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Oz: Calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olmasi onlarin verimlilik ve performanslarini
yiikseltebilmektedir. Ayni zamanda orgiitler i¢in ciddi maliyet ve kayiplara neden olan yetismis isgiiciiniin isten
ayrilmalarin1 da engelleyebilmektedir. Dolayisiyla sektorel bazda calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerinin isten
ayrilma niyetlerine etkisinin analiz edilmesi literatiire onemli bir katki saglayacaktir. Giliniimiizde &zellikle
orgiitlerde birka¢ kusagin ayni anda caligmasi etkili ve uygun insan kaynaklari politikalarinin uygulanmasi
acisindan O6nem arz etmektedir. Bu baglamda g¢alismanin 6zgiin tarafini olusturan spesifik bir alan segilerek
belediyelerde taseronlara bagli olarak ¢alisan isgérenlerin 6rgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligki analiz edilmesi amaclanmistir. Ayni olgular kusaklar baglaminda farklilik gosterip gostermedigi de
caligmanin diger bir amacim olusturmaktadir. Bu amagla, ilge belediyesinde taseronlar vasitasiyla ¢alisan 355
katilimcidan olusan 6rneklem analiz edilmistir. Analizde Yapisal Esitlik Modeli uygulanmistir. Analiz sonuglarina
gore, katilimcilarin orgiitsel 6zdesleme diizeyi arttikga isten ayrilma niyetlerinin azaldigi goriilmiistiir. Ayrica
kusaklarin, orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkide anlamli bir etkisinin oldugu
saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar, Orgiitsel Ozdeslesme, Isten Ayrilma Niyeti, Yapisal Esitlik Modeli, Belediye,
Insan Kaynaklart

Abstract: The high level of identification of employees with their organizations can increase their productivity
and performance. At the same time, it can prevent the qualified workforce from leaving the job, which causes
serious costs and losses for organizations. Therefore, analyzing the effect of employees’ identification with the
organization on a sectoral basis on their intention to leave will make an important contribution to the literature.
Today, working of several generations at the same time, especially in organizations, is important for the
implementation of effective and appropriate human resources policies. The fact that there has been no study in this
area in the literature increases the importance of the subject. In this context, it is aimed to analyze the relationship
between organizational identification and turnover intentions of employees working under subcontractors in
municipalities by choosing a specific area that constitutes the original side of the study. Another aim of the study
is whether the same phenomena differ in the context of generations. For this purpose, a sample of 355 participants
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working in the district municipality through subcontractors was analyzed. Structural Equation Model was applied
in the analysis. According to the results of the analysis, it was observed that as the organizational identification
level of the participants increased, their intention to leave the job decreased. In addition, it has been determined
that generations have a significant effect on the relationship between organizational identification and intention to
leave.

Keywords: Generations, Organizational Identification, Intention to Leave, Structural Equation Model,
Municipality, Human Resources.

Giris

Glnlimiizde Orgiitlerin basarist ve verimliliginin istihdam ettigi ¢alisanlarin verimlilik ve
performans ¢iktilarina bagli oldugu bilinen bir gercektir. Orgiitii gelecege tasiyacak ve rekabette
iistiinliik saglayacak insan giiciiniin ise orgiitte istthdam edilmesi, oncelikle en nitelikli adaylarin orgiite
alinmasi ve yerlestirilmesiyle baslamaktadir. Orgiite yerlestirilen nitelikli ve yetkin bireylerin ayn
zamanda Orgiitte kaliciliklarimin  saglanmasi, oOrgiitsel baghliklarimin  arttirilmas1  ve orgiitle
Ozdeslesmelerinin de giiclendirilmesi gereklidir. Ger¢ekten de orgiitle 6zdeslesmis ¢alisanlarin rgiite
saglayacagi katkilar, orgiitlerin uzun vadede verimlilik ve performans ¢iktilarina olumlu yansiyacaktir
(imamoglu vd., 2021; Naktiyok, 2019). Ancak ¢alisanlarin drgiitsel dzdeslesmelerini saglayacak uygun
politika ve prosediirlerin saglanmasi ise insan kaynaklarina ek sorumluluklar yiiklemektedir. Insan
kaynaklar1 uygulayacagi politikalarla c¢alisanlarin  baglhilik ve Ozdeslesme diizeylerini
yiikseltebilmektedir. Ustelik insan kaynaklar: giiniimiizde &rgiitlerde aym anda ¢alisan farkli kusaklara
mensup c¢alisanlara yonelik orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayacak uygulamalarini da yerine getirebilmelidir.
Farkli kusaklara hitap edecek insan kaynaklari uygulama ve politikalarinin gergeklestirilmesi orgiitlerde
hem kusak ¢atismasini 6neyebilecek hem de bu kusaklarin 6rgiite katkilarini artirabilecektir.

Giiniimiizde neredeyse her orgiitte farkli kusaklara (Bebek Patlamasi, X, Y, Z) mensup bireyler
ayni ¢alisma ortaminda birlikte calismaktadirlar. Elbette bu kusaklarin farkli donemlerde biiyiimeleri ve
farkli cevresel faktorlerden etkilenmeleri nedeniyle is tutum ve davraniglari, ige ve orgiite yonelik bakis
acilart farklilik gosterebilmektedir (Betz, 2019; Terzi & Boylu, 2019). Bu farkliliklar ¢alisanlarin
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri agisindan da farklilik gosterebilmektedir. Her kusagin
motivasyon ve beklentilerinin farkli olmasi nedeniyle (Kerse, 2016; Helvacioglu & Firin, 2019) hem
orgiite yonelik 6zdeslesme dereceleri hem de orgiitte kalma ya da ayrilma istekleri farklilagabilmektedir.
Bu nedenle kusaklarin 6rgiitsel 6zdesleme ve isten ayrilma niyetlerinin sektorel bazda incelenmesi
literatiire katki acisindan 6nemli bir hale gelmektedir. Bu baglamda bu ¢alismada daha spesifik bir is
alam1 olan belediyelerde taseronlara bagli farkli kusaklardan calisanlarin Orgiitsel 6zdesleme
diizeylerinde ve isten ayrilma niyetlerinde bir farklilik olup olmadigi tespit edilmeye calisilmistir.

Calismanin ilk boliimiinde kusak teorisi ve Bebek Patlamasi (Baby Boomers), X, Y ve Z
kusaklarinin 6zellikleri ele alinmistir. Ikinci boliimde orgiitsel 6zdeslesme kavramindan teorik olarak
bahsedilmistir. Uciincii béliimiinde isten ayrilma niyeti yine teorik olarak ele alinmis ve literatiir
taramasi sonuglarina bagl olarak isten ayrilmaya etki eden faktorlere de yer verilmistir. Dordiincii
boliimde orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisi ve kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyeti a¢isindan farkliliklarin1 ortaya koyan literatiir taramasi sonuglari ele alinmistir.
Calismanin son boliimiinde ise yapisal esitlik modellemesi (YEM) baglaminda (1) Orgiitsel
0zdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisi ve (2) kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma
niyetlerinin farkli olup olmadigini analiz eden bulgulara yer verilmistir.

Kavramsal Cerceve
Kusaklar

Kusak kavrami, benzer sosyal olaylar yasayan ve benzer bir sosyal konumda bulunan aym yastaki
bir grup insan1 (Mannheim, 1952) tanimlanmak ig¢in kullanilmaktadir. Bir kusak, dogum yillarimi ve
ilgili 6nemli yasam olaylarimi paylasan ve bdylece birlestirici ortak noktalara sahip olan bir gruptur
(Lyons & Kuron, 2014). Dolayistyla her kusagin birbirinden farkliliklari, her kusak i¢in genel karakter
ozelliklerinin gelisimini etkileyen benzersiz tarihsel olay ve deneyimlere ve toplumsal egilimlere
dayanmaktadir (Schenarts, 2020). Bu baglamda kusak gruplarinin her biri toplumsal degisikliklerden,
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ekonomik kosullardan, teknolojik gelisimlerden ve 6nemli tarihi gelismelerden biiyiik 6lciide etkilenen
kolektif bakig agilariyla genis bir sekilde tanimlanmaktadir (Chicca & Shellenbarger, 2018a, Chicca &
Shellenbarger, 2018b). Kusaklarin her biri kendi i¢inde benzersiz olup, her kusak i¢ine girdigi ve iginde
yasadig1 diinyanin sekillendirdigi kendine dzgii kolektif dzelliklerle karakterize edilmektedir. Onemli
toplumsal ve teknolojik degisimler tarafindan olusturulan ve yaratilan kusak egilimleri, daha iyi egitimli,
daha cesitli ve giderek dijital diinyaya daha rahat uyum saglayan bir niifusun siiregelen evrimine isaret
etmektedir (Betz, 2019).

Ayrica farkli kusaklarin is tutum ve iliskilerini etkileyen farkli o6zellikler sergiledikleri
belirtilmektedir. Bu baglamda her kusagin kendine Ozgii degerleri, becerileri ve o6zellikleri
bulundugundan farkli kusaklardan calisanlara sahip olmak oOrgiitler ve ydneticiler i¢in zorluklar ve
firsatlar yaratmaktadir (Giirsoy vd., 2008). Bu nedenle kusaklar arasi sinerjiyi besleyen bir ¢alisma
ortaminin yaratilmasi ve siirdliriilmesi, her kusagin altinda yatan deger yapisin1 ve bu kusaklar
arasindaki degerlerdeki farkliliklarin anlagilmasi gerekmektedir (Smola & Sutton, 2002).

Her ne kadar kusak teorisine yonelik elestiriler yapilmasina (bkz. Aksu, 2022) ve kusaklarin
baslangic1 ve bitisi konusunda hala kesin bir fikir birligi olmamasina ragmen literatiirde, 1945’ten
1960’a kadar dogan Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusagi, 1961°den 1980’e kadar dogan X Kusagi
(Gen X), 1981°den 1999’a kadar dogan Y Kusag1 (Gen Y) ve 2000’den itibaren dogan Z Kusagi (Gen
Z) olmak iizere dort kusak grubundan bahsedilmektedir. Kusak gruplarinin her biri yas araliklariyla
gosterilmekte ve kusak belirleme kabaca 20 yillik bir siireye karsilik gelmektedir. Ayrica bu kusak
gruplarinin her biri davranis, tiikketim, is degerleri ve tutumlarina gore tanimlanabilmektedir. Kusak
teorisine gore her bir grup belirli bir donemde dogmus, benzer deneyimlere ve degerlere sahip bireyleri
igerdiginden kusak gruplart kullanilarak, calisanlar ve kiginin yasami boyunca nispeten sabit kalacak
olan 6ncelikler hakkinda ek bir bilgi kazanmak miimkiin olabilmektedir (Bento vd., 2018). Ek olarak,
bireysel varyasyonlar1 mevcut olsa da kusak profilleri belli bir donemdeki nesli anlamak igin bir rehber
olmasinin yani sira mevcut ¢alisma bigim ve davranislarini anlama ve genelleme agisindan da yol
gosterici olabilmektedir (White vd., 2021).

Benzersiz ¢evre kosullarindan, tarihsel deneyimlerden ve iletisim teknolojilerinden etkilenmeleri
nedeniyle farkli donemlerde dogan ilgili kusaklardaki bireylerin kisilik 6zellikleri, is davraniglari, is
degerleri, is ve sosyal yasama katilma bigimleri farkli oldugu c¢alismalarda ortaya konmaktadir. Bu
farkliliklar onlarin kisisel ozelliklerini, c¢alisma ve i3 yapma bicimlerini farkli boyutlarda
belirleyebilmektedir. Bu baglamda Bebek Patlamasi Kusagt, tipik olarak daha fazla deneyime sahip
olan, ig performansina deger veren ve sadakati 6ne ¢ikan bir gruptur (Kupperschmidt, 2000; Bell, 2013).
Bu kusak II. Diinya Savagsi sonrasinda yoksulluk i¢inde biiylimiis, giiclii bir gérev bilinciyle orgiitlerine
bagl ve iskolik olan bir grup olarak tanimlanmaktadir. Bebek Patlamasi Kusag1 bireylerinin, ise erken
gelen, fazla mesai yapmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak goren, is hayatini aile hayatina dnceleyen,
genellikle ekip halinde ¢aligmayi tercih eden, giiclii bir is ahlakina sahip olan ve ¢alismay1 6z deger ve
tatmin ile esitleyen bir yapiya sahip olduklari belirletilmektedir (Hahn, 2011; Arar & Yiiksel, 2015).

Teknolojinin gilinliikk yagamlarina girdigi dénemde ve kiiresel olaylardaki degisimler sirasinda ve
bilgisayarlarla biiyiiyen X Kusagi, bir onceki Baby Boomers Kusagina gore daha iyi egitimli fakat Y ve
Z Kusagina gore ise daha az egitimli oldugu vurgulanmaktadir (Betz, 2019). Genellikle ebeveynlerine
gore daha iyi bir kariyer insa etmek isteyen ve geri bildirime deger veren (Coomes & DeBard 2004) X
Kusaginin mesleki gelisim firsatlarini daha fazla takdir ettigi ve O0grenme firsatlarinin bu kusak
calisanlarini elde tutmak i¢in bir arag olarak kullanildig1 belirtilmektedir (Rood, 2011). X Kusaginin aile
hayati ve ig yasam dengesine deger veren bagimsiz ve etkili problem ¢oziicii olduklar1 (Kupperschmidt,
2000; Bell, 2013) ancak orgiitsel bagliliklarinin diisiik, kendi amaglarina bagliliginin ise yiiksek, biraz
bencil ve bireyci olduklar1 6ne siiriilmektedir. Bu kusagin profesyonellige ¢ok 6nem verdigi ve
ebeveynlerinin yaptigi gibi ¢alismak i¢in yasamak yerine, yasamak i¢in ¢alisan bireyler olarak
betimlenmektedir (Arar & Yiiksel, 2015).
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Millennials olarak da adlandirilan ve internetin, cep telefonlarinin ve diger mobil cihazlarin hizla
benimsenmesini de es zamanli yasayan (Monaco & Martin, 2007; Sandeen 2008), dijital diinyayla
hayatlarinin erken bir déneminde tanismis olan, bilgisayarlarla biiyiiyen ve kiiresel bir bakis acisina
sahip olan Y Kusag:, gegmis kusaklardan farkli olarak, dijital diinya ile i¢ i¢e gecmis bir sekilde
yetismislerdir (Prensky, 2001). Bu nedenlerden dolay1 kendinden daha emin, ¢ok gorevli, kiiresel olarak
bagl (online) ve teknoloji konusunda becerikli bir kusak olarak tanimlanmaktadirlar (Bell, 2013;
Kupperschmidt, 2000). Bir biitiin olarak Y Kusagi iiyelerinin iyi egitimli, iyimser, isbirlikei, girisken ve
acik fikirli olduklarinin alt1 ¢izilmektedir (Raines, 2003). Y Kusagi, orgiitlerdeki liderlik rollerinden
daha ¢ok yaraticiliga 6nem vererek zorlu islerde basarili olabilen (Ng vd., 2010), sorumluluktan
hoslanan, aninda geri bildirim talep eden, 6rgiitsel katilima ve destege ihtiya¢ duyan girisimci diisiiniirler
olarak goriilmektedir (Twenge vd., 2010). Bu kusak idealist, davraniglariyla gurur duyan, kendine
giivenen ve yiiksek diizeyde kisisel incelemeye sahip kisiler olarak tanimlanmaktadir (Chen & Choi,
2008). Is olarak yaptiklar1 gérevin onemli ve anlamli olmasini isteyen, dengeli bir ¢alisma hayatim
destekleyen esnek ¢aligmay1 tercih eden, ayni anda bir¢ok isi yapma egiliminde olan ve geri bildirime
onem veren bu kusak iiyelerinin, iste eglenceli ortami, biiylime firsatlarini, gesitli is projelerini, yeni
beceriler 6grenme firsatlarini ve esnek programlari 6nemsedigi belirtilmektedir (Arar & Yiiksel, 2015).
Y Kusaginin ayni zamanda hedef ve basar1 odakli oldugu ve statiikoyu degistirme, fark yaratma ve
tutarli degisime sahip ortamlarda gelisme arayisinda olduklar1 da vurgulanmaktadir (Martin, 2005).
Yasamlar1 boyunca 6grenmeye ve basarmaya doniik yogun egilimleri nedeniyle Y Kusaginin siirekli
ogrenme firsatlarini takdir etmeleri diger 6zellikleri arasinda sayilmaktadir (Sandeen 2008; Strauss &
Howe, 2007). Sonug olarak Howe ve Strauss (2003) bu kusagin 6nemli olarak kabul edilen korunakli,
takim odakli, kendine giivenen ve son derece iyimser, baskici, basarmaya istekli ve geleneksel olmak
tizere yedi genel 6zelliginin bulundugunu belirtmektedir.

Aragtirma ornekleminde Z Kusagina mensup bir kisinin olmasi nedeniyle ¢aligmanin analizine bu
kusak dahil edilememistir. Yine de teknolojiye uyumluluklarindan ve bilgisayar teknolojisine
bagimliliklarindan kaynakli iGeneration, Internet Generation, Computer Generation ve Net Natives gibi
birgok adlandirmasi bulunan ve 2000 yilindan sonra dogmus olan (Reeves & Oh, 2008; Twenge vd.,
2010; Parry & Urwin, 2011; Aksu, 2022) bireyleri betimleyen Z Kusaginin, bilgiye erisim ve diinya
goriislerine iligkin anlayislarinin 6nceki kusaklardan farkli olarak sekillendigi bir internet diinyasinda
biiyiiyen ilk kusak oldugu vurgulanmaktadir (Prensky, 2001; Adamson vd., 2018).

Orgﬁtsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesmenin temelinde icinde bulunulan grupla 6zdeslesmeyi esas alan sosyal kimlik
teorisi bulunmaktadir. Tajfel ve Turner (1979) tarafindan literatiire kazandirilan sosyal kimlik teorisi,
orgiitsel Ozdeslesme kavraminin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Tajfel ve Turner (1979) sosyal
gruplarin olusumunu ve sosyal grubun bireyin davranigi lizerindeki etkisini ortaya koymak i¢in sosyal
kimlik kuraminin boyutlarindan biri olan grupla 6zdeslesme bilesenini kullanmiglardir. Sosyal kimlik
teorisinin temel varsayimi, insanlarin kendilerini ait olduklar1 grup ya da orgiitler agisindan diigiinme
egiliminde ve bireylerin kendilerini giiclii bir sekilde tanimladiklar1 gruplara aktif olarak katilmaya
motive olduklari fikrine dayanmaktadir (Tajfel & Turner, 1979; Tajfel, 1981).

Sosyal kimlik teorisine dayali olarak Tajfel (1981), grupla 6zdeslesmenin biligsel, duygusal ve
degerlendirici olmak iizere ii¢ boyuttan olustugunu 6ne siirmiistiir. Bunlardan ilki, bireylerin herhangi
bir sosyal grupta orgiitlenmelerine yardimei olabilecek grup iiyeligini tanimlayan biligsel faktor (sosyal
siiflandirma); ikincisi, bireyin bulundugu grubu diger gruplarla karsilastirarak anlam ¢ikarmasi olan
degerlendirici faktor (sosyal karsilagtirma); sonuncusu ise belirli bir sosyal gruba duygusal olarak ilgili
olma durumu olan duygusal faktordiir (grupla 6zdeslesme) (van Dick vd., 2004). Sosyal kimlik
teorisinin li¢iincii boyutu baglaminda, bireyler olumlu benlik saygisi, ait olma, kontrol ve eksiksiz yasam
ihtiyaglarini karsilamak icin belirli bir grupla 6zdeslesme egiliminde bulunabilmektedirler (Ashforth &
Mael, 1989). Bu baglamda sosyal kimlik teorisi, orgiitsel 6zdeslesmenin 6rgiitsel kimligin icerigine ve
algilanan orgiitsel tiyelik durumuna gore gelistigini varsaymaktadir (Bayighomog & Arasli, 2019).
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Yukarida adi gecen yazarlarin sosyal kimlik teorisini kavramsallagtirmalarindan sonra Ashforth
ve Mael’in (1989), sosyal Ozdeslesme teorisini Orgiitsel ¢evreye sokmalar1 ve Orgiitsel 6zdeslesme
kavramini yeniden tanimlamalarindan bu yana orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel davranig arastirmalarinda
o6nemli bir konu haline gelmis ve akademide giderek daha fazla ilgi gérmiistiir. Sosyal kimlik teorisi,
uzun zamandir bireylerin davraniglarini tahmin etmede 6nemli bir teorik ¢erceve kabul edilmekte ve isle
ilgili niyet ve tutumlar1 tahmin etmede siklikla kullanilmaktadir (van Dick vd., 2004). Bireyin kendi
organizasyonuyla paylastigi ortak niteliklere vurgu yapan sosyal kimlik teorisiyle iliskili olan 6rgiitsel
Ozdeslesme, birey, grup ve orgiit diizeylerinde 6nemli rollere sahiptir (Dutton vd., 1994).

Orgiitsel 6zdeslesmenin kokeni, bireylerin kendilerini sadece kendilerine dzgii kisisel 6zellikleri
yani kisisel kimlikleri agisindan tanimlamadiklarini ayni zamanda ait olduklar1 gruplar ve bu gruplarin
ayirt edici Ozellikleri yani sosyal kimlikleri agisindan da tanimladiklarini 6ne siiren sosyal kimlik
yaklagimina dayanmaktadir (Schuh vd., 2021). Sosyal kimlik teorisinin varsayimlarma gore orgiitsel
0zdeslesme olugmakta ve bireyler kendilerini 6rgiitiin bir iiyesi olarak gérmektedirler. Kendilerini bir
sosyal grubun pargasi olarak algilayan bireyler, bu grubu benlik kavramlarinin bir pargasi olarak
igsellestirmektedirler (Turner, 1982). Orgiitiin kimligi orgiite baglilig: temsil etmesi halinde drgiitiin
kimligi ve basarisi, bireyin benlik kavramina dahil edilmektedir. Yani 6zdeslesme, bir bireyin benlik
kavraminin algilanan kurumsal kimliktekilerle ayni nitelikleri i¢erdiginde ortay ¢ikmaktadir (Dutton
vd., 1994). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin orgiitleriyle ne olgiide 6zdeslestigi, ¢aliganlarin bireysel
kimligi ile drgiitsel kimligi arasindaki drtiismelere bagl olmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, bir drgiitiin
kimligi ile bir calisanin kendi kimliginin rtligme diizeyini yansitan ya da ortiisme derecesine atifta
bulunan is kimliginin bir bigimidir (van Knippenberg & Sleebos, 2006). Bireyin kendi orgiitiiyle
Ozdeslesme derecesi gosteren oOrgiitsel 6zdeslesme, “bireylerin kendilerini belirli bir orgiite tiyelikleri
acisindan tanimladiklart belirli yollar1” yansitan psikolojik bir olgudur (Cole & Bruch, 2006). Bu
baglamda orgiitsel 6zdeslesme, benlik ve organizasyonun psikolojik birlesimini yansitmaktadir. Bir
sosyal 6zdeslesme bigimi olan orgiitsel 6zdeslesme, tiyelerinin orgiitlerine atfettikleri 6zellikleri, kendi
benlik kavramlarina dahil ettiklerinde kuruluslarina bagli hale geldikleri varsayilarak, genellikle
bireylerin belirli bir kurulusa psikolojik baglilig1 olarak anilmaktadir (Dutton vd., 1994). Bir orgiitle bir
birey ne kadar fazla 6zdeslesirse, 6rgiitiin degerleri, normlari ve ¢ikarlari benlik kavramina o kadar fazla
dahil edilmektedir (van Knippenberg & Sleebos, 2006). Orgiitsel kimlik cezbedici ve ilgi ¢ekici
oldugunda ve grup tyelerinde olumlu benlik imajin1 gelistirebildiginde, orgiit {iyelerinin orgiitleriyle
6zdeslesme olasiliklart daha da yiiksek olabilmektedir (He & Brown, 2013). Bireyin kimligi ve kaderi
orgiitiinkilerle i¢ ige gectikge, birey oOrgiitiin bir mikrokozmosu haline gelebilmektedir (Ashforth &
Mael, 1989; van Knippenberg & Sleebos, 2006; Ashforth vd., 2008). Bireyler, orgiitlerin kendilerine
sosyal bir kimlik kazandirdigin1 diisiindiikleri i¢in kendilerini oOrgiitlerle 6zdeslestirmeye
calismaktadirlar (Edward & Peccei, 2007).

Orgiitsel 6zdeslesmenin, ¢alisanin drgiitiine yonelik duygusal ve bilissel bagliligimin bir sonucu
olarak ortaya c¢iktigi kabul edilmektedir. Bagka bir deyisle, calisan bir grupla ya bilissel olarak
(kurulusun degerlerini 6ziimseyerek) ya da duygusal olarak (gurur duygusu) baglantili oldugunu
hissettiginde yiiksek bir orgiitsel 6zdeslesme seviyesi algilamaktadir (Riketta, 2005). Yani orgiit
iiyelerinin kendi tiyeliklerini benlik kavramina baglayarak (biligsel olarak), orgiitiin iiyesi olmaktan
gurur duyarak (duygusal olarak) Orgiitiin bir parcast ve Orgiitiin degerlerini igsellestirdikleri
vurgulanmaktadir. Benlik kavramu ile Orgiit arasindaki bu tarz bir iligki orgiitsel 6zdeslesme olarak
adlandirilmaktadir (Campbell, 1990). Orgiitsel 6zdeslesme, bir drgiit iiyesinin davramslari, diisiinceleri
ve degerleri ile ait oldugu orgiitiin degerleri vb. arasinda tutarliligin var oldugu anlamina gelen kapsamli
bir kavramdir. Kisaca orgiitsel 6zdeslesme, isgérenlerin kendilerini rgiite ait olan kimligin nitelik ve
ozellikleriyle bir biitiin olma derecesini tanimlamaktadir (Dutton vd., 1994). Sonug olarak orgiitsel
0zdeslesme, Orgiit liyesinin, drgiitiine sadece yazili bir is s6zlesmesiyle bagli bir sorumluluk duygusuna
sahip olmayip ayni zamanda Orgiitiine psikolojik sdzlesme boyutunda bir aidiyet ve baglilik duygusuna
sahip oldugunu hissetmesidir.
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Miller ve digerleri (2000), orgiitsel 6zdeslesmenin teorik yapisiyla ilgili olarak sadakat, benzerlik
ve tyelik olarak birbiriyle etkilesimli li¢ boyuttan olustugunu ileri siirmektedir. Sadakat, bireylerin
orgiite olan bagliliklarini ve orgiite verdikleri destegi ve oOrgiitsel gorev ve hedeflere yonelik olumlu
tutumlarim ifade etmektedir. Benzerlik, bireylerin orgiitsel degerleri ve kiiltiirii kavrayabilmeleri ve
kabul edebilmeleri ve ayrica kendilerinin ve orgiitlerinin ortak 6zelliklerini ifade edebilmeleri anlamina
gelmektedir. Uyelik ise bireylerin drgiite duygusal bagliligini ifade etmekte olup, calisanlar orgiitii evleri
gibi gormekte ve orgiit i¢inde kurulan tiim duygusal baglar1 beslemekte ve orgiitiin bir iiyesi olarak
kendileriyle biiylik gurur duymaktadirlar.

Orgiitsel 6zdeslesme, bir orgiitle birlik veya aidiyet algis1 ve bireyin kendisini bir iiyesi olarak
tanimladigi bir 6rgiite ait olma veya birlik duygusu olarak tanimlanmakla (Ashforth & Mael, 1989; Mael
& Ashforth, 1992) birlikte literatiirde kavrama iligkin biligsel, duygusal ve psikolojik yonlerine vurgu
yapan tanim ve yorumlarin oldugu gériilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmeye bilis perspektifinden yaklasan
Ashforth & Mael (1989), orgiitsel 6zdeslesmenin, benlik duygusu veya kurulustaki aidiyet duygusu
algilari ile ilgili oldugunu ve kavramin mutlaka duygusal kosullarla iligkili olmadigina 6zellikle dikkat
¢ekmektedirler. Dutton ve digerlerinin (1994) tanimina gore ise oOrgiitsel 6zdeslesme, bireyler ve
orgiitler arasindaki, calisanlarin kendilerini ait olduklar1 orgiitlerin  Ozellikleri araciligiyla
tanimlamalarin1 saglayan bilissel baglantilar1 ifade etmektedir. Wan-Huggins ve digerleri (1998) de
orgiitsel 6zdeslesmeyi, ¢alisanlarin psikolojik olarak kendi orgiitleriyle yakindan ve i¢ ice olduklarin
diistinmelerini saglayan dogal bir bilis kalitesine sahip olmalar1 seklinde yorumlamaktadirlar. Duygu
perspektifinden yapilan orgiitsel 6zdeslesme yorumuna gore ise bireylerin duygusal ihtiyaglar
nedeniyle orgiitle bir iliski silirdirme beklentisine sahip olmalart ve bdyle bir iliskinin kendileri
tarafindan da kabul edilmesi gerektigini ileri siirilmektedir (O’Reilly & Chatman, 1986). Choi ve Kim
(2011) ise orgiitsel Ozdeslesmenin oOrgiitle baglantili olma hissini, Orgiitii destekleyen tutum ve
davraniglart ve ozelliklerle ilgili bilisleri diger orgiit iiyeleriyle paylasmayi iceren bir dizi fenomeni
temsil ettigini one siirmektedirler.

Arastirmalar, bireylerin giiclii bir orgiitsel 6zdeslesmeye sahip olmalar1 halinde o6rgiitlerinin
basarili olmasina yardimec1 olmaya daha egilimli olduklarmi géstermektedir (Lee vd., 2015). Orgiit
calisanlar1 tarafindan sergilenen bir dizi olumlu davramisa katkida bulunan orgiitsel 6zdeslesme
duygusunun bir ¢alisan1 orgiitiin ¢ikarina hareket etmeye motive ettigi one siiriilmektedir (van Dick vd.,
2006; Olkkonen & Lipponen, 2006). Orgiit hedefleriyle galisan hedefleri uyumunun gergeklesmesiyle
olusan oOrgiitsel O6zdeslesme, motivasyonu, ekstra rol performansimi ve igle ilgili diger olumlu
davraniglar tesvik etmeye yardimeci olabilecek psikolojik bir olgudur (Zhu vd., 2015). Bir orgiitle
yiiksek diizeyde 6zdeslesmeye sahip calisanlar, 6rgiitiin basarisini ve basarisizligini kendilerininmis gibi
gormekte ve bu nedenle daha fazla gaba gosterebilmektedirler (Ashforth & Mael, 1989; van Dick vd.,
2004). Kisacasi orgiitle 6zdeslesmenin olusmasi halinde, iiyelerinin orgiite olan destegi ve bagliliginin
arttig1 kabul edilmektedir (Ashforth & Mael, 1989; Ashforth vd., 2008; Zhu vd., 2013).

Bu baglamda calismalarda orgiitsel 6zdeslesmenin ise adanmiglik (Zhang vd., 2017), calisanlarin
aidiyet duygusu, is tutumlar1 (Meleady & Crisp, 2017), ¢aligsanlarin orgiitteki vatandaslik davraniglari
(van Knippenberg, 2000), orgiit kurallarina uyma (O’Reilly & Chatman, 1986), rol i¢i ve rol disi
performans, ise katilim (Lee vd., 2015), is tatmini (Carmeli vd., 2007), orgiitsel baglilik (O’Reilly ve
Chatman, 1986; Riketta, 2005) ve ise baglilik (He vd., 2014) iizerinde olumlu etkisine dikkat
¢ekilmektedir. Diger taraftan isten ayrilma niyeti ve isgéren devir hiz1 dahil olmak {izere bir dizi isyeri
sonucuyla da iliskilendirilen (Mael & Ashforth, 1995; Kreiner & Ashforth, 2004) orgiitsel
6zdeslesmenin, isten ayrilma niyeti lizerindeki olumsuz etkisine (van Knippenberg, 2000; van Dick vd.,
2004; Zhang & Liu, 2016) ve orgiit-kariyer ¢atigmalarini 6nemli Olglide azaltan yoniine dikkat
¢ekilmektedir (Bamber & lyer, 2002).

Literatiirde ayni zamanda Orgiitsel Ozdeslesmenin olusumunu ydnlendiren faktorler de
tanimlamaktadir. I¢ iletisim kalitesi (Neill vd., 2019), liderlik davramslari (Demirtas vd., 2017),
liderlerin motive edici iletisimi (Yue, 2021), algilanan dis prestij (Myers vd., 2016), algilanan orgiitsel
destek (Edwards & Peccei, 2010) ve ¢alisanlarin liderleriyle 6zdeslesmelerinin 6rgiitle 6zdeslesmelerini
destekleyen faktorler oldugu vurgulanmaktadir (Meleady & Crisp, 2017).
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Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma kavrami, ¢alisanlarin isini birakmasini betimleyen fiili davranisla ilgiliyken, isten
ayrilma niyeti daha ¢ok isten ayrilmaya yonelik bir tutum ya da bilingle ilgili oldugu kabul edilmektedir.
Isten ayrilma niyeti ile fiili isten ayrilma arasindaki varsayilan iliskinin kokeninin, Ajzen ve Fishbein’in
(1977) davranigsal niyetler, tutumlar ve eylemlere iliskin ¢aligmalarina dayali oldugu ve bir kisinin
belirli bir davranisa girme niyetinin, o kiginin bu davranista bulunup bulunmayacaginin en iyi gostergesi
oldugu belirtilmektedir (Chen vd., 2011). Bu baglamda isten ayrilma niyetinin gergekten isi birakmanin
en giiclii yordayicisi ve isten ayrilma davranisini tahmin edebilmenin énemli bir 6nciil degiskeni ve en
iyl tahmin edicisi oldugu ve fiili isten ayrilmada proaktif bir rol oynadig1 vurgulanmaktadir (Bigliardi
vd., 2005; Karatepe & Karatepe, 2009; Zopiatis vd., 2014; Rubenstein vd., 2018).

Bluedorn’a (1982) gore, daha yiiksek isten ayrilma niyeti, daha yiiksek fiili isten ayrilmayla
iligkilidir. Dolayisiyla isten ayrilma niyeti, isi birakmak anlamina gelmedigi aksine bir ¢alisanin orgiitten
ayrilma planlar1 yaptig1 anlamina geldiginin alti ¢izilmektedir (Mobley vd., 1979). Buna gore, isten
ayrilma niyeti, ¢aliganin isten ayrilma diisiincesi ile bu pozisyondan fiilen istifa etmesi arasindaki siireyi
kapsamaktadir (Fong & Mahfar, 2013). Mobley’e (1977) gore isten ayrilma niyeti, isi birakma siirecinin
ilk asamasidir ve ¢alisanin isinden memnun olmadig1 ve isten ayrilmaya karar vermesiyle baslamaktadir.
Ikinci asamada calisan, yeni bir is ya da pozisyon aramaya baslamaktadir ve son asamada niteliklerine
uygun bir ig bulmas1 halinde mevcut iginden ayrilma kosullarini belirlemektedir. Bu baglamda Mobley
ve digerlerine (1978) gore isten ayrilma niyeti, mevcut isten memnuniyetsizlik, ayrilma niyeti, isteklilik
ve baska bir is bulma olasiliginin toplami olan, ¢alisanlarin mevcut kariyerlerinden ayrilmaya yonelik
psikolojik egilimini tanimlamaktadir. Tett ve Meyer’e (1993) gore de isten ayrilma niyeti, bir orgiitten
ayrilma siirecindeki son agama oldugu ve calisanlar tarafindan alternatif is aramayi ifade etmektedir
(Tirkoglu & Dalgig, 2019). Kisacast, birayin isini ya da meslegini birakma egilimi ve bilingli istegi olan
isten ayrilma niyeti, bir dizi geri ¢ekilme bilisi, isi birakmayi diistinme ve alternatif is arama niyetinden
olusmaktadir (Tett & Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin isini ya da orgiitiinii goniillii olarak degistirme niyetini
tammlamaktadir (Meyer & Allen, 1984). isten ayrilma niyeti, calisanlarin isten ayrilma konusundaki
farkindaliklarin1 ya da diisiincelerini ifade etmektedir (Akgiindiiz & Eryilmaz, 2018). Kavram, bir
calisanin goniillii ve kalici olarak bir 6rgiitten ayrilma istegi ve ayrilmaya hazir olmasi (Price, 2001) ve
bir ¢alisanin bu ayrilmaya iliskin istek, egilim ve planlari (Williams & Hazer, 1986) olarak
tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda, bir ¢alisanin baska bir ise girme konusundaki fikir ve tutumlarini ve
bir ¢aliganin Orgiitten ayrilmak icin bilingli ve dikkatlice planlanmig g¢abalarini igermesi olarak da
tanimlanmaktadir (Egan vd., 2004). Yine isten ayrilma niyeti, calisan devrinin habercisi ve ¢aligsanlarin
belirli bir siire i¢inde oOrgiitten ayrilma istegi ve muhtemelen alternatif isler arama olasilig1 olarak
tanimlanmaktadir (Haque vd., 2019).

Fiili isten ayrilmanin kritik bir Onciilii olarak kabul edilen isten ayrilma niyetinin Orgiitler
acisindan ciddi maliyetleri de bulunmaktadir (Karatepe & Karatepe, 2009). Isten ayrilma niyeti
calisanlarin fiili isten ayrilma davranisini temsil etmese de yiiksek isten ayrilma niyetinin sadece
iiretkenligi ve hizmet kesintilerini azaltmakla kalmayip ayn1 zamanda miisteri memnuniyetsizligine,
insan ve sosyal kaynaklarin kaybina ve nihai olarak orgiit karlarinda azalmaya yol agmasi nedeniyle
diisiik orgiitsel performansa da yol agtigi belirtilmektedir (Shaw vd., 2005; Jang & George, 2012).
Orgiitler, beseri ve sosyal sermaye, verimlilik ve is akisinda biiyiik kayiplara maruz kalabilmekte ve
stirdiiriilebilirlik ve rekabet avantaj1 agisindan zarar gorebilmektedirler (Das vd., 2017; Oruh vd., 2020).
Ayrica yiiksek calisan devir hizi oranlari, yeni ise alim ve egitim ile ilgili maliyetlere ve orgiitsel bilgi
ve uyum kiltliriiniin kayb1 gibi orgiitlere dogrudan ve dolayli maliyetlere neden olabilmektedir
(Robinson vd., 2014). Ustelik ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini ortadan kaldiracak dnlemler alinmadig
takdirde c¢alisanlarin diigiik motivasyon, diisiik performans ve devamsizlik gosterebilecekleri
vurgulanmaktadir (Gaertner & Nollen, 1992).
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Literatiirde isten ayrilma niyetini etkileyen yilizden fazla faktdr ve onciiliin oldugu belirtilmektedir
(Park & Min, 2020). Literatiire bakildiginda, orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin diisiikligii, dislanma,
psikolojik sézlesmenin ihlali, sinizm, yetersiz is oryantasyonu, stresli ¢calisma ortami, yetersiz personel
sayisi, kariyer gelisiminin olmamasi, diisiik orgiitsel baglilik, elverigli olmayan calisma ortam ve
kosullari, daha iyi ig firsatlarinin mevcudiyeti, yonetici desteginin olmamasi, licret diigiikligi, asirt is
ylikii, medeni olmayan davranmiglar, uzun ¢alisma siireleri, yetersiz lider-iiye etkilesimi, duygusal
uyumsuzluk, duygusal tiikkenme, depresyon, is kaygisi, miisteri-calisan ¢atigmasi, ¢alisanlarin 6znel iyi
oluglarinin diigiikligii, disiik is tatmini, olumsuz duygular, taciz, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, artan is
talepleri, is deneyimi, egitim, giivenlik, konfor, orgiitsel politikalar ve yap1, isgiicii piyasast kosullari,
calisanlarin olumsuz algilari, kararlara katilimin yetersizligi ve yetersiz destek sistemleri gibi kisisel ve
orgiitsel faktorlerin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini harekete gecirdigi ve isten ayrilma niyetlerini
etkiledigi one siiriilmektedir (Podsakoff vd., 2007; Karatepe & Karatepe, 2009; O’Neill & Davis, 2011;
Liu vd., 2012; Fong & Mahfar, 2013; Madera vd., 2014; Zopiatis vd., 2014; Labrague vd., 2018; Li vd.,
2019; Park vd., 2020; Xu vd., 2020; Vui-Yee & Yen-Hwa, 2020; Yang vd., 2020; Asghar vd., 2021;
Raza vd., 2021; Shi vd., 2021).

Literatiir Tarama

Genel olarak orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisine iligkin literatiirde yapilan
calismalar incelendiginde Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisinin istatistiksel olarak
negatif yonde ve anlamli oldugu birgok ¢aligmada ortaya konmustur (Polat & Meydan, 2010; Turung,
2011; Tuna & Yesiltas, 2014; Tolukan vd., 2016; Turgut vd., 2017; Aypar vd., 2018; Uzun, 2018; Aydin
Goktepe vd., 2020; Erdogan & Coskun, 2021). Yine yapilan ¢aligsmalarda orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik etkisinin de oldugu goézlemlenmistir. Bu baglamda yapilan bir aragtirma kapsaminda algilanan
orgiit ve lider desteginin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik etkisinin
oldugu tespit edilmistir (Afacan Findikli, 2014). Yavan ve digerlerinin (2018) yaptig1 arastirmanin
sonuglari, Orgiitsel 6zdeslesmeyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde ve anlamli bir iligki
oldugunu ve karizmatik liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Orgiitsel
0zdeslesmenin kismi aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Diger bir ¢alismada 6zdeslesmenin
algilanan itibar ile Orgiitten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir ara degisken olarak ortaya ¢iktigi
gozlemlenmistir (Unler Oz & Bulutlar, 2009). Baska bir calismanin sonucu da calisanlarin drgiitsel
destek algilar ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide orgilitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik
etkisinin oldugu saptanmustir (Serinikli, 2019).

Yukarida bahsedildigi gibi literatiirde oOrgiitsel Ozdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin
farkliligini tespit etmeye yonelik bir¢ok ¢alisma bulunmasina ragmen ayni olgular kusaklar agisindan
sadece birkag¢ caligsmada ele alinmigtir. Aragtirmalar kusaklar bazinda orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin
ve isten ayrilma niyetlerinin farkliliklarina iliskin geliskili sonuglarin elde edildigi géstermektedir. Bu
baglamda yapilan bir aragtirmaya gore X Kusagi ¢alisanlarinin diger tiim kusak calisanlarina gore
orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin en yiiksek; Z Kusagi ¢alisanlarinin ise diger tiim kusak ¢alisanlarina
gore orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin en diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir (Kirpik & Akdemir,
2018). Yine bagka bir calismada, Y Kusagi hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetlerinin X
Kusagindan yiiksek oldugu; orgiitsel ve mesleki bagliliklarinin diisiik-orta diizeyde oldugu; mesleki
bagliligin sadece devam boyutunda Y Kusaginin daha diisiik baglilik gosterdigi saptanmistir (Haydari
vd., 2016). Yapilan bagka bir calismada X ve Y Kusaklar1 c¢alisanlarinin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerine iligkin olarak istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulagilmistir (Kam &
Seymen, 2020).

Arastirmanin Metodolojisi
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bilindigi gibi calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiikseldik¢e isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Dolayisiyla 6rgiitlerin uyguladigi politikalar, ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeylerini
yiikseltmesi halinde o6rgiitiin ¢alisan devir hizinda bir diisiis meydana gelebilecektir. Giliniimiizde
orgiitlerde personel maliyetleri igerisinde isgoren temini ve se¢imi olduk¢a dnemli bir yer tutmaktadir.



Aksu M. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2022 10(3) 1051-1076 1059

Orgiitler bu maliyetleri ne kadar diisiik tutabilirse rekabet giicleri de bir o kadar artabilecektir. Ayrica
nitelikli ve yetigsmis bir ¢alisanin isini birakmasi, orgiitler a¢isindan hem bir maliyet artisina hem de
yetenegin kaybina ve verimliligin diismesine neden olabilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin
uyguladig etkin ve ¢alisani elde tutmaya yonelik politikalari, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini ya
pozitif yonde ilerleterek 6rgiitsel 6zdeslemenin artmasina ve ¢aligmaya devam etmesine ya da negatif
yonde ilerleterek isten ayrilma niyetini artirarak isten ayrilmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla
orgiitlerin performanslarinin kilit unsurlarindan biri olan insan kaynaklarinin politikalari, her diizey
orgiit ve seviyede calisan davramigim etkileyici 6nemi giderek yadsinamaz hale gelmektedir. Bu
baglamda ozellikle belediyelerde taseronlar vasitasiyla belediyenin islerini yapan farkli kusaklardan
calisanlarin oOrgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetlerinin tespiti, uygulanan insan kaynaklari
politikalari agisindan da ipucu verebilecektir. Ayrica belediyelerin kendi hizmetlerini tageron firmalar
araciligryla yerine getirirken calistirdigl isgorenlerinin farkli kusaklardan olugmasi ve yapilan isin
agirlikl olarak fiziki gii¢ istemesi ¢alismanin amacini daha da 6nemli hale getirmektedir. Ayrica
literatiirde belediyelerde tageronlar araciliiyla ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini ve isten
ayrilma niyetlerini Olgen nerdeyse higbir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu baglamda bu arastirma,
belediyelerin  taseronlar vasitasiyla ¢alistirdigi  farkli  kusaklardan c¢alisanlarinin ~ orgiitsel
0zdeslesmelerinin isten ayrilma niyetine etkisini analiz etmeyi amaglamaktadir.

Arastirmanin Analiz Yontemi

Caligmanin analizi i¢in yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Yapisal esitlik modelleri
(YEM) dlgiilen ve gizli degiskenler arasindaki “nedensel” iligkiler hakkindaki hipotezleri test etmede
kullanilan kapsamli bir istatistiksel yaklagimdir (Siimer, 2000). Faktor yiklerini hesaplamak ve
bulgulara ulagsmak i¢in dogrulayici faktor analizi ve yol analizi yontemleri arastirmada yer almistir.
Aragtirmanin analizlerinde AMOS 24.0 programi kullanilmastir.

Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Antalya Bilyiik Sehir Belediyesine bagli Alanya ilgesi Hizmet Birimi
calisanlar1 olusturmaktadir. Alanya Hizmet Birimi biinyesinde yer alan ilce Hizmetleri, Park ve
Bahgeler, Cevre Koruma ve Kontrol, 1tfaiye, Zabita, Kirsal Hizmetler, Mali Hizmetler, Saglik Isleri,
Ulasim Isleri, Sosyal Hizmetler, Tarimsal Hizmetler, Destek Hizmetleri Dairesi Baskanliklarina bagl
yaklagik 650 civari tageron sirket ¢alisan1 bulunmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise ilgili birimlere
bagh taseron firma calisanlar1 arasindan rastgele Orneklem yontemiyle segilen 370 calisan
olusturmaktadir. Bu baglamda aragtirilan ana kiitlenin nerdeyse yarisindan fazlasi arastirmanin
orneklemine dahil edilmistir.

Veri Toplama

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmustir. ilgili birimlerde ¢alisan
isgorenlere tesadiifi olarak dagitilmis ve yiiz yiize 370 anket yapilmistir. Ancak birkag katilimcinin bazi
ifade ve sorulari, demografik bilgileri isaretlememeleri, tiim siklar1 tek diize isaretlemeleri ve bazi
anketlerin verilerinin bos olmasi nedeniyle 17 anket analize dahil edilmemistir. Arastirmanin analizinde
saglikli ve tam doldurulmus 355 anket kullanilmistir. Arastirmanin verileri 2021 yili Mayis - Haziran
aylarinda yiiz ylize anket yapilarak toplanmugtir.

Veri Toplama Aracglar1

Arastirmada kullanilan anket toplamda ii¢ boliimden ve 17 sorudan olugmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde yer alan yedi soru katilimeilarin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi, medeni durumu, halihazirda
calistig1 kurumda c¢alisma siiresi ve toplam caligma siiresi gibi demografik verileri elde etmeye yonelik
sorulardir. Anketin ikinci boliimiinde, alti sorudan olusan ve Asforth ve Mael (1989) tarafindan
gelistirilen dlgek vasitasiyla orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin ifadeler yer almaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyini 6l¢me amaciyla arastirmalarda yaygin bir sekilde kullanilan 6lgek tek boyuttan olusmaktadir.
Olgek, 1°den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e (kesinlikle katiliyorum) kadar bes puanlik aralik 6lgeginde
olusturulmustur. S6z konusu orijinal 6l¢egin giivenilirlik analizi sonuglarina goére, Cronbach Alpha



1060 Aksu M. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2022 10(3) 1051-1076

degeri 0,87 olarak saptanmistir (Mael & Ashforth, 1992). Son béliimiinde ise isten ayrilma niyetini
Oleme amaciyla Rosin ve Korabik (1991) tarafindan gelistirilmis olan, Tiirk¢eye uyarlamasi Tanriover
(2005) tarafindan yapilan ve tek boyut dort maddeden olusan “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”
kullanilmustir. Olgek, 1°den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e (kesinlikle katiliyorum) kadar bes puanlik
aralik dlgeginde olusturulmustur. Ilgili calismada kullanilan lgegin giivenilirligi 0,931 dir.

Arastirmanin Etik Kurul Belgesi

Bu arastirmada “Yiiksekdgretim Kurumlar1 Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi”
kapsaminda yer alan bilimsel arastirma etik ilke ve kurallarina uyulmaya calisilmis olup, Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 25.03.2021 tarihli
ve 105/21 sayili karart ile etik kurul onay1 alinmustir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

KUSAKLAR
(BB, X, Y)

Orgiitsel Isten Aynlma
Dzdeglegme I A Niyeti

Sekil 1. Aragtirma Modeli ve Hipotezler

Arasgtirmada orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu 6nerilmektedir. Calismada ayrica kusaklarin (Baby Boomers, X ve Y) bu iliskideki etkisi
incelenmistir. Calismada orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iligki test
edilmis ve kusaklar kontrol degiskeni olarak yol analizine tabi tutulmustur. Ik asamada orgiitsel
Ozdeslesmenin isten ayrilma niyetine etkisi incelenmistir. Daha sonrasinda ise kusaklarin kontrol
degiskeni olarak orgiitsel 6zdeslesmeye ve isten ayrilmaya etkisi incelenmistir.

Aragtirmanin temel hipotezleri kusaklar arasinda orglitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti
arasinda iligkinin diizeyini saptamaya yoneliktir. Bu baglamda arastirmanin hipotezi asagidaki gibidir:

Hi: Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonde etkisi vardir.

H.: Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kusaklarin diizenleyici rolii
vardir.

Arastirma Verilerinin Analizi

Calismada temel demografik verilerin analizi igin SPPS 25.0 kullanilmistir. Yapisal Esitlik
Modeline bagli olarak 6l¢ege uygulanan analizler icin AMOS 24.0 paket programi kullanilmistir.
Katilimeilarin - demografik 6zelliklerini  belirleyebilmek igin betimleyici istatistiki analizlerden
faydalanilmistir.

Bulgular

Aragtirmada degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek i¢in korelasyon analizi ve Yapisal Esitlik
Modeli kullanilmistir. Analize tabi oOrgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti Olgeklerinin ig
giivenilirligini hesaplamak amaciyla Yapisal Esitlik Modeli uygulanmistir. Yapisal Esitlik Modelinde
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bagimsiz degisken orgiitsel 6zdeslesme olarak analize tabi tutulmustur. Bagimli degisken olarak ise igten
ayrilma niyeti analizde yer almistir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cinsiyet Frekans (f) Yiizde (%0)
Kadin 31 8,7
Erkek 324 91,3
Toplam 355 100
Medeni Durum (f (%)
Evli 289 81,4
Bekar 66 18,6
Toplam 355 100
Mezuniyet (f (%)
[lkokul 159 44,8
Ortaokul ve Lise 164 46,2
Onlisans 21 59
Lisans 11 3,1
Lisansiistii - -
Toplam 355 100
Yas () (%)
21-30 arasi1 36 10,1
31-40 arasi1 137 38,6
41-50 aras1 125 35,2
51-60 aras1 40 11,3
61ve usti 17 4.8
Toplam 355 100
Kusaklar () (%)
Bebek Patlamasi Kusagi 29 8,2
X Kusagi 145 40,8
Y Kusagi 180 50,7
Z Kusagi 1 0,3
Toplam 355 100
Calisma Siiresi f (%)
lyildan az 3 0,8
1-5 yi1l arasi 62 17,5
6-10 yil arasi 277 78,0
11-15 yil arast 9 2,5
16-20 y1l aras1 4 1,1
21 yildan fazla - -
Toplam 355 100

Katilimcilarin demografik analizine bakildiginda, katilimeilarin %91,3’tiniin (324 kisi) erkek,
%8,7’sinin (31 kisi) kadin oldugu gorilmektedir. Yapilan isin ¢ogunlukla fiziki gii¢ istemesi nedeniyle
ad1 gecen birimlerde erkek agirlikli bir isglicii oldugu veri toplama esnasinda da gorilmiistiir.
Katilimcilardan %81,471 (289 kisi) evli iken %18,6’s1 (66 kisi) bekardir. Katilimcilar yiiksek oranda
orta yas grubuna mensup calisanlardir. Buna gore katilimcilarin %10°u 30 yas alt1 iken, %74’ (262
kisi) 31 ile 50 arasinda, %16’s1 (57 kisi) ise 51 ve lizeri yasa sahip calisanlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin biiylik ¢gogunlugunun (%91,6 - 290 kisi) 1 ile 10 yil arasinda calisma siiresine sahip
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin agirlikli olarak ilk ve orta diizey egitime (%91 — 323 kisi) sahip
olduklart saptanmustir (Tablo 1). Ayrica katilimeilarin yiizde 8,2°si (29 katilimci) Bebek Patlamasi
Kusagina; yiizde 40,81 (145 katilime1) X Kusagina; yiizde 50,7°1 (180 katilimc1) Y Kusagina; yiizde
0,31 (1 katilime) ise Z Kusagina mensup calisanlardan olugsmaktadir.

Gecgerlilik ve Giivenilirlik Testleri
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Veri analizine, Promax rotasyonu ile agiklayic1 faktor analizi (AFA) ile baslanmistir. AFA
analizinde, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel 6zdeslesme boyutlar: miistakil boyutlar olduklarindan her iki
boyut ayr1 ayr1 faktdr analizine tabi tutulmus ve her iki boyutu olusturan ifadelerin tek faktor altinda
toplandiklar goriilmistiir. Her bir boyut i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayilar isten ayrilma niyeti
(0,910) ve orgiitsel 6zdeslesme (0,892) degerleri esik degerin {izerindedir. Daha sonra ise dogrulayict
faktor analizi (DFA) uygulanmistir (Sekil 2). Hesaplanan DFA standardize faktor agirliklart 0,687 ile
0,886 arasindadir ve tiim bu iliskiler istatistiksel olarak anlamlidir (Tablo 2).

Sekil 2. Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

Faktor yiikleri, DFA i¢in faktor yiikleri incelendiginde biitiin iliskilerin binde bir seviyesinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. En kiiciik faktor yiikiiniin 0,687; en yiiksek faktor
yiikii ise 0,886 olarak hesaplanmistir. Modifikasyon indisleri ise €2 -e4, e4-e5, e5-e6 arasinda karsilikl

kovaryans (iki degiskenin birlikte ne kadar degistiklerinin 6lgiitii) karsilikli oldugunu gostermektedir
(Tablo2).

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizi Icin Faktor Yiikleri

Predictor Outcome Std Beta
Tahmin edici (bagimsiz degisken) Cikti1 (bagimh degisken)

00 00 1 765
00 00 2 764 5
00 00 3 774 %
00 OO 4 687 <
00 O s 687 <
00 00 6 791 *x*
IAN IAN 1 ,844
IAN IAN 2 886 ***
IAN IAN 3 ,852 ***
IAN IAN 4 ,808 ***

*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Giivenilirlik ve gegerlilik testleri i¢in bilesik giivenilirlik (Compsite Reliability - CR), Ag¢iklanan
Ortalama Varyans (Average Variance Extracted, AVE), Maksimum Paylasilan Varyans (Maximum
Shared Variance, MSV), MaxR(H) ve AVE’nin karekokii hesaplanmistir (Gaskin & Lim, 2019) (Tablo
3).

Tablo 3. DFA i¢in Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri
CR AVE MSV MaxR(H) 00 AN
00 0,894 0,585 0,026 0,897 0,765
IAN 0,911 0,719 0,026 0,914 -0,162** 0,848
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Bilesik giivenilirlik (CR), Cronbach Alpha katsayisina benzer sekilde yorumlanmakta ve
giivenilirligin bir olgiitli olarak kabul edilmektedir. Analizde tiim CR degerleri 0,70’in iizerinde
bulunmustur. AVE degeri yakinsama ve 1raksama gecerliliginin bir 6l¢iitli olarak yorumlanmaktadir ve
her iki boyut i¢in hesaplanan AVE degerleri 0,50’nin {stiindedir ve boyutlarin korelasyonlarindan

kiigiiktiirler. Sonug olarak degerler, yakinsama ve iraksama gecerliligi kriterlerini oldukea iyi degerlerde
saglamaktadirlar (Tablo 3).

Tablo 4. DFA i¢in Uyum lyiligi Degerleri

Measure Estimate Threshold Interpretation
(Olciit) (Hesaplanan Deger) (Tavsiye edilen deger) (Yorum)
v 122,208 - -
df 31,000 - -
v /df 3,942 0,10-3 Kabul edilebilir
CFI 0,959 >0.95 Miikemmel
SRMR 0,048 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,091 <0.06 Kabul edilebilir

Dogrulayict faktdr analizi daha onceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini test etmek
amaciyla gerceklestirilmektedir (Simsek, 2006). DFA modeli i¢in hesaplanan uyum iyiligi degerleri,
kabul edilebilir bir model uyumu onermektedir (Tablo 4). Ki kare/Serbestlik derecesi (y*/df) degeri
(miikemmel uyum olgiitii 0 < ¥?/sd < 2; kabul edilebilir uyum olgiitii 2 < ¥?/sd < 3) 0,942 olarak
hesaplanmis olup kabul edilebilir degerdedir. Karsilastirmali Uyum indeksi (Comparative Fit Index-
CFI) degeri 0,959 ile ideal degerin (0,95) tistiindedir, Standartlagtirilmis Ortalama Hatalarin Karekoki
(Standardized Root Mean Square Residuel, SRMR) 0,048 ile ideal seviyededir (miikkemmel uyum
Olclitli .00< SRMR <.05; kabul edilebilir uyum 6lgiiti 05 < SRMR < 10). Ancak Yakinsama Hatalarinin
Kareleri Ortalamalarinin Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA) degeri 0,091
olarak hesaplanmigtir. Bu deger kabul edilebilir degerin (mitkemmel uyum 6l¢iitii 00 < RMSEA <
.05; kabul edilebilir uyum 6lgiitii 05 < RMSEA < .08) iizerindedir. Uyum iyiligi degerleri mistakil
olarak degil bir biitiin olarak incelendiginden dolayr modelin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir
olarak degerlendirilmistir (Gaskin & Lim, 2016). Sonug olarak, 10 madde (ifade) ve 2 faktérden olusan

DFA faktor analizinin uyum belirtegleri ile belirlenmis ve bu model kuramsal ve istatistiksel agidan
uygun bulunmustur.

Yol Analizi

Hipotez testleri icin yapisal esitlik modellemesinde yol analizi (Sekil 3) uygulanmigtir. Modelde
orgiitsel 6zdeslesme boyutu digsal gizil degisken, isten ayrilma niyeti ise i¢sel gizil degisken olarak
modellenmistir. Her bir tek basli ok bir hipotezi temsil etmektedir. Yol analizinde orgiitsel 6zdeslesme
(bagimsiz degisken) dissal degisken, isten ayrilma niyeti igsel degisken (bagimli degisken) olarak
modele sokulmustur. Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetini direkt olarak etkiledigi test
edilmistir. Kuramsal olarak test edilen model Sekil 3’te verilmistir.

2

=1 oS 1
1 —_
== oo =
== 3 [ela -2 oo
== 1 oSS _a
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=< E oo _s
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Sekil 3. Ampirik Olarak Yol Analizi ile Test Edilen Model
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Yol analizi (Sekil 3) i¢in hesaplanan uyum iyiligi indeksleri (Goodness of fit, GOF) (Gaskin &
Lim, 2016); y¥/df = 3,942, Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI) = 0,959,
SRMR=0,048, RMSEA=0,091 olarak hesaplanmistir ve genel olarak kabul edilebilir bir model
uyumunu 6nermektedir (Tablo 5).

Tablo 5. Uyum lyiligi Degerleri

Measure Estimate Threshold Interpretation
(Olciit) (Hesaplanan Deger) (Tavsiye edilen deger) (Yorum)
1 122,208 - -
df 31,000 - --
v /df 3,942 0,10-3 Kabul edilebilir
CFlI 0,959 >0.95 Miikemmel
SRMR 0,048 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,091 <0.06 Kabul edilebilir

Hipotez testi icin standardize edilmis regresyon Kkatsayilarmin istatistiksel anlamlilig
incelenmistir (Gaskin & Lim, 2016). Standardize edilmis regresyon katsayilari, hipotez olarak onerilen
tiim iligkiler i¢in istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir (Tablo 6). Yol analizi
sonucuna gore, orgiitsel 6zdeslesme boyutu, isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonde etkilemektedir (p<0,05, b= -0,153). Yani ¢alisanlarin orgiitsel 6zdesleme diizeyi artikca, isten
ayrilma niyetleri azalmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugu hipotezi (H1) kabul edilmektedir.

Tablo 6. Standardize Edilmis Yol Katsayilar

Predictor Outcome Std Beta
Tahmin edici (bagimsiz degisken) Cikti1 (bagimh degisken)

00 IAN -153~
00 00 1 ,765
00 00 2 764 %+
00 00 3 774 %0
00 00 4 687 %
00 00 s 687 %
A0 OO 6 791w
IAN IAN 1 ,844
IAN IAN 2 ,886 ***
IAN IAN 3 ,852 ***
IAN IAN 4 ,808 ***

*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Kusaklarin Diizenleyici Rolii

Aragtirmanin diger bir amaci da orgiitsel 6zdeslesme boyutu ile isten ayrilma boyutu arasindaki
iligkide kusaklarin diizenleyici bir roliiniin olup olmadigini test etmektir. Bu amacla yapisal esitlik
modellemesinde yol analizi yapilmis ve “kusaklar” diizenleyici degisken olarak modele eklenmistir.
Kusagin etkisinin olup olmadigini kontrol etmek i¢in kusaklar (dogum tarihlerine gore) degiskeni,
Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma iizerinde digsal bir degisken olarak modele eklenmistir (Sekil 4).
Yani kusaklarin diizenleyici bir degisken olmasi halinde orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadig1 hipotezi (Hz) test edilmistir.
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Sekil 4. Kusaklarin Diizenleyici Etkisini Test Eden Yol Analizi

Analiz, kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti iizerinde diizenleyici bir rolii
oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Kusaklar kontrol
edildiginde yapilan yol analizi sonuglari, kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti
arasindaki ters yondeki etki daha da giiclenmis oldugu goriilmektedir. Ancak bu etkinin diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir (Gaskin & Lim, 2018) (Tablo 7). Uyum iyiligi indeksleri kusak kontrol
edildiginde kabul edilebilir bir uyum oldugunu da gostermektedir (Gaskin & Lim, 2016) (Tablo 8).

Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde anlam bir etkisinin (-0.153)
oldugu goriilmiis ve Hipotez 1 kabul edilmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisine kusaklar diizenleyici bir degisken olarak modele girdiginde etkinin daha da gii¢lendigi (-0.160)
gorlilmektedir. Kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski iizerinde
diizenleyici bir etkisi olup Hipotez 2 kabul edilmistir.

Tablo 7. Kusak Kontrol Edildiginde Yol Analizi

Predictor Outcome Std Beta
Tahmin edici (bagimsiz degisken) Cikti (bagimh degisken)

Kusaklar (0]6) -,103
00 IAN -,160 **

Kusaklar AN -,059
00 00 1 ,765
A0 OO 2 765
00 00 3 773 %
00 00 4 687 %+
00 00 5 ,688 ***
00 00 6 792 %
IAN IAN 1 ,845
AN IAN 2 ,886 ***
IAN IAN 3 ,852 ***
IAN IAN 4 ,807 ***

+=p<0,10; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 8. Kusak Kontrol Edildiginde Uyum lyiligi Degerleri

Measure Estimate Threshold Interpretation
(Olciit) (Deger) (Tavsiye edilen deger) (Yorum)
1 131,115 - --
df 39,000 - --
¥ /df 3,362 0,10-3 Kabul edilebilir
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CFlI 0,959 >0.95 Miikemmel
SRMR 0,045 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,082 <0.06 Kabul edilebilir
Sonu¢

Bu ¢alismada bir kamu kurulusu olan bir belediyede taseronlar araciligiyla ¢alisanlarin 6rgiitsel
Ozdesleme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki ve farkli kusaklarin 6rgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki farkliliklar1 bir belediye ¢alisanlart 6rnegi lizerinden incelenmistir. Calisma,
Antalya Biiyiik Sehir Belediyesine bagli Alanya ilgesi Hizmet Birimi biinyesinde taseron firmalar
araciligryla galigsanlar tizerinde gerceklestirilmistir.

Calismanin bulgularina gore, orgiitsel 6zdesleme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski (-0.153) oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Orgiitsel dzdesleme ile isten ayrilma niyeti
arasinda istatistiksel bir iligki olup olmadigini test etmek amaciyla yol analizi kullanilmistir. Yol analiz
sonugclar orglitsel 6zdeslemenin arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigini gostermektedir. Elde edilen
bulgu, literatiir taramas1 kisminda vurgulandigi gibi dnceki literatiir bulgularina paralel ve beklenen bir
sonuctur. Gergekten de galisanlar kendilerini Orgiitiin bir iiyesi ya da is kimliginin bir parcas1 olarak
gordiikleri siirece kendilerini bir sosyal grubun parcasi olarak algilamakta ve calisanlar bu orgiitii benlik
kavramlarmin bir parcasi olarak igsellestirebilmektedirler (Turner, 1982). igsellesme diizeyi arttikca
calisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri artmakta, bu durum da bu ¢aligma 6zelinde ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltan bir psikolojik boyut olarak islev gormektedir. Kisacasi calisanlar orgiitleriyle
Ozdeslestikleri siirece isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu durum, orgiitler agisindan orgiitsel
0zdeslesmeyi arttiracak ¢aba ve girisimlerin arttirilmasi gerektigini gostermektedir. Aksi durumda isten
ayrilma niyetini arttiracagindan dolay1 calisan devri Orgiite ciddi maliyetlere neden olabilecektir.
Nitelikli, yetenekli ve becerikli calisanlarin kaybi1 hem orgiitlerin yetenek yonetimi siirecini iyi
yonetemediklerinin gostergesi hem de orgiitiin kendisine ileride deger katabilecek insan giiciiniin kaybi
anlamina gelmektedir. Bu baglamda orgiitlerin bahsedilen kayip ve maliyetlere katlanmamasi i¢in insan
kaynaklarinin, caligsanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artiracak uygulama ve politikalar yiiriirliige
koymalar1 gerekli goriilmektedir. Bunun gerceklesmesi halinde ve 6zdeslik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin Orgiite katacagi degerde bir artig; verimlilik konusunda da olumlu gelismelerin yasanacagi
agikardir.

Arastirmada ayrica kusaklarin 6rgiitsel 6zdeslemenin isten ayrilma niyetine etkisin de diizenleyici
rolii de analiz edilmistir. Bu amagla kavramsal olarak énerilen modele, kusaklar kontrol degiskeni olarak
eklenmistir. Yapilan analizler sonucunda kusaklarin oOrgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Kusaklar kontrol edilen
degisken olarak modele sokuldugu durumda standartlagtirilmis regresyon agirliklari iizerindeki degisim,
kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonde (-0.160) bir etkisinin oldugunu ortaya koymakta ve Hipotez 2’de kabul edilmistir.

Belediyede taseron firma calisanlarimin orgiitsel 6zdeslesmeleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskinin negatif yonde ¢ikmasi ve kusaklarin bu durumu daha da giiglendirmesi birkag sebebe
baglanabilir. Arastirma Srneklemine konu olan calisanlar, her ne kadar taseronlar vasitasiyla ve Is
Kanunu hiikiimlerine tabi olarak yani teorik olarak 6zel sektor ¢alisani kabul edilseler de bir iist igveren
olarak belediyenin gozetim ve denetimi altinda ¢alismaktadirlar. Alt isveren olan taseron firmaya bagl
calisan isgorenler, {ist igveren olan belediyenin kadro ve istihdam giivencesi ¢ercevesinde calistiklar
sOylenebilir. Bu baglamda farkli birimlerde ¢alisanlar farkli liderlik tarzlariyla ¢aligmalari Grgiitsel
Ozdeslesmelerini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecegini belirtebiliriz. Ayrica Bebek Patlamasi,
X ve Y kusaklarinin algilar1 ve ¢aligma tarzlari, analize tabi tutulan olgular baglaminda farklilik arz
edebilecegini sdyleyebiliriz.

Kusaklarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri diistiikkge isten ayrilma niyetinin artig1 orgiitlerde
verimlilik kaybina neden olabilmektedir. Bu baglamda c¢alisanlarin 6rgiit ile ¢alisan arasinda bagi
betimleyen psikolojik tutum davranislarini gosteren orgiitsel 6zdeslesme (Ashforth ve Mael, 1989)
diizeylerini artiracak ve buna bagl olarak da isten ayrilma niyetlerini azaltacak insan kaynaklar
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politikalar1 uygulanmalidir. Ozellikle 6rgiitiin kimligini ¢alisanlarmn algisinda daha gekici hale getirecek
sistematik insan kaynaklar1 politikalar1 yiiriirliige konmalidir (Zengin & Bozgali, 2020). Bu baglamda
insan kaynaklar1 politikalarin1 adil ve objektif bir sekilde uygulamaya koymalar1 gerekmektedir.
Performans degerlendirmelerin objektif yapilmasi ve sonuglarinin yine iicrete adil bir sekilde
yansitilmast 6nemlidir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi de
diger bir 6nemli faktordiir. Nitelikli ¢alisanlarin terfi etmesini saglayacak bir performans degerlendirme
ve kariyer yonetim sisteminin kurulmasi da onceliklidir. Ayrica arastirma alaninda oldugu gibi farkl
kusaklarin bir arada ¢aligtig1 6rgiitlerde liderlik modellerinin tiim kusaklar1 kapsayacak nitelikte olmasi
ve kusak catismasini Onleyecek formiillerin uygulamaya konulmasi da calisanlarin orgiit kimligi
algilarini ve tutumlarimi olumlu yonde etkileyebilecektir.

Calisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri tizerinde birgok faktoriin etkisinin
olabilecegi goz oniine alindiginda belediyelerde tageronlar vasitasiyla ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
ve isten ayrilma niyetleri {izerine yapilacak gelecek arastirmalarda daha fazla degiskenin modele dahil
edilmesi ve ¢alismada bahsedilen iki fakt6riin kusaklar arasindaki farklihigimi daha belirgin ortaya
koyabilecek ¢alismalarla analiz edilmesi gerekli goriilmektedir.
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Extended Abstract
Research Problem

The high level of identification of employees with their organizations can increase their productivity and
performance. At the same time, it can prevent the qualified workforce from leaving the job, which causes serious
costs and losses for organizations. Therefore, analyzing the effect of employees' identification with the
organization on a sectoral basis on their intention to leave will make an important contribution to the literature.
Today, working of several generations at the same time, especially in organizations, is important for the
implementation of effective and appropriate human resources policies. The fact that there is no study in this area
in the literature increases the importance of the subject. In this context, it was aimed to analyze the relationship
between organizational identification and turnover intentions of employees working under subcontractors in
municipalities by choosing a more specific area in the study. Another aim of the study is whether the same
phenomena differ in the context of generations.

Research Questions

In the research, the relationship between organizational identification and turnover intentions of employees
depending on subcontractors in municipalities, which has never been researched in the literature, has been tried to
be analyzed. In this context, the research is based on two hypotheses. The first one is based on the assumption that
there is a statistically negative and significant relationship between the organizational identification levels of the
employees working under the municipality subcontractors and their intention to leave. The other is to determine
whether there is any difference between the generation groups formed by the relevant employees.

Literature Review

When the studies in the literature on the effect of organizational identification on turnover intention are
examined, it has been revealed in many studies that the effect of organizational identification on turnover intention
is negative and significant (Polat & Meydan, 2010; Turung, 2011; Tuna & Yesiltas, 2014; Tolukan et al., 2016;
Turgut. et al., 2017; Aypar et al., 2018; Uzun, 2018; Aydin Goktepe et al., 2020; Erdogan & Coskun, 2021). There
are only a few studies in the literature to determine the differences in organizational identification and turnover
intentions of generations. According to a study conducted in this context, the employees of Generation X have the
highest organizational identification levels compared to all other generation employees; It has been concluded that
the employees of Generation Z have the lowest organizational identification levels compared to all other generation
employees (Kirpik & Akdemir, 2018). In another study, it was determined that Generation Y nurses' work
intentions were higher than Generation X (Haydari et al., 2016). In another study, it was concluded that there is
no statistically significant difference in terms of organizational identification levels of X and Y Generation
employees (Kam & Seymen, 2020).

Methodology

The population of this study, which is quantitative research, consists of approximately 650 employees. The
number of samples subject to the analysis of the research is 355. The data subject to the study were obtained by
face-to-face survey method. The data obtained as a result of the survey were analyzed with the structural equation
model. In the study, first of all, the demographic data of the participants were analyzed. Then, explanatory factor
analysis was performed to test the validity of the scale. Afterwards, confirmatory factor analysis and path analysis
were performed to reach the findings.

Results and Conclusions

According to the demographic analysis of the participants, 91.3% (324 people) of the participants were men
and 8.7% (31 people) were women. While 81.4% (289 people) of the participants were married, 18.6% (66 people)
were single. A high percentage of the participants (74%) are from the middle age group. It is seen that the majority
of the participants (80.6% - 290 people) have a working time of more than 6 years. It was determined that the
participants mainly had primary and secondary education (91 — 323 people). In addition, it is consists employees
belonging to 8.2 percent (29 participants) are generation Baby Boomers, 40.8 percent (145 participants) are
Generation X, 50.7 percent (180 participants) are Generation Y, 0.3 percent (1 participant) Generation Z of
participants. As a result of the analysis, it was determined that there was a relationship between the organizational
identification levels of the participants and their intention to leave. In parallel with the existing literature, there is
a statistically negative and significant relationship between the organizational identification levels of the
participants and their intention to leave. In short, as the level of organizational identification increases, the intention
to leave decreases. In addition, it has been determined that generations have a significant effect on the relationship
between organizational identification and intention to leave.



