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OZET

Caligmamizin amact kurumdan ayrilma niyeti ve 6zdeslesme iizerinde algilanan
kurumsal itibarin ne derecede etkili oldugunu ve 6zdeslesmenin kurumsal itibar ve
ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir ara degisken olarak etkili olup olmadigini
aragtirmaktir. Sozii edilen iligkileri analiz edebilmek i¢in hizmet sektdriinde ¢esitli is
yerlerindeki bir grup calisana anket uygulanmistir. Elde edilen veriler ¢oklu
regresyon analizi ile incelenmis ve algilanan kurumsal itibarin kurum ile 6zdeslesme
araciligiyla kurumdan ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica erkeklerin Orgiitsel 6zdeslesmelerinin kadinlara gére daha
fazla oldugu anlasilmistir. Kadin ve erkeklerin kurumdan ayrilma niyet diizeylerinde
bir farklilik bulunmamustir.

Anahtar Sozcikler: Algilanan kurumsal itibar, 6zdeslesme, kurumdan ayrilma
niyeti.

THE MEDIATING EFFECT OF IDENTIFICATION ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED EXTERNAL
PRESTIGE AND INTENTION TO LEAVE

ABSTRACT

The primary aim of this study is to explore the effect of perceived external image on
intention to leave and identification, and to find out whether identification mediates
the relationship between perceived external image and intention to leave. In order to
analyze the above mentioned relationships, questionnaires were distributed to
employees working in different industries. Upon analysis of the data by hierarchical
regression analysis perceived external image was observed to have a significant
effect on intention to leave and identification mediated this relationship. Males were
observed to have higher identification than females, and there was no significant
difference in the perceived external image levels of male and female samples.

Keywords: Perceived external image, identification, intention to leave.
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Cagimizda orgiitlerin var olabilmek icin rakipleri ile aralarinda bir farklilik
yaratmalarmin elzem oldugu tartigitimaktadir (Jones, 2004). Orgiitlerin fark
yaratabilecekleri alanlar arasinda teknik, kavramsal ve insanla ilgili alanlar
vardir. Bunlardan ilk ikisi digerleri tarafindan kolaylikla kopya
edilebileceginden ¢ok da fazla rekabet degeri yoktur. Ancak insanlarin
kendilerine 6zgii kisilikleri, giidiilenmeleri, fikirleri ve degerleri géz oniinde
bululunduruldugunda kurumlardaki insan boyutunun bu ‘6zgin’ niteligi
nedeniyle kopyalanamayacagi aciktir. Insanlarin kisilikleri, giidiilenmeleri,
fikirlerinin yan1 sira orgiitiin kiiltiirel degerleri ve bireylerin ortiik bilgileri
kopyalanamaz. Diger taraftan, giinlimiizde kurumlarin siirdiiriilebilir
gelismeyi saglamak icin bilgi yaratmasi ve saklamasi gerekmektedir ki bu da
ancak kurum calisanlar araciligryla olmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlar hem
direk hem de dolayli yonden 6nemli bir rekabet avantaji olusturmaktadirlar
(Corno, Reinmoeller ve Nonaka, 1999; Hoe, 2006; Luthans, 2002; Nonaka,
1994). Ortiik bilginin sosyallesme yolu ile aktarildigi goz Oniinde
bulunduruldugunda kurumdan ayrilma niyeti olan kigilerin bilgilerinin
kendilerinde kalmasi ve bu niyetlerini gergeklestirmeleri halinde de
bilgilerini beraberlerinde gétirmeleri s6z konusu olacaktir. Diger taraftan,
yetigmis isgiicliniin bulunmasi ve ise alimi gibi somut maliyetler de goz
oniinde bulunduruldugunda calisanlarin igyerinde kalmalarinin saglanmasi
konusu 6nem kazanmaktadir. Cogu yazar isten ayrilma niyetinini gergekten
isten ayrilma eyleminin bir 6nceli olarak gérmektedirler. S6z konusu iligkiyi
etkileyen baslica degiskenler arasinda ise kuruma baglilik (Somers, 1995) ve
Ozdeslesme (Cole ve Bruch, 2006; Haris ve Cameron, 2005; Mael ve
Ashforth, 1995; Scott ve digerleri, 1999; Tiiziin, 2007; Kitap¢i, Cakar ve
Sezen, 2005) gelmektedir. Kurumdan ayrilma niyetinin kurum i¢in yukarida
bahsedilen maliyetlere sahip olmasi, bu degiskeni etkileyen faktorler
iizerinde durulmasina sebep olmustur. Fakat birgcok faktoriin etkisi incelenmis
olmasina ragmen, kurumsal bir degisken olan algilanan kurumsal itibarin s6z
konusu degisken iizerindeki etkisini arastiran ¢ok az sayida calisma vardir
(Herrbach, Mignonac ve Gatignon, 2004). Calisanlarin bagli bulunduklari
kurum hakkindaki algilarinin anlasilmasi ayrilma niyetinin sebebinin de
anlasilmasina yardimeci olacagi icin bu iki degisken arasindaki iliski inceleme
konusu haline getirilmistir. Bdylelikle, arastirmanin amaci algilanan
kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme ve dolayisiyla isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkilerini arastirmaktir.

KURAMSAL CERCEVE
Kurumdan Ayrilma Niyeti
Kurumdan ayrilma niyeti, ‘bir ¢alisganin kurumundan yakin zamanda bilingli

ve istekli sekilde ayrilma egilimi iginde olmasi’ olarak tanimlanmaktadir
(Tdzln, 2007). Ajzen ve Fishbein (1980), ayrilma niyetini ger¢ek davranisin
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en onemli belirleyici unsuru veya gostergesi olarak ifade etmektedirler. Bu
ylizden i devir oraninin en Onemli Onceli ayrilma niyeti olarak
goriilmektedir. Is devir orani yiiksek olan kurumlar bir¢ok olumsuzluklar
yasamaktadir. Bu olumsuzluklarin hem kurum, hem de g¢alisanlar i¢in var
oldugu savunulmaktadir. Kurumlara getirecegi olumsuzluk olarak, isten
ayrilan calisanlarin kurum bilgilerini beraberinde gotiirmeleri ve bu yiizden
yeni gelenlere verilecek egitim maliyeti olarak gosterilmektedir. Bunun
yaninda, o i§ yerinde caligmaya devam eden kisilerin is arkadaglarini
kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklari tiziintii ve yeni gelenler ile yasanacak
iliskinin Dbelirsizliginden dogan endise kisiler igin ortaya ¢ikan sorunlar
olarak sayilmaktadir (Scott ve digerleri, 1999). Bu nedenle, bu sorunlarin
Onlenerek ig devir oraninin diigiiriilebilmesi i¢in kurumdan ayrilma niyetinin
anlasilmasi gerekmektedir.

Orgutsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme, ‘bireylerin kendilerini kurumlarinin bir unsuru olarak
tanimlamalaridir.” Bagka bir ifade ile ‘kisinin kendisini kurum ile fikir birligi
icinde ve giivende olarak algilamasi veya hissetmesidir’ (Mael ve Ashforth,
1995). Ozdeslesme, psikolojide yer alan sosyal kimlik teorisinden
geligtirilmistir. Bu teoriye gore, bireyler kendilik o6zelliklerinden (self-
concept) en belirgin olanlarina gore ¢evrelerinde bulunan gruplar
siniflandirirlar. S6z  konusu  simiflandirma  kigilerin ~ ¢evrelerini
duzenlemelerine ve dolayisiyla kendilerini ve bagkalarmi bu gruplara
yerlestirmelerine yardimci olur (Mael ve Ashforth, 1992). Yerlesilen bu
grupta kisi kendisini esas veya sembolik iiye olarak goriir ve o grubun kader
ortagi haline gelir. Bu teoriye gore orgiitsel 6zdeslesme ise, kisinin yerlestigi
grup olarak kurumunu se¢mesidir. Ozdeslesmede, kurum kimligi ile kisinin
kimligi psikolojik olarak ortak hale gelmis demektir (Cole ve Bruch, 2006).
Literatiirde Cheney (1983) tarafindan ilk orgiitsel 6zdeslesme anketi su ii¢
kritere gore gelistirilmistir; 1) baglilik, aitlik hissi ve o kurumun (yesi
olmanin verdigi gurur, 2) kuruma sadakat ve kurumun hedeflerini
benimseme, 3) ¢alisanlar ve kurum deger ve hedeflerinin benzerligi (Gautam,
Van Dick ve Wagner, 2004). Cole ve Bruch (2006), ‘Ben kimim?’ sorusuna
cevap ararken ozdeslesmenin kisiye kurum oOzellikleri ve degerleriyle
yardimel oldugunu ifade etmektedirler. Bir ¢alisan kurumu ile ne kadar
Ozdeslesirse, o kadar kurum ama¢ ve hedefleri dogrultusunda davraniglar
sergileyecektir, c¢inkd kendisini kurumu ile ortak payda igerisinde
hissetmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik literatiirde birbirleriyle karigtirilan
kavramlar olmuslardir. Orgiitsel baglilik calisanin drgiite sadakati, orgiitiin
bir pargasi olma istegi olarak tamimlanmigtir (Ketchand ve Strawser, 2001).
Baglilik davranis odakli bir tutum iken, 6zdeslesme bilissel ve psikolojik bir
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stirectir. Kurumu ile 6zdeslesmis bir ¢alisan, kurumdan ayrildig1 zaman bir
pargasini kaybetmis gibi hissederken, baglilikta boyle bir durum séz konusu
degildir. Aynm1 zamanda, kurumlarina bagh g¢alisanlar kendilerini kurumlar
ile kader birligi i¢inde hissetmezler, ¢iinkii bagl c¢alisanlarin amag ve
hedefleri toplulugu (kurumu) kapsamaktan g¢ok bireysel (kendisi) ozellik
tagimaktadir. Mesela kurumuna bagli bir c¢alisanin orada calisma sebebi
kariyerinde 6nemli agsama kaydetmesine yardimci oldugu i¢inken, kurum ile
Ozdes bir calisan oray1 kendi 6zel is yeri gibi hissettigi ve gergekten orada
kalmak istedigi i¢in olabilir (Ashforth ve Mael, 1989). Bunun yaninda, Mael
ve Ashforth (1995), 6rgiitsel 6zdeslesmeyi kuruma-0zel bir kavram olarak
ifade dereken, bagliligin kisi-kurum arasindaki sosyal-takas ile alakal
oldugunu vurgulamaktadirlar. Buna 6rnek olarak, kurumuna bagl bir kisinin
calistig1 kurumun en 6nemli rakiplerinden birinden aldig1 cazip teklifi kendisi
icin faydali oldugunu disiindiigli takdirde geri cevirmeyerek is yerini
degistirebilecegini vermislerdir. Bir diger fark ise kurumu ile 6zdes ¢alisanlar
o is yerinin deger ve hedeflerini benimsedikleri i¢in yazili kural ve
prosediirlere bakmaksizin dogal olarak bu dogrultuda davranirlar. Orgiite
bagh caliganlar ise kurallar ve yoneticiler tarafindan yonlendirilerek istenen
davraniglar1 gergeklestirirler (Gautam, Van Dick ve Wagner, 2004).

Harris ve Cameron (2005), baglilik ve 6zdeslesme arasindaki benzerlik ve
farkliliklart Cameron’nun (2004) yapmis oldugu sosyal 6zdeslesme faktor
analizi ile agiklamaya c¢alismiglardir. Bu analiz sonucunda bulunan faktorler
sunlardir; merkeziyet (centrality), grup-ici duygu (in-group affect) ve grup-
ici baglar (in-group ties). Merkeziyet, bir grubun bireyin kisiligini tamamen
yansitabilmesi ve bu grubu hayatinin bir pargasi olarak gérmesidir. Grup-igi
duygu, bireyin ait oldugu grubu 6znel olarak degerlendirmesi ve bu grupta
bulundugu i¢in iyi duygular hissetmesidir. Son olarak grup-i¢i baglar da ise,
bireyin grup icindeki diger lyeler ile siki baglar kurmasidir. Merkeziyetin
0zdeslesmenin bilissel kismini, grup-i¢i duygu ve grup-igi baglarin ise duygu
kismini igerdigi vurgulanmaktadir. Harris ve Cameron’a gore, 6zdeslesmeyi
bu ii¢ boyut ile agiklamak orgiitsel baghlik ile fark ve bezerliklerini ortaya
cikarmaya yardimei olacaktir. Meyer ve Allen’nin (1991) {i¢ boyutlu baglilik
(icten, minnet ve c¢ikar bagliliklari) tanimlarindan sadece igten bagliligi
ozdeslesmenin tiirleri ile iliskilendirebilmislerdir. Icten bagllik (affective
commitment), ¢alisanin kendisini is yerine duygusal olarak bagli hissetmesi
anlamma gelmektedir. Calisanlar duygusal bir baghlik hissettigi icin,
bagliligin sd6z konusu boyutu, 6zdeslesmenin grup-i¢i duygu ve grup-ici
baglar boyutu ile iliskilendirilmistir. Minnet ve ¢ikar bagliliklar ise, sirasiyla
calisanin kendisini is yerine borglu hissetmesi ve calisanin is yerinden
ayrilmay1 bir maliyet olarak gdrmesi ile ilgili olduklar1 i¢in olumsuz
duygular1 da icermektedirler. Bu yilizden minnet ve c¢ikar bagliliklar ile
0zdeglesme arasinda baglanti kuramamislardir. Yazarlar, bu tiir bir analizin
baglilik ve 6zdeslesme arasindaki benzerlik ve farkliliklarin anlasilmasi igin
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faydali olacagimi ifade ederken, her iki degiskenin sonuglarini yordamada
katki saglayabilecegini iddia etmektedirler.

Kurumdan Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Ozdesleme Arasindaki iliski

Orgiitsel 6zdeslesmenin kurumdan ayrilma niyetini azalttigi  bircok
arastirmayla kanitlanmistir (Cole ve Bruch, 2006; Haris ve Cameron, 2005;
Mael ve Ashforth, 1995; Scott ve digerleri, 1999; Tiiziin, 2007; Kitap¢1 ve
digerleri, 2005). Tiiziin (2007), d6zdes c¢alisanlarin kurumlarinda ¢aligmaktan
gurur duyduklarin1 ve o kurumun bir parg¢asi olmay1 goniilden arzu ettikleri
icin oradan ayrilmak istemediklerini ifade etmistir. Calisanlar kurum ile
Ozdeslestikce yabancilik hissetmeyerek kendilerini kader ortagi olarak
gorecek ve baska bir kurumda calisma ihtiyaci ortaya c¢ikmayacaktir (van
Knipperberg ve van Schie, 2000). Wegge ve digerlerinin (2006) 6zdeslesme
ve ig tutumlan hakkinda yaptiklar bir arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmenin
yarattig1 ortak kimlik olgusunun bireylerde sosyal destek ve basetme yolu
olarak algilanarak kurumdan ayrilmak istememelerine yol actig1 savunulmus
ve istatistiksel olarak kanitlanmustir.

Harris ve Cameron’nun (2005) yukarida agiklanan analizleri sonucunda her
calisanin kurum ile 6zdeslesme sebeplerinin farkli olacagina ve bu yiizden
ayrilma niyetlerinin de o oranda degisecegine dikkat c¢ekilmistir. Eger bir
kurum ¢alisanlarinda olumlu duygular yaratiyorsa (grup-i¢i duygusal
0zdeslesmesi) oradan ayrilmak istemeyecektir. Baska bir ¢alisan ise kurumun
diger iiyeleri ile kurdugu siki iligskiyi (grup-i¢i bag 6zdeslesmesi) birakmak
istemeyeceginden dolay1 ayrilma niyeti azalacaktir. Son olarak, kisi kurumu
hayatinin bir parcast ve kendisini ifade etme yolu olarak gordiigiinden
ayrilma niyeti azalacaktir. Bu yiizden;

H1: Orgiitsel 6zdeslesme arttikga kurumdan ayrilma
niyeti azalacaktir.

Algilanan Kurumsal itibar

Caligmamizda, algilanan kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme {izerinde
olumlu bir etkisinin olacagi ve dolayisiyla da bireyin kurumdan ayrilma
niyetini azaltacag: diisiiniilmektedir. Ancak s6z konusu iliskileri agkilamadan
once algilanan kurumsal itibarin tanimlanmasi gerekmektedir. Algilanan
kurumsal itibar, calisanin Orgiitiin disgindaki kisilerin kurum hakkindaki
goriisleri ile ilgili diislincesidir (Smidts, Pruyn ve Riel, 2001). Cogu yazar
tarafindan dontisiimlii kullanilsa da algilanan kurumsal itibar ile benzerlik
gosteren iki farkli kavram daha bulunmaktadir (Herrbach ve digerleri, 2004).
Ad1 gegen kavramlardan birincisi kurumun imaji, digeri ise tniidiir. Kurum
imaji daha ¢ok yoOnetim tarafindan empoze edilir ve onun dis diinyay1
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etkilemek i¢in verdigi mesajlarda saklidir (Herrbach ve digerleri, 2004).
Dolayisiyla kurum imaj1 yoneticilerden dis diinyaya dogru hareket eder.
Kurumun {inii ise bir anlamda yonetim tarafindan verilen bu mesajlarin geri
doniigiidiir. Kurum tarafindan disartya gonderilen isaretlerin yorumlanmasi
sonucunda olusan kurum kimligi, performans ve siireklilik iizerinde etkili
oldugu igin ¢ok biiyiikk 6nem tasimaya baglamistir (Mignonac, Herrbach ve
Guerrero, 2006). Diger bir deyisle kurumun inii ilgili biitiin dis paydaslar
(miisteriler, rakipler, tedarikgiler, vb.) tarafindan kurumun siireklilik arz eden
ayirt edici Ozellikleri hakkinda kuruma geri iletilen mesajlardan olusur
(Herrbach ve digerleri, 2004). Ancak, ‘ln’ disaridaki Kkisilerin finansal
durum, varhiklar ve gelecekteki durum gibi kriterlere g6re kurumu
degerlendirmelerini de icermesi agisindan algilanan itibardan farklidir
(Carmeli, 2005). Diger bir deyisle imaj, yoneticiler vasitasiyla kurum
disarisina iletilen mesajlar; {in, ise kurum hakkinda disaridan kuruma dogru
iletilen mesajlardir (Herrbach ve digerleri, 2004). Imaj ve iin ¢ogu zaman
birbirleri ile iligkili olsalar da s6z konusu kavramlarin uyumlu olmadigi
durumlarda ortaya ¢ikabilir. Cevrenin kurumu yanlig degerlendirmesi veya
digsal degerlendirmenin c¢alisanlar tarafindan yanlis yorumlanmasi, tam
olarak anlagilamamasi sonucunda adi gegen farkliliklarin ortaya c¢ikmasi
olasidir (Carmeli, 2005). Bir anlamda ¢aliganlar, hem kurumun iinii hem de
kurumun digsaridaki imaji  konusundaki bilgilerin alicilaridirlar. Hem
disaridan hem de igeriden ve yoneticilerden gelen mesajlar1 gesitli iletisim
kanallar1 yolu ile es zamanli olarak alan ¢alisanlar bu bilgileri yorumlarlar ve
disaridakilerin kurumu nasil algiladiklart hakkinda bir fikre sahip olurlar
(Smidts ve digerleri, 2001), ki s6z konusu fikre literatiirde algilanan
kurumsal itibar (percieved external image) denilmektedir (Mael ve Ashforth,
1992). Dutton, Dukerich ve Harquail (1994), algilanan kurumsal itibar igin
‘yiiklenen dis imaj’ (construed external image) terimini kullanmig ve
bireylerin, referans gruplarin fikirleri, agizdan agiza yayilan soylentiler,
kurumun disaridaki s6hreti, verilen kurum kontrolli bilgiler ve disaridaki
bireylerin kurumu nasil algiladiklar1 gibi bilgi kaynaklarina dayanarak
calistiklar1 kurumun disaridaki itibar1 konusundaki algilarint olusturduklarini
belirtmislerdir. Kurumsal itibar genellikle bireysel diizeyde bir degisken
olarak tanimlanir. Ancak, algilanan dis itibar bireylerin kurum hakkinda
edindikleri bilgilere dayanarak yaptiklar1 bireysel yorumlar oldugu i¢in ayni
kurumda c¢alisan kisilerin dis itibar hakkindaki algilarinda farkliliklar olabilir
(Smidts ve digerleri, 2001).

Algilanan dis itibarin kurumlar i¢in Onemi pek c¢ok yazar tarafindan
belirtilmistir (Bartels ve digerleri, 2007; Carmeli, 2005; Carmeli ve Freund,
2002; Ceylan ve Ozbal, 2008; Herrbach ve digerleri, 2004; Iyver, Bamber ve
Barefield, 1997; Mael ve Ashforth, 1992; Smidts ve digerleri, 2001). S0z
konusu arastirmalarda, ¢alistiklart kurumun itibar ve statiisiiniin dis diinya
tarafindan olumlu goriildiigiinii diisiindiikleri 6l¢lide bireylerin kurumlarina
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olumlu tutum ve davranislar sergiledikleri ve kurumla 6zdeslesmelerinin o
denli fazla oldugu vurgulanmaktadir.

Algilanan Kurumsal itibar ve Orgiitsel Ozdesleme Arasindaki iliski

Daha 6nce de belirtildigi gibi sosyal kimlik kuramina gore kisiler olumlu bir
imaj olusturmak ve olusturduklart imaji siirdiirmek icin ugrasirlar, ait
olduklar1 gruplar ise s6z konusu ugrasinin temel taglarini olusturur (Tajfel ve
Turner, 1986). Ad1 gecen kuram cercevesinde, diger insanlarin kurumlarinin
itibarlt ve saygin oldugunu diisiindiikleri kanaatine varirlarsa kendilerine
giivenleri artacag igin ¢alisanlar kurumlari ile daha fazla 6zdesleseceklerdir.
Bu dogrultuda Mael ve Ashforth (1992) algilanan dis itibarin oOrgiitsel
0zdeslesmeyi etkiledigini savunmuslardir. Carmeli (2005) de aym goriistedir
ve bireylerin kurumla 6zdesmelerini tesvik etmek i¢in kurumun itibarini
yiikseltmek gerektigini belirtmistir. Yukarida adi gecen yazarlara gore
bireyler siirekli olarak 6z degerlerini ve 6z gilivenlerini arttirmak isterler ve
sosyal kimlik kuramina gére de (Tajfel, 1982; Tajfel ve Turner, 1986) bagh
bulunduklarin1 diigiindiikleri sosyal kategoriler kisilerin 6z saygilari
belirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin kimlikleri ve kisilikleri bagl bulunduklar
kurumlardan etkilenirler. Bireyler kendi 6z-degerlerini belirlerken baglh
bulunduklar1 kurumun sosyal kimlik ve statiislinii referans olarak alirlar
(Tyler, 1999). Bu nedenle bireyler basarili, parlak, olumlu etki birakan kurum
veya gruplarin bir parc¢asi olmak isterler (Carmeli, 2005; Fuller ve digerleri,
2006). Ozellikle kisilerin 6nem verdikleri dis unsurlarin kurum hakkindaki
olumlu diisiinceleri kurum ile 6zdeslesme isteklerini arttirir ¢iink{i bu yolla
bireyler kendi 6z giiven ve 6z saygilarm arttiracaklardir. S6z konusu iliski
hakkinda yapilan arastirmalarda algilanan dis itibarin ger¢ekten de oOrgiitsel
Ozdeslesme {izerinde etkisi oldugu goézlemlenmistir (Bhattacharya, Rao ve
Glynn, 1995; Fisher ve Wakefield, 1998; Mael ve Ashforth 1992; Smidts ve
digerleri, 2001; Tuziin, 2007). Ayrica, Bartels ve digerleri (2007) yaptiklart
aragtirmada algilanan dis itibarin Orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinin
diger kurum ig¢i faktorlerden daha fazla oldugunu go6zlemlemislerdir.
Dolayisiyla:

H2: Algilanan dig itibar arttikca Orgiitsel 6zdeslesme
artacaktir.

Algilanan Kurumsal itibar, Kurumdan Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel
Ozdeslesme

Kurumdan ayrilma niyeti iizerinde yapilmis olan ¢esitli ¢aligmalarda
sozkonusu degiskenin, iki onemli ara degiskenin — is tatmini ve kuruma
bagliligin — etkisi ile ortaya ¢iktig1 savunulmustur (Herrbach ve digerleri,
2004). Kuruma baghligin o6zellikle duygusal boyutunun kuvvetli bir ara
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degisken olarak ortaya ¢iktig1 ve kurumdan ayrilma niyeti {izerinde olumsuz
etkisinin oldugu savunulmustur (Price, 2001; Somers, 1995). Cesitli
aragtirmalarda (Herrbach ve digerleri, 2004; Tiiziin, 2007) algilanan
kurumsal itibarin kurumdan ayrilma niyeti iizerinde dolayli bir etkisi
gbzlemlenmistir. Mignonac ve digerleri (2006), Ashforth ve Mael’in (1989)
ifadelerine dayanarak, bireylerin kurumlar1 ile gururlandiklar1 olgiide
Ozdesleseceklerini ve bu nedenle kurumun degerleri ve normlarina daha fazla
baglanacaklarini, dolayisiyla orgiite bagliliklarinin artmasi nedeniyle ayrilma
niyetlerinin azalacagini belirtmiglerdir. Adi gegen calismalara dayanarak,
kurum ile 6zdeslesmenin algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide bir ara degisken olarak ortaya ¢ikmasi beklenmektedir.

H3: Orgiitsel o6zdeslesme, algilanan dis itibar ve
kurumdan ayrilma niyeti iligkisinde ara degisken olarak
rol alacaktir. Soyle ki, algilanan dis itibarin kurumdan
ayrilma niyeti tlizerindeki etkisi, oOrgiitsel Ozdeslesme
araya girdiginde azalacak veya ortadan kalkacak ve
algilanan dis itibarin kurumdan ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinden daha az olacaktir.

Cinsiyetin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Bazi yazarlar erkeklerin sirket icerisinde statiilerinin genellikle daha yiiksek
olmasi ve daha tatminkar roller istlenmeleri nedeniyle is tatmini ve
Ozdeslesme gibi degiskenler iizerinde cinsiyetin etkisinin olabilecegini one
sturmiislerdir (Eagly, Karau ve Makhijani, 1995; Timberlake, 2005). De
Moura ve digerleri (2009) ise, ad1 gegen yazarlarin sdylemlerine dayanarak,
orgiitsel o6zdeslesmenin erkeklerde daha fazla olabilecegini savunmusglardir.
Bu nedenle:

H4: Erkekler kadmlara kiyasla orgiitle daha fazla
0zdesleseceklerdir.

YONTEM
Denekler

Arastirma, Agustos-Kasim 2008 doneminde Istanbul’da banka ve egitim
sektorlerinde faaliyet gosteren toplam 9 sirket ¢alisanlar1 arasinda yapilmisgtir.
Anketleri  toplarken kolayda oOrneklem yonetimi  kullanilmis  ve
arastimacilarin daha rahat bilgi toplayacaklar1 iki sektor olan egitim ve
bankacilik sektorleri segilmistir. Toplam 310 anket dagitilmis ve 250’si geri
donmiistiir. Grubun %52’si kadin, %45°1 erkektir. Katilimcilarin yas
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ortalamas1 29.70 ve su anki is yerlerindeki ortalama c¢alisma siireleri 3.64
yildir.

Olgme Araclar

Tiim olgekler Tiirkce’ye cevrilmistir. Sorularm Ingilizce ve Tiirkce
karsiliklar1 10-15 kisiye verilerek bu ifadelerin ne oranda ayni anlamlara
geldigi sorulmus ve verilen cevaplara gore diizenlenmistir. Tim sorularin
cevap segenekleri, ‘Hemen hemen hicbir zaman’dan (1)’, ‘Hemen hemen her
zaman’a (6)’ kadar uzanan 6’11 6lgekten olusmaktadir.

Kurumdan ayrilma niyeti, Grandey’in (1999) doktora tezi i¢in kullandig: 3
soru ile dl¢lilmiistiir. Olgekte, ‘Simdiki isimden ayrilmay1 diigiiniiyorum’ ve
‘Stirekli olarak daha iyi bir is artyorum’ gibi sorular bulunmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme, Mael ve Asforth’un (1992) hazirladigi 6 soru ile
olgiilmiistiir. Olgek, ‘Ne zaman biri kurumumu elestirse, bunu kendime
yapilmig bir hakaret olarak hissederim’ ve *‘Ne zaman biri kurumumu 6viicl
sozler soylese, bunu kendime yapilmig bir iltifatmig gibi hissederim’ gibi
sorular icermektedir.

Algilanan dis itibar, yine Mael ve Asforth’un (1992) hazirladigi 4 soru ile
dl¢iilmiistiir. Olgekte, ‘Kurumum ¢aligmak icin giizel bir yer olarak goriiliir’
ve ‘Kurumumun itibar1 yiiksektir’ gibi sorular yer almaktadir.

Uygulama

Anketlerin yaris1 kigilere bizzat ulastirilarak uygulanmis olup, diger yarist
internet yolu ile doldurulmustur. Bizzat alinan anketler kapali zarf iginde
teslim alinmistir. Arastirmacilar anketlerdeki bilgilerin gizli kalacagina ve
kesinlikle isim yazilmamasi gerektigine dikkat ¢ekmistir. Anketler 1 ay
igerisinde toplanmugtir. Anketlerin geri doniis oran1 % 81°dir.

Kullanilan istatistiksel Analizler

Orgiitsel 6zdeslesme, algilanan dis itibar ve kurumdan ayrilma niyeti
oOlceklerinin her birine giivenilirlik testi yapilmistir. Kurumdan ayrilma niyeti
Olceginin soru sayisi az oldugu igin, sadece diger iki 6l¢ege faktor analizleri
uygulanmigtir. Bagimsiz (algilanan dis itibar) ve ara (Orgiitsel 6zdeslesme)
degiskenlerin bagimli (kurumdan ayrilma niyeti) degisken iizerindeki etkisi
¢oklu regresyon analizleri ile incelenmistir.
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BULGULAR
Faktor Analizi Sonuglar:

Orgiitsel 6zdeslesme ve algilanan kurum itibari igin yapilan faktdr analizi
sonuclarindan bu o6lceklerdeki sorularin ayri faktorler altinda toplanmadigi
anlasilmigtir. Buna gore, Olgeklerle ilgili betimsel istatistikler ve Slgekler
arasi korelasyonlar hesaplanmustir. Cizelge 1°de sonuglar gosterilmistir.

CIZELGE 1. Olgekleraras1 Korelasyonlar

‘ Cronbach |
1 Algilanan Dis Itibar 249 91
2 | Orgiitsel Ozdeslesme 249 94 046"
3 ﬁ?;gtrindan Ayrilma 241 | 90 | 028 | 042"

*0<0.05 **p<0.01 ***p<0.001
Orgiitsel Ozdeslesmenin Ara Degisken Olarak Rolii

Orgiitsel 6zdeslesmenin ara degisken olup olmadigi ii¢ asamali c¢oklu
regresyon (three stage multiple regression) analizi yontemiyle test edilmistir
(Baron ve Kenny, 1986). Bu analizde ilk 6nce bagimsiz degiskenin ara
degisken iizerindeki etkisine bakilir. ikinci asamada, bagimsiz degiskenin
bagiml degiskenlerle iligkisine bakilir. Eger her iki asamada da sonuglar
anlamliysa, Uglincli asamada bagimsiz degisken ile ara degisken birlikte
analize sokularak bagimli degiskenler iizerindeki etkisine bakilir. Eger
bagimsiz degiskenin bagimlhi degiskenler iizerindeki etkisi yok olmus veya
bagimsiz degiskenin etkisi zayiflamis ise, modeldeki degiskenin ara degisken
oldugu kabul edilir.

Uc basamakli goklu regresyon analizinin birinci asamasinda, algilanan dis
itibarin, ara degisken olan orgiitsel 6zdeslesmeye (beta= 0.46) katkisi olan bir
oncel oldugu goriillmiistir (R?= 0.21, F= 67.33, p<0.001). Bu sonu¢ H1’i
desteklemektedir.

Ikinci asamada, algilanan dis itibarin bagimli degisken olan kurumdan
ayrilma niyetini (beta= -0.28, R?= 0.08, F= 20.17, p<0.05) etkiledigi
gorulmektedir.
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Ucgiincii asamada ise, algilanan dis itibar, ara degiskeni olusturan orgiitsel
Ozdeslesme ile birlikte modele sokuldugu zaman, algilanan dig itibarin
kurumdan ayrilma niyeti {lizerindeki etkisinin ortadan  kalktig
gozlemlenmistir. Dolayisiyla 6zdeslesmenin algilanan dis itibar ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir ara degisken olarak ortaya ¢iktigi
sonucuna varilmigtir (R’= 0.18, F= 26.81, p<0.001). Tim bu analiz
asamalarindan sonra H1, H2 ve H3’iin desteklendigi anlasilmistir. U¢ asamali
regresyon sonuglar1 Cizelge 2’de gosterilmistir.

CIZELGE 2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Ara Degisken Olarak Roliinii Gosteren
Ug Asamali Regresyon Analizi

Birinci Asama Yordayicilar Orgiitsel Ozdeslesme
Algilanan Drs itibar 0.46""

R’ 0.21

Diizeltilmis R? 0.21

Modelin F Degeri 67.33"

ikinci Asama Yordayicilar Kurumdan Ayrilma Niyeti
Algilanan Dis itibar -0.28™"

R’ 0.08

Diizeltilmis R? 0.07

Modelin F Degeri 2017

Ugiincii Asama Yordayicilar Kurumdan Ayrilma Niyeti
Algilanan Dis itibar -0.12

Orgiitsel Ozdeslesme -0.36

R’ 0.18

Diizeltilmis R? 0.18

R® Farki 0.187"

Modelin F Degeri 26.817"

Bagimsiz degiskenler: Algilanan Dis Itibar ve Orgiitsel Ozdeslesme
Bagimli degiskenler: Kurumdan Ayrilma Niyeti
*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001
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Cinsiyetin Orgiitsel Ozdeslesme ve Kurumdan Ayrilma Niyeti ile Tliskisi

Orgiitsel Ozdeslesmenin cinsiyete gore bir farklilik gosterip gdstermeyecegi
t-test ile analiz edilmistir. Analizin sonucunda, kadin ve ekeklerin orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinde anlamli fark bulunmustur. Buna gore, erkeklerin
orgiitsel 6zdeslesmelerinin kadinlara gore daha fazla oldugu anlasilmis ve H4
dogrulanmistir. Kadin ve erkeklerin kurumdan ayrilma niyetlerinde bir
farklilik bulunmamustir. Orgiitsel 6zdeslesme ve cinsiyet iliskisi Cizelge 3’te
gosterilmistir.

CIZELGE 3. Cinsiyet ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi

Standart o . . .

N Ortalama Sapma tdegeri |p degeri

QrgUtseI Kadmn | 121 3.86 1.40 409 0,000
Ozdeslesme | ppey | 107 | 4.58 1.24

T-teste ek olarak, kurumdan ayrilma niyeti ve 6zdeslesmen iliskisinin kadin
ve erkek katilimcilara gore degisip degismedigi regresyon analizleri ile test
edilmistir. Analizlerin sonucunda, erkek katilimcilarin kurum ile 6zdesleme
derecelerinin ayrilma niyetlerini (beta= -0.54, R?= 0.29, F= 41.95, p<0.001)
kadinlara gore (beta= -0.38, R°= 0.14, F= 19.73, p<0.001) daha fazla
etkiledigi bulunmustur. Buna gore, erkeklerin ayrilma niyetleri kurumla
Ozdeslestikce kadinlara nazaran daha fazla azalmaktadir. Sonuglar Cizelge 4
ve 5°te gosterilmistir.

CIZELGE 4. Erkeklerin Kurumla Ozdeslesme ve Ayrilma Niyeti iliskisi

Diizeltilmis
R2 R2
29 28 4198 | 000 | Jurumla o 6 ue | 000
Ozdeslesme

Bagimsiz Degisken: Kurumla Ozdeslesme
Bagimli Degisken: Kurumdan Ayrilma Niyeti
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CIZELGE 5. Kadimlarin Kurumla Ozdeslesme ve Ayrilma Niyeti Iliskisi

Diizeltilmis
R2 R?
14 14 1073 | 000 | Kuumla 1 ael 440 | 000
Ozdeslesme

Bagimsiz Degisken: Kurumla Ozdeslesme
Bagiml Degisken: Kurumdan Ayrilma Niyeti

SONUC

Yapilan son c¢alismalarda algilanan dis itibarin O6nemi &zellikle
vurgulanmakta ve s6z konusu degiskenin bireylerin tutum ve davranislart
iizerindeki etkilerinin arastirilmasimnin gerekliligine isaret edilmektedir
(Mignonac ve digerleri, 2006; Smidts ve digerleri, 2001). Bu caligmanin
amaci algilanan dis itibarin kurumdan ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
arastirilmasi ve kurum ile 6zdeslesmenin soz konusu iligkide bir ara degisken
olarak etkisinin incelenmesi olarak belirtilmistir. Orgiitsel davranis alaninda
daha oOnce batili iilke arastirmacilarinin yapmig olduklar1 ¢aligmalarda
algilanan dis itibarin hem 6zdeslesme (Carmeli, Gilat ve Weisberg, 2006;
Fuller ve digerleri, 2006; Mignonac ve digerleri, 2006; Smidts ve digerleri,
2001) hem de isten ayrilma niyeti (Carmeli ve digerleri, 2006; Herrbach ve
digerleri, 2004) iizerinde etkisinin oldugu goézlemlenmistir. Caligmamizin
algilanan dis itibar ile ilgili hipotezleri, kurumun algilanan itibarmin yiiksek
olmasinin, sosyal kimlik teorisi uyarinca bireylerin 6z-kimliklerini
zenginlestirme ve O6z-saygilarini arttirmada olumlu rol oynamasi nedeniyle
bireylerin kurumla 6zdeslesmelerini olumlu yonde etkileyecegi ve dolayisiyla
kurumdan ayrilma niyetini azaltacagi sdylemi iizerine kurulmustur. Verilerin
analizi sonucunda biitiin hipotezlerin dogrulandig1 goriilmektedir. Algilanan
dis itibarin hem o6zdeslesme hem de kurumdan ayrilma niyeti {izerinde
etkisinin oldugu ve 6zdeslesmenin algilanan itibar ile kurumdan ayrilma
niyeti arasindaki iliskide bir ara degisken olarak ortaya c¢iktigi
gbzlemlenmistir. Belirtilen sonuglar daha 6nce yapilmig arastirmalar ve bu
konudaki literatiir ile uyum icerisindedir. Ornegin Mael ve Ashforth (1992)
kurum itibar1 ve kurumun farkliliginin 6zdeslesmenin oncelleri oldugunu
belirtmislerdir. Diger taraftan daha Once de belirtildigi gibi s6z konusu
degiskenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi de hem teoride belirtilmis
hem de cesitli aragtirmalarda goézlemlenmistir (Carmeli ve digerleri, 2006;
Herrbach ve digerleri, 2004; Tiiziin, 2007). Ancak bu aragtirmanin en énemli
katkis1  yurt disindaki  akademisyenlerin  gelistirdikleri  teorilerin
gecerliliklerinin Tiirkiye’de de gegerli oldugunu gozler Oniine sermesinin
yant sira, bulgularin sadece yurt dist caligmalarla degil, aym1 zamanda
Tiiziin’tin (2007) Tiirkiye’de yapmis oldugu ¢alismanin sonucu ile de uyumlu
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olmasidir. Tiizlin’tin (2007) c¢alismasi Ankara’da ve bankacilik sektoriinde
gergeklestirilmistir. Bu c¢alisgma ise Istanbul’da genel olarak hizmet
sektoriinde ¢alisanlara uygulanmistir. Dolayisiyla bulgularin  benzerlik
gostermesi her iki calismanin da gecerlilik ve genellenebilirligine katkida
bulunmustur.

Diger taraftan, Tiirkiye’de 2009 yili Subat doneminde issizlik oran1 16.1
(TUIK, 2009) olmustur. Bu sartlar altinda is bulmanin ¢ok zor oldugu agiktir.
Bu nedenle ¢alistiklari is yerlerinin itibarinin yiiksek oldugunu diisiinmeleri
durumunda bireylerin ayrilma niyetlerinin olumsuz yonde etkilenmesi
dogaldir. Ciinkii zaten is bulmakta zorlanma olasiliklar1 yiliksek oldugundan,
itibarli bir is yerinde is bulma olasiliklarinin daha da diisiik olacagi
g06zoniinde bulunduacaklardir.

Erkeklerin kurum ile 6zdeslesmelerinin kadinlardan daha fazla olmasi da
daha onceki ¢aligmalarla uyumludur. Bowen (1986) calismasinda bireylerin
kurum ile 6zdeslesmelerinin birlikte c¢alistiklar1 yoneticilerini model alip
onlarla 6zdeslesmeleri araciligi ile gergeklestigini savunmus ve ayni cinsten
yonetici ile daha fazla 6zdeslesildigini gézlemlemistir. Erkeklerin kurum ile
daha fazla 6zdeslestikleri yoniindeki bulgunun Tiirkiye’deki erkek yonetici
sayisinin kadinlara kiyasla daha fazla olmasi (Oriicii, Kili¢ ve Kilig, 2007)
nedeni ile ortaya c¢iktigi distiniilmektedir. Ayrica Yavas, Bilgin ve
Shemwell’in (1999) belirttigi gibi Tirk toplumunda erkek egemenliginin
daha fazla olmasiin ve ailenin gec¢imini saglamaktan erkeklerin sorumlu
olmalarinin da erkeklerin kadinlara oranla kurumlariyla daha fazla
0zdeslesmeleri sonucunu ortaya ¢ikarttig diisiiniilmektedir.

Kadin ve erkekler i¢in 6deslesme ve kurumdan ayrilma niyeti iligkisinin test
edilmesi baska ¢aligmalarda rastlanilmamig bir analiz oldugu igin ¢alismamiz
literatiire bu yonde katki saglamistir.
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Bilimdali Organizational Behavior Bilimdalinda doktorasini tamamlamistir.
Su anda Yeditepe Universitesi Ticari Bilimler Fakiiltesi Uluslararas: Ticaret
ve Isletmecilik Boliim’iinde 6gretim iiyesi olarak gorev yapmaktadir. Is
ahlaki, is tatmini, is yerinde mutluluk ve duygular, orgiitsel zorbalik, strateji
geligtirme, Orgiit imaj1 gibi konular {izerinde ¢alismalar1 bulunmaktadir.



