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Özet:

Çalışmamızın amacı, işe bağlılık ve kurumla özdeşleşmenin kurumdan ayrılma niyeti üzerinde ne oranda farklı et-
kileri olduğunu araştırmaktır. Bunun yanında, kurumla özdeşleşmenin işe bağlılık ve kurumdan ayrılma niyeti ara-
sındaki ilişkide şartlı değişken olarak rol alıp almadığını anlamaya çalışmaktır. Yapılan anket çalışmasına toplam
271 hizmet çalışanı katılmıştır. Araştırmanın sonucunda, kurumla özdeşleşmenin kurumdan ayrılma niyeti üze-
rindeki etkisinin işe bağlılığa göre daha yüksek olduğu bulunurken, özdeşleşmenin şartlı değişken olarak rol alma-
dığı anlaşılmıştır.

Anahtar Sözcükler: İşe Bağlılık, kurumla özdeşleşme, kurumdan ayrılma niyeti, şartlı değişken, yönetsel uygu-
lamalar

Abstract:

IThe aim of the study is to explore the difference between the effects job involvement and organizational identifi-
cation on intention to leave and to find out if organizational identification has any moderating effect on the rela-
tion between job involvement and intention to leave. 271 service employees were included to the survey administered
for this purpose. According to our results, organizational identification has greater negative effect on intention to
leave than job involvement. Additionally, organizational identification does not have any moderating role between
job involvement and intention to leave.

Keywords: Job involvement, organizational identification, intention to leave, moderating variable, managerial
implications.
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1.GİRİŞ

Küreselleşme ve teknolojideki gelişmeler so-
nunda günümüzde daha da yoğunlaşmış
olan aşırı rekabetçi ortam, kurumların ra-
kiplerine oranla daha üstün ve farklı olmak
için gösterdikleri çabaları arttırmıştır. Ku-
rumlar söz konusu farklılık ve üstünlüğü
ancak sahip oldukları entellektüel sermaye
sayesinde arttırabileceklerinin bilincine var-
mışlardır. Çalışanların kendilerine özgü ki-
şilikleri, güdülenmeleri, fikirleri ve değerleri
göz önünde bululundurulduğunda kurum-
ların kopyalanması en zor unsurunun beşeri
sermayesi olduğu görülmektedir. Diğer bir
deyişle, çalışanların kişilikleri, güdülenme-
leri, fikirlerinin yanı sıra örgütün kültürel
değerleri ve bireylerin örtük bilgileri kopya-
lanamaz. Yetenek ve yetkinlikleri yitirmenin
yanı sıra, çalışanların işten ayrılmaları, yeni
işe alım ve oryantasyon maliyetlerini arttır-
ması açısından da kurumlara ek yük getirir
(Loi, Hang-yue ve Foley, 2006:101).  Kurum-
dan ayrılma niyeti olan kişilerin bilgilerini
kendilerine saklamaları halinde sosyalleşme
yolu ile aktarılan örtük bilgi kurum içeri-
sinde yaygınlaşamayacak ve söz konusu ki-
şiler niyetlerini gerçekleştirdiklerinde
bilgilerini beraberlerinde götüreceklerinden
kurum bu bilgileri kaybetmiş olacaktır. Do-
layısı ile, kurumdan ayrılmanın başta gelen
öncellerinden olan ayrılma niyeti (Griffeth
vd., 2000:482; Scott vd., 1999:401) önemli bir
unsur olarak ortaya çıkmaktadır. Çoğu
yazar, gerçekten işten ayrılma eylemi yerine
işten ayrılma niyetininin araştırılmasının çok
daha avantajlı olacağını savunmaktadır
(Shore, Newton, ve Thornton, 1990:59). Bazı
yazarlar ise iş ile ilgili pek çok değişken ile
işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin ger-
çekten işten ayrılma ile adı geçen değişken-
ler arasındaki ilişkiden daha kuvvetli
olduğunu gözlemlemişlerdir (Somers,
1995:51; Kirschenbaum ve Weisberg,
1991:360). 

Kurumdan ayrılma niyetini etkileyen başlıca
değişkenlerin arasında kuruma bağlılık (So-
mers, 1995:51) ve özdeşleşme (Tüzün,
2007:129; Cole ve Bruch, 2006:591; Harris ve

Cameron, 2005:162; Kitapçı, Çakar ve Sezen,
2005:35; Scott vd., 1999:401; Mael ve Ash-
forth, 1995:314) olduğu gözlemlenmiştir. Ay-
rıca Blau ve Boal (1987:292) işe bağlılığın iş
devir oranı üzerinde etkili olduğunu belirt-
mişlerdir. Daha önce yapılmış araştırma-
larda kurumdan ayrılma niyetinin sonuçları
üzerinde durulmuş olsa da, öncelleri ihmal
edilmiştir. 

Bu bağlamda, çalışmanın amacı işe bağlılık
(işi benimseme) ve kurumla özdeşleşmenin
kurumdan ayrılma niyetini nasıl ve ne
oranda etkilediğini bulmaya çalışmaktır.

2..KURAMSAL ÇERÇEVE

2.1. Kurumdan ayrılma niyeti

Tüzün (2007:129) kurumdan ayrılma niyeti-
nin bir kimsenin işi bırakma eğilimi olarak
tanımlanabileceğini ifade etmiştir. Price
(1977: 4) ise daha karmaşık bir tanım yapa-
rak ayrılma niyetinin üyesi olunan sosyal
sistemin sınırlarına doğru hareket etme
oranı olduğunu belirtmiştir. Kısaca, söz ko-
nusu kavram, yakın zamanda bilinçli ve is-
tekli şekilde kurumdan ayrılma eğilimi
göstermek olarak tanımlanabilir (Tett ve
Meyer 1993:262). Ayrılma niyeti iş devir ora-
nının en önemli önceli olarak görülmektedir
(Shore ve Martin, 1989:626). İş devir oranı
yüksek olan kurumlarda gerek kurum, ge-
rekse de çalışanlar açısından birçok olum-
suzluklar yaşanmaktadır. Yetenekli iş
gücünü kaybetme olasılığının sürdürülebi-
lir rekabet avantajını olumsuz yönde etkile-
mesi ve yeni işe alınacak olan elemanlara
verilecek eğitimin yanı sıra işe alım maliyet-
leri, kurumlara getireceği olumsuzlular ara-
sında yer almaktadır (Bibby, 2008:64). Bunun
yanında, o iş yerinde çalışmaya devam eden
kişilerin iş arkadaşlarını kaybetmelerinden
dolayı yaşayacakları üzüntü ve yeni gelen-
ler ile yaşanacak ilişkinin belirsizliğinden
doğan endişe kişiler için ortaya çıkan sorun-
lar olarak sayılmaktadır (Scott vd., 1999:401).
İşyerinden ayrılma niyetinin sözü edilen
olumsuz etkileri göz önünde bulunduruldu-
ğunda, kurumdan ayrılma niyetinin anlaşıl-
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ması, öncellerinin ortaya çıkartılarak ya da
adı geçen kavramı olumsuz yönde etkileye-
cek unsurların ortaya çıkartılması, iş devir
oranının düşmesi açısından gereklilik taşı-
maktadır.

2.2 Kurum ile özdeşleşme

Özdeşleşme en basit şekilde bireyin kendi-
sini belli bir gruba bağlı olmak yönündeki
algısı olarak tanımlanabilir (Mael ve Ash-
forth, 1995:311). Kurumla özdeşleşme kav-
ramının temelinde psikolojide yer alan
sosyal kimlik teorisi vardır. Bu teoriye göre,
bireyler çevrelerinde bulunan grupları sınıf-
landırırken kendilik özelliklerinden (self-
concept) en belirgin olanlarını göz önünde
bulundururlar. Kişilerin bu şekilde sınıflan-
dırmalar yapmaları, çevrelerini düzenleme-
lerine, ve dolayısı ile kendilerini ve
başkalarını bu gruplara yerleştirmelerine
yardımcı olur (Mael ve Ashforth, 1992:105).
Bireyler ait olduklarını düşündükleri gru-
bun bir üyesi olarak ortak bir kadere sahip
olduklarını, başarı ve başarısızlıkları paylaş-
tıklarını düşünürler. Herhangi bir grup ile
özdeşleşmeye başladıklarında bireyler
gruba ait tipik davranışları kendi davranış-
larıymış gibi düşünürler ve kimiliklerini,
amaç ve hedeflerini, tutumlarını, yapacakla-
rını ait oldukları grup aracılığı ile tanımlar-
lar (Mael ve Ashforth, 1995:310). Kurumla
özdeşleşme ise, sosyal özdeşleşmenin bir çe-
şididir. Kurumla özdeşleşme söz konusu ol-
duğunda kişi yerleştiği grup olarak
kurumunu seçer. Dolayısı ile kurumla öz-
deşleşme, bireylerin kendilerini kurumları-
nın bir unsuru olarak tanımlamaları ya da
kişinin kendisini kurum ile fikir birliği içinde
ve güvende olarak algılaması veya hisset-
mesi olarak tanımlanabilir (Mael ve Ash-
forth, 1995:312). Cole ve Bruch (2006:588)
kurumu ile özdeşleşen kişilerde kurum kim-
liği ile kişinin kimliğinin psikolojik olarak
ortak hale geldiğini belirtmişlerdir. Kurum
özellikleri ve değerleri bireylerin “Ben
kimim?” sorusunu cevaplamalarında yar-
dımcı olur. Dolayısı ile bir çalışan kurumu
ile ne kadar özdeşleşirse, kurumun amaç ve
hedeflerini o derecede benimseyecek ve bu

doğrultuda davranışlar sergileyecektir,
çünkü kendisini kurumu ile ortak payda içe-
risinde hissetmektedir. 

Kurum ile özdeşleşme ve kuruma bağlılık
çok yakın kavramlar olduğu için çoğunlukla
birbirlerine karıştırılabilmektedirler, bu ne-
denle aralarındaki farklılığın vurgulanması
gerektiği düşünülmektedir. Allen ve Meyer
(1990:3) kuruma bağlılığı çalışanın kendi is-
teği ile kurumdan ayrılma olasılığını azaltan
ve kurum ile arasında oluşan psikolojik bir
bağ olarak tanımlamışlardır. Her ne kadar
psikolojik süreçleri içerse de sonuç olarak
davranış odaklı bir tutumdur (Ketchand ve
Strawser, 2001:231). Özdeşleşme ise bilişsel
ve psikolojik bir süreçtir. Kuruma bağlı bir
çalışan kurumdan ayrıldığında kendisini bir
parçasını kaybetmiş gibi hissetmez, ancak,
kurum ile özdeşleşmiş kişiler kendi kimlik-
lerini kurum aracılığı ile tanımladıkları için
kurumdan ayrıldıklarında bir parçalarını yi-
tirmiş gibi hissederler. Aynı zamanda, ku-
rumlarına bağlı çalışanların amaç ve
hedefleri kurumun amaç ve hedefleri ile iç
içe geçmemiştir, daha çok kendileri ile ilgili
amaç ve hedefleri vardır ve bu nedenden
ötürü kendilerini kurumları ile kader birliği
içinde hissetmezler. Diğer yandan özdeşleş-
miş çalışanlar için kurumun amaç ve hedef-
leri kendi amaç ve hedefleri haline gelmiş
olduğu için kurum ile kader birliği ettikle-
rini düşünürler (Cole ve Bruch, 2006:585;
Mael ve Ashforth, 1995:310). Örneğin kuru-
muna bağlı bir çalışan daha iyi bir teklif al-
madığı için kurumda kalmayı yeğlerken,
kurum ile özdeş bir çalışan orayı kendi özel
iş yeri gibi hissettiği ve gerçekten orada kal-
mak istediği için kalmayı tercih edebilir
(Ashforth ve Mael, 1989:22). Bunun yanında,
Mael ve Ashforth (1995:312), kurumuna
bağlı bir kişinin çalıştığı kurumun en önemli
rakiplerinden birinden aldığı cazip teklifi
kendisi için faydalı olduğunu düşündüğü
takdirde geri çevirmeyerek iş yerini değişti-
rebileceğini belirtmişler ve bağlılığın kişi-
kurum arasındaki sosyal-takas ile alakalı
olduğunu vurgulamışlardır. Kurumla öz-
deşleşme ise kuruma-özel bir kavramdır ve
sosyal-takasla ilişkili değildir. Ayrıca, iş ye-
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rinin değer ve hedeflerini benimseyen ku-
rumu ile özdeşleşmiş çalışanlar için yazılı
kural ve prosedürlere gerek yoktur; onlar
doğal olarak bu doğrultuda davranırlar. Ör-
güte bağlı çalışanlar ise kurallar ve yönetici-
ler tarafından yönlendirilme sonucunda
istenen davranışları gerçekleştirirler (Gau-
tam, Van Dick ve Wagner, 2004:305).

Cameron (2004:241) sosyal özdeşleşmenin
üç alt boyutunu merkeziyet (centrality),
grup-içi duygu (in-group affect) ve grup-içi
bağlar (in-group ties) olarak tanımlamıştır.
Diğer taraftan, kuruma bağlılık da içten
(duygusal), minnet ve çıkar olmak üzere üç
alt boyuttan oluşmuştur  (Allen ve Meyer,
1990:3). Harris ve Cameron (2005:160) ise
bağlılık ve özdeşleşme arasındaki benzerlik
ve farklılıkları söz konusu boyutlar yardımı
ile açıklamışlardır. Sosyal özdeşleşmeyi
oluşturan boyutlardan merkeziyet, bireyin
grubu hayatının bir parçası olarak görmesi
ve kendisini tamamen yansıttığını düşün-
mesidir. Bireyin ait olduğu grubu sübjektif
olarak değerlendirmesi ve bu grupta ait ol-
maktan ötürü olumlu duygular hissetmesi
grup-içi duyguyu, grubun diğer üyeleri ile
sıkı bağlar kurması ise grup-içi bağları açık-
lamaktadır. Bu nedenle merkeziyet özdeş-
leşmenin bilişsel kısmını, grup-içi duygu ve
grup-içi bağlar ise duygu kısmını içerir (Har-
ris ve Cameron, 2005:160). Diğer taraftan,
içten bağlılık (affective commitment), çalışa-
nın kendisini iş yerine duygusal olarak bağlı
hissetmesi, minnet bağlılığı (normative com-
mitment) kuruma karşı sorumluluk veya
borçlu hissetmesi, çıkar bağlılığı (contunu-
ance commitment) ise başka alternatifi ol-
maması ve işten ayrılmanın getireceği
olumsuzlukların hesaplanması durumudur
(Allen ve Meyer 1990:4). Yukarıdaki tanım-
lardan da anlaşılacağı gibi sadece içten bağ-
lılık özdeşleşmenin alt boyutları ile
ilişkilendirilebilir (Harris ve Cameron,
2005:161). Minnet ve çıkar bağlılıkları, sıra-
sıyla çalışanın kendisini iş yerine borçlu his-
setmesi ve çalışanın iş yerinden ayrılmayı bir
maliyet olarak görmesi ile ilgili oldukları için
olumsuz duyguları da içermektedirler. Bu
yüzden minnet ve çıkar bağlılıkları ile öz-

deşleşme arasında bağlantı kurulamamıştır.
Diğer taraftan, içten bağlılık boyutunda çalı-
şanlar duygusal bir bağlılık hissettiği için,
özdeşleşmenin grup-içi duygu ve grup-içi
bağlar boyutu ile ilişkilendirilebilmektedir.
Yazarlar, bu tür bir analizin bağlılık ve öz-
deşleşme arasındaki benzerlik ve farklılıkla-
rın anlaşılabilmesi için faydalı olmasının
yanı sıra, her iki değişkenin sonuçlarını yor-
dama da katkı sağlayabileceğini iddia et-
mektedirler (Harris ve Cameron, 2005:162).

2.3 Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Kurumla
Özdeşleme arasındaki İlişki

Kurum ile özdeşleşmeyi ölçmek için Cheney
(1983:352) tarafından geliştirilen ilk ölçüm
aracında üç alt boyut göz önünde bulundu-
rulmuştur. Bunlar; 1) bağlılık, aitlik hissi ve
o kurumun üyesi olmanın verdiği gurur, 2)
kuruma sadakat ve kurumun hedeflerini be-
nimseme, 3) çalışanlar ve kurum değer ve
hedeflerinin benzerliği (Gautam, Van Dick
ve Wagner, 2004:302). Bu boyutlar göz
önünde bulundurulduğunda, kurumun
üyesi olmaktan gurur duyan, hedeflerini be-
nimseyen, ve kuruma sadık olan çalışanla-
rın kurumdan ayrılma niyetlerinin
olmasının pek olası olmadığı görülmektedir.

Ayrıca, daha önce yapılmış olan pek çok
araştırmada kurumla özdeşleşmenin ku-
rumdan ayrılma niyetini azalttığı gözlem-
lenmiştir (Tüzün, 2007:129; Cole ve Bruch,
2006:591; Haris ve Cameron, 2005:166; Ki-
tapçı, Çakar ve Sezen, 2005:37;Scott vd.,
1999:419; Mael ve Ashforth, 1995:314). Bu-
lundukları kurumun bir parçası olmaktan
gurur duyan çalışanlar, o kurumun bir par-
çası olarak kalmak isteyecekler, dolayısı ile
kurumdan ayrılma gibi bir niyetleri olmaya-
caktır (Tüzün 2007:129). Ayrıca, özdeşleşme
arttıkça çalışanlar yabancılık hissetmeyerek
kendilerini kurum ile kader ortağı olarak gö-
recek ve başka bir kurumda çalışma ihtiyacı
ortaya çıkmayacaktır (Van Knipperberg ve
Van Schie, 2000:137). Wegge ve arkadaşları-
nın (2006:78) özdeşleşme ve iş tutumları hak-
kında yaptıkları bir araştırmada, kurumla
özdeşleşmenin yarattığı ortak kimlik olgu-



sunun bireylerde sosyal destek ve başetme
yolu olarak algılanarak kurumdan ayrılmak
istememelerine yol açtığı savunulmuş ve bu
durum istatistiksel olarak kanıtlanmıştır. 

Harris ve Cameron (2005:162) her çalışanın
kurum ile özdeşleşme sebebinin farklı ol-
ması nedeniyle ayrılma niyetlerinin de o
oranda farklı olacağını belirtmişlerdir. Ör-
neğin bir çalışan kurumun olumlu duygular
yaratması sonucunda (grup-içi duygusal öz-
deşleşmesi) oradan ayrılmak istemezken,
başka bir çalışanın kurumdan ayrılma niye-
tinin azalması kurumun diğer üyeleri ile
kurduğu sıkı ilişkiyi (grup-içi bağ özdeşleş-
mesi) bırakmak istememesine, ya da kişinin
kurumu hayatının bir parçası ve kendisini
ifade etme yolu olarak görmesine bağlı ola-
bilir. Sonuç olarak;

H1: Kurumla özdeşleşme arttıkça kurumdan
ayrılma niyeti azalacaktır.

2.4 İşe Bağlılık

Kurumla özdeşleşme bireyin kurum ile öz-
deşleşmesini ifade derken, işe bağlılık da bi-
reyin psikolojik olarak işi ile özdeşleşmesi
olarak tanımlanabilir (Blau, 1985:578). İşe
bağlılık, çalışanların kendilerini işlerine içten
bağlı hissetmeleri ve işlerinden tatmin ol-
duklarını anlamına gelmektedir (Lorence ve
Mortimer, 1985; aktaran Kruml, 1999:10).
Hafer ve Martin (2006:3) ise işe bağlılığı; “bi-
reylerin işlerini işin içeriği ve işlerinin özel
hayatları ile ne oranda içiçe olduğuna göre
değerlendirmeleri” olarak tanımlamıştır. İşe
bağlılık, çalışanların performans düzeylerini
önemsemesini ve başarılı olmak için uğraş
vermelerini sağlar, çünkü işe bağlı çalışanlar
başarı gösterdikçe öz yeterlilik inançlarının
da arttığını düşünürler (Robbins, 2007:80;
Blau and Boal, 1987:290). İşe bağlı çalışanlar
yaptıkları işten zevk alırlar çünkü işlerini se-
verek yaparak iş süreçlerine kendilerine has
özellikler katarlar. Bunun yanında işlerine
bağlı olmayan çalışanlar kendilerini amaçsız
hissederek, çalıştıkları kuruma yabancılaşır-
lar (Hafer ve Martin, 2006:3). 

2.5 İşe Bağlılık ve Kurumdan Ayrılma Ni-
yeti Arasındaki İlişki

Araştırmalar, işe bağlı çalışanların iş tatmin-
lerinin yüksek, kurumdan ayrılma niyetleri-
nin ise düşük düzeyde olduğunu
göstermektedir (Godwin, Guimaraes ve Ig-
baria, 1997:917; Blau and Boal, 1987:294). İşe
bağlılığı yüksek çalışanlar işleriyle fazlasıyla
meşgul oldukları için motivasyonları yük-
selmekte, böylelikle kurumdan ayrılma ni-
yetleri de azalmaktadır (Diefendorff, Brown,
Kamin ve Lord, 2002:94). İşe bağlılık, çalışa-
nın işini istekli gerçekleştirmesini ve böyle-
likle kurum amaçları ile paralel çalışmasını
sağlamaktadır (Diefendorff, Brown, Kamin
ve Lord, 2002:92). Bu yüzden, birey kurum
amaçlarına ulaştıkça performansı artacak ve
performansının yüksek olduğu kurumdan
ayrılmak istemeyecektir. Buna göre,

H2: İşe bağlılık arttıkça kurumdan ayrılma
niyeti azalacaktır.

2.6 İşe Bağlılık, Kurumla Özdeşleşme ve Ku-
rumdan Ayrılma Niyeti

İşine bağlı, örgütü ile özdeş çalışanların ku-
rumdan ayrılma niyetleri, yukarıda ifade
edilen etkilerden daha güçlü olacaktır. İşine
bağlı bir çalışan içsel gelişme ihtiyacını tat-
min ederken (Kanungo, 1982:342), kurumu
ile özdeş çalışan sosyal yani dışsal gelişme
ihtiyacını tatmin edebilmektedir (Blau,
1985:578). Bu yüzden bu tür iki ihtiyacın kar-
şılanması ile bu iki değişkenin (işe bağlılık
ve kurumla özdeşleşme) etkileşiminin ku-
rumdan ayrılma niyetine etkisi, herbirinin
söz konusu değişkene etkisinden daha yük-
sek olacaktır. Bu yüzden;

H3: Kurumla özdeşleşme arttıkça, işe bağlı-
lık ile kurumdan ayrılma niyeti arasındaki
ters ilişki güçlenecektir..

3. YÖNTEM

3.1 Denekler

Anketler, bankacılık sektöründe çalışan 400
kişiye dağıtılmış, 278 tanesi geri dönmüş,
dolayısı ile geri dönüş oranı %68.5 olmuştur.
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Anketlerden yedi tanesi kullanılamaz ol-
duğu için çıkartılmış ve analizler 271 anket
üzerinden yapılmıştır. Ankete katılanların
%52’si kadın, %45’i erkek iken yaş ortalama-
ları 29,7 ve şu anki iş yerlerindeki ortalama
çalışma süreleri 3.64 yıldır.

3.2 Ölçme araçları

Tüm ölçekler Türkçe’ye çevrilmiştir. İfadele-
rin İngilizce ve Türkçe karşılıkları 10–15 ki-
şiye verilerek bu ifadelerin ne oranda aynı
anlamlara geldiği sorulmuş ve verilen ce-
vaplara göre düzenlenmiştir. Tüm ifadelerin
cevap seçenekleri, “Hemen hemen hiçbir za-
man’dan (1)”, “Hemen hemen her zaman’a
(6)” kadar uzanan 6’lı ölçekten oluşmaktadır. 

Kurumdan ayrılma niyeti, Grandey
(1999:30)’in doktora tezi için kullandığı 3
ifade ile ölçülmüştür. Ölçekte, “Şimdiki işim-
den ayrılmayı düşünüyorum” ve “Sürekli
olarak daha iyi bir iş arıyorum” gibi ifadeler
bulunmaktadır. 

Kurumla özdeşleşme, Mael ve Asforth’un
(1992:110) hazırladığı 6 ifade ile ölçülmüştür.
Ölçek, “Ne zaman biri kurumumu eleştirse,
bunu kendime yapılmış bir hakaret olarak
hissederim” ve “Ne zaman biri kurumumu
övücü sözler söylese, bunu kendime yapıl-
mış bir iltifatmış gibi hissederim” gibi ifade-
lerden oluşmaktadır.

İşe bağlılık için, Lodahl ve Kejner (1965:27)’in
geliştirmiş oldukları 7 ifadelik ölçek kullanıl-
mıştır. Ölçekte, “Hayatımın en önemli şeyleri
işimle ilgili olanlardır” ve “Başka şeyler ile
meşgulken bile aklımda işim vardır” gibi ifa-
deler yer almaktadır.

3.3 Uygulama 

Anketler kişilere bizzat ulaştırılarak ve inter-
net yolu ile doldurtulmuştur. Elden verilen
tüm anketler kapalı zarf içinde teslim alınış-
tır. Araştırmacılar anketlerdeki bilgilerin gizli
kalacağına ve kesinlikle isim yazılmaması ge-
rektiğine dikkat çekmiştir. Anketler bir ay
içerisinde toplanmıştır. Anketlerin geri
dönüş oranı % 68,5’dur.

3.4 Kullanılan istatistiksel analizler

Kurumla özdeşleşme, işe bağlılık ve kurum-
dan ayrılma niyeti ölçeklerinin her birine gü-
venilirlik testi yapılmıştır. Kurumdan
ayrılma niyeti ölçeğinin soru sayısı faktör
analizi uygulaması için yeterli olmadığından,
sadece işe bağlılık ve kurumla özdeşleşme öl-
çeklerine faktör analizleri uygulanmıştır. Ba-
ğımsız (işe bağlılık ve kurumla özdeşleşme)
değişkenlerin bağımlı (kurumdan ayrılma ni-
yeti) değişken üzerindeki etkisi çoklu regres-
yon analizleri ile incelenmiştir. Aynı
zamanda kurumla özdeşleşmenin işe bağlı-
lık ve kurumdan ayrılma niyeti arasında
şartlı değişken olarak rol alıp almadığı hiye-
rarşik regresyon analizi ile test edilmiştir. 

4. BULGULAR

4.1 Faktör analizi sonuçları

Kurumla özdeşleşme ve işe bağlılık için ya-
pılan faktör analizi sonuçlarından bu ölçek-
lerin herhangi bir faktör oluşturamadığı
anlaşılmıştır. Buna göre, ölçeklerle ilgili be-
timsel istatistikler ve ölçekler arası korelas-
yonlar hesaplanmıştır. Tablo 1’de sonuçlar
gösterilmiştir. 
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*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 1

Ölçeklerarası Korelasyonlar

Ölçek N 1 2 3

1. Kurumdan Ayrılma Niyeti

2. Kurumla Özdeşleşme

3. İşe Bağlılık

269

258

252

-

-.319***

-.144***

-

.616*** -



Değişkenler B Beta Düzeltilmiş R2 R2 Farkı F

1.Basamak

Kurumla Özdeşleşme -.314*** -.319*** .163 .167*** 43.808***
İşe Bağlılık -.183* -.144* .172 .013* 23.852***
2.Basamak

İşe Bağlılık  x  Kurumla 
Özdeşleşme Desteği

.034 .040 .181 .001 15.988***

4.2 Kurumla Özdeşleşme, İşe bağlılık ve Ku-
rumdan Ayrılma Niyeti İlişkisi

Kurumla özdeşleşme ve işe bağlılığın ku-
rumdan ayrılma niyeti üzerindeki etkisi
çoklu regresyon analizi ile test edilmiştir.
Analiz sonucunda, kurumla özdeşleşmenin
( =-.319) ayrılma niyetini işe bağlılığa ( =-
.144) göre daha yüksek oranda etkilediği bu-
lunmuştur. Bu sonuçlara göre H1 ve H2
desteklenmiştir

Çoklu regresyon sonuçları Tablo 2’de göste-
rilmiştir.

4.3 Kurumla Özdeşleşmenin Şartlı Değişken
Olarak Rolü

Kurumdan ayrılma niyeti ve işe bağlılık ara-
sındaki ilişkide etkisi olduğunu düşündüğü-

müz kurumla özdeşleşme hiyerarşik regres-
yon analizi ile test edilmiştir. Şartlı değişke-
nin rolü, bağımsız değişken ile şartlı
değişkenin etkileşimi alınarak bakılmıştır.
Değişkenlerin etkileşimini bulurken önce-
likle her teste verilen cevap puanlarının nor-
mal dağılım gösterip göstermediğine
bakılmıştır. Normal dağılım gösterenlerin
ham puanları o test için hesaplanan ortala-
madan çıkartılarak, dağılmayanlar için ise
ortalamaları çıkartılıp standart sapmasına
bölünerek standart puanları hesaplanmıştır.
İşe bağlılığın kurumla özdeşleşme ile etkile-
şimini bulabilmek için işe bağlılığın standart
puanı ile kurumla özdeşleşmenin standart
puanı çarpılmıştır. 

Analizin birinci basamağına işe bağlılık ve
kurumla özdeşleşme ayrı ayrı analize dahil
edilirken, ikinci basamakta işe bağlılığın ku-
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Bağımsız değişkenler: İşe Bağlılık, Kurumla Özdeşleşme
Bağımlı değişken: Kurumdan Ayrılma Niyeti 

Tablo 2

İşe Bağlılık, Kurumla Özdeşleşme ve Kurumdan Ayrılma Niyeti İlişkisi

R2 Düzeltilmiş R2 F P Beta T p

.180 .172 23.852 .007 İşe Bağlılık -.144 -1.847 .050

Kurumla Özdeşleşme -.319 -4.082 .000

Bağımlı Değişken: Kurumdan Ayrılma Niyeti
***<0.001 **<0.01 *<0.05

Tablo 3

Kurumla özdeşleşmenin İşe Bağlılık ve Kurumdan Ayrılma Niyeti Arasında Şartlı Değişken
Olarak Rolü



rumla özdeşleşme ile etkileşimi incelenmiş-
tir. Analiz sonucunda, kurumla özdeşleşme-
nin kurumdan ayrılma niyetini doğrudan
(bağımsız değişken olarak) etkilediği görü-
lürken, işe bağlılık ve kurumdan ayrılma ni-
yeti ilişkisinde şartlı değişken olarak rol
almadığı anlaşılmıştır. H3 desteklenememiş-
tir. Analiz sonucu Tablo 3’te gösterilmiştir.

5. SONUÇ

Çalışmanın amacı kurumla özdeşleşme ve
işe bağlılığın kurumdan ayrılma niyetini ne
oranda etkilediğini anlamaya çalışmaktır.
Ayrıca çalışmamız, kurumla özdeşleşmenin
işe bağlılık ve kurumdan ayrılma niyeti ara-
sında şartlı değişken olarak rol alıp almadı-
ğını anlamayı amaçlamıştır. Verilerin analizi
sonucunda, kurumla özdeşleşmenin işe bağ-
lılığa kıyasla kurumdan ayrılma niyetini
daha yüksek oranda etkilediği görülmüş, ay-
rıca söz konusu değişkenin işe bağlılık ve
kurumdan ayrılma niyeti arasında şartlı de-
ğişken olarak rol almadığı anlaşılmıştır. Ku-
rumla özdeşleme ve işe bağlılığın kurumdan
ayrılma niyeti ile ilişkisi literatürde birçok
araştırmada incelenmiş olup, aralarındaki
ilişkinin olumsuz olduğu ispatlanmıştır
(Tüzün, 2007:129; Hafer ve Martin, 2006:14;
Godwin, Guimaraes ve Igbaria, 1997:924;
Mael ve Ashforth, 1995:314). Fakat, bu çalış-
malar kurumla özdeşleşme ve işe bağlılığın
kurumdan ayrılma niyeti üzerindeki etkile-
rinin farklılaşacağını tartışmamış ve ince-
leme konusu haline getirmemişlerdir.
Çalışmamızda işe bağlılık ve özdeşleşmenin
farklı kavramlar olduğu kurumdan ayrılma
niyeti üzerindeki etkilerine göre ortaya çık-
mıştır. Kurumla özdeşleşmenin işe bağlılığa
nazaran ayrılma niyetini daha yüksek
oranda etkilemesinin sebebi özdeşleşmenin
kuruma özgü bir kavram olarak gelişmesi ile
ilgili yorumlanabilir. Kurumu ile özdeş kişi-
ler o kurumun değerlerini benimseyerek
kendilerini sanki o kurumun ayrılmaz bir
parçası olarak hissetmektedirler (Mael ve
Ashforth, 1995:312). Hâlbuki işe bağlılıkta
kişi kurumu ile değil işi ile ilgili özelliklere
odaklanarak bağlanmakta ve bu tür severek
gerçekleştirdiği işi yaptığı bir kurumdan da

ayrılmak istememektedir (Godwin, Guima-
raes ve Igbaria, 1997:916; Blau and Baol,
1989:125; Blau, 1985:578). Hafer ve Martin
(2006:14) yaptıkları bir çalışmada, işlerine ve
örgütlerine içten bağlı (affective commit-
ment) çalışanların kurumdan ayrılma niyet-
leri üzerindeki etkisini araştırmış, örgüte
bağlı çalışanların ayrılma niyetlerinin işe
bağlı çalışanlardan daha az olduğunu bul-
muşlardır. Bu araştırma sonucunun yaptığı-
mız çalışmayı destekleyici nitelikte olduğu
düşünülebilir. Çünkü örgüte içten bağlılık
da tıpkı özdeşleşme gibi kuruma yürekten
adanmışlığı içermekte olup, doğrudan
kurum ile ilgili bir değişkendir. Bu yüzden
işe bağlılığa oranla ayrılma niyetini daha
fazla azaltmaktadır. 

Kurumla özdeşleşmenin, kurumdan ayrılma
niyeti ve işe bağlılık arasında şartlı bir de-
ğişken olarak rol almaması da yukarıda açık-
landığı gibi özdeşleşmenin güçlü doğrusal
bir etkiye sahip olması ile alakalı olabilir.
Blau (1985:581)’nun yaptığı çalışmada ben-
zer bir sonuç alınmış ve işe bağlılığın örgüte
içten bağlılık ile etkileşime girmeden tek ba-
şına devamsızlığı azalttığı görülmüştür.
Böylelikle, bu çalışma ile işe bağlılık ve öz-
deşleşmenin ayrı değişkenler olduğu görü-
lerek kurumların çalışanlarına özgü
uygulamalar ile işe bağlılık ve özdeşleşme-
lerini arttırmaları tavsiye edilmektedir. Yö-
neticilerin hem işine bağlı hem de kurumu
ile özdeş çalışanlar yaratması, işlerini seve-
rek yaparak kurum amaçlarına gönülden
hizmet edecek çalışanlar elde etmesi sağlan-
mış olacaktır.

Araştırmanın birçok olumlu katkısı bulun-
maktadır. Birtakım bulguların sadece yurt-
dışındaki değil, Türkiye’de yapılmış
çalışmalara da destek olması en önemli kat-
kılarından biridir. Ayrıca kurumla özdeş-
leşme ve işe bağlılığın ayrılma niyeti
üzerindeki etkilerinin ilk olarak incelendiği
bir çalışma olması açısından bundan sonra
yapılacak çalışmalara ışık tutması amaçlan-
maktadır. 
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