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ÖZET

Bu çalışmanın amacı çalışanların algıladıkları kurumsal itibarın, çalışanların iş performansına ve işten ayrılma niyetlerine etkisini incelemektir. Bu amaçla İzmir’de elektrik-elektronik sektöründe faaliyet gösteren, sektöründe üretmiş olduğu yenilikçi ürünlerle ön planda olan bir işletmenin 178 çalışanının katılımı ile bir çalışma yapılmıştır. Araştırma sonucunda; algılanan kurumsal itibar ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif yönde bir ilişki bulunduğu belirlenmiş, buna karşılık algılanan kurumsal itibar ile çalışanların iş performansı ile arasında her hangi bir ilişki tespit edilememiştir..
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1. GİRİŞ

İşletmelerin rakiplerine karşı sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmesinde, sahip oldukları insan kaynakları kaldıraç etkisi yaratmaktadır (Pfeffer, 2005). Bu sebeple, 1990’lı yıllardan itibaren, işletmeler için yetenekli ve kurumsal bağlılığı yüksek çalışanları işletmeye çekebilmek, onların potansiyellerini ve yaratıcılıklarını en üst düzeyde ortaya koyabilecek çalışma koşullarını sağlamak ve işletmede tutabilmek giderek önem kazanmıştır. Bu kapsamda, insan kaynağı yönetiminde bazı stratejik faktörlerin kullanımı, istenen sinerjinin yaratılmasında başlıca rolü oynamaktadır (Koçel 2010). Etkin bir liderlik anlayışıyla çalışanın motive edilmesi, çalışanın performansının sistematik olarak değerlendirilmesi ve kendilerine sürdürülebilir kariyer fırsatı tanınması, kararlarda inisiyatif kullanma hakkı verilmesi, çalışanlara eğitim fırsatı sağlanması; organizasyon içinde katılımcılık, bilgi paylaşımı, her yönde etkin iletişim, takım çalışması ortamının yaratılması (Daft, 2000), işe bağlılık, üst yöneticiye ve genel anlamda yönetime güvenin sağlanması ve  kişisel kimlikle kurumsal kimliğin özdeşleştirilmesinin (Kitapçı vd., 2005) çağdaş yönetim ilkelerinin temelinde bulunan stratejileri kapsadığı ifade edilebilir. Yönetimin bu yaklaşımlara önem vermesine karşılık, çalışanlar organizasyonun hedeflerine ulaşması yönünde bir sorumluluk hatta hesap verilebilirlik anlayışı içinde işlerine ve organizasyona bağlılıklarını arttırırlar (Arshadi, 2011).

İnsan kaynaklarına bakış açısındaki bu stratejik dönüşüme bağlı olarak, çalışanlarla ilişkili konulardaki araştırmaların sayısı da önemli ölçüde artmıştır. Bu kapsamda araştırmalarda sıklıkla incelenen konulardan ikisi de “işgören performansı” ile çalışanların “işten ayrılma niyetleridir”. Bu iki konuyu bir arada veya ayrı ayrı ele alan bir çok çalışma mevcuttur (Özdevecioğlu, 2004;Nasruddin ve Khuan, 2007; Gül vd. 2008; Cho vd., 2009; Hunjra vd., 2010; Turunç ve Çelik, 2010;  Şahin, 2011; Colins vd., 2012; Dizgah vd., 2012; Çelik ve Çıra, 2013). 

Çalışanların farklı kanallardan elde ettikleri bilgilere dayanarak, çalıştıkları kurumun dışarıdaki itibarı konusunda belirli bir algıları oluşmaktadır. Algı, bireysel bir olgu olduğundan, aynı kurumda çalışanlar arasında farklı yaklaşımlar olabilmektedir. Ancak, yapılan çalışmalarda (Mael ve Ashforth, 1992; Smidts vd, 2001; Carmeli ve Tishler, 2005; Kamaşak ve Bulutlar, 2008; Şatır ve Sümer, 2008; Tak ve Çiftçioğlu, 2009; Gkozeris vd, 2012) çalıştıkları kurumun itibar ve statüsünün dış dünyada olumlu olarak değerlendirildiğini algılayan  çalışanların kurumlarına karşı olumlu tutum ve davranışlar geliştirdikleri ifade edilmiştir (Öz ve Bulutlar, 2009). 

Algılanan kurumsal itibar konusu ile ilişkisi ele alınan çok sayıda değişken olmasına rağmen işten ayrılma niyeti ile ilişkisinin incelendiği çalışma sayısı sınırlıdır. İşgören performansı ile ilişkisini ele alan çalışmaya ulaşılamamıştır. Bu noktadan hareketle bu çalışmanın amacı, yapılan önceki çalışmaları da dikkate alarak, çalışanların kurumları ile ilgili algıladıkları dış itibarın işten ayrılma niyetleri ile performanslarına herhangi bir etkisinin olup olmadığını araştırmaktır. Bu sayede yazına katkıda bulunulabileceği değerlendirilmektedir
2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
Formbrun ve Shanley’e göre kurumsal itibar, paydaşların zaman içinde algıladıkları ve yorumladıkları kurum imajı ve kurumun fiili davranışlarına bağlı olarak o kuruma atfettikleri özelliklerin toplamıdır; toplumda bir kuruma yönelik olarak zaman içinde oluşan algılamaların bütünüdür (Alnıaçık vd., 2010). Kurumsal itibar ile ilgili paydaşlar; çalışanlar, müşteriler, hissedarlar, tedarikçiler, rakipler, medya ve toplumun diğer kesimleridir. Ancak kurumsal itibarın kazanılmasında ve sürdürülmesinde, çalışanlar olumlu veya olumsuz katkıları ile büyük öneme sahiptirler. Ettore (1996)’ye göre örgütteki herkes itibardan sorumludur, herkes bir itibar yöneticisidir. Kadıbeşegil (2012) ise kurumsal itibarın içeriden başlayacağını vurgulayarak, çalışanların itibar konusundaki önemini vurgulamıştır. 
Çalışanlarla kurumsal itibar arasındaki etkileşim iki yönlü olarak ifade edilebilir. Kurumsal itibarın oluşmasında önemli katkılar sundukları kadar işletmeleri ile ilgili algıladıkları kurumsal itibardan da etkilenebilmektedirler. Bu kapsamda yazında, çalışanların kurumsal itibar algılarının; örgütsel özdeşleşme (Mael ve Ashforth, 1992; Öz ve Bulutlar, 2009; Çiftçioğlu ve Sabuncuoğlu, 2011; Öncer ve Yıldız, 2012), örgütsel bağlılık ( Çiftçioğlu ve Sabuncuoğlu, 2011), örgütsel vatandaşlık davranışı ( Yeşiltaş vd., 2011), örgütsel iletişim (Gümüş ve Öksüz, 2009), örgütsel güven (Al-Sakarnah ve Alhawary, 2009), örgütsel iklim (Öncer ve Yıldız, 2012), insan kaynakları uygulamaları (Öksüz, 2008) ve iş tatmini (Kamaşak ve Bulutlar, 2008; Çiftçioğlu ve Sabuncuoğlu, 2011) gibi değişkenlerle ilişkisinin incelendiği görülmektedir.
Öz ve Bulutlar (2009), banka ve eğitim şirketleri çalışanları üzerine yapmış oldukları çalışmalarında çalışanların kurumsal itibar algılarının işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkilerini ve bu ilişkide örgütsel özdeşleşmenin aracılık rolünü incelemişler ve algılanan kurumsal itibarın işten ayrılma niyetini örgütsel özdeşleşmenin aracılığı ile etkilediğini tespit etmişlerdir. Kamaşak (2010) ise gıda sektöründe yer alan işletmelerin yöneticilerine yönelik çalışmasında algılanan kurumsal itibarın hem doğrudan hem de iş tatmininin kısmi aracılığı ile işten ayrılma niyetini etkilediğini belirlemiştir.

Kurumsal itibar ile işletme performansını inceleyen çalışmalar mevcut (Saylı vd., 2009; Çınaroğlu ve Şahin, 2012) olmasına rağmen kurumsal itibar ile çalışanların performansı arasındaki ilişkiyi inceleyen her hangi bir çalışmaya ulaşılamamıştır. Algılanan kurumsal itibar ile arasındaki ilişkiler yapılan çalışmalarla ortaya konulmuş olan örgütsel özdeşleşme, iş tatmini, örgütsel bağlılık gibi değişkenlerin iş performansını etkilediği bilinmektedir. Bu bağlamda algılanan kurumsal itibar ile iş performansı arasında da ilişki olabileceği değerlendirilmiştir. Buna bağlı olarak mevcut çalışmada, çalışanların işletmelerine yönelik kurumsal itibar algılarının, işten ayrılma niyetlerine ve kendi iş performanslarına etkilerinin bulunup bulunmadığı araştırılmıştır. 

Bu kapsamda araştırmada sınanacak hipotezler aşağıda sunulmuştur. .

	Hipotez 1: Çalışanların kurumsal itibar algıları ile performansları arasında anlamlı ve pozitif  yönlü bir ilişki vardır. 

	Hipotez 2: Çalışanların kurumsal itibar algıları ile  işten ayrılma niyetleri arasında negatif  yönlü ve anlamlı bir ilişki vardır.


3. YÖNTEM

3.1. Katılımcılar

Araştırmaya, İzmir’de elektrik-elektronik sektöründe faaliyet gösteren, sektöründe üretmiş olduğu inovatif ürünlerle ön planda olan bir işletmenin 178 çalışanı katılmıştır. Katılımcıların %30,9’u (N=55) kadın, %69,1’i (N=123) erkektir. % 76,4’ü (N=136) lise ve altı eğitim seviyesindedir. Yaşları 18 ile 53 yıl (Ort= 27.81, ss= 5.521); kurumda çalışma süreleri, 1 ile 23 yıl (Ort= 4,14 ss= 5.212) arasında değişmektedir.
3.2. Ölçüm Araçları

Algılanan Kurumsal İtibar Ölçeği (AKİÖ): Çalışanların kurumsal itibar algılarının ölçülmesinde Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçekte dördü ters yönlü olmak üzere  toplam sekiz soru bulunmaktadır (Örnek: Sektörümüzdeki diğer işletmelerin çalışanları, çalıştığım işletmeye küçümseyerek bakar, Bu işyeri kendi sektörünün en iyisi olarak görülür.) Ölçeğin yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda elde edilen faktör yükleri özeti Tablo.1’de verilmiş olup ölçeğin daha önce yapılan geçerlilik analizlerine (Gürbüz, 2010; Yeşiltaş vd., 2011) benzer şekilde tek faktörlü bir yapısının bulunduğu görülmüştür. Ölçekle ilgili güvenirlik (Cronbach Alpha) katsayısı 0,80 olarak belirlenmiştir. 
İşgören Performansı Ölçeği (İPÖ): Çalışanların kendi performansları ile ilgili değerlendirmelerinin belirlenmesinde  Sigler ve Pearson (2000) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçekte dört soru bulunmaktadır (Örnek: Görevlerimi tam zamanında tamamlarım, İş hedeflerime fazlasıyla ulaşırım.) Ölçeğin yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda elde edilen faktör yükleri özeti Tablo.1’de verilmiştir. Daha önce Çöl (2008) tarafından da geçerlilik çalışması yapılan ölçeğin bahse konu çalışmadakine benzer şekilde de tek faktörlü olduğu belirlenmiştir. Ölçekle ilgili güvenirlik (Cronbach Alpha) katsayısı 0,89 olarak belirlenmiştir.

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği (İANÖ): Çalışanların işten ayrılma niyetlerinin ölçülmesinde Scott vd. (1999) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçekte birisi ters yönlü olmak üzere toplam dört soru bulunmaktadır (Örnek: Emekli oluncaya kadar bu işte çalışmayı düşünüyorum, Gelecek yıl içerisinde başka iş aramayı ciddi bir şekilde düşünüyorum.) Ölçeğin yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda elde edilen faktör yükleri özeti Tablo.1’de verilmiştir. Aylan (2012) de çalışmasında ölçeği tek faktörlü olarak kullanmıştır.  Ölçekle ilgili güvenirlik (Cronbach Alpha) katsayısı 0,88 olarak belirlenmiştir. 

Anket formunda algılanan kurumsal itibar, işten yrılma niyeti ve işgören performansı ölçekleri 5’li likert şeklinde düzenlenmiştir (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). Bunların dışında anket formunda örneklemi tanımlayıcı istatistiklere yönelik sorular bulunmaktadır. 
Tablo1 Elde Edilen Faktörler ve Faktör Yükleri
	Ölçek
	Faktörler
	Faktör Yükleri

	Algılanan Kurumsal İtibar
	Algılanan Kurumsal İtibar
	0,422-0,779

	İşgören Performansı
	İşgören Performansı
	0,799-0,911

	İşten Ayrılma Niyeti
	İşten Ayrılma Niyeti
	0,818-0,901


4. BULGULAR

Çalışanların işyerleri hakkındaki itibar algılarının kendi iş performanslarını etkileyip etkilemediğinin belirlenmesi amacıyla regresyon analizi yapılmış olup regresyon analizi özeti Tablo.2’de sunulmuştur. Demografik değişkenler kontrol altına alındığında, algılanan kurumsal itibarın çalışanların iş performansı üzerinde anlamlı bir etkisinin bulunmadığı görülmüştür. Bu bulgular doğrultusunda, Hipotez 1 reddedilmiştir. 

Tablo.2 Regresyon Analizi Özeti(Algılanan Kurumsal İtibar-İşgören Performansı)
	Kontrol Değişkeni/

Bağımsız Değişken
	Bağımlı Değişken
	R
	R2
	∆R2
	F
	p
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	β
	t

	Sabit Değer
	İşgören Performansı
	0,275
	0,076
	0,043
	2,336
	0,034
	
	7,920

	Yaş
	
	
	
	
	
	
	-0,112
	-1,212

	Cinsiyet
	
	
	
	
	
	
	-0,001
	-0,018

	Eğitim
	
	
	
	
	
	
	0,156*
	2,050

	Kıdem
	
	
	
	
	
	
	0,168
	1,789

	Tecrübe
	
	
	
	
	
	
	0,125
	1,161

	Algılanan Kurumsal İtibar
	
	
	
	
	
	
	0,011
	0,142


* p<0,05, ** p<0,01
Çalışanların işyerleri hakkındaki itibar algılarının işten ayrılma niyetlerini etkileyip etkilemediğinin belirlenmesi amacıyla regresyon analizi yapılmış olup regresyon analizi özeti Tablo.3’te sunulmuştur. Demografik değişkenler kontrol altına alındığında, algılanan kurumsal itibarın çalışanların işten ayrılma niyetlerini anlamlı ve negatif yönde etkilediği belirlenmiştir. Bu bulgular doğrultusunda, Hipotez 2 kabul edilmiştir. 

Tablo.3 Regresyon Analizi Özeti(Algılanan Kurumsal İtibar-İşten Ayrılma Niyeti)

	Kontrol Değişkeni/

Bağımsız Değişken
	Bağımlı Değişken
	R
	R2
	∆R2
	F
	p
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	β
	t

	Sabit Değer
	İşten Ayrılma Niyeti
	0,573
	0,328
	0,305
	13,928
	0,000
	
	12,375

	Yaş
	
	
	
	
	
	
	-0,099
	-1,252

	Cinsiyet
	
	
	
	
	
	
	-0,032
	-0,490

	Eğitim
	
	
	
	
	
	
	0,040
	0,621

	Kıdem
	
	
	
	
	
	
	0,120
	1,498

	Tecrübe
	
	
	
	
	
	
	-0,078
	-0,851

	Algılanan Kurumsal İtibar
	
	
	
	
	
	
	-0,527**
	-7,997


* p<0,05, ** p<0,01
5. TARTIŞMA VE SONUÇ

Kurumsal itibar işletmeler açısından gittikçe önem kazanan bir konu olarak öne çıkmaktadır. Kurumsal itibarı yüksek işletmeler, finansal imkanlara daha kolay ulaşabilmekte, paydaşları ile ilişkilerinde yaşanabilecek olumsuzluklarda hoşgörü ile karşılanmakta, yetenekli işgücünü işletmeye çekebilmekte, ürünlerini veya hizmetlerini daha kolay ve itibarının getirdiği avantajla daha yüksek fiyatlara pazarlayabilmekte kısacası rakipleri karşısında önemli avantajlar elde edebilmektedir (Eryılmaz, 2008). 

Kurumsal itibarın, işletme düzeyindeki bu önemine bağlı olarak, bu çalışmada bireysel düzeyde etkisinin olabileceği değerlendirilen; çalışanların işten ayrılma niyeti ve çalışanların performansı üzerindeki etkileri incelenmiştir. Elde edilen sonuçlara göre; çalışanların kurumsal itibar algıları yükseldikçe işten ayrılma niyetleri azalmaktadır. Bu sonuçlar, Öz ve Bulutlar (2009) ile Kamaşak (2010) tarafından elde edilen sonuçlarla paralellik taşımaktadır. 
Algılanan kurumsal itibar ile bir çok çalışmada işgören performansının öncülü olarak ele alınmış; örgütsel bağlılık, örgütsel özdeşleşme, iş tatmini gibi değişkenlerin ilişkileri incelenmiş ve aralarındaki ilişkiler belirlenmiştir (Mael ve Ashforth, 1992; Kamaşak ve Bulutlar, 2008; Öz ve Bulutlar, 2009; Çiftçioğlu ve Sabuncuoğlu, 2011; Yeşiltaş vd., 2011; Öncer ve Yıldız, 2012). Buna karşılık algılanan kurumsal itibar ile işgören performansının doğrudan ilişkisini ele alan bir çalışmaya ulaşılamadığından yazına bu alanda katkı sunabilmek maksadıyla bu iki değişken arasında olması muhtemel ilişki incelenmiş ancak elde edilen sonuçlara göre her hangi bir ilişki belirlenememiştir. 
     Bu bulguların yanında çalışmamız bazı sınırlılıklar içermektedir. Öncelikle araştırma KOBİ statüsündeki tek bir işletmede yapılmış olup çalışmanın katılımcılarını ise daha çok mavi yakalı çalışanlar oluşturmaktadır. Bir diğer sınırlılık ise araştırmanın anket formundan elde edilen kesitsel veri ile gerçekleştirilmiş olmasıdır. Konuya ilişkin genellemelerin yapılabilmesi ve için farklı bölgelerde, farklı sektörlerde ve farklı örneklem gruplarında da tekrarlanmasının faydalı olacağı değerlendirilmektedir.  
KAYNAKÇA 
Alnıaçık, E., Alnıaçık, Ü. ve Genç, N., 2010. Kurumsal İtibar Bileşenlerinin Algılanan Önemi Demografik Özelliklerden Etkilenmekte Midir?, Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi  Cilt 13(23): 93-114.

Al-Sakarnah, B. ve Alhawary, F.A., 2009. Unraveling the Relationship between Employees’ Perception to Organization and Turnover Intentions: Exploring the Mediating Effects of Trust to Organization, International Journal of Business and Management, Vol. 4 (10):177-183.
Arshadi, N. 2011. The Relationship of Perceived Organizational Support (POS) With Organizational Committmenti In Role Performance, and Turnover Intention: Mediating Role of Felt Obligation. Procedia – Social and Behavioral Sciences, Vol: 30: 1103 – 1108. 

Aylan, S., 2012. Organizasyonlarda Psikolojik Şiddet (Mobbıng) Ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkiyi Tespit Etmeye Yönelik Konaklama İşletmelerinde Bir Uygulama, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi,  Gazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Ankara.

Carmeli, A. ve Tishler, A. 2005. Perceived Organizational Reputation and Organizational Performance: An Empirical Investigation of Industrial Enterprises, Corporate Reputation Review;Spring2005, Vol. 8(1):13-30.

Cho, S., Johanson, M. ve Guchait, P. 2009. Employees’ Intent To Leave: A Comparision of Determinants of Intent to Leave Versus Intent To Stay, International Journal of Hospitality Management, Vol.28:374-381.

Colins, B.J., Mossholder, K.W. ve Taylor, S.G. 2012. Does Process Fairness Affect Job Performance? It Only Matters If They Plan To Stay, Journal of Organizational Behavior, Vol.33(7):1007-1026.

Çelik, M. ve Çıra A. 2013. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının İş Performansı ve İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisinde Aşırı İş Yükünün Aracılık Rolü, Ege Akademik Bakış, Cilt:13(1):11-20.

Çınaroğlu ve Şahin, 2012. Kurumsal İtibar ve İmajın Hastanelerin Performansı İle İlşkisi, Hacettepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Cilt:30(2):27-49. 

Çiftçioğlu, A. ve Sabuncuoğlu, Z., 2011. An Investigation On Perceived External Prestige And Related Work Variables In A Turkish Context,"İŞ, GÜÇ" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, Cilt: 13(1): 105-126

Çöl, G., 2008. Algılanan Güçlendirmenin İşgören Performansı Üzerine Etkileri, Doğuş Üniversitesi Dergisi, Cilt:9 (1):35-46

Daft, L. R. 2000. Management. 5th ed. USA: The Dryden Press.

Dizgah, M.R., Chegini, M.G. ve Bisokhan, R. 2012. Relationship between Job Satisfaction and Employee Job Performance in Guilan Public Sector, Journal of Basic and Applied Scientific Research, Vol.2(2):1735-1741.

Eryılmaz, M.E., 2008. Örgüt İtibarı Kavramı Ve Yönetimi İle İlgili Bazı Sorunlar, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:8 (1):155-174
Ettore, B. (1996). The Care and Feeling of A Corporate Reputation, Management Review, June, 39-42.

Gkorezis, P., Mylonas, N. Ve Petridou, E. 2012. The effect of Perceived External Prestige on Greek Public Employees' Organizational İdentification: Gender As a Moderator, Gender in Management: An International Journal, Vol. 27(1):51 – 62.
Gül, H., Oktay, E. ve Gökçe, H. 2008. İş Tatmini, Stres, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti Ve Performans Arasındaki İlişkiler: Sağlık Sektöründe Bir Uygulama, Akademik Bakış, Sayı: 15:1-11.
Gümüş, M. ve Öksüz, B. 2009. Çalışanların Kurumsal İtibar Sürecine Katılımlarında İçsel İletişimin Rolü, Journal of Yasar University, Vol:4(16): 2637-2660

Gürbüz, S. 2010. Algılanan Kurumsal İmajın Yöneticilerin Bazı Tutum ve Davranışlarına Etkisi, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Sayı: 24:229-240

Hunjra, A.I., Ali, M.A., Chani, M.I., Khan, H. ve Ur-Rehman, K. 2010. Employee Voice and Intent to Leave: An Empirical Evidence of Pakistani Banking, African Journal of Business Management Sector, Vol. 4(14): 3056-3061.

Kadıbesegil, S., 2012. Itibar Yönetimi: Itibarınızı Yönetmekten Daha Önemli Bir İsiniz Var Mı?. 6.Baskı, Istanbul: Media Cat.
Kamaşak, R. ve Bulutlar, F. 2008. The Impact of Communication Climate and Job Satisfaction in Employees’ External Prestige Perceptions, Yönetim ve Ekonomi, Cilt:15(2): 133-144.

Kamasak, R., 2011, The Influence of Perceived External Prestige on Job Satisfaction and Turnover Intentions, Journal of Business and Economics, Vol: 2(3): 209-221.
Kitapçı, H., Çakar Demircan, N. ve Sezen, B. 2005. The Combined Effects of Trust and Employee Identification on Intention to Quit, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 3 (12):33 – 41.

Koçel,T. 2010. İşletme Yöneticiliği. 13. Baskı. İstanbul: Beta Basım Yayım Dağıtım A.Ş.

Mael, F.A. ve Ashforth, B.E. 1992. Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model of Organizational Identification, Journal of Organizational Behavior, Vol.13(2): 103-123.

Nasurdin, A.M. ve Khuan, S.L. 2007. Organizational Justice As An Antecedent Of Job Performance, Gadjah Mada International Journal of Business, Vol.9(3): 325–343

Öksüz, B. 2009, Kurumsal İtibar ve İKY İlişkisinin İncelenmesi, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Dokuz Eylül Üniversitesi Sos.Bil.Ens., İzmir. 

Öncer, A.Z. ve Yıldız, M.L., 2012. The Impact of Ethical Climate on Relationship between Corporate Reputation and Organizational Identification, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 58: 714 – 723

Öz, E.Ü. ve Bulutlar, F. 2009. Algılanan Kurumsal İtibar Ve Kurumdan Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide Bir Ara Değişken Olarak Özdeşleşmenin Rolü, Yönetim Araştırmaları Dergisi, Cilt: 9(1): 35-52.

Pfeffer, J. 2005. Producing Sustainable Competitive Advantage Through The Effective Management of People, Academy of Management Executive, 2005, Vol. 19(4): 95-106.

Saylı, H., Ağca, V., Kızıldağ, D. ve Yaşar Uğurlu, Ö., 2009.  Etik, Kurumsal İtibar ve Kurumsal Performans İlişkisinin Belirlenmesine Yönelik İlk 500 İşletme İçinde Yapılmış Bir Araştırma, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Cilt:.14(2):171-180.

Scott, C.R., Connaughton, S.L.,  Diaz-Saenz H.R vd., 1999. The Impacts of Communication and Multiple Identifications on Intent to Leave, Management Communication Quarterly, 12(3): 400-435.

Sigler, T.H. ve Pearson, C.M. 2000. Creating an empowering culture: examining the relationship between organizational culture and perceptions of empowerment, Journal of Quality Management, Vol.5:.27-52.

Smidts, A., Pruyn, A.H., ve Van Riel, C.B.M. 2001. The Impact of Employee Communication and Perceived External Prestige on Organizational Identification, Academy of Management Journal, Vol.44(5): 1051-1062.

Şahin, F. 2011. Lider-Üye Etkileşimi İle İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki Üzerinde Cinsiyetin Etkisi, Ege Akademik Bakış, Cilt:11 (2): 277-288.
Şatır, Ç. ve Erendağ Sümer, F. 2008. Kurum İtibarının Bileşenleri Üzerine Bir Araştırma: Sağlık Hizmeti Üreten Bir Kamu Kurumunda İç Paydaşlar İtibarı Nasıl Algılıyor?, Selçuk Üniversitesi İletişim Fakültesi Dergisi, Sayı 5: 15-25.

Tak, B. ve Çiftçioğlu, A. 2009. Algılanan Örgütsel Prestij ile Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkilerin incelenmesine Yönelik Bir Araştırma, Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi, Sayı.18: 100-116.

Turunç, Ö. ve Çelik, M. 2010. Algılanan Örgütsel Desteğin Çalışanların İş-Aile, Aile-İş Çatışması, Örgütsel Özdeşleşme ve İşten Ayrılma Niyetine Etkisi: Savunma Sektöründe Bir Araştırma, Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt:14 (1): 209-232.

Yeşiltaş, M., Türkmen, F. ve Ayaz, N. 2011. Otel İşletmelerinde Algılanan Örgütsel Prestijin Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Üzerindeki Etkileri, C.Ü. İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, Cilt 12 (2): 171 - 189
� Dr., Milli Savunma Bakanlığı, ismail_tokmak@yahoo.com


� Yrd.Doç.Dr. Haliç Üniversitesi, selvastaub@yahoo.com


� Yrd.Doç.Dr., Başkent Üniversitesi, hturgut@baskent.edu.tr





PAGE  
5

