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OZET

OZER, Mustafa. Kurumsal Kimlik Faktérleri lle Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
liskide Orgtitsel Baglilik ile Orgiitsel Sinizminin Aracilik Etkileri: Ozel Ve Kamu
Sektérlerinde Bir Calisma, Doktora Tezi, Ankara, 2020.

Firmalar ve organizasyonlar bireyler gibi kimlik Uretirler. Her 6rgutin sureg i¢cinde
bir kimligi olusur ve bu kimlik ¢alisanlara kazandiriimaya c¢alisilir. Ancak, bu
kurumsal kimligi olusturan faktorler galisanlar tarafindan ayni bicimde algilanmaz
ve bu farkli algilar degisik érgiitsel sonuglara yol acar. isten ayrilma niyeti bu

sonuglardan biri ve belki de en dnemlilerindendir.

Kurumsal kimligi olusturan faktorler arasindan; calisanlarin kurumsal kaltur,
kurumsal iletisim, kurumsal yapi ve kurumsal davranis hakkindaki algilari
arastinimistir. Kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelenirken calisanlarin orgutsel baglihgr ile orgutsel sinizminin bu iliskideki

aracilik etkileri arastirmanin esas konusunu olusturmaktadir.

Bu gercevede, gumruk alaninda 6zel ve kamu sektorlerinde galisan toplam 1.269
katiimciya anket uygulanmis ve bu yolla elde edilen veriler SPSS 23 ve AMOS
23 istatistik programlar yoluyla aracilik etkisi analizine tabi tutulmustur. Sonug¢
olarak, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide 6rgutsel
baglilik ile drgutsel sinizmin kismi aracilik etkilerine ulasiimis olup bu sonuglarla

ilgili cesitli degerlendirmeler yapilmis ve neticede bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Kurumsal Kimlik Faktérleri, isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel

Baglilik, Orgutsel Sinizm, Aracilik Etkisi, Gimrik, Dis Ticaret
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ABSTRACT

OZER, Mustafa. The Mediating Effects Of Organisational Commitment And
Organisational Cynicism On The Relationship Between Organisational ldentity
Factors And Turnover Intentions: A Study In The Private And Public Sectors, Ph.
D Dissertation, Ankara, 2020.

Companies and organizations produce identities like individuals. Every
organization’s identity is formed over time and this is tried to be given to the
employees. However, the factors that make up this organisational identity are not
perceived in the same way by employees, and these different perceptions lead
to different organisational outcomes. Turnover intention is one of these

consequences, and perhaps one of the most important ones.

Among the factors that constitute organisational identity, perceptions of
employees about corporate culture, corporate communication, corporate

structure and corporate behavior were researched.

In this context, the questionnaire was conducted on totally 1.269 participants
working in the private and public sectors in the field of customs, and the data
obtained was analyzed through the statistical programs of SPSS 23 and AMOS
23 in terms of any mediating effect. As a result, the partial mediating effects of
organisational commitment and organisational cynicism on the relationship
between organisational identity factors and turnover intention were reached, and
some assessments were made with respect to these results, and some

recommendations were suggested at the end.

Keywords: Organisational ldentity Factors, Turnover Intention, Organisational
Commitment, Organisational Cynicism, Mediating Effect, Customs, Foreign
Trade
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GIRIS

Gunumuz is dunyas! karmasik olaylar ve iglemler yumagina benzemektedir.
isverenler kadar, calisanlar da belirli duygu ve disiinceler tasimakta, bunlari is
yerlerinde uygulamakta, bazilarini pekistirmekte veya terk etmektedir. Kurumsal
kimlik faktorleri, isten ayrilma niyeti, orgutsel baghlik ve oOrgutsel sinizm de

bunlardan bazilarini olusturmaktadir.

Kurumsal kimlik; bir 6rgutin fiziksel, operasyonel ve insani unsurlarinin bir araya
gelmesiyle olugan ve o orgutun dis dunyaya yansiyan bir goruntasudar.
Kurumsal kimlik s6z konusu oldugunda, s6z konusu kimligin kurumsal kaltur,
kurumsal iletisim, kurumsal yapi, kurumsal davranig, kurumsal tasarim gibi ifade
edilebilecek bazi alt bilesenlerinin oldugu gézlenmektedir. Ozel sektdrde veya
kamu sektorundeki tum calisanlar, unvanlariyla ve elde ettikleri imkanlarla iligkili
olarak galistiklari kurumlar hakkinda bazi tutum ve kanaatler gelistirmektedir. Bu
tutum ve kanaatlerin kimi zaman olumlu, kimi zaman da olumsuz oldugu
dusunulebilir. Sonug olarak, calisanlarin kendi kurumlari hakkindaki kanaatleri,

onlari bu is yerinde ¢alismaya devam etme ya da isi birakma niyetine itmektedir.

Isten ayriima niyeti, ¢alisilan kurumdaki sartlar, calisanin kisisel beklentileri ve
cevresel gesitli etkilerle calisan zihninde beliren bir amactir. Isten ayriima
niyetinin; ¢alisanin, isinden bekledigi imkanlara kavusamamasi ya da bazi
zorlayici veya uzaklastirici nedenlerle mevcut igini sonlandirma ya da igverenin
isini devam ettirmeme istegi oldugu sdylenebilir. isten ayrilma niyetinin firmalar,
ekonomi ve toplumsal yasam acisindan yikici yanlari olabilecegi gibi duguk
performansli ¢calisanlardan kurtulmak, bunlarin yerini dolduran yeni g¢alisanlarin
taze fikirlerinden faydalanmak, bdylece o6rgutiin hantal isleyisine bir canllik
kazandirmak seklinde érneklendirilebilecek bazi olumlu taraflarinin da oldugunu

soylemek mumkundur.

Calisanlarin orgutleri hakkindaki tutum ve davraniglari onlarin iglerine daha

olumlu yaklagsmalarina, is yerlerini ve is arkadaslarini benimsemelerine ve



orgltsel baghlhklarinin artmasina yol acabilmektedir. Orgltlerine yiiksek
seviyede baglilik sergileyen calisanlar daha olumlu katkilarla iglerini yerine
getirirken, bu baghligi guglu duzeyde hissetmeyenler, ise ge¢ gelme, isten erken
¢lkma, iglerini bnemsememe gibi davraniglar sergileyebilmektedir. Bdylece,
orgutsel baglihgr yuksek olan cgalisanlar kurumlarinin verimlilik duzeylerine
olumlu katkilar sunarken dusuk orgutsel baghlik duzeyindeki ¢alisanlarin hem
bireysel hem de oOrgltsel duzeyde olumsuz sonuglar Uretecegini sdylemek

mUmkinddr.

Diger yandan, orgutlerinin isleyisinden memnun olmayan, vyapilan isleri
onaylamayan ¢alisanlar da bulunmaktadir. Sinik olarak adlandirilan bu ¢alisanlar
islerden nefret etmekte, yapilan isleri kigimsemekte, dedikodu gibi faaliyetlerle
diger calisanlar Gzerinde yikici etkiler birakabilmekte ve sonugta calistiklari

orgutu dogrudan ya da dolayh olarak zarara ugratmaktadirlar.

isten ayrilma niyeti, diisiik érgiitsel bagllik, sinizm gibi davranislarin olumsuz
etkilerinin sonuglari duasunuldigunde, igverenlerin g¢alisanlarinin duygu ve
tutumlarina 6nem vermelerinin ne denli 6nemli oldugu bir kez daha
anlasilacaktir. Zira calistiklari organizasyonlarin kurumsal kimlik faktorlerine
iliskin degerleri olumsuz olan galisanlarin 6rgutsel bagliliklari zayif olacagindan,
orgutsel sinizm bakimindan yuksek olumsuz tutumlar gelistirebilir, bundan 6turu
is yerlerini ciddi problemlere surukleyebilirler. Buradaki en akilli strateji, gerekli

tedbirlerin alinarak olumsuz durumlara yol agilmamasi olmalidir.

Bu calisma, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskide
orgutsel baghlik ile érgutsel sinizmin aracilik etkilerini arastirmayi, bu konuda
elde edilen sonuglarla hem 6zel sektdr, hem de kamu sektoérindeki yoneticilere

birtakim Oneriler sunmay! amaglamaktadir.

Galismanin birinci boélimunde kurumsal kimlik, isten ayrilma niyeti, drgutsel
bagliik ve oOrgutsel sinizm kavramlari agiklandiktan sonra bu degiskenler
arasindaki iligkileri inceleyen bazi arastirmalarin sonuglarindan s6z edilmektedir.

Calismanin ikinci béliminde ise, s6z konusu degdiskenlerin birbirleriyle olan



iligkilerinin yani sira, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgutsel baglilik ile érgutsel sinizmin aracilik etkisini incelemeye doénuk

bir alan arastirmasi yer almaktadir.

Alan arastirmasi 6zel sektérden 475, kamu sektdriinden ise 794 olmak Uzere,
toplam 1.269 kisi Uzerinde gercgeklestiriimistir. Toplanan anketlerdeki bilgiler
kullanilarak yapilan istatistiksel analizler sonucunda elde edilen bulgular
yorumlanmig, sonug¢ olarak yoneticiler ve arastirmacilar i¢in ¢esitli onerilerde

bulunulmustur.



BOLUM 1: TEMEL KAVRAMLAR

Bu arastirmada; kurumsal kimlik, orgutsel baglilhk, orgutsel sinizm ve isten
ayrilma niyeti seklinde ifade edilebilecek dort kavram incelenmigtir. Her bir
kavramla ilgili literatir arastirmasi yapildiktan sonra bu kavramlarin birbirleri
arasindaki iligkiler arastinlmigtir.  Kavramlarin  literatir  kapsaminda

incelenmesine kurumsal kimlik kavrami ile baglanacaktir.

1.1. KURUMSAL KiMLIiK

Her canlinin bir kimligi oldugu gibi tizel kisilige sahip her bir 6rgutin de zaman
icinde bir kimligi olusur. Bu kimlik o orgutte c¢alisanlarin tutum ve
davraniglarindan olusmakla beraber kendine ait 6zellikler tasir ve bulundugu

cevrede bu ayirt edici kimlikle bilinir.

isletmelerin; kendi yapisini olusturan, kendisine yatirim yapan ve biinyesinde
calisanlardan ayri ve bagimsiz bir kisilige sahip oldugu kabul edilir. isletmelerle
ilgili plan ve projeler bu farkl ve karmasik kKisilik Gzerine gelistirilerek uygulanir
ve boylece isletmenin kurumsal kimligi zaman igcinde kendiliginden olusur.
Orglitsel davranis alanindaki calismalarda, calisanlarin bagka kimseleri
algilamalari ve onlarla iligki i¢cerisinde olmalarina benzer sekilde, farkl bir tuzel
kisilik olarak calistiklari isletmelerle de ayni tirden bir iligki i¢ine girdikleri, yani
orgutin kurumsal kimligi ile etkilesime gectikleri ifade edilmektedir (Podnar ve
Melewar, 2010).

ikinci Dinya Savasi sonrasinda ortaya atilan “kurumsal kimlik” kavramini
calismalarinda konu edinerek geligtiren baslica arastirmacilar sunlardir:
Boorsting (1964), Easton (1966), Bernays (1977), Olins (1978), Kennedy (1979),
Bernstein, Martineau (1984), Ind (1990), Balmer, Van Riel, Stuart (1995),
Zinkhan vd. (2001), Melewar (2003) ve Otubanjo (2011).

Fombrun ve Van Riel (2007) kurumlar icin en dnemli kavramlari guvenirlik,

sorumluluk, tutarhlik ve inanilirhk seklinde vermis olup bunlar ayni zamanda



kurumsal kimlige giden yola da isaret etmektedir. Bu durumda, gegerli bir kimlik
anlayisina sahip olmak isteyen kurumlar guvenilir, sorumlu ve tutarli olmaya
calismak ve bunun igin gerekli cabayi gostermek zorundadir (Aktaran Tran vd.,
2015).

Tarihsel surece bakildiginda, kurumsal kimlik kavrami ilk olarak “Gordon
Lippincott” tarafindan ikinci Diinya Savasi sonrasinda kullaniimistir. 1950’lerin
sonlarina dogru kurumsal imaj, kurumsal kisilik ve kurumsal tasarim kavramlari
geligtiriimis; 1960’larin baglarinda sirket birlesmesi, sirketi ele gegirme ile
kurumsal farklilasma kavramlari ele alinmis; 1960’larin sonlarina dogru kurumsal
markanin gelisimi, tesviki ve iletisiminde “kurumsal kimlik” faydali bir gerceklik
olarak degerlendiriimig; 1970-1980’lerde Alman ve Japon ekonomilerinin
iyilesmesiyle birlikte uluslararasi ticaret dunyasinin rekabetci ortaminda bir artig
go6rilmeye baslanip kurumsal kimligin bir firmayi digerlerinden ayiran “stratejik
bir ara¢” oldugu degerlendirildiginden, birgok kurumsal kimlik danigsmanligi
firmasi kurulmus; 1990’lardan gunumuze kadarki suregte ise, her biri alt grup
olarak isleyen bagimsiz is faaliyetleri olan dikey ¢dzulme/is dagihimi yoluyla
firmalarin radikal donisumui gergeklesmeye, bunun yaninda kurumsal kimlik
kavraminin avantajlari en Uust seviyelerde degerlendiriimeye baglanmigtir
(Otubanjo, 2011).

Literatirde fazlaca ilgi ¢eken bir kavram olmasina ragmen kurumsal kimligin
genel kabul gérmus kuresel bir tanimindan ve onu olusturan belirli unsurlardan
bahsetmek oldukga gugtur. Kurumsal kimlik gok boyutlu bir kavram olup siklikla
kurumsal imaj, kurumsal kisilik, kurumsal itibar, kurumsal iletisim ve halkla

iligkiler kavramlariyla karistiriimaktadir (Melewar, 2003).

Onceleri firmalarda “logo-merkezci” bir anlayis (tasarim odakli Griin, renk, logo
gibi gbrsel unsurlar) hakim iken daha sonralari “kurumsal kimlik” kavrami (Grtin
ve hizmet standartlari, bina, ofis, proje, fabrika, yer, iletisim materyalleri,
talimatlar, Gran ve hizmet kalitesi, érgutsel davranis, musteri iligkileri, tedarikgiler,

toplum, tavir aksiyon ve stilde tutarlik gibi gorinir-gériinmez tim unsurlar)



agirhk kazanmig, son olarak “kurumsal markalar” kavrami piyasada yer
edinmistir (Leitch, 1999).

1.1.1. Kurumsal Kimlik Tanimlari

20. ylzyildan itibaren kurumsal kimlik hakkinda bir¢gok tanim yapilmistir. Bazi
bilim insanlari onu sembol, davranig yonuyle tanimlamis, diger bazilari ise
caligsanlarin ig ve eylemlerine bakarak bu kavrama baska tanimlar getirmistir.
Genel gecger tek bir taniminin olmamasi, bu kavrami tanimlamadaki bakis

acisiyla ilgilidir.

Kurumsal kimlik kavramina genel olarak bakildiginda; digsal/géruntisel bir
dizayn (Olins, 1978), organizasyon tarafindan kodlanmis bir bilgi (Bernstein,
1984), sembol, davranis ve iletisim yoluyla kurumsal kigiligin stratejik bir bicimde
digsal anlatimi (Van Riel, 1995; Stuart, 1995) (Karaosmanoglu ve Melewar,
2006), “tiim paydaslarina kendi Kigilik 6zelliklerini tanimlamak (izere, kurumun
sectigi yollar’ (Zinkhan vd., 2001) olarak nitelendiriimektedir (Aktaran Melewar
ve Karaosmanoglu, 2006: 198).

Gioia (1998) kurumsal kimligin, bir organizasyonun fiziksel, operasyonel ve
insani unsurlarinin birbiriyle iligkisinin bir GrinG olup dinamik bir stre¢ yasadigini
ve Orgutsel ortamin degismesiyle birlikte zaman igerisinde baskalagacagini ileri
surmektedir (Aktaran Melewar vd., 2005).

Diger yandan, yirminci yuzyilin ikinci yarisindan itibaren (1950-2001) kurumsal
kimlik tanimlarinda asagidaki unsurlar vurgulanmis ve tanimlara bazi kavramlar

ve yorumlar eklenmistir (Aktaran Suvatjis vd., 2012):

- Orgtin gorsel anlatimlari/ tasarim (Jenkins, 1991)
- Kurumsal kimligin kaynagi olarak ¢aligsanlar (Kennedy, 1977)

- Calisanlarin kendilerini organizasyonla beraber tanimlamalari (Hatch ve
Schultz, 1997)



- Orgitlerin, disaridakiler tarafindan nasil algilandiginin  galisanlarca

yorumlanmasi (Dutton ve Dukerich, 1991)

- Her bir orgutun (kurumsal felsefe, kaltur ve ana prensiplere bagli) bir kisiliginin

bulunmasi (Bernstein, 1984)
- Gorsel kimligin stratejiye eklenmesi (Olins, 1989)

- Orgitin tim anlatimlarinin (felsefe, strateji, tasarim...) bir karisimi olmasi
(Balmer ve Gray, 1999)

- Digsal endustriyel ¢evrenin firma kultarind, dolayisiyla firmanin kurumsal
kimligini etkilemesi (Wilson, 2001)

- Organizasyonun tecrubeler ve algilar yoluyla paydaslarina kendini ifade ettigi

tum yollarin yonetimi (Olins, 1995)

- Orglitiin kendini tim paydaslarina sunmasi ve kendini diger érgiitlerden ayiran
araclar (Markwick ve Fill, 1997)

- Insanlarin firma hakkinda sahip oldugu tim tecriibe, etki, inang, duygu ve

bilgilerin etkilesimi sonucu olusan kurumsal imajin gérilebilir yansimasi (anonim)

- Firmanin spesifiklik, istikrar, ahenk getiren ve bdylece taninmasini saglayan

birbirlerine bagl 6zelliklerini iceren bir set (Larcon ve Reitter, 1984)

- Bir firmaya spesifiklik, istikrar ve ahenk saglayan ve bir usull olan 6zellikler

sistemi (Moingeon ve Ramanantsoa, 1995)

- Organizasyonun slre¢ boyunca ayni kalmasini/devamliidini, ézel olmasini,
merkeziligini gostermekle calisanlarin davraniglarina yerlesmis olan orgutun

kendini anlatimi (Van Riel ve Balmer, 1997)

- Firmanin kendini davranis, iletisim ve sembolizm olarak kendini ifade etmesi
(Van Rekom vd., 1991)



- Bir firmanin kimliginin davranis, iletisim ve sembolizm yoluyla i¢sel ve digsal

paydaslar tarafindan goérilmesi bicimi (Van Riel ve Balmer, 1997).

- Bir organizasyonun ne olduguna veya ne yaptigina iliskin olarak kendini tim

paydaslara tanimlama bigimi (Zinkhan vd., 2001).

Melewar (2003)’a gore, literatirde kurumsal kimlige benzemekle birlikte ayni

anlama gelmeyen diger kavramlar sunlardir:

- Kurumsal Kisilik: Bir organizasyondaki calisanlarin benimsedigi kurumsal

felsefe, misyon, vizyon, stratejiler vb. degerlerdir.

- Kurumsal imaj: Paydaslarin kurum hakkindaki tiim algilarinin karigsimini ifade
eder. Bu bakisg agisina gore, kurumsal kimlik daha ziyade kurum iginde, kurumsal

Imayj ise paydaslarin zihin diinyasinda meydana gelir.

- Kurumsal itibar: Bir 6rgitiin yillar boyunca olusturabildigi toplam etkinin adidir.
Onceki kimlik tecriibelerinin birikimi sonucu meydana gelir. Bu yonlyle, kurumsal
itibar kurumsal imajdan daha uzun surelidir ve sayet firma hakkinda olumsuz bir

itibar olusmussa bunun degistiriimesi daha zordur.

Kurumsal kimlik, bir firmanin kendisini s6zlU ve gorsel olarak etkileyici bir bicimde
tanitmasi, i¢inde bulundugu pazarin sartlarini iyi okumasi ve kendisini bu
pazarda kalici sekilde konuglandirmasi, ayrica kendi uriin ve deg@erlerini diger
firmalardan farklilastirmasi yoluyla olugturulabilir. Kurumsal kimligin bir firmanin
fiziksel, operasyonel ve insani 6zelliklerinin bir gérintlsu oldugunu, bu faktérlerin
birbirleriyle iligkileri sonucu sureg¢ icinde insa edildigini sOylemek mumkundur.
Boylece, kurumsal kimlik olustuktan sonra paydaslarin zihin dunyasinda
kurumsal imaj sekillenmeye baglar, kurumsal imajin uzun sire tekrarlanmasi

durumunda ise kurumsal itibar olusur ve yerlesir (Melewar, 2003).

Kurumsal imaj ve performanslarin yillarca surdirilmesi sonucunda “kurumsal
itibar” olusur. Bu da yuksek ¢alisan memnuniyeti ve baghligi, irin ve hizmetlere

daha fazla yakinlik, satiglarda artis, toplum, dusunce liderleri, yatirrmcilar ve



hissedarlarla daha iyi iligkiler gibi stratejik ve rekabet¢i avantajlari beraberinde

getirmekte oldugu belirtilmistir (Aktaran Melewar ve Karaosmanoglu, 2006).

Kurumsal kimlik ile kurumsal itibar ve kurumsal kimlik ile uzun dénem firma
basarisi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ortaya koyan gesitli galismalarin

bulundugu belirtiimektedir (Podnar ve Melewar, 2010).

Yukarida tanimlanan benzer kavramlarin disinda, kurumsal kimlikle benzer
anlam ve Ozellikte kullanilan diger bir kavram ise orgltsel kimlik kavramidir.
Hatch ve Schultz (1997) orgltsel kimligi orgutte calisanlarin 6rgut degerleriyle
Ozdeslesmeleri, digerini kurumsal vizyon ve istikrarin iletisiminde Ust dlzey
yonetime dusen bir gorev olarak belirtirken Balmer ve Wilson (1998) ise,
kurumsal kimligin aslinda “detaylica yonetilmis oOrgutsel kimlik® oldugunu

sdylemektedir (Aktaran Melewar, 2003).

Aslinda, her iki kavram birbirine yakin anlam ve 6zellige sahiptir. Orglitsel kimlik,
geleneksel olarak caligsanlar Uzerine yogunlagip akademik alanlar Uzerinde
baskin bir statlye ve gugclu bir teorik altyapiya sahipken kurumsal kimlik son
zamanlarda tercih edilen bir kavram olarak daha ziyade digsal, musteri ve
paydas Uzerine yogunlasir ve 6zellikle pazarlama ve yonetim alaninda bir profil
sergiler. Esasen, orgutsel kimlik zengin bir teorik altyapiyi barindirirken kurumsal

kimlik guglu pratiklere ve yonetsel miraslara sahiptir (Balmer, 2008).

Kurumsal kimlik Ust yonetimce tim firma hakkinda uygulanirken drgutsel kimligin

calisan bakis agisiyla ilgili oldugu belirtilmistir (Balmer, 2008).

Albert ve Whetten (1985), Dutton ve arkadaslari (1994) orgutsel kimlidi,
organizasyondaki caligsanlarin, firmayi digerlerinden ayiran merkezi unsurlar
hakkindaki kolektif anlayigi olarak degerlendirir. Orlikowski ve Gash (1994) ise,
¢alisanlarin uzun etkilegimler yoluyla orgutlerini benimsediklerini, bunu ortak
davranig ve amaglar seklinde dile getirdiklerini anlatir. Orgtlerin birbirleriyle
etkilesime girmesi gibi, orgutsel kimlik de c¢esitli uygulamalar seklinde kendini
belli eder (Aktaran Gal ve Jensen, 2008).
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Bunun yani sira, Albert ve Whetten (1985), Gioia (1998), Gioia ve arkadaslari
(2000) orgutsel kimligi, bir organizasyonun ayristirici 6zellikleri hakkindaki ortak
inang, kolektif zihinsel yapi, biligsel harita veya firmanin kendini ifade bigimi

olarak tanimlar (Aktaran Jeyavelu, 2009).

Orglitsel kimlige iliskin konular firmalarda pek ilgi cekmedigi gerceginden yola
cikilacak olursa, yoneticiler tarafindan paydaslar arasinda érgutsel kimligin nasil
degerlendirildigine iliskin “kimlik denetimi” gergeklestiriimesinin geregi daha net
anlasilmaktadir (McBain, 2003).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi tzere, 6nceleri (1960-1970) kurumsal
kimlik bir “tasarim kavrami” olarak ele alinirken, daha sonralari (1980-1990)
rekabetci avantaj saglamak igin “stratejik bir arag” olarak gorulmeye baglanmistir.
Kurumsal kimlik, bir firmanin taninmasini  saglayan ve insanlara
O0zdeslesmelerini, hatirlamalarini ve firmayla iliski kurmalarini temin eden bir

anlamlar setidir (Melewar, 2003).

Uygulayicilar kurumsal kimligin daha ¢ok kolayca yonetilebilir somut-gorsel
yonlerine yogunlasirken akademisyenler bu kavramin sadece 6zellikleriyle degil,
ayni zamanda usull ve igerdigi unsurlarla mesgul olmaktadir (Melewar ve
Jenkins, 2002).

Kurumsal kimligi stratejik bir ara¢ olarak kullanma fikri, hem grafikerler, iletigsim
uzmanlari ve imaj olusturanlarin, hem de stratejik yonetim, halkla iliskiler,
psikoloji, pazarlama, orgutsel davranis gibi diger akademik dusunurlerin ve

pratisyenlerin ilgisini gcekmistir (Melewar, 2003).

Kurumsal kimlik ilk olarak “pazarlama” alaninda ortaya ¢ikmis olup dncelikle
orgutsel grafik ve imaj ekseninde ele alinmigtir. Daha sonra, drgutsel davranig
ve psikolojiye daha uygun bir kavram oldugu fark edilmis, nihayetinde, birgok
disiplini bir araya getiren bu kavramin kurumsal misyon ve vizyon, pazarlama
stratejisi, markalasma gibi unsurlarla birlikte ele alinmasi gerektigi sonucuna

variimistir (Melewar ve Wooldridge, 2001).
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Musteri sadakati ve baglihgini kazanmak icin firmalarin, farklilasma ve
konumlandirma stratejileriyle markalarini etkili bir kaynak olarak kullanmasi,
kurumsal kimlik kavramini da stratejik olarak tespit etmesi ve kullanmasi
gerektigi belirtilmistir (Melewar vd., 2005).

1.1.2. Kurumsal Kimlik Kavraminin Gelisimi

Gecgen ylzyllda yasanan ekonomik ve siyasi calkantilar 6rgutleri degisime
zorlamigtir. Artik klasik yaklagimlar piyasada yeteri kadar ilgi gormemektedir ve
firmalar farklhlastirma stratejilerine yoneltmektedir. Bu ¢ercevede, drgutler kendi
bunyelerindeki degerleri harmanlayarak etkili bir strateji izlemelerinin gerektigini
anlamistir. Kurumsal kimlik olusturma dusuncesi, orgutlerin kendi Urin ve
hizmetlerini piyasada etkili bir arag olarak kullanma ihtiyacindan dogmustur. Bu
durumda, gugli bir kurumsal kimlik musterinin guvenini kazanacak, onlari

orgatin ciktilarina yéneltecek ve firmanin kazancina olumlu etkide bulunacaktir.

Birkigt (1986)'e gore, kurumsal kimlik kavraminin gelisimi 4 donemde ele
alinabilir (Aktaran Kaiser, 2003):

- Geleneksel Donem: Kurumsal kimlik bilingsizce Uretilmig, firmanin felsefesi,

kimligi ve davraniglari daha ¢ok “kurucu lider”in Kisiligi cergevesinde olusmustur.

- Marka Odakh Dénem: Kurumsal kimlik bilingli olarak dretilmis olup halkin
markaya olan guveni kazanilmaya calisiimis, ancak bu kimlik “en iyi marka”ya

indirgenmigtir.

- Tasarim D6nemi: Kurumsal kimlik gorsel yonden ele alinip “lGrin odakh” olacak
sekilde olusturulmus, bu da firmanin birgok birimini (pazarlama, medya, satis gibi)

guclu sekilde etkilemigtir.

- Stratejik Donem: Kurumsal kimlik orgltsel politikalarda bir arag olarak
deg@erlendirilmis, boylece kurumsal liderlik bu kimligi “stratejik ara¢” olarak

piyasaya pazarlamistir.
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Otubanjo (2011)’'ya goére, 1980’lerde kurumsal kimligi olusturmanin 6nemli

asamalari su sekildedir:

- Kurumsal kimligin planlanmasi (Grin ve hizmetlerin audit analizi, firmanin
gugll, zayif yanlari ile hedeflerinin analizi, paydas algisi, kurumsal kisilik, galisan

duyarhhig...)

- Kurumsal kimlik programinin yénetimi (gunlik ofis rutinleriyle, yukaridan

asaglya her seviyede galiganlarin katilimi yoluyla...)

- Kurumsal kimligin yonetimindeki tehditler (guvensizlik, kurumsal kimlik
programlarinin  énemsenmeyisi, programlari uygulamadaki basarisizlik, ani

tepkiler...).

1.1.3. Kurumsal Kimlik Kavraminin Onemi, Katkilar ve Fonksiyonlari

Gecen ylzyildan itibaren degeri gittikge anlasilan bir kavram olarak kurumsal
kimlik, hem orgltler hem de onlarin paydaslari acisindan cesitli faydalari
beraberinde getirmistir. Bu kavramin Ustlendigi fonksiyon, diger stratejiler
acisindan oncu nitelikte olmustur. Yani, kurumsal kimligini saglam olusturan bir

orgut, kurumsal hedef ve stratejilerini onun ekseninde gelistirmeye baglamistir.

Son zamanlarda kurumsal kimlik olgusuna gosterilen ilginin sebepleri olarak;
hikimetlerin deregulasyon ve 6zellestirme programlari, firmalarin uluslararasi
bir yapiya buriinmesi, pazarda olusan birgok bilgi ve tercih olanagi, bilgisi ve ilgisi
artan musteri profili, ticari kanallardaki degisiklikler, merkezi olmayan o6rgut

yapilari, birlesme ve satin alimdaki artislar verilebilir (Melewar, 2003).

Bir firmanin o&rgltsel kimligi, ana paydaslarinin firmayi ayirt edici olarak
degerlendirdigi 6zelliklerin toplamidir. Bu kavramin bdylesine 6nemli olma

nedenlerini su sekilde ifade etmek mumkundur (McBain, 2003):
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- insanlar kisisel kimliklerinin cogunu esasen érglitlerinden alir.

- Orgitsel kimlik bir firmanin ana paydaslarinin bakislarinin ne élglide degisip

ayni zamanda ayni kalacaginin sinirlarini belirler.
- Orgltsel kimlik calisanlarin olaylari ve dis diinyayi yorumlamasini etkiler.

- Orgitsel kimlik firmadaki kaynaklarin dagilimi ve paydaglar arasindaki giic

dengesi Uzerinde belirleyici bir role sahiptir.

Calisanlar calistiklari is yerleriyle gurur duymak, onunla 6zdeglesmek isterler.
Kurumsal kimligin insasi onlar agisindan degerlidir, ¢inkU hayatlarinin ¢ogu is
yerlerinde gegcmekle kalmaz, ayrica firmanin kurumsal kimligi onlarin kisisel
kimliklerinin olusumunda da belirleyici bir rol oynar. Pruzan (2001)’'a gore,
gunumuzde kurumsal kimlige olan ihtiya¢c daha da artmistir; ¢inki agiklik,
seffaflik, cevresel, toplumsal ve etik sorumluluk gibi konular firmanin gelir
kaynagi olan musteriler tarafindan aranan 6zelliklerdendir. Bununla birlikte, etik
olmayan uygulamalarda bulunan firmalara karsi vyuritilen kampanyalar
firmalarin gugli ve guvenilir bir kurumsal kimlik (misyon, degerler, prensipler,
davranis, iletisim...) ile kendilerini savunmalarini gerekli kilmigtir. Ayrica, firmalar
farkh sivil toplum kuruluslariyla etiksel ve toplumsal alanlarda cesitli projelerle
igbirligini tercih etmeye baslamistir. Boylece, etiksel ve c¢evresel politikalara
egilen firmalarin bu farklilagsma stratejisi ile rakiplerine ciddi bir Gstunluk
saglamaya calistigl anlasiimaktadir. GUinumuzde kurumsal kimligin; kurumlarla
paydaglari arasinda guvene dayali guglu bir iligkiyi gelistirme bakimindan etkili
bir ara¢ olarak ele alindigi (Downey, 1986), bir firmayi digerinden ayirmak
yonuyle stratejik bir ara¢ olarak degerlendirildigi (Dowling, 1994, Gray ve
Smeltzer, 1985), 6rgutln urdn ve hizmetlerini artiran degerli bir arag olarak kabul
edildigi (Dowling, 1994), firmalara fiyatlari dnemli seviyelerde belirleme yetisini
tanidig1 (Fombrun ve Shanley, 1990), finansal yatirimlari firmaya gcekme yonuyle
oldukga degerli bir kaynak oldugu, yuksek is uretkenligi ile duguk isten ayrilma
gibi olumlu sonuglari netice verdigi, Grindn hayat déngusinu uzatarak firmanin
tlketiciler nazarindaki imajini pekistirdigi gérulmektedir (Aktaran Melewar vd.,
2005).
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Bu anlatimlar ¢ergevesinde; kurumsal kimligin su fonksiyonlari yerine getirmesi
beklenmektedir (Melewar, 2003):

¢alisanlari motive eden merkezi bir gui¢ olma,
¢alisanlari mevcut kultire adapte etme,

yeni kulturleri (birlesme, satin almalarda) kaynastirma,
kaliteli yoneticileri firmada tutabilme,

paydaslari firmayla ilgili gelismelerden haberdar etme,
kurumsal marka yoluyla paydas sadakatini temin etme,
yatirimcilari cezbetme,

varliklarin etkin sekilde degerlemelerini saglama, sermaye piyasalarinda

firmanin basarisini saglama/surdirme.

Melewar ve arkadaslarina (2005) gore, kurumsal kimligin katkilar kisaca

soyledir:

Calisanlari motive etme, ise alma ve firmada tutabilme
Kimlikte tutarhligi saglama (birlesme ve satin almalarda)
Seffaflik ve etiksel is duzenini olusturma

Rekabetci Ustunluk

iligkiler kurabilme

Potansiyel yatirimlari cezbetme.

Sirket birlesmeleri sirasinda firma c¢alisanlari arasinda gerilim ve stres olusur.

iste bu sirada, kurumsal kimlik, gerilimi azaltmada ve stresi gidermede

kolaylastirici bir etkide bulunabilir. Clinkud ¢alisanlar birlesilen kurumun degerleri
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ile prensiplerini, yani kisaca kurumsal kimligini bilme olanagina sahip oldugunda,
yeni kurumda muhtemel olarak nelerle karsilagsabileceklerini tahmin etme

sansina sahiptirler (Melewar vd., 2005).

GunUmuUzun rekabetgi is piyasasinda, bir organizasyonu digerlerinden farkli kilan
orgltsel 6zellikler dnemli bir bagari faktori sayilir. Ornek olarak, organik trtinler
satan bir isletme tabii ki digerlerinden bariz bir sekilde ayrismakta, mugsterilere
daha farkli imkanlar (temiz Uretim kosullari, kalite ¢aligmalari, sertifikasyonlar
gibi) sunmaktadir (Melewar, 2003).

Calisanlarla iletisim basta olmak Gzere, kurumsal kimlik sayesinde diger firmalar,
ortaklar, kisaca tum paydaslarla guclu ve guvenli bir iligki kurulabilir. Ayrica, 6rgut
hakkinda varsa yerlesmis olumsuz kanaatler bu sayede giderilmis olur. Cogu
yatirim karari yazili varsayimlara dayansa da, aslinda bunlarin gogu insanlarin
duygularindan gegmekte, insanlarin duygularini ise blylk oranda firmalarin

kurumsal kimligi etkilemektedir (Melewar vd., 2005).

Balmer (1995) kurumsal kimligin 7 dusuince ekolunu soyle vermektedir (Aktaran
Otubanjo ve Melewar, 2007):

Stratejik ekol (misyon, felsefe),

- Stratejik-gorsel ekol,

- Davranigsal ekol (kultar),

- Gorsel-davranigsal ekol,

- Kurumsal iletisim ekoll (resmi/formel politikalar),
- Gorsel iletisim ekol,

- Moda gibi tasarim ekolu (gorsel unsurlari arttirma).
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Kurumsal kimlige iliskin olarak, Van Riel ve Balmer (1997) 3 paradigma
olusturmustur: grafiksel tasarim paradigmasi (kurumsal kimligin goérsel bir
fenomen olarak algilanmasi), birlestiriimis iletisim paradigmasi (kurumsal
kimligin hem gorsel, hem de goérsel olmayan bir fenomen olarak gorulmesi),
disiplinler arasi paradigma (kurumsal kimligin disiplinlerin bir birlesimi olarak ele

alinmasi) (Aktaran Otubanjo ve Melewar, 2007).

He ve Balmerin (2005) kurumsal kimlikle ilgili 5 yaklasimi; gorsel kimlik,
kurumsal kimlik, birgok disiplinler kimligi, kolektif érgutsel kimlik (¢alisan ve
sosyal-psikolojik bakis acilarl) ve orgutsel 6zdeslesme seklindedir (Aktaran
Otubanjo ve Melewar, 2007).

Cornelissen ve Harris (2001) kurumsal kimligin 3 metaforik yaklagimini kurumsal
kimligin kurumsal Kigiligin bir goruntusu olarak gorulmesi, kurumsal kimligin
orgutsel gergek olarak algilanmasi, kurumsal kimligin bir firmanin tiGm goérintisu
olarak gorinmesi seklinde belirtir. Onlara goére, bir firmanin deerlerine ve
orgutsel kimliklerine vurguda bulunmaksizin, yonetim tarafindan kurumsal
kimliginin  olusturulup degistirilebilmesi bu son yaklasimda mumkuin

gorunmektedir (Aktaran Otubanjo ve Melewar, 2007).

Kurumsal kimlik artik uluslar arasi duzeyde ele alinmakta ve genis bir kabule
ulagmis bir terim durumundadir. “Uluslararasi Kurumsal Kimlik (ICIG) Strathclyde
Bildirisi” (1995) bu alanda onemli bir calismadir. Bu bildiride; her bir 6rgitin
kendini diger firmalardan ayiran bir kimliginin bulundugu, bu kimligin,
organizasyonun basarisini saglayan bir¢ok disiplini ve is faaliyetini birlestirici
gugla bir arag olup firmaya gorsel bir ahenk getirdigi, ayrica paydaslar arasindaki
anlayis ve baghligi kuvvetlendirdigi, bunun en énemli avantajinin musterileri ve
calisanlari cezbetmek ve firmada kalmalarini temin etmek oldugu belirtilir. Agikca
anlasilacagi Uzere, kurumsal kimligin firma agisindan artik “stratejik” bir degeri
vardir (Aktaran Melewar ve Wooldridge, 2001).
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Kurumsal kimligin 6 asamali modeli asagida verilen unsurlardan olusur ve
bunlarin toplami kurumsal kimligi verir ve her asama digsaridan gelen gevresel

etkilere maruzdur (Suvatjis vd., 2012):

Ana Asama (Ust yonetim, vizyon-misyon-degerler, liderlik)

- Strateji Asamasi (markalar, pazarlama, kurumsal strateji)

- Beceriklilik Asamasi (kurumsal gorsel kimlik sistemi, reklamcilik, gorsel kimlik)
- lletisim Asamasi (i¢sel, digsal, dijital)

- Insan Glcl Asamasi (grup dinamizmi, calisanlar, paydaslar)

- Kritik Uclil Asama (kurumsal kisilik, kurumsal imaj, kurumsal itibar).

Kurumsal kimlik kavramini agiklayip bununla ilgili tanimlari verdikten sonra bu

kavrami olusturan faktorler incelenecektir.

1.1.4. Kurumsal Kimlik Faktorleri

Yukarida detayl bir bicimde ele alinan kurumsal kimlik kavrami birtakim

faktorlerin bir araya gelmesi sonucu olusmustur.

Melewar ve Saunders (2000) kurumsal kimligin; akil (vizyon, felsefe), 6z
(degerler, alt kultarler) ve sézden (iletisim) olustugunu, (Balmer, 1998) ise bu
kavrama beden (fiziksel somut yonler) ile altyapilar (bina, yer, milliyet) gibi

unsurlarin ilave edilmis olduguna deginir (Aktaran Melewar ve Jenkins, 2002).

Collins ve Porras (2000) firmalarin temel amaclari ve degerleri Uzerine inga
edilen ideolojilerinin onlari guglu kilan dnemli bir husus oldugunu, ¢unki bu guclu
Ozelligin onlarin uzun sure verimli ¢alismasini sagladigini belirtir. Kurumsal
davranis bugunlerde yogun ilgi ¢ceken cevresel, etiksel ve ise alima iligkin
konulardan olusurken, kurumsal iletisim ise c¢alisan davranigi ve yonetici

davranisi olmak Uzere iki kisimda ele alinmaktadir. Ind (1990) kurumsal kimlik
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tanimina daha sonradan Kisilik ve kdiltirel degerler kavramlarini da eklemis olup
bunun bir organizasyonun algisinin yoneticiler ile firma c¢alisanlarinin
davraniglan tarafindan belirlendigi belirtmigtir. Van Riel (1995) bir firmanin
degerleri ile prensiplerinin sembolizm, iletisim ve davranis gibi yonetsel, 6rgutsel
ve pazarlamaci iletisim faaliyetlerine dahil edilmesinin, o firmanin kurumsal
kimligi acisindan gerekli oldugunu soyler. Stuart (1995)’'a gore, her ne kadar
kurumsal iletisim yoneticiler tarafindan bir 6lgide planlanabilse de, kurumsal imaj
olusumu Uzerinde planlanmamis iletisimin de 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ona
gore, kurumsal kimligin etkili bir sekilde paydaslara iletilip iletiimedidi firmada
oncelikli olarak ele alinip degerlendiriimelidir (Aktaran Melewar ve

Karaosmanoglu, 2006).

Bir bakis agisina gore kimlik; kurumsal kisilik ile kalttrin birlesiminden meydana
gelir. Sembolik trlnler gibi gorsel unsurlar kdiltiird olustururken, bunlarin érgditsel
imaj (icsel-digsal) gibi ortlli unsurlarla birlesiminden kimlik ortaya cikar
(Otubanjo ve Melewar, 2007).

Kurumsal kimligin 3 unsurdan meydana geldigini belirtiimektedir: davranis
(kurumsal davranis), iletisim (kurumsal iletisim) ve gériiniis (kurumsal tasarim)
(Birkigt ve Stadler, 1986’'dan aktaran Kaiser, 2003).

Kurumsal kimlik unsurlarinin doért basglhk altinda toplanmasi da mumkindur:
driinler/hizmetler (nelerin  Uretildigi/satildigl), c¢evreler (bunlarin nerelerde
yapildigi/satildigi, fiziki ortam), bilgiler (yapilanlarin nasil anlatildigi, halka
sunuldugu) ve davraniglar (6rgutteki ¢alisanlarin birbirlerine, musterilere nasil
davrandiklar) (Olins, 1989’dan aktaran Kaiser, 2003).

Kurumsal kimligin 3 ana belirleyicisi olarak; kurumsal kisilik (kurumsal amag,
hedef, makro-ekonomik fonksiyon ve toplumsal role iligskin olarak firmanin kendini
algisi), kurumsal kiiltiir (degerler, gelenekler, kahramanlar, mitler, normlar gibi
calisanlarin duygulariyla yazil talimatlari kaynastiran faktor) ile kurumsal imaj
(etkileme degerleri sistemi, kurumun digsal gérinimu, kisaca “imaj her seydir”

anlayisi) gosterilebilir (Kaiser, 2003).
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Kurumsal kimligin 5 yapi tasindan bahsedilmektedir:

- letisim (icsel-digsal) ve tasarim (gérsel kimlik)
- Kurumsal davranis (yonetim davranigi ve galigan davranigi)

- Kurumsal kultar (islerin nasil yerine getirildigi, calisanlarin ortak degerleri,

kahramanlik hikayeleri, sanstrlenen konular, dokunulmazlar/tabular gibi)
- s yapilan pazarin sartlari

- Urlnler/hizmetler

Bunlardan; iletisim ve tasarim, kurumsal davranis, is yapilan pazarin sartlari ile
artnler/hizmetler “kurumsal kimligi” olustururken, kurumsal kultlr ise bunlarin
olusturdugu cevrede rol alir. Ayrica, kimligin bir sire¢ sonunda olusmasiyla
‘kurumsal imaj’, bunun yillar boyunca tutarli bir sekilde korunmasi ve
gelistiriimesiyle “kurumsal itibar” olusur. Ek olarak; politik, ekonomik, sosyal ve
teknolojik g¢evrelerin disgsal faktorler olmalari yonuyle bu kimligin olusmasinda
ciddi etkilerinin oldugunu da belirtmek gerekir (Schmidt, 1995ten aktaran

Melewar ve Wooldridge, 2001).

Son yillarda, Melewar ve arkadasglari tarafindan 2003 ila 2005 yillari arasinda
“kurumsal kimlik faktérleri taksonomisi” gelistirilmistir. Bu taksonomi esasen
bugune degin kurumsal kimlik hakkindaki gorus ve dusunceleri bir araya getiren
genis bir gizelge seklinde olup s6z konusu kavrami neredeyse tim yonleriyle ele
almaktadir. Bu taksonomiyi olugsturan faktorler sunlardir; kurumsal iletisim
(kontrolll, kontrolstiz, dolayli), kurumsal tasarim (kurumsal goérsel kimlik sistemi,
kurumsal gorsel kimlik sistemi uygulamalari), kurumsal kdiltiir (kurumsal felsefe,
degerler, misyon, prensipler, kilavuzlar, tarih, kurumun kurucusu, mense ulke, alt
kaltar), davranig (kurumsal davranig, c¢alisanlarin davranigi, ydnetimin
davranisi), kurumsal yapi (6rgutsel yapi, marka yapisi), enddstri kimligi,
kurumsal strateji (farklilastirma, konumlandirma) (Melewar, 2003; Melewar vd.,
2005).
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Bu faktorlere asagida yer verilmigtir:

1.1.4.1. Kurumsal iletigim

lletisim; mesajin bir kaynaktan bir hedefe dogru iletimi olup buradaki esas amag
bilgi vermektir (Tutar vd., 2003). Kurumsal iletisim ise, bir organizasyon
bunyesinde caliganlarin orgutin amaglarini gergeklestirmek Uzere yaptiklari
mesaj ve bilgi alisverisidir (Lewis vd., 1995). iletisim sayesinde kurumsal amaclar
etrafinda bir araya gelen/getirilen ¢alisanlar, yine iletisimin birlestirici roluyle bir
psikolojik butlunlik olusturmakta ve bu dengeyi korumaya c¢abalamaktadir
(Gurgen, 1997).

Steidl ve Emery (1997) organizasyonlarin tim paydaslarla (musteri, calisan,
tedarikgi...) iletisimde bulunma ihtiyaci hissettigini, cinku orgutin her mesaj ve
faaliyetinin onlarin algilart Uzerinde olumlu/olumsuz bir etkide bulundugunu
anlatir. Gray, Schmeltzer (1985) ve Schmidt (1995)’e gore ise kurumsal iletisim,
kurumsal imaj olusturup rekabet avantaji saglamada 6nemli bir faktérdir (Aktaran
Melewar vd., 2005).

Gray (1995) kurumsal iletisimi, firmanin bizzat kendisinin ve markasinin birgok
paydasa ulasmasini saglayan unsurlarin (kaynak, mesaj ve iletimler) bir batina
olarak gorir. Kurumsal iletisim, bir firmadaki tim iletisim ¢esitlerini igerir; halkla
iligkiler, reklamcilik, medya iligkileri, finansal iligkiler, calisan iletigimi... vs.
Kurumsal iletisimin U¢ tlrd bulunmaktadir; kontrolli (yonetim araci olarak),
kontrol disi (yonetimin istegi disinda biling disi olusan) ve dolayl (kuruma iliskin

olarak yapilan radyo, TV, internet yayinlari... vb.) (Aktaran Melewar, 2003).

- Kontrollii Kurumsal iletisim: Yénetimin, elindeki tim imkanlarla firmadaki dahili
ve harici iletisimleri harmanlamasi, bu yolla kurumsal kimlige katki saglamasidir.
Bu iletisimin en 6nemli noktasi, yonetimin direkt kontrolunde olmasi ve zamanla
degistirilebilme o6zelligine sahip olmasidir. Van Riel (1995) kontrolli kurumsal
iletisimin G¢ cesidinden bahseder; ydnetimsel (vizyon-misyon), pazarlamaya

yonelik (Urtnler-hizmetler) ve orgutsel (halkla iliskiler-paydaslar). Yonetimsel



21

iletisim, “ic ve dig paydaslar nezdinde iyi bir imaj ve sonug olarak iyi bir itibar elde

etmek Uzere firmanin vizyon ve misyonunun paylasilmasi sureci’dir.

- Kontroldigi Kurumsal iletisim: Kontrol disi kurumsal iletisim, firma caliganlariyla
diger paydaslar arasinda cereyan ettiginden (dedikodu, telefon gérismesi, yuz
yuze iletisim...) yonetimin kontroll disinda gergeklesir. Aslinda firmanin her bir
islem veya davranisi (telefon konusmalari, mektuplar, haberler...) kendi kurumsal
kimligi hakkinda paydaslara mesajlar sunar. Bundan dolayi, yonetimin dikkat
etmesi ve Uzerinde arastirmalar yapmasi gerekli bir alandir, zira firmanin

kurumsal kimligini ciddi sekilde zedeleyebilme potansiyeline sahiptir.

- Dolayli iletisim: Kurum disindaki paydaslarin kurum lehinde veya aleyhindeki

paylasimlardir; 6rnegin gazete haberi, roportaj, makale... gibi.

1.1.4.2. Kurumsal Tasarim/Gorsel Kimlik

Kurumsal tasarim, bir 6rgitliin kendisinin ve urtn/hizmetlerinin géranimlerini
organizasyonun amag¢ ve hedeflerine uygun bir sekilde olusturulmasidir

(Johansson ve Svengren, 2003).

Isim, slogan, sembol ve renk gibi unsurlarla érgiti digerlerinden farkllastirarak
paydaslara olumlu firma imaji olusturan bir faktordiir. Ornek olarak; binanin yeri
ve yapisl, i¢gsel ofis tasarimi, pazarlama, giyim tarzi, paketleme, promosyon ve

tesvikler verilebilir (Melewar ve Saunders, 2000'den aktaran Melewar vd., 2005).

Kurumsal kimligin gérsel yoniniu temsil eder. Firmanin Urln, bina, arag, giyim
gibi gorsel unsurlarla kendi kalite ve degerinin paydaslarca gorulerek
begenilmesini kolaylastirir. Logo, slogan, isim, bina, malzeme, giyim gibi birgok
unsur bu kategoride ele alinabilir. Tum bu unsurlar, kurumsal kimligin disa

yansimalarindan ibarettir (Melewar, 2003).
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1.1.4.3. Kurumsal Kiltur

Organizasyon uyeleri arasinda paylasilan norm ve degerler buttintdir. Dogal
olarak, her érgutun kendine has bir kultar ortami bulunur. Bu durumda kurumsal
kaltdr, organizasyonda galisanlar tarafindan paylasilan inang, deger ve anlamlari
ifade etmektedir (Ozalp, 2001).

Kurumsal kultar, firmanin Urettigi ana deger ve inanclardir. Kurumsal felsefe,
degerler, prensipler, talimatlar, firmanin tarihi, kurucusu, ulkesi ve alt kultarler
gibi birgok alt unsurdan meydana gelir. Ind (1992)’e gére, kurumsal felsefenin en
onemli pargasi suphesiz ki “misyon”dur. Balmer (1998) firmanin faaliyette
bulundugu Ulkenin etkisinin, ulusal kimlikle kendisini hissettirerek kurumsal
kultaru etkileyecegini belirtir. Dutton ve arkadaglari (1994), organizasyon Uyeleri
calistiklar orgute bir sekilde sadakat ve badlilik hissi tasidigindan kurumsal
kimligi olusturmada alt kiltarleri géz dnlinde tutulmasini tavsiye eder (Melewar
vd., 2005).

Kiriakidou ve Millward (1999) bir 6rgutun Urettigi en temel degerin kurumsal kultar
oldugunu vurgular. Bu faktor, kurumsal kimligin gelistiriimesi ve uygulanmasinda
onemli bir role sahiptir. Kurumsal kultirin unsurlari sunlardan olusmaktadir;
kurumsal felsefe, kurumsal degerler, kurumsal misyon, kurumsal prensipler,
kurumsal talimatlar, kurumsal tarih, igletmenin kurucusu, firma merkezi, alt
kaltarler... vs. Kurumsal felsefe kurumdaki degerler kimesinin tamamini,
kurumsal degerler inanglar dahil moral degerleri, kurumsal misyon kurumun
varlik nedenini, kurumsal talimatlar kurumun deger (dogrular-yanliglar)
acgiklamalarini, kurumsal tarih kurumun gec¢misini/ tecrubelerini, isletmenin

kurucusu ise bir firmanin her bir yanini temsil ve ifade eder (Melewar, 2003).

1.1.4.4. Davranig

Davranig, kurumsal kulturle uyumlu bir gekilde olusan ya da kendiliginden
meydana gelen kurumsal tavirlarin bir sonucudur. Ug ¢esidi vardir; kurumsal

davranig, calisanlarin davranigi ve yonetimin davranigi. Kurumsal davranis
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firmayla ilgili olaylari ve konulari, ¢alisanlarin davranigi ¢alisanlarin kurumsal
kimlik ingasindaki onemli yerini, ydnetimin davranigi ise yonetimin i¢-dig
paydaslarla iletigsimi yoluyla kurumsal kimlikteki etkin rolunu ifade eder (Melewar,
2003).

Kurumsal davranig; organizasyonlarda c¢aligsanlarin davraniglarini algilama,
anlama ve mumkun oldukga kontrol etme gabasi olarak da goruilebilir (Luthans,
1992).

Ayrica; kurumsal davranig, Ust yonetimin kurumsal vizyon ve stratejiyi iletme
goérevine iligskin (Balmer, 1997), calisanlarin davranigi, calisanlari 6rgutle
iliskilendiren surece iliskin (Dowling, 1986), yonetim davranigi ise yoneticilerin
davranig ve agiklamalarina iliskin (Van Riel, 1995) konular icerir (Aktaran
Melewar vd., 2005).

1.1.4.5. Kurumsal Yapi

Kurumsal yapi denildiginde, akla gelen ilk unsurlar sunlar olmaktadir; orgut
icindeki bolumler ve kisimlar, yonetim sekli, galisanlarin is ve gorev tanimlari,
yoneticilerin sahip oldugu kontrol noktalari, ¢alisan ve ydneticilerin yetki ve

sorumluluklari, varsa yetki devri, fiziksel yerlesim vs. (Argun, 1997).

Kurumsal yapi, orgiitsel yapi ve marka yapisindan olusur. Orgiitsel yapr; iletisim
cesidi, raporlama/emir alma/verme sorumluluklari, firmanin karar almasindaki
merkezilik ya da merkez-disilik gibi konularini icerirken, marka yapisi ise firmayi
farkhlastirma ve tercih konulariyla ilgilidir. Bir 6rnek verilecek olursa, merkezi
yapidaki firmalarda ana firma ile bunun tedarikgileri muhtemelen ayni yapida
olacagindan orgutsel yonu baskin yapi 6zelligi gorultirken, buna karsin merkezi
yapida olmayan firmalarda her firma kendi kimligini olusturacagindan, buralarin

markasal yonu agir basan yapida oldugu gorulir (Melewar, 2003).

Olins (1989) kurumsal yapinin U¢ gesidinden bahsetmektedir; tekduze (tutarl

isim ve gorsellerle), onaylanmis (tedarikgilerin isimleriyle) ve markal (Uranlerin
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farkh marka isimleriyle). Ind (1992)e gore, kurumsal yapi iki kisimda ele
alinabilir; orgitsel ve markasal. Orgitsel yapi, cografi ve uriinler yoniyle
merkezilik/merkez-disilik derecesinin konusunu olustururken, markasal yapi ise

firmay farklilastirma ¢abalarini ifade etmektedir (Aktaran Melewar vd., 2005).

1.1.4.6. Endiistri Kimligi

Balmer (1995) ve Morison (1997), endustriyel kimligin, bir endUstrinin blyukIUk,
rekabet gibi ekonomik ve teknolojik 6zelliklerini yansittigini belirtir. Guglu bir
endustriyel kimligin, firmalari birbirlerine benzer stratejik plan ve misyon
aciklamalarina ileteceg@i, yani firmalara kurumsal kimliklerini gdsterme

zorunlulugu yasatacagi dusuniulmektedir (Aktaran Melewar, 2003).

Rekabetgi ortam ve degisim olgusu ayni endustrideki firmalari ve bunlarin
kimliklerini olumlu/olumsuz etkiler, bunun yaninda, ¢evreci gruplar da firmalarin
ve bunlarin kimliklerinin Gzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Melewar ve
Wooldridge, 2001°’den aktaran Melewar vd., 2005).

1.1.4.7. Kurumsal Strateji

Gray ve Schmeltzer (1987), kurumsal stratejinin firmanin énemli amaglari ve
stratejilerinden ibaret oldugunu sdyler. Bunlar, bir firmanin tim Grin, hizmet, plan
ve projeleri agisindan master plan niteligindedir. iki dnemli stratejiden meydana
gelir; farklilagtirma ve konumlandirma (Aktaran Melewar vd., 2005).

Farklilagtirma stratejisinde firmalar, calisanlarinin yetenekleri, bilgileri ve
tecrubeleri yoluyla Urin ve hizmetlerinin kalitesini degistirerek diger firmalara
gobre Ustunluk yakalamaya caligir. Boylece, piyasa sartlarinda normal olarak
algilanan fiyatlamalardan degisik yollarla ayrilabilir. Ornegin, organik Urin
urettigini piyasaya pazarlayan bir firma bu Gstinligld sayesinde satis ve
pazarlama gelirlerinde onemli bir kazang elde edebilir. Hatta organik drdn

kavrami altinda Urun ve hizmetlerinin fiyatlarinda yapacag artiglar bile kazancini
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katlamaya yardim edebilir. Konumlandirma stratejisinde ise firma, is gevresi
itibariyle ne tdr isler yapacagi ile hangi konuda urin/hizmet sunacagini
netlestirerek piyasadaki rakiplerini ve kendi cevresini belirler ve netlestirir
(Melewar, 2003).

Kurumsal kimlik kavraminin aciklanmasi ve bunu olusturan faktorlerin
irdelenmesinden sonra ¢alismanin ikinci temel degiskeni olan isten ayrilma niyeti

incelenecektir.

1.2. ISTEN AYRILMA NiYETI

isinden memnuniyet duyan kimse gerekli olmadikga isini terk etmeyi diisiinmez.
Ancak bireysel, ailesel, mesleki ve/veya gevresel faktorler ¢alisanlari iglerinden
ayrilma dusincesine itebilir. istenmeyen bir durum olmasina ragmen, isten

ayrilmaya hayatin dogal akisinda yasanan bir olgu olarak bakilmalidir.

isten ayrilma; calisan ile isveren arasindaki is sézlesmesinin “kesin bicimde”
sonlandiriimasi anlamina gelmektedir. En ¢ok “gonullt” isten ayriimalar seklinde
gOralur. Firmanin Uretkenligi Uzerinde zararli etkileri olsa da, diger yandan dusuk
performansli ¢alisanlardan kurtulmak, bunlarin yerini dolduran yeni galisanlarin
taze fikirlerinden faydalanmak gibi avantajlarini gérmezden gelmek muimkin
degildir (Reiche, 2002).

Isten ayriima niyeti ise; 6zel drgiitsel kosullara karsi caligsanin “psikolojik tepkisi”
olup hayal kurmayla isi birakma arasinda degisen bir oOrgltsel c¢ekilme
davranisidir (Kraut, 1975).

isten ayriimayla ilgili gériilen isten ayriima bilinci ve is arama davranisi gibi baska
kavramlar da vardir. Hinkin ve Tracey (2000) isten ayrilmanin 6rgut icin maliyetli
oldugunu, Holtom ve arkadaslar (2008) ise, kilit roldeki calisanlarin iste
tutulmasinin firmanin basarisi icin dnemli oldugunu dile getirir (Aktaran Flint vd.,
2013).
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Aslinda, ¢caligsanlar ile igsverenler arasinda bir “psikolojik s6zlesme”nin imzalanmis
oldugu varsayilabilir. Nitekim ise yeni baslayanlar, firma kendilerini ise alirken
birtakim vaatlerle ise kazandirdiklarini ve bunlari yerine getirmek Uzere s6z
verdiklerini varsayar (¢alisan algisi). Bu yonden bakilacak olursa, isverenlerin
yeni ¢alisanlari ise alirken daha igin basinda durtst davranmalari, ayrica onlarla
her zaman ylz yuze diyalog kurmalarinin ne kadar degerli oldugu aciktir
(Sturges ve Guest, 2001).

isten ayriimalara karsi ydneticiler cesitli tepkiler verebilmektedir. Ornegin,
yoneticilerin pek c¢ogu calisanlarin isten ayriimalarini dnemsemediklerini
gésteren davranislar sergileyebilmektedir. isten ayriima davranislarina karsi
sergilenen bu tur davraniglarin nedeni; kendi is yuUklerinin fazlaligi, ¢alisan
taleplerinin fazlahgr ve bunu karsilama zorlugu vb. olabilir. Onlara gore,
islerinden ayrilanlar daha ¢ok “para veya daha iyi firsatlar gibi belirleyici
sebeplerle” ayrilmislardir. Yoneticilerin bu konuda kendilerini rahatlatmak igin su
tur dusuncelere sahip olduklari ifade edilebilir: “ayrilma niyeti olanlari firmada

o 1}

tutmak zaten mUmkudn degildi”, “zaten is yeterliligini kargilamiyorlardi”, “herkesi
firmada tutmak olanaksizdir’, “herkesin yeri dolar, gidenin yeri dogal olarak
doldurulur” vs. Yoneticilerin bazilarina gore; isten ayrilma, g¢alismanin dogal
maliyetidir. Psikologlar, bu durumu “motive edilmig kérliik” olarak adlandirir. Oyle
ki, yoneticiler isten ayrilmalari kendileriyle degil, %80-90 oraninda c¢alisanlarin
davraniglanyla iligkilendirir. Oysaki, birgok calisma isten ayrilmalarin parasal

kaynakli olmaktan ziyade, “is”, “yonetici’, “kultir’ veya “is ortami” sebepli

oldugunu ortaya koymaktadir (Branham, 2012).

Aslinda, degerlendirme yapmak bakimindan isten ayrilma orani tek basina
anlaml bir kistas degildir. Ornegin, icinde bulunulan piyasadaki isten ayrilma
orani %10 olup firmadaki oran %5 ise, ilk bakista bu oranin disuk oldugu
sOylenebilirse de, bu vyaniltici bir degerlendirme olabilir. CuUnkl firmadan
ayrilanlar belki de yetismis, tecrubeli, bilgi sahibi, isin merkezi konumunda
bulunan degerli calisanlar idi. Bu durumda, sayisal yénden olmasa da, firma
kaybinin “kalite yonuyle” daha ¢ok oldugu sonucu daha saglikli bir degerlendirme
saylimahdir (Mussel, 1986).
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Griffeth ve Hom (2001)’a gore, isten ayrilma olgusunu anlamak ve ¢6zimlemek
icin siraslyla asagidaki sorulara uygun cevaplar bulunmali ve cesitli careler
uretilmelidir (Griffeth ve Hom, 2001) :

- “Soru: Istenmeyen isten ayrilmalarin orani nedir? (Once bu sorunun cevabi

bulunur)

- Soru: Bulunan bu oran mevcut endlstride gergeklesen orandan yiksek midir?
(Cevap ‘evet’ ise devam edilir, sayet ‘hayir’ ise isten ayrilma konusu firma igin

sorun degildir)

- Soru: Isten ayrilmalarin maliyeti var midir, varsa bu maliyet nedir? (Cevap ‘evet’

ise devam edilir, sayet ‘hayir’ ise isten ayrilma konusu firma igin sorun degildir)

- Soru: Teklif edilen gareler yoluyla elde edilecek tasarruf miktari gergeklesen
maliyetten yiiksek midir? (Cevap ‘evet’ ise devam edilir, sayet ‘hayir’ ise isten

ayrilma konusu firma igin sorun degildir)

- KARAR: En uygun care uygulanir”.

Campion (1991) igsletmelerdeki isten ayrilmalarda zoraki, igslevsel ve kaginilamaz
oranlarin toplam isten ayrilma oranindan cikarilmasiyla “istenmeyen isten
ayrilma orani’ elde edilece@ini ve bu oran bulunduktan sonra konu hakkinda
saglikli degerlendirmeler yapilabilecegini vurgular. Ornegin, hastane ortaminda
yapilan bir galismada, toplam isten ayrilma orani %14,6 iken; bunlarin %87’sinin
gonulll, %13’Unun zoraki; gondlltler arasindan %42’sinin islevsel olan, %58’inin
islevsel olmayan; islevsel olmayanlar arasindan %28’inin kaginilabilir, %72’sinin
kaginilmaz oldugu tespit edilmistir. Zoraki, islevsel olan ve kaginilamaz ayriima
oranlari toplam isten ayrilma oranindan gikarilirsa %1.3 gibi ¢cok ¢ok dusuk bir
“‘istenmeyen isten ayrilma orani” elde edilir. Bu drnekte elde edilen oran, isten
ayrilmalarin birgogunun gonulla ve kaginilamaz gruptan oldugunu gostermistir ki,
bu sonucun daha énceki ¢alismalarla da uyumlu oldugu vurgulanmigtir (Aktaran
Griffeth ve Hom, 2001).
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Allen ve arkadaslari (2010) calisanlarin isten ayrilmalarini ¢ sekilde ele alir;
gonulli/zoraki, islevselliglevsiz ve kacinilabilirkaginilamaz. Calisanin  kendi
inisiyatifiyle girigtigi isten ayrilma turuine “géndlli”, en bilgili, tecrubeli, degerli
¢alisanlarin isten ayrilma turine “islevsiz”’, ydnetimin elinde olan (maas, ¢calisma
sartlari, calisma ortami...) sebepler dolayisiyla isten ayriima tlrine ise

“kacinilabilir’ isten ayrilmalar olarak bakilabilir (Aktaran Brown vd., 2014).

Esasen isten ayrilmalar iki kategoride ele alinmalidir; géndillii (calisanin kendi
istegiyle) ve zoraki (igsverenin karariyla). Gonullu issizlik ikiye ayrilir; islevsel olan
(standardi yakalayamayan duslik performansli ¢alisanlar) ve islevsel olmayan
(becerikli, egitimli ve yiiksek performansli calisanlar). islevsel olmayan ise,
kaginilabilir (ailesel ve 6zel yasamla ilgili firsatlar sunma, maas artisi ve terfi,
bonus gibi yollarla énlenebilen) ve kaginilamaz (dogum, esin is yeri degisikligi,
yaslilarla ilgilenme zorunlulugu gibi nedenlerden 6turi 6nlenemeyen) olmak

uzere iki pargada ele alinabilir (Griffeth ve Hom, 2001).

Price (1977) bir isten kendi rizalariyla ayrilanlar “gonulli” isten ayrilmaya ornek
teskil eder. Buna karsin; uzaklastirma, ciddi rahatsizlik, hastalik veya élum gibi
sebepler “zoraki” isten ayrilmalar kategorisinde ele alinir. Emeklilik ise her iki

grupta da degerlendirilebilir (Aktaran Griffeth ve Hom, 2004).

Isten ayriima niyeti Gzerinde nelerin etkili oldugu ve bunun sonuglari literatiirde
arastirilan konulardandir. Bunlari irdelemek Uzere gelistirilen bazi modeller
asagidaki gibidir (Aktaran Brown vd., 2014):

- Serpilen Model: Lee ve arkadaslarina (1996) goére, ginlik hayatta aniden
olusan sok olaylarin/planlarin (kaza, dogum, hastalik, evlilik, esin gorev yerinin
degismesi...) is tatmininden daha fazla derece isten ayriima Uzerinde etkili

oldugunu ortaya koymustur.

- Ise Gémuli Model: Mitchell ve arkadaslarina (2001) gére, isten ayrilma
¢alisanin hem kendi 06zel hayatini, hem de is yerini iceren c¢evrelerin

baglantilariyla iligkilidir. Calisanlar isten ayrilip baska bir yere tasindiginda
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sadece mevcut iglerini degil, iligki icerisinde olduklari c¢evreleri de

kaybedeceklerini bilirler.

- Meta Analiz: Allen ve arkadaglarina (2010) gore, isten ayrilmadaki esas faktor
gruplari sunlardir; isin ozellikleri, calisanin kendi 6zellikleri, is gevresi ve liderlik

(ydnetim davraniglari).

- Faktérlere lliskin Model: Beach ve arkadaslarina (2003) gére, ydnetimin
kontrolinde olanlar (¢aligsan tatminini dogrudan etkileyen) ve yonetimin kontrolu
disinda olanlar (is-ev ortami g¢atismasi, alternatif is imkanlari...) seklinde
siniflandiriimaktadir. Booth ve Hamer (2007) tarafindan tekstil sektérinde
yapilan bir calismada, isten ayrilmayi etkileyen 6énemli faktorlerin; kontrol
edilemezler (ise yonelik arz-talep) ile kontrol edilebilir olanlar (adil tGcret, is tatmini,
yonetimin ¢alisanlara ilgisi, moral, yonetilebilir is yuka, kariyer geligimi, calisanlar

arasindaki guiven ve saygi) ¢iktigini belirtir.

isten ayriimaya dair yukarida kisaca deginilen modellerden sonra bu konu

hakkinda geligtirilen bazi yaklasimlara asagida yer verilmigtir:

“Degis-Tokus Yaklasimi” birgok alanda kullanilan etkili bir yaklagimdir. Sosyal ve
ekonomik olmak Uzere iki tir degis-tokus iligkisi bulunur. Sosyal degdis-tokuslar
sinirlari belli olmayan gereklilikleri icerir ve “guven” iligkisine dayanir. Ekonomik
degis-tokuslar ise bu iligkinin daha gorinur kismini temsil eder ve
finansal/materyal bir mahiyet arz eder. Coyle-Shapiro ve Shore (2007) sosyal
degis-tokusun bir zaman boyunca cikarlarin surekli degis-tokusuyla ilgili bir
surece igaret ettigini anlatir. Boylece, sosyal degis-tokus aslinda sosyo-duygusal
bir duruma isaret eder. Bu tur degis-tokusun U¢ unsuru bulunur; iligki, karsiliklihk
ve degis-tokus. Emerson (1976)'a goére, bu degis-tokus, sahislar arasinda
karsilikli davraniglar serisini, Homans (1958)'a goére ise taraflar arasinda
surdurulen iligskilerdeki fayda-zarar dengesinin korunmasini gerekli kilar (Aktaran
Flint vd., 2013).

O’Reilly ve Caldwell (1981)’in sosyal degis-tokus (social exchange) ve Arnold’un

(1990) beklenen rasyonellik (prospective rationality) yaklasimlarina gore,
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calisanlar bazi beklentiler (6rgute katilma nedenleri ile mevcut kariyer kaygilari),
kisisel hedefler-dederler ile ise alim sirasinda verilen sdzler cergcevesinde

orgutlerine baglanmay kabul eder (Arnold ve Davey, 1999).

Unutmamak gerekir ki, isten ayrilma vakalari sadece geg¢misteki ekonomik
krizlerle iligkili degil, herhangi bir zamanin, bugunun, hatta yarinin en onemli
sorunlarindan birisidir ve bdyle olmaya devam edecegi dngorulmektedir. Bu
Ongorunun nedeni galigsanlarin kendi ihtiyaglarinin ve beklentilerinin, ailesel ve
cevresel faktorlerin her zaman degisiklige maruz kalmasidir. Bu dinamik bir
surece isaret edip herkesi farkli seviyelerde muhakkak etkiler (Phillips ve
Connell, 2003).

Mobley (1982) calisanin isten ayrilmasinin, yani 6rgutu terk etmesinin, tzerinde
dusundlmesi gerekli dnemli bir olgu olarak gortr. Cunkd bu durum, hem galisani,
hem organizasyonu, hem de toplumu ilgilendiren genig ¢apli bir domino etkisine
sahiptir. Ornegin, érgitsel acidan bakildiginda, isten ayrilan birinin yerine yeni
birisi ise alindiginda, onun egitimi, orgutteki sosyallesmesi ve bu arada mevcut
isin kesintiye ugramasi gibi birgok maliyetler ve/veya dezavantajlar s6z
konusudur. Bu bakimdan, isten ayrilma olayinin yoneticiler tarafindan detayl
sekilde arastiriimasi ve analiz edilmesi gerekmektedir (Aktaran Phillips ve
Connell, 2003).

Bu tlr bir arastirma ve analiz, mevcut galisanlarin iste tutulmasina yonelik
politikalara dnem verilmesiyle sonuglanabilir ki, bu husus hem c¢alisan, hem de
sirket acgisindan olusabilecek birgok olumsuz ve belirsiz durumun Onune
gegebilir. Boylece, ekonominin can damarlarini olusturan aktorler konumundaki
calisanlar gelecege iliski risklerle bogusarak enerjilerini tiketmez, firma sahipleri
de héalihazirdaki uretim sureclerini ve bu yolla topluma yonelik hizmetlerini

surddrdr.

Blrokratlarin daha dusuk bir isten ayrilma yasadiklari gegmiste kalmis bir

konudur. 2002 yilinda Amerika’da gergeklestirilen bir calisma, Federal Birimlerde
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calisanlarin %34’UnlUn isten ayrilma niyetinde olduklarini ortaya koymustur
(Bertelli, 2006).

Isten ayrilma igveren agisindan kaybedilmis bir “yatirim” sayilir. Perry ve Wise
(1990) kamu caliganlarinin érgutsel baghligi ve ise iliskin yakinhgi, halka/kamuya
hizmet etme motivasyonuna dayandigini varsayar. Kamuya hizmet sunma gorev
ve sorumluluguna sahip burokratlar “bu politikalarda etkin rol almak” istegine
sahiptir. Bu durum, kamu sektoru galisanlarinin kamunun hedeflerine yonelik
“ideolojik tatmini” olarak da algilanabilir. Gailmard (2001)’a gére, burokratlar her
ne kadar politika Gretmede inisiyatif sahibi olmak isteseler bile, kanun yapicilar
bu gorev ve sorumluluklarini bagkalarina havale etmeyi istemediklerinden
burokratlara daha az politika dretme imkan ve yetkisini tanirlar (Aktaran Bertelli,
2006).

Kahn ve arkadaslarina (1964) goére, burokratlarin yonetimin kalitesine iligkin
algilari, isten ayrilma niyetleriyle bir iligki icindedir. Yoneticilerin ¢aligsanlar igin
birgok beklenti olusturmasi, ne yazik ki onlardaki stresi artirmakta ve bu sebeple
onlari firmalarini terk etmeye dogru itmektedir. Kim (2005) y6netim kararlarina
katihmin burokratlarin yonetimin g¢alismalarini kabullerini  kolaylagtirdigini,
dolayisiyla yonetime olan destegi artirdigini  belirtir. Kendi kurumlarinin
amaclarindan daha farkli hedefler tagiyan burokratlarin iglerinden ayrilma ihtimali

ise diger burokratlardan daha yuksektir (Aktaran Bertelli, 2006).

Gallup Orgltinin bir ¢alismasinda (2011), Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
isgucu piyasasinin %70’inin isten ayrilma niyeti tasidigi anlasiimistir. Ek olarak,
bu calisanlarin Amerikan ekonomisine yillik maliyetinin 254-363 milyar dolar
civarinda oldugu tahmin edilmistir. Sayet, isten ayrilma niyetindeki ¢alisanlar
tekrar ise kazandirilabilirse bunun “carpan etkisi” olusacaktir. Zira lGzumsuz
maliyetler kurtarilmakla kalmayacak, ayni zamanda morali ve ise baghligi artan
¢alisanlar birbirleriyle ve musterilerle daha yakin iligki kurarak firmanin imajina

ve kurumsal kimligine olumlu katkida bulunacaklardir (Aktaran Branham, 2012).
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Fishman tarafindan vyapilan bir calismada (1998), ydneticilerin buyulk
cogunlugunun (%75) gahsanlar firmada tutmanin kendileri i¢in en dncelikli Ug
konudan biri olarak gorduklerini belitmelerine ragmen, bunlardan ¢ok azinin
(%15) isten ayriimalari azaltacak gergekgi bir plana sahip oldugu ortaya

konmustur (Aktaran Branham, 2012).

isten ayrilma ve isten ayrilima niyeti incelendikten sonra galisanlari islerinden

ayrilmaya iten sebepler irdelenecektir.

1.2.1. Galisanlari isten Ayrilmaya iten Nedenler

Calisanlar birgcok sebepten 6tlra isten ayriimaya niyet eder. Bunlar bireyden
bireye farkhlik gdsterebilir, 6rnegin bazilari amirlerinden nefret ettigi icin isini
birakmayi dusunudrken bazilari ise tcret ve mali imkanlarin yeterli olmamasindan
buna kalkisir. Sebep ne olursa olsun, bu tlr ayriimalar bireysel dizeyde

gerceklesmis olsa bile toplumsal 6lgekte olumsuz etkileri bunyesinde barindirir.

Arastirmacilar caliganlari is yerinden ayrilmaya iten nedenleri inceleyen
calismalar gerceklestirmistir. Yapilan arastirmalar sonucu ortaya ¢ikan ve

insanlari isten ayrilmaya iten nedenlerin bazilari asagida yer almaktadir:

Lee ve arkadaslarina (1996) gore, isten ayrilmalar, bir anda gerceklesen
Onemsiz olaylar olarak gérilmemelidir. Calisanlarin islerinden ayrilmasi bir siire¢
olma ozelligi tasir ve bu sure¢ haftalar, aylar ve hatta bazen yillara yaygin 6zellik
gOsterebilir. Dolayisiyla, ¢alisanlari isten ayrilmaya iten sebeplerin zamanlica
tespit edilerek gerekli dnlemlerin uygulamaya konmasi kritik dneme sahiptir.
isten ayrilmanin erken habercileri ise gelmeme, gecikme ya da gekilme ve artan
olumsuz davraniglar olsa bile, bunlarin cesitli olaylar dizisiyle (6rnegin, terfi
ettirimeme, yeni birinin ige transfer edilmesi, isin vaat edildigi kadar cazip
olmamasli, hoglanilmayan yeni bir patronun gelmesi, yeni bir diyarda
gorevlendiriime, etik olmayan bir uygulamanin yerine getiriimesinin talep

edilmesi...) gerceklestiginin bilinmesi gerekir (Aktaran Branham, 2012).
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isten ayrilmalara sebep olan durumlari; profesyonel bilyiime ve gelisim icin firsat
eksikligi, uygun olmayan calisma kosullari, yoneticilerle zayif iliskiler, iletisim

problemleri seklinde ifade etmek mumkundur (Mowday vd., 1982).

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri gesitli faktorlere baglh olsa da, sUphesiz
bunlardan en belirleyici olani baska bir érgutte sunulan “daha iyi imkanlar’dir.
Yapilan bir calismada, firmada kalma ya da buradan ayrilmada neyin belirleyici
oldugu arastirildiginda, bunun “meslege gore” farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ornegin, idari calisanlar, miihendisler ve bilim insanlarinin parasal olmayan
unsurlara (is guvenligi, calisma sartlari gibi) goére karar verdikleri anlagiimistir.
Diger yandan, teknik elemanlarda maas unsurunun belirleyici oldugu
anlasiimistir. Bu ¢alisma sonug¢ olarak, isten ayrilma niyetinde temel alinan
Olcunun meslekten meslege farklilik gosterdigini, bundan 6tard ayni kurum
¢aligsanlarini bir butin halinde degerlendirip onlari igten ayrilmaya sevk eden
faktorleri genellemenin o kadar da saglikli olmadigini vurgulamistir (Mussel,
1986).

Calisanlar disaridaki parasal “gekici faktorlerden” ziyade igerdeki “itici faktorlerin®
etkisiyle isten ayrilmaya niyet etmektedir. Bu demektir ki, ¢calisanlari is yerinde
tutabilme yonetimin inisiyatifinde olan bir husustur ve yoneticiler isterlerse bu
durumu kontrol edebililer. Harvard Universitesince gergeklestirilen  bir
calismada, yoneticilerin, isten ayrilmalarin %89 oraninda “parasal’ kaynakl
oldugunu dusindukleri ortaya c¢ikmigsa da Branham’in 2004-2011 vyillari
arasinda 991 kisi Uzerinde gerceklestirdigi bagska bir calismada, caligsanlarin
sadece %12’sinin “parasal’ sebeplerle, %88'inin ise “diger sebeplerle” isten

ayrildigi sonucu elde edilmistir (Aktaran Branham, 2012).

Mevcut problemi gormek ve dusuk maliyetle ¢ozmek yerine birgok kurumun
eldeki parayi harcayarak heba ettigi bilinen bir gergektir. Saratoga Kurumunun
verilerine gore, bir ¢alisanin igten ayriimasinin yaklagik maliyeti onun bir yillik
maasglarinin toplamina denktir. Bir érnekle izah edilecek olursa, yillik 35.000
dolar kazangla ¢aliganlarin bulundugu bir firmada yillik isten ayrilma oranini %15

farz edilirse firmadan ayriimasinin yillik maliyeti yaklagsik 1-1.5 milyon dolara
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denk gelmektedir. Peki, bu asamada su soru sorulmahdir: “Yillik 1-1.5 milyon
dolarlik bir zarar mi, yoksa calisanlari iste tutmak yoluyla bu maliyetin firmadan
ctkmasini engelleyecek yollar bulmak mi daha akillicadir?”. Agiktir ki, ikinci yolu
denemek ve buna iliskin dnlemler almak, her yoneticiye dusen bir gérev sayilir
(Aktaran Branham, 2012).

Amerika Birlesik Devletlerinde gerceklesen isten ayrilmalarin, uzun ¢alisma
suresine sahip olanlardan ziyade iste daha az sure calisanlar arasinda yaygin
oldugu gorulmustar. 1984 yilinda isten ayrilma orani %11.5 olarak tespit
edilmigtir. Daha geng olanlarin igten ayrilmalarinda, ailesel baglligin olmamasi,
emeklilik konularinin mevzu disinda kalmasi, sorumluluk getiren veya kaygi
uyandiran birgcok faktorin yoklugu, ayrica herhangi bir iste henlz
uzmanlagsmamis olmalari gosterilmistir. Butun bu faktorler, genglere daha mobil
bir hayat tarzi sunmaktadir. Buna kargin, Ust yoneticiler ile idarecilerde bu oranin
dusuk seviyede oldugu goériimustir. Anlasihiyor ki, performansi ve imkanlari
yuksek calisanlar daha verimli olduklarindan, digerleri de buna sahip
olmadiklarindan belirli bir oranda c¢alisan kaybi firmalar igin her zaman so6z
konusudur. Kisaca, kurumlar yuksek performanslilari iste tutmayi, bunu
basaramayanlari ise gbézden ¢ikarmayi bastan 6ngorir, hatta arzular (Mussel,
1986).

Galisanin isten ayrilma niyetini etkileyen cesitli faktorler vardir. Bu faktorlerden
bazilarini kosullara dayal (ortamsal), orgutsel (egitim programlari, tesvikler,
maas...), kisisel (yas, cinsiyet, yer, aile...) seklinde siralamak mumkudndur
(Brown vd., 2014).

isten ayrilma niyetinde iki dnemli belirleyici gruptan bahsedilmektedir (Aktaran
Flint vd., 2013):

- Orgiitsel Belirleyiciler: Calisanlarin organizasyonel prosediirlerin dogruluguna
iliskin algilarini ifade eden prosedurel adalet (Leventhal vd., 1980), drgutsel
baglilik (6rgite duyulan duygusal bag olarak duygusal baghlik) (Meyer ve Allen,
1991)
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- Kigisel Belirleyiciler: Denetleyicilerin ve yoneticilerin eylemlerinin adaletine
iliskin olarak calisanlarin algilarini ifade eden kisiler arasi adalet (Greenberg,
1993), denetleyiciyle/yoneticiyle kurulan duygusal bag seklinde agiklanabilecek
olan denetleyici/ydnetici baglhgi (Clugston vd., 2000).

Calisanlar iste tutmanin zor oldugu zamanlarda, buna sebep olan faktorler su
sekilde verilebilir (Phillips ve Connell, 2003):

- Digsal faktorler: Ekonomik buyume, yeni bir is arayanlarin dusuk orani, dusuk
seviyelerde igsizlik orani, 6zel yetenek kithdi, tesebbls ruhunun canlanmasi,

getirisi yuksek islere ragbet edilmesi... vs.

- Icsel Faktorler: is sadakati eksikligi, daha iyi is talebi, esneklik ve bagimsiz
hareket etme tarzindaki ihtiyaclar, performansa dayali 6dul ihtiyaci, katilim,
basarma ve katki saglamaya duyulan ihtiyag, her tirlG faydaya duyulan istek, yeni
beceriler 6grenme ihtiyaci, kariyer gelisimi, lider drgutte ¢alisma talebi, rekabetci
odeme sistemi arzusu, destekleyici bir gevre ihtiyaci, is ile 6zel yasamin dengede

tutulmasi ihtiyaci... vs.

isten ayrilma niyetine etki eden degiskenlere drnek olarak mevcut isin 6zellikleri

ve kariyer gelisimi gosterilebilir (Arnold ve Davey, 1999).

Calisanlarin ise katilimi da isten ayrilma niyeti Gzerinde belirleyici olabilmektedir.
Zira ise katilan ve kendini firmada degerli addeden kigiler bu niyeti pek
tasimazlar. Duslncelerine deder verilen kimseler hem kendilerini daha degerli
hisseder, hem de daha agir rol ve sorumluluklar Gstlenme konusunda hirsl

davranir ve hemen yilmazlar (Reiche, 2002).

Arnold ve Feldman (1982)a gore, isten ayrilmadaki onemli belirleyiciler; is
tutumlan (is tatmini gibi), demografik degiskenler (medeni durum, yas, egitim...),

alternatif is imkanlari, davranissal niyetler olarak verilebilir.
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Porter ve Steers (1973)’e gore, isten ayrilmadaki esas faktorler sunlardir: érgdit
capindaki faktoérler (lcret, tesvik...), en yakin is ortami faktérleri (denetleyici, is
unitesinin buyuklugu...), ise iliskin faktérler (bagimsizlik, agik rol tanimi...), kisisel
faktériler (yas, kisilik, tecrtbe...). Diger yandan, Pettman (1975) isten ayrilmadaki
3 faktor Uzerinde durur; dissal faktérler (cografi yerlesim...), calisanlarin kigisel
6zellikleri (cinsiyet, kabiliyet...) ve yapisal faktérier (Gcret yapisi...) (Aktaran Koh
ve Goh, 1995).

Tett ve Meyer (1993) isten ayrilmanin en 6nemli G¢ degiskenini is tatmini, érgutsel

bagdlilik ve isten ayrilma niyeti olarak verir (Aktaran Morrison, 2004).

Firmanin heterojen olmasi birlik duygusunun olusumunu zayiflattigindan
kurumsal kimligin gelismesini de engelleyebilir. Uriin yapisinin ve is siireglerinin
karmasikligi  bu kimligin gelismesini geciktirdiginden o6rgutsel baglihgin
dismesine yol acar. Diger bir etken olarak firma biiytikliigi gdsterilebilir. Firma
blyldikce maalesef duygusal durumdan soyutlanir ve bir nevi makineye
donusdur. Yani, formallesen bir firmadaki ¢calisanlar kendilerini yalniz hissetmeye
baglar. Urlinlerin yapisinin piyasada bilinir olup olmamasi da calisanlarin isten
ayrilmalar1 Uzerinde bir sekilde etkili olabilmektedir. Soyle ki, piyasa bilinir olan
urtnler sirketin kurumsal kimlik olarak taninmasini saglarken ig yerine ait imaj
tazelenir ve galigsanlarin guveni saglanir. Bunun tersi durumda, yani drtnler
piyasada bilinmiyorsa kurumsal kimlik tam yerlesmeyeceginden c¢aliganlari
firmalarina baglayan énemli bir etken olusmayacaktir. Bu da tabii ki isten ayriima

olgusuna hiz verebilir (Reiche, 2002).

1.2.2. isten Ayrilmanin Sonuglari

Zorunlu ya da gonulli olsun, iste ayriima bir Gretim veya hizmet alaninda
kesintiye yol agar. Bunun ekonomik maliyeti oldugu kadar psikolojik ve sosyolojik

dezavantajlari da s6z konusudur.

Yuksek oranda isten ayrilmalar bir firmanin Uretkenligi Uzerinde yikici etkiler

birakabilir, ¢giinkl yetenekli ¢alisanlari kaybetmenin yani basinda, ise alinacak
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yeni kisilerin egitilmesi sure alir ve tim bunlar firmaya ek masraf ¢ikarir (Brown
vd., 2014).

Darmon (1990) ve Brown (1990), isten ayrilmanin olumsuz yonlerini; yeni egitim
masraflari, devam ve Uretkenlikteki kayiplar, kétu firma imaji, disen calisan
morali, igleri sonlandirma maliyetleri, sosyal ve iletisimsel yapilarin kesintiye
ugramasi, yuksek performansli galisanlarin kaybi, ayrica firmada calismaya

devam edenlerin azalan is tatmini olarak siralar (Aktaran Koh ve Goh, 1995).

isten ayriima davranisi genellikle olumsuz sonuglari agisindan ele alinmakla

birlikte bazi olumlu sonuglar da Uretebilmektedir:

Bununla birlikte, Werbet ve Bedeian (1989) isten ayrilmanin olumlu yonleri;
performanslari elegstirilen/begenilmeyen c¢alisanlarin ayrilmasi, yeni fikir ve
teknolojilerin firmaya dahil olmasi, organizasyonun i¢inde artan yeni firsatlar,
bazi maliyetleri azaltma imkani, politika ve pratikteki degisimlerin firmaya
yansitiimasi, ¢catismalarin gideriimesi seklinde ifade eder (Aktaran Koh ve Goh,
1995).

Staw (1980)’a gore, isten ayrilmanin bosalan pozisyonlara bagka galisanlarin terfi
ettirilmesi, yeni fikir ve teknolojilerin firmaya asilanmasi gibi avantajlari da
mevcuttur. Hatta Dalton ve arkadaslar (1981), disuk is performansi sergileyen
ile yuksek ucretli galiganlarin isten ayrilmalarini firmanin bizzat arzuladigini
aktarir. Abelson ve Baysinger (1984)’e gore, bu ayriimalarin kiglk bir oranda
seyretmesi her ne kadar is yapmanin dogal maliyeti olsa da, Alexander ve
arkadaslari (1994) acgisindan, bu oranin yuksek ¢ikmasi érgutsel verimliligi ciddi
sekilde baltalar (Griffeth ve Hom, 2001).

Her ne kadar isten ayrilmalar genellikle olumsuz tarafindan, idari iglerdeki artis,
prosedur fazlali§i, moral ¢okist ve dusik is tatminiyle agiklanmigsa da, bu
konuya olumlu tarafindan bakilacak olursa, isten ayrilmalar yoluyla yeni fikirler,

organizasyon, teknoloji ve uygulamalardan bahsedilebilir. Bdylece, dusuk profil
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sahibi calisanlarin dogal olarak firmadan uzaklastiriimis oldugu dusunulebilir
(Mussel, 1986).

Isten ayriimanin g¢alisanlar igin olusturdugu tek maliyet parasal degildir. Soyle ki,
bu niyeti tasiyan kimseler bazi 6n sinyaller verir; dncelikle isten sogur, ise
bagliliklari azalir, Uretkenlikleri duger, ise gelmeme veya isi savsaklama bagslar,
belki de firma c¢ikarlarinin tersine ¢aba sarf eder. Bundan dolayi, firmalar hem
gelir, hem de moral olarak sikintiya girer; ¢unkl isi birakmalar, sikayetler,
kazalar, hirsizliklar, kisaca calisan memnuniyetsizligi musteri
memnuniyetsizligine yol acgar, sonugta zaman sermayesi bosa harcanir ve

bundan dolayi bazi 6nemli is projeleri sekteye ugrar (Branham, 2012).

Cascio (2000) isten ayrilmada firma agisindan 3 tur maliyetten bahseder; ayrilma
maliyeti (ayrilmadan kaynaklanan direkt maliyet), ayrilanin yerini doldurma
maliyeti (bagka galisan bulmak igin yapilacak masraflar) ve egitim maliyeti (yeni
calisacaklarin oryantasyonu, egitimi, ek olarak bunlarin ilk zamanlardaki verimsiz
calismalari) (Aktaran Griffeth ve Hom, 2001).

Phillips ve Connell (2003) isten ayrilmanin g¢alisan, 6rgut ve toplum Uzerindeki
olumsuz etkilerine érnek olarak sunlari vermektedir: yiuksek finansal maliyet,
firmanin faaliyette bulunmasinin zorlagsmasi, isten ayrilma sorunlari, Gretimde
dusus ve is akisinin kesintiye ugramasi, hizmet kalitesinin dusmesi,
uzmanlagsmanin saglanamamasi, is firsatlarinin kaybedilmesi, idari problemler,
sosyal ve haberlesme aglarinin kesintiye ugramasi, kalan c¢aligsanlarin ig
tatminde azalma, 6rglt imajinin zarar gérmesi, gegis doneminden/degisimden
kaynaklanan stres, bosa giden cabalar, kesintiye ugrayan projeler, kariyer

hedeflerinden uzaklasma... vs.

Psikoloji alaninda yapilan galismalarda devamsizlik, gecikme, geri kalma gibi
davranissal degiskenlerin isten ayrilma niyeti Uzerinde pek etkili olmadiklari
gorulmustadr. Bununla birlikte, isten ayrilma niyetinde biligsel sureglerin de etkisi
g6z ardi edilemez. Bu yaklasimda, ¢alisan kendi istek seviyesiyle isten elde ettigi

fayda ve zararlari baska arkadaslarinin durumlariyla karsilastirarak mevcut ise
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devam etme veya buna son verme yéninden bir karar verir. Campbell (1997) ve
Kidd (1991-1994) tarafindan yapilan g¢alismalarda, yas ile isten ayrilma ya da
isten ayrilma niyeti arasinda “olumsuz” iligki tespit edilmistir (Aktaran Smyth vd.,
2009).

1.2.3. iste Tutmanin Yollar ve Etkileri

iste ayrilmanin olumsuz sonuglari firmalari bazi tedbirler almaya sevk
etmektedir. Calisanlari iste tutacak politikalar gelistirmek yoluyla isten
ayrilmalarin énlne ge¢mek firmalar agisindan daha az maliyetli olup sonraki

birgok sorunun en kolay ¢ozumudur.

isten ayriimalari énlemek icin yénetim tarafindan gerceklestirilebilecek bazi
uygulamalari; kariyer geligtirme programlarinin uygulanmasi, personel
tutumlarina yonelik periyodik arastirmalarin yapilmasi, tesvik/ddul sistemlerinin
yerlestiriimesi, hizmet i¢i egitim programlarinin yayginlastiriimasi seklinde

orneklendirmek mimkundir (Ding ve Lin, 2006).

Yoneticiler agisindan, insan kaynaginin degeri degiskendir. Ornegin, piyasada
igsiz veya kalifiye olmayanlarin sayisi fazla olmasi durumunda, yoneticiler,
ayrilanlarin yerine daha az maliyetle pek kolay bir sekilde baskalarini istihdam
edebilir. Ama her seye ragmen, ileri goérislu bazi firmalar yetenekli ¢alisanlari
(bilgi teknolojileri uzmani gibi) kurumda tutmanin yollarini arastirmakta, onlari
editim ve kariyer programlariyla gelistirmekte, imkénlar (maas artisi, bonus),
yetkiler (is yapma veya karar vermede bagimsizlik) ve diger bazi ydnlerden
(kiyafet serbestisi, c¢ocuklar icin kres, ev hayvanlarini ise getirebilme)
desteklemekte, bu sekilde kurumun kurumsal kimligine ve dolayisiyla gelecegine

yatirnm yapmaktadirlar (Branham, 2012).

Kisileri ise almanin ve iste tutmanin en Onemli sartlarindan birisi, onlari
“destekleyen bir orgut ortami” olusturmak ve bunu devam ettirmektir. CUnku
calisanlar, kendilerinin gorulip go6zetildigi bir is yerinde calismayi arzular.

Unutulmamalidir ki, calisanlar ile Ustleri arasindaki bu bag sahislari firmada tutan
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ya da buradan kacgiran en dnemli faktordlr. Diger unsurlar ise; maddi imkanlar,
donanimlar, kariyer gelistirme firsatlari ve egitim faaliyetleri olarak verilebilir.
Tabii ki, bunlarin hepsi “geri donus” araciligiyla yerlesebilir. $Soyle ki, ¢calisanlar
kendileri hakkinda zamanlica yapilan yapici elestiriler sayesinde kendilerini
duzeltebilir, muhtemel yanlislari engelleyebilir ve boyle bir ¢calisma ortamini
benimseyebilir. Burada gdzden uzak tutulmamasi gereken diger bir nokta ise,
ekonomik sartlarin yapisidir. Bir Ulkede ekonomi gelisir ve vatandaslara birgok is
firsati sunarsa kurumlarda calisanlari orglte ¢ekmek ve burada tutmak
zorlasacaktir. Ne de olsa, daha iyi imkanlar nerede olusmussa, ¢alisanlar orada

calismak igin istekli olacaklardir (Orrick, 2008).

Isten ayriimalarin firmalara dogrudan ve dolayli sekilde agir maliyetleri oldugunu
sdylemek mumkindur. Bu maliyetleri azaltmak icin sirketler isten ayriima
probleminin Gzerine giderek ¢dzumler Gretmeye ¢alismaktadir. Calisanlarin isten
ayrilmalarina iliskin sorunlarini ¢ézebilmis firmalarin blyik kazanimlar elde
edecegini ileri suren c¢alismalar mevcuttur. Gergcekten de, isten ayrilma
dizeylerini minimize etmeyi basarabilen sirketlerde faaliyetlere iliskin sorunlarin
azaldigi, musteri hizmetlerinin iyilestigi, is akiglarinin daha dizgun hale geldigi
ve iglem kalitesinin iyilestigi gézlemlenmektedir. Phillips (2002) g¢alisanlari iste
tutmanin en buyUk getirisinin operasyonel iyilestirmelerde gergeklestigini
belirtmektedir. isten ayrilmayr ©nlemenin gérinir faydalarinin yaninda
gorinmeyen yanlari da vardir. Bunlar; isg tatmini, orgutsel baglihk, musteri
memnuniyeti ve takim calismasinin daha iyi bir sekilde yerlesmesi, ayrica
catisma, stres ve darbogazlarin azalmasidir. Sayilan bu gérinmez avantajlar
bazen parasal getiri ve tasarruflardan daha 6nemli hale gelmektedir. Bir firmada
ortaya ¢ikan mali kayiplari dogru bir finansal yonetimle telafi etmek mimkandur,
ancak calisanlarin guveni uzun ugraglar gerektiren hassas bir sure¢ sonunda

olusur (Aktaran Phillips ve Connell, 2003).

Cevresinde okul, magaza, yasam alanlari, kilturel ve eglence firsatlari, gesitli
imkanlar, spor faaliyet alanlari, dinlendirici mekanlar, gorsel zenginlikler bulunan
mekanlar galisanlar agisindan son derece cazip ortamlar olarak kabul edilirken

trafik, kargasa, kotu yapilasmalara sahip ve cevresel firsatlardan yoksun
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ortamlar yasanabilir olmaktan ¢ok uzak kabul edilir. Bu sebeple orgutler, hayatin
kalitesini artiran c¢evrelere yatinm yaparak kendi calisanlarinin refahini is
ortamlarinda da saglamayi isterler. insanlar dogal olarak inang, zevk ve
gecmisleri itibariyle kendilerine benzeyen kisilere yakinlik duyup “benim gibi” diye
kavramsallagtirabilecekleri bir yaklagim sergiler. Bu durumu kurumlara
uyarlamak mumkunddr. Aynen sosyal yasamda oldugu gibi, kurumlarda da
“benim gibi” ya da “benzeriz, ayniyiz” diyerek kendilerine benzeyen insanlarla
birbirlerine yanasan ve gruplar olusturan insanlar vardir. Bu baglamda firmalara
dusen gorevlerden biri, calisan cesitliligini destekleyerek herkesin kendini ifade
edip gelistirebilecedi calisma ortamlarini ve mekanlarini olusturmaktir. Boylece,
farkli fikirlere saygi duyulan, insanlarin birbirlerini ayiplamadigi, ayrimciligin
engellendigi, minimal seviyede ¢atismalarin yasandigi huzurlu bir isyeri elde
edilebilir ki, bu da arzulanmayan isten ayrilmalari azaltan bir faktor sayilir (Orrick,
2008).

Levering ve Moskowitz (1993) tercih edilen bir firma olmak bakimindan bazi
firmalarin yogun ¢aba sarf ettigini, bunun da dusuk seviyede isten ayrilmalari
beraberinde getirdigini anlatir. Ornek vermek gerekirse; Amerika'daki birgok
firma, Forbes veya Fortune gibi segkin ekonomi dergilerindeki “Calismak Istenen
llk 100 Firma” listesine girmeye galismaktadir. Sayet bunu basarirlarsa, bu
ayricaligi medya, reklam ve diger haberlesme vasitalariyla insanlara ulastirir ve
bunu kaliteli ve becerikli ¢calisanlara ulasmak icin bir ara¢ olarak kullanirlar.
Ancak, tercih edilen firma olmak beraberinde bazi gereklilikleri getirir: en kaliteli
calisanlarin ise alinmasi, onlarin motive edilmesi, tatmin edilmesi, sadakatlerinin
temin edilmesi, kabiliyetlerinin ortaya c¢ikariimasi, nihayetinde yetenekli
calisanlarin sirkette kalmalarinin saglanmasi gibi. Aslinda son zamanlarda
gorulen sey, is sahiplerinin degerli ¢alisanlari arayip bulmalarindan ziyade,
bunlari firmada tutmanin yollarini arastirdiklari yonindedir (Aktaran Phillips ve
Connell, 2003).

Bununla birlikte, maalesef, ¢alisanlar iste tutmaya iliskin bazi yanhis yaklasimlar
da gelismistir. Bu yanlis yaklagimlara ornek olarak; proaktif (dnceden hareket)

yerine reaktif (tepkisel) davranma, birgok onleyici programi birlikte uygulama,
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analiz ve degerlendirme yapmadan herhangi bir ¢ozume sarilma, birgok ¢ozimu
ayni anda uygulama, ihtiyaci karsilamayan ¢ézumlere bagvurma, yeterli getirinin
saglanip saglanmadigini bilmeme sorunu verilebilir. “Stratejik Hesap Verebilirlik
Yaklasimi” bu tlr sorunlara cevap bulmaya c¢alismaktadir. Asagida belirtilen
asamalar takip edildiginde basariyi yakalamak muamkin olabilir (Phillips ve
Connell, 2003):

Isten ayrilma ve iste tutma bilgilerini hesaplama ve izleme

- Isten ayriimanin (goriinir-gdriinmez) tiim maliyetlerini hesaplama
- Iste tutma iyilestirmesinin sebeplerini ve ihtiyaclarini tespit etme

- Cesitli ¢6zim yollar Gretme

- Her bir ihtiyag i¢in bir gozim yolu olusturma ve bunlari eglestirme
- Iste tutma yollarinin degerini tahmin etme

- Iste tutma yollarinin firmaya getirisini hesaplama

- Duzeltmeleri yapma ve baga donerek surece devam etme.

Calismaya iligkin kurumsal kimlik ile isten ayrilma niyeti kavramlarindan sonra

¢alismanin bir diger degiskeni olan 6rgutsel baglilik kavrami agiklanacaktir.

1.3. ORGUTSEL BAGLILIK

Baglilik, insanlarda bulunan temel duygulardan biridir. Herkes bir sekilde
bagkalarina kargi baglilik hissedebilir. Buna benzer sekilde, érgutlerde ¢alisanlar
da calistiklari érgltlere yénelik belirli duygular beslerler. Orglitiine baglilik

hisseden c¢alisanlarin islerinde daha verimli olmalari dogal bir sonugtur.

Baglihk insan davraniglarini anlamada faydali bir kavram oldugundan
akademisyenler tarafindan siklikla arastirilan ve makalelere konu edilen bir

kavram haline gelmistir. Baghlik kavrami ayrica ise gelmeme, isten ayriima,
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motivasyon, performans, topluma donik davranislar gibi konularda c¢alisanlarla

ilgili kapsamli bilgileri sosyal bilimlere saglar (Klein vd., 2009).

Baglihk duygusu yuksek calisanlar orgutsel amaglarin gergeklestiriimesi igin
yogun caba sarf edip verimlilige katki saglamaya calistiklarindan bunlarin
érgitlerinde kalma ihtimalleri oldukga yiiksektir (ince ve Giil, 2005). Orgiitsel
baglik duzeyi yuksek caliganlar problemlere ¢ézim getiren Uretken insanlar
olduklarindan organizasyonlar, ¢aligsanlarinin 6rgute bagliliklarini artirmayi arzu
etmektedir. Bu da kurumun basarisi igin kritik 6neme sahiptir (Dick ve Metcalfe,
2001).

Kendisini drgutlerine bagl hissedenler érgutlerinin basarisi igin daha fazla efor
sarf edebilir. Verilen islerin en iyi sekilde yerine getiriimesi onlar agisindan
sadece is degil, ayni zamanda o6rgutlerine karsi bir vefa duygusudur. Bu sekilde
hisseden calisanlar daha fazla mesai harcayabilir, yogun is temposunu
kaldirabilir ve gesitli fedakarliklarda bulunabilir. Dolayisiyla, firmalar ¢alisanlarin

orgutsel baglihgini arttirmak icin gesitli stratejiler gelistirmelidir.

CGalisanla 6rgut arasinda iki tur baglantidan bahsedilebilir. Bunlar “lyelik statiisi”
ve “lyeligin kalites”dir. Birinci kategori katilim, kalma veya ayrilma konularini
icerirken digeri ise sadakat, katihm ve baglilik konulariyla ilgilidir. isveren ile
calisan arasinda “psikolojik s6zlesme” olusur. Soyle ki, calisan ise giderken
kendi emegiyle oradan elde edecegi parasal olan/olmayan kazanglari degis-
tokus etmektedir. Bu sozlegsmenin tabii ki en onemli pargasi, g¢alisanin orgute

karsi yaklagimi olmaktadir (Mowday vd., 1982).

Kurumuyla yaptigi psikolojik sd6zlesme galisanin her zaman g6z onune aldigi bir
durumdur. Yodneticilerinin davraniglarini adil bulan, kendisine verilen gorevlerin
makul oldugunu degerlendiren, Ucret ve diger imkanlarin tatmin edici oldugunu
dusunen bulan bir calisan bu psikolojik s6zlesmenin kurumunca yerine getirildigi
dusuncesiyle kendini orgutine bagli hisseder ve bu sdzlesmeye bagli kalir.

Boylece, s6zlesmenin taraflari bu akde bagli kaldikga ¢alisan da dérgutine bagh
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kalmaya devam eder. Ancak, so0z konusu soOzlesmenin yerine getiriimedigi

durumlarda bu iligkinin devam etmesini beklemek pek mantikli degildir.

Diger yandan; is dunyasindaki degisimler, kuresel rekabetin artmasi, bilgi
teknolojilerinde goérulen gelismeler, isin yeniden tasarlanmasi, islerin rollerle yer
degistirmesi gibi hususlar ginumuzde bazi dusunurlere isveren ile galisanlar
arasinda herhangi bir bagliigin olmamasi gerektigi fikrini vermistir. Orgtsel
baglilik konusu ¢ok sayida arastirmaci tarafindan arastiriimistir. Guest (1992),
Mathieu ve Zajac (1990), Mowday vd. (1982), Reichers (1985), Becker (1960),
Farrell ve Rusbult (1981) ile Meyer ve Allen (1991) 6rgutsel baglilik Uzerine

caligsmalar yapmisgtir.

1.3.1. Orgiitsel Baglihik Tanimlari

Orgiitsel baglilik kavrami gesitli teorisyenlerin ilgisini geken bir kavram olarak gok

saylida yazar tarafindan tanimlanmigtir:

- Porter ve arkadaglari (1974): Orgutsel hedef ve degerlerin kabulli veya bunlara
inanmak (Aktaran Klein vd., 2009: 33-39),

- Locke (1976): Orglite kars bir bitlin olarak gelistirilen duygusal cevap (Aktaran
Ding ve Lin, 2006: 404; Williams ve Hazer, 1986: 219),

- Mowday vd. (1982), Levy (2003): Bir kisinin orgutle 6zdeslesmesi ve orgute
katiliminin seviyesi (Aktaran Arnold ve Davey, 1999: 212; Morrison, 2004: 116),

- O’Reilly ve Chatman (1986 492-493): Calisanin orgutine psikolojik olarak
baglanmasi (psikolojik bag), calisanlarin kendi degerleriyle 6rgutiin degerlerinin

benzemesi,

- Zeffane (1994): Organizasyon uyesinin firmasiyla olan iligkilerinin butunu
(Aktaran Zeffane ve Gul, 1995: 92),
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- Meyer ve Allen (1996): Calisanlarin o6rgltle olan iligkisiyle sekillenen ve
organizasyonun surekli Uyesi olma karari almalarini temin eden bir davranig
(Aktaran Ozdevecioglu, 2003: 114),

- Durna ve Eren (2005: 211): Calisanin kurumsal amag ve degerleri kabul etmesi,
bu amacglara ulasmak bakimindan g¢aba sarf etmesi ve érgutiine olan UGyeligini

devam ettirme arzusu,

- Yiiceler (2009: 448): Ug faktorle karakterize edilen bir olgu olarak tanimlar;
orgutin amaglarini ve deger yargilarini kabul etme ve bunlara inanma, 6rgutin
yarari igin ¢aba goOstermeye ve surekli gelistrmeye gonulli olma, orgut

kUlturinUn bir pargasi olarak kalmaya istekli olma.

Literatirde buna benzer baska kavramlar da bulunmaktadir (Aktaran Klein vd.,
2009: 33-39);

- Baglilik, galisan uzerinde baski yapan, onun zihni yapisini hazirlayan ve onu
bir hedefe dogru ceken cezbedici bir kuvvettir (Meyer ve Allen, 1991), bir
davranigin devamini saglayan gugtur (Scholl, 1981), baglayici bir gugtur (Brown
vd., 1996), calisani bir ise veya hedefe baglayan guctur (Meyer ve Herscovitch,
2002), érgutin saglayacagi ekonomik dahil tim vasitalarin étesinde 6rglte dogru
bir baglanmadir (Buchanan, 1974), dérgute yonelik olarak c¢alisanin kimligini

orgutle ilintileyen veya baglayan bir tutumdur (Sheldon, 1971),
- I baglilig, ise karsi bir tutum ve yaklagimdir (Chusmir vd., 1992),
- Kariyer bagliligi, bir kiginin isine veya meslegine karsi tutumudur (Blau, 1985).

1.3.2. Orgiitsel Baghhgin Artan Onemi ve Orgiitsel Baghliga Neden Olan

Etmenler

GUnumuz is dunyasinin bir gergegi olarak isten ayrilmalar yasanmaktadir.
Yukarida da acgiklandigi uzere, isten ayrilmalar kimi zaman igveren, kimi zaman

da calisandan kaynaklanmaktadir. SUphesiz ki, kaynagi ister igveren isterse
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calisan olsun, isten ayrilma egilimi onemli bir orgutsel sorundur ve orgutsel

baglihgi sorgulanir hale getirmektedir.

Meyer ve Allen (1997)’e gore, orgutsel baglilik hem isverenler, hem de galigsanlar
acisindan zaman igerisinde énemini yitirmemis bir kavramdir. Orgiitsel baghhgin

onemi U¢ baslikta incelenebilir:

- Oncelikle belirtmek gerekir ki, firmalar yok olmamakta ve isveren-calisan
iliskisi devam etmektedir. Her ne kadar isten ayrilmalar/¢ikarmalar yagsansa da,

firmada geriye kalanlarin varligi daha énemli hale gelmektedir.

- Ikinci olarak, bagka sahis ve firmalardan faydalanan (outsourcing) érgiit icin

bile baghlik 6nemli hale gelmektedir.

- Uglincl olarak, baghliklar dogal olarak gelismektedir. Orgiit igin bagliigin
olmadidi ortamlarda galisanlar bu baglihgi baska alanlara (hobi, kariyer, kultp...

gibi) kaydirabilmektedir.

Calisanlarin 6rgutsel baglihginin seviyesi, ¢alistiklari kurumlar agisindan énemli
sonuglari beraberinde getirmektedir. Bu durumda, 6rgutsel bagliliga neden olan

etmenlerin irdelenmesine ihtiya¢ vardir.

Orglitsel baglihg: etkileyen etmenler Tablo halinde asagida verilmistir:
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Tablo 1. Orglitsel Bagliligi Etkileyen Etmenler

- Kisisel ozellikler

- Isteki role iligkin ézellikler
- is tecriibeleri

- Orgiitiin yapisal 6zellikleri

Mowday ve arkadaslar (1982)

- Kisisel ozellikler (basarma ihtiyaci, yas,

egitim)
Steer (1977) - Calisma tecribeleri  (grup tutumlari,
(Aktaran Williams ve Hazer, 1986) algilar...)

- Isin nitelikleri (isin zorlugu, sosyal etkilesim
firsati, geri dénisim...)

- Kigisel ozellikler (yas, egitim...)

- Orgitsel faktorler (buylklik, merkezilik,
bagimsiz is yapabilme...)

- Role iligkin etkenler (is ylkul, calisanlarin
becerileri...)

Stevens ve arkadaslar (1978)
(Aktaran Williams ve Hazer, 1986)

- Biyolojik 6zellikler

- Yapisal 6zellikler

- ise giris éncesi beklentilere iligkin tecriibeler

- Rol tecrUbeleri (is memnuniyeti, kariyer
yonetimi, egitim-gelisim...)

- insan kaynaklari uygulamalari

Sturges ve Guest (2001)

Mowday ve arkadaslarina (1982) gore, érgutsel baghligi etkileyen t¢ ana gruptan
bahsedilmektedir; kigisel 6zellikler, isteki role iliskin 6zellikler ve is tecriibeleri.

Daha sonra bunlara bir yenisi daha eklenmigtir; yapisal ézellikler.

Kisisel Ozellikler: Angle ve Perry (1981) ve Morris ve Sherman (1981), yas ve
iste calisilan surenin genellikle érgutsel baglilikla pozitif iliski iginde oldugunu
tespit etmistir. Ancak, Hall ve Schneider’in (1972) calismasinda, bu faktérlerin
orgutsel baghhgin direkt belirleyenleri olmayip aracilik etkisinin olabilecegdi
belirtiimistir. Bunu destekler mahiyette March ve Simon’un (1958) calismasinda,
yasl ve iste calisma suresi artan kisilerin disarida baska bir is alternatifi bulmalari
zorlastigi icin 6zgurce karar alma imkanlarinin sinirlandigini, bundan dolayi
isverene duyulan sempatinin gorece artarak psikolojik baglantiya donustugunu
belirtir. Egitime bakilacak olursa, Angle ve Perry (1981), Morris ve Sherman
(1981) ile Morris ve Steers (1980) bunun orgutsel baghlikla ters iligki iginde
oldugunu anlatir. Bunun aciklamasi olarak, daha iyi egitim almig c¢alisanlarin
yuksek beklentilerinin firmaca karsilanamamasi verilir. Angle ve Perry (1981) gibi
baska calismalarda, cinsiyetin orgutsel baglilikla iligkili oldugu, kadinlarin

orgutlerine daha fazla baglilik gosterdikleri sonucu elde edilmigstir. Grusky (1966)
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bunun agiklamasi olarak, kadinlarin bir iste yer alabilmek icin daha fazla ¢aba
sarf ettiklerini, bundan dolayi elde ettiklerini kaybetmemek icin érgltlerine daha
fazla bagllik hissettiklerini belirtir. Ayrica, Hall ve Schneider (1972) guglu kigisel
is ahlakina sahip ¢alisanlarin érgutlerine daha fazla bagllik gésterdiklerini ortaya

koymustur (Aktaran Mowday vd., 1982).

isteki Role iliskin Ozellikler: Marsh ve Mannar (1977) bunlari li¢ kategoriye
ayirmaktadir; isin zorlugu, rol ¢atismasi ve rol karmasasi. igin zorlugu artarsa
baglilik daha iyi bir seviyeye ulasabilir. Biraz is problemi yasayan c¢alisanlarin
badlilik seviyelerinin daha iyi seviyede gerceklestigi belirtiimistir. Morris ile
Sherman (1981) rol catismasinin érgutsel baglilikla ters orantil iliskide oldugunu
ortaya koymustur. Bununla birlikte, Stevens ve arkadaslari (1978), is yukundeki
artisin orgutsel baghlikla negatif iliski gosterdigini iddia eder (Aktaran Mowday
vd., 1982).

Is Tecriibeleri: Steers (1977), “Is tecriibeleri’ kategorisinde, organizasyonel
bagimlik (organisational dependability), ise olan kigisel 6nem (personal
importance to organisation) ile calisanlarin beklentilerinin karsilanmasinin

baglilikla ilgili oldugunu iddia eder (Mowday vd., 1982).

Orgiitiin Yapisal Ozellikleri: Orgiitiin yapisal 6zelliklerinin, baglilik lzerinde
etkili oldugu degerlendirilmistir. Morris ve Steers (1980) bazi yapisal ozelliklere
bakildiginda formaliteler, fonksiyonel bagimlik ve merkezdigiigin baghlikla
olumlu iligkide olduklarini ortaya koyar. Rhodes ve Steers (1981) calisanlarin
sahipligi (worker ownership) ile bunlarin kararlara katiminin (participation in
decision-making) bagdlilikla pozitif iliski icinde oldugunu vurgular (Mowday vd.,
1982).

Wanous ve arkadaglari (1992: 288-297) ise, karsilanmayan beklentilerin érgutsel

baglihgi zedeledigini belitmektedir.
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1.3.3. Orgiitsel Baghlikla ilgili Yaklagimlar

Orgltsel baglilig daha iyi anlamak icin bazi yaklasimlar ortaya konmustur.
Yatirim/degis-tokus, tutumsal, bilissel ve butunlestirici yaklagimlar sayesinde

orgutsel baglihk kavrami izah edilmeye ¢alisiimistir (Aktaran Klein vd., 2009):

- Yatinm/Degis-Tokus Yaklasimi: Bu yaklagsimin ekonomik, sosyal ve
davranigsal yonleri vardir, ancak c¢aligsan ile igveren arasinda daha c¢ok ilk ikisi
gorulmektedir. Calisanlar is yerindeki hedeflerle ilgili olarak psikolojik, sosyal,
davranissal ve finansal bazi yatirimlar yaparlar. Bu teori kisaca, g¢alisanin,
Orgutin kendisini 6dullendirmesi ya da ona bir fayda dngérmesi karsiliginda ona
baglihigini sunmasini ifade etmektedir. Bdylece, 6ngoérilen menfaatin veya
beklenen 6dul arzusunun orgutsel baglihga nasil yol verdigi anlagiimaktadir.
Aslinda, baglilik sadece ilerdeki bir 6dul veya faydanin beklentisiyle olusmaz.
Burada gecmigin izleri de nem tagimaktadir. Bir nevi, baglilik, gegcmisin getirdigi
ve gelecegin getirebilecegi kazancglarin dogurdugu karmasik bir surece isaret

etmektedir.

- Tutumsal Yaklasim: Degis-tokus yaklagimi ile karsilikli bir iligki icindedir. Soyle
ki, ya baghlik davranigi etkiler ki bu da baglihg pekistirir (tutumsal bakis agisi),
ya da davranis sonucu baghlik olusur ki bu da davranisin devamini getirir (degis-
tokus bakis agisi). Her iki durumda da, ilki sonrakini etkilerken ayni zamanda

kendi devamina yol acar.

- Bilissel Yaklasim: Crosby ve Taylor (1983)’a gore, calisanin algisi, sezgisi ve
muhakemesi yoluyla bagliigin bilissel ve rasyonel yonune yogunlasan bir
yaklasimdir. Bu, bir nevi baglihgin duyguya yer vermeden “matematiksel” olarak

hesaplanarak izah edilmesi yontemidir.

- Butlnlestirici Yaklasim: Randall (1988) gunlik hayatta is disinda birgok
bagimhlik c¢esidine sahip oldugumuzu (6rnegin aile, siyasi partiler, dini
orgutlenmeler... vs.) dile getirir. Arastirmalar, calisanlarin ayni anda birgok
alanda baghliklarinin bulunabilecegini géstermistir. Zaman ve kaynaklar sinirli

bulundugundan bu baghlik alanlari arasinda bazen c¢atismalar bile
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cikabilmektedir. Buradaki baglilik soyut ve kisisellikten uzak bir birliktelik degil,

bilakis zenginliktir.

Diger yandan; yapilan ¢alismalar sonucunda, orgutsel baglilik kavraminin bazi
boyutlarinin oldugu anlasiimistir. Van Knippenberg ve Sleebos (2006)’a gore,
orgutsel baghhgin, sahislar ile firmalar arasindaki degis-tokus iligkisine tabi bir
tutum oldugu soéylenebilir. Bu baghligin istek (duygusal), gereklilik (normatif) ve
isten ayrilmanin algilanan maliyeti (devamlilik) seklinde alt boyutlara sahip
oldugu Meyer ve Allen (1997)’in ¢aligmalariyla ortaya konmustur (Aktaran Flint
vd., 2013).

Meyer ve Allen (1991) ise, drgutsel baglihgin 3 boyutuna vurguda bulunmustur:

- Duygusal Baglilik (¢alisanin orgutle duygusal ilintisi, onunla 6zdeglesmesi ve

ona katilimi)
- Normatif Baglilik (¢alisanin érgutte kalmasi gerektigi seklindeki hissi)

- Devamlilik Baglihgi (¢alisanin 6rgitten ayrilmanin maliyetine iligkin algisi).

Onlara gore; tum bu boyutlardaki ortak nokta, psikolojik bir unsur olarak bagliligin
¢alisanin orgltle arasindaki iliskiyi duzenledigi, ¢calisanin o 6rgutte devam etmek

veya buradan ayrilmak seklinde kararlarini etkilemesidir (Meyer ve Allen, 1991).

ilk olarak, duygusal bagligi (affective commitment) olusturan 4 gruptan
bahsedilmektedir; ¢alisanin kigisel 6zellikleri, is tecribeleri, ise iliskin 6zellikler
ve yapisal ozellikler. Farkl derecede etkilere sahip olsa da, bu gruplardaki
etmenler galisanin kendisini isine bagli hissetmesine sebep olmaktadir (Mowday
vd., 1982’den aktaran Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baghligi olan bir ¢alisan,
ideal mutluluk durumuna ulasmis olup o6rgutin degerlerini guglu sekilde
kabullenir ve oranin bir parcasi olarak kalmak ister (Cetin: 2004: 95). Burada,
calisanin kendi deger ve hedefleri, organizasyonun deger ve hedefleri ile tutarli

oldugundan birey kendini drgutine bagli hisseder (Ceylan ve Demircan, 2004)
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ikinci olarak, normatif bagllik (normative commitment) ilgili érgiitin ¢alisan
hakkindaki uygulamalarinin igsellestiriimesi sonucunda olugsmaktadir. Soyle ki;
maas oncesinde galisana avans ¢ekme imkani saglama, ise alim sonrasi is
egitimleri saglama, ise aligsmasi ve gereklilikleri 6grenmesi igin yabanci dil egitimi
dahil yatirnmlarda bulunma, yurtici ve/veya yurtdisi toplantilara katilma imkanlari
sunma gibi hususlar ¢alisaninin isten ayrilmasini psikolojik agidan guglestirerek
onun minnettarlik (sadakat) duygusu icinde kendisini 6rgute karsi borglu

hissetmesine sebep olur (Wiener, 1982’den aktaran Meyer ve Allen, 1991).

Uglincli olarak, devam bagliliginda (continuance commitment) galisan bu isten
elde ettiklerini baska alternatif bir iste bulamama seklinde algiladigi maliyetler
sebebiyle kendini 6rgute bagli hisseder. Sayet mevcut isten ayrilirsa, is sebebiyle
bagka bir yere go¢ etmek zorunda kalabilir, mevcut iste kurmus oldugu kisisel
iliskileri kaybedebilir, calisti§i iste kendisine sunulan/sunulacak olasi terfi
imkanlarini yok edebilir. Butiin bu algilanan maliyetler, calisanin érgutine devam
etmesi ve onunla olan baghligini surdarmesi ile sonuglanir (Becker, 1960°’tan

aktaran Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal baghlikta “istek”, devam baglihiginda “ihtiya¢”, normatif baglilikta ise
“sorumluluk” 6n plandadir. Bunlar arasinda duygusal baglligin olumlu ig
tecrubeleri yoluyla gelistigi ve bu tur galisanlarin daha verimli olduklar ifade
edilmisken devam baghliginin is alternatifi kithgi sebebiyle olusmasi sebebiyle
verimlilige olumlu katki saglamadi§i ortaya konmus, normatif baglihgin ise érgute
ne tdr 6zgln sonuglar kazandirdigi kesin olarak tespit edilememistir (Wasti,
2000).

1.3.4. Orgiitsel Baghhgin Sonuglari

Orgltsel baghlik hem calisan, hem de orgitler agisindan olumlu sonuglari
beraberinde getirdigi sOylenebilse de 6rgut cergevesinde benimsenmis politikalar

olmaksizin bunu elde etmek mumkun degildir.
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Calisanlarin orgutsel baghliklarinin degerlendiriimesi hususunda gelistirilmis
bazi olgutler bulunmaktadir; 6rgutsel amag ve degerleri benimseme, orgut igin
fedakarlikta bulunma, Orgutte devam etme hususunda guglu bir istek duyma,
drgutun kimligi ile kimlik kazanma ve 6rgitsel degerleri igsellestirme (Ibicioglu,
2000).

Firmayla calisan arasinda guclu baglantilar, ise gelmeme veya isten ayrilma
riskleri kargisinda olumlu bir etkiye sahiptir. Bu sebeple, érgutler ¢aliganlarini iste
tutmanin maliyetlerine katlanir ki, muhtemel riskler (baghlhigin azalmasi,
uretkenligin dismesi, isten ayrilmalarin hizlanmasi gibi) minimize edilsin. Bu
baglarin yapisi (zayif-glcli) sadece galisan ve orgut arasinda mevzu olmayip,
ayni sekilde toplumu da etkiler. Uyeligin statiisii veya kalitesi hususlarinda dugiik
seviyeli ¢calisanin, toplumuna karsi da bu seviyesizligi gosterecegi dusunulebilir
(Mowday vd., 1982).

Orgltiine bagh bir ¢alisan; érgiite devam eden, isini diizenli yapan, kendini isine
veren, firmanin arag¢ gereclerini koruyan, buranin hedeflerini benimseyen Kigi
olarak tanimlanir. Gergi, bunun bir nevi korltuk olabilecegi de dustunulmustur, zira
yanlis giden uygulamalar karsisinda ¢alisanin sessiz kalmasi, baglilik sebebiyle
gercek durumu gormekten ve Ozgurce paylagsmaktan cekinmesi gelisim ve
degisimin onunde bir engel teskil edebilir (Randall, 1987°den aktaran Meyer ve
Allen, 1997).

Firmalarda onceleri “Firmana sadik ol ki, o da sana sadik kalsin” anlayigi vardi.
Bu anlayigin bir uzantisi olarak, calisanlar g¢alisma yerlerini kendi haklarini
koruyan kaleler seklinde goruyordu. Ancak, bugin durum biraz daha farkh
algilanmaktadir. Her ne kadar kurumsal (6rgltsel) sadakat kavrami onemini
yitirmese de, bu Onemin derecesi Onceki zamanlara gore yuksek seviyede
degildir. Zira gunumuzde artan duzeyde gergeklesen isten kaytarmalar, ise
gecikmeler, isten sogumalar, is tatminsizlikleri, isten ayriimalar bunu belirtmeyi
gerekli kilmaktadir (Mowday vd., 1982).
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Baglilik bir yatirrm veya degis-tokug olarak degerlendirilebilir ama her halUkarda
ekonomik, davranigsal veya sosyal boyutta kendini hissettirir. Yatirrm olarak
algilaniyorsa, gelecek icin bir deger beklentisi veya tavir s6z konusudur; sayet
degis-tokus olarak algilaniyorsa dnceden yapilmis iyilige bir cevap niteligindedir
(Klein vd., 2009).

Calisan ile 6rgut arasindaki baglantilar asagida verilen olaylarin ve degisimlerin

etkisine maruzdur (Aktaran Mowday vd., 1982):

Bunlardan ilki “sosyo-normatif degisimler’dir. Bunlara ornek olarak is ahlakinin
yapisi, yonetime kargi tutum, heyecan duzeyi, cinsiyet ve rollere iligkin
Onyargilar, guven sorunu verilebilir. Katzell (1979) bu sosyo-normatif

degisimlerin bazilarini su sekilde vermektedir:

- Basarinin tarifinin degistiriimesi (somut basarilardan kisisel gerceklestirmeye

dogru)

- Cinsiyetler arasinda daha esit gérev dagilimi

- Orgtlerin, hayatin ve toplumun kalitesine katki saglayaca@: seklindeki inang
- Tuketicilerin refahina yonelik duyarlik

- Azinliklara yonelik sosyal kabullerin artmasi

- s disinda ézel hayatin olduguna dair vurgu.

Ikinci olarak “demografik degisimler” gelir. Isglicti olarak azinliklarin ve kadinlarin
¢oklugu, Ust dizey gorevlerde kadin sayisinin artigi, egitim seviyesinin yukselisi,
cift kariyer sahibi aile halkinin gcogalmasi (eslerin her ikisinin egitimli ¢calisanlar

olmalari) gibi hususlar demografik degisimlere érnektir.

Uglincti olarak “ekonomik degisimler’ gsterilebilir. Bunlarin érgitler Gzerindeki
etkisi uzun sdrelidir. Ekonomik gidisat c¢alisanlarin iste c¢alisma arzu ve

motivasyonlarini muhakkak bir sekilde etkiler. Durgunluk zamanlari ¢aliganlar
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haklarini tam saglayamazsa bu onlarin beden ve ruh sagligini olumsuz
etkilemekle kalmaz, onlarin isteki kaytarmalarina veya yorgunluklarina da zemin

hazirlar.

Son kategori olarak “teknolojik degisimler” ele alinmistir. Teknolojik degisimler
bazi igleri atil hale getirmekle cgalisanlari etkilemigtir. Ayrica, bilgi teknolojisi
sayesinde bilgiler hizla her yerde paylagsilmaya basladigindan c¢alisanlar
etraflarindaki is imkani ve firsatlarindan ¢ok gabuk haberdar olabilmektedir. Bu
durumun érgutlere faydasi yok degildir. Bu sayede onlar da diger firmalarin Gstin
Ozelliklerini ve galisanlarina sagladiklari firsatlari bilebilme imkanina sahiptir ki,
bu da onlarin bu farklari kapamalarina ve belki de daha ileri avantajlari

calisanlarina saglamalarina yardimci olmaktadir.

Yukarida verilen degisimler genel olarak calisan ile igveren arasindaki
baglantilari zayiflatmaktadir. Aslinda her bir degisim bu baglantiyi ciddi sekilde
yaralamaktadir diye bir dusunce pek dogru sayiimaz. Buradaki en gercekgi
acgiklama, gunimuz is dunyasindaki trendin artik bu tar baglantilari zayiflatma
meyli tagidiklari, bunun genel kabul géren bir egilim halini aldigi seklinde ifade
edilebilir. Bu durum, dogal olarak calisanlarin faydasina degerlendirilse bile
(cunku artan segenekler sayesinde bir 6rgutle sinirli planlar Gretmezler) érgitler

hakkinda olumsuz bir gidisat halini aldigi1 sylenebilir.

Kurumsal kimlik, isten ayrilma niyeti ve orgutsel baglilhk kavramlarinin yukarida
detayl sekilde agiklanmasindan sonra galismanin dorduncu temel degigkeni

olan orgutsel sinizm kavrami incelenecektir.

1.4. ORGUTSEL SiNizm

Bagstan belirtmek gerekir ki; ingilizce bir kelimde olan “cynicism” Tirkge'ye bazi
kaynaklarda ‘sinizm’, bazi kaynaklarda ise ‘sinisizm’ olarak c¢evrilmistir. Bu tez

calismasinda ise, genel olarak tercih edilen “sinizm” kelimesi kullanilmistir.
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Sinizm, Sinik Okulla baslayan ve M.O. 4. asra dayanan bir akimdir. Sinizmin
genel olarak negatif bir bakis acisi tasidigi degerlendiriimektedir. Nitekim bu
kelimenin ifade ettigi dusundlen haller; bir sahis, grup veya kuruma karsi tahkir,
guvensizlik, sinirlilik, amitsizlik ve hayal kirikligi olarak verilmektedir (Aktaran
Stanley vd., 2005).

1.4.1. Sinizm, Tiirleri ve Orgiitsel Sinizm Kavrami

Calisanlar ister kendi algilarindan, isterse de digsal faktdrlerden dolayi is
yerlerine karsi sinik olabilir. Bu sebeple, ¢alisanlarin sinik davraniglarini anlamak
bakimindan sinizmin turlerini irdelemek ve 6zellikle de drgutsel sinizm kavramini

detaylica acgiklamak gerekmektedir.
Sinizm ve turleri asagida belirtilmistir (Aktaran Tokg6z ve Yilmaz, 2008):

- Sinizm: Sinikler, dar goruslu ve hayal kirikligina ugramis, umdugunu bulamamig
kimseler olup (Mirvis ve Kanter, 1991), sinizm otoriteye ve kurumlara yodnelik

olumsuz ve glvensiz tutumlardir (Bateman vd., 1992).

- Calisan Sinizmi: Ig orgutlerine, yoneticilere ve/veya is ortamindaki diger
nesnelere kargi asagilama ve guvensizlik gibi guclu hayal kirikligi, umutsuzluk ve

engellenmis olma hissiyle karakterize edilmis bir tutumdur (Andersson, 1996).

- Orgiitsel Sinizm: is cevresindeki sorunlu olaylara ve kosullara karsi 6rgit
uyelerinin kendilerini savunmalarinin kargihgidir (Naus vd., 2007). Ayrica, bir
kisinin ¢alistig1 orgute yonelik gelistirdigi ve 3 boyutu olan negatif bir tutum olup
bu boyutlar sunlardir: 6rgutte durastligun eksik olduguna iligkin inang (bilissel),
orgute yonelik olumsuz duygu (duygusal), érglite yonelik asagilayici, kétlleyici

ve elestirel davraniglar gosterme egilimi (davranissal) (Dean vd., 1998).

Sinizm kavramini tanimlamak amaciyla cgesitli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu

yaklasimlari asagidaki gibi siralamak mumkindir (Dean vd., 1998):
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- Kisilik sinizmi yaklasimi,

- Toplumsal/kurumsal sinizm yaklasimi,
- Mesleki sinizm yaklagimi,

- Calisan sinizmi yaklasimi,

- Orgitsel degisim sinizmi yaklasimi.

Oncelikle; kisilik sinizmi yaklasimi (personality approach), sinizmi aciklamaya
calisirken insanin dogasini esas almaktadir. Minnesota Cok Olgekli Kigilik
Envanterinin (MMPI) kullaniimasi yoluyla kisilik degerleri dlgulen kisilerden
yuksek degerli olanlarin, bagkalarini bencil ve umursamaz gordukleri, ayrica
iligkilerinde bagkalarina guvenmedikleri ortaya konmustur. Dolayisiyla,
dogasindan kaynakli oldugu igin sinik bir kiginin siniklik derecesini Gnemli sekilde
degistirmek pek olanakli gérinmemektedir (Graham, 1993’ten aktaran Dean vd.,
1993). Kisilik sinizminin, kisinin dogustan gelen muhalif olma 6zelligiyle ilgili olup
orgutsel sinizmin gugli bir belirleyicisi oldugu ortaya konmustur (Abraham,
2000).

ikincisi; toplumsal/kurumsal sinizm (societal/institutional) yaklagimi, toplumlarin
ve kurumlarin bakis agilarinin sinizmi acikladigini belirtmektedir. Ornegin, Kanter
ve Mirvis (1989)'e gore, Amerikan halkinin bakis acisi 20. yuzyilda onlarin
toplumunda gorulen galkantili toplumsal ve politik olaylara zemin hazirlamistir.
Bunlar arasinda; endustrilesmenin ilk surecinde iscilerin somurtlmesi ve modern
orgutlerin is yerindeki yasami iyilestirecek adimlarda basarili olamamasi
gOsterilebilir. Zaten yapilan bir galismada, Amerika isgucl piyasasinin %43’Gndn
sinik oldugu sonucu elde edilmigtir (Kanter ve Mirvis, 1989’dan aktaran Dean vd.,
1999).

Uguinclisti; mesleki (occupational) sinizm yaklagiminda, 6zel durumlar altinda
sinizmin gelismekte oldugu ve bundan dolay! sinizmin aslinda duruma bagli

olarak gelistigi, yani durumsallik 6zelliginin bulundugu dusuncesi vardir (James,
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2005). Mesleki sinizm yaklasimina 6rnek olarak Niederhoffer (1967)’in ¢calismasi
gOsterilebilir. Ona gore, 6rnegin polis sinizmi, “sosyal yapidaki anomalinin bir yan
trind” durumundadir (Niederhoffer, 1967'den aktaran Dean vd., 1999).

Doérduncisu sinizm yaklasimi olan galisan (employee) sinizmi yaklagimina gore,
calisanlar U¢ potansiyel hedefe karsi sinik tutum takinmaktadir; is
organizasyonlari, kurum yoneticileri ve diger is yeri unsurlari. Burada, sinik
calisanlarin gerginlik, Umitsizlik ve asagilama seklinde olumsuz duygular
tasidiklari goértlmektedir (Andersson ve Bateman, 1997°’den aktaran Dean vd.,
1999).

Besincisi, orgutsel degisim (organizational change) sinizmi yaklagsiminda ise,
orgutsel degisim cabalarinin sinizmi dogurduguna vurguda bulunulmaktadir.
Burada, is yerindeki sorunlarin c¢alisanlarin kontroli disinda olduklari
algilandigindan bunlarin degistirilemeyecekleri inanci yer etmektedir. Bu
sebeple, bu olumsuz bakis acisi “6grenilmis inan¢” olarak ifade edilmistir
(Reichers vd., 1996’dan aktaran Dean vd., 1999).

Orgiitsel sinizm yerine “isletme sinizmi” kavrami da kullaniimis olup bunun esas
nedenleri olarak yuksek duzeyde is guvensizligi, uygun olmayan orgut iklimi,
isten cikarilma ihtimali, adil olmayan Ucret sistemi olarak siralanmigtir (Khan,
2006’dan aktaran Tokgoz ve Yilmaz, 2008).

Toplumsal, calisan ve oOrgutsel sinizmin “psikolojik sdzlesme ihlali”, mesleki
sinizmin “tGkenmiglik” ve “kisi-rol catismasi”, kisisel sinizmin ise “dogustan gelen
nitelikler” sebebiyle olustugu vurgulanmigtir (Abraham, 2000°’den aktaran Arslan,
2012).

Calisanlar ise karsi sinik tutum gelistirebilirler, zira beklentileri ile karsilastiklari
is deneyimleri zaman zaman uyusmamaktadir (mesleki sinizm). Bu farklihgin
orgutun yonetsel, politika veya uygulamalarindan kaynaklanmasi da mimkunduar
(6rgtitsel veya calisan sinizmi). Mesleki sinizmin kisinin kendisinden (beklenti,

hayal, ideal), 6rgutsel sinizmin ise oOrgutten kaynaklandigi genel olarak
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belirtilebilir. Mesleki sinizmde, Ozellikle karsilanmamig veya engellenmis
beklentiler bulunurken, érgtitsel sinizm bunlara ek olarak érgut 6zellikleri ve is

yerindeki olaylari da icermektedir (Naus vd., 2007°den aktaran Arslan, 2012).

Mevcut tanimlar yeterli bulunmayinca, sinizmin 3 farkli tlra oldugu belirtilmistir;
degisime ybénelik sinizm, ybnetime yobnelik sinizm ve genel sinizm. Basaril bir
sekilde yonetilemeyen degisim girisimlerine surekli maruz kalanlarin orgutsel
sinizminin yol agacagi tahribat tahmin edilemez oldugu belirtilmistir (Stanley vd.,
2005’ten aktaran Tokgoz ve Yilmaz, 2008).

Orglitsel sinizme bakilacak olursa, bu konuda gergeklestirilen bazi ulusal
calismalar olarak Kasapoglu (1992), Erdost vd. (2007), Tokgdz ve Yilmaz (2008),
Efilti vd. (2008), Kutanis ve Cetinel (2009), Tukelturk vd. (2009), Kalagan (2009),
Altindz vd. (2011), Ozler ve Atalay (2010), Kalagan ve Giizeller (2010), Polat vd.
(2010), Ozgan vd. (2011); uluslararasi ¢alismalar olarak ise, Reichers vd. (1997),
Brandes vd. (1999), Abraham (2000), Eaton (2000), Fitzgerald (2002), Delken
(2004), Bommer vd. (2005), Byrne ve Hochwarter (2008), Brown ve Cregan
(2008) gosterilebilir.

is yerindeki tecriibelere dayali olusan olumsuz tutum isi sevmemeye, is
doyumsuzluguna, tukenmislik duygusuna, bu da sonugcta calisanin verimsizligine

yol agmaktadir (Sagir ve Oguz, 2012).

1940’larda gelistirilen “Minnesota Cok Olgekli Kisilik Envanteri’nin orgltsel
sinizmle ilgili ilk calisma oldugunu belirtilmistir (Delken, 2004).

Yapilan bir galismada, calisanlarin yaklasik yarisinin (%48) 6rgitsel sinizm

yasadigi tespit edilmigtir (Mirvis ve Kanter, 1991).

Amerika’da yapilan bir ¢calismada, calisanlarin yaklasik yarisinin (%48) sinik
Ozellikler gosterdigi anlasiimis (Mirvis ve Kanter, 1991), baska bir galismada ise,
calisanlarin yarisindan fazlasinin kendilerini ise kargi sinik gorduklerini
belirtmistir (Hochwarter vd., 2004’ten aktaran Arslan, 2012).
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Ayrica, Amerika’daki New York Polis Teskilatinda (NYPD) yapilan bir calismada,
polislerin sadece islerine karsi degil (mesleki sinizm), ayni zamanda calistiklar
teskilata kargi da (6rgditsel sinizm) sinik tutumlar gelistirdiklerinden bahsedilmistir
(O’Connell vd., 1986’dan aktaran Arslan, 2012).

Dean ve arkadaslari (1998), orgutsel sinizmin 3 boyutunu dile getirmektedir;
bilissel (cognitive) (firmanin diridst davranmadigi yonitndeki inanglar), duygusal
(affective) (6rgute yoneltiimis negatif duygular), davranigsal (behavioral) (6rguti

hedef alan asagilayici-elestirel davranislar).

Bilissel sinizmde prensiplerin menfaatler ugruna heba edildigi ve orgutlerde
ikiyuzlUlik ile kisisel menfaatin yaygin oldugu fikri hakimdir. Duygusal sinizm
calisanlarin sinirlendirme, ¢ileden cikarma, gerginlik ve kaygi gibi duygusal
tepkilerini igerir. Davranigsal sinizm ise orgutun elestiriimesi, alayci mizah,
orgutsel faaliyetlerin sinik yorumu gibi olumsuz davraniglar sekilde kendini
gosterir (Kim vd., 2009).

1.4.2. Orgiitsel Sinizm Tanimlar
Orgiitsel sinizm cesitli calismalarda degisik sekillerde tanimlanmistir:

- Yasanan tecribelerle beslenen, negatif duygulari anlatan, zayiflayan inanclari
belirten bir kavram (Laursen, 2009: 479),

- Pek cok insanin gevresindekilere ve kurumlara guvenmemesi (Peng ve Zhou,
2009: 863),

- Bir bireyin galistigi 6rglute karsi gelistirdigi olumsuz tutum (Dean vd., 1998:
345-347),

- Kisinin ve diger kimselerin toplumdan, kurumlardan, otoritelerden ve
digerlerinden umduklari buylk beklentilerin gerceklesmemesi durumunda

yasadiklari hayal kirikh@r (Mirvis ve Kanter, 1991: 53).
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Sinizmin dogustan gelmeyip sonradan tecriube yoluyla elde edildigi
belirtiimektedir (Cakici ve Dogan, 2014).

Sinik ¢aliganlarin 6rgutlerinde daha az verimli olacaklari varsayiimaktadir (Watt

ve Piotrowski, 2008’den aktaran Sagir ve Oguz, 2012).

Amerika Birlesik Devletleri’ndeki isgucinin %43’luk bolimunun sinik oldugu

tespit edilmistir (Summers, 2006).

Genel sinizm (negatif bakis agisi) 6rgutsel sinizmden farklidir. Zira ilki dogustan
gelen olumsuz algilar olarak bilinirken, digeri ise 6rgutte tecribeler yoluyla
sonradan elde edilen olumsuz tutum ve davranigslar seklinde kendini
gostermektedir. Aslinda, baska sinizm tirleri bulunmakla birlikte (mesleki sinizm,
toplumsal sinizm gibi), igletme literatirinde sinizm dendiginde c¢ogunlukla
¢alisan sinizmi, yani érgdtsel sinizm kastedilmektedir (Tokgoz ve Yilmaz, 2008).

Bu calismada da drgutsel sinizm kavrami daha genis bir bicimde ele alinacaktir.

1.4.3. Orgiitsel Sinizme Neden Olan Etmenler

Orgutsel sinizm kendiliginden olusmaz. Gerek galisanin kendi kisiligi gerekse de
is yerinin sartlar, yapilan igin 6zellikleri, yoneticilerin davraniglari gibi dissal
faktorler orgutsel sinizme zemin hazirlar ve 6nl alinmazsa calisani isten

ayrilmaya kadar goturen bir strecin islemesine yol acgar.

Abraham (2000) orgutsel sinisizmin temelinde yatan asil dusuncenin,
yoneticilerin kendileri veya firmalari ugruna galisanlara karsi maalesef durustlik
ve adalet duygularindan o6dun verdikleri yoninde oldugunu dile getirir. Tokgoz
ve Yilmaz (2008) ve Kutanis ve Cetinel (2009) oérgutsel sinisizmin baglica
nedenleri olarak adaletsizlik algisi, psikolojik s6zlesme ihlali, Ustlere guvensizlik,
lider davranis eksikligi, uzun ¢alisma saatleri, yildirma, yanlis yonetilen degisim
cabalari, yuksek duzeyde rol ¢atismasi, asiri is yukinu gosterir. Brandes ve
arkadaslar (1999) gunumuzde orgutsel sinisizmin yayginlagsmasinin ana nedeni

olarak, calisan-igsveren skalasinda son yillarda yasanan negatif degisimleri
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(kigulme, kademe azaltma, kalite gabalari, stire¢ yenileme, sirket birlesmeleri,
satin almalar, degisim sirasinda isten c¢ikarmalar... vs.) vurgular. Calisan
haklarina yonelik iyilestirmeler yapiimadigi veya kurumsal duzenlemelere
yonelim saglanmadidi strece bu olgunun varhigini dramatik bir sekilde
surdurecegini sdylemek pek yanlis olmayacaktir (Aktaran Cakici ve Dogan,
2014).

Naus ve arkadaslar (2007) orgutte meydana gelen adaletsiz davraniglar ile
dogruluk eksikligi gibi hususlarin érgutsel sinisizmin baslica sebepleri oldugunu,
bundan dolayi orgutsel sinisizmin dogustan gelmeyip tecrubeler yoluyla sonradan
elde edildigini, orgutteki kurumsal degerler kisisel degerlerden daha baskin
oldugundan galisanlarin kigi-rol gatismasi sebebiyle geri planda kalarak sindigini,
bdylece g¢alisanlarin sinik tutum ve davraniglarinin aslinda bir nevi “psikolojik
savunma mekanizmasi” oldugunu belirtir. Abraham (2000) da, érgutsel degerlerin
kisisel olanlar Gzerinde baskin olmasinin orgutsel sinisizmi dogurdugu

hususunda benzer bir yaklasim sergiler (Aktaran Arslan, 2012).

Cole ve arkadaslari (2006) calisanlarin sinik tepkilerinin ardinda “gugclu
duygularin” yattigini belirtir. Cartwright ve Holmes (2006) ise, is yukundeki artis
sebebiyle saglik ve 0zel yasamin zarar goérmesi durumunun, caliganlarin
sinizmini tirmandirdigini, ayni zamanda igyerlerine olan baglhgi da zayiflattigini
belirtir. Scharmer (2007) c¢alisanlari kendi becerilerinden uzaklastiran tim
duygusal eylemlerin (sinisizm) kisisel gelismeyi engelledigi icin calisanlari
verimsizlestirdigini belirterek, gelistirdigi “U-Teorisi’nde, bu gelismeyi engelleyen
3 faktoru aciklar; sinisizm, digerlerini siirekli elestirme ve korku (Aktaran Tokgoz
ve Yilmaz, 2008).

1.4.4. Orgiitsel Sinizmin Sonuglari

Orglitler sinizm seviyesi yiiksek caliganlari ile arzuladiklari verimlilik diizeyini
elde edemezler. Clnku sinik ¢alisanlar kendilerini islerine yeterince vermez ve

orgutin galisma diuzenine uyum saglamada psikolojik olarak zorluk yasar.
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Sinik tutum ve davraniglara 6rnek olarak Gzuntu, sikinti, givenmeme, 6fke
duyma, kizginhk, imitsizlik, kinama, elestirme halleri gosterilebilir. Bu durumlarin
yasandigl ¢alisma ortamlarinda stres, duygusal tUkenmiglik, yabancilasma, is
tatminsizligi, memnuniyetsizlik gibi sonuglar olusacagini séylemek mumkuandar.
Ancak tUm olumsuz yoOnlerine ragmen, orgutlere elestirel bir bakis agisi
kazandirdigi igin 6rgltsel sinizmin firmalara bir katki saglamakta oldugu gézden
kaciriilmamalidir. Soyle ki, yonetimin adaletsiz uygulamalarini sinik ¢aliganlar
toplanti ortamlarinda muhtemelen konu edecek ve digerleriyle paylasacaktir. Bu
durum da, olumsuz uygulamalara karg! “tampon” vazifesi gorerek firmaya farkli

bir avantaj kazandirabilir (Cakici ve Dogan, 2014).

Sinik ¢alisanlar hem kendilerinin, hem de firmanin gelisimine ket vururlar. Bunu,
degisen kosullar karsisinda yodnetime glvensizlik asilama, iletisimde
bulunmama, talimatlari yerine getirmeme, yoneticiler hakkinda agir elestirilerde
bulunma gibi yollari kullanarak yerine getirirler. Yoneticilerin uyanik davranip bu
tur olumsuz tavirlari fark etmeleri ve bunlarla bas etmenin yollarini bulmalari
beklenir. Sinik ¢alisanlarin tutumlarinin dogru yonetilmesi, érgutler icin faydal
sonuglar dogurabilir. Karar vericiler igin sinik bakis acilari, yonetilmesi ve
geligtiriimesi gerekli alanlari belirler; bir nevi resim tablosundaki yanls rotuglari
ve cizim hatalarini gozler 6nune sererek ressamin eserine yansiyan sanatsal
becerisine katkida bulunur. Ancak unutulmamasi gerekir ki, sinizmi yagayan Kisi
yonetici konumunda ise bulundugu is yerine isabet edebilecek zarar da o nispette
yikici olabilir. Kurumlarda orgutsel sinizmi gidermeye yonelik bazi Oneriler

gelistirilmigtir (Tokgoz ve Yilmaz, 2008):

Orgut iginde adil, dirust, herkesge anlagsilir faaliyetlerin yayginlagtiriimasi

Yénetim anlayisinin agik, seffaf ve hesap verebilir bir seviyeye cikarilmasi

Calisanlara yonelik 6rgutsel destek programlarinin olusturulmasi

- Is etigi uygulamalarina agirlik verilerek glivene dayali bir calisma ortaminin

saglanmasi.
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1.5. KURUMSAL KIMLIK FAKTORLERI, ISTEN AYRILMA NiYETIi,
ORGUTSEL BAGLILIK ILE ORGUTSEL SiNizZM ARASINDAKI
ILISKILERE DAIR LITERATUR GALISMALARI

Arastirmanin temel degiskenleri olan kurumsal kimlik faktorleri, isten ayriima
niyeti, orgutsel baghlik ile orgutsel sinizm arasindaki iligskileri konu edinen

calismalar agsagida ortaya konmustur:

- Kurumsal Kimlik Faktérleri ile isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Baghlik ve

Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliskilere Dair Literatiir Galismalari:

Kurumsal kimlik faktorlerinin bir bitlin olarak “kurumsal kimlik” seklinde ele
alinarak bu degigkenin isten ayrilma niyeti, 6rgutsel baglilik ve érgutsel sinizm
degiskenleriyle olan iligkilerine dair literatirde herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bununla birlikte, kurumsal kimligi olusturan faktorlere iliskin bazi

calismalara ulasiimistir.

Galisma ortami ve kosullarinin galigsanlarin adil olan veya olmayan seklindeki
algilamalarini  etkilemekte oldugu, bunun da orgutsel baglihgi etkiledigi
belirtilmistir (Yildinm, 2002). isin niteliklerinin 6érgltsel baghlk diizeyini olumlu
sekilde etkiledigi gorulmuastir (Buhian ve Mengtg, 2002).

ise iligkin niteliklerin érgitsel baglhligin duygusal ve normatif alt boyutuyla olumlu,
devam bagliligi alt boyutuyla olumsuz bir iligki icinde oldugu ortaya konmustur
(Ketchand ve Strawser, 2001). Bir iste uzun slre c¢alisanlarin daha kisa sureli
calisanlara gore organizasyonlarina daha fazla bagli olacaklari ifade edilmistir
(Evans vd., 2002).

Bir organizasyonda caliganin yaptidi is ve eylemler hakkinda geri bildirim
alabilmesi onun gelecek eylemleri agisindan belirleyici olmaktadir. Bu bakimdan,
kurumsal iletigsim yoluyla bir ¢alisan hakkinda geri bildirim yapilmasinin o ¢alisan

agisindan cekici bir pekistireg oldugu sdylenebilir (Unler, 2006). Rol ¢catismasi ve
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rol belirsizliginin is performansi ve orgutsel baglilik ile negatif bir iliski icinde

oldugu ortaya konmustur (Dubinsky vd., 1992).

Ekip calismasi ile orgutsel baglihdin olumlu yonde iligkili oldugu, isbirligi icinde
kararlara katllan c¢aligsanlarin  6rgute donuk bagliliklarinin  guclendigi
vurgulanmistir (Korsgaard vd., 1995). Bir érgutteki calisanlarin desteklenmesinin

duygusal bagllik ile pozitif bir iligki icinde oldugu belirtiimistir (Buchanan, 1974).

Kurumlarindan destek alabilen galisanlar, kendilerini bu organizasyona borglu
hisseder ve bunu “duygusal baghlik” seklinde yansitir (Shore ve Waynes, 1993).
Kurum kultird caliganlarin ihtiyaglarini kargilamakla kalmaz, ayni zamanda

onlara mevcut sorunlarinda yol gésterir (Ozalp, 2001).

Yapilan bir ¢alismada, orgutlerde yoneticilerin ortaya koyduklari liderlik tarzinin

orgutsel baglilikla iligkili oldugu anlasiimigtir (Dick ve Metcalfe, 2001).

iletisim ile érgitsel baglilik arasindaki iliskinin biylk organizasyonlarda daha
glcli ciktigr dustnilmektedir. iletisimin, galisanlarin kurumlarini taniyarak isin
mahiyetini anlamalarini saglamasi ve bdylece belirsizligi azaltmasi yonuyle
orgutsel bagllk Gzerinde ciddi bir etkisinin oldugu yadsinamaz (Postmes vd.,
2001).

Balay ve arkadaslarinin (2013) galismasinda; érgltsel sinizmin orgut kultard ile

olumsuz ve zayiIf iligkili oldugu sonucuna ulasiimistir.

Ancak yukarida verilen galisma sonuglarina ragmen, kurumsal kimlik faktorlerini
bir butln olarak ele alan ve bu degisken ile isten ayrilma niyeti ve 6rgttsel sinizm
arasindaki iligkileri 6lgmeye yonelik herhangi bir calismaya ulasilamamistir. Buna
ek olarak, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
orgutsel baglilik ile orgutsel sinizmin “aracilik etkileri” yonuyle herhangi bir
¢alisma bulunamamig ve gumruk sektort agisindan bu degigkenlerin yer aldigi

herhangi bir aragtirmaya da denk gelinmemistir.
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Orgltsel kimlik ile is tatmininin hem birbiriyle, hem de isten ayrilma niyetiyle

anlamli derecede iligkili oldugu belirtilmistir (Moura vd., 2009).

Etik liderlik davraniglari, etik iklimi sekillendirmek Uzere ig ortami ve sosyal
bulagsma sureci yoluyla yayllmakta olup bdylece sadece ¢alisanlarin érgutlerine
olan orgutsel bagliliklarina katkida bulunmakla kalmamakta, ayni zamanda

onlarin isten ayrilma niyetlerini de azaltmaktadir (Demirtas ve Akdogdan, 2015).

Otel galisanlarina yeteri kadar iletisim imkani saglanirsa bu durum onlarin isten

ayrilma niyetlerini digurebilir (Abdien: 2019: 235).

Duygusal baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli derecede negatif iligki
s6z konusudur (Alniagik vd., 2013).

- Orgiitsel Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligkilere Dair Literatiir

Caligmalari:

Allen ve Meyer (1996), Somers ve Casal (1994), Tett ve Meyer (1993) tarafindan
yapilan orgutsel baghlik ¢galismalarinda, ise gelmeme, isten ayrilma, bagka igler
arama ve oOrgutten ayrilmaya niyet ile baglhhk arasinda gugclu iliskiler tespit
edilmistir. Acikgasi; dusuk orgutsel baglihga sahip galisanlarin, yuksek orgutsel
baglilik gosteren calisanlara gore kurumlarini daha suratli terk etme meylinde

olduklari anlasiimaktadir (Aktaran Postmes vd., 2001).

Isten ayrilma niyetini belirleyen unsurlarin is tatmini, ise bagh stres, drgitsel
baglilik, orgutsel dogruluk algisi, is yuku oldugu anlasiimistir. Bunlardan is
tatmini, orgutsel baglilik, is yerindeki dogruluk algisinin igten ayrilma niyetiyle
“olumsuz”, ise bagl stres ve ig yukunun ise “olumlu” iligki icinde oldugu ortaya
konmustur (Smyth vd., 2009).

Is tatmini ile 6rgltsel baghh@in isten ayriima niyetine, bunun da isi birakmaya

sebep oldugu ortaya konmus (Williams ve Hazer, 1986), diger yandan, alternatif
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is imkanlarinin isten ayrilma ile dogrudan iligkili oldugu sonucuna ulasiimistir
(Schulz vd., 1987).

Orglitsel baglilik derecesinin baska bir is arama niyetinin, yani isten ayrilmanin
gUgli bir tahmin edicisi oldugunu vurgulanmis (Zeffane ve Gul, 1995), ayrica
onceleri isten ayrilma niyetinde genel olarak ig tatmininin belirleyici oldugu
dusunulurken son zamanlarda yapilan ¢alismalarda 6rgutsel baglihgin aslinda
daha tutarli bir degisken oldugu belirtilmistir (Tan ve Akhtar, 1995).

Hom ve arkadaglar (1979), Mowday ve arkadaslari (1982) ile Steers (1977)
tarafindan yapilan gesitli calismalarda, 6rgutsel baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski bulunmus (Aktaran Tan ve Akhtar, 1995), yine, Mathieu
ve Zajac (1990), Meyer ve Allen (1997), Meyer ve arkadaslar (2002) tarafindan
gerceklestirilen diger ¢calismalarda, isten ayrilma niyetinin drgutsel bagllikla ters

iligkili oldugunu anlasiimistir (Aktaran Harris ve Cameron, 2005).

Yapilan bir calismada, o6rgutsel baglhhgin tim alt boyutlarinin (duygusal,
normatif, devamlilik) igten ayrilma niyetiyle negatif iligki iginde oldugunu ortaya
konmus, ayrica bunlar arasinda en guglu iliskinin “duygusal baglilik” boyutuyla
olustugunu vurgulanmistir (Meyer vd., 2002’den aktaran Harris ve Cameron,
2005). Yine baska bir galismada, bu g alt boyutun isten ayrilma niyetiyle negatif
bir iligki iginde oldugu ve fakat devam baglliginin istatistiksel agidan 6nemli
olmadigi, ayrica paralel sekilde isten ayrilma niyetinin en guclt tahmin edicisinin

“duygusal baghlik” oldugu sonucu elde edilmigstir (Wasti, 2003).

Mowday ve arkadaslari (1979), Mathieu ve Zajac (1990) ile Jaros (1997),
orgutlerine yuksek derecede bagl ¢alisanlarin firmalarindan ayrilmayi daha az

dusuneceklerini iddia etmektedir (Aktaran Sturges ve Guest, 2001).

Benkhoff (1997) ile Cohen (1993) ve Organ ve Ryan (1995), 6rgltsel baghligin
gonulla isten ayrilmayla negatif, is performansiyla pozitif iligki icinde oldugunu
¢alismalarinda ortaya koymustur (Aktaran Arnold ve Davey, 1999).
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Blau ve Boal (1989) ile Cohen (1993) is tatmini ile 6rgltsel baglhihigin, isten
ayrilma ve isten ayrilma niyetiyle negatif iligkili oldugunu tespit etmistir (Aktaran
Morrison, 2004).

Michaels ve Spector (1982) ve Williams ve Hazer (1986) 6rgutsel bagllik ile isten
ayrilma niyetinin ters iligki icinde oldugunu, yani ilkindeki artisin/azaligin

ikincisinde azalisa/artisa neden oldugunu belirtir (Aktaran Ding ve Lin, 2006).

Mowday ve arkadaglari (1982) orgutsel baghlikla ilgili calismalara iligskin olarak;
Steers’in (1977) is performansinin baghlikla zayif derede iligkili oldugunu,
Mowday ve arkadaslarinin (1979) iste calisilan strenin baglilikla olumlu bir iligki
gOsterdigini, Angle ve Perry (1981), Hom vd. (1979), Mowday vd. (1979) ile
Steers’in (1977) baglilikla isten ayrilma arasinda gu¢li negatif iliskinin oldugunu

belirttigini aktarmaktadir.

- Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Sinizm ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

iligkilere Dair Literatiir Caligmalar:

Abraham (2000) o6rgutsel sinizm ile orgutsel baghlik arasinda negatif bir iligki
oldugunu ileri surmustur. Bir baska c¢alismada, sinik c¢alisanlarin o6rgutsel
bagliliklarinin daha disik oldugu sonucuna ulasiimistir (Brandes vd., 1999’dan
aktaran Cakici ve Dogan, 2014). Yoéneticilerin daha duisik seviyeli érgitsel
sinizme sahip olduklari ortaya konmustur (Atwater vd., 2000’den aktaran Arslan:
2012).

Yildiz'in (2013) galismasinda, orgutsel baglihk ile orgutsel sinizm arasinda
yuksek dizeyde negatif iliski oldugu, benzer sekilde, Tlrkdz ve arkadaslarinin
(2013) calismasinda da, orgutsel baghlik ile oérgutsel sinizmin arasinda orta

dizeyin Uzerinde negatif iliski oldugu sonucuna ulasiimistir.

Bedeian (2007)’a goére; orgutsel sinizm orgutsel 6zdeslesme ile negatif iliskili,

orgutsel 6zdeslesme duygusal baglilik ile pozitif iligkili, duygusal baghlik is tatmini
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ile pozitif iligkili, is tatmini ise isten ayrilma niyeti ile negatif iligkilidir. Ona gore,

calisanlarin érgutsel sinizm seviyesi arttikga isten ayrilma niyetleri de artacaktir.

Bagka bir galismada, g¢alisanlarin sinik tutumlarinin artmasinin isten ayrilma
niyetlerini de arttiracagi vurgulanmig, ayrica orgutsel 6zdeglesme ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide sinik tutumlarin aracilik etkisine sahip oldugu

belirtiimistir (Polat ve Meydan, 2010).
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BOLUM 2: ALAN ARASTIRMASI

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kurumsal kimlik faktorleri (kurumsal kdltlr, kurumsal yapi gibi) ile 6rgutsel bagllik
arasindaki iligkiler literatirde ayri ayri arastirilmis olsa da, kurumsal kimlik
faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgutsel baglilik ile 6rgutsel
sinizmin aracilik etkileri hakkinda herhangi bir galismaya rastlanmamis olmasi bu

konunun arastiriimasi hususunda merak uyandirmistir.

Literatiire bu konuda katki sunmak amaciyla; s6z konusu degiskenler arasindaki
olasi iligkilerin 6zellikle de ulkeler arasindaki ithalat ve ihracat gibi milyar dolarla
ifade edilen dis ticaret islemlerinin yerine getirildigi “gUmrik sektérinde”

arastirilmasi incelemeye deger bulunmustur.

Bu calisma sayesinde, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgutsel baghlik ile orgutsel sinizm degigkenlerinin aracilik etkisinin
bulunup bulunmadigi, boylece ilgili araci degiskenlerle birlikte isten ayrilma

niyetini agiklayicilik oraninin artip artmadigi ortaya konmaya c¢alisiimigtir.

Ozellikle, globallesen diinyadaki uluslar arasi aktorler (bireyler, sirketler veya
ulkeler...) arasindaki dig ticaret anlagmalarinin uygulama sahasi olan gumruk
alaninda bu tar calismalarin ¢gok az olmasi bu alanda hizmet alan/veren igsverenler
ve calisanlarin piyasa hakkinda yeterli bilgi edinmeleri agisindan bir eksiklik
olarak degerlendiriimektedir. Bu alanda yapilacak inceleme ve analizler yoluyla,
hem kamu hem de 6zel sektdrde yer alan kurum ve kuruluglarda bulunan karar
vericilere de degerli bilgiler kazandirilabilecedi dngérilmektedir. Isletmelerde
bulunan her duzeydeki calisanin kendi igletmelerine iligkin kurumsal kimlik
faktorleri ile drgutsel baglilik ve dérgutsel sinizm yonindeki degerlendirmelerinin,
onlarin ¢aligtiklari is yerlerinden ayrilma niyetleri arasindaki muhtemel iligkilerin

tespiti ile s6z konusu tespitler sonucunda yapilacak de@erlendirmeler ve
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sunulacak onerilerin bu sahadaki boslugun gideriimesine bir katki saglayacagi

umulmaktadir.

2.2. ARASTIRMANIN MODELI

Bu calismada, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
orgutsel baglilik ile érgltsel sinizmin aracilik etkileri arastiriimigtir. Bu sebeple,
arastirma modelinde kurumsal kimlik faktorlerinin (bagimsiz degiskenler) isten
ayrilma niyeti (bagimli degisken) Uzerindeki etkisinde 6rgutsel baglilik ile 6rgutsel
sinizm faktorlerinin (araci degiskenler) aracilik etkilerinin olup olmadigi asagidaki

genel model gergevesinde incelenecektir:

Orgutsel
Baghhk

isten
Ayrilma
Niyeti

Kurumsal
Kimlik
Faktarleri

Orgutsel
Sinisizm

Sekil 1. Arastirmanin Genel Modeli
2.3. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI

Aragtirma genel modelinde de gorulecedi Uzere, kurumsal kimlik faktorleri ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgutsel baghlik ile orgutsel sinizm
degigkenlerinin aracilik etkileri ayri ayri arastirilmistir. Bu durumda, kurumsal
kimlik faktorlerinden olan kurumsal kalttr, kurumsal iletisim, kurumsal yapi ve

kurumsal davranis ile isten ayrilma niyeti arasinda hem o6rgutsel baglihgin hem
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de drgutsel sinizmin aracilik etkileri asagida belirtilen grup hipotezleri yoluyla test

edilmigtir:

A Grubu Hipotezler igin:

Ha: GUmriik alaninda ¢alisanlarin kurumsal kimlik faktérleri algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide “6rgiitsel baglihigin” aracilik etkisi vardir. Séyle Ki,
kurumsal kimlik faktérlerinin glct Orgutsel baghligi arttirmakta, artan érglitsel

baglilik ise isten ayrilma niyetini diglirmektedir.

B Grubu Hipotezler igin:

Hs: Glmriik alaninda ¢aliganlarin kurumsal kimlik faktérleri algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide “brgitsel sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle Ki,
kurumsal kimlik faktérlerinin glict érglitsel sinizmi azaltmakta, azalan érgtitsel

sinizm ise igten ayrilma niyetini diisiirmektedir.

Arastirmada esas olarak kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayriima niyeti
arasindaki iliskide orgutsel baghlik ile orgutsel sinizmin "aracilik etkileri
incelenmistir. Bununla birlikte; arastirma hem 0zel sektdor, hem de kamu
sektorinde, ayrica kamu sektort galisanlari agisindan hem tasra, hem de
merkez c¢alisma bolgesinde gerceklestiriimis oldugundan, bu gruplarin ilgili
degiskenlere iligkin ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamh sekilde farklilagip
farkhlasmadigl hususu “Ek Analiz” kisminda asagidaki grup hipotezleri yoluyla

test edilmistir:

C Grubu Hipotezler igin:

Hc: Gdmriik alaninda 6zel sektérde galisanlar ve kamu sektériinde calisanlarin
Orgdtlerinin  kurumsal kimlik faktérleri hakkindaki algisi, 6érgliitlerine ydnelik
orgltsel baghligi, orglitlerine kargsi 6érglitsel sinizmi ve igten ayrilma niyeti

arasinda farklilik vardir.
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D Grubu Hipotezler igin:

Hpo: GuUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada caliganlar ve merkezde
calisanlarin orglitlerinin kurumsal kimlik faktérleri hakkindaki algisi, érgdtlerine
yoOnelik érglitsel baglligi, érglitlerine karsi érglitsel sinizmi ve isten ayrilma niyeti

arasinda farkllik vardir.

2.4. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM ARAGLARI
Bu arastirmada, asagida belirtilen 6lgim araclarindan faydalaniimistir:

- Kurumsal kimlik faktorleriyle ilgili olarak, Ali DAGDEMIR (2008) tarafindan

gelistirilen “Kurumsal Kimlik Faktorleri Olgegi”

Her ne kadar Melewar (2003) kurumsal kimligi olusturan faktorlerden biri olarak
“‘davranig” verip ‘kurumsal davranigr’ bunun bir alt pargasi olarak ele almakta ise
de (Melewar: 2003: 205-206), bu arastirmada kullanilan kurumsal davranig
(kdavr) Schmidt (1995) tarafindan dile getirilen kurumsal kimlik faktérine denk

gelmektedir.

- Isten ayrilma niyetiyle ilgili olarak, M. Tumer ve H. Arasli (2008) tarafindan
gelistirilen “isten Ayriima Niyeti Olgegi”

- Orgiitsel baglilikla ilgili olarak, J. P. Meyer, N. J. Allen ve C. A. Smith (1993)
tarafindan gelistirilen ve S. A. Wasti tarafindan (1993, 2003) Turkge’ye gevrilen
“Orgltsel Baglilik Olgegi” (Organisational Commitment Scale)

- Orglitsel sinizmle ilgili olarak, P. Brandes, R. Dharwadkar ve J. W. Dean (1999)
tarafindan geligtirilen ve G. Kalagan (2009) tarafindan Tulrkge’ye cevrilen

“Orgltsel Sinizm Olgegi” (Organisational Cynicism Scale)

- Ankete katilan katilimcilarin sosyal begenirlikten etkilenip etkilenmedigini

O0lgmek amaciyla, D. Marlowe ve D. P. Crowne (1960) tarafindan gelistirilen ve
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Ural ve Ozbirecikli (2006) tarafindan Turkce'ye cevrilen “Sosyal Begenirlik
Olgegi” (Social Desirability Scale)

Olgek ifadelerine gegmeden 6nce katilimcilardan “Demografik Bilgiler” bolimini

doldurmalari talep edilmigtir.

2.4.1. Kurumsal Kimlik Faktorlerini Olcmeye Yonelik Olgek

Kurumsal kimlik faktorlerini 6lgmek amaciyla Dagdemir (2008) tarafindan
“kurumsal kimlik faktérleri 6lgegi” gelistirilmis ve kurumsal iletisim, kurumsal yapi,
kurumsal davranis ve kurumsal tasarim faktorleri dlciimeye calisiimistir. Ancak,
katimcilarin kurumsal tasarim degigkenini yeterince degerlendiremeyeceqi

ongoruldigunden s6z konusu degisken bu calismaya dahil edilmemigtir.

Arastirma konusu kurumsal kimlik faktorleri olan kurumsal iletisim, kurumsal yapi
ve kurumsal davranis toplamda 27 ifadeden olusmaktadir ve 5’li Likert tipi bir
Olgektir. Her bir kurumsal kimlik faktorine ait ifadeler ayri ayri olusturulmus ve

analize tabi tutulmustur.

Olgegin yer aldigi ilgili calismada asagidaki sonuglar yer almaktadir (Dagdemir,
2008):

Tablo 2. Kurumsal Kimlik Faktdrlerine iliskin Degerler

Faktorler ifade Sayisi | Giivenirlik Gegerlik
Kurumsal iletisim-1 3 0.778 0.777
Kurumsal iletisim-2 3 0.681 0.777

Kurumsal Yapi-1 5 0.811 0.745
Kurumsal Yapi-2 3 0.717 0.745
Kurumsal Davranig 8 0.886 0.858

S6z konusu faktorlerden “kurumsal iletisim” incelendiginde; bu faktore iliskin
ifadelerin ilk besinin (vizyon, misyon, ekip ¢alismasi...) kurumsal iletisimden
ziyade kurumsal kultarle ilgili oldugu degerlendirildiginden (kkult1-5) “kurumsal

kaltar” faktort olarak, diger alti ifadenin (kiletl-6) iletisim konularini igerdigi
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degerlendirildiginden “kurumsal iletisim” faktéri olarak hazirlanmis, pilot
calismasi yoluyla elde edilen istatistiksel verilerden bunun isabetli bir yaklagim

oldugu sonucuna variimigtir.

Diger yandan; anketteki 12'nci ifadeden 20’nci ifadeye kadar olan kisim (kyapi1-
9) “kurumsal yap1”, 271’inci ifadeden 27’'nci ifadeye kadar olan kisim (kdavrl-7) ise

‘kurumsal davranis” olarak ayni sekilde hazirlanip kullaniimistir.

Arastirmaya katilanlar tarafindan yukaridaki faktorlere iliskin ifadelere verilen
cevaplar, Likert tipi dlgcege gore s6z konusu ifadeye en azdan en ¢oda dogru
katilma dizeyini belirtecek sekilde puanlandiriimigtir; (1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum.

2.4.2. isten Ayrilma Niyetini Olgmeye Yonelik Olgek

M. Timer ve H. Arash (2008) tarafindan gelistirilen “isten Ayriima Niyeti

Olgegi'nden yararlaniimistir.

Olgek 4 ifadeden olugmaktadir ve 5'li Likert tipi bir dlgektir. Olgegin yer aldigi ilgili
makalede; Olgegin guvenirlik ve gegerliginin, dlgege ait Cronbach’s Alpha degeri
ve faktor analizi yoluyla hesaplanarak dogrulandidi, dlgede ait Cronbach’s Alpha
degerinin 0.70 degeri ve Olcek katsayi degerinin ise 0.50 degerinin Uzerinde
oldugu, élgegin orijinal olarak Ingilizce dilinde diizenlendigi, daha sonra orijinal
dile geri ceviri yontemiyle Turkge’ye cevrildigi, capraz dil karsilastirmasinin bir
Tark Universitesi akademisyenleri Uzerinde test edildiginin belirtildigi goralmustar
(TGmer ve Arasli, 2008).

Arastirmaya katilanlar tarafindan bu élgekteki ifadelere verilen cevaplar, Likert
tipi 0lcege gore s6z konusu ifadeye en azdan en ¢oga dogru katilma duzeyini
belirtecek sekilde puanlandiriimistir; (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katiimiyorum
(3) Fikrim Yok (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum.
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2.4.3. Orgiitsel Baghhigi Olgmeye Yonelik Olgek

J. P. Meyer, N. J. Allen ve C. Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve S. A. Wasti

tarafindan (1993, 2003) Tirkge'ye cevrilen “Orgiitsel Baghhk Olgedi’'nden

yararlaniimigtir.

Olgek 18 ifadeden olusmaktadir ve orijinali 7’li Likert tipi bir dlgektir. Ancak, bu
arastirmada 5’li Likert tipi Olgcek kullaniimigtir, boylece oOlgekler arasinda uyumun
saglanmasi ve diger Olgeklerle karsilastirma yapmanin Kkolaylastirilmasi
amagclanmistir. lgili  6lgegin cevirisinin  yapildigi makalede; Meyer ve
arkadaslarinin  odlgeklerinin  arastirmaci tarafindan Turkge'ye cevrildigi,
enstrimanlarin daha sonra iki ¢ift dilli akademisyen tarafindan orijinal dile geri
cevrildigi, farkhliklari bulunan unsurlarin daha anlasilir olmasi igin tekrar tekrar

yazildigi ve bir kere daha orijinal dile ¢evrildigi belirtiimektedir (Wasti, 2003).

S6z konusu makalede, 6lgegi gelistirenler ile daha sonra bu dlgedi ¢evirenin elde

ettigi 6lgedin Ug alt boyutuna iligkin bilgiler agagidaki gibidir (Wasti, 2003):

Tablo 3. Orgutsel Baglilik Faktérlerine iliskin Degerler

Faktorler ifade Sayisi Givenirlik Arastirmacilar
Duygusal Baghlik 7 0.79 Meyer vd.
0.84 Wasti
Normatif Baglilik 5 0.75 Meyer vd.
0.82 Wasti
Devam Baglhgi 6 0.74 Meyer vd.
0.70 Wasti

llgili makale incelendiginde, yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda dlgegi
geligtirenler (Meyer vd.) ile bu 6lgedi cevirenin (Wasti) modellerinin anlamli (her
ikisinde de p<0.001) ve elde ettikleri uyum endeksi degerlerinin kabul edilebilir
(Gglh faktor modeli igin; x?/sd =2.98, GFI=0.88, AGFI=0.84, NNFI=0.77,
SRMSR=0.097 (Meyer vd.), x?/sd=2.22, GFI=0.87, AGFI=0.84, NNFI=0.83,
SRMSR=0.065 (Wasti)) oldugu belirtiimektedir (Wasti, 2003).
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Arastirmaya katilanlar tarafindan bu olgekteki ifadelere verilen cevaplar, Likert
tipi 6lcege gore s6z konusu ifadeye en azdan en ¢oga dogru katiima dizeyini
belirtecek puanlandiriimistir; (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3)
Fikrim Yok (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum.

Her ne kadar, arastirmaya katilanlar tarafindan bu oélgekteki yukaridaki ifadelere
verilen cevaplar, Likert tipi 6lcege gore s6z konusu ifadeye en azdan en ¢oga
dogru katilma duzeyini belirtecek sekilde puanlandirilmig olsa da, yani (1)
Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Fikrim Yok (4) Katiliyorum (5)
Kesinlikle Katiliyorum, bu dlgekteki 2,4,6 ve 7 numarali ifadelerin (duybag2,4,6,7)
negatif yonli olduklari anlasildigindan bu ifadelere verilen degerler (1, 2, 3, 4, 5)
SPSS 23 programinda sirasiyla 5, 4, 3, 2, 1 seklinde tanimlanarak yeniden
kodlanmig ve diger maddelere uyumlu hale getirilmistir. Bu durumda, s6z konusu
ifadelere verilen cevaplar su anlama gelmistir; (1) Kesinlikle Katiliyorum (2)

Katilyorum (3) Fikrim Yok (4) Katilmiyorum (5) Kesinlikle Katilmiyorum.

2.4.4. Orgiitsel Sinizmi Olgmeye Yonelik Olgek

Orgutsel Sinizmle ilgili olarak, P. Brandes, R. Dharwadkar ve J. W. Dean (1999)
tarafindan geligtirilen ve G. Kalagan (2009) tarafindan Turkcge’ye cevrilen

X

“Orgiitsel Sinizm Olgegi’'nden faydalaniimistir.

Olgek 13 ifadeden olugsmaktadir ve 5’li Likert tipi bir élgektir. ilgili dlgedi gevirenin
makalesinde; Ol¢egdin arastirmaci tarafindan cgeviri yontemiyle dnce Turkge'ye
cevrildigi, daha sonra U¢ 6gretim Uyesi tarafindan tekrar orijinal dile geri ¢evrildigi,
her iki formun tutarhhiginin okunabilirlik, anlagilabilirlik ve dilbilgisi agisindan
incelenip gézden gecirildigi, son duzenlemeler sonrasinda hazir hale getirildiginin

belirtildigi gorulmustur (Kalagan: 2009: 122).

So6z konusu makalede, odlgegi gelistirenler ile daha sonra bu dlgedi ¢evirenin elde

ettigi Olgegin g alt boyutuna iligkin bilgiler agagidaki gibidir (Kalagan, 2009):
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Tablo 4. Orgiitsel Sinizm Faktérlerine iliskin Degerler

Faktorler ifade Sayisi Guvenirlik Arastirmacilar
Biligsel Sinizm 5 0.86 Dean vd
0.913 Kalagan
Duygusal Sinizm 4 0.80 Dean vd
0.948 Kalagan
Davranigsal Sinizm 4 0.78 Dean vd
0.866 Kalagan

ilgili makalede; sézkonusu 6lcegin 6zgiin formunun Brandes, Dharwadkar ve
Dean (1999) tarafindan (¢ boyutta belilenmis oldugu, bu sebeple Temel
Bilesenler Teknigi ile Varimax Dik Doéndirme Yonteminin (U¢ boyutlu
siniflandirma) uygulandigdi, yapilan analiz sonucunda ol¢egin toplam varyansi
aciklama oraninin %78,674 olarak hesaplandigi ve yapilan boyutlandirmanin
0zgun formdaki boyutlandirmayla birebir ortistigunian goértldaga, yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda ise modelin anlamli (p<0.001) ve elde edilen
uyum endeksi degerlerinin kabul edilebilir (x?/sd=1.88, GFI=0.91, AGFI=0.87,
SMSEA=0.077) oldugu belirtiimektedir (Kalagan, 2009).

Arastirmaya katilanlar tarafindan bu élgekteki ifadelere verilen cevaplar, Likert
tipi Olcege gore soz konusu ifadeye en azdan en ¢oga dogru katilma duzeyini
belirtecek sekilde puanlandiriimistir; (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katiimiyorum
(3) Fikrim Yok (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum.

2.4.5. Sosyal Begenirligi Olgmeye Yonelik Olgek

Bilimsel calismalarda ankete katillanlarin olumlu cevaplar verme meyli
bulunmaktadir. Sayet arastirmadaki temel degigskenler ile sosyal begenirlik
arasinda yuksek derecede bir iligki tespit edilirse ger¢cek durumdan sapmalar

vardir. Bu sebeple, bu degiskenin yapilan ¢alismalara dahil edilmesi 6nemlidir.

Ankete katilanlar acgisindan sosyal begenirlik olusup olugmadigini dlgmek
amaciyla; D. P. Crowne ve D. Marlowe (1960) tarafindan gelistirilen ve Ural ve

Ozbirecikli (2006) tarafindan Tirkce'ye cevrilen 33 maddelik “Sosyal Begenirlik
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Olgegi’nin genellikle tercih edilen ve ifadeleri dogru (D), yanhs (Y) seklinde 2

secenekli olarak diizenlenen 10 maddelik kisaltiimis formati kullanilimistir.

ligili 6lcegi gevirenin makalesinde; 6lgegin ileri-orijinal dile geri geviri yontemiyle
once Turkge'ye cevrildigi, daha sonra tekrar orijinal dile geri gevrildigi, dlgedin
guvenirligi agisindan Cronbach’s Alpha degerinin kullanildidi belirtiimektedir (Ural
ve Ozbirecikli, 2006).

Olgegi gelistirenler ile daha sonra bu olgedi cevirenlerin elde ettigi bilgiler

asagidaki gibidir:

Tablo 5. Sosyal Begenirlik Olgegine iliskin Degerler

ifade Sayisi Guvenirlik Arastirmacilar
10 (orijinal dlgek) 0.88 Crowne ve Marlowe, 1960
7 (DFA sonucu) 0.78 Ural ve Ozbirecikli, 2006

Her ne kadar, arastirmaya katilanlar tarafindan bu oélgekteki yukaridaki ifadelere
verilen cevaplar, s6z konusu ifadenin katilimci agisindan dogru olup olmadigini
belirtecek sekilde isaretlenmis ve SPSS 23 programinda (D-Dogru)-1 (Y-Yanlis)-
2 seklinde puanlandirilmis olsa da, bu olcekteki 3, 4, 8, 9 ve 10 numarali ifadelerin
(sosbeg3,4,8,9,10) negatif yonllu olduklari anlasildigindan bu ifadelere verilen
degerler (1,2) sirasiyla (2,1) seklinde tanimlanarak yeniden kodlanmis ve diger
maddelere uyumlu hale getirilmistir. Bu durumda, s6z konusu ifadelere verilen

cevaplar su anlama gelmistir; (Y-Yanlis)-1 (D-Dogru)-2.

2.4.6. Demografik Bilgilere Yonelik ifadeler

Bircok arastirmada oldugu gibi, bu arastirmada da demografik bilgileri 6lcmeye
yonelik ifadeler bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla; yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, gelir durumu, galisma durumu, pozisyon, is bdlgesi, is tecrubesi
seklinde olup bunlar a, b, ¢, d, e seklinde verilmis olup bunlardan cinsiyet, medeni
durum, calisma durumu, pozisyon ve is bdlgesi nominal (siniflama), yas, egitim

durumu, gelir durumu ve is tecribesi ise ordinal (siralama) 6zellik gosteren bilgiler
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icermektedir. Nominal (siniflama) 6zellik gésteren bilgileri iceren ifadeler SPSS
23 programinda 1, 2 seklinde puanlandirilmis olup ilgili bilgiyi ifade ederken
ordinal (siralama) 6zellik gosterenler 1, 2, 3, 4, 5 seklinde puanlandiriimis olup

en kuagukten en buyuge dogru bir degeri ifade etmektedir.

2.5. ANKETIN PIiLOT UYGULAMASI (ON TEST)

Anketin glvenirlik ve gecerligini sinamak amaciyla bunun pilot uygulamasi;
Turkiye’deki gumruk hizmetlerini kamu otoritesi olarak yasal dizeyde
dizenleyen, uygulayan ve denetleyen “Ticaret Bakanlhdi’nin (mulga Gumrik ve
Ticaret Bakanhgi) denetim birimi olan Rehberlik ve Teftis Bagkanligi bunyesinde

calisan merkezi denetim elemanlari Gzerinde gergeklestirilmigtir.

Yukarida ifade edilen dlgekler kullanilarak hazirlanan bu arastirmadaki Anket
Formu ilgili kurumla yapilan yazigma yoluyla temin edilen Makam Onayi Uzerine
s6z konusu kurumunun denetim biriminde goérevli miufettis unvanh kamu
personeline dagitiimistir. Bu yolla, anketin gecerliligi bakimindan burada yer alan
ifadelerin anlasilir olup olmadigi, herhangi bir anlam karmasasina yol acip
agmadigi sorulmus, geri donuslerle birlikte anketteki ifadeler tekrar gézden
gegirilmig, sonug olarak kapal zarflarda dagitilan anketler ayni yolla toplanmis ve

SPSS 23 programina kaydedilmistir.

Pilot galisma sonucunda elde edilen sonuglar bahsedilen programda analiz
edildiginde, tUm degiskenler bir butiin olarak ele alindiginda bunlarin givenirlik
katsayilarinin (Cronbach’s Alpha) kurumsal kimlik faktorleri algisi icin (0.950),
orgutsel baglilik i¢in (0.899), 6rgltsel sinizm igin (0.913), isten ayrilma niyeti igin
(0.806), sosyal begenirlik dlgedi icin (0.640) oldugu gorulmustar.

Olgeklerin glvenirlik degerleriyle ilgili olarak; bunlara ait Cronbach’s Alpha
katsayisi 0.90 Uzerinde ise olgegin “mikemmel”, 0.80 Uzerinde ise “iyi”, 0.70
uzerinde ise “kabul edilebilir’, 0.60 Uzerinde ise “sorgulanabilir’, 0.50 Uzerinde ise
“zayif’, 0.50 altinda ise “kabul edilemez” oldugu aktariimaktadir (Gliem ve Gliem,
2003).
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Bu durumda; s6z konusu pilot ¢calismasindan, olgeklerin glvenirlik ve gecerlik
kriterlerini karsiladigi anlasiimistir. Bununla birlikte, sosyal begenirlik 6lceginde
s6z konusu katsayinin duguk olmasinin ifade sayisinin azligi ve iki segenekli
yapisi g6z onunde alindiginda kabul edilebilir oldugu degerlendiriimektedir
(Sipahi vd., 2006).

2.6. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini; gumrik sektorinde faaliyet gosterip gumruk islemlerini
yerine getiren 6zel ve kamu sektorlerinde gorev yapan farkli unvandaki ¢galisanlar
(is¢i, memur, musteri temsilcisi, firma yetkilisi, mudur, gimrik musaviri, mifettis,

uzman, sef, gimrik musavir yardimcisi gibi) olusturmaktadir.

Kamu otoritesi olarak gumrik alaninda duzenleme yapmaya, denetlemeye ve
yasal mevzuat gergevesinde her tlrlU tasarrufta bulunmaya minhasiran “Ticaret
Bakanhg!” yetkili ve sorumludur. Daha énce “Gumruk ve Ticaret Bakanligl”
seklinde orgutlenmig olan bu Bakanlik “i¢ ticaret” ve “gumrik” birimlerinden
olusmakta idi. 2018 yilinda ise, (1) nolu Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile
Ekonomi Bakanhiginin dig ticaret kismiyla birleserek buglnkid adiyla “Ticaret
Bakanhgi” olarak érgutlenmistir. Halihazirda s6z konusu Bakanlik, “i¢ ticaret” ve
“dis ticaret” seklinde orgutlenmis olup dis ticaret islemleri guimruk ve dis ticaret

birimlerince yerine getirilmektedir.

Bu Bakanhgin gumrik alanindaki galisanlarinin merkezde (Ankara) 12.000,
tasrada 3.000 olmak uzere toplam 15.000 civarinda oldugu Bakanligin Personel

Dairesi Bagkanligi kanaliyla 6grenilmigtir.

Diger yandan, 0zel sektorde gumruk iglemlerini yerine getiren gesitli unvanda
isletmeler (gumrikleme, lojistik, antrepo, kargo gibi) ve bunlarin gumrik
islemlerine aracilik eden araci firmalar (gumrik musavirlikleri) mevcuttur.
Piyasadaki bu aktorler, gumrik mevzuati c¢ergevesinde yukumlu veya
danismanlik statisunde gercgeklestirdikleri iglemler ve sunduklari hizmetler

bakimindan ilgili Bakanligin merkez ve tasrada yer alan idarelerinin gdzetim,
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denetim ve kontrolune tabidir. Arastirmanin yapildigi tarih itibariyle, gumruk
alaninda 6zel sektdrde faaliyet gosteren isletmelerdeki toplam ¢alisan sayisinin

500.000 civarinda oldugu tahmin edilmektedir.

Boylece, gumrlik sektorundeki kamu calisanlari ile 6zel sektor galisanlarinin
toplam sayisi olarak yaklasik 515.000 kisinin aragtirmanin evrenini olusturdugu

soylenebilir.

Bu evren igerisinde yer alan galigsanlara yonelik hazirlanmis olan yaklasik 2.000
adet anket calismasindan 511’i 6zel sektér, 856’si kamu sektorl calisani
(merkezden 419, tasradan 437) olmak Uzere toplam 1.367 katiimcidan geri

donds saglanmis olup geri donls orani %68 seviyesinde gergeklesmistir.

Orneklem blyikligu hesaplamasina gére; %95 giiven arali§inda ve %5 hata
paylyla yukaridaki arastirma evreni igin gerekli drneklem buayuklugunan 384
olmasinin yeterli olacagi 6grenildiginden, bu arastirma cgergevesinde elde edilen
orneklemin uluslararasi dis ticaret islemlerinin uygulama sahasi olan gumrik

evrenini temsil etme yetenegine sahip oldugu anlasiimigtir.

S6z konusu 6rneklem olusturulurken 6zel sektdr ve kamu galisanlari titizlikle ve
evreni temsil edecek nitelikte secilmigstir. Soyle ki, 6zel sektdr ydnuyle anlatilacak
olursa, gumruk islemlerinin karmasik bazi iglemlerin uygulama sahasi oldugunu
bastan bilmekte yarar vardir. Ornegin, yurtdisina ihracatta bulunacak bir firma
bunun icin Oncelikle ticari esya ve bu mahiyette kabul edilen emtialarini
yurtdisinda yerlesik yabanci musterilere fuar, sergi, reklam, brosir gibi yollarla
tanitmak, gerektiginde vyurtdis1 ziyaretleriyle mugteri bulmaya veya piyasa
arastirmasi yapmaya c¢alismak, istendiginde mallarin teknik 0Ozelliklerinin
standartlara uygunlugunu belgelemek, satis kosullari ve ddemeler yoninden
finansal konulari tartisip netlestirmek ve sonug olarak anlasma saglayip satis
kesinlesirse yukumlulUklerini yerine getirmek bakimindan s6z konusu mallari
fiilen yurtdisindaki firmaya ulastirmak veya bunun zeminini hazirlamak (fabrikada

teslim, guvertede teslim gibi) durumundadir. Tim bu islemler, alig-satis-teslimat-
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o6deme ve diger yonlerden tayin edilmis belirli zaman dilimlerinde yerine getirilen

yorucu ve stresli bir galisma temposunu beraberinde getirmektedir.

Baoyle stresli bir galisma temposu dogal olarak kamu sektoriinde de olup gumruk
sahasinda calisanlari olumlu veya olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu durumda,
bu calisanlar kurumsal kimlik faktorleri, 6rgltsel baglilik, érgutsel sinizm ve isten
ayrilma niyeti bakimindan farkli algilara sahip olmakta, arastirmada ise bu iligkiler

ortaya konularak bu hususta degerlendirmelerde bulunulmasi amaglanmaktadir.

Diger yonden bakilacak olursa, ticari mal ve esyalarin ithalat, ihracat gibi gumruk
islemleri Ulkemizin degisik cografyalarinda (deniz kiyisi, hudut kapisi, hava
alanlari, demiryollari gibi) kamu hizmeti sunan yaklasik 200 adet glmrik

idaresinde ¢alisan gumruk memurlari vasitasiyla yerine getiriimektedir.

Gumruk iglemlerine tabi esya ve mallarla ilgili olarak éncelikle gumruk idarelerine
yazili, s6zli, bunlarin yerine gegen bir tasarruf veya kayit yoluyla beyanda
bulunulmaktadir. Gimruk calisanlari beyanda bulunan ytkamltlerin ytklerine ait
bilgi ve belgeleri kontrol etmekte, gerekli gorduklerinde bu belgeler kapsami
esyalari kismen veya tamamen muayeneye tabi tutmakta, daha sonra yapilan
tim islemleri belgelere vel/veya bilgisayar ortamina “kayit” etmektedirler.
Yukumluler beyan, tescil, onay, kontrol, muayene, kayit sureglerini takiben varsa
gumrik vergilerini ddemek veya bunlari kargilayan bir teminat (goturd, global...)
vermek suretiyle esgyalarini ya kendileri ya da temsilcileri vasitasiyla teslim
almaktadir. Bazi durumlarda ise, bu surecler tamamlanmadan s6z konusu
esyalar basitlestirilmis usullerle gumruklU alanlardan ¢ekilebilmekte veya gerekli
durumlarda mahrecine iade edilmekte, yeniden ihrag edilmekte, serbest bolgeye
alinmakta, gumruge terk edilmekte (tasfiye) veya gumrikce onaylanmis baska

bir islem veya kullanima tabi tutulmaktadir.

Yukaridaki tim iglemler gercek veya tuzel kisinin (kamu/6zel sektdr) bizzat
kendisi veya yetkilisi tarafindan dogrudan veya vekaletnameye sahip temsilcileri
yoluyla dolayli olarak yerine getiriimektedir. Ozel sektdr kurulusu olarak faaliyet

gOsteren “gumrik musavirligi” firmalari bu alanda 6nemli bir hizmeti yerine
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getirmekte ve gumrik islemlerinin sahis ve firmalar agisindan ilgili mevzuata

uygun ve “aracilik faaliyeti” seklinde dolayl temsil yoluyla yerine getirmektedir.

Gumruk islemlerine sektorlerin isleyisi yonuyle kisaca degindikten sonra,
arastirma ornekleminin ne sekilde olusturulmus oldugunu belirtmek yerinde

olacaktir.

Gumrik igslemleri Ulkemizde faaliyet gosteren dis ticaret, ithalat, ihracat, lojistik,
nakliye, antrepo, gumruk musavirligi ve benzeri sekilde orgutlenmis firmalar
tarafindan dogrudan veya dolayli temsille yerine getiriimektedir. Firmalar
operasyonel olarak vyurtdisi alis-satis faaliyetlerini firma bunyesinde
gerceklestirirken bu islemlerin bilgi-belge saglama ile mallarin teslimati/tahliyesi
gibi kisimlarini resmi yollarla baslatmak ve sonucglandirmak durumundadir. Bu
sebeple, bu sahada g¢aligsanlarin bir kismi firmada, bir kismi gimrik idarelerinde,
bir kismi yurtdiginda, bir kismi da daha degisik yerlerde istihdam olunmaktadir.
Bundan dolayi, arastirma oOrnekleminin her iki sektorde c¢alisan degisik
pozisyondaki (mudur, memur, direktor, isci, gimriuk muasaviri, guimruk musavir
yardimcisi, mufettis, uzman... vs.) igsverenler/¢calisanlar arasindan segilmesine

Ozen gosterilmigtir.

Bu amacla oncelikle 6zel sektor yonuyle; gumruk islemlerinin buylk oranda
gergeklestirildigi istanbul, izmir, Ankara gibi bly(lk kentlerimizde merkez ofisleri
bulunan ve Ulkemizin diger bolgelerinde de subeler yoluyla faaliyette bulunan 20
adet gimrik firmasiyla (Unsped Gimrik Misavirligi ve Lojistik Hizmetler A.S.,
Solmaz Gumrik Mdusavirligi/Nakliyat/Lojistik Hizmetler A.S., Guler&Dinamik
GUmruk Masavirligi A.S.... vb.) yazigsmalar yapilarak gumrik sektoriinde ¢alisan
degisik unvan/pozisyondaki (isc¢i, musteri temsilcisi, sirket yetkilisi, glmrik
masaviri, gumrik musavir yardimcisi, mudur, sef gibi) kisiler calismaya dahil
edilmig, boylece 6zel sektdrde olup bu sahada ¢alisan 511 katilimcinin anketleri

doldurarak geri donus saglamalari temin edilmigtir.

Kamu sektorine bakildiginda ise, esas olarak iki bolgeli bir yapinin varlhgi séz

konusudur. Ankara’da (merkezde) ¢alisan gumrik memurlari oldugu gibi Ankara
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disinda (tasrada) ¢alisanlar da mevcuttur. Bu durum karsisinda, érneklem icin en
dogru tercihin her iki bélge (merkez-tasra) ¢alisanlarindan ayri ayri segim yapmak
oldugu degerlendirilmistir. Sonug olarak; arastirma i¢cin merkezde galisan degisik
unvanlardaki (memur, uzman, mufettis, mudur gibi) memurlardan 419 Kkisi,
tasrada galisan degisik unvanlardaki (memur, sef, mudur gibi) memurlardan ise
437 Kisi (%51), toplamda 856 katilimcinin anketleri doldurarak geri donuste
bulunmalari saglanmistir. Katiim saglayan kamu calisanlarinin dagilimina
bakildiginda, kamu c¢alisanlarindan merkezde c¢alisanlarin (%49), tasrada
calisanlarin ise (%51) oraninda arastirmada yer aldiklari, bdylece, her iki

bolgedeki ¢alisanlarin neredeyse ayni oranda temsil edildigi anlasiimigtir.

Tagra idaresi olarak kuzey bodlgede (Trabzon Gumruk ve Ticaret Bolge
Mudirligi), gliney bélgede (Iskenderun Gimriik ve Ticaret Bolge Mudirliigl),
bati bdlgesinde (Ege GUumrik ve Ticaret Bolge Mudurligu) ve dogu bolgesinde
(Dogu Anadolu Gumrik ve Ticaret Bolge Mudurligu) calisan farkh profildeki
kamu calisanlarinin arastirmaya katilim saglamalarina gayret edilmis, bu
orneklem yoluyla elde edilen verilerin gumrik sektorinin tasra teskilati

¢aligsanlarini temsil edici mahiyette olmasina galisiimigtir.

Tum bu ¢alismalar sonucunda, her iki sektorde gumruk sektorunde caligan 6zel
sektorden 511, kamu sektorinden 856 olmak Uzere toplam 1.367 katilimci bu

arastirmanin érneklemini olusturmustur.

2.7. VERILERIN DUZENLENMESI VE TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Arastirmada kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi ve sonuclara
iliskin degerlendirmelerde bulunulabilmesi igin; verilerin dogrulugu, eksik veriler
ve agsiri-ug degerlerin tespit edilmesi, dogrusallik (linearity), varyans homojenligi
(homoscedasticity) ve normal dagihmin incelenmesi, degiskenler arasindaki olasi
coklu baginti (multicollinearity) ve benzesiklik (singularity) sorunlarinin gézden
gecirilmesi, daha sonra ise “6n analizler’ (guvenirlik ve gegerlik analizi,
dogrulayici faktor analizi) ve “veri analizleri’nin (korelasyon analizi, aracilik etkisi

analizi) yapiilmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Oncelikle, anketlere cevap veren bir katilimcinin ifadeleri eksik biraktigi veya
cevaplandirmadigi, diger bir katihmcinin ise talep edilmemesine ragmen isim
belirttigi ve anlagilmadik sekilde ifadeleri bos biraktigi fark edilmistir. Bu sebeple,
bu anketler (2 adet) bastan tespit edilerek veri setinden ¢ikariimistir (kalan anket
sayisi: 1.365).

Diger yandan, anketlerdeki cevaplarin dogrulugu arastirilmistir. Ornegin, dzel
sektorde galigan gumruk musavirlerinin gelir durumlari genel olarak yuksek gelir
seviyesinde (yillik 60.001-TL veya uzeri) olmasi beklenirken bazi anketlerde
bunun en disuk gelir kategorisinde (yillik 24.000-TL'den az) gosterildigi fark
edildiginden, gumruk sektorinde yuksek kazang¢ sagladiklari bilinen ve fakat
gelirlerini dusuk gosteren bu katilimcilara ait anketler (2 adet) arastirmanin veri

setinden c¢ikariimigtir (kalan anket sayisi: 1.363).

Buna karsin, anketlerdeki ifadelerin katilimcilar tarafindan genel olarak
cevaplandirildidi, ancak yine de birtakim ufak eksiklerin oldugu géruldiginden,

bunlardaki eksiklikler istatistiksel yontemlerle tamamlanmistir.

Bazi katilimcilarin (4 kisi) cevaplari ise asiri-u¢ degerler tagsimaktadir. Tekli veya
coklu seklinde gorilen bu dederler arastirmaya zarar vermektedir. Bu sebeple,
bunlar da veri setinden ¢ikarilmig olup geriye 6zel sektorden 506 adet, kamu

sektorinden 853 adet olmak Uzere toplam 1.359 adet kalmistir.

On analizlere girecek verilerin dogruluk ve varyans homojenligini saglayip
saglamadigi onem arz etmektedir. Bu arastirmada kullanilan verilerin dogruluk
ve varyans homojenligini saglamakta oldugu elde edilen grafikler yoluyla

anlasiimigtir.

Istatistiki arastirmalarda verilerin normal dagihm gdsterip géstermedigi de dnemli
bir konudur. Aragtirmadaki verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi de
irdelenmig, grafikler ve tablolar yoluyla bunlarin normal dagilim gdésterdigi

anlasiimistir.
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2.7.1. Verilerin Dogrulugunun Tespiti

Anket yoluyla elde edilen 1.359 anket verisi 6ncelikle SPSS 23 programina
kaydedilmistir. Veriler yoluyla elde edilen tablolardaki degerler kontrol edilmis,
yanlis girilen herhangi bir bilginin var olup olmadigina dikkat edilmig, standart
sapma ve ortalama gibi degerler karsilastirilmis, ancak veri setinde herhangi bir

probleme rastlanmadigindan diger agamalara gegilmistir.

2.7.2. Eksik Verilerin Tespiti

Katilimcilarin anket formlarini bazen tam olarak doldurmadiklari bilinen bir
durumdur. Eksik formlardaki veriler, arastirmanin dogru sekilde yuratilmesini ve
bilimsel agidan gecerli degerlendirmeler yapiimasini engelleyebilmektedir.
Ornegin, bir anketteki toplam verilerin %5’inden daha yiiksek sayidaki eksik
veriler ile yapilacak analizler arastirmanin sonuglarini olumsuz etkileyecektir.
Bundan oéturl, %5’ten fazla eksik veri iceren ya da cevaplari genel olarak bos
birakilan anketlerin arastirmadan ¢ikarilmasi en uygun yoldur. Sayet bir anketteki
eksik veriler toplam verinin %5’ini gegmiyorsa, eksik veriyi tamamlama metodu
alinarak bulunan degerin eksik verilerin yerine yazilmasiyla eksiklik
giderilebilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Bu arastirma suresince elde edilen anketlerden bazilarinin eksik bilgiler icerdigi
anlagildigindan, bunlarin galismay! olumsuz etkilememesi igin c¢alismadan
cikariimalarina karar verilmistir. Bu kapsamda, 6zel sektordeki 506 adet anketin
12 tanesi, kamu sektorindeki 853 adet anketin 38 tanesi veri setinden
cikariimigtir. Boylece, bu asamada toplam 50 anket ¢alismadan ¢ikariimig, geriye
Ozel sektorden 494 adet, kamu sektériinden 815 adet olmak tzere toplam 1.309

anket kalmigtir.
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2.7.3. Asin/U¢ Degerlerin Tespiti

Veri setinde tekli (univariate) ya da ¢oklu (multivariate) asiri/u¢ degerler bulunabilir.
Tekli asirn/ug deger bir degiskendeki asirilik iken ¢oklu asiri/u¢ deger ise iki veya
daha c¢ok degiskendeki asiriigi ifade eder. Tekli asir/u¢ degerler igin, katilimci
cevaplari standart (z) degerlerinden (-3.29) ile (+3.29) degerlerinin arasinda olup
olmadigina bakilmalidir. Bunun yaninda, grafikler, dagihmlar, kutu cizimleri ile

histogramlar da bu degeri vermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Diger yandan, coklu asiri/u¢ degerler icin, katihmci cevaplarinin Mahalanobis
degerleri hesap edilerek bu degerler ki-kare Tablosu ile karsilastinlir. Hesaplanan
degerlerden ki-kare Tablosundaki referans degerini gegenler hakkinda “coklu
asiri/ug deger” olduklari yorumu yapilacagindan, bunlarin arastirmadan ¢ikariimasi

gerektigi anlasilir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tekli ve ¢oklu asir/ug de@erleri saptamak igin Mahalanobis degerlerini hesap etmek
gerekir. ilki igin, olusan standart z-degerlerine bakilmakta; bu degerlerden (-3.29) ile
(+3.29) arasinda bulunmayan degerler varsa bunlar “tekli agiri/u¢ deger” olarak
kabul edilip calismadan cikariimaktadir. ikincisi icin ise, z-Tablosunda bulunacak
degere gore olusan degerler karsilastirimakta; sayet olusan degerler arasindan z-
Tablosundaki degerden daha ylksek olanlar varsa bunlar da “coklu asiri/ug deger”
kabul edildiginden ¢alismadan ¢ikariimaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Bu calismada, 6zel sektordeki anketlerin 19 adedi, kamu sektdrtindeki anketlerin 21
tanesi tekli veya c¢oklu asiri/u¢ deger olduklari anlasildigindan, bunlar ¢calismadan

cikariimistir.

Sonug olarak, 6zel ve kamu sektorinde gumruk sahasinda caligsanlara dagitilan
yaklasik 2.000 adet anketten geri donus yapan 1.367 (geri donus orani %68)
katihmcinin anketleri arasindan yanlis doldurulan, ciddi oranda eksik veri tasidi§i
gorulen, asin/ug degerli olduklari anlasilan toplam 98 adet anket arastirmanin veri

setinden cikariimig, boylece geriye 1.269 anket kalmistir.
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Geriye kalan anketlerin 475 adedi 6zel sektérde ¢alisanlardan olup toplam igindeki
orani yaklasik %40, diger yandan 794 adedi kamu sektérinde ¢aligsanlardan olup
toplam icinde orani yaklasik %60 oldugu gorulmus, ayrica kamu sektorinde
Ankara’da (merkezde) galisanlar ile Ankara disinda (tasrada) ¢alisanlarin yaklasik

ayni oranda (sirastyla %49 ve %51) temsil edildikleri anlagiimigtir.

Eldeki verilerin duzenlenmesi sonucunda geriye kalan 1.269 adet anketi dolduran

katihmcilara ait demografik bilgiler asagida tablo halinde verilmigtir:

Tablo 6. Katilimcilara iliskin Demografik Bilgiler

KATEGORI SECENEK Frekans (kisi Orani
sayisl) (%)
; . Ozel Sektor 475 37.4
1) Is Sahasi/Sektor Kamu Sektorl 794 62.6
Tasra (Ankara dis1) 415 32.7
2-) is Bolgesi Merkez (Ankara) 379 29.9
Hicbiri (Ozel) 475 37.4
o Kadin 555 43.7
3) Cinsiyet Erkek 714 56.3
18-24 122 9.6
25-29 397 31.3
4-) Yas Grubu 30-34 266 21.0
35-39 167 13.2
40 veya uzeri 317 25.0
. Evli 677 53.3
5-) Medeni Durum Sokar =07 267
ilkdgrenim - -
o Lise 153 12.1
6-) Egitim Durumu Universite 982 77.4
YUk. Lis veya Uzeri 134 10.5
24.000'den az 338 26.6
. 24.000 — 36.000 523 41.2
& GF\I(I.ru:iTTULTU 36.001 — 48.000 283 223
48.001 — 60.000 74 5.8
60.001 veya Uzeri 51 4.0
Isci 119 9.4
Memur 535 42.2
Musteri Temsilcisi 130 10.2
Sirket Yetkilisi 32 2.5
. Mudir 72 5.7
8-) Unvan/Pozisyon Gumrik Msaviri 28 22
Mufettis 78 6.1
Uzman 114 9.0
Sef 72 5.7
Gumrik Musavir Yrd. 89 7.0
1 yildan az 169 13.3
9-) is Tecriibesi 1-4 393 31.0
(Mevcut Iste Gegirilen Yillar) 5-8 221 17.4
9 yil veya Uzeri 486 38.3
TOPLAM 1.269 100.0
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2.7.4. Dogrusallik ve Varyans Homojenligi Kontroli

Degiskenler arasindaki dogrusallik (linearity) iliskisi (yani bagimsiz degisken ile
bagimh degisken arasindaki dogrusal ¢izgi) serpme grafiklerinin (scatterplot)
incelenmesiyle ortaya konabilir. Oyle ki, sayet degiskenlere ait degerlerin dagilim
goéruntisu normal ve dogrusal ise serpme grafigi “oval” seklinde kendini
gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Varyans homojenligi (homoscedasticity), yani degigkenlerin hata degerlerinin (e)
varyansinin esit olmasi, bu degiskenler arasindaki iligkinin lineer (dogrusal)

olmasiyla ilgilidir. Sayet bu iliski dogrusal ise degiskenlerin “varyans homojenligi

saglanmig demektir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

SPSS 23 programi yoluyla elde edilen grafikler, histogramlar ve serpilme
grafikleri yoluyla ¢alismadaki verilerin dogrusallik kriterini saglayip saglamadigi

kontrol edilir. Sayet verilerde dogrusallik elde edilmisse “varyans homojenligi

saglanmig demektir.

Bu calismada, serpme grafiklerine ve degiskenler arasi iligkinin duzeyine
bakiimis ve elde edilen verilerin “dogrusallik ve varyans homojenligi” kriterlerini

sagladigl anlasiimigtir.

2.7.5. Verilerin Normal Dagiliminin Kontrolu

Arastirmalarda verilerin normal dagilip dagiimadigi arastirilir, ¢inki normal
dagihm bilgisi yapilacak analizlerde kolayliklar saglar. Normallik dagilimini
anlamada istatistiksel ve grafiksel metotlar bulunmaktadir. istatistiksel anlamda
iki kriter gbze carpmaktadir; carpiklik degeri (skewness) ve basikhk degeri
(kurtosis). Dagilimin normal olmasi, bu iki degerin sifir (0) ya da sifira yakin bir
deger tasimasi demektir. Genel olarak, bu degerlerin (-1.96) ile (+1.96) degerleri

arasinda olmasi beklenir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Bununla birlikte, carpiklik degeri ile basiklik degerinin kendi standart sapmalarina
bdélinmesiyle bir (z) degeri elde edilir ki, bu degerin normal dagilim tablosundaki
referans degerlerle kargilastirilarak dagihmin normal olup olmadigi incelenebilir.
Bulunan degerler 3.29un Uzerinde ise verinin normal dagiim gdéstermedigi
sonucu c¢ikarihr, ayrica Shapiro-Wilk test sonucunun her durumda 0.05

degerinden blyuk ¢cikmasi gereklidir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Ayrica grafiksel olarak incelenmesi halinde de, degiskenlerin normal dagilim
gOsterip gostermedikleri anlasilabilmektedir. Bunun igin ilgili grafiklere, p-p
cizimlerine ve histogramlara bakilmakta, buradaki carpiklik-basiklik degerleri
karsgilastirilarak karar verilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). SPSS 23
programi yoluyla elde edilen histogramlar ile normallik testi degerleri de

incelenebilir.

Calismaya bakildiginda, elde edilen verilerin “normal dagiim” gosterdigi

anlasiimistir.

Bu incelemelerden sonra, ¢oklu baginti ve benzesiklik kontrollerine gegilmistir.

2.7.6. Coklu Baginti ve Benzesiklik Kontrolii

Coklu baginti (multicolinearity) ve benzesiklik (singularity) arastirmalarda dikkat
edilen hususlardan biridir. Coklu baginti ve benzesiklik, arastirmada bir veya
birden ¢ok degiskenin gereksiz bir sekilde yordanmasi ve bu sebeple anlamsiz
sonuglarin elde edilmesi sonucunu dogurur. Bu da gereksiz bilgi demektir ki,
arastirmanin saglikli sonuglarla neticelenmesini zedeler (Tabachnick ve Fidell,
2013).

Bu problemlerin varligi iki sekilde anlasilir; birincisi, degiskenler arasinda yuksek
derecede iligkinin (korelasyon) bulunmasi (R=0.90 gibi) olup ikincisi ise regresyon
tablosundaki VIF deg@erlerinin 10’'un Uzerinde veya tolerans degerinin 0.10'un

altinda ¢ikmasi bu probleme isaret etmektedir (Menard, 1995).
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SPSS 23 programi yoluyla “collinearity” elde edilir ve buradaki sonug tablosunda
VIF degerlerine gz gezdirilir. Elde edilen VIF degeri 3'Un Uzerinde ¢ikarsa “bir
ihtimalle”, 5'in Uzerinde ¢ikarsa “biylik ihtimalle”, eger 10’'un Uzerinde g¢ikarsa

‘kesin olarak” bu sorunun var oldugu sdylenebilir (Myers, 1990).

Analiz sonucunda, ¢oklu baginti sorunu ihtimali belirmigse iki kosula daha
bakmak gerekecektir; condition index = 30; variance proportion = 0.90. Bu
sartlarin herhangi biri karsilanmiyorsa arastirma yoluyla elde edilen verilerde
¢oklu baginti sorununun olmadigi sonucuna varilir (Montgomery ve Elizabeth,
1982).

Calisma bu tir sorunlar yoénilyle incelenmis olup herhangi bir probleme

rastlanmamistir.

2.8. ON ANALIZLER

Veriler diizenlendikten ve bazi istatistiksel veriler elde edildikten sonra ¢alismaya
iliskin “On Analizler’e gegilir. Bu agsamada, olgeklerden ne tir faktorler
olusturuldugu/olusturulabilecegi arastirilir. Yapi gecerligi bakimindan faktor
analizi yontemiyle bir arastirma surduarutlirken ya dogrulayici ya da kesfedici bir

metot izlenmektedir.

Dogrulayici Faktér Analizinde, daha dnceden olusturulmus bir anket calismasiyla
elde edilen faktorlerin yeni yapilan galismada elde edilip edilmedigi test
edilmektedir. Kegfedici Faktér Analizinde ise, eldeki bir dlgekten hangi faktorlerin
uretilebilecedi arastirilir ve bu faktorler galismada kullanilir. Dolayisiyla, ilkinde
daha 6nceden ulasiimig faktorler tekrar test edilirken digerinde ise yeni bir faktor

calismasi yapilmaktadir.

Bu arastirmada; daha dnceki ¢alismalarda elde edilen kurumsal kimlik faktorleri
(kurumsal kultdr, kurumsal iletisim, kurumsal yapi, kurumsal davranis), érgutsel

bagllik faktorleri (duygusal baghlik, normatif baglilik, devam bagliligi), érgutsel
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sinizm faktorleri (bilissel sinizm, duygusal sinizm, davranigsal sinizm) ile isten

ayrilma niyeti faktorinun dogrulanip dogrulanmadidi asagida incelenmistir.

2.8.1. Faktor Analizi

Bu calismada, daha 6nceki ¢alismalar sonucunda elde edilen faktorlerin yapi
gegerliginin dogrulanip dogrulanmadidi incelendiinden AMOS 23 programi
yoluyla “Dogrulayici Faktér Analizi” (DFA) uygulanmistir. Degiskenlerle ilgili
olarak iliskisiz, birincil seviye, ikincil seviye ve birincil seviye dogrulayici faktor
analizleri ayri ayri uygulanmig, bunlar arasindan “birincil seviye dogrulayici faktor
analizi’nin en iyi uyum iyiligi degerlerini verdigi goruldiglinden arastirma

modelinde bu dogrulayici faktoér analizi kullaniimistir.

Bu arada, bir yapisal esitlik modelinin iyi bir model olup olmadigr uyum
degerlerine bakilarak anlasilir. Bu degerler su sekilde verilmistir (Meydan ve
Sesen, 2011):

Tablo 7. Olglime lligkin Kabul Edilebilir ve lyi Uyum Degerleri

[ Olgiim (Uyum istatistigi) Kabul Edilebilir Uyum lyi Uyum
Genel Model Uyumu
CMIN/DF (x2/sd) <45 <3
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR 0.06 — 0.08 <0.05
Karsilastirmali Uyum indeksleri
NFI 0.90 - 0.94 0.95<
CFI 0.95< 0.97 <
RMSEA 0.06 - 0.08 <0.05
Mutlak Uyum indeksleri
GFlI 0.85-0.89 0.90 <
AGRI 0.85-0.89 0.90 =<

Faktor analizi sonucunda ifadeler arasinda olusturulan kovaryanslar sonrasi

faktor yuUkleri asadida verilmis olup daha Onceki calismalarda elde edilen

kurumsal kultir (kkult), devam bagliligi (devambagq) ile davranissal sinizm
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(davsin) faktorleri bu calismada dodrulanmadigindan bu faktorler bundan sonraki

analizlere dahil edilmemistir.

duybag7r [duybag6i| [duybag5| |duybag4i] |duybag3| [duybag2r |duybag1
8 _ .79 67 65 614 62 _z&

DUYBAG

@
Do o)

<TG A o Sy HORMEAS K el eiami} =57
-
=

N '\
€20 ——{ s ]
©19

©18—{kdavr6 |
@1D)—s={ kdavr7 |

Sekil 2. Yapilan Modifikasyonlar Sonrasi Faktor Analizi Sonuglari



Tablo 8. Elde Edilen Faktorlere iliskin Faktor Yikleri
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Ifade lligki Faktor Faktor Yiikii
kilet4 <--- kilet 737
kilet3 <--- kilet 711
kilet2 <--- kilet .680
kiletl <--- kilet 675
kyapi9 <--- kyapi .750
kyapi8 <--- kyapi .605
kyapi7 <--- kyapi .706
kyapi6 <--- kyapi .769
kyapi5 <--- kyapi .685
kyapi4 <--- kyapi .610
kyapi2 <--- kyapi .769
kdavr7 <--- kdavr .864
kdavr6 <--- kdavr .827
kdavrb <--- kdavr 714
kdavr4 <--- kdavr 719
kdavr3 <--- kdavr .648
kdavr2 <--- kdavr .687
kdavrl <--- kdavr .780
duybag7r <--- duybag 784
duybag6r <--- duybag .789
duybag5 <--- duybag .667
duybag4r <--- duybag .645
duybag3 <--- duybag .608
duybag2r <--- duybag .679
duybagl <--- duybag 761
normbagb <--- normbag .670
normbag4 <--- normbag .695
normbag3 <--- normbag T77
bilissin5 <--- bilissin .780
bilissin4 <--- bilissin .621
bilissin3 <--- bilissin .789
bilissin2 <--- bilissin 756
bilissin1 <--- bilissin 740
duysin4 <--- duysin .844
duysin3 <--- duysin 919
duysin2 <--- duysin .965
duysinl <--- duysin 932
ian4 <--- ian .822
ilan3 <--- ian .766
ilan2 <--- ian 561
lanl <--- ian .810
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Faktor yukleri 0.50 Uzeri oldugundan higbir ifade ilgili dlceginden ¢ikariimamis
olup kilet2-3, kyapi5-6, kyapi6-7, kdavr2-3, kdavr2-5, duybag2r-4r ile duysin3-4
ifadelerinin hata terimleri arasinda olusturulan kovaryanslar sayesinde modelin
uyum iyiligi degerlerinin kriterleri karsiladigi goértulmuastir. Boylece, bundan

sonraki analizlerde kullanilacak faktorler bu sekilde olusmustur.

Tablo 9. Faktér Analizine lliskin Uyum lyiligi Degerleri

(Yukarida Bahsedilen Modifikasyon Sonrasi)
p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI RFI | CFl | RMSEA
0.000 3.121 .044 | 915 | .902 | .933 | .927 | .954 .041

Sosyal Begenirlik Olgeginin AMOS 23 programi yoluyla yapilan dogrulayici faktér

analizi sonucu ise agagidaki sekildedir:

sosbeg1 |-—-——&
sosbeg2 I-_—@
25

“ sosbeg3r
22
37
sosbegdr
T4a
28 sosbegb
40 18
a2 sosbegt
.33
sosbeg7 I-——@

sosbeg8r

sosbeg9r 13

sosbeg10r

Sekil 3. Modifikasyonlar Sonrasi Sosyal Begenirlik Faktor Analizi Sonucu

Sosbeg3-4, sosbeg5-6, sosbeg8-9 ve sosbeg8-10 ifadelerinin hata terimleri
arasinda olugturulan kovaryanslar sonrasinda modelin uyum iyiligi degerinin
kriterleri karsiladigi gorulmustur. Boylece, sosyal begenirlik dlgedi tek boyuttan

olusup dlcekteki tim ifadeler korunmustur.
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Tablo 10. Sosyal Begenirlik Faktor Analizine iligkin Uyum lyiligi Degerleri

(Yukarida Bahsedilen Modifikasyonlar Sonrasi)
p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA
0.000 2.103 .004 | .989 981 |.938 | .910 | .966 .029

2.8.2. Giuivenirlik Analizi

Arastirmada; kurumsal kimligi olusan 6lgmek Uzere Dagdemir (2008) tarafindan
gelistirilen “Kurumsal Kimlik Faktérleri Olgedi”: isten ayrilma niyetini 6lcmek tizere
M. Timer ve H. Arash (2008) tarafindan gelistirilen “isten Ayrilma Niyeti Olgedi”,
orgutsel baghhgr 6lgmek tzere J. P. Meyer, N. J. Allen ve C. Smith (1993)
tarafindan gelistirilen, S. A. Wasti tarafindan (1993, 2003) Turkge'ye cevrilen
“Orgiitsel Bagllik Olgegi”, orgitsel sinizmi olgmek Ulzere P. Brandes, R.
Dharwadkar ve J. W. Dean (1999) tarafindan gelistirilen, G. Kalagan (2009)
tarafindan Tlrkge'ye cevrilen “Orgtitsel Sinizm Olgegi”, sosyal begenirligi 6lgmek
icin ise D. Marlowe ve D. P. Crowne (1960) tarafindan gelistirilen, Ural ve
Ozbirecikli (2006) tarafindan Tirkge'ye cevrilen “Sosyal Begenirlik Olgedi”

kullaniimistir.

Faktor analizinden sonra her bir degisken (Olgcek) guvenirlik analizinden
gegirilmelidir. Guvenilirlik analizinde, bir degiskenle ilgili olarak ¢oklu dlgumleri
arasindaki tutarlilik derecesi degerlendirilir (Hair vd., 2010). Bdylece, 6lgegin her

durumda guvenilir sonuglar verip vermedigi kontrol edilmis olur.

Degiskenler SPSS 23 programinda analiz edildiginde su guvenirlik degerleri
(Cronbach’s Alpha) elde edilmistir; kurumsal kimlik faktorleri dlgek olarak ele
alindiginda (0.940), kurumsal kimlik faktorlerine tek tek bakildiginda kurumsal
iletisim (kilet) i¢in (0.808), kurumsal yapi (kyapi) i¢in (0.887), kurumsal davranis
(kdavr) icin (0.906); orgutsel baghlik dlgek olarak ele alindiginda (0.819), 6rgutsel
baglilik faktorlerine tek tek bakildiginda duygusal baglhlik (duybag) i¢in (0.876),
normatif baglihk (normbag) igin (0.779); oOrgutsel sinizm Olgek olarak ele

alindiginda (0.899), orgutsel sinizm faktorlerine tek tek bakildiginda bilissel
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sinizm (bilissin) i¢in (0.856), duygusal sinizm (duysin) i¢in (0.956); isten ayrilma
niyeti (ian) icin (0.828).

Arastirma modeli yapisal esitlik modellemesi yoluyla AMOS 23 programinda
analiz edileceginden, arastirmadaki her bir ortik degiskenin bilesik guvenirlik
degerine de bakilmalidir. Bilesik guvenirlik degeri (CR); bir 6értik degisenin
standardize edilmis faktor yukleri toplaminin karesinin (C), elde edilecek bu deger
ile 6lgim hatalarinin toplamina (C + ME) bolunmesi sonucu elde edilir [CR = C/
(C + ME)]. Guvenirlik agisindan her bir ortik degiskenin bilesik guvenirlik
degerinin 0.70 degerinin Uzerinde olmasi gerekmektedir [CR = 0.70] (Lee vd.,
2011).

Ortlik degiskenlerin hesap edilen bilesik giivenirlik degerleri agagidaki gibidir:

Tablo 11. Ortiik Degiskenlere iliskin Bilesik Glivenirlik Degerleri

Ortiik Degisken Bilesik Guvenirlik Degeri (CR)

kurumsal iletisim (kilet) 0.73
kurumsal yapi (kyapi) 0.89
kurumsal davranig (kdavr) 0.90
duygusal baglilik (duybag) 0.88
normatif baglilik (normbag) 0.78
bilissel sinizm (bilissin) 0.86
duygusal sinizm (duysin) 0.96
isten ayrilma niyeti (ian) 0.83

Yukarida yapilan c¢alismada tum oOrtuk degiskenlerin bilesik guvenirlik
degderlerinin 0.70 degerinin Uzerinde oldugu tespit edildiginden bunlarin guvenilir

olduklari sonucuna ulasiimigtir.

Sosyal Begenirlik Olgeginin guvenirlik analizi sonucunda guvenirlik degeri
(Cronbach’s Alpha) (0.636) bulunmus olup O&lgekten herhangi bir ifadenin
¢ikarilmasi durumunda s6z konusu degerin artmayacaglr goruldiginden
Olcekteki tum ifadeler korunmustur. Elde edilen bu deger kabul edilebilir

seviyededir, clinkul ifade sayisinin az oldugu durumlarda glvenirlik katsayisinin
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(0.60) veya uzerinde olmasinin yeterli oldugu belirtilmistir (Sipahi vd., 2006).
Bununla birlikte, s6z konusu 6lcek iki segenekli bir cevaplama sistemine (Dogru
- Yanhg) sahip olup arastirmaya konu temel degiskenleri (kurumsal kimlik
faktorleri, isten ayrilma niyeti, 6rgutsel baglilik, 6rgutsel sinizm) analiz etmeye

yonelik olmadigi agiktir.

2.8.3. Gegerlik Analizi

Aragtirmada kullanilacak olgekler glvenirlik analizinden gectikten sonra gecerlik
analizinden de gegcirilmelidir. Boylece, bu dlgeklerin dlgliimek istenen degiskenleri

dogru ve amaca uygun olarak olgup 6lgmedigi kontrol edilmis olur.

Arastirma modeli yapisal esitlik modellemesi yoluyla AMOS 23 programinda
analiz edileceginden, arastirmadaki her bir ortuk degiskenin uyum gecerligi
degerine de bakiimalidir. Ortiik degiskenlerin uyum gegerligi degeri (AVE); bir
ortuk degiskendeki standardize edilmis faktor yUkleri karelerinin toplaminin ifade
sayisina bolinmesi sonucu elde edilir. Her bir ortuk degiskenin uyum gegerligi
degerinin 0.50 degerinin Uzerinde olmasi gerekmektedir [AVE = 0.50] (Lee vd.,
2011).

Ortiik degiskenlerin hesap edilen uyum gegerligi degerleri su sekildedir:

Tablo 12. Ortiik Degiskenlere Iliskin Uyum Gegerligi Degerleri

Ortiik Degisken Uyum Gegerligi Degeri (AVE)

kurumsal iletisim (kilet) 0.43
kurumsal yapi (kyapi) 0.47
kurumsal davranis (kdavr) 0.58
duygusal bagdlilik (duybag) 0.51
normatif bagllik (normbag) 0.42
biligsel sinizm (bilissin) 0.55
duygusal sinizm (duysin) 0.85
isten ayrilma niyeti (ian) 0.56
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Yukaridaki tablo incelendiginde; kurumsal iletisim (kilet), kurumsal yapi (kyapi) ile
normatif baglihiga (normbag) ait uyum gecerligi degerlerinin 0.50’'den dusuk

oldugu gorulmektedir.

Bu durumda; kurumsal iletisim (kilet) ortik degiskeninden faktor ylku dusuk olan
besinci ve altinci ifade (kilet5, kilet6) cikarildiginda uyum gegerligi degerinin
0.55’e yukseldigi, kurumsal yapi (kyapi) ortik degiskeninden birinci ve UglUncu
ifade (kyapi1, kyapi3) ¢ikarildiginda uyum gecerligi degerinin 0.51’e yukseldigdi,
normatif baglilik (normbag) 6rtik degiskeninden birinci ve ikinci ifade (normbag1,
normbag2) cikarildiginda uyum gecerligi degerinin 0.52’ye yukseldidi tespit
edildiginden bu ifadeler ilgili 6rtik degiskenlerden cikarilmis olup sdzkonusu

faktorler bundan sonraki analizlerde bu yeni halleriyle kullaniimistir.

Sonug olarak; guvenirlik ve gegerlik kriterlerini kargilayan ortik degiskenler ve

bunlari agiklayan ifadeler su sekilde olusmustur:

- kurumsal iletisim (kilet) : kilet1, kilet2, kilet3, kilet4 (4 ifade)

- kurumsal yapi (kyapi): kyapi2, kyapi4, kyapi5, kyapi6, kyapi7, kyapi8, kyapi9
(7 ifade)

- kurumsal davranis (kdavr): kdavr1, kdavr2, kdavr3, kdavr4, kdavr5, kdavr6,
kdavr7 (7 ifade)

- duygusal baglilik (duybag): duybag1, duybag?2r, duybag3, duybag4r, duybag5s,
duybag6r, duybag7r (7 ifade)

normatif baglilik (normbag): normbag3, normbag4, normbag5 (3 ifade)

biligsel sinizm (bilissin): bilissin1, bilissin2, bilissin3, bilissin4, bilissin5 (5 ifade)

duygusal sinizm (duysin): duysinl, duysin2, duysin3, duysin4 (4 ifade)

isten ayrilma niyeti (ian): ian1, ian2, ian3, ian4 (4 ifade)
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2.9. VERI ANALIZi

Veriler duzenlendikten ve oOn analizlerden gecirildikten sonra arastirmanin
hipotezlerini test etme asamasina gelinmigtir. Bu kisimda; degiskenler arasindaki
korelasyon analizi (correlation analysis) ile aracilik etkisi analizi (mediating effect
analysis), ek olarak gruplar arasi (6zel-kamu, merkez-tasra, kadin-erkek, gelir

gruplari... vb.) ortalama analizi (t-test, ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

2.9.1. Korelasyon Analizi

Degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri “korelasyon analizi” yontemiyle arastirilir.
istatistiksel olarak her bir korelasyon katsayisi (R) (-1) ile (+1) arasinda bir deger
alir (-1 £ R < +1). Orneklem buyikligine ve kullanildig§i alana gére degisiklik
gostermekle birlikte, ayrica fen bilimlerinde daha yUksek oranlarda tespit
edilmelerine ragmen, Cohen (1988)’e gore sosyal bilimlerde degiskenler arasi
iliski (0.10)’dan dusukse “gcok zayif’, (0.10 <R < 0.29) ise “zayif’, (0.30 <R < 0.49)
ise “orta”, (0.50) veya Uzerinde ise “gli¢li” olarak yorumlanir (Cohen, 1988). Bu
¢alisma sosyal bilimler alanina ait olup 1.269 katilimcidan olusan oldukga buyuk
bir orneklemle yUratiimus olup elde edilen sonuglar sosyal bilimler igin

belirlenmis olan bu korelasyon deg@erleri baz alinarak yorumlanmistir.
Bu analiz SPSS 23 programinda asagidaki sekilde elde edilmistir:

Tablo 13. Faktérlere Yonelik Korelasyon Analizine iliskin Degerler

duybag normbag bilissin duysin ian

Pearson 48" A5 -.50" -41" -.38"

kilet Anlamlilik .000 .000 .000 .000 .000
(2-yanl)

N 1269 1269 1269 1269 1269

Pearson 61" 61" -.64" -.50" -.49"
. Anlamlihk

kyapi (2-yanl) .000 .000 .000 .000 .000

N 1269 1269 1269 1269 1269

Pearson 62" 62" -.63" -.53" -.49™

kdavr Anlamlilik .000 .000 .000 .000 .000
(2-yanh)

N 1269 1269 1269 1269 1269

** Korelasyon, 0.01 seviyesinde (2-yanli) anlamlidir.
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Tablo. 13’e bakildiginda; kurumsal iletisimin (kilet) bilissel sinizm ile negatif yonde
“guclld”, duygusal ve normatif baglilik ile pozitif ydnde “orta”, duygusal sinizm ve
isten ayrilma niyeti ile negatif yonde “orta”; kurumsal yapinin (kyapi) duygusal ve
normatif baglilik ile pozitif yonde “guclu”, bilissel ve duygusal sinizm ile negatif
yonde “guclu”, isten ayrilma niyeti ile negatif ydonde “orta”; kurumsal davranigin
(kdavr) ise duygusal ve normatif baghlik ile pozitif yonde “glcliu”, bilissel ve
duygusal sinizm ile negatif yonde “guclu”, isten ayrilma niyeti ile negatif yonde

“orta” derecede iligkili oldugu gorulmusgtar.

Bu noktada; aracilik analizi kismina gegmeden 6nce, kurumsal kimlik faktorlerinin
(kurumsal iletisim (kilet), kurumsal yapi (kyapi), kurumsal davranis (kdavr)) diger
faktorler (duygusal baglihk (duybag), normatif baglilik (normbag), biligsel sinizm
(bilissin), duygusal sinizm (duysin), isten ayrilma niyeti (ian)) ile “orta” veya

“gucllu” derecede iligkili oldugu dikkat cekmektedir.

Tablo 14. Sosyal Begenirlige Yonelik Korelasyon Analizine lliskin Degerler

kilet kyapi | kdavr | duybag | normbag | bilissin | duysin | ian
Pearson 218" | -20m | -227 | o237 -19* 17" 16" | 20"
sg | Anlamhik 1 500 | 000 | 000 .000 .000 .000 .000 | .000
(2-yanl)
N 1269 | 1269 | 1269 1269 1269 1269 1269 | 1269

** Korelasyon, 0.01 seviyesinde (2-yanl) anlamlidir.

Bunun yani sira Tablo. 14’e bakildiginda; sosyal begenirligin arastirma konusu
tim faktorlerle pozitif veya negatif yonde “zayif” iligkili oldugu goérilmus, bdylece

ankete katilanlarin sosyal begenirlikten etkilenmedigi anlasiimistir.

2.9.2. Aracilik Etkisi Analizi

Aracilik etkisi analizi birkagc asama boyunca takip edilen bir siirectir. iki degisken
arasindaki iligkide bagka degisken(ler)in aracilik etkisi(leri) incelenirken asagidaki
kosullarin karsilanip kargilanmadigina bakilmaldir (Baron ve Kenny, 1986):

- Bagimsiz degdisken (X) bagimli degiskeni (Y) anlamli sekilde yordamalidir
(X=Y).
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- Bagimsiz degisken (X) araci degiskeni (A) anlaml sekilde yordamalidir
(X—A).

- Bagimsiz degiskenin (X) kontrol edilmesiyle araci degisken (A) bagimli

degiskeni (Y) anlaml sekilde yordamalidir (X, A—Y).

- Araci degiskenin (A) kontrol edilmesiyle bagimsiz degiskenin (X) bagimli
degiskeni (Y) yordamasinda anlamli bir dists gorilmeli veya bu iliski tamamen

anlamsizlagmalidir.

Sayet bagimsiz degdiskenin (X) bagimh degisken (Y) Uzerindeki anlamli etkisi
araci degiskenin (A) denkleme girmesiyle beta katsayisi (B) istatistiksel olarak
anlaml olup azaliyorsa “kismi’, artiyorsa “anlamsiz”, sayet istatistiksel olarak

anlamsizlagiyorsa “tam” aracilik etkisinden soz edilebilir.

Bu asamada, aracilik etkisine iligkin hipotezler olusturularak AMOS 23 programi

yoluyla test edilmis ve elde edilen sonuglar asagida belirtilmistir:

Ha: Gimriik alaninda calisanlarin kurumsal kimlik faktorleri alqisi ile isten ayrilma

niveti arasindaki iliskide “Orqlitsel badliligin” aracilik etkisi vardir. Soyle ki,

kurumsal kimlik faktérilerinin qlicli 6rqiitsel badliligi arttirmakta, artan oOrqlitsel

badlilik ise isten ayrilma niyetini diisiirmektedir.

Orgutsel Baghhk:

- Duygusal Baglhihk
- Normatif Baglhihk

Kurumsal Kimlik
Faktorleri:

- Kurumsal lletisim isten Ayrilma Niyeti

- Kurumsal Yapi
Kurumsal Davranig

Sekil 4. Genel Model — A
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Hia: GUmrik alaninda ¢alisanlarin kurumsal iletigsim algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligskide “duygusal baglligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
iletisimin gticti duygusal bagliligi arttirmakta, artan duygusal baglilik ise isten

ayrilma niyetini diisiirmektedir.

24

??

kilet1 kilet3

ian1 ian2 ian3 iand

bHd oo

Sekil 5. Modifikasyon Sonrasi KILET — IAN iligkisine Dair Model

Tablo 15. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kilet1-4)
p-degeri CMIN/DF | RMR | GFI AGFI | NFI | RFI | CFl | RMSEA
0.000 4.568 061 | .984 | .968 |.981 | .970 | .985 .053

Oncelikle kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayriima niyeti (ian) arasindaki iligki
analiz edildiginde, modelin (Model 1) anlamli olup yapilan modifikasyon
sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde

oldugu gorulmustar.
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Sekil 6. Modifikasyonlar Sonrasi KILET — DUYBAG - IAN iligkilerine Dair Model

Tablo 16. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:
kilet2-3, duybag2r-4r, duybag3-5)

p-degeri

CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA

0.000

4.128 .047 | .963 947 |.962 | .953 | .971 .050

Daha sonra sozkonusu modele (Model |) duygusal baghlik (duybag) dahil

edildiginde, yeni modelin (Model II) anlamli olup yapilan modifikasyonlar

sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde

oldugu gorulmektedir.
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s Endojen lliskinin | Egzojen
é Degigjken Yoni Deggigjken B P Sonug
I ian — kilet -0.402 faleled Anlaml
ian — kilet -0.072 0.045 Anlaml
Il duybag — kilet 0.589 Frx Anlamli
ian — duybag -0.698 ok Anlamli
** 5<0.001

Tablo 18. Model I'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere iliskin Degerler

— Endojen lligkinin | Egzojen | Toplam | Direkt Dolayh
D Degisken Yoni Degisken | Etki (B) | Etki (B) | Etki (B)
5 duybag — kilet 0.589 0.589 0.000

= ian - kilet | 0483 | 0072 | -0.411

Bu modelde, kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.402) duygusal baghlik (duybag) dahil edildiginde, s6z konusu iligki
halen anlamli olup (-0.072)’ye dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal iletisimin (kilet)
isten ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
duygusal baglilik (duybag) tUzerinden dolayli etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayh etkiye iliskin degerler su sekildedir; =-0.411, p=0.003, S.H=0.030, %95
guven araliginda, -0.472 ila -0.356 arasinda.

Sonug olarak, duygusal baglihgin bu iliskide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hi1a) hipotezi kabul edilmistir.

Hib: GUmriik alaninda ¢aligsanlarin kurumsal iletisim algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “normatif baglligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
iletisimin glicti normatif baghligi arttirmakta, artan normatif bagllik ise isten

ayrilma niyetini diisiirmektedir.
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Sekil 7. Modifikasyon Sonrasi KILET — NORMBAG - IAN lligkilerine Dair Model

Tablo 19. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kilet2-3)
p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA
0.000 3.045 036 | .982 | .972 |.979| .971 ] .986 .040

Onceki modele (Model |) normatif baglihk (normbag) dahil edildiginde, yeni
modelin (Model Il) anlamli olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmustur.
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| Endojen iliskinin | Egzojen
2 Degi§Jken Yoni Deggigjken B P Sonug
I ian — kilet -0.402 rxk Anlamli
ian — kilet -0.146 rxk Anlamli
Il normbag — kilet 0.597 rxk Anlamli
ian — normbag -0.561 rxk Anlamli
“** n<0.001

Tablo 21. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere lliskin Degerler

— Endojen iliskinin Egzojen | Toplam | Direkt Dolayh
© | Dedisken | Yénii | Degisken | Etki(B) | Etki(B) | Etki(B)
S | normbag — kilet 0597 | 0597 0.000

= ian - kilet 0481 | 0146 | -0.335

Bu modelde, kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.402) normatif baglihk (normbag) dahil edildiginde, s6z konusu iligki
halen anlaml olup (-0.146)’ya dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal iletisimin (kilet)
isten ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
normatif baglihik (normbag) Gzerinden dolayli etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; =-0.335, p=0.002, S.H=0.032, %95
guven aralginda -0.403 ila -0.278 arasinda.

Sonug olarak, normatif baglihdin bu iliskide “kismi aracilik” rolline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hib) hipotezi kabul edilmistir.

H2a: GUmriik alaninda c¢alisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “duygusal baglligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
yapinin glcl duygusal baglligi arttirmakta, artan duygusal baglilik ise isten

ayrilma niyetini digtirmektedir.
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Sekil 8. Modifikasyonlar Sonrasi KYAPI —

IAN iliskisine Dair Model

Tablo 22. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:

kyapi5-6, kyapi6-7, kyapi8-9)
p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFlI AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA
0.000 4.188 053 | 977 | .962 | .973].964 | .979 .050

Oncelikle kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki iligki analiz

edildiginde, modelin (Model I) anlamli olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda

uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu

gOrulmustar.
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Sekil 9. Modifikasyonlar Sonrasi KYAPI — DUYBAG - IAN lligkilerine Dair Model

Tablo 23. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:
kyapi8-9, duybag?2r-4r, duybag3-5)

p-degeri

CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA

0.000

4.650 .056 | .949 932 |1.948 | .938 | .959 .054

Daha sonra sdzkonusu modele (Model 1) duygusal baglihk (duybag) dahil

edildiginde, yeni modelin (Model IlI) anlamli olup yapilan modifikasyonlar

sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde

oldugu gorulmustar.




Tablo 24. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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s Endojen iligkinin Egzojen
é Degigjken Y§6nij Deggigjken B P Sonug
I ian — kyapi -0.587 rxk Anlamli
ian — kyapi -0.109 0.003 | Anlaml
Il duybag — kyapi 0.682 rxk Anlamli
ian — duybag -0.668 rxk Anlamli
“** n<0.001

Tablo 25. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere Iliskin Degerler

— Endojen iliskinin Egzojen | Toplam | Direkt | Dolayh
5 | Degisken Yénii Degisken | Etki (8) | Etki (B) | Etki (B)
5 duybag — kyapi 0682 | 0.682 | 0.000

= ian — kyapi | -0565 | -0.109 | -0.455

Bu modelde, kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki iliskiye
(-0.587) duygusal baghlik (duybag) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen
anlamli olup (-0.109)’a dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal yapinin (kyapi) isten
ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
duygusal baglihk (duybag) Uzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; f=-0.455, p=0.003, S.H=0.033, %95
guven arahginda, -0.520 ila -0.388 arasinda.

Sonug olarak, duygusal baglihgin bu iliskide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hz2a) hipotezi kabul edilmistir.

Hob: Glmriik alaninda calisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “normatif baglligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
yapinin giict normatif bagllig arttirmakta, artan normatif baglilik ise isten ayriima

niyetini dlglirmektedir.
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Sekil 10. Modifikasyon Sonrasi KYAPI — NORMBAG - IAN iligkilerine Dair
Model

Tablo 26. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kyapi8-9)
p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFlI | RMSEA
0.000 4.390 .047 | .965 950 | .961 | .951 | .969 .052

Onceki modele (Model |) normatif baglilik (normbag) dahil edildiginde, yeni
modelin (Model 1l) anlaml olup yapilan modifikasyon sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmugtur.

Tablo 27. Model | ve I'deki iligkilere iliskin Degerler

2 | Endojen lligkinin | Egzojen

©

2 | Dedisken Yonii Degisken B P Sonuc

I ian — kyapi -0.587 bl Anlamli
ian — kyapi -0.185 bl Anlamli

Il normbag — kyapi 0.734 bl Anlamli
ian — normbag -0.514 el Anlamli

=% £<0.001
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Tablo 28. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere iliskin Degerler

— Endojen lliskinin Egzojen Toplam | Direkt Dolayh
o |_Degisken Yoni Degigken Etki (B) | Etki (B) | Etki (B)
S | normbag — kyapi 0.734 | 0.734 | 0.000

= ian i kyapi 0562 | 0185 | -0.377

Bu modelde, kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki iliskiye
(-0.587) normatif baglilik (normbag) dahil edildiginde, s6z konusu iligki halen
anlamli olup (-0.185)’e dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal yapinin (kyapi) isten
ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
normatif baglilhik (normbag) Gzerinden dolayli etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; =-0.377, p=0.003, S.H=0.041, %95
glven aralhginda, -0.454 ila -0.298 arasinda.

Sonug olarak, normatif baglihdin bu iliskide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hz2b) hipotezi kabul edilmistir.

Hsa: Glmriik alaninda ¢alisanlarin kurumsal davranis algist ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “duygusal baglligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
davranigin giict duygusal baglligi arttirmakta, artan duygusal baglilik ise isten

ayrilma niyetini distrmektedir.
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kdavr1

kdavr7

Sekil 11. Modifikasyonlar Sonrasi KDAVR — IAN lligkisine Dair Model

Tablo 29. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:
kdavr2-3, kdavr3-4, kdavr4-5, kdavr2-5, kdavr3-5)

p-degeri

CMIN/DF

RMR

GFI

AGFI

NFI

RFI

CFlI

RMSEA

0.000

4.846

.044

975

957

976

.965

981

.055

Oncelikle kurumsal davranis (kdavr) ile isten ayriima niyeti (ian) arasindaki iligki

analiz edildiginde, modelin (Model 1) anlamh olup yapilan modifikasyonlar

sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde

oldugu gorulmustdr.
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Sekil 12. Modifikasyonlar Sonrasi KDAVR —DUYBAG- IAN filigkilerine Dair
Model

PEOREREE

Tablo 30. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:

kdavr2-3, kdavr3-5, kdavr2-5, duybag2r-4r, duybag3-5)
p-degeri CMIN/DF | RMR | GFI AGFI | NFI | RFI | CFI | RMSEA
0.000 4.754 052 | 948 | .929 | .953|.943 ] .962 .054

Daha sonra sdzkonusu modele (Model 1) duygusal bagllik (duybag) dahil
edildiginde, yeni modelin (Model IlI) anlamli olup yapilan modifikasyonlar

sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde
oldugu gorulmustdar.



Tablo 31. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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& | Endojen | iligskinin | Egzojen
2 Degi§Jken Yoni Deggi;ken B P Sonug
I ian — kdavr -0.599 rrk Anlaml
ian — kdavr -0.138 rrk Anlaml
Il duybag — kdavr 0.708 rxk Anlamli
ian — duybag -0.647 rxk Anlamli
“** n<0.001

Tablo 32. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere lliskin Degerler

— Endojen iliskinin Egzojen Toplam Direkt Dolayh
o | Dedisken | Yénii | Degisken | Etki(B) | Etki(B) | Etki(B)
S | duybag — kdavr 0.708 0.708 0.000

= ian <_ kdavr 0596 | -0.138 | -0.458

Bu modelde, kurumsal davranis (kdavr) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.599) duygusal baglilik (duybag) dahil edildiginde, s6z konusu iligki
halen anlamli olup (-0.138)’'e dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal davranigin
(kdavr) isten ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt,
hem de duygusal baglilik (duybag) tzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z
konusu dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; p=-0.458, p=0.003, S.H=0.037,
%95 guven araliginda, -0.533 ila -0.388 arasinda.

Sonug olarak, duygusal baglihgin bu iliskide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsa) hipotezi kabul edilmistir.

Hsb: Gdmriik alaninda ¢aliganlarin kurumsal davranig algisi ile igten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “normatif baghligin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
davranigin gdcl normatif baghhgi arttirmakta, artan normatif baglilik ise isten

ayrilma niyetini digtirmektedir.
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Sekil 13. Modifikasyonlar Sonrasit KDAVR -NORMBAG- IAN lligkisine Dair
Model

Tablo 33. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:

kdavr2-3, kdavr3-5, kdavr2-5)

p-degeri

CMIN/DF | RMR

GFlI

AGFI

NFI

RFI

CFI

RMSEA

0.000

4.805 .044

.963

.946

.963

.953

971

.055

Onceki modele (Model |) normatif baglilik (normbag) dahil edildiginde, yeni

modelin (Model 1) anlamli olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmugtur.



Tablo 34. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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£ | Endojen | lliskinin | Egzojen
2 Degisken | Yoni |Degisken| B P Sonug
I lan — kdavr -0.599 Hohk Anlamli
lan — kdavr -0.236 Hohk Anlamli
Il normbag — kdavr 0.753 bl Anlamli
lan — normbag -0.474 Hoxk Anlamli
= p<0.001

Tablo 35. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere lliskin Degerler

Model Il

Endojen lligkinin | Egzojen Toplam Direkt Dolayh

Degisken Yoni Degisken [ Etki (B) Etki (B) Etki (B)

normbag — kdavr 0.753 0.753 0.000
lan — kdavr -0.593 -0.236 -0.357

Bu modelde, kurumsal davranig (kdavr) ile igten ayrilma niyeti (ian) arasindaki

iligskiye (-0.599) normatif baghlik (normbag) dahil edildiginde, s6z konusu iligki

halen anlamh olup (-0.236)’ya dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal davranigin

(kdavr) isten ayrilma niyeti Gzerinde istatistiksel olarak anlaml hem direkt, hem

de normatif bagllik (normbag) Uzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z
konusu dolayl etkiye iligkin degerler su sekildedir; =-0.357, p=0.003, S.H=0.044,
%95 guven araliginda, -0.443 ila -0.272 arasinda.

Sonug olarak, normatif baglihgin bu iligkide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsb) hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 36. A Grubu Hipotezlerin Analiz Sonugclari

A Grubu Hipotezler SONUGC

H1a: GUmrik alaninda galiganlarin kurumsal iletisim algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskide “duygusal baglihgin” aracilik etkisi vardir. Soyle
ki, kurumsal iletisimin glicl duygusal baglihgi arttirmakta, artan duygusal
bagllik ise isten ayrilma niyetini distrmektedir.

Hip: Gumrik alaninda calisanlarin kurumsal iletisim algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide “normatif baglihgin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal iletisimin gucu normatif baghligi arttirmakta, artan
normatif bagllik ise isten ayrilma niyetini disurmektedir.

H.a: GUmrik alaninda galisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide “duygusal baglihgin” aracilik etkisi vardir. Soyle
ki, kurumsal yapinin glici duygusal baglihgi arttirmakta, artan duygusal
baglilk ise igten ayrilma niyetini digurmektedir.

Hop: GUmrik alaninda galisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilima
niyeti arasindaki iliskide “normatif baglihgin” aracilik etkisi vardir. Séyle
ki, kurumsal yapinin giici normatif baglihgi arttirmakta, artan normatif
bagllik ise isten ayrilma niyetini disirmektedir.

Hsa: GUmrik alaninda calisanlarin kurumsal davranis algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide “duygusal baglligin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal davranigin gucu duygusal baghligr arttirmakta, artan
duygusal bagllik ise isten ayrilma niyetini dusurmektedir.

Hsp: GUmrik alaninda calisanlarin kurumsal davranis algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide “normatif baghligin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal davranigin gicl normatif baghhgr arttirmakta, artan
normatif baghlik ise isten ayrilma niyetini distrmektedir.

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

Hg: Glmriik alaninda calisanlarin kurumsal kimlik faktérleri ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskide “6rqiitsel sinizmin” aracilik etkisi vardir. Soyle ki, kurumsal

kimlik faktorlerinin qlicli 6rqiitsel sinizmi azaltmakta, azalan é6rqlitsel sinizm ise

isten ayrima niyetini diistirmektedir.
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Kurumsal Kimlik
Faktorleri:

Isten Ayrilma Niyeti

- Kurumsal iletisim
- Kurumsal Yapi
Kurumsal Davranig

Orgiitsel Sinisizm:

- Biligsel Sinisizm
- Duygusal Sinisizm

Sekil 14. Genel Model - B

Haa: Gdmriik alaninda ¢aliganlarin kurumsal iletisim algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “bilissel sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
iletisimin gtici bilissel sinizmi azaltmakta, azalan bilissel sinizm ise isten ayrilma

niyetini ddgdrmektedir.
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Sekil 15. Modifikasyon Sonrasi KILET — BILISSIN - IAN lligkilerine Dair Model
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Tablo 37. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kilet1-4)

p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI [ NFI | RFI | CFl | RMSEA

0.000 4.160 .067 | .970 955 |.967 | .957 | .974 .050

Kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki daha oOnceki
modele (Model |) biligsel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, yeni modelin (Model
[I) anlaml olup yapilan modifikasyon sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul

edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmustur.

Tablo 38. Model | ve II'deki lligkilere iliskin Degerler

8 | Endojen | iligkinin | Egzojen
2 Degigjken Yoni Dggigjken B P Sonug
I ian — kilet -0.402 *xk Anlamli
ian — kilet -0.140 *xk Anlamli
Il bilissin — kilet -0.516 Fxk Anlamli
ian — bilissin 0.518 *xk Anlamli
*** n<0.001

Tablo 39. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere Iliskin Degerler

— | Endojen | iligkinin | Egzojen | Toplam Direkt Dolayl
© | Degisken | Yonii | Degisken | Etki(B) | Etki(B) | Etki(p)
S | bilissin — kilet -0.516 -0.516 0.000

= ian — kilet 20.407 | -0.140 20.267

Bu modelde, kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.402) biligsel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen
anlamli olup (-0.140)’a dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal iletisimin (kilet) isten
ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de biligsel
sinizm (bilissin) Gzerinden dolayl etkisi bulunmaktadir. S6z konusu dolayl etkiye
iliskin degerler su sekildedir; = -0.267, p=0.002, S.H=0.024, %95 glven
araliginda, -0.317 ila -0.221 arasinda.

Sonug olarak, biligsel sinizmin bu iliskide “kismi aracilik” roliine sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsa) hipotezi kabul edilmistir.
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Hab: Gdmriik alaninda ¢alisanlarin kurumsal iletigsim algisi ile igten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir. S6yle ki, kurumsal
iletisimin gucd duygusal sinizmi azaltmakta, azalan duygusal sinizm ise isten

ayrilma niyetini digtirmektedir.
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Sekil 16. Modifikasyonlar Sonrasi KILET — DUYSIN - AN iligkilerine Dair Model

Tablo 40. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kilet1-4, duysin3-4)

p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFl | RMSEA

0.000 4.309 073 | .973 958 |.981 | .974 ] .985 .051

Daha 6nceki modele (Model I) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, yeni
modelin (Model 1) anlamli olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmustir.



Tablo 41. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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| Endojen | lliskinin | Egzojen
é Degigjken Y§6nij D(Sgigjken B P Sonug
I ian — kilet -0.402 rxk Anlaml
ian — kilet -0.165 rxk Anlaml
Il duysin — kilet -0.375 rrk Anlamli
ian — duysin 0.643 rrk Anlamli
“** n<0.001

Tablo 42. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere Iliskin Degerler

— | Endojen iliskinin Egzojen Toplam Direkt Dolayh
| Dedisken | Yénii | Degisken | Etki (B) | Etki(B) | Etki (B)
S | duysin — kilet -0.375 -0.375 0.000

= ian - kilet 0406 | -0.165 | -0.241

Bu modelde, kurumsal iletisim (kilet) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.402) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen
anlamli olup (-0.165)’e dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal iletisimin (kilet) isten
ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
duygusal sinizm (duysin) Uzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayh etkiye iliskin degerler su sekildedir; B=-0.241, p=0.001, S.H=0.020, %95
guven arahginda, -0.283 ila -0.203 arasinda.

Sonug olarak, duygusal sinizmin bu iligkide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hab) hipotezi kabul edilmistir.

Hsa: Gldmrik alaninda g¢aliganlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “bilissel sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
yapinin guicd bilissel sinizmi azaltmakta, azalan bilissel sinizm ise isten ayrilma

niyetini dlglirmektedir.



123

099983

kyapi2 | kyapi4 | | kyapib I | kyapi6 | kyapi7 I kyapi8 | kyap|9

AN 62 N4 8/ 15 _Ba a0

@,

() bisnile—E
' 75
P 4 bilissin2 @
o |. P IEE—Q
| 2
P @ e P bilissin5 @

57

ian1 ian2 ian3 |an4

© © © ¢

Sekil 17. Modifikasyon Sonrasi KYAPI — BILISSIN - IAN iligkilerine Dair Model

Tablo 43. Modifikasyon Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kyapi8-9)
p-degeri CMIN/DF | RMR | GFI AGFl | NFI | RFI | CFl | RMSEA
0.000 4.238 045 | 959 | .945 | .957 | .949 | .967 .051

Kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki daha énceki modele
(Model 1) biligsel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, yeni modelin (Model II) anlaml
olup yapilan modifikasyon sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve

iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmuagtar.



Tablo 44. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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& | Endojen | lligkinin | Egzojen
é Degigjken Y§6nij Dggigjken B b Sonug
I ian — Kyapi -0.587 kk Anlamli
ian — Kyapi -0.274 kk Anlamli
Il bilissin — Kyapi -0.737 kk Anlamli
ian — Bilissin 0.388 *xk Anlaml
“** n<0.001

Tablo 45. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere Iliskin Degerler

— | Endojen iliskinin Egzojen | Toplam | Direkt Dolayh
< | Dedisken [ Yénii | Degisken | Etki (B) | Etki (B) Etki (B)
S | bilissin — kyapi -0.737 | -0.737 0.000

= ian — kyapi | -0.560 | -0.274 20.286

Bu modelde, kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki iliskiye
(-0.587) bilissel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen anlamli
olup (-0.274)'e dugsmektedir. Dolayisiyla, kurumsal yapinin (kyapi) isten ayrilma
niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlaml hem direkt, hem de biligsel sinizm
(bilissin) Gzerinden dolayli etkisi bulunmaktadir. S6z konusu dolayli etkiye iligkin
degerler su sekildedir; 3=-0.286, p=0.002, S.H=0.037, %95 given araliginda,
-0.361 ila -0.217 arasinda.

Sonug olarak, bilissel sinizmin bu iliskide “kismi aracilik” roliine sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsa) hipotezi kabul edilmistir.

Hso: GlUmriik alaninda c¢alisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
yapinin guicti duygusal sinizmi azaltmakta, azalan duygusal sinizm ise isten

ayrilma niyetini digtirmektedir.
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DUYSIN - IAN iligkilerine Dair Model

Tablo 46. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kyapi8-9, duysin3-4)

p-degeri

CMIN/DF

RMR

GFI

AGFI

NFI

RFI

CFlI

RMSEA

0.000

4.345

.052

.963

.948

972

.965

978

.051

Daha 6nceki modele (Model I) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, yeni

modelin (Model Il) anlaml olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmustir.




Tablo 47. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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% | Endojen | iligkinin | Egzojen
§ Degigjken Yoni ngigjken B P Sonug
I ian — kyapi -0.587 rxk Anlamli
ian — kyapi -0.276 rxk Anlamli
Il duysin — kyapi -0.504 rxk Anlamli
ian — duysin 0.566 Fxk Anlamli
*** p<0.001

Tablo 48. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere iliskin Degerler

— Endojen iliskinin Egzojen Toplam | Direkt Dolaylh
< | Degisken | Yénii Degisken | Etki (B) | Etki (B)|  Etki (B)
S | Duysin - kyapi -0.504 | -0.504 0.000

= fan . kyapi 0561 | -0276 | -0.286

Bu modelde, kurumsal yapi (kyapi) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki iliskiye
(-0.587) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, s6z konusu iligki halen
anlamli olup (-0.276)’ya dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal yapinin (kyapi) isten
ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
duygusal sinizm (duysin) Gzerinden dolayl etkisi bulunmaktadir. S6z konusu
dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; f=-0.286, p=0.001, S.H=0.021, %95
glven arahginda, -0.327 ila -0.246 arasinda.

Sonug olarak, duygusal sinizmin bu iligkide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsp) hipotezi kabul edilmistir.

Hea: Glimrlik alaninda ¢alisanlarin kurumsal davranig algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “bilissel sinizmin” aracilik etkisi vardir. S6yle ki, kurumsal
davranigin gicu biligsel sinizmi azaltmakta, azalan bilissel sinizm ise isten

ayrilma niyetini diigsiirmektedir.
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Sekil 19. Modifikasyonlar Sonrasi KDAVR — BILISSIN - IAN iligkilerine Dair
Model

Tablo 49. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler: kdavr2-3, kdavr2-5)

p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFl | RMSEA

0.000 4.874 .045 | .953 935 |.957 | .947 | .965 .055

Kurumsal davranis (kdavr) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki daha énceki
modele (Model 1) biligsel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, yeni modelin (Model
[I) anlamli olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin kabul

edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu goérulmustir.



Tablo 50. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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3 | Endojen | iliskinin | Egzojen
é Degigjken Y§6nij ngigjken B b Sonug
I ian — kdavr -0.599 *xk Anlamli
ian — kdavr -0.335 *xk Anlamli
Il bilissin — kdavr -0.732 Fxk Anlamli
ian — bilissin 0.346 *xk Anlamli
*** p<0.001

Tablo 51. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere lliskin Degerler

— | Endojen iliskinin Egzojen | Toplam | Direkt Dolayh
< | Dedisken [ Yénii | Degisken | Etki (B) | Etki (B) [ Etki (B)
S | bilissin — kdavr -0.732 | -0.732 0.000

= ian — kdavr 20588 | -0.335 20.253

Bu modelde, kurumsal davranis (kdavr) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki
iliskiye (-0.599) bilissel sinizm (bilissin) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen
anlamli olup (-0.335)'e dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal davranigin (kdavr)
isten ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de
bilissel sinizm (bilissin) Uzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z konusu dolayl
etkiye iliskink degerler su sekildedir; f=-0.253, p=0.002, S.H=0.036, %95 guven
araliginda, -0.328 ila -0.186 arasinda.

Sonug olarak, bilissel sinizmin bu iliskide “kismi aracilik” roliine sahip oldugu

tespit edildiginden (Hsa) hipotezi kabul edilmistir.

Heb: Glmriik alaninda ¢aliganlarin kurumsal davranig algisi ile igten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle ki, kurumsal
davranigin glicl duygusal sinizmi azaltmakta, azalan duygusal sinizm ise isten

ayrilma niyetini digtirmektedir.
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Model

Tablo 52. Modifikasyonlar Sonrasi Sézkonusu Modelin Uyum lyiligi Degerleri

(Hata terimleri arasinda kovaryans kurulan ifadeler:
kdavrl-6, kdavr2-3, kdavr6-7, duysin3-4)

p-degeri| CMIN/DF | RMR | GFI | AGFI | NFI | RFI | CFl | RMSEA

0.000 4.878 .050 | .959 941 | .972 | .964 | .977 .055

Daha 6nceki modele (Model I) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, yeni
modelin (Model 1) anlaml olup yapilan modifikasyonlar sonrasinda uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum seviyelerinde oldugu gorulmustir.



Tablo 53. Model | ve II'deki iliskilere iliskin Degerler
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E | Endojen [ iligkinin | Egzojen
é Degigjken Y§6nij Dggigjken B b Sonug
I ian — kdavr -0.599 kk Anlaml
ian — kdavr -0.258 kk Anlaml
Il duysin — kdavr -0.558 kk Anlamli
ian — duysin 0.562 kk Anlamli
*** n<0.001

Tablo 54. Model II'deki Toplam - Direkt — Dolayli Etkilere Iliskin Degerler

— | Endojen | iligkinin | Egzojen | Toplam | Direkt Dolayh
5 | Degisken | Yonii | Degisken | Etki (B) | Etki (B) Etki (B)
S | duysin — kdavr -0.558 | -0.558 0.000

= ian <_ kdavr | -0571 | -0.258 20.314

Bu modelde, kurumsal davranis (kdavr) ile isten ayrilma niyeti (ian) arasindaki

iliskiye (-0.599) duygusal sinizm (duysin) dahil edildiginde, s6z konusu iliski halen

anlaml olup (-0.258)'e dusmektedir. Dolayisiyla, kurumsal davranigin (kdavr)

isten ayrilma niyeti (ian) Uzerinde istatistiksel olarak anlamli hem direkt, hem de

duygusal sinizm (duysin) Uzerinden dolayh etkisi bulunmaktadir. S6z konusu

dolayli etkiye iligkin degerler su sekildedir; =-0.314, p=0.002, S.H=0.022, %95
guven arahginda, -0.357 ila -0.269 arasinda.

Sonug olarak, duygusal sinizmin bu iligkide “kismi aracilik” roline sahip oldugu

tespit edildiginden (Heb) hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 55. B Grubu Hipotezlerin Analiz Sonugclari

B Grubu Hipotezler SONUGC

Hsa: GUmrdk alaninda cgalisanlarin kurumsal iletisim algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskide “biligssel sinizmin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal iletisimin glict bilissel sinizmi azaltmakta, azalan
bilissel sinizm ise igten ayrilma niyetini dustrmektedir.

Hap: GUmrlik alaninda c¢alisanlarin kurumsal iletisim algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal iletisimin glcu duygusal sinizmi azaltmakta, azalan
duygusal sinizm ise isten ayrilma niyetini disirmektedir.

Hsa: GUmrlk alaninda calisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide “biligsel sinizmin” aracilik etkisi vardir. Soyle ki,
kurumsal yapinin gicu biligssel sinizmi azaltmakta, azalan bilissel sinizm
ise isten ayrilma niyetini dustrmektedir.

Hsp: GUmrik alaninda galisanlarin kurumsal yapi algisi ile isten ayriima
niyeti arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir. Séyle
ki, kurumsal yapinin giici duygusal sinizmi azaltmakta, azalan duygusal
sinizm ise isten ayrilma niyetini distrmektedir.

Hea: GUmrik alaninda calisanlarin kurumsal davranis algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskide “biligssel sinizmin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal davranigin gici biligssel sinizmi azaltmakta, azalan
biligssel sinizm ise isten ayrilma niyetini distrmektedir.

Hepb: GUmrlk alaninda calisanlarin kurumsal davranis algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide “duygusal sinizmin” aracilik etkisi vardir.
Soyle ki, kurumsal davranigin glici duygusal sinizmi azaltmakta, azalan
duygusal sinizm ise isten ayrilma niyetini distrmektedir.

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

2.9.3. Ek Analiz

Anket vyoluyla toplanan veriler gumrik sahasinda cesitli unvanlardaki
calisanlardan elde edilmistir. Arastirma hem 06zel sektdér, hem de kamu
sektorinde calisanlar Uzerinde gerceklestirildiginden, is sahasi itibariyle bu iki
sektdrel gruba ait degdiskenlerin karsilastirimasi faydali olacaktir. Kamu
sektorunde ise iki bolgeli bir durum s6z konusudur, soyle ki gumrik islemlerinin
ana merkezi Ankara’daki Bakanlik yerleskesi olsa da tasrada c¢alisanlar degisik
calisma ortamlarinda (liman, demiryolu, hudut, havalimani gibi) hizmet
verdiklerinden onlarin bakis acilarinin merkezde c¢alisanlara goére daha farkh
olmasi mumkunduar. Bu durumda, merkezde c¢alisanlar ile tagrada galisanlarin

algilari arasinda birgok farklihgin ortaya ¢ikmasi ihtimal dahilindedir.
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istatistiksel ydntemler agisindan, ikili gruplarin grup ortalamasi karsilastirmasi “t-
testi” ile gerceklestiriimektedir. Ornek olarak, demografik bilgilerden “medeni
durum” ele alinacak olursa, iki farkli grubun (evli-bekar) karsilastirilabilecegi
g6ralur. Bu yolla, evli veya bekar olanlarin grup ortalamalari bulunabilir, bu grup
ortalamalarina iligkin olarak olusturulacak hipotez “t-testi” kullanilarak test

edilebilir.

Bu calismadaki analizlerle, bu tur gruplarin ortalamalarinin farkh olup olmadigi
arastirihp ortaya konmustur. Her iki tur test sonucunda; “gruplarin ilgili degiskene
iliskin ortalamalarinin ayni oldugu (41 = p2)”, yani gruplarin ilgili degiskene ait
degerleri arasinda istatistiksel acidan fark olmadigi seklinde kurulan sifir
hipotezler (Ho) %95 guven araliginda test edilmis, sonugta (p) degeri 0.05
degderinin altinda ¢ikan sifir hipotezler reddedilmig, bdylece “gruplar arasinda ilgili
degiskene iligkin ortalamalarin ayni olmadigi (u1 # p2)”, yani gruplarin ilgili
degiskene ait degerleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu
seklinde kurulan ve asagidaki sekilde ilgili hipotez gruplarinda belirtilen alternatif

hipotezler kabul edilmigtir.

Demografik bilgileri dlgmeye yonelik ifadeler temel alinarak kurulmus olan C ve
D Grubu hipotezlere ve SPSS 23 programindaki grup ortalamasi testlerinin

(bagimsiz t-testi) sonuglarina asagida yer verilmigtir:

C Grubu Hipotezler:

Hza: Glmriik alaninda 6zel sektérde ¢aliganlar ve kamu sektériinde galisanlarin

Orgdtlerinin kurumsal iletisimi hakkindaki algisi arasinda farklilik vardir.

H7b . GUmriik alaninda 6zel sektérde ¢alisanlar ve kamu sektériinde ¢alisanlarin

orgdtlerinin kurumsal yapisi hakkindaki algisi arasinda farklilik vardir.

Hzc : Glmriik alaninda 6zel sektérde ¢aliganlar ve kamu sektériinde galisanlarin

orgdtlerinin kurumsal davranigi hakkindaki algisi arasinda farklilik vardir.



133

Hz¢: Glmriik alaninda 6zel sektérde calisanlar ve kamu sektériinde galisanlarin

orgdtlerine ybnelik duygusal bagliligi arasinda farklilik vardir.

Hzda . GUmriik alaninda 6zel sektérde ¢alisanlar ve kamu sektériinde ¢alisanlarin

orgdtlerine ybnelik normatif baghgi arasinda farklilik vardir.

Hve : Gdmriik alaninda 6zel sektérde ¢alisanlar ve kamu sektériinde galisanlarin

orglitlerine karsi bilissel sinizmi arasinda farklilik vardir.

Hzt . Gdmrlik alaninda 6zel sektérde g¢aligsanlar ve kamu sektériinde g¢alisanlarin

orglitlerine kargi duygusal sinizmi arasinda farklilik vardir.

Hzg : Gdmriik alaninda 6zel sektérde ¢aliganlar ve kamu sektériinde galiganlarin

isten ayrilma niyeti arasinda farklilik vardir.

Tablo 56. Grup Istatistikleri

Grup Istatistikleri

is Sahasi (6zel - kamu) N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalamasi
Kilet ozel 475 3.7168 .88206 .04047
ile
kamu 794 3.1001 .94982 .03371
Kvapi ozel 475 3.4731 .84122 .03860
api
yap kamu 794 2.7549 .82731 .02936
ozel 475 3.6192 77087 .03537
kdavr
kamu 794 2.8374 .85152 .03022
ozel 475 3.5901 .83927 .03851
duybag
kamu 794 2.9924 .88915 .03155
ozel 475 3.4849 .84469 .03876
normbag
kamu 794 2.9454 .91526 .03248
bilissi ozel 475 2.7011 .85015 .03901
ilissin
kamu 794 3.2441 .82454 .02926
) ozel 475 2.0021 .89434 .04103
duysin
kamu 794 2.4884 1.03262 .03665
. ozel 475 2.2637 .84636 .03883
ian
kamu 794 2.5545 .92921 .03298




Tablo 57. Bagimsiz Ornekler Testi
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Bagimsiz Ornekler Testi

Varyanslarin Esitligine

Ortalamalarin Esitligine

Yonelik

Yonelik Leneve Testi t-testi
F Anlamhilik t df Anlamhlik (2-yanh)
VarYaTs'ar'“ 8.075 .005 11.493 | 1267 .000
Kilet esit olmasi
Varyanslarin 11.709 |1055.970 000
esit olmamasi
Varyanslarin 189 664 | 14.870 | 1267 000
kyapi esit olmasi
Varyanslarin 14.808 | 984.260 .000
esit olmamasi
Varyanslarin 12.331 .000 16.393 | 1267 .000
kdavr esit olmasi
Varyanslarin 16.807 | 1075.904 .000
esit olmamasi
Varyanslann |5 339 126 | 11.831 | 1267 000
duybag esit olmasi
Varyanslarin 12.004 |1043.131 000
esit olmamasi
Var}’arl‘s'a”” 3.929 048 10.456 | 1267 .000
normbag esit olmasi
Varyanslarin 10.669 | 1060.868 .000
esit olmamasi
Varyanslarin 001 972 | 11222 | 1267 000
biligsin esit olmasi
Varyanslarin -11.136 | 973.337 .000
esit olmamasi
Var}t'a’;s'a”“ 33.032 .000 -8.526 1267 .000
duysin esit oimasi
Varyanslarin -8.838 |1109.671 000
esit olmamasi
Varyanslarin 6.282 012 5.576 1267 .000
ian esit olmasi
Varyanslarin -5.708 |1071.152 .000
esit olmamasi




Tablo 58. C Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglari
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C Grubu Hipotezler

SONUC

Hza: GUmrik alaninda 6zel sektdorde galisanlar ve kamu sektériinde
calisanlarin érgutlerinin kurumsal iletisimi hakkindaki algisi arasinda
farklilik vardir.

KABUL

Hz : GUmrik alaninda 6zel sektorde calisanlar ve kamu sektoriinde
calisanlarin érgutlerinin kurumsal yapisi hakkindaki algisi arasinda
farkhhk vardir.

KABUL

Hzc : GUmrik alaninda 6zel sektorde galisanlar ve kamu sektériinde
¢alisanlarin  6rgatlerinin - kurumsal davranigi hakkindaki algisi
arasinda farklihk vardir.

KABUL

Hz¢ : GUmrik alaninda dzel sektdérde calisanlar ve kamu sektdriinde
calisanlarin orgutlerine yonelik duygusal baghligi arasinda farklilik
vardir.

KABUL

Hzq : GUmrik alaninda 6zel sektorde calisanlar ve kamu sektorinde
calisanlarin orgutlerine yonelik normatif baghgdi arasinda farklilik
vardir.

KABUL

Hze : GUmrik alaninda 6zel sektorde galisanlar ve kamu sektériinde
calisanlarin érgutlerine karsi bilissel sinizmi arasinda farklilik vardir.

KABUL

Hzt . Gamrik alaninda 6zel sektérde calisanlar ve kamu sektériinde
calisanlarin o6rgatlerine karsi duygusal sinizmi arasinda farklilik
vardir.

KABUL

Hzg : GUmrik alaninda 6zel sektorde galisanlar ve kamu sektériinde
¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda farklilk vardir.

KABUL

Bagimsiz t-testi sonucunda tum hipotezlerin anlamli oldugu (p<0.05), yani grup

ortalamalarinin ayni olmadigi sonucuna ulasildigindan, C Grubu Hipotezlerinin

hepsi kabul edilmistir. Bu sonugla; gumruk alaninda 6zel sektdrde cgalisanlarin

kamu sektorunde cgalisanlara gore kurumsal kimlik faktorleri algisi ve orgutsel

baglihiginin daha yuksek, bunun yani sira orgutsel sinizm ve isten ayrilma

niyetinin daha dusuk oldugu anlasiimigtir.

D Grubu Hipotezler:

Hsa : GUmriik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde

calisanlarin érqditlerinin kurumsal iletisimi hakkindaki algisi arasinda farklilik

vardir.
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Hsp : Gdmriik alaninda kamu sektoriinde tasrada caligsanlar ve merkezde
calisanlarin érgdtlerinin kurumsal yapisi hakkindaki algisi arasinda farklilik

vardir.

Hsc : Gdmrik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde
calisanlarin érglitlerinin kurumsal davranisi hakkindaki algisi arasinda farklilik

vardir.

Hse : GUmriik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde

calisanlarin érgditlerine yénelik duygusal baglili§i arasinda farklilik vardir.

Hsa : GuUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada caligsanlar ve merkezde

calisanlarin érqlitlerine yénelik normatif baghgi arasinda farklilik vardir.

Hse : GuUmriik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde

calisanlarin érqditlerine kargi bilissel sinizmi arasinda farklilik vardir.

Hst : Gdmrik alaninda kamu sektériinde tasrada c¢alisanlar ve merkezde

calisanlarin érgditlerine kargi duygusal sinizmi arasinda farklilik vardir.

Hsg : Gdmrik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde

calisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda farklilik vardir.



Tablo 59. Grup istatistikleri
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Grup istatistikleri

is Sahasi (6zel - kamu) N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalamasi
Kilet tasra 415 3.0530 .98535 .04837
ile
merkez 379 3.1517 .90782 .04663
kvapi tasra 415 2.7556 .83048 .04077
api
yap merkez 379 2.7542 .82493 .04237
kd tasra 415 2.7762 .86287 .04236
avr
merkez 379 2.9043 .83493 .04289
tasra 415 2.9336 .88741 .04356
duybag
merkez 379 3.0569 .88774 .04560
tasra 415 2.9663 .94420 .04635
normbag
merkez 379 2.9226 .88318 .04537
bilissi tasra 415 3.2805 .81281 .03990
ilissin
merkez 379 3.2042 .83646 .04297
. tasra 415 2.6554 1.06191 .05213
duysin
merkez 379 2.3054 .96836 .04974
. tasra 415 2.7030 .95738 .04700
ian
merkez 379 2.3918 .86993 .04469
Tablo 60. Bagimsiz Ornekler Testi
Bagimsiz Ornekler Testi
Varyanslarin i
Esitligine Yonelik Ortalamalanin Esitligine
. Yonelik t-testi
Leneve Testi
F |Anlamilk| df Anlamlilik
(2-yanh)
Kilet Varyanslarin egit olmasi 4.417 .036 -1.464 792 144
ile
Varyanslarin esit olmamasi -1.469 791.937 142
Kvapi Varyanslarin egit olmasi .009 .925 .023 792 .982
api
yap Varyanslarin egit olmamasi .023 786.427 .982
Kd Varyanslarin egit olmasi .012 912 -2.121 792 .034
avr
Varyanslarin esit olmamasi -2.124 | 789.348 .034
duvb Varyanslarin egit olmasi .967 .326 -1.956 792 .051
uyba
ybag Varyanslarin egit olmamasi -1.956 | 785.459 .051
Varyanslarin esit olmasi 1.209 272 671 792 .502
normbag -
Varyanslarin esit olmamasi .673 791.542 .501
bilssi Varyanslarin esit olmasi .202 .653 1.302 792 .193
iligsin
s Varyanslarin esit olmamasi 1.301 780.850 .194
q . Varyanslarin esit olmasi 7.389 .007 4.838 792 .000
uysin
y Varyanslarin esit olmamasi 4.858 791.999 .000
. Varyanslarin esit olmasi 3.792 .052 4778 792 .000
ian
Varyanslarin esit olmamasi 4.799 791.981 .000
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Tablo 61. D Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglari

D Grubu Hipotezler SONUC
Hsa : GUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde
calisanlarin 6rgUtlerinin kurumsal iletisimi hakkindaki algisi arasinda RET

farkhihk vardir.

Hsp : GUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde
calisanlarin orgutlerinin kurumsal yapisi hakkindaki algisi arasinda RET
farkhhk vardir.

Hsc : GUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada galisanlar ve merkezde
calisanlarin 6rgatlerinin kurumsal davranisi hakkindaki algisi arasinda | KABUL
farkhlk vardir.

Hs¢ : GUmrik alaninda kamu sektérinde tasrada calisanlar ve merkezde

calisanlarin orgutlerine yonelik duygusal baglihgi arasinda farkhlik vardir. RET
Hsq : GUmrik alaninda kamu sektériinde tasrada calisanlar ve merkezde

. . PN RET
calisanlarin orgutlerine yonelik normatif bagligi arasinda farkhlik vardir.
Hse : GUmrik alaninda kamu sektoriinde tasrada calisanlar ve merkezde

. p e RET
calisanlarin orgutlerine karsi bilissel sinizmi arasinda farkhlik vardir.
Hgi : GUmrik alaninda kamu sektdriinde tasrada galisanlar ve merkezde

R e KABUL
¢alisanlarin drgutlerine karsi duygusal sinizmi arasinda farkhlik vardir.
Hsg : GUmrlk alaninda kamu sektérinde tasrada calisanlar ve merkezde KABUL

¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda farklilk vardir.

Bagimsiz t-testi sonucunda D Grubu Hipotezlerinden 8c, 8t ile 8y hipotezlerinin
anlamli oldugu (p<0.05), yani grup ortalamalarinin ayni olmadigi sonucuna
ulasildigindan bunlar kabul edilmis, digerleri ise reddedilmistir. Bu sonugla;
gumruk alaninda kamu sektorinde tasrada calisanlarin merkezde caligsanlara
go6re kurumsal davranis algisinin daha dusuk, duygusal sinizm ve isten ayrilma

niyetinin ise daha yuksek oldugu anlagiimigtir.



139

SONUC VE TARTISMA

GunUumuzun rekabete dayali ortaminda, organizasyonlar etkili, verimli ve stratejik
olmak zorundadir. Maliyetleri azaltarak gelirleri artirma yoéninde cabalar sarf
eden orgutleri her zaman oldugu gibi en ¢ok zorlayan konu “insan” unsurudur. Bu
unsur tahmin edilmesi oldukga gug¢ ve maliyet bakimindan diger unsurlardan
daha pahalidir. Cunku alet, makine, donanim, tesis gibi ihtiyaclar finansal
imkanlarla ¢c6zime kavusturulabilirken insan faktéri tahmin edilemez finansal,

duygusal ve daha bir¢ok unsurla i¢ ice ge¢gmis olan karmasik bir husustur.

Bilindigi Uzere bu arastirmada, kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayriima niyeti
arasindaki iliskide orgutsel baglihk ile &rgutsel sinizmin aracilik etkileri
arastinlmistir. Kurumsal kultr, kurumsal iletisim, kurumsal yapi ve kurumsal
davranis gibi kurumsal kimligi olusturan faktorler, calisanlarin c¢alistiklari
orgutlerde devam edip etmeme istekleri Uzerinde etkilidir. Ancak, bu faktorler
onlarin iste kalmal/isten ayrilma niyetlerini anlama ve acgiklamada tam bir
aciklayicihga sahip olmayabilirler. Bu durumda, bu iligskide etkisi olabilecek diger
degiskenlerin arastiriimasi ve bunlarin s6z konusu iliskideki aracilik etkilerinin
test edilmesi gerekmistir. Yapilan literatlr galismasi sonucunda, bu degiskenlerin
orgutsel baghlik ve orgutsel sinizm olabilecedi dusunulmus, elde edilen veri seti

yoluyla bunlar s6z konusu iligki gergcevesinde analizlere tabi tutulmustur.

Sonug itibariyle; bu arastirmada kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide orgutsel baghlik ile orgutsel sinizmin aracilik etkilerinin

bulundugu ortaya konmustur.

Bu cergevede; bu arastirmadaki degiskenlerle ilgili olarak yapilan aracilik
analizleri ile ek analizler yoluyla ulasilan her bir sonuca iliskin degerlendirmelere

asagida yer verilmistir:
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- A Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglarina iligkin Degerlendirme:

GUmrik alaninda cgalisanlarin kurumsal kimlik faktorleri algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide “Orgutsel baglihgin” aracilik etkisi vardir. Soyle ki,
kurumsal kimlik faktorlerinin giicinin drgutsel baghligi arttirmakta, artan érgutsel

bagliligin ise isten ayrilma niyetini dusurmekte oldugu tespit edilmistir.

Kurumsal kimlik faktorlerinden olan kurumsal iletisim, kurumsal yapi ve kurumsal
davranig ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki s6z konusudur. Bu
faktorlerden her birinin artan derecesi isten ayrilma niyetini digurmektedir. Yani
¢alisanlarin orgutlerinin kurumsal iletisim, kurumsal yapi! ve kurumsal davranig
hakkindaki algilari, onlarin isten ayrilma niyetleri GUzerinde ters yonlu bir sonug¢

dogurmaktadir.

Muhakkak ki, ¢calisanlar orgutlerinin isleyisi hakkinda bazi dusincelere sahiptir.
Bunlardan bazilari olumlu olabilirken diger bazilari ise olumsuzdur. Nelerin
olumlu, nelerin olumsuz dusunceleri olusturdugunu anlamak ise, orgutlerinin
kurumsal kimlik faktorlerini iyilestirmek isteyen yoneticilerin bilmesi gereken bir

konudur.

Kurumlarda kontrollu, kontrol digi ve dolayli iletisim sekilleri yer almaktadir.
Orglitteki calisanlarin ise katihmini artiran, kurum digindaki paydaslarla isbirligini
ortaya koyan ve iyilestiren, ¢alisanlari is/hizmet Uretmeye ve bunlari takip etmeye
tesvik eden, herhangi bir problem durumunda bunu Ust yoneticilere iletmeyi ve
sorunu halletmeyi kolaylastiran iletisim yontemlerini benimsemek ve bunlari 6rgut
bunyesine adapte etmek gsirketin amaclarini gergeklestirmek bakimindan
onemlidir. Bu sonug Postmes ve arkadaglari (2001), Abdien (2019) ile Unler
(2006)’in galigmalariyla uyumludur.

Kurumsal yap! yonunden bakilacak olursa; galisanlarin is ve gorev tanimlarinin
belirlenmesi, yetki ve sorumluluklarinin farkinda olmalarinin saglanmasi,
yetkilendirme imkanina sahip olmalarinin temin edilmesi g¢aligsanlarin 6rgutsel

bagliliklarini saglayarak sirketin daha saglikh faaliyet gdéstermesini saglayabilir.
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Bu durum, Buhian ve Mengug (2002) ile Dubinsky ve arkadaslarinin (1992)

sonuglarina benzerdir.

Ayrica, gahgilan orgutle ilgili olaylar ve konular, 6rgutun cevresel, etiksel ve ise
alima iligkin konulari, ek olarak st yonetimin kurumsal vizyon ve stratejiyi iletme
gorevine iligkin hususlarin kurumsal davranisi olusturdugu bilinmektedir.
Kurumsal davranisa iligkin her bir konu Uzerinde hassasiyetle durulmasi, ¢evreye
iliskin konulara dikkat edilmesi, is etigi kurallarinin olusturulmasi ve uygulanmasi,
ise alimda adil olunmasi ve liyakate 6nem verilmesi, kurumsal vizyon ve
stratejinin her seviyede bilinir hale getiriimesi ve 6n plana c¢ikarilmasi gibi
yaklagimlar c¢alisanlarin kurumsal davranig algisina olumlu yansiyacaktir. Bu

husus, Dick ve Metcalfe (2001)’nin liderlik tarzina iligkin sonucuyla uyumludur.

Bununla birlikte arastirma kapsaminda yapilan aracilik testleri, kurumsal kimlik
faktorleri ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskide 6rgutsel baghligin da etkili
oldugunu ortaya koymustur. Bu surette, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
kurumsal kimlik faktorlerinin 6rgutsel baglilik ile birlikte agikladigr anlagiimaktadir.
Orgiitsel baglilik ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskiye dair bu sonug, Smyth
ve arkadaslari (2009), Mathieu ve Zajac (1990), Meyer ve Allen (1997)’in ¢calisma

sonuglariyla paraleldir.

Orglitler, Moura ve arkadaslarinin (2009) calisma sonucuyla uyumlu sekilde
kurumsal kimlik faktorlerine yonelik yukarida deginilen Onerileri ele alip
gelistirmenin yani sira 6rgut calisanlarinin 6rgutsel bagliliklarini ylikseltecek
stratejiler olugturulabilir. Ornek olarak; agir iglerin zorlugu hafifletilebilir, rol
catismasinin onune gegilebilir, rol karmasasina yol acgiimaz, isin nitelikleri
zenginlestirilebilir, bagimsiz i yapabilme yeteneklerine agirlik verilebilir, caligana
yuklenen is yuku azaltilabilir, ayrica caliganlarin becerileri, is memnuniyeti,
kariyer yonetimi, egitimi ve gelisimi konularina yatirimlar yapilabilir. Tium bu yollar
sayesinde, kurumsal kimlik faktorlerine yonelik algilarinin gelistiriimesi ile beraber
calisanlarin érgutsel baghliklari artirilabilir, bdylece Alniagik ve arkadaslarinin

(2013) calisma sonucuna uygun sekilde onlarin isten ayrilma niyetleri azaltilabilir.
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- B Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglarina iligkin Degerlendirme:

GUmrik alaninda cgalisanlarin kurumsal kimlik faktorleri algisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide “Orgutsel sinizmin” aracilik etkisi vardir. S0yle ki,
kurumsal kimlik faktorlerinin guct orgutsel sinizmi azaltmakta, azalan orgutsel

sinizminin ise isten ayrilma niyetini distrmekte oldugu tespit edilmistir.

Orgltte calisanlarin galistiklari kuruma iliskin  kurumsal kimlik faktorleri
hakkindaki algilarinin onlarin isten ayrilma niyetlerini ters yonde etkiledigi
yukarida belirtiimistir. Bu arastirmada yapilan diger aracilik testlerinde ise,
orgutsel sinizminin de sdzkonusu iliskide etkisinin oldugu ortaya konmustur.
Bdylece, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini kurumsal kimlik faktorleri ile 6rgutsel
sinizmin birlikte agikladigi anlasiimaktadir. Bu da Bedeian (2007) ile Polat ve
Meydan (2010)'in ¢galismalariyla uyumlu bir sonugtur.

Bilindigi Uzere, caligsanlarin orgutlerinin is ve eylemlerine kargi gelistirdikleri
orgutsel sinizm belirli nedenlerden kaynaklanmaktadir; adaletsizlik algisi,
psikolojik sOzlesme ihlali, Ustlere guvensizlik, lider davranis eksikligi, uzun
calisma saatleri, yildirma, yanlis yonetilen degisim ¢abalari, yliksek duzeyde rol
catismasi, asiri is yiku gibi. Orgdtler, calisanlarin kurumsal iletisim, kurumsal
yap! ve kurumsal davranis algisina yonelik olarak stratejiler gelistirmenin yani
sira onlarin orgutsel sinizm duzeylerini de azaltici tedbirler alabilir. Cunku
orgutlerine karsi kendilerini sinik hisseden ¢alisanlar verimli olamaz, drgutlerine

katki saglayamaz ve sonugta isten ayrilma niyeti tagir.

Orgiit tarafindan alinabilecek bazi tedbirler bulunmaktadir. Ornek olarak; ¢aligan
Ucretleri arasinda adaletli davranilabilir, calisanla yapilan is akdine bagl kalmada
titiz davranilabilir, amirlerin tavir ve davraniglariyla kendi emirleri altindaki
calisanlara rol-model olmasi gerektiginden, Demirtas ve Akdogan (2015)'in
calismasina benzer sekilde bunlardan etik liderlik davraniglarini sergilemesi
beklenebilir, uzun c¢alisma saatleri gdzden gegirilerek makul standartlara
cekilebilir, yildirma uygulamalarinin  tespit edilerek &dnlenmesi yoluna

basgvurulabilir, 6rgut bunyesinde degisim cabalari gerceklestirilirken konunun
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uzmanlarindan tavsiyeler alinip bu istikamette stratejiler izlenebilir, ¢alisanlarda
rol ¢atismasi varsa bunlar tekrar ele alinip netlestirilebilir, agiri is yukindn

varhiginda ise bunu hafifletici dnlemler alinabilir.

Tum bu tedbir ve Oneriler sayesinde, kurumsal kimlik faktorleri algisinin
geligtiriimesi yoluyla galisanlarin drgutsel sinizmi azaltilabilir ve bdylece onlarin

isten ayrilma niyetleri dusuralebilir.
- C Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglarina iligkin Degerlendirme:

GUmrik alaninda 6zel sektorde galisanlarin (kamu sektdriinde ¢alisanlara gore)
kurumsal kimlik faktorleri algisinin daha yuksek, orgutsel bagliiginin daha
yuksek, bunun yani sira 6rgutsel sinizminin ve isten ayrilma niyetinin daha disuk

oldugu tespit edilmistir.

Klasik devlet anlayisi ve isleyisi hakkinda insanlarda olugan onyargilarin yani
sira, 6zel sektorin cgalisma ortami ve dinamikleri devletin agir ve hantal
yapisindan daha farkli Ozellikler tasidigindan 6zel sektdr galisanlarinin
motivasyonlarini iglerine daha olumlu yansittiklari anlagiimaktadir. Bu sebeple,
Ozel sektorde calisanlarin sdzkonusu faktorlere iliskin algilari daha yuksek

cikmistir.

Sonuglar incelendiginde; gimrik alaninda 6zel sektérde calisanlarin kurumsal
kimlik faktorleri algisinin daha yuksek oldugu, yani orgutlerinin kurumsal iletisim,
kurumsal yapi ve kurumsal davranigini daha iyi seviyede algilamakta oldugu
goOrulmektedir. Bu durum, 6zel sektdr ¢alisanlarinin érgatsel bagliliklarina olumlu
etki etmis, ayrica orgutsel sinizmlerini duguk seviyede tutmustur. Bu etmenlerden

dolayi, 6zel sektor galisanlarinin isten ayrilma niyetleri daha duguk gikmigtir.

Bu sonug kamu galisanlari yonuyle su sekilde degerlendirilebilir. Birincisi, gumruk
alaninda kamu sektoriinde calisanlar, calistiklari 6rgutin kurumsal kimlik
faktorlerine yeterince yatirrm yapmadigini dugunuyor olabilir. Bunun sebepleri

olarak; resmi kurumlardaki hiyerarsik yapi, iletisim eksikligi, formalite ¢oklugu,
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resmiyet, motivasyondan uzak c¢alisma ortami, kendini gelistirme imkanlarinin
azhgi, tesvik sisteminin olmayisi, finansal imkanlarin kisithhgi, gumrik
igslemlerinin yerine getirildigi bazi ortamlarin hijyenik olmamasi, tasradaki bazi
calisma merkezlerinin sehir disinda olmasi (6rnedin sinir kapilari...) gibi hususlar
verilebilir. ikincisi, kurumsal kimlik faktorleri gabalarini yeterli gérmeyen giimriik
calisanlari kendilerini galistiklari 6rgute yeterince baglh hissetmiyor olabilir, stresli
calisma ortami ise onlarin sinizm seviyelerine olumsuz yansimis olabilir. Ornegin,
gumrik sinir kapilarinda ¢alisan gumrik memurlar gesitli tehdit ve baskilara
maruz kalabilmektedir. Kendilerinin ve ailelerinin guvenliginin tehdit edildigi
durumlar yasanabilmektedir. Maddi imkanlari bir yana, agir ¢calisma kosullari
onlarin orgutsel baghliklarini baltalamakta ve kurumlarindan nefret etmelerine,

yani 6rgutsel sinizme neden olmaktadir.

Tum bunlardan dolayi, gumruk sektérinde galisan kamu gorevlilerinin isten
ayrilma niyetleri 6zel sektdrdekilere gére daha yiksek c¢ikmis olabilir. GUmrik
calisanlarinin orgutlerine yonelik tespit edilen bu sonuglar ilgili Bakanlikga ele
alinip ¢dzime kavusturulabilir. Ozel sektériin hareketli, dinamik ve kisisel
gelisime agik yapisi arastirilarak bunlar kamu sektériine mimkuin oldugu oélgtde
adapte edilebilir. Zira, gimrik idaresinde galisanlarin kurumsal kimlik faktorleri
algisi dusuk oldugu, orgutlerine baglilik hissetmedigi, ek olarak orgutlerine karsi
sinizm tasidiklari surece, Ulkemizdeki gumruk islemlerinin ilgili Bakanhgin yillik
bazda gb6zden gecirdigi amag ve hedefler dogrultusunda gergceklesmesi mimkin
olmayacaktir. Bu da ulkemizin, ithalat ve ihracat gibi yiz milyar dolarla ifade

edilen dis ticaret hacmini istikrarl sekilde surdirmesini engelleyecektir.

Bundan o6turt, gumrik denetim elemanlarinin raporlarinda 6nerilen hususlardan
yararlanmak da dahil olmak Uzere, gimruk idaresini ve ¢alisanlarini gelistirecek
teklif ve oneriler dikkate alinabilir, bu konuda projeler geligtirilerek yatirimlar

yapilabilir, gumruk sektorunu saglikli bir zemine yerlegtirecek careler uretilebilir.
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- D Grubu Hipotezlerin Analiz Sonuglarina iligkin Degerlendirme:

GUmrik alaninda kamu sektorinde tasrada calisanlarin merkezde cgalisanlara
gore kurumsal davranig algisinin daha duguk, duygusal sinizm ve igten ayrilma

niyetinin ise daha yuksek oldugu tespit edilmistir.

Merkezde (Ankara) ¢alisan gimrik memurlari ilgili Bakanlik yerleskesinde goérev
yapmaktadir. Buradaki ¢alisanlar tagrada galisanlarin yasadigi cevresel etkilere
(sehir diginda yasama, sosyal ve editsel imkanlarin kisithligi, Dogu ve
Guneydogu Anadolu illerinde rastlanan asiret etkisi, yuokumlu c¢esitliligi, farkl
kaltdr, dil sorunu, zor codrafi sartlar, sézlu-fiili saldiri, memura veya ailesine
yonelik tehdit vb.) maruz kalmamaktadir. Clnku, gorev yeri merkezi bir konumda
olup uygun sartlar tagimakta ve hijyenik bir galisma ortami1 sunmaktadir. Bu ortam
tasradaki gumrik idarelerine gore daha rahattir ve buradaki isler aciliyet
gerektiren (stre kisiti bulunan) isler nevinden degildir. Ornegin, Ankara'da
calisan memurlarin, iglemlerini belirli sirelerde tamamlamalari gereken herhangi
bir ugak, gemi, tren, kamyon, arag, yolcu bulunmadigindan tagradaki ¢alisanlara

g6re daha rahat ve stressiz bir ortamda ¢alismakta olduklari sdylenebilir.

Asil olan su ki, cevresel etkiler merkezde pek hissediimemektedir. Merkez
birimlerinde c¢alisanlarin sabit, surekli ve stresten uzak sekilde kamu hizmeti
sunmasi sonucunda buradaki kurumsal kimlik faktorleri algisi sureklilik arz
etmekte, ancak tasrada calisanlar ilgili Bakanligin personel mevzuati geregince
2 ila 5 yil arasinda degisen rotasyonlara tabi tutulmaktadir. Bu rotasyonlar tasra
birimlerinde kurumsal kimlik faktorlerinin olusmasini engellemekte, dolayisiyla
kurumsal kimlik buralarda yeterince gelismemektedir. Ek olarak, tasrada
calisanlarin kurumsal kultar faktorleri algisi yeni gelen personelin is yapma
davranislarina bagl olarak surekli degisiklige ugramaktadir. Bu durum, tasrada
calisanlarin kurumsal kimlik faktorleri algisini sekteye ugratarak oOrgutsel

sinizmini tirmandirmig, sonugta isten ayrilma niyetini artirmis olabilir.

ilgili Bakanlik bu konuda cesitli stratejiler gelistirebilir. Oncelikle, kurumsal kimlik

faktorlerine yonelik olarak, calisanlar ve paydaslar arasindaki iletisim hususlari
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gbzden gegcirilebilir, tasradaki ¢alisanlara hijyenik ¢alisma ortamlari sunulabilir, is
yuklerini azaltici tedbirlere (ilgili idarelerde ¢alisacak personel sayisini artirmak
gibi) basvurulabilir, onlarin can ve mal guvenligini temin edecek tedbirler
(kaldiklart lojman ve binalarin guvenlikli kilinmasi gibi) alinabilir, ¢alisma
ortaminda so6zlU veya filli baskiya maruz kalmalari engellenebilir, gimrik
idarelerinde gorevilendirilen memurlarin ndbet saatleri makul standartlara
cekilebilir, diger resmi kurumlarla igbirligi halinde gumruk idarelerinde gorev
yapan tim personelin (gumruk, gimrik muhafaza, polis, jandarma ... vs.) gbrev
ve sorumluluklari netlestirilerek gérev yerleri belirlenebilir, tagra idarelerine sosyal
ve eQitsel imkanlarin saglanmasi amaciyla yoOnetsel idarelerle (valilik,
kaymakamlik... vs.) koordinasyon halinde ortak yatinmlar yapilabilir, ortak
operasyonlarla kriminal olaylarin (ragvet, kacakgilik... vs.) onune gegilebilir.
Bdoylece, gumrik tasra idarelerinin zayif yoénlerinin gideriimesi sayesinde
calisanlarin kurumsal kimlik faktorleri algisinin iyilesmesi, 6rgitsel baglihgin
artmasi, orgutsel sinizmin azalmasi ve sonugta isten ayrilma niyetinin dugsmesi

beklenebilir.
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ONERI VE KISITLAR

Arastirmada kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
orgutsel baglilik ile érgutsel sinizmin aracilik etkilerine ulasiimistir. Yoneticiler
sadece kurumsal kimlik faktorlerini iyilestirici dnlemlere degil, ayni zamanda
calisanlarin orgutsel baglihgini artirici stratejilere, bunun yani sira onlarin

orgutsel sinizmine yol agan etmenleri engelleyici/giderici tedbirlere bagvurmalidir.

Bu amacla, yoneticiler oncelikle érgutlerinin yapisini irdelemelidir. Kurumsal
iletisimin yonetimin kontrolinde olan yonunu gelistirmeli, internet haberlesmesi,
telefon gorismesi, yluz ylze gorusme gibi enstrimanlari arastirmali, dolayh
iletisimin (radyo, TV, internet yayinlari... vs.) ginUmizde ne derece etkili bir
yontem oldugunu hatirdan c¢ikarmamalidirlar. Bununla birlikte, ydneticiler
kurumsal yaplyl olusturan modern ve sanal ortam raporlama teknikleri
geligtirmeli, karar almada klasik merkezilik yaklagiminin yani sira merkezdisilik
(yerel seviyede karar verme) imkanini arastirmali, 6rgutsel ve markasal
yapilasmayi gelistirmeli, orgutlu digerlerinden farklilastirma cabalarina agirhk
vermelidirler. Yoneticiler ayrica ¢alisanlarin kurumsal davranis algisini anlamaya
¢alismali, bunu yaparken de onlarin psikolojik yonlerini ihmal etmemeli ve kisisel

veya kisiler arasi sorunlarini tespit ederek gidermelidir.

Yoneticiler ¢caliganlarin 6rgutsel baglilik duzeylerini artirici faaliyetlere de yatirim
yapmalidir. Bu amagla, resmi veya dini gunler dncesinde/sonrasinda bir araya
gelme, tebriklesme, hediyelesme veya eglence amacgli organizasyonlar
duzenleyebilir, 6rgute yillarca katki saglamis, basarili sonuglar elde etmis olanlari
diger calisanlar ve/veya paydaslar huzurunda (sertifika ve benzeri yollarla)
onurlandirabilir, organizasyonda kati dikey iliski yerine esnek yatay iliski tercih
edebilir, galigsanlarin is yerinde karsilastiklari zorluklarda onlarin yaninda olabilir,
sikintih zamanlarinda (kaza, yaralanma, sakatlanma, yakinini kaybetme gibi)
calisma saatlerinde esneklige giderek gonullerini alabilir ve onlara destek olabilir,
motivasyonel ve egitici faaliyetlere agirlik verebilir, yetkilendirme yaparak
sorumluluk almalarini tesvik edebilir, Gcret politikasini iyilestirmenin yani sira terfi

ve tegvik imkanlarini da her zaman agik tutabilirler.
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Bunun yani sira, yoneticiler ¢alisanlarin érgutsel sinizmlerini azaltici tedbirlere de
bagvurmaldir. Bu amagla; yoneticiler caliganlar arasindaki is ve gorev
dagihminda adaletli davranmali, is akitleri haricinde onlara ekstra gorev ve
sorumluluk yuklememeli, yapilan iglerin karsihgini zamanlica vermeli, guvenli
davraniglar sergilemeli ve galisanlarin bunlari benimsemesine galismali, mesai
saatlerini uzatmamali, ancak gerekli durumlarda yapilan ekstra mesailer igin
uygun bir ek dcret takdir etmeli, yildirma eylemi hangi seviyeden gelirse gelsin
engellemeli, Ustlerin astlari ezip kendi otoritelerini pekistirmelerine izin
vermemeli, bu sebeple Kkarsilasilan her tarli huzursuzlugun kolayca
raporlanmasina yoénelik usul ve yontemler (dilekge, e-posta, gérisme gibi)
getirmeli ve bunlari araliklarla kontrol etmeli, calisanlarin yetkilerini kullanmalarini
kolaylagtirmali, 6rgutte planlanan degisiklikler hakkinda calisanlari tam olarak
onceden bilgilendirmeli, boylece goérevleri ve gelecekleri hakkinda endise ve
korkuya kapilmalarinin é6ntine gecmeli, rol ¢catismasi yasaniyorsa rolleri netlige
kavusturmali, asiri is yukt durumunda bunu 6nleyici yollari arastirip bulmali ve

derhal uygulamalidirlar.

Ayrica, gumrik alaninda kamu sektériinde ¢alisanlarin kurumsal kimlik faktorleri
algisinin iyilestiriimesi, orgutsel baghliginin artirlmasi ve orgutsel sinizminin
azaltilmasi konulari, ilgili Bakanlik idarecilerinin Uzerinde kafa yormasi ve gesitli
stratejiler gelistirmesi gerekli hususlardandir. Kurumsal iletisim iyilestiriimeli,
kurumsal yapinin saglam ve isler olmasina caligilmali, ¢alisanlarin kurumsal
davranis algisina yonelik ¢calismalar yapilmali, orgutsel baglihgr artirici sosyal,
egditsel, mali ve idari ¢areler arastiriimali, 6rgutsel sinizme yol agan nedenlerin
neler oldugu arastirilarak bunlar ortadan kaldiriimali, galisanlarin igten ayrilma

niyetini besleyen olumsuzluklarin ortadan kaldiriimasina ¢ahlisiimalidir.

Ek olarak, gumruk “tagra teskilati’nin sorunlari da Bakanlik yetkililerince masaya
yatirlmalidir. Cunkd, gumrik iglemleri merkezde dizenlenmekle birlikte bunlar
fiili olarak tagrada icra edilmektedir. Merkez tegkilatina sunulan sosyal ve egitsel
imkanlar tasradakilere de saglanmali, bdlgeler arasi rotasyonlar sebebiyle
gumruk memurlarinin yasadigi zorluklar arastirilip bunlarin ¢ézimune yonelik

yollar bulunmali, c¢esitli bdlgelerde yasanan cevresel etkilere maruz kalma



149

derecesini  dusurucu tedbirlere  bagvurulmali, tasradaki c¢alisanlarin
motivasyonlarini yuksek tutacak yontemler arastiriimali, denetim ve raporlama
yoluyla tagra idarecilerinin astlarina yonelik olumsuz tutum ve davraniglarinin

onune gecilmelidir.

Bu arastirma konusu degiskenlerle ilgili olarak g¢alisma yurutecek arastirmacilara

da gesitli 6nerilerde bulunmak faydali olacaktir.

Oncelikle belirtmek gerekir ki, bu arastirmanin konusunu giimrik alanindaki
gumrik birimlerinde galisan gimrik memurlari ve gumrik masavirlik sirketleri
calisanlari olusturmustur. Ancak, gumrik hizmetleri ¢esitli unvanlar tasiyan
gumrik memurlari (gumrik memuru, gumrik muhafaza memuru, gumrik
muadard ... vs.) ve 6zel sektorde bu alanda faaliyet gosteren gumruk musavirlik
sirketi galisanlari yoluyla (gumrik musavirleri, gumrik musavir yardimcilari... vs.)
yurutllse de, dis ticaret alaninda faaliyet gosteren sirketler de mevcuttur.
Buralarda, sirketin dig ticaret isleri icin galisan dis ticaret uzmani, dig ticaret
sorumlusu gibi unvanlar tasityan ¢alisanlar yer almaktadir. Buna ilave olarak, ilgili
Bakanligin gumruk birimlerinde kamu hizmeti yerine getiren gimrak memurlari
olmakla birlikte, ayni kurumun dis ticaret birimlerinde kamu hizmeti sunan dig
ticaret uzmanlari, raportorleri gibi unvanlar tasiyan kamu memurlar da
bulunmaktadir. Dolayisiyla, arastirmacilar tarafindan bundan bdyle yapilacak
arastirmalarda, 6zel sektordeki dis ticaret firmalari ve ilgili Bakanhgin dis ticaret
birimlerinde c¢alisan dis ticaret uzmanlari, raportorleri ve diger memurlar

arastirmalara dahil edilebilir.

Diger yandan, bu arastirmada, kurumsal kimlik faktorlerinden olan kurumsal
kaltar, kurumsal iletisim, kurumsal yapir ve kurumsal davranis ele alinip
incelemeye konu edilmis olmakla birlikte, kurumsal kimligi olusturan baska
faktorler de bulunmaktadir (kurumsal tasarim, enduistri kimligi, kurumsal strateji
gibi). Arastirmacilar, bundan sonraki arastirmalara bunlari dahil edebilir, bunlarla
yeni bir model olusturabilir, bunlarin isten ayrilma niyeti ile iligskisinde 6rgutsel

baglilik ile 6rgltsel sinizmin aracilik veya duzenleyicilik etkilerini arastirabilirler.
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Bununla birlikte, bu arastirmada kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide érgutsel baghlik ile 6rgitsel sinizmin aracilik etkileri arastirilip
tespit edilmis olsa da, arastirmacilar tarafindan bundan sonraki galismalarda
baska degigkenlerin (0rgutsel vatandaglik gibi) aracilik veya duzenleyicilik etkileri
arastinlabilir. Sosyal bilimlerde bir degisken Gzerinde acgiklayicilik 6zelligine sahip
bircok degisken bulunabildiginden bu yonde yapilacak ¢alismalar kurumsal kimlik

ve igsten ayrilma literaturlerine katki saglayabilir.

Bu asamada, arastirmanin kisitlarina da deginmek gereklidir. Literatlrde
kurumsal kimligi tim faktorleriyle birlikte ele alan bir dlgek bulunamamistir. Bu
sebeple, arastirma konusu degiskenler arastirilirken kurumsal kimlige yonelik
olarak Dagdemir (2008) tarafindan gelistirilen ve kurumsal iletisim, kurumsal
yapl, kurumsal davranis ve kurumsal tasarim faktorlerinden (katiimcilarin
kurumsal tasarim degigkenini yeterince degerlendiremeyecegi ongoruldugunden
s6z konusu degisken galismaya dahil edilmemistir) olusan dlgekten faydalaniimig
ve bu faktorler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgutsel baglilik ile
orgutsel sinizmin aracilik etkileri arastirilip ortaya konmustur. Arastirmacilar
bundan sonraki ¢alismalarda, kurumsal kimligi olusturan tim faktorlere iliskin bir
Olgek olusturmak suretiyle kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayriima niyeti
arasindaki iligkide orgutsel baglilik ile orgutsel sinizmin aracilik etkilerini

arastirabilirler.

Bu arastirma gumrik sektorinde gergeklestiriimis olup gelistirilen model yoluyla
kurumsal kimlik faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide o6rgutsel
baglilik ile 6rgutsel sinizmin kismi aracilik etkilerine ulasiimistir. Bu model baska
sektorlerde de (egitim, maliye, turizm vb.) uygulanabilir ve farkli sonuglar elde

edilebilir.

Bunun yani sira, bu arastirma kantitatif ydontemle anket kullanilarak yUrattlmas
olup bu konuda kalitatif aragtirmalar da yurutulebilir. Boylece, burada tespit edilen
sonuglarin nasil ve ne yonde farklilastiginin/farkhlastirabileceginin gosteriimesi

bu konuda karar vericilere yararli bilgiler saglayabilir.
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