job, Nothingness,
Isolation.

Jel Codes: M1, M12, M54.M52

Giris

Orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasmalari, etkin ve verimli faaliyet gdstermeleri c¢alisanlarmn
performansi ile yakindan iligkilidir. Olumsuz duygular ¢aliganlarin performansinda olumsuz etkilere
neden olacaktir. Calisanlarin performanslarinin yiikselmesi orgiitler i¢in hayati énem tasimaktadir.
Orgiitsel adaletin saglandigim géren ¢alisanlar, 6rgiite karst olumlu disinceler ve davranislar i¢inde
olmaktadirlar. Orgiitsel adaletin tam olarak kurulmadigi oOrgiitlerde calisanlar ise Orgiite olumsuz
duygular gelistirebilirler. Bu olumsuz duygulardan biri de orgiitsel intikam niyetidir. Aslinda orgiitsel
intikam niyeti, Orgiite zarar verecek olan ve yonetim tarafindan istenmeyen bir niyettir (Roh ve ark.,

2023). Ciinkii calisanlar orgiite karsi ne kadar olumlu duygular iginde olursa orgiitsel faaliyetler bir 0
kadar basaril1 olacaktir.

Stratejik hedeflere ulasmak ve basariy1 yakalamak i¢in ¢alisanlarin motivasyon seviyesinin yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Yiiksek motivasyon calisanlarin etkin ve verimli olmasi sonucunu doguracaktir.
Yoneticisi ve is arkadaglariyla pozitif iligkiler i¢inde olan galisanlarin intikam niyeti beslemeyecegi ve
isten ayrilma niyeti i¢inde olmayacaklar1 sdylenebilir (Dirik, 2019). Calisanlarin intikam niyeti
beslemesine neden olan etmenlerden biri de érgiitsel adaletsizliktir. Orgiitiin bu konuda yeterli caba
icinde olmadigimi diisiinen ¢alisanlar, adaletsizligi yapan kisi i¢in negatif duygular beslemekte ve
intikam alma istegi gelistirmektedirler (Bies ve ark., 2007; Usta ve ark., 2019, s. 538-539). Kendilerini
dislanmig, gérmezden gelinmis ve diisiincelerine deger verilmemis hisseden calisan, hiclestirilmis ve
yalnizlagtirilmig bir sosyal ortamda ¢alismak istememektedir (Molden ve ark., 2009; Zhu ve Zhang,
2021). Caliganlar orgiitsel dislanmanin olmadigi ve adaletli uygulamalarin yapildigi bir ¢aligma ortamini
terk etmek istemeyeceklerdir (Fiset ve ark., 2017). Calisma ortaminda kendini mutlu hisseden calisan
daha, yiiksek performans ve daha yiiksek verim gosterecektir (Heaphy ve Dutton, 2008).

Bu caligma, orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel dislanmaya etkisinde isten ayrilma niyetinin araci roliinii
ortaya koymay1 amaclamaktadir. Calisanlarin psikolojisi ve algilari, 6rgiitsel diglanma algisini, intikam
niyetini ve isten ayrilma niyetini etkileyen bir faktordiir (Fiset ve ark., 2017). Ayrica arastirmada ele
alinan saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde calisanlarin yaptiklari isin niteligi yani insan saghg ile
ilgili olmas1 konunun 6nemini artirmaktadir. Orgiitsel dislanma yasayan saglik ve sosyal hizmet
calisanlar1 duygusal ve psikolojik stres, is tatmininin azalmasi, is performansinda diisiis, isten ayrilma
istegi, sosyal izolasyon ve iletisim eksikligi yasayabilirler. Orgiitsel intikam niyeti veya orgiitsel
dislanma gibi duygu ve diislinceler saglik ¢alisanlarinin motivasyonunun diismesine neden olabilir.
Orgiitsel intikam niyeti saglik sektoriinde ve sosyal hizmetlerde ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilir. Bu
durum da hastalarla yeterince ilgilenememe veya gerekli tedaviyi uygulayamama gibi hayati 6neme
sahip sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu nedenle, saglik kuruluslari ve sosyal hizmet
kuruluslar, adalet ve esitlik ilkesine dayali1 politikalar1 benimseyerek, insanlarin intikam duygularinin
ortaya ¢ikmasini engellemek i¢in onlemler almalidir. Ayrica saglik kurumlar1 yoneticilerinin adaleti
saglamak, haksizlikla miicadele etmek ve destekleyici bir ¢alisma ortami saglamak igin stratejiler
gelistirmeleri 6nemlidir.
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Bugiine kadar yapilmis olan ¢alismalar incelendiginde, orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel dislanmaya
etkisinde isten ayrilma niyetinin araci rolii ile ilgili bir ¢aligmanin yapilmadig1 goriilmiistiir. Orgiit
kiiltiirtiyle ve oOrgiitsel baglilikla bu kadar iligskili bu konunun calisilmasi literatiirdeki boslugu
dolduracaktir. Calisma hem orgiitler hem calisanlar hem de genel ekonomik yasam agisindan 6nem
tagimaktadir. Calismada oncelikle orgiitsel intikam niyeti, orgiitsel dislanma ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri ele alinmis, daha sonra bu kavramlarla ilgili kurulan model ve hipotezler dogrultusunda
saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde anket calismasi yapilmis ve 414 calisana ulagilmigtir. Elde edilen
verilerin analizlerinde SPSS 21.0 programi kullanilmigtir. Normallik analizi yapildiginda olcek
puanlarinin dagiliminin normallik gostermedigi tespit edilmistir. Bu nedenle 6l¢ek puanlar1 arasindaki
iligki i¢in, parametrik olmayan Spearman korelasyon testi uygulanmstir. Aracilik ise Process analizi ile
incelenmis, Bootstrap tekniginden yararlanilmistir. Analiz bulgular1 sonucu, ekonomik yasama ve
bundan sonraki arastirmacilara yonelik oneriler ve degerlendirmeler yapilmistir. Calisanlarin pozitif
duygular besleyerek kendilerini yaptiklari igse vermeleri ve orgiitsel diglanma hissetmemeleri igin
orgiitsel planda 6nlemlerin alinmasi gerektigi tizerinde durulmustur. Caliganlarin isten ayrilma noktasina
gelmemeleri i¢in gereken onlemlerin alinmasi gerekliligi {izerinde durulmustur.

1. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde orgiitsel intikam niyeti, orgiitsel diglanma ve isten ayrilma niyeti kavramlari ele alinmig
daha sonra kavramlar arasi iligkiler kurularak arastirma hipotezleri olusturulmustur.

1.1. Orgiitsel Intikam Niyeti

Kisiler haksizliga ugradiklarinda ve adaletsizlik hissettiklerinde genellikle intikam duygusu
gelistirmektedirler. Intikam duygusu, beklentilerin karsilanmamasi ve 6fke baglantisiyla artmaktadir.
Intikam duygusu sonucu, kotii davramsi yapan kisiye/kuruma zarar verme isteginin olustugu
sOylenebilir (Sener ve Erdem, 2014). Saygisiz davranislar ve yetkinin kotiiye kullanimi, 6fke ve intikam
gibi bir tepkiye yol agabilir. intikam, sugluya gereken cezay1 vermek ve esitlik saglamak amaciyla
gerceklestirilmektedir (Nayir, 2014). Intikam, bireyin algiladig1 adaletsizlige kars1 adaletsizligi yaptigini
diistindiigii kisiye zarar verme hissini ifade eden bir kavramdir (Jackson ve ark, 2019). Adaletsizlikle
kargilagan insanlar, bu adaletsizligi yapan kisinin cezalandirilarak adaletin yerine getirilmesini
istemektedirler. Adalet saglandiginda intikam alma niyeti de azalmaktadir (Bies ve Tripp, 1998).
Orgiitsel intikam, drgiitsel bazi bilgilerin gizlenmesi, is yavaslatma, gereken destegi vermeme, kurallara
uymama, adaletsizligi yapan kisiye hareket etme, kiigiik gorme, asagilama, kotiileme, sikdyet etme gibi
davranislara yol acan bir duygudur (Tripp ve ark.,2002, s. 966-984). Orgiitlerde intikam duygusunu
ortadan kaldirmak i¢in orgilitsel adaletin saglanmas1 gerekmektedir.

Orgiit yonetimi veya toplumsal adalet sistemi, adaletsiz durumu 6nlemedigi taktirde, kisiler adaleti
kendileri saglama yoluna gitmektedir (Little ve ark., 2007, s. 246-250). Orgiitsel intikam, ¢alisanlarin
Orgiite veya adaletsizligi yapan kigiye zarar vermek amaciyla, liretkenlik dis1 faaliyetler icinde olmasidir
(Spector, 2011:343). Bu davranislar kisilere zarar veren veya orgiite zarar veren davraniglar seklinde
ortaya cikabilir (Bies ve ark., 2007). Orgiitsel intikam niyetini etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari, orgiitsel adalet seviyesi, adaletsizligi yapanin statiisii, 6rgiitsel kurallar, adaletsizlige
maruz kalanin kisilik 6zellikleri, saldirgan ve magdur arasindaki yakinlik, davranisin orgiitte kabul
edilebilirligi, cinsiyeti ve gii¢ derecesidir (Y1lmaz, 2014, s. 92-93).

Caliganlarin ait oldugu kurum ve kurulusun adaleti saglayacagina giiveni olusmadiginda; adaletsizligi
veya esitsizligi calisanlar diizeltmeye yoluna gitmektedirler. Hatta kotii davranis ne kadar zarar
veriyorsa intikam duygusu da bir o kadar fazla olmaktadir (Akin ve ark., 2012). Orgiitlerde calisanlarin
intikam duygusu, orgiit i¢in ciddi bir tehdit olusturmakta, ¢aligsanlar islerine odaklanmakta sikintilar
yasamakta, Orgiitiin etkin ve verimli ¢aligmasina engel olmaktadir.

1.2. Orgiitsel Dislanma

Dislanma, kabul gormemek, reddedilmek gibi durumlar sosyal ihtiyaglarin karsilanmamasi anlamina
gelmektedir (DeWall ve Bushman, 2011). Bireyin diglanmasi, onun yagsamini, diislincelerini ve ait olma
ihtiyacin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Diglanmanin, sosyal normlarla ve degerlerle ilgisi oldugu gibi
dislanma algis1 kisiden kisiye degisebilir (Wang, 2014). insanlar sosyal bir varlik olduklarindan dolay,
diger insanlarla iletisim i¢inde olmak, kabul gérmek, takdir edilmek, ait olmak gibi sosyal ihtiyaclara
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sahiptirler. Bu ihtiyaglarin giinliik yasamda oldugu kadar, ¢alisma yasaminda da karsilanmasi
motivasyon saglayan bir faktordiir. Calisma yasaminda dislanan, yalnizlastirilan, yabancilastirilan ve
izole edilen bireyler her gecen giin kendini daha kdtii hissedecektir (Uslu, 2021).

Bireyi psikolojik, sosyal veya orgiitsel olarak dislanabilmektedir. Psikolojik diglanma, kisiyi gormezden
gelme ve iletisim kurmama seklinde olabilir (Molden ve ark., 2009). Sosyal dislanma, kisinin ekonomik,
politik, sivil ve sosyal haklardan mahrum birakilmasidir. Orgiitsel dislanma, ¢alisanlarin diger calisanlar
tarafindan gérmezden gelinmesi, reddedilmesi veya dikkate alinmamasidir (Li, ve ark., 2021). Ayrica
orgiitsel dislanma, calisanin orgiitsel faaliyetlerde veya orgiitsel siireglerde dikkate almamasi ve yok
sayllmas1 durumudur (Mlika, ve ark., 2017). Orgiitsel dislanma, kisilik &zellikleri, yas veya cinsiyet gibi
kisisel nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi oOrgiit yapisi veya kiiltiirii gibi orgiitsel nedenlerden de
meydana gelebilir (Robinson ve ark., 2013). Orgiite ait bilgileri isi yapan kisilerden saklamak, iletigim
kurmamak, dikkate almamak, faaliyetler disinda birakmak ve gruptan uzaklastirmak o6rgiitsel dislanma
orneklerinden bazilaridir (Artar ve ark., 2019).

Orgiitsel dislanma, kisinin isyerinde hissettigi stres ve isten ayrilma niyetini artiran, is performansini
azaltan bir faktordiir (Ayyildiz ve Kahveci, 2022). Dislanmaya maruz kalan bir ¢alisanin 6rgiite olan
aidiyeti azalmakta, tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti artmaktadir (Renn ve ark, 2013). Orgiitiin
tecriibeli caliganini kaybetmesi diger bir ifade ile is giicii devir hizinin yiiksek olmasi maliyet, kalite ve
giiven agisindan olumsuz bir durumdur (Oztirak ve Orak, 2023; Ciftci, 2023, s. 1245-1246). Orgiitsel
dislanma ayn1 zamanda sosyal etkilesimi de azaltan, ¢alisanlarin zihinsel ve bedensel sagligini olumsuz
yonde etkileyen bir unsurdur (Heaphy ve Dutton, 2008). Bunlarin yani sira mutsuzluk, performans
diisiisii ve ise yabancilasmaya neden oldugu ifade edilebilir (Abash ve Ozdemir, 2019; Akin, 2016, s.
897-899).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitler i¢in hizla degisen/karmasik rekabet ortaminda, gerekli personeli bulmak, drgiite getirmek ve
uzun vadede oOrgiitte calismasimi saglamak hayati 6nem tasimaktadir. Orgiitsel faaliyetlerde basariya
ulasma adimlarindan biri de gerekli ¢alisanin ise alinmasidir. Orgiitte calisan, Orgiit kiiltiiriinii
benimsemis, tecriibeli uzman personel, orgiitiin entelektiiel sermayesini olusturmaktadir. Bu nedenle
mevcut ¢alisanlarin iyi bir personel ve insan kaynaklar1 politikasi ile orgiit biinyesinde devam etmeleri
saglanmalidir.

Isten ayrilma niyeti, isi yapmama diisiincesi ve baska is arama niyetinden kaynaklanan isi birakma siireci
olarak tanimlanmaktadir (Tenderis ve Uzungarsili, 2022, s. 33). Isyerinde yasanan olumsuz durumlar
nedeni ile ortaya cikan isten ayrilma niyeti, ii¢c asamali bir siirectir: Isten ayrilma diisiincesi, baska is
arama niyeti ve isten ayrilma niyeti (Dirik, 2019). Bu siire¢ zarfinda orgiitte 6nlemler alindiginda ve
gerekli diizenlemeler yapildiginda, genellikle galisanlarin isten ayrilma niyetinden vazge¢cme karari
aldig1 da goriilmektedir (Ciftci, 2023). Isten ayrilma niyetine sebep olan etmenler arasinda, is stresi, is
stresine yol agan faktorler, orgiitsel bagliligin yetersiz olusu ve is tatmininin eksikligi sayilabilir. Ayrica
medeni durum, yas, egitim durumu, cinsiyet ve gorev siiresi ¢aliganlarin isten ayrilmaya karar
vermesinde etkili olmaktadir (Onan ve Turhan, 2023, s. 1306-1307).

Calisanin isi birakmasi, orgiite maliyet yiikii getirmekte; orgiitiin performansini, liretkenligini, itibarin
ve siirdiiriilebilirligini olumsuz yonde etkilemektedir (Howard ve ark. (2019). Bu maliyetler arasinda,
yeni ise alim maliyeti, ise alinan personelin egitim maliyetleri, orgiitsel faaliyetlerin aksamasindan
kaynaklanan maliyetler sayilabilir (Randhawa, 2007, s. 150). Ayrica is yiikiiniin artmasi, iiretkenligin
diismesi, mesai maliyeti ve diger ¢alisanlarin motivasyonunun kaybolmasi gibi maliyetler de ortaya
¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin isten ayrilmayi diistinmelerine neden olacak olumsuzluklarin
belirlenmesi ve giderilmesi 6nem tasimaktadir (Kassing ve ark. 2012).

1.4. Kavramlar Aras: iliskiler

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyeti, orgiitsel dislanma ve orgiitsel intikam niyeti kavramlarinin
birbiriyle ve diger orgiitsel kavramlarla iliskilendirildigi goriilmektedir. Karacaoglu (2019) ¢alisanlarin
magduriyet algisinin intikam niyetlerine etkisinde isyerindeki arkadaslik iliskilerinin diizenleyici roliinii
aragtirmus, ¢alisanlarin magduriyet hislerinin, intikam niyeti etkisi yarattigini ve bu etkide isyerindeki
arkadasligin diizenleyici rolii oldugunu tespit etmistir. Akin ve ark. (2012) yaptiklari ¢alisma ile intikam
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duygusunun ¢alisanlarda psikolojik sorunlara yol actig1 bulgusuna ulasmuslardir. intikam duygusu hem
adaletsizlige ugrayan hem de adaletsizligi yapan icin psikolojik ve bedensel olumsuz etkilere sebep
olmaktadir. Sener ve Erdem (2014) yaptiklar1 c¢aligmada, intikam niyeti gelistiren galisanlarin,
degersizlestirme, sosyal dislanma, {retime zarar veren davramiglar, Orgiitsel dislanma,
affetme/uzlasma/hesaplagma, isten ayrilma gibi davraniglar sergiledigini tespit etmislerdir. Bu bilgiler
dogrultusunda asagidaki arastirma hipotezleri gelistirilmistir:

H1: Orgiitsel intikam niyetinin drgiitsel higlestirme {izerinde etkisi vardur.

H2: Orgiitsel intikam niyetinin rgiitsel hiclestirme iizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik
rolii vardir.

Ciftci (2023), meta analizi yontemini kullanarak orgiitsel diglanma ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskiyi belirlemeye ¢alismislar; orgiitsel dislanmanin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Howard ve ark. (2019), orgiitsel dislanma konusunda meta analizi yontemini kullanmus,
orgiitsel diglanmaya maruz kalan calisanlarin, negatif duygular gelistirdigini ve isten ayrilma kararini
tesvik ettigini tespit etmislerdir. Li ve ark. (2021), orgiitsel dislanma konusunda meta analizi ¢aligmast
yapmis, Orgiitsel diglanma ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki bulmuslardir. Yol ve
Zincirli (2022), orgiitsel muhalefet ve orgiitsel diglanma arasindaki iligskiyi arastirmislar, orgiitsel
muhalefetin Orgiitsel diglanmay1 etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Ayyildiz ve Kahveci (2022),
ilkdgretim okullarindaki 6gretmenlerin Orglitsel dislanma algilart ile orgiitsel mutluluk algilar
arasindaki iliskiyi incelemisler, orgiitsel dislanma algilarinin diisiik ve orgiitsel mutluluk algilarinin
yiiksek diizeyde oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmada 6gretmenlerin orgiitsel diglanma ile orgiitsel
mutluluk algilar1 arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu bilgiler
dogrultusunda asagidaki arastirma hipotezleri gelistirilmistir:

H3: Orgiitsel intikam niyetinin drgiitsel yalnizlastirma iizerinde etkisi vardir.

H4: Orgiitsel intikam niyetinin &rgiitsel yalmzlastirma {izerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin
aracilik rolii vardir.

Tenderis ve Uzungarsili (2022), toksik liderlik ile orgiitsel itaat araciligryla iiretkenlik karsiti is davranisi
ve isten ayrilma niyeti {izerine etkilerini arastirmiglar, orgiitsel itaatin ve toksik liderligin kismi olarak
isten ayrilma niyeti {lizerinde etki gdsterdigini ifade etmislerdir. Yonetimin olumsuz davraniglarinin
calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkisinin oldugu sonucuna varmislardir. Onan ve
Turhan (2023) calisanlarda gelisen psikolojik s6zlesme ihlali algisinin, ise adanmislik ve isten ayrilma
niyeti {izerindeki etkisini arastirmiglar, c¢alisanlarinin psikolojik sozlesme ihlali algismin ise
adanmigliklarin1 olumsuz etkiledigi, psikolojik sozlesme ihlali algilarinin isten ayrilma niyetlerini
arttirdigi sonucuna ulagmislardir. Elibol ve Sever (2022), orgiitsel kronizm algisinin, isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde, ise yabancilagmanin araci roliinii arastirmiglar, orgiitsel kronizm algisinin isten
ayrilma niyeti lizerinde etki yaptigini, ise yabancilagma algisinda araci rol oynadigini tespit etmislerdir.
Ayrica orgiitsel kronizm arttik¢a, ise yabancilasma ve isten ayrilma niyetinin de arttig1 tespit edilmistir.

Kassing ve ark. (2012), orgiitsel muhalefet ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki oldugunu, isten ayrilma
niyetinde olan ¢alisanlarin digsal muhalefet veya gizli muhalefet stratejisini tercih ettiklerini
saptamuslardir. Sezici ve Yildiz (2017) ise orgiitsel kronizmin, isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel
0zdeslesmemenin aracilik roliinii aragtirmislar; orgiitsel kronizm ve isten ayrilma egilimi arasindaki
iliskide, orgiitsel 6zdeslesmeme algisinin kismi aracilik rolii oynadigini bulgusuna ulagmiglardir. Usta
ve ark. (2019), orgiitsel adalet algis1 kavramu ile orgiitlerde intikam niyeti kavram arasindaki iliskiyi
incelemigler, bir devlet {liniversitesinde calisan arastirma gorevlilerinin intikam niyetinin, siire¢ ve
kisilerarasi etkilesim adaletinden daha ¢ok dagitim adaletinden etkilendiklerini tespit etmislerdir.
Yilmaz (2014), calisanlarin algilanan magduriyetinin, intikam niyeti ile affetme egilimi iizerindeki
etkisini aragtirmislar, arastirmaya katilan calisanlarin yariya yakin boliimiiniin igyerindeki saldirgan
davranislarla karsilastigini ve pek g¢ogunlugunun kadin ve deneyimsiz ¢alisanlardan oldugunu
belirlemiglerdir. Calisanlarin magdur olma algilarinda bir artig oldugunda, affetme egilimlerinin negatif
olarak etkilendigi ve intikam niyetinin pozitif olarak etkiledigi saptanmistir. Caligsanlarin uzun siire
saldirgan davraniglarla karsilastiklarinda, intikam niyeti gelistirdikleri ortaya ¢ikmustir. Bu bilgiler
dogrultusunda asagidaki arastirma hipotezleri gelistirilmistir:
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H5: Orgiitsel intikam niyetinin drgiitsel dislanma iizerinde etkisi vardir.

H6: Orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel dislanma {izerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik
rolii vardir.

2. Yontem

Bu c¢alisma Sosyal Degisim Teorisi’ne dayanarak oOrgiitsel intikam niyetinin Orgiitsel diglanma
iizerindeki etkisini tartismis ve bu iliskiye isten ayrilma niyetinin nasil aracilik ettigini arastirmigtir.
Sosyal Degisim Teorisi, iliskileri sonug¢ odakli sosyal davranis olarak tanimlayan bir teoridir. Bu teoriye
gore, insanlar maliyetleri en aza indirirken bu iligkilerin faydalarii maksimize etmek i¢in iligkilere
girmeyi ve siirdiirmeyi segerler. Toplumun karmagik ve dinamik bir sistemden olustugunu ifade eden
teori temel olarak herkesin bir iligkiye girmeden 6nce getirecegi riskleri ve 6dilleri degerlendirmek igin
bir maliyet-fayda analizi yaptigini ifade etmektedir. Teoriye gore, riskler 6diillerden agir basarsa iliski
i¢in son verme karari alinir (Li ve ark., 2019; Chou, 2012). Yontem boliimiinde arastirmanin amaci,
modeli, evreni ve Orneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama araglar ve analiz yontemleri
aciklanmugtir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde etkileyen etmenlerden orgiitsel
dislanma, intikam niyeti ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak ve bu
konuda farkindalik yaratmak amaci tagimaktadir. Calisanlarin performans kaybi, isten ayrilmalari,
gorevlerini gerektigi sekilde yerine getirmemeleri, isteksiz ve verimsiz ¢aligmalarinin bazi nedenleri
vardir. Bu nedenler arastirillip ortaya c¢ikartildiginda ve diizeltici onlemler alindiginda ¢aligan
performansi ve orgiitsel performans artirilabilir. Ayrica orgiitsel stratejik hedeflere ulasilabilir ve
orgiitsel basar1 yakalanabilir. Bu baglamda aragtirmanin amaci, orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel
dislanmaya etkisinde isten ayrilma niyetinin araci roliinii tespit etmektir. Literatiir incelendiginde
arastirma degiskenlerinden ikisinin ayni ¢aligmada veya farkli degiskenlerle birlikte ele alindigi ulusal
ve uluslararasi aragtirmalara rastlanmistir. Ancak orgiitsel intikam niyeti, orgiitsel dislanma ve isten
ayrilma niyeti degiskenlerinin konu alindig1 bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu nedenle arastirmanin
0zgiin bir 6zelligi vardir ve literatiirdeki boslugu dolduracag: diisiiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel intikam niyetinin drgiitsel dislanmaya etkisinde isten ayrilma niyetinin araci roliinii tespit
etmek amaciyla kurulan arastirma modeli asagida Sekil 1°de yer almaktadir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel Iintikam
Niyeti

-Hig¢lestirme
-Yalnizlagtirma

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde ¢alisan
251.734 kisiden olusmaktadir (TUIK, 2023). Calismada kolayda orneklem yontemi kullanilarak
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27.07.2023- 10.08.2023 tarihleri arasinda 414 ¢alisan kisiye ulagilmistir. Calisma igin 414 6rneklem
yeterli diizeyde kabul edilmektedir.

2.4. Arastirmanin Veri Toplama Araglar

4 bolimden olusan anket formu ile aragtirma i¢in veri toplanmistir. Anket formunda, “Demografik
Ozellikler”, “Intikam Niyeti Olcegi", “Orgiitsel Dislanma Olgegi” ve “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi’’
kullanilmigtir. Birinci boliimdeki demografik ozellikler, “cinsiyet, yas, egitim durumu, statii, is

yerindeki kidem” maddelerinden olugsmaktadir.

Anket formunun ikinci béliimiinde, Wade (1989) tarafindan gelistirilen “Intikam Niyeti dlgegi”
bulunmaktadir. Olgek, Ozer ve ark. (2014) tarafindan kullamlmis ve Akin ve ark. (2012) tarafindan
Tiirkge’ye gevrilmistir. Aragtirma katilimcilarinin intikam niyetlerini 6lgmek iizere kullanilan 6lgek, 5
ifadeden, tek boyuttan olusmakta ve her bir maddeyi 5'li Likert 6lgegine gore (1= hi¢hir zaman'dan
5= her zaman’a) derecelendirmektedir. Katilimcilardan her ifadeyi, 6rnegin "Bana haksizlik yapanin
hak ettigini bulmasim isterim." gibi duygulari ne siklikta hissettiklerine gore derecelendirmeleri
istenmistir. Yiiksek puanlar intikam niyeti duygusunun daha giiclii oldugunu gostermektedir. Intikam
niyeti dl¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,917°dir, 6l¢iim aracinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
anlasilmustir.

Anket formunun iiincii boliimiinde Abash ve ark. (2019) gelistirdigi, “Orgiitsel Dislanma Olgegi”
kullanilmistir. Arastirma katilimcilarinin 6rgiitsel dislanma algilarini 6lgmek tizere kullanilan 6lgek, 14
ifadeden, iki boyuttan olugmakta ve her bir maddeyi 5'li Likert 6lgegine gore (1= hi¢hir zaman'dan
5= her zaman’a) derecelendirmektedir. Olgegin iki boyutu “Hiclestirme” ve “Yalmzlastirma” olarak
isimlendirilmigtir. Katilimcilardan her ifadeyi, 6rnegin " Benimle goz temasi kurmaktan kaginirlar." gibi
duygulart ne siklikta hissettiklerine gore derecelendirmeleri istenmistir. Yiiksek puanlar oOrgiitsel
dislanma duygusunun daha gii¢lii oldugunu gostermektedir. Cronbach Alpha katsayist 0,97 dir, kabul
edilebilir bir diizeyde bulundugu goriilmiis ve 6lgegin giivenilir oldugu anlagilmustir.

Anket formunun dérdiincii boliimiinde Rosin ve Korabik tarafindan gelistirilen “Isten Ayrilma Niyeti”
olcegi kullamlmustir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Tanridver (2005; aktaran Torun, 2016) tarafindan
yapilmistir. Arastirma katilimecilarmin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek iizere kullanilan olgek, 4
ifadeden, tek boyuttan olusmakta ve her bir maddeyi 5'li Likert dl¢egine gore (1= hi¢hir zaman'dan
5= her zaman’a) derecelendirmektedir. Katilimcilardan her ifadeyi, 6rnegin " Eger imkanim olsaydi
isimden ayrilirdim." gibi duygulart ne siklikta hissettiklerine goére derecelendirmeleri
istenmistir. Yiiksek puanlar intikam niyeti duygusunun daha gii¢lii oldugunu gostermektedir. Olgegin
Cronbach Alpha degeri 0,93 tiir ve 6l¢egin giivenilir oldugu goriilmiistiir.

2.5. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Arastirmanin analizleri igin SPSS 21.0 programi kullanilmistir. %95 giiven diizeyinde g¢aligilmustir.
Normallik analizi yapildiginda 6l¢ek puanlarinin dagiliminin normallik géstermedigi tespit edilmistir.
Bu nedenle olgek puanlart arasindaki iliski igin, parametrik olmayan Spearman korelasyon testi
uygulanmustir. Aracilik ise Process analizi ile incelenmis, Bootstrap tekniginden yararlanilmistir.

Process Analizi

Daha onceki arastirmalarda iki degisen arasindaki araci etkiyi 6l¢gmek icin, Baron ve Kenny’nin (1986)
gelistirdigi nedensel adimlar yaklasimi kullanilmaktaydi. Baron ve Kenny’nin geleneksel yonteminin
yani sira son arastirmalarda bootstrap teknigi kullanilmaya baslanmigtir. Arastirmacilar bootstrap
tekniginin, daha gegerli ve giivenilir sonuglar verdigini ifade etmektedirler (Fritz ve MacKinnon, 2007;
Williams ve MacKinnon, 2008; Preacher ve Selig, 2012; Hayes ve Rockwood, 2017; Hayes, 2018).

Bootstrap tekniginde, aracilik etkisinin 6l¢iilmesi icin, dolayli ve dogrudan etki degerleri hesaplanir.
Hesaplanan bu degerler incelenerek bazi ¢ikarimlar yapilir. Dolayl etki, (X) bagimsiz degiskeninin, (M)
aract degiskeni lizerindeki etkisi olan (a) degeri ile (M) araci degiskeninin, (Y) bagimlhi degiskeni
iizerindeki etkisi olan (b) degerinin ¢arpimidir yani (a.b) dir. Bootstrap testinde, X’in dolayl: etkisi yani
(a.b) anlaml1 ise aracilik modelinin dogrulandig kabul edilmektedir.

Bootstrap teknigi, olusturulan veri setindeki gozlemler tekrarlanarak birbirinden farkli yeni bir gézlem
seti olusturulmasi ve istatistik hesaplamalarin bu yeni veri setleri ile yapilmasina dayanmaktadir (Efron,
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1987). Bu yeni yontemde dagilimla ilgili yanlilik (bias) ve ¢arpikliklar (skewness) goriildiigiinde bunlar
diizeltilmekte ve daha giivenilir sonuglara ulagilmaktadir (Efron ve Tibshirani, 1993). Modern olarak
kabul edilen bu yaklagimda, aracilik etkisi veya dolayli etki (a.b) bulunup bulunmadig1, bootstrap analizi
ile ulagilan %95 giliven araligindaki (confidence interval, CI) sonuglar degerlendirilerek tespit
edilmektedir. Dolayli etki (a.b) degeri yani alt ve iist giiven araligi degerleri sifir (0) degerini
kapsamiyorsa, dolayli etkinin anlamli oldugu kabul edilmekte ve aracilik etkisinin oldugu ifade
edilmektedir.

Giivenirlik Analizi

Olgegin giivenirlik diizeyini Cronbach Alpfa katsayis1 vermektedir. Alfa (o) katsayismin giivenirlik
diizeyleri 0 ile 1 arasinda degismektedir. Bu degerler “,00< o <,40” arasinda ise Ol¢egin giivenilir
olmadigi; “,40< a <,60” arasinda ise 6l¢egin giivenilirliginin diisiik oldugu; “,60< a <,80” arasinda ise
6l¢egin oldukca giivenilir oldugu; “,80< o <1” arasinda ise dl¢egin yiliksek diizeyde giivenilir oldugu
kabul edilmektedir (Nunnally, 1967, s. 248).

Asagida Tablo 3’te 6lgek puanlariin giivenirlik katsayilari verilmistir.

Tablo 1. Ol¢cek Puanlarimin Giivenirlik Katsayilari

Giivenirlik
Intikam Niyeti Olgegi ,889
e Higclestirme ;918
e Yalnizlastirma ,968
Orgiitsel Dislanma Olcegi 973
Isten Ayrilma Niyeti ,623

Tablo 1 incelendiginde Intikam Niyeti Olgeginin giivenirlik diizeyinin 0,889 olarak hesaplandigi
goriilmektedir. Bu sonuca gore dlcek yiiksek derecede giivenilir kabul edilmistir. Orgiitsel dislanma
0lceginin Higlestirme boyutunun giivenirlik diizeyi 0,918 olarak bulunmus, Higlestirme alt boyutu
maddeleri yiiksek derecede giivenilir kabul edilmistir. Orgiitsel dislanma 6lgeginin Yalnizlastirma alt
boyutunun giivenirlik diizeyi 0,968 olarak bulunmus, Yalnizlagtirma alt boyutu maddeleri yiiksek
derecede giivenilir kabul edilmistir. Orgiitsel Dislanma Olgeginin giivenirlik diizeyi 0,973 olarak
hesaplanmus, olgek yiiksek derecede giivenilir kabul edilmistir. isten Ayrilma Niyeti dlgeginin
giivenirlik diizeyi ise 0,623 olarak belirlenmis, 6l¢ek oldukga giivenilir kabul edilmistir (Nunnally, 1967,
S. 248).

3. Bulgular

Bulgular béliimiinde, arastirma verilerinin analizi sonucu ulasilan bulgulara yer verilmistir. Asagida
Tablo 2’de demografik degiskenlerin analizi sunulmustur.

Tablo 2. Demografik Degiskenlerin Analizi

n %
o Erkek 180 435

Cinsiyetiniz

Kadmn 234 56,5

18-24 yas arasi 342 82,6
Yasiniz 25-34 yas arasi 36 8,7

35-44 yas aras1 36 8,7

Lise 18 4,3
Egitim Diizeyi =

On lisans 54 13,0
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Lisans 342 82,6
) Bekar 360 87,0

Medeni Durum i

Evli 54 13,0

2 yildan az 306 73,9

3-5 yil arasi 72 17,4
Mevcut Yonetici ile Caligma Siiresi

6-10 yi1l aras1 18 4,3

10 y1l ve iizeri 18 4,3

1 yildan az 234 56,5

1-5yil 126 30,4
Kurumdaki ¢aligma siireniz

6-10 y1l 18 4,3

10 y1l ve iizeri 36 8,7

Tablo 2’deki arastirma katilimcilarinin cinsiyet dagilimi incelendiginde, %43,5'1 erkek ve %56,5'1 kadin
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %82,6's1 18-24 yas araliginda, %8,7'si 25-34 yas araliginda ve
%8,7'si 35-44 yas araliginda yer almaktadir.

Egitim diizeyi acisindan degerlendirildiginde, %4,3'0 lise mezunu, %13,0'u 6n lisans mezunu ve
%82,6's1 lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Medeni durumda ¢ogunlugu olusturan katilimcilar
%87,0 ile bekar bireylerdir, %13,0 ise evli kisilerden olugsmaktadir.

Mevcut yonetici ile ¢aligma stiresi incelendiginde, %73,9'u 2 yildan az, %17,4" 3-5 yil arasi, %4,3"i 6-
10 y1l aras1 ve %4,3"l ise 10 yil ve iizeri siireyle ¢aligmaktadir. Kurumdaki ¢aligma siiresine gore ise
%56,5'1 1 yildan az, %30,4'i 1-5 yil arasi, %4,3"i 6-10 yil ve %8,7'si 10 yil ve iizeri siireyle kurumda
calismaktadir.

Asagida Tablo 3’te 6l¢ek puanlariin betimsel istatistikleri yer almaktadir.

Tablo 3. Olcek Puanlarinin Betimsel Istatistikleri

n Min. Max. Ort. SS
Intikam Niyeti Olgegi 414 1,00 5,00 3,03 1,22
Higlestirme 414 1,00 4,78 1,58 1,03
Yalnizlastirma 414 11,00 5,00 1,62 1,02
Orgﬁtsel Dislanma Olgegi 414 (1,00 4,86 1,60 1,00
isten Ayrilma Niyeti 414 (1,00 4,00 2,25 0,91

Tablo 3 incelendiginde katilimcilarin Intikam Niyeti Olgegine verdikleri puanlarmn minimum degerinin
1,00; maksimum degerinin 5,00 oldugu goériilmektedir. Ortalama puan 3,03 olarak hesaplanmistir ve
puanlarin yayilimi standart sapma ile 6lgiilerek 1,22 olarak bulunmustur.

Katilimeilarin Orgiitsel dislanma 6lgeginin Higlestirme alt boyutu maddelerine verdikleri puanlar
minimum 1,00; maksimum 4,78 arasinda degismektedir. Ortalama puan 1,58 olarak belirlenmis ve
puanlarin yayilim standart sapma ile dlgiilerek 1,03 olarak hesaplanmustir.

Katilimeilarin Orgiitsel dislanma 6lgeginin Yalmzlagtirma alt boyutu maddelerine verdikleri puanlarin
minimum degeri 1,00; maksimum degeri 5,00 olarak saptanmistir. Ortalama puan 1,62 olarak
hesaplanmis ve puanlarin yayilimi standart sapma ile dlciilerek 1,02 olarak belirlenmistir.
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Orgiitsel Dislanma Olceginde, katilimcilarin puanlari minimum 1,00, maksimum 4,86 arasinda
degismektedir. Ortalama puan 1,60 olarak hesaplanmis ve puanlarin yayilimi standart sapma ile
Olciilerek 1,00 olarak belirlenmistir.

Son olarak, Isten Ayrilma Niyeti dlcegi igin, katilimeilarin bu dlcekte verdikleri puanlarm minimum
degeri 1,00; maksimum degeri 4,00 olarak saptanmistir. Ortalama puan 2,25 olarak hesaplanmis ve
puanlarin yayilimi standart sapma ile dlgiilerek 0,91 olarak bulunmustur.

Asagida Tablo 4°te normallik testi sonuglart goriillmektedir.

Tablo 4. Normallik Testi

Shapiro-Wilk

Statistic n p
Intikam Niyeti Olgegi ,928 414 |,000
Higlestirme ,630 414 |,000
Yalnizlastirma ,654 414 ,000
Orgiitsel Dislanma Olgegi  |,639 414 |,000
Isten Ayrilma Niyeti ;931 414 |,000

Yukarida Tablo 4’te normallik analizi sonuglari, 6l¢ek puanlarinin normal dagiliminin olmadigi
goriilmiistiir (p<0,05). Bu nedenle dl¢ek puanlari arasindaki iliskinin analizinde Spearman korelasyon
testi kullanilmigtir.

Asagida Tablo 5’te Intikam Niyeti, Orgiitsel Dislanma ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi i¢in yapilan Spearman korelasyon testi sonuglari verilmistir.

Tablo 5. intikam Niyeti, Orgiitsel Dislanma ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

Intikam Niyeti | .. . . Orgiitsel Isten Ayrilma
Olgedi Higlestirme | Yalnizlagtirma Diglanma Olgegi | Niyeti
intikam Niyeti rho | 1,000 ,179™ ,215™ 247 227
Olgegi D 000 000 000 000
rho 1,000 ,602™ ,851™ 411"
Higlestirme
p ,000 ,000 ,000
rho 1,000 ,889™ 274™
Yalnizlagtirma
Y ,000 ,000
(:)rgiitsel Dislanma rho 1,000 4227
Olgegi p ,000
. rho 1,000
Isten Ayrilma Niyeti
p

Tablo 5 incelendiginde Intikam Niyeti Olcegi ile Higlestirme arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii iliski
(tho=0,179); Yalmzlastirma arasinda zay1f diizeyde pozitif yonlii iliski (rho=0,215); Orgiitsel Diglanma
Olgegi arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii iliski (rho=0,247); Isten Ayrilma Niyeti arasinda zayif
diizeyde pozitif yonlii iliski (tho=0,227) izlenmektedir.
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Isten Ayrilma Olgegi ile Hiclestirme arasinda orta diizeyde pozitif yonlii iliski (tho=0,411);
Yalnizlastirma arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii zayif iliski (rho=0,274); Orgiitsel Dislanma Olgegi
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii orta iliski (rho=0,422) tespit edilmistir.

Process Analizi

Orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel dislanma iizerindeki etkisinde, isten ayrilma niyetinin araci rolii
bootstrap tekniginden yararlanilarak analiz edilmistir. Orgiitsel dislanma 6lgegi i¢in ve her bir alt boyutu
icin ayr1 analiz yapilarak isten ayrilma niyetinin aracilik rolii oynayip oynamadig: test edilmistir.

Tablo 6’da orgiitsel intikam niyetinin isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel dislanma alt boyutu olan
hiclestirme iizerindeki etki analizleri ile isten ayrilma niyetinin higlestirme iizerindeki etki analizi yer
almaktadir.

Tablo 6. Degiskenler Arasi Etki Tablosu I

Etki Katsay1 SE p R2
Intikam Niyeti-> Eten Ayrilma Niyeti 0,1398 0,0361 0,0001 0,0352
Intikam Niyeti-> Higlestirme 0,2590 0,0395 0,0000 0,0944
Intikam Niyeti (Direkt Etki)-> Higlestirme 0,2390 0,0400 0,0000 -

Isten Ayrilma Niyeti-> Hiclestirme 0,1429 0,0536 0,0080 -

Tablo 6’daki analiz sonuglar1 incelendiginde, Intikam Niyetinin isten Ayrilma Niyeti iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu (B= 0,1398, p<0,001) goriilmektedir. Ayrica, Intikam Niyetinin Higlestirme
tizerinde dogrudan (B= 0,2390, p<0,001) ve toplamda (p= 0,2590, p<0,001) pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Isten Ayrilma Niyetinin Hiclestirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etki
gosterdigi tespit edilmistir (B= 0,1429, p<0,01). intikam Niyetinin Higlestirme {izerindeki dogrudan
etkisi anlamlidir (B= 0,2390, p<0,001). Analiz sonuglarina gore arastirmada kurulmus olan “H1:
Orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel hiclestirme iizerinde etkisi vardir.” hipotezinin kabul edildigi tespit
edilmistir.

Tablo 7°de orgiitsel intikam niyetinin isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel diglanma alt boyutu olan
yalnizlagtirma {izerindeki etki analizleri ile isten ayrilma niyetinin yalnizlagtirma iizerindeki etki analizi
yer almaktadir.

Tablo 7. Degiskenler Aras1 Etki Tablosu II

Etki Katsay1 | SE p R2
Intikam Niyeti-> Isten Ayrilma Niyeti 0,1398 0,0361 0,0001 | 0,0352
Intikam Niyeti-> Yalnizlagtirma 0,2786 0,0388 0,0000 | 0,1114
Intikam Niyeti (Direkt Etki)-> Yalnizlastirma | 0,2642 0,0393 0,0000 | -

Isten Ayrilma Niyeti-> Yalnizlagtirma 0,1030 0,0528 0,0515 | -

Tablo 7°deki analiz sonuglari, intikam niyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugunu gostermektedir (B= 0,1398, p<0,001). Bu bulgu, intikam niyetinin artiginin, isten ayrilma
niyetinin artmasina yol acabilecegini gostermektedir. Ayrica, intikam niyetinin yalnizlastirma lizerinde
hem dolaylt hem de dogrudan etkileri vardir. Dogrudan etki, intikam niyetinin yalnizlastirma iizerindeki
bagimsiz etkisini ifade ederken, dolayli etki, isten ayrilma niyeti aracihgiyla gerceklesir. intikam
niyetinin yalnizlastirma lizerindeki toplam etkisi anlamli ve pozitiftir (f= 0,2786, p<0,001), ki bu da
intikam niyetinin yalnizlastirmanin artigsina yol agabilecegini gostermektedir. Dogrudan etki anlamli ve
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pozitiftir (B= 0,2642, p<0,001), isten ayrilma niyetinin etkisini kontrol edildiginde bile, intikam niyeti
yalnizlagtirmanin artigini etkileyebilir.

Sonug olarak, bu analiz, intikam niyeti, isten ayrilma niyeti ve yalmzlastirma arasindaki karmagsik
iliskileri aydinlatmaktadir. Orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel yalnizlastirma iizerinde etkisinin oldugu

goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore arastirmada kurulmus olan “H3: Orgiitsel intikam niyetinin
orgiitsel yalnizlastirma tizerinde etkisi vardir.” hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo 8’de Orgiitsel Intikam niyetinin Isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel dislanma iizerindeki etki
analizleri ile isten ayrilma niyetinin orgiitsel diglanma iizerindeki etki analizi yer almaktadir.

Tablo 8. Degiskenler Arasi Etki Tablosu III

Etki Katsay1 SE p R2
Intikam Niyeti-> isten Ayrilma Niyeti 0,1398 0,0361 | 0,0001 0,0352
Intikam Niyeti-> Orgiitsel Dislanma 0,2660 0,0382 | 0,0000 0,1055

Intikam Niyeti (Direkt Etki)-> Orgiitsel Diglanma | 0,2480 0,0386 | 0,0000 -

Isten Ayrilma Niyeti-> Orgiitsel Dislanma 0,1287 0,0518 | 0,0134 -

Tablo 8’deki analiz sonuglari, intikam niyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
oldugunu gostermektedir (B= 0,1398, p<0,001). Bu bulgu, intikam niyetinin artiginin, isten ayrilma
niyetinin artmasina yol agabilecegini gdstermektedir. Ayrica, intikam niyetinin orgiitsel dislanma
iizerinde hem dolayli hem de dogrudan etkileri vardir. Dogrudan etki, intikam niyetinin Orgiitsel
dislanma {izerindeki bagimsiz etkisini ifade ederken, dolayli etki, isten ayrilma niyeti araciligiyla
gerceklesir. Intikam niyetinin orgiitsel dislanma iizerindeki toplam etkisi anlamli ve pozitiftir (B=
0,2660, p<0,001), bu sonug¢ intikam niyetinin oOrgiitsel dislanmanin artigina yol agabilecegini
gostermektedir. Dogrudan etki anlamli ve pozitiftir (B= 0,2480, p<0,001) yani isten ayrilma niyetinin
etkisi kontrol edildiginde dahi, intikam niyeti 6rgiitsel dislanmanin artigini etkileyebilir.

Sonug olarak, bu analiz, intikam niyeti isten ayrilma niyeti ve oOrgiitsel dislanma arasindaki etki
iligkilerini aydinlatmaktadir. Analiz sonuglar1 Orgiitsel intikam niyetinin Orgiitsel dislanma iizerinde
etkisinin oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglara gore arastirmada kurulmus olan “H35: Orgiitsel intikam
niyetinin orgiitsel dislanma tizerinde etkisi vardir.” hipotezinin kabul edildigi tespit edilmistir.

Asagida Tablo 9°da Isten ayrilma niyetinin arastirmada kurulan modeldeki aracilik roliine ait analiz
sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 9. isten Ayrilma Niyetinin Aracihk Rolii

Araci Rol BootSE BootLLCI | BootULCI
Injukam Niyeti (Aracilik: Isten Ayrilma Niyeti)-> 0,0139 0,0007 0,0553
Higlestirme

Intikam Niyeti (Aracilik: Isten Ayrilma Niyeti)-> 0,0130 -0,0035 0,0475
Yalnizlastirma

I‘ptlliam Niyeti (Aracilik: Isten Ayrilma Niyeti)-> 0,0135 -0,0001 0,0523
Orgiitsel Diglanma

Arastirmada Intikam Niyeti (X) ile Hiclestirme (Y) arasindaki iligki, Isten Ayrilma Niyeti (M) iizerinden
kurulan aracilik modeli gercevesinde analiz edilmistir. Tablo 9’daki analiz sonuglari, isten Ayrilma
Niyeti'nin, intikam Niyeti ile Higlestirme arasindaki iliskide araci bir rol oynadigini gdstermektedir.
Isten Ayrilma Niyeti'nin aracilik etkisi Bootstrap sonuglarina gére anlamlidir (8= 0,0200, BootLLCI=
0,0007, BootULCI= 0,0553). Bu sonuglara gore arastirmada kurulmus olan “H2: Orgiitsel intikam
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niyetinin orgiitsel hiclestirme tizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik rolii vardir.” Hipotezi
kabul edilmistir.

Intikam niyeti (X) ile Yalmzlastirma (Y) arasindaki iliski, Isten ayrilma niyeti (M) {izerinden kurulan
aracilik modeli ¢ercevesinde analiz edilmistir. Tablo 9 incelendiginde dolayli etkinin bulundugu,
intikam niyeti ve yalnizlastirma arasindaki iliskinin isten ayrilma niyeti araciligiyla oldugu
goriilmektedir. Bu etki, Bootstrap sonuglarina goére, anlamlidir (B= 0,0144, BootLLCI= -0,0035,
BootULCI= 0,0475). Isten ayrilma niyeti, intikam niyeti ve yalmzlastirma arasindaki iliskide bir araci
rol oynamaktadir. Analiz sonuglar1 arastirmada kurulmus olan “H4: Orgiitsel intikam niyetinin érgiitsel
yalmizlastirma iizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik rolii vardwr.” Hipotezinin kabul
edildigini gostermistir.

Intikam niyeti (X) ile 6rgiitsel dislanma (Y) arasindaki iliski, Isten ayrilma niyeti (M) iizerinden kurulan
aracilik modeli cercevesinde analiz edilmistir. Analiz sonuglari, intikam niyeti ve orgiitsel diglanma
arasindaki iligkide isten ayrilma niyetinin aracilik rolii oldugunu gostermektedir. Bu etki, Bootstrap
sonuglarma gére, anlamhidir (B= 0,0180, BootLLCI= -0,0001, BootULCI= 0,0523). Intikam niyetinin
orgiitsel diglanma iizerindeki etkisinde isten ayrilma niyeti araci rol oynamaktadir. Analiz sonuglari
arastirmada kurulmus olan “H6: Orgiitsel intikam niyetinin érgiitsel dislanma iizerindeki etkisinde isten
ayrilma niyetinin araculik rolii vardir.” Hipotezinin kabul edildigini gostermistir.

Tartisma ve Sonuc¢

Bu calisma Sosyal Degisim Teorisi’ne dayanarak orgiitsel intikam niyetinin Orgiitsel dislanma
tizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik roliinii aragtirmistir. Korelasyon analizi sonuglari,
orgiitsel intikam niyeti ile orgiitsel diglanma ve alt boyutlar1 (yalnizlastirma, higlestirme) arasinda ve
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica saglik
kurumlarindaki diglanmanin, saglik ve sosyal hizmetler ¢alisanlarinin duygusal durumlarini, psikolojik
egilimlerini ve oOrgiitsel davramiglarimi etkileyebilecegi i¢in hastanenin de olumsuz etkilenebilecegi
sOylenebilir. Aracilik analizinin sonuglari, isten ayrilma niyetinin orgiitsel intikam niyetinin igyerinde
dislanma (yalnizlastirma, hiclestirme) iizerindeki etkisinde araci bir rol oynadigini gostermistir. Bu
sonug, Orgiitsel dislanmay1 tesvik eden psikolojik bir durum yaratmaktadir. Saglik kurumlarinda
dislanma 6fkeyi tetikleyebilir ve verimsiz is davranislarina yol agabilir. Orgiitsel intikam niyeti, saglik
ve sosyal hizmetler ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini artirarak orgiitsel diglanmayi da tetikleyebilir.

Caliganlar arasindaki dengenin saglanmasi, kisisel catigmalarin ve gerginliklerin énlenmesi hastane
yonetiminin sorumluluklarindan biridir. Saglik kurumlarinda daha adaletli bir ortam saglandiginda
calisanlarin negatif duygulari azalacaktir. Orgiit kiiltiirii, seffaflik, adalet, esitlik gibi kavramlarla inga
edilmelidir. Calisma kosullarindan kaynaklanan durumlar, c¢alisanlarin tutum ve davraniglarini
belirlemektedir. Bu nedenle saglik kurumlar1 yonetimi adaletsizlik ve esitsizlik durumunda, bu konuyla
ilgili diizeltici kararlar ve 6nlemler alarak uygulamaya koymalidir. Arastirma bulgulari, saglik kurumlar
caligsanlarinin Orgiitsel dislanmaya maruz kalmamalar igin gerekli dnlemlerin alinmasi1 gerektigini
gostermektedir.

Saglik kurumlar1 yoneticileri, iyi bir ¢aligma ortami yaratmaya c¢alismakla kalmayip, ayni zamanda
calisanlara olumlu iligkilerin 6nemini ve dislanmanin zararlarin1 anlatma konusunda rehberlik
etmelidir. Bu eylem, ¢alisanlarda kotii duygularin ve isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini azaltabilir.
Saglik kurumlarinda adaletsizlik algisinin onlenmesi, ¢alisanlarin intikam duygusu yasamalarii ve
orgiitsel dislanmaya egilimlerini azaltacaktir. Adaleti saglamak icin yoneticilerin objektif kararlar
vermesi, tim calisanlarin esit muamele gormesi ve iletisim kanallarinin agik tutulmasi 6nemlidir.
Caliganlarin goriislerini ifade edebilecekleri, sorunlarini dile getirebilecekleri bir iletisim ortaminin
olusturulmasi1 6nemlidir. Aymi sekilde saglik kurumlan yoneticilerinin, ¢alisanlartyla acik ve etkili
iletisim kurmasi, geri bildirim siireglerini diizenli olarak takip etmesi intikam duygularinin azalmasina
ve dolayisiyla oOrgiitsel dislanmaya yonelik ayrilma niyetinin azalmasina katki saglayacaktir.
Caliganlarin islerinden memnun olmalari, is tatminlerinin yiiksek olmasi intikam duygularinin
azalmasinda etkili olacaktir. Bu baglamda, calisanlarin isleriyle ilgili beklentilerinin karsilanmasi,
yeteneklerine uygun gorevlerin verilmesi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi faktorlere
odaklanilmas1 gerekmektedir. Calisanlarin kurumsal degerlere baglilik duymalarini saglamak, orgiit
kiiltlirlintin gii¢lendirilmesiyle miimkiindiir. Bu da saglik kurumlar1 yoneticilerinin liderlik becerilerinin
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artmasi, Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmast ve siirdiirilmesinde aktif roller iistlenmelerini gerektirir.
Calisanlarin saglik kurumunun bir parcasi olduklarint hissetmeleri, intikam duygularinin azalmasina ve
orgiitsel diglanma ve isten ayrilma niyetinin azalmasina yardimer olacaktir. Caliganlarin kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar sunulmasi, egitim ve gelisim programlarina katilmalarimin tesvik edilmesi,
intikam duygularinin azalmasi ve isten ayrilma niyetinin azalmasi agisindan 6nemlidir. Bu sekilde
caligsanlar saglik kurumlarindaki olumsuz deneyimlerle basa ¢ikma becerilerini artirabilir ve intikam
duygusundan uzaklasarak kendi kisisel hedeflerine odaklanabilirler. Orgiitsel dislanma ve isten ayrilma
niyetinin azaltilmas1 i¢in ydneticiler ve ¢alisanlar arasinda alinabilecek 6nlemler, saglik kurumlarindaki
sosyal iliskilerini ve ig ortamini olumlu yonde etkileyecektir. Saglik kurumlarinda, ¢calisanlarin adaletsiz
ve esitsiz uygulamalar sonucu negatif diisiince gelistirmelerini 6nleyecek dnlemler alinmasi ve adaletsiz
uygulamalara miidahale ederek ¢oziimler iiretilmesi 6nem tagimaktadir.

Son Notlar

Oncelikle bu ¢alismada sadece saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde calisanlar dikkate alinmistir ve bu
calisma sonuglariin diger sektor ¢aligsanlari igin de gegerli olup olmadigi net degildir. Gelecekteki
aragtirmalar, ¢alismanin dis gegerliligini artirmak igin sektdr kapsamini daha da genisletebilirler. ikinci
olarak, bu ¢alisma oncelikle ¢alisanlarin olumsuz davranis ve tutumlarina odaklanmistir. Calisanlarin
olumlu tutumlardan olumlu yonde etkilendigine dair ¢aligmalar yapilarak sonuglar karsilagtirilabilir.
Arastirmada, 414 saglik ve sosyal hizmetler calisanindan elde edilen veriler kullanilmistir. Baska
sektorlerde, daha yiiksek orneklem sayisina ulasilarak yeni arastirmalar yapilabilir. Bulgular bu
arastirmanin sonuglar ile karsilagtirilabilir. Bundan sonraki arastirmalarda, konunun uzun dénem
etkileri veya donemsel degisimleri incelenebilir. Aragtirmada, orgiitsel intikam niyeti, 6rgiitsel diglanma
ve isten ayrilma niyeti kavramlari ele alinmis, orgiitsel intikam niyetinin orgiitsel dislanmaya etkisinde
isten ayrilma niyetinin araci roliinii incelenmistir. Bagka arastirmalarda bu kavramlarla birlikte 6rgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik, calisan performansi, orgiitsel performans, 6znel iyi olus, ¢aligan motivasyonu
gibi degiskenler ele alinabilir. Baska arastirmalarda, farkli olgekler veya farkli analiz yontemleri
kullanilabilir.
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Extensive Summary

Achieving the strategic goals of organizations and operating effectively and efficiently is closely related
to the performance of their employees. Negative emotions will have negative effects on employees'
performance. Increasing the performance of employees is vital for organizations. Based on Social
Exchange Theory, this study discussed the effect of organizational revenge intention on organizational
ostracism and investigated how turnover intention mediates this relationship.

The population of the research consists of 251,734 people working in the health and social services
sector operating throughout Turkey. In the study, 414 health and social services employees were reached
by using the convenience sampling method. The analysis of the data obtained was made with the SPSS
21.0 program. According to the normality analysis, it was determined that the scale scores did not show
a normal distribution. Therefore, the relationship between the scale scores was analyzed with the non-
parametric Spearman correlation test. Mediation was examined with Process analysis and Bootstrap
technique was used.

Data were collected for the research with a questionnaire consisting of 4 parts. In the questionnaire form,
"Demographic Characteristics”, "Revenge Intention Scale”, "Organizational Exclusion Scale" and
"Intention to Leave Scale" were used. A 5-point Likert scale (Strongly Disagree: 1, Disagree:2,
Undecided:3, Agree:4, Strongly Agree:5) was used in the study. Demographic characteristics in the first
part consist of items such as "gender, age, education level, status, seniority in the workplace". In the
second part of the questionnaire, there is the “Revenge Intention scale” developed by Wade (1989).
Scale, Ozer et al. (2014) and Akin et al. (2012) translated into Turkish. The scale used to measure the
revenge intentions of the research participants consists of 5 statements and a single dimension. It was
observed that the Cronbach Alpha value of the revenge intention scale was 0.917, and it was understood
that the measurement tool was highly reliable. In the third part of the questionnaire, Abasli et al. (2019)
"Organizational Exclusion Scale" was used. The scale consists of 14 items. Two dimensions of the scale
are named as ‘“Nothing” and “Isolation”. The Cronbach Alpha coefficient was found to be 0.97, it was
found to be at an acceptable level and it was understood that the scale was reliable. In the fourth part of
the questionnaire, the "Intention to Quit" scale developed by Rosin and Korabik was used. The Turkish
adaptation of the scale was made by Tanriéver (2005; as cited in Torun, 2016). The scale aims to measure
the turnover intention of the employees. The Cronbach's alpha value of the scale is 0.930. The scale
consists of 4 items and one dimension.

Correlation analysis results showed that there was a significant positive relationship between
organizational revenge intention and organizational ostracism and its sub-dimensions (isolation,
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nihilation) and intention to quit. It also shows that workplace ostracism can negatively impact an
organization as it can affect employees' emotional states, psychological tendencies, and organizational
behavior. The results of the mediation analysis showed that turnover intention plays a mediating role in
the effect of organizational revenge intention on workplace ostracization (isolation, nullification). This
result creates a psychological situation that encourages organizational ostracism. Ostracism in the
workplace can trigger anger and lead to counterproductive work behavior. Organizational revenge
intention may also trigger organizational ostracism by increasing employees' intention to quit.

When these results are evaluated, it is necessary to create organizations that create organizational justice,
prevent inequalities, and prevent corruption and nepotism in order to be successful in economic life. It
can be said that employees in these organizations will move away from negative emotions such as
revenge, exclusion and leaving work and will have more positive thoughts. Work continuity will be
ensured as a result of employees developing a sense of belonging to their organization and trusting their
organization.

Maintaining balance among employees and preventing personal conflicts and tensions is one of the
responsibilities of organizational management. When a more fair environment is provided in
organizations, the negative emotions of employees will decrease. Organizational culture should be built
with concepts such as transparency, justice and equality. Situations arising from working conditions
determine the attitudes and behaviors of employees. For this reason, in case of injustice and inequality,
organizational management should take and implement corrective decisions and measures regarding this
issue. Research findings show that necessary precautions should be taken to prevent organizational
employees from being exposed to organizational exclusion.

Managers should not only try to create a good working environment, but also guide employees in
explaining the importance of positive relationships and the harms of exclusion. This action can reduce
the emergence of bad feelings and turnover intentions in employees. Preventing the perception of
injustice in the workplace will reduce employees' feelings of revenge and their tendency to
organizational exclusion. To ensure justice, it is important that managers make objective decisions, all
employees are treated equally, and communication channels are kept open. It is important to create a
communication environment where employees can express their opinions and voice their problems.
Likewise, managers' open and effective communication with their employees and regular monitoring of
feedback processes will contribute to reducing feelings of revenge and therefore the intention to leave
due to organizational exclusion. Employees being satisfied with their jobs and having high job
satisfaction will be effective in reducing their feelings of revenge. In this context, it is necessary to focus
on factors such as meeting employees' expectations regarding their work, assigning tasks appropriate to
their abilities, and improving working conditions. Ensuring that employees are committed to corporate
values is possible by strengthening the organizational culture. This requires managers to take active roles
in creating and maintaining leadership skills and organizational culture. If employees feel that they are
a part of the organization, it will help reduce feelings of revenge and organizational exclusion and
intention to quit. Providing employees with opportunities to improve themselves and encouraging them
to participate in training and development programs is important in terms of reducing feelings of revenge
and the intention to leave the job. In this way, employees can increase their ability to cope with negative
experiences at work and focus on their own personal goals, away from feelings of revenge. Measures
that can be taken among managers and employees to reduce organizational exclusion and intention to
leave will positively affect the social and business environment of the organization. Organizations need
to take precautions to prevent employees from developing negative thoughts as a result of unfair and
unequal practices, and to intervene and resolve unfair practices.
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