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OZET

KURUMSAL iTiBAR YONETIiMi ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK
ALGISI UZERINDEKI ETKIiSi

YILMAZ, Meliha
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Ahmet TAYFUN
Ocak 2015, 107 Sayfa

Bu calisma, kurumsal itibar yOnetiminin Orgiitsel bagliliga etkisini
degerlendirmek i¢in hazirlanmstir.

Arastirma ampirik  bir c¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamali
aragtirmalarda kullanilan araglardan biri olan anket yontemi kullanilmistir. Anket
formunun hazirlanmasinda bu konuda daha onceden yapilmis teorik calismalardan
faydalanilmistir. Anket formu 46 sorudan olugmaktadir ve 5°li Likert tipi dlgek
kullanilmigtir. Bilindigi tizere Likert tipi Olgek ‘Kesinlikle Katilmiyorum (1),
‘Katilmiyorum (2)’, ‘Kismen Katiliyorum (3)’, ‘Katihiyorum (4)’, ‘Kesinlikle
Katiliyorum (5)’ seklinde besli cevap teknigi iceren bir 6lgektir.

Bu arastirma sanayi sektoriinde X firmasinin Miisteri Hizmetleri Genel
Miidiirliigli mavi ve beyaz yaka calisanlarina uygulanmigtir.

Calismada kurumsal itibar yonetimi boyutlar1 duygusal baglilik, devam
bagliigi ve normatif baglilik {zerindeki etkilerine gore; kurumsal itibar
algilamasindaki farkliliklar ¢alisanlarin  cinsiyetlerine, medeni durumlarina,
yaslaria, egitim diizeylerine ve kurumda c¢aligma siirelerine gore; orgiitsel baglilik
tizerlerindeki farkliliklar1 ise ¢alisanlarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina,

yaslarina, egitim diizeylerine ve kurumda ¢alisma siirelerine gore incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Itibar yonetimi, 6rgiitsel davranis, érgiitsel baglilik

Xi



ABSTRACT

EFFECT OF CORPORATE REPUTATION MANAGEMENT PERCEPTION
ON ORGANISATIONAL LOYALTY PERCEPTION

YILMAZ, Meliha
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assoc Professor Ahmet TAYFUN
January 2015, 107 Pages

This study has been prepared to evaluate the effect of corporate reputation
management on organizational loyalty.

As the research is an empiric study, survey method, which is the one of tools
that used in applied researches, was used. Previous theoretical studies have been used
in the preparation of the survey form. Survey form consists of 46 questions. 5 point
Likert scale was used in the survey. As is known, Likert Scale consists of five
responds level which are ‘Strongly Disagree (1)’, ‘Disagree (2)’, ‘Somewhat Agree
(3)’, “‘Agree (4)’, ‘Strongly Agree (5)’

This research has been conducted among the white and blue collar employees
working at Customer Services General Management department of X named
Industrial Company which is settled in Manisa.

In this study, it has been analyzed the effect of corporate reputation
management dimensions on emotional loyalty, continuity loyalty and normative
loyalty; differences in the perception of employees on corporate reputation according
to their gender, civil status, age, educational level and seniority in the company; and
differences in their level of organizational loyalty according to their gender, civil

status, age, educational level and seniority in the company.

Key Words: Reputation Management, organisational behaviour, organisational

loyalty

Xii



GIRIS

Gliniimiizde, artan rekabetle birlikte bir {iriiniin liretilip pazarlama teknikleri ile
satilmasi, sirketlerin biiyiimesi ve yiiksek kar elde etmesi icin yeterli degildir.
Sirketler olusturduklar1 gliven ortamiyla pazardaki yerlerini artirmak cabasi
icindedir. Sirketler bu gliveni hem dis paydaslara hem de is paydaslara saglamasi ile
basar1 elde ederler.

Orgiit icinde calisanlarinin drgiite bagliliklar sirketin maddi ve manevi kar
elde etmesi i¢in son derece onemlidir. Yetenekli calisanlart kuruma ¢ekme ve bu
calisanlar1 kurumda tutma c¢abalart adina kurumlarda pek ¢ok c¢alismalar
yapilmaktadir.

Calisanlarin beklentilerin karsilanmasi, orgiite bagliligi arttiran nedenlerden
biridir. Bu beklentiler, {icret, terfi, bir takim sosyal haklar olabilecegi gibi odiiller ve
takdir edilmekte olabilir. Biitiin bunlarin karsilanmasi ¢alisanin orgiit igerisinde daha
verimli ve etkin olarak isini yapmasini saglar.

Yapilan arastirmalarda lizerinde ¢ok fazla durulan; duygusal baghlik, normatif
baghlik ve devam baghlhigini saglamada kurumsal itibar yOnetiminin etkisini

belirlemeye ¢alismak bu ¢alismanin amaclarindan biridir.



BIiRINCi BOLUM

KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI VE KURUMSAL iTiBAR YONETIiMi

1.1 Kurum Kavram

Kurum, insanlarin tek baglarina gergeklestiremedikleri yada tistesinden

gelemedikleri problemleri ¢ozebilmek i¢in olusturulan, aliskanlik, davranis, deger ve

inanglar biitiintidiir (Simsek ve Fidan, 2005: 2).

Kurumlarin baslica 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Yurt, 2012:6):

1.

Kurumlar  uzun  zamanhdir ve zaman igerisinde  degisimler
gozlenebilmektedir.
Kurumlar, bir arada toplum halinde yasayan bireylerin eylemleri ve

davraniglar1 sonucunda olusurlar.

. Kurumlarin olugsmasinda, kabul edilmesinde, ortaya c¢ikmasinda ve

yayginlagsmasinda bilgi, 6grenme ve tecriibe ¢ok onemli bir rol oynar.

. Kurumlar her toplumda yeknesak degildir. Her toplumun kendine ait farkl

gelenekleri, aliskanliklari, degerleri ve inanglar1 vardar.

. Insanlar arasindaki etkilesim igin istikrarli bir yapi kurarak belirsizligi

azaltmaktir.

1.2 Kurumsal itibar

Kurumsal Itibar ydnetimi, son yillarda isletme yonetiminde sik sik tartigilan

konulardan birisidir. Kurumsal itibar, tasidigi onem nedeniyle hem yoneticilerin

hem de arastirmacilarin ilgi odagi olup konuyla ilgili olarak pek cok kitap ve

akademik makaleler yayinlanmistir. Kurumsal itibar, bir kurumun i¢c ve dis

paydaglar1 tarafindan ne Ol¢iide degerli, saygin, giivenilir oldugunun genel bir

ifadesidir. Bir ¢ok alanda yogun bir sekilde 6nemi tlizerinde durulan kurumsal itibar,



pek cok isletme icgin rekabet avantaji saglamistir. Kurumsal itibar somut bir olgu
olmasma ragmen isletmeye deger kazandiran bir kaynaktir. Bu sebeple kurumsal
itibar yOnetimi akademisyenlerin ve isletme yoneticilerinin onem ve titizlikle
tizerinde ¢alistiklar1 bir konudur (Almiagik, Alniagik ve Geng, 2010:93-114).

Kurumsal itibar, calisanlarin, miisterilerin, tedarikgilerin, rakiplerin, halkin
nezdinde degerini ifade eder. I¢ ve dis paydaslarin isletmeden beklentilerinin ne
Olclide karsilandigi, kurum imajinin ne sekilde algilandigi itibar1 olumlu yada
olumsuz yonde etkiler.

Isletmeler en onemli varliklarinin itibarlari  ve isimleri oldugunu
diistinmektedirler. Zira iyi bir itibara sahip olmak isletmelere maddi ve manevi pek
cok kazan¢ saglamaktadir. Yapilan arastirmalar iyi bir itibarin, finansal kazanci
arttirdigini, calisanlart motive ettigi ve isletmeye bagliligini arttirdigini, miisterilerin
devamliligint sagladigini, pazarda rekabet istiinliigi sagladigini, paydaslara giiven
verdigini gostermistir (Alniagik, Alniagik ve Geng, 2010:93-114).

Giiglii bir kurumsal itibar, kuruma biiylik degerler katar. Bu degerler, Finans,
Pazar payr ve insan kaynaklar1 olarak ii¢ agidan siralanir. Giiglii itibara sahip
kurumlar, irettikleri mal ve hizmetler i¢in rahatlikla miisteri bulurlar, pazarda
yerlerini genisletirler ve nitelikli isgliciinii ya kuruma c¢ekerler yada kurumda
kalmasini saglarlar (Giizelcik Ural, 2012:9).

Itibar yonetimi; i¢ ve dis paydaslarin orgiitle ilgili duygu, diisiince ve
bilgilerinin kontrol edilmesi ve yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Ayrica,
paydaslarin kurumdan beklentileri tespit edilerek kurumun hedefleriyle is gorenlerin
hedeflerinin  Ortlistliriilmesine imkan saglayan bir yoOnetim stratejisi olarak
diisiiniilebilir. Vazgecilmez bir deger olan itibarin, islevsel bir sekilde yonetilmesi
gerekmektedir (Karakose, 2007:7).

Kurumsal anlamda sahip olunan en &nemli soyut varliklardan birisi olan
kurumsal itibar kavramu ile ilgili olarak Kumar (Kumar, 1999:25), kurumsal itibarin
kurumlarm paydaglarinin, medyanin ve halkin kurum ile ilgili toplam algilamalarini
ifade ettigini, bu sebepten dolayr da planli ve etkin yonetilmesi gerektigini
belirtmistir. Ciinkli bu algilar, kurumun, iirlinlin ve hizmetlerin kabuliinii saglayan
unsurlardir. Bu algilar  yonetilemedigi takdirde, belirtilen kabuller de
saglanamayacak ve kurumsal basarisizlik s6z konusu olabilecektir. Kumar’in bu

goriisiinii  destekler nitelikte, Stone’da (1995:87), kurumsal itibarin yonetilmesi



gerektigini, c¢ilinkii kurumsal itibarin kurumlarin performans, gilivenlik, sicil,
diirtistliikleri ile yakindan ilgisi oldugunu belirtmistir. Bu nedenle kurumsal itibar; bir
kurumun en 6nemli degeri ve o kurumun tiim sosyal paydaslarinin beklentilerini

karsilayabileceginin en acik gostergesidir.
1.3 Kurumsal itibarin Etkilesim I¢inde Oldugu Kavramlar

Kurumsal itibarin tanimlanabilmesi i¢in kurumsal itibarin etkilesim iginde
oldugu kavramlar1 bilmek gerekmektedir. Bu kavramlarin en basta gelenleri; kurum

kiiltiirli, kurum kimligi, kurum imaj1 ve markadir.
1.3.1 Kurum Kiiltiirii

Toplumlar zaman iginde o toplumda yasayan insanlarin genelinin tutumlarina
gore bir kiiltiir gelistirdigi gibi kurumlarda kendi kiiltiirlerini olusturma c¢abasi
icindedirler. Kurumlarin islevleri arttikca ve farklilastikca cesitli kiiltiir siniflari
ortaya ¢ikar (Kantarcioglu, 1987:16).

Kurum kiiltiirii, isletmenin calisma biciminden, iicret ve maas yOnetimi
bicimine, calisanlarina olan davranmiglarina kadar pek ¢ok olguyu icermektedir
(Simsek ve Fidan, 2005:18).

Kurum kiiltiirii ¢aligma yasamini diizenleyen kurallar ve degerler dizisidir.
Kurumun tiim calisanlari tarafindan paylasilan ve davraniglarini diizenleyen formel
ve informel kurallar biitiintidiir (Tutar, 2014:111).

Her bireyin bir kisiligi oldugu gibi, kurumlarin da kisilikleri vardir. Bir kurum,
kuruldugu ilk yillarda enerji dolu, dinamik oldugu gibi baska bir kurum bunun tam
tersi, agir ve uyusuk olabilir. Kurumsal iletisiminin imaj ydnetimine pozitif etki
edebilmesi i¢in Orgiitsel davranis ve iletisim yollar1 birbirleriyle ortiismelidir. Tersi
durumunda negatif tepkiler olusabilecektir. Kurumsal iletisim sisteminin aktif olup
olmamasi ile kurum imaj1 arasindaki baglanti yadsinamaz boyutlardadir (Gemlik ve
Sigr1, 2007:267-282).

Kurum kiiltiirii; verimlilik ve etkinligi arttiran bir motivasyon aracidir, ortak
deger ve davraniglar araciligiyla sosyal tatmin duygusu olusturarak bireyin
motivasyonunu arttirir, kurumda aidiyet duygusunu kuvvetlendirir. Kurum kiiltiirii

sayesinde is gorenlerin birbirleriyle olan etkilesimi artar (Tutar; 2014:118).



Kurum kiiltiiri personel ile kurumun biitiinlesmesini kolaylastirir. Kurum
kiiltiirti géze carpan davranis yonergeleri sunar, boylelikle davranisi yonlendirici
tesirde bulunur, hatta gerektiginde diizenler, bu da kurum kiiltiiriinliin koordinasyon
islevini olusturur ve bu baglamda kurum kiltliriiniin motivasyon etkisi netlesir.
Ciinkii kuvvetli bir kurum kiiltiirii yalnizca personelin genel psikolojik halini
etkilemekle kalmaz, 6zellikle ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklarinin artmasina
da katkida bulunur. Kurum kiiltiiriinlin birlestirme, koordinasyon ve motivasyon
fonksiyonunun yani sira; kurumun bagar1 elde etmesi, kurum imaji ile kurum kimligi
olusturmasinda da tesirli oldugu uzmanlar tarafindan kabul edilmektedir (Gemlik ve
Sigr1, 2007:267-282).

Kurum kiiltiirlinlin olusmas1 da degistirilmesi de uzun ve zor bir siirectir. Bu
sebeple kiiltiirlin biitiinii yerine kiiltiirli olusturan elemanlarin degisimi yoluna gidilir
(Tutar, 2014:111).

Kurum kiiltiiriinii olusturan pek ¢ok unsur séz konusudur. Bunlar, Sosyal ve
fiziki ¢evre, hikayeler, kurum dili, metaforlar, efsane ve mitler c¢esitli toren ve
ritlieller, davranis kurallari, inancalar, tutumlar, degerler, temel varsayimlar ve
kurum tarihi gibi unsurlardir (Tutar, 2014:112).

Kurum kiiltiiriiniin  ne oldugunu anlayabilmek i¢in kurum kiiltiiriiniin
ozelliklerini bilmek gerekir. Bu ozellikleri soyle siralayabiliriz (Tutar, 2014:115-
116):

1. Kurum kiiltiirli, 6grenilmis yada sonradan kazanilmig bir olgudur.

2. Kurum kiiltiirii, grup tliyeleri arasinda paylasilan degerler biitiintidiir.

3. Kurum kiiltiirii, soyut ve somut degerler biitliniidiir.

4. Kurum kiiltiirti, diizenli sekilde tekrarlanan davranigsal kaliplardir.

Bir ¢ok arastirmaci kurum kiiltiiriiniin firma i¢inde isbirligi, kontrol ve iletisim,
karar alma yapilarin1 kolaylastirip ve is yerine baghiligr arttirdig: fikrindedir. Kurum

kiiltiirtiyle performans arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur (Vural, 2010:54-55).
1.3.2 Kurum Kimligi

Kurum kimligi denildiginde bir ¢ok kisinin aklina gelen ilk seyler; kurulusun
logosu, kullandig1 renkler ve amblemi gibi gorsel unsurlar olmaktadir. Fakat bu,
kurum kimligini belirtmede, aciklamada yetersiz kalmaktadir, ¢iinkii kurum kimligi

yukarida sayilan gorsel unsurlart i¢ine alan kurumsal dizaynin yani sira kurumsal



iletisim, kurumsal davranis ve kurum felsefesi unsurlarindan meydana gelmektedir
ve bu unsurlar da birbirinden etkilenmektedir. Bu unsurlarin bir kuruma,
organizasyona has bir bi¢imde kullanilmasi, o kurumun kurum kimligini
olusturmaktadir (Okay, 2003:39).

Bir kurumsal kimlik programinin basarili olabilmesi isletmenin en 6nemli
islerinden biri gibi ele alinmalidir.

Kurum kimligi, kurum kendisini nasil gordiigii ve c¢evresi tarafindan nasil
algilandigidir. Kurum kimligi; kurumun cevresiyle iletisimi, yonetim anlayisi,
kurumda caliganlarin davranislari gibi unsurlardan olusur (Bayram, 2012:5).

Orgiitlerin ii¢ cesit kimliginden séz edilmektedir (Karakdse, 2007, 20);

1. Orgiitiin ne oldugu (mevcut hali),

2. Orgiitiin ne olmak istedigi (ideali),

3. Bagkalarinin orgiitii nasil gordiigi (dis gorliniisii).

Kurum kimligi, bireysel kimlikten farklidir. Kollektif kimlige benzer bicimde
bir kurumun kimligini ifade eder. Bu kimlik, kurum c¢alisanlarinin davranislari,
kurumunun iletisim sekli, felsefesi ve gorsel elemanlarindan olusur (Okay,2005:37).

Kurumlarin bir kimlige ihtiyag duymalarinin baslica sebepleri, calisanlarin
kurum ile biitiinlegsmelerini saglamak ve rakipleriyle aralarinda fark yaratip onlardan
ayrilabilmektir. Kurumlarin rakiplerinden ayrilma isteginin sebebi ise giiniimiizde
kurumlarm birbirlerine yakin triinler iirettikleri i¢in tiiketicinin tercihini kurumun

kimliginin belirlemesidir (Okay,2005:38).
1.3.3 Kurum imaji

Kiiresellesmenin sonucu olarak teknolojinin kolaylikla diinyanin her yerine
transfer edilmesiyle birlikte, tirlinler ve hizmetler kolaylikla taklit edilebilir hale
gelmistir. Ancak 1yi tanimlanmis, yonetilmis bir kurum imajinin taklit edilmesine
imkan yoktur. Bu nedenle pazarlamada farklilasma yontemi olarak karsimiza
cikmaktadir. Glinlimiizde kurumlarin pazarlama basarilari, iirlinlere ve hizmetlere
katilan degerlere bagli olmaktadir. Ciinkii artik secenekler arasinda tercih yapmada
zorlanan tliketiciler, satin aldiklar {iriin ya da hizmetin kendilerine ne gibi degerler
kattigin1 bilmek istemektedir (Giizelcik, 1999:160).

Kurum imaji, 6zellikle Sanayi Devriminden sonra rekabetci pazarda 6n plana

cikma gayretlerine paralel olarak ortaya c¢ikmis ve bilimsel olarak calisilmaya



baglanmigtir. Kurumsal imajin yonetimi, ¢agdas kurumsal kimlik g¢alismalari ile
pazarlama bilimi tizerine kurulmus bir diizendir. Gegmiste kurum imaji, yalnizca
gorliniise dikkat eden maddi ogeler olarak 6n plana ¢ikmaktaydi. Ancak gliniimiiziin
gelisen diinyasinda kurum imaji, kurumun gorsel, isitsel ve davranigsal boyutlarini da
kapsamaktadir. Bu kapsamda, kurum imaji yonetimi de, birbiriyle baglantili bir
yonetim disiplini olarak incelenmektedir (Gemlik ve Sigr1, 2007:267-282).

Bir kurumun donanimi, davranisi, iletisim sekli, kurum imajina etki ederken;
dis goriiniig, viicut dili, davranmis sekli, i¢cinde bulunulan fiziksel sartlar da kisisel
imajin1 etkiler. Kurumlar, genellikle kendilerinin olumlu bir imaja sahip olduklar
fikrine kapilir. Oysa mevcut imajin siklikla 6l¢iilmesi gereklidir. Ciinkii kurum imaji,
kurumun siirekliligi igin gereklidir (Peltekoglu, 2009:566).

Kurum imaji kavrami farkli uzmanlar tarafindan degisik sekillerde
tanimlanmigtir. Bir tanima gore kurum imaji, “dis katilimcilarin diislincelerinde
ortaya c¢ikan, kurumun vizyonu, misyonu ve Orgiitsel degerlerinde olusan kurum
kimliginin bir algilanig bi¢imidir” seklinde tanimlanmaktadir (Gemlik ve Sigri,
2007:267-282).

Imaj, sahislarin bir nesne hakkindaki fikirleri, duygu ve diisiincelerinin bir
arada zihninde olusturdugu bir biitiiniin sonucudur. Imaj, farkli kiiltiirel etkinlikler,
gorsel ve yazili basinin verdigi bilgiler, ¢esitli reklam faaliyetleri sonucunda zihinde
algilanmasidir. Bu sebepledir ki zihninde olugan imaj kuruma olumlu yada olumsuz

kazanim olarak etkiler (Gemlik ve Sigr1, 2007:267-282).
1.3.4 Marka

Amerikan Pazarlama Dernegi’ne gore marka tanimini: “Marka bir satic1 veya
satict grubuna ait tirlin ve hizmetlerin tanimlanmas1 ve rakiplerinden ayr1 tutulmasi
amaciyla bir isim, bir terim, isaret, sembol veya tasarimdir” (Elitok, 2003:2). Bir
bagka tanima gore marka: “Uriinleri ya da bir satict veya satict gruplarmmn
hizmetlerini tanimlayan ve bu iiriin ve hizmetleri rakiplerinden farklilastiran (logo,

ticari marka, paket dizayni gibi ayirt edici) isim veya semboldiir” (Bayram, 2012:10).



1.4 Kurumsal itibarin Yararlan

Kurumsal itibarin baslica faydalari; Satislari arttirmak, Riski azaltmak,
Yetenekli Calisanlar1 Kuruma Cekmek, Maliyetleri Azaltmak, Istikrari Arttirmak

seklinde siralanabilir.
1.4.1 Satislar1 Arttirmak

Yiiksek itibara sahip kurumlar ¢evreye giliven verdigi icin satiglar1 artar ve
iiriine kars1 olumlu duygular olusmasini saglar. itibar1 zayif olan kurumlarin ise
satiglart diiser ve iirline yonelik olumsuz diisiinceler olusur (Fombrun ve Van Riel,
1997).

Giglii bir itibara sahip olan kurumlar yaptiklari iglerde topluma ve ¢alisanlara
biraktiklar1 olumlu imajlari, kimlikleri, tirlinleri ve hizmetlerinden dolayr kurumun
isleyisini artirmakta ve bununla birlikte satiglarda da artis yasanmasini saglamaktadir

(Yurt, 2012:17).
1.4.2 Riski Azaltmak

Giiglii bir itibara sahip kurumlar saglam i¢ kontrol sistemleri gelistirerek
calisanlarint denetleyebilmektedirler ve yasanabilecek sorunlar1 6nceden fark edip
sorunlara yonelik hazirliklar yapmak icin zaman bulmaktadir. Bu firsatlar sayesinde
gelecek ile ilgili riski azaltilmaktadir. Ayrica bir krizin ortaya ¢ikmasi durumunda,
iyt bir kurum Kkiiltirine sahip olmanin da avantajiyla bu kurumlar bu zor
donemlerinde daha etkin bir yonetim uygulayarak krizin yaratacagi olumsuz etkiyi

de yumusatabilirler (Fombrun, 1996).
1.4.3 Yetenekli Calisanlar1 Kuruma Cekmek

Yetenekli, basarili ve kendine gilivenen bireyleri, hedef ve amaglarina
ulagabilmeleri i¢in yiiksek itibara sahip olan kurumlar etkilemeye caligmakta ve
kurumda calismaya tesvik etmektedir. Boylece ikna olan g¢alisanlarin sahip oldugu
ozelliklerden dolayi isletmenin itibar1 da art1 deger kazanacaktir. (Yurt, 2012:17-18)

Itibar1 yiiksek kurumlarin ise alimlarda yetenekli ve basarili kisileri tercih

ettigimi yoksa bu kisilerin itibar yiiksek kurumlari tercih ettigi mi konusu iizerinde



durulmaktadir. Yapilan aragtirmalara gore is gorenlerin yeterliligi ve itibar1 yiiksek

kurumlar arasinda bir iliski oldugu gostermektedir (Ugok, 2008).
1.4.4 Maliyetleri Azaltmak

Giiglii bir itibara sahip olan kurumlarin marka itibarlar1 cok degerlidir. Iyi
itibar, kurumun sundugu hizmet ve iriinleri i¢in rakiplerine oranla daha yiiksek
fiyatlar belirlemesine olanak verir. Ciinkii karsiliginda yiliksek fiyat 6denmesi
durumunda olunsa bile marka itibarlar1 degerli olan iiriin ve hizmetleri tercih edecek
miisterileri her zaman bulunmaktadir. lyi bir itibar isletmeye dagiticilari, tedarikgileri
ve kredi saglayicilartyla yapilan pazarliklarda kolaylik saglamaktadir. Bu durum,

kurumun maliyetlerini diistirebilmektedir (Fombrun, 1996).
1.4.5 istikrar1 Arttirmak

Miisteriler iyi bir itibara sahip olan kurumlarin iirettikleri mal ve hizmetlere
giiven duyarlar. Boyle olunca da kurum devamli miisteriler elde etmis olur. Miisteri
baglilig1 ve sadakati sayesinde kurum agisindan islerin kotii gitmesi nlenebilmekte
ve istikrar saglanabilmektedir. Miisteriler ekonominin durgun oldugu donemlerde
bile 1yl bir itibara sahip olan sirketlerin iiriin ve hizmetlerinden bir siire daha

yararlanmaya devam ederler (Cillioglu, 2010: 30).
1.4.6 Kurum Icin Rahat Bir etkinlik Alan1 Olusturmak

Giigli itibara sahip kurumlar, alaninda kolay yer bulmakta ve hedef kitleler
tarafindan hizli sekilde kabul gorerek alanimi genisletme firsatt bulmaktadir.
Tiiketicinin talebini karsilamak igin iiretimini arttiran devamli yenilenen isletme, bu
sayede kazang oranini arttirma yoluna gidebilmektedir. Isletmenin kurumsal itibarina
onem vermesi ve devaminda finansal biiyliimeyi gerceklestirmesi isletmeye farkli
sektorlerde de etkinliklerini siirdiirme, baska isletmeleri biinyelerine katmak gibi

firsatlar yakalamasina olanak saglamaktadir (Giizelcik, 1999).



1.4.7 Moral ve Baghh@ Gii¢clendirmek

Iyi bir itibara sahip olan kurumlarda ¢alisan kisiler iyi isim sahibi bir kurumda
calistyor olmanin kendilerine toplum iginde getirecegi saygiligini hissetmektedirler.
Kurumun olumlu itibarindan dolay1 toplumun o kuruma duydugu giiven, c¢alisanlarin
kurumun gelecegine yonelik belirsizligin olmadigini diistinmelerini, kurumla ilgili
endise duymamalarini, dolayisiyla is giivencesini hissetmelerini, motivasyon ve

moral kazanmalarini, islerine baglilik duymalarini saglamaktadir (Yurt, 2012:18).
1.5 Kurumsal itibarin Temel Bilesenleri

Kurumsal itibart olusturan bir¢ok bilesenden bahsedilebilir. Burada Charles J.

Fombrun ve arkadaslari tarafindan ele alinan bilesenler lizerinde durulacaktir.
1.5.1 Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Kuruluglarin kurumsal itibarinin olusumunda, kurulusun iirlinlerine ve bizzat
kurulusun kendisine yonelik kamuoyunca paylasilan kurum hakkindaki genel bilgi
biiylik rol oynamistir. Kurulus ve iiriinlerine yonelik olarak gerceklestirilen reklam,
tutundurma faaliyetleri, halkla iligkiler uygulamalari, pazarlama kampanyalari vb.
etkinliklerin yapilmasiyla elde edilecek kazanimlarin en 6nemlilerinden biri, halkin
kurulusa yonelik farkindalik diizeyin gelismesidir. Bunun sonucunda tiiketicilerin
zihninde kurulusa yonelik olumlu ya da olumsuz, algilamalar olusur (Schultz,

Mouritsen, Gabrielsen, 2001).
1.5.2 Duygusal Cekicilik

Itibar katsayisinin temel bilesenlerinden biri olarak tanimlanan duygusal
cekicilik, isletme hakkinda olumlu duygulara sahip olma, biiyiik bir oranda giiven
duyulan, begenilen ve saygi duyma ile ilgili nitelikler olarak tanimlanmaktadir
(Oncel, 2010:77).

Son yiizy1l igerisinde gerek psikologlarin, gerekse de felsefecilerin iizerinde
yogun sekilde c¢aligtiklari bir kavram olan “duygu” olgusu, bireyler i¢in oldugu
kadar, giinlimiiz kosullarinda kurumlar iginde 6nemli bir kavramdir. Kurumlarin

sadece belirli siiregler dahilinde isleyen ve ilerleyen mekanik yapilar olmadigi,
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calisanlarinin ve onlarin ortak paylasimlarindan olusan duygu ve hislerinde bu
yaptya dahil oldugu g6z oniine alinirsa, kurumlarin hem kendi biinyelerinde hem de
dis cevreleri ile olan iletisim siireclerinde duygular1 yonetmek ve gelistirmek,
verimlilik ve etkinlik anlaminda 6nemli katkilar saglayacaktir (Koker, 2010:157-
158).

Kurumlarin itibar yonetimi silirecinde, duygusal c¢ekim yeteneklerini
gelistirebilmeleri i¢in Oncelikle sahip olduklar1 duygulart net bir sekilde
tanimlamalar1 gerekmektedir. Kurumsal itibarlarin1 gelistirmek isteyen kurumlar,
tim hedef kitlelerine yonelik olarak kurumsal duygularmi tanimlamali ve
yonetmelidir. Kurumsal itibar yonetim siirecinde kurumsal duygularin tanimlanmasi
ile birlikte, kurum c¢alisanlarin duygulara, fikirlere, sezgilere sahip bireyler
oldugunun farkina varmakta, bu sayede kurumlarin duygusal zekalarinin gelisimine
katkida bulunulmaktadir. Kurumsal anlamda sahip olunan duygularin tanimlanmasi
ile birlikte, kurumsal duygusal itibarin gelisim siirecinin hedef kitlelerin kalbine
seslenme ilkesine katkida bulunulmakta, bu sayede hedef kitlelerde kuruma ve
kurum kiltiirtine karsit bir baglilik olusturulabilmekte, olusturulan baghilik

gelistirilebilmektedir (Koker, 2010:159).
1.5.3 Vizyon

Is gérenlerin, calistiklari isletmenin gelecekteki hedeflerini, amaglarini bilmeye
ihtiya¢ duyarlar. Calisanlar bu hedefleri bilmedikleri taktirde yaptiklari ise olan
ilgileri azalacaktir. Isletmelerin yiikiimliiliiklerinden birisi diizenli olarak kurumun
vizyonunu calisanlara bildirmektir. Paylasilan bir vizyon, i goérenlerin isletmenin
hedeflerini gergeklestirmek igin birlikte hareket etmelerini saglayacaktir (Glizelcik,
1999:195-196).

Bir yoneticilik kavrami olarak vizyon; mevcut gercekler ile gelecekte beklenen
kosullar birlestirerek, isletme i¢in arzu edilen bir gelecek imaj1 yaratmaktadir. Bagka
bir deyisle vizyon, “isletme ile ilgili olarak hayal edilen gelecektir”. Net bir vizyonu
olan, bunu isletme i¢inde ve disinda acik bir sekilde paylasan ve isletmenin bu
vizyonla uyumlu hareket etmesini saglayan isletmelerin itibarmni artmaktadir

(Karatepe, 2008:94).
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1.5.4 Uriin ve Hizmetler

Kurumlar, rakipleriyle aralarinda fark yaratabilmek i¢in kendi itibarlarini
olusturmak ve bu itibar1 da kaybetmemek icin gerek iiriin gerekse hizmet kalitelerini
arttirmak zorundadirlar (Karatepe, 2008:91).

Kurumlarin iyi bir itibara sahip olmasi sunduklari iiriin ve hizmetin kalitesi

ile dogru orantilidir. Miisterilerin tercihleri dogrultusunda olusturulan iiriin ve
hizmetlerin kaliteli ve ucuz olmasi 6n planda tutulmalidir. Kurumlar miisterilerin
ithtiyaglarim1  karsilarken yeni ve ikame {iriinlerle pazar paylarin1 genisletmeye
calismaktadirlar (Bayram, 2012:8).

Misteriler daha o©nce kullanip bildikleri ve giliven duyduklart {irliniin
tireticilerine gliven duyarlar. Bu firma yeni bir {irlinli piyasaya sundugunda tiiketiciler
firmaya giivendigi i¢in yeni tiriinii de giiven duyarak satin alirlar (Dilsiz, 2008:114).

Uriin ve hizmetlerinin kalitesi yiiksek olsa bile, finansal tablolardaki olumsuz
rakamlar isletmenin itibarina dogrudan etki etmektedir. Ayni1 zamanda itibar ile
finansal performans arasinda karsilikli bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Olumlu
isletme itibari, isletmenin kar etmesini saglarken, karli bir isletme de finansal

degerleri sayesinde olumlu isletme itibarina sahip olabilmektedir (Ors, 2013:22).
1.5.5 Finansal Performans

Finansal performans, bir kurulusun karlilik ve yatirim amaciyla risk alabilme
ve rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir.  Orgiitlerin  hedeflerine
ulasamamalarinin nedenlerinden biri, teknik ve fiziksel donanim yetersizligidir.
Ekonomik yapisim1 giliclendiren orgiitler, kiiresel piyasada digerlerine oranla daha
fazla itibara sahip ve daha bagarili olmaktadirlar. Finansal performansi iyi olan bir
kurum (Karakose, 2007:47);

1. Giiglii karlilik boyutlarina sahiptir,

2. Riski diisiik yatirimlar yapar,

3. Gelecekte biiyiime ile ilgili gii¢lii tahminler yapar,

4. Rakiplerinden daha iistiin performans gosterir

Uriin ve hizmetlerinin kalitesi yiiksek olsa bile, finansal tablolardaki olumsuz
rakamlar igletmenin itibarina dogrudan etki etmektedir. Aynm1 zamanda itibar ile

finansal performans arasinda karsilikli bir iligkiden s6z etmek miimkiindiir. Olumlu
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isletme itibari, isletmenin kar etmesini saglarken, karli bir isletme de finansal

degerleri sayesinde olumlu isletme itibarina sahip olabilmektedir (Ors,2013:21).
1.5.6 Giivenilirlik

Itibar, giivenilir olmaktir. Giiven, kurumlara gii¢ kazandirir. Ancak, giiven
uzun bir zaman igerisinde elde edilebilirken kisa siirede yitirilebilen, yanilma ve
aldatilma riskini de icerdiginden dolayr kirilgan bir degerdir (Karatepe, 2008).
Kurulusun yapmis oldugu aciklamalarin giivenilirligi boyutunda, yonetim ve
calisanlarin kamuoyuna yaptigr {iriin, hizmetler, kurulusun kendisiyle ilgili
alanlariyla ilgili agiklamalara karsi duyulan giliven s6z konusu olmaktadir (Budd,

1994).
1.5.7 Liderlik

Liderlik, belli amacglara ulasabilmek i¢in baskalarini etkileyebilme siireci
olarak tanimlanabilir. Bu siiregten bahsedebilmek i¢in kosullar, izleyiciler, lider
kisilik, amag¢ gibi unsurlarin varligi gerekmektedir. Belli amacglara ulagilmak
istenmesi liderlik siirecini baslatan kosullardir. Isletmeler agisindan bu bir kriz
donemi, yeniden yapilanma donemi, degisim donemi olabilir (Atigan, 2011:77).

Liderlik, bir grup insani belli amaclar etrafinda toplayabilme, bu amaglari
gerceklestirebilmek icin onlari ne yapacaklar1 konusunda harekete gegirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir (Simsek ve Fidan, 2005:41).

Isletmelerde ¢alisanlar her ne kadar islerinde son derece basarili da olsalar,
grubun basinda bir lider olmadigi siirece hedeflere kolay kolay ulasilamaz. Bu
sebeple bir uygun zamanda dogru kara verebilen ve bu karar1 uygulamaya
gegirebilen bir lidere ihtiyag her zaman i¢in gereklidir. (Simsek ve Fidan, 2005:41)

Bir kisinin lider olarak kabul edilmesi i¢cin onun {stiin yeteneklere sahip
oldugunun kabul edilmesi, ayrica bu kisinin etkisinin kabul edilmesi gerekmektedir.
Bagkalarini etkileme giicii pozisyonda degil kisinin kendi i¢inde olan bir yetenektir.
Bagkalarini etkileme giicline sahip olmayan bir kisi kurumda yonetici olabilir ancak
lider olamaz. Bir yoneticinin ayni1 zamanda lider olabilmesi i¢in ¢alisanlar etkileme

giiciine sahip olmas1 gerekir (Peker ve Aytiirk, 2005:55).
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Liderin genel nitelik ve oOzellikleri sOyle siralanabilir (Simsek ve Fidan,

2005:99-103):

1.

© 0 N o g b~ DD

e N N Y o
© o~ w NN = o

17.

Karizmatik olmak

Misyon sahibi olmak

Vizyon sahibi olmak

Giglii olmak

Girigimci, yenilik¢i ve yaratict olmak

Hirsli ve heyecanli olmak

Etkili iletisim kurmak

Ustiin bir kisilik sahibi, olgun ve diiriist olmak
Pozitif olmak

Inancli olmak

. Azimli ve ¢aligkan olmak

. Basarili ve olumlu bir imaj1 olmak

Giivenilir olmak ve glivenmek
Sabirli ve sogukkanli olmak
Kararl ve tutarli olmak

Algak goniillii ve hosgoriilii olmak

Zaman 1yi kullanmak

Kurumsal itibarini artirmak isteyen liderlerin dikkat etmesi gerekenler sunlardir

(Bayram, 2012:14-15):

1.

Bir kurumun itibarini olusturan en 6nemli unsur olan miisteri tatmininin
yiikksek olmasi gerekmektedir. Bu nedenle itibar kazanmak i¢in en
oncelikli adim {irlin ve hizmet kalitesinin siirekli gelistirilmesi i¢in ¢aba
gostermektir,

Icte ve dista verilen sdzlerden donmemek, sektdrde bilgi ve damisma
kaynag1 olarak algilanmak da itibar artirmaya yardimci olur.

Hata yapildiginda bunu kabullenip, ¢ézlim iiretmek, toplumun giivenini
kazanmak i¢in gerekli bir yaklasimdir.

Calisanlara  ve  paydaslara  misyon  dogrultusunda  heyecan
kazandirabilmenin de itibari artirici bir etkisi vardir.

Ust yonetimin i¢ ve dis cevreyle etkilesimde bizzat bulunmasi ve kisiligi

ile kurumsal kimligin tutarlilig1 itibar kazanmada fayda saglar. Nitekim,
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kurumlarin degerlerini  sekillendiren kurucu girisimciler genellikle
kurumda kendi degerlerini yansittiklar1 i¢in bu tutarliligi daha kolay
yakalarlar.

6. lletisimde kullanilan mesajlarin rakamlarla tutarli olmasmim &tesinde
mantiksal bir ¢erceveye, modele oturtulmasi da giiven unsurunu artirict bir

etki yapar.
1.5.8 Farkhihk

Kurumsal farklilik, toplumda gorevi ve 6zel fonksiyonlari ile biri digerlerinden
ayrilmis olan cesitli kurumsal alanlara isaret etmektedir. Farkli bir kurulus olarak
algilamanin kuruluslara saglayacagi temel yarar, iiriin hizmetlerinin kolaylikla
rakiplerinden ayirt edilmesi ve farkli olan kurulusun iiriin ve hizmetlerinin tercih
edilmesi noktasinda kendisini gosterir. Farklilasma bir kurulusu diger kurumlardan
ayiracagl kesindir. Bu durum kurulusun, en azindan rakipleri arasinda fark
edilebilmesi ve sundugu iiriin ve hizmetlere dikkat cekilebilmesi agilarindan énemli
olmaktadir. Bu durumla kurum ilgi diizeyi yliksek tiiketicilere, sundugu {iriin ve

hizmetler hakkinda bilgi verebilme sansini1 yakalamis olur (Zyman ve Brott, 2004).
1.5.9 Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami 1970’lerde kullanilmaya baslamistir. O yillardan
giintimiize kadarda anlaminda pek bir degisiklik olmamistir (Kadibesegil, 2006:341).
Sosyal sorumluluk hakkinda literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir (Oziipek,
2005:9) Bunlardan bazilart;

Sosyal sorumluluk; Isletmelerin kaynaklarmi topluma faydali olacak sekilde
kullanmalaridir (Grigsby ve Stahl; 1997:4).

Sosyal sorumluluk, isletmelerin faaliyette bulunduklari ortami gelistirme ve
koruma konusunda sorumluluklaridir (Oziipek, 2005:10).

Sosyal sorumluluk, isletmelerin {iretimden tiiketime kadar olan biitiin
asamalardaki faaliyetleri esnasinda topluma zararlh faaliyetler acisindan isletmeyi
sinirlayan, toplumun refahina katkida bulunmaya zorlayan ve bunu 6ngéren

politikalar, prosediirler ve eylemleri benimsemesidir (Achenbaum, 1986:15).
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Ulger’e gore; (Ulger, 2003:120-121) isletmelerin sosyal sorumluluga bakis
acilari, bugilinkii boyutlara ulasmadan 6nce sadece li¢ alanda islev gérmiistiir. Bunlar:
1. Isletme icinde kisisel degerlerin ne dlgiide korunmasi geregi (isletme ig¢inde
haksizlig1 6nlemek, iyi bir ast-iist iletisimi vs.)
2. lIsverenlerin calisanlara kars1 sorumlulugu (sigorta, calisanlarin ¢ocuklarina
kres imkani, ikramiye, ulagim kolayligi, konut yardimai vs.)
3. Sosyal faaliyetler (sanatkarlar1 ve baz1 dernekleri desteklemek vs.dir)
Toplumsal sorumluluk isinizin basariya ulagsmasinda ii¢ yolla yardime1 olabilir
(Argiiden,2002:44-45-46).
1. Is olanaklar saglayarak
2. Insan kaynagi saglayarak
3. Gliven saglayarak
Glintimiizde isletmeler, calisanlardan miisterilere, tedarik¢ilerden bayilere..vb.
kadar genis bir alan1 etkilemektedir. Bu sebeple de ekonomik sorumluluklarinin yani
sira sosyal sorumluluk bilincine de sahip olmalidirlar. (Bayrak, 2001:102) Isletmeler
onceleri yalmizca ekonomik kar elde etmek i¢in c¢alisip varliklarim
sirdiirmekteydiler. Gliniimiizde diiriist, temiz, isletmeler ¢ok kisa siirede basariya

ulasmuslardir (Oziipek, 2005:6).
1.6 Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkisi

Kurumsal itibarin olusmasinda paydaslar olduk¢ca 6nemli yer tutar. Paydas,
isletmenin  kararlari, amaglari, faaliyetleri, uygulamalar1 ve politikalarim
etkileyebilen ve bunlardan etkilenebilecek olan birey veya gruplardir. Gitgide
biiyiiyen piyasa kosullar1 firmalari ¢ok sayida paydagla birlikte is yapmaya
zorlamaktadir. Bu paydaslarin beklentilerinin firma tarafinda karsilanabilmesi itibari
arttirir.

Kurumsal itibar, kurum i¢inde neyin nasil yapildigina odaklanan ve paydaslarin
tecriibelerine bagli olarak algilanan ¢ok yonlii bire bilesendir. Bdylece halkla iligkiler
uygulamacilar1 da itibar1 olusturan bu bilesenleri 6n plana ¢ikararak kurumlarin
gelisimleri igin ihtiya¢ duyduklar1 giicii olusturur. Bu nedenle kurumsal itibar
bilesenlerinin hangi sosyal paydaslar tarafindan nasil algilandigini ortaya ¢ikarmak,
kurumsal itibar yonetimi i¢in halkla iliskiler uygulamacilarina vazgeg¢ilmez bir kosul

saglamaktadir (Satir ve Stimer, 2006:51).
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Fombrun’a gore (1996:59) asagidaki yedi paydas grubu ile etkin kurum itibari
icin az yada ¢ok saglikli iligkiler kurmasi ile miimkiindiir. Bu yedi paydas miisteriler,
calisanlar, yatinmcilar, rakipler, yerel toplum, hiikiimet ve toplumun biyiik

kesimidir.

1.6.1 Cahsanlar

Paylasma, etkilesim ve uzlasmaya dayali yeni ve cagdas isletme yoOnetimi
calisanlarin ortak diisiinme ve karar almaya, ortak basariya yonelmesini saglamay1
amaglamaktadir. Amag, orta diizeyde yetenege sahip isletme calisanlarinin tesvik
edilerek, bilgi paylasimmin hakim oldugu &grenme ortaminda kendilerini
gelistirmeleri, kisisel basar1 saglamalari, bunun yani sira firmanin basarisina katkida
bulunmalaridir (Biger ve Diiztepe, 2003:13).

Gliniimiiz bilgi ¢aginin en 6nemli argiimani olan bilgiyi iireten, kullanan,
paylasan, gelistiren ve insanlarin hizmetine sunan kurumlar farklilagtiran en temel
ozellik, ¢alisanlaridir (Ergeng, 2010:15).

Calisanlar kuruma olan saygisini, inancini yitirmis ise, kurum da ismi
zedelenecektir. Belli bir derecede algilamalar, c¢alisanlarin kurumlar hakkinda
sOyledikleri temeline dayanir. Bu sebeple ¢alisanlar kurumla ilgili bilgileri dogrudan
kurumdan almalidirlar (D6rtok, 2005:63).

Calisanlar kurumla ilgili bilgileri kurumlarindan almalidirlar. Bu da etkili bir
iletisim sayesinde olur. Bununla ilgili yapilabilecek bazi ¢alismalar sOyle
siralanabilir (Alison, 2006:236).

1. Calisanlarin kurumsal faaliyet ve politikalardan haberdar olmasini

saglayacak ve onlar1 bilgilendirecek bir sistemin kurulmasi

2. Yonetimin, her ay farkli bir ¢alisan grubuyla birebir iletisim etkinlikleri

gergeklestirmesi

3. Calisanlarin basarilarii takdir eden uygulamalara yer verilerek geri

bildirim alinmas1

4. Calisanlara  yonelik izlenen iletisim uygulamalari, c¢alisanlarin

motivasyonunu artiracagr gibi isletmeye bilingli bagliliklarin1  da

saglayacaktir.
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Iyi bir kurumsal itibar, ¢alisanlar iizerinde ¢ok onemli etkilidir. vardir. Bunlar
su sekilde siralanabilir (Ergeng, 2010:16);

1. Yeni is hayatina baslayacaklarin en iyilerini kuruma ¢eker. Diger firmalarin
calisanlar1 i¢inde bir cazibe merkezidir.
Mevcut ve gelecekteki galisan belirsizligini azaltir.
Calisanlarin firmaya olan bagliliklarini artirir.
Calisanlarin tatminini arttirir.

Calisanlarin yaraticiliklarini ve performanslarini arttirir.

o g~ D

Yetenekli calisanlarin firmada kalmasini saglar
1.6.2 Miisteriler

Tiiketiciler giiniimiizde mal ve hizmet alimlarinda son derece bilingli olup,
secici, talepkar, fiyat bilincine sahip bir duruma gelmislerdir. Miisterilerden para
kazanmanin onlarin akillara ve kalplerine ulasmanin tek yolu iletisimdir. iletisim,
insanlarin ortak tanim ve anlamlarda bulugsma siirecidir. Son yillarda daha sik
kullanilan deyimle “Entegre Iletisim”, miisteriler ve yarar sahipleri arasinda karl
iliskilerin kurulmasi i¢in her bir temas noktasindaki ¢abalarin birlestirilerek sirketin
ve markalariin istenen dogrultuda hatirlanmasini kolaylastiran stratejik yonetim
stirecidir (Gronstedt, 2000:25).

Miisteriler saygi duyduklar1 kurumlarin {irlinlerinden, az bilinen rakiplerine
kiyasla, kalite ve giivenilirlik beklerler, kurumlarin {irtin ve hizmetleri hakkinda
sOylediklerinin gerce8i yansitmasini yani giivenilir olmasimi beklemektedirler
(Fombrun, 1996:60).

Etkili miisteri yOnetimi uygulayicis1 firmalar, sahip olduklar1 yetenekleri
miisterilerinden aldiklar1 geri bildirimlerle degere doniistiiriirler. Son on yil iginde
kurumun miisteri iligkilerinin, yani kurumun performansini ve piyasa degerini 6nemli
Olciide etkileyen faktoriin, gercek ekonomik degeri lizerine Onemli miktarda
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan veriler sunlardir
(Galbreath, 2002:120):

1. Yeni miisteriler bulmak, mevcut miisterileri korumaya gore 5-7 kat daha

maliyetlidir.

2. Miisteri kayiplarinin orant %5 oraninda diistiriilmesi, geliri %30-85 arasi

oranlarda arttirabilir.
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3. Miisteri kayiplarinin %2 oraninda azaltilmasi, igsletme maliyetlerinin %10
oraninda diistiriilmesi anlamina gelir.

4. Bir sirket her yil “memnum” olduklarimi sdyleyen miisterilerinin %15-
40’1n1 kaybetmektedir.

5. Memnun olmadigin1 soyleyen miisterilerin %98’1 kesinlikle sikayet
etmemekte, sadece baska bir iiriine gegmektedir.

6. “Tamamen memnun” miisterilerin sirkete ait ayni iiriinli bir ya da iki yillik
bir donem ig¢inde tekrar satin alma olasiligi, “memnun” miisterilere oranla 6

kat daha ytiksektir.

1.6.3 Hissedarlar

Gilinlimiizde igletmelerin boyutlarinin biiyiimesi ve halka acilmalari, ¢ok sayida
hissedarin varligini ortaya ¢ikarmistir. Bir isletme, hissedarlarinin ¢ikarlar

dogrultusunda yonetilsin ya da yoOnetilmesin ortaya c¢ikacak sonuglardan
etkilenecek ve sorumlu olacaktir. Isletmenin hissedarlarma karst oncelikli
sorumlulugu elbette karli olmaktir. Bu anlamda karliligin yaninda seffaf olmak ve
isletmeyle 1lgili bilgileri paylasmak isletmelerin hissedarlarima kars1 Oncelikli

sorumluluklart haline gelmistir (Aktan ve Borii, 2006).

1.6.4 Yatirnmcilar

Bir paydas grubu olan yatirimcilar da, tipki diger paydaslar gibi, kurumu
sadece finansal sonuclar iizerinden degerlendirmemektedirler. Kurumsal itibarin
Olciilmesinde temel olusturan faktorlerdeki basarilar, yatirimcei iliskilerinde de dnemli
rol oynamaktadir. Finansal performans yatirimer iliskilerinde daha 6nemli bir etken
olabilir ancak buradan hareketle yatirnmci iligkileri sadece bir pazarlama eylemi
olarak goriilmemelidir. Artik yatirimeilarin giliglenmesi, yatirimer iligkilerinin daha
kapsamli ele alinmasimi gerekli kilmistir. Burada da finansal performans yerine
geneli kapsayan itibar, yatirimei iligkilerini yonlendiren bir faktor haline gelmistir

(Ergeng, 2010:21).
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1.6.5 Rakipler

Isletmenin dikkat alani iginde olan rakipler, isletmeyi zorlayan ve zor duruma
sokan paydaglar oldugu kadar, ayn1 zamanda da isletmenin basarisini artirmasi igin
tesvik eden bir paydas grubudur. Elbette, rakipler, isletme i¢in temkinli davranilmasi
gereken bir gruptur c¢ilinkii etkin bir itibara sahip olmak, 6ncelikle rakiplerinizin
bulundugu alanlarda farkli ve bilinmeyen ayricaliklarinizin olmasini gerektiren bir
unsurdur. Bu dogrultuda, rakiplerin olumsuz davranislariyla karsilasilmasi
durumunda, onlarla iletisim kanallarini agik tutmak, sdyleyeceklerinin ve sektore
yansimalarinin etkisini azaltabilecektir. Ayrica en 6dnemli fayda, rakiplerle yakin ve
sicak bir iliski olugturmaktir. Birbirini anlamak, olast rekabeti minimuma

indirgeyecektir (Dortok, 2005:64).
1.6.6 Toplum

Kurumlar iirettikleri mal ve hizmetlerle tiiketicilere, kaynak yaratimi nedeniyle
tedarikcilerine, is giivencesi ve licretler agisindan calisanlarina, is ahlaki agisindan
rakiplerine, sosyal sorumluluk agisindan topluma, vergiler acisindan devlete karsi
sorumludurlar. Ayni1 zamanda kurumlarin paydaslariyla olan iliskilerinin her biri, o
kurumun topluma karst sorumlulugunu olusturmaktadir (Dilsiz, 2008:97).

Kurumun miisteriler ve ¢alisanlar gibi toplum tarafindan ne sekilde tanindig1 da
itibar1 agisindan biliylik Onem tasimaktadir. Toplum genel olarak kurum ve
kuruluglardan sirket politikalari, iiriin ve hizmetleri ile ilgili bilgilendirilmeyi
istemekte, kiltlir, egitim ve saglik alanlarinda toplumsal hayat1 iyilestirecek
faaliyetler beklemektedir (Dilsiz, 2008:97-98).

Toplum isgletmelerden sadece ticari basar1 ve istihdam degil, ¢evre kalitesi ve
sosyal adalet arasinda denge saglamasini da beklemektedir. Toplumla iliskilerin
temel hedefleri kurumun fiirlinleri, hizmetleri ve politikalar1 ile ilgili toplumu
bilgilendirmek; kurum hakkindaki yanlis diisiinceleri diizeltmek, olumlu izlenim
yaratmak; toplumun niteliklerini ve beklentilerini belirlemek; toplumsal Kkiiltiir,
egitim ve saglik projeleri hazirlamak ve tiim bunlarla ekonomiye destek vermektedir

(Fombrun, 1996:196).
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Glintimiize toplumsal sorumluluk bilincine sahip olmayan igletmelerin dogal

kaynaklar ve insan kaynaklarini asir1 tiikketmesinin sonucu olarak bir¢ok canli
tiirli tehdit altindadir. Toplum artik isletmelerin bulundugu yerdeki sosyal durum ve
cevre

konusunda duyarli olmalarimi talep etmektedir. Bulundugu yerin altyapi
hizmetlerinden ve dogal kaynaklarindan yararlanan isletmelerin en azindan sosyal ve
fiziki c¢evreden aldiklar1 kadarmi yerine koymalar1 beklenmektedir. Aksi halde
toplum tarafindan farkli reaksiyonlara maruz kalabilmektedirler (Ergeng, 2010:23).

Isletmeler toplum goziinde itibarlarmi kaybetmek riskini goze alamazlar.
Bunun aksi olur ise sonugclari isletme agisindan son derece olumsuz olur. Buna karsin
isletmelerin diger paydaslarla yasayacagi bir sorun karsisinda toplumda sahip olunan

yiiksek itibar, koruyucu kalkan etkisi gosterebilir (Ergeng, 2010:23).
1.6.7 Medya

Medya, hizla artan etkinligiyle isletmeler acisindan hem firsat, hem de tehdit
olusturan 6nemli bir paydastir. Yazili ve gorsel medya kuruluslarinin yani sira, hizla
bliyliyen internet medyas1 da sirketler i¢in dis diinyaya acilan 6nemli bir kapt gorevi
gorerek paydaslar etkilemek ve istenilen dogrultuda yonlendirmek i¢in ¢ok 6nemli
bir islev gormektedir. Bir¢ok paydas, isletme ya da sektor ile ilgili dogrudan
deneyime sahip degildir ve boylelikle bir sorun aciga ¢iktig1 zaman, bu paydaslar,
kurumun ve sektoriin itibar1 hakkinda bilgi saglanmasi konusunda, sonuglar tizerinde
son derece onemli etkilere sahip medya, hiikiimet ve toplumsal gruplarin sunumlarim
yorumlamaktadir (Mahon ve Wartick, 2003:25).

Medyay1, kurumsal itibarin gelistirilmesinde sadece bir iletisim kanali olarak
gormek dogru bir yaklasim olmayacaktir. Toplum, her giin isletmelerle ilgili
haberleri medya araciligiyla 6grenmektedir. Bu acidan medya, giicii elinde
bulunduran taraf olarak goriilebilir. Genel olarak medya ve medya calisanlari, itibarl
kuruluslarla iyi iliskiler igerisindedir. Itibarli kurumlarla sik sik miilakatlar
yapilmakta, topluma vermek istedikleri mesajlar iletilmektedir. Ayrica medya,
itibarlt kurumlarin karsilastifi kriz anlarinda, bu kurumlara karsi daha sorumlu
davranmakta, eksik ve yanlig bir bilginin kamuoyuna verilmemesi konusunda daha

hassas davranmaktadir. Bu tip iyi iliskiler i¢inde olunan medya, kurumsal itibarin
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zedelenmemesi, korunmasi agisindan da onemli bir islev gormektedir (Ergeng,

2010:21).

1.6.8 Hiikiimet

Kurumlarin dogrudan iligkide oldugu, faaliyetleriyle kurumlari 6nemli dlgiide
etkileyebilen ve alinan kurum kararlarinda etkili olan bir diger paydas da hiikiimettir.
Hiikiimetler, vatandaslarinin kendilerinden talep ettigi pek ¢ok ekonomik ve sosyal
beklentinin karsilanmasinda da kurumlara ihtiya¢c duymaktadirlar ve bu nedenle 6zel
sektor ile hiikiimet iligkisi gliniimiizde biiylik 6nem tasimaktadir (Dilsiz, 2008:101).

Kurumlar da devletin kademelerinde gorevli kisilerle, hiikiimet yetkilileriyle
olumlu iliskiler kurarak, yakin baglar olusturarak onlarin goéziine girmeye ve
faaliyetleri i¢in uygun ortamlarin olugmasina katkida bulunmaya c¢alismalidirlar.
Lobi faaliyetleri, politik kampanyalarin desteklenmesi gibi ¢alismalar bu amaglarin

gerceklestirilmesi igin biiyiikk 6nem tasimaktadir (Dilsiz, 2008:101).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitiin hayatta kalmasi, calisanlarin &rgiitten ayrilmamasina baglidr.
Calisanlar orgiite ne kadar baglh ise oOrgilit o kadar giliclenir. Bu sebeple orgiit,
calisanlarin is yerinden ayrilmamalarini ve kuruma baglilik gostermelerini saglamaya
caligir. Bunu yaparken {icret arttirma, terfi, sosyal imkanlar gibi bir takim 6zendirici
yollar izler (Basaran, 1982:241).

Orgiitlerin basaris1 sadece calisanlarin yeterliligi ve performans: ile ilgili
olmayip basarili ve yetenekli personelin oOrgiite bagli kalmasimi saglamakla
miimkiindiir. Orgiitsel baglhlik, is gorenin calistifi orgiite ait olma duygusu
hissetmesidir (Saglam Ari, 2003:17-36).

Sengiil Dogan (2013:66), ’Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitlerine yaptiklar:
yatirimin sonucunda gelisen bir kavramdir.”’

Orgiitlerde etkinlik ve verimliligi yiikseltmeye yonelik ¢alismalar son yillarda
yogun bir sekilde ele alimmaktadir. Ozellikle orgiitsel baglilik, entelektiiel
sermayenin yoOnetimi so6z konusu oldugunda biiyiik 6nem kazanmistir. Nitelikli
isgiiciiniin orgiite bagliligl, tiim yetenek ve bilgisini orgiit i¢in kullanmasi orgiitsel
baglhlig1 yakindan ilgilendiren bir konudur. Is gérenler kendilerini 6rgiitlerine baglh
hissettikleri 6lciide, isyerinde basarili olacaklardir (Ozdevecioglu; 2003:113-130).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda baghilik, drgiitiin hedef ve
degerlerini 6ziimsemek, Orgiitiin bir pargast olmak i¢in ¢aba gdstermek ve giiclii bir
aile liyesi gibi hissetmek olarak tanimlanmustir (Steers, 1977:46).

Son on bes yil dncesine kadar orgiitsel davranis lizerinde yapilan arastirmalar
1§ tatmini ve performans iligkisi {izerini olmustur. Bu iki degisken arasinda olumlu

yonlii bir iliski oldugu varsayilsa da bunu destekleyen bulgulara rastlanmamustir.
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Buna karsilik is tatmini ile ise devamsizlik ve isgiicii doniisiimii gibi isletme
acisindan olumsuz davraniglar arasinda olumsuz yonde iligski oldugunu destekleyen
tutarlt bulgular vardir. O nedenle bireyin isinden tatmin olup olmamasi yerine, is
yerine bagliligi konusu 6nem kazanmustir. Burada performans diizeyini etkilemede
kuruma bagliligin daha belirleyici rolii oldugu varsayilmaktadir. Dolayisiyla,
orgiitsel davranis alaninda son bes yilda kuruma baglilik konusunda bir sayida
arastirma yapilmistir (Baysal ve Paksoy; 1999: 7-15).

Orgiitsel baglilik, isletmeler icin olas1 sonu¢ ve etkileri acisindan orgiitsel
davranis alaninda cokga tartisilan bir konudur. Orgiitsel baghligi 6nemli kilan
sonuglardan bazilari, bireylerin isten ayrilma niyetinde belirleyici olmasi, Orgiitsel
baglilig1 yiiksek personelin daha az baglilik hissedenlere gore performansinin yiiksek
olmasi ve orgiitsel etkililigi arttirmasi olarak belirlenmektedir (Steers, 2002:299).

"Kuruma baghlik" kavraminin 6nemi, kapsami ve etki derecesini saptamak
tizere farkli dlgekler gelistirilmistir. Ancak tek boyutlu dlgekler yetersiz oldugu igin
cok boyutlu olcek gelistirme girisimleri agirlik kazanmistir. Allen ve Meyer’in
orgiite baglilik alaninda gelistirmis oldugu olcek, iizerinde en ¢ok calisilan 6lgektir.
Allen ve Meyer’in gelistirdikleri dlgek hem ise baglilik ile orgiite baglilik kavramlari
arasinda ayirim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin nedenlerini belirleyici alt
degiskenleri kapsamaktadir. Arastirmacilar, her iki alanda da duygusal baglilik,
devam etme istegi ve zorunluluk hissi olmak iizere {i¢ alt degiskenin varligini
destekleyici ¢alismalar agirlik vermislerdir (Baysal ve Paksoy; 1999: 7-15).

Orgiitsel baghiligin {ic énemli unsuru bulunmaktadir. Bunlar; Bireyin 6rgiitiin
amaglarini kabul etmesi ve bu amaglara inanmasi, orgiit icin ¢caba gdstermek istemesi
ve oOrgiitte kalmay1 arzulamasidir (Balay, 2000:18).

Orgiitsel baglilik, bes nedenden otiirii drgiitler icin hayati bir konu haline
gelmistir. Orgiitsel baghlik; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is
arama c¢aligmalar ile; ikinci olarak is doyumu, ige sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; {iclincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gorev anlayist gibi calisanin isi ve roliine iliskin ozelliklerle; dordiincii olarak
demografik o6zellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik
kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir (Bayram, 2005:125-139).

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve

nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicli devrinin azalmasia katkida
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bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, orglitsel yasam ve en iist diizeyde sistem
basaris1 igin gerekli bircok goniillii eyleme yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977:
436).

Orgiitsel baglilik, is gdrenin orgiitle 6zdeslesmesi ve ona katilmasinin géreceli
giiciidiir. Orgiitsel baglilik, ii¢ faktorle karakterize edilmektedir (Bayram, 2005:125-
139).

1. Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gdsterme.

2. Orgiit adina anlamli ¢aba gostermeye isteklilik gdsterme.

3. Orgiitte iiyeligin siirdiiriilmesine giilii bir arzu duyma

Orgiite bagli olmanin, ¢alisanin davranisim etkilemesiyle ilgili dort tiir ¢iktidan
s0z edilebilmektedir (Balci, 2003: 28):

1. Orgiitiin amag¢ ve degerlerine kendini adayanlar, orgiitsel faaliyetlere aktif

olarak katilirlar.

2. Kendilerini orgiite adayan caliganlar, genelde orgiitte kalmaya ve Orgiitiin
amaglarina ulagmasina katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.

3. Isten ayrilma istegi ile orgiite baglilik arasinda tutarl ters bir iligki vardir.

4. Ise doyum, isten ayrilmanmn baslangic doneminde dnemli Kestiricisi iken,
zaman gectikge baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiglii bir
kestiricisi olmaktadir.

Bayram (2005:125-130)’a gore orgiitsel baglilik, c¢aligsanlarin orgiitte kalmak

istemeleri, orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme, ¢alisanin orgiite
karst olan sadakati, tutumu ve c¢alistig1 Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi

ilgidir.
2.1 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite bagliligi islerindeki verimini arttirir ve orgiit i¢in olumlu
sonuclar dogurur. Bu sebeple orgiit calisanlarin dolayisiyla orgiitiin ¢alisanlarin
orgiite bagliligin1 arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi
onemli bir husustur (Cetin, 2004:98-99).

Orgiitsel bagliliga yol acan faktdrler bir ¢ok arastirmaci tarafindan farkl
sekillerde smiflandirilmigtir. Mowday, Porter ve Steers (1079), bagliliga yol agan

faktorleri dortlii olarak siniflandirmiglardir bunlar:
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1. Kisisel 6zellikler

2. Isin dzellikleri

3. Calisma deneyimleri

4. Orgiitiin yapisal dzellikleri

Mathieu ve Zajac ise, oOrgiitsel baglilig:i etkileyen faktorleri su sekilde
siralamiglardir Mathieu ve zajac (1990:171-194),

1. Kisisel 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim yetenek, {icret, statii)

2. Rol durumu (rol belirsizligi, rol ¢atismasi, asir1 rol)

3. Isin 6zellikleri (beceriler, dzerklik, isin kapsami)

4. Grup/lider iligkileri (grup kaynagmasi, gérev dayanismast, lider yetki

yapis, liderin sayginligi, lider/grup iliskisi, katilimer liderlik)

5. Orgiitsel dzellikler (&rgiitiin biiyiikliigii ve merkezilesmesi derecesi)

Gerald Salancik (Salancik, 1977:62-80) 'e gore baghilig: etkileyen ii¢ temel 6ge
vardir. Bunlar;

Davranislarin - goriintirliigii, Kisilerin yapacagi isi herkese duyurmasidir.
Yapilacak is ne kadar ¢ok kisi tarafindan bilinirse igin yapilma ihtimali o kadar
yiiksek olur. Kisileri Orgiite baglamanin en basit yolu budur. Bir kisi orgiite
katildiginda, bunun bir fotograf esliginde medyada yer almasi, kisinin orgiitle
kendini tanimlamasina yardimci olur; ¢iinkii kisi bu sekilde kendisine Onem
verildigini hisseder (Dogan, 2013:77).

Davraniglarin geri dondiiriilemezligi davranig ortaya ¢iktiktan sonra bunun
artik degistirilememesi demektir.. Bu durum baglilig1 arttirmaktadir. Ornegin, bir
sOzlesmeye imza atildiginda taraflardan birinin vazge¢mesi halinde tazminat 6demesi
gerekiyorsa, kisiler mecburen sozlesmeye sadik kalirlar (Dogan, 2013:78).

Davranis ve kisisel irade, bir durumun geri dondiiriilemezligi, aslinda kisiyi bir
seye mecbur etmektir. Bu durum, gergekte kisinin baghligini arttirmak yerine
azaltabilir. Ciinkii, boyle bir durumda kisinin eylemleri kendi iradesinin sonucu
degildir. Oysa ki irade, her tiirlii baglilik i¢in temel teskil eder. Bu, bir eylemi kisiye
baglayan bir tutkal gibidir ve kisiyi eyleminin sonuglarini kabul etmeye motive eder.
Irade ve onun uygulamadaki karsiligr olan kisisel sorumlulugun kabulii, davranis:

ona yapan kisiye baglar (Dogan, 2013:78).
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2.1.1 Demografik Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerinin nispi olarak daha az
oldugu gbzlemlenmistir (Bayram, 2005).

Orgiitsel baghilign  etkileyen demografik faktorleri asagidaki sekilde

siralanabilir;
2.1.1.1 Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda orgiitsel baghlik ile cinsiyet arasinda bir fikir birligi
saglanamamig olmakla birlikte toplumsal agidan bakildiginda kadin ve erkege farkli
is gruplart yiiklenmistir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda genellikle ev gegimine
katkida bulunma, ek gelir elde etme diistincesiyle katildiklar1 diisiiniiliir. Bu sebeple
de beklentilerin erkege kiyasla daha az oldugu fikrine varilir. Yapilan arastirmalar

gostermistir ki, erkeklerin ise baglilig1 kadinlarin ise bagliligindan daha yiiksektir.
2.1.1.2 Yas

Yas genellikle kidem ve hizmet stiresi ile birlikte incelenmektedir. Yas1 tek
basina bir demografik degisken olarak ele alan bir ¢alismada, yas ile baglilik
arasindaki iligski negatif yonlii olarak tespit edilmistir (Alvi ve Ahmed, 1987: 267-
280).

Yas degiskenini ele alan bir ¢ok arastirmada, yas arttik¢a bagliligin da arttigina
dair bulgular elde edilmistir (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Mathieu ve Zajac, 1990:
171- 194). Angle ve Perry (1981) ¢alisanlarin yaslari ilerledikge, alternatif is bulma
ya da farkli bir egitim alma imkanlarinin azaldigini, bu nedenle iiyesi olduklar
orgiitlere olan bagliliklarmin arttigini ifade etmektedirler. Allen ve Meyer (Allen ve
Meyer, 1993: 49-61) ise, yasla orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin oOrgiitsel
bagliligin her boyutu i¢in ayr1 ayr1 incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Buna
gore duygusal baglilik, calisanin yasiyla birlikte artis gosterirken, devamlilik
baglilig1 calisanin yagindan etkilenmemektedir.

Luthans ve arkadaslar1 (1987) yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
iliskinin bulundugunu ileri siirmektedirler (Luthans vd., 1987: 221). Calisanin
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yasinin ilerlemesiyle birlikte, terfi etme, ticret artisi, hak edilen tazminat vb. artmasi
demektir. Bu durum diger orgiitlerin ve is alternatiflerinin ¢ekiciligini azaltmaktadir.
Geng calisanlarin, yasli c¢alisanlara kiyasla orgiite daha az baglilik gosterdikleri
ortaya konulmustur (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562). Bu sebeple baglilig1 diisiik
diizeyde olan geng¢ calisanlarin, isi birakma egilimlerinin daha yiiksek oldugu one

stiriilmektedir (Blau ve Lunz, 1998: 260).
2.1.1.3 Calisma siiresi

Orgiitte ¢alisilan siire arttik¢a, orgiitsel baglilik da artmaktadir. Calisanlarin
calisma siiresi arttik¢a, Orgiitten elde ettikleri kazanglart da artmaktadir. Cilinki
hizmet siiresi de yatirim niteligi tasir. Bu yatirimlar1 kaybetmek istemeyen galisanlar

orgiite daha fazla baglanmaktadirlar (Col ve Giil, 2005:291-306).
2.1.1.4 Egitim diizeyi

Egitim diizeyi ile orgiitsel baghilik arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir
Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin rgiitten beklentileride yliksek olmaktadir. Bu
durumda calisanin orgiite baghligin1 azaltmaktadir. Egitim diizeyinin yiiksek olmasi

beraberinde alternatif is imkanlarini da arttirmaktadir (C61 ve Giil, 2005:291-306).
2.1.1.5 Medeni durum

Yapilan arastirmalar medeni durumun ise bagliligi etkileyen bir faktor

olmadigini gostermistir (Cakir, 2001:113).
2.1.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorle, isin niteligi ve calisanlarin algilari iizerindeki etkileri ve

orgiitiin sundugu imkanlar dikkate alinarak siniflandirilmistir (Cakir, 2001:142).
2.1.2.1 Tsin niteligi ve 6nemi

Calisanlarin yaptiklar1 isi severek yapmalar1 orgiite bagliliklarin1 arttiran
unsurlardan biridir. Calisanlarin amaglart islerini yaptiktan sonra karsiligini almak

olduguna gére burada kisi-is uygunlugu onemli unsur olarak goriilmektedir. Isin
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caligan tarafindan algilanan zorlugu, maddi getirisi, sagladigi beceriler, Onem
derecesi, sorumluluk alani, anlamlilig1 gibi 6zellikleri de orgiitsel baglilik diizeyini

etkileyen énemli unsurlardandir (Ince ve Giil, 2005).
2.1.2.2 Ucret

Calisanlarin iicret diizeyleri ile orgiite bagliliklar1 arasinda giicli bir iligki
bulunmaktadir. Ucret dagiliminda adaletli bir davramis sergilenmesi de orgiitsel
baglilig1 etkilemektedir. Birey orgiit yonetiminin iicret politikasini ne derece adil ve
dengeli bulursa, orgiite duydugu baglhilik da o derece yiiksek olacaktir (C6l ve Giil,
2005:291-306).

2.1.2.3 Yonetim tarzi

Yoneticiler zaman zaman bir basarinin ardinda sadece kendilerinin oldugu ve
ovgiiyll kendilerinin hak ettigini diisiinmektedirler. Oysa ki bir yonetici, ¢alisanlarin
motive ederek onlarin oOrgiite karsi bagliliklarini, hizmetlerini ve orgiite olan
katkilarini her daim tektir etmelidir. Yoneticiler 6rgiit iginde olusan hatalar igin 6nce
kendilerini sorumlu hissetmelidir. Calisan odakli bir yonetim sekli ¢alisanlarin fikir
ve diisiinceleri uygulanan politika ve stratejilerde onemli bir yere sahiptir. Bu tiir
yonetim bi¢iminde ¢alisanlar kendilerini rahatca ifade edebilmektedirler. Dolayisiyla
orgiite olan bagliliklar1 da duygusal olarak ger¢eklesmektedir (Demirel, 2009:115-
132).

2.1.2.4 Rol belirsizligi ve rol catismasi

Yapilan isin kapsami, isin icerigi, maddi odiiller, yogun is yiikii, is stresi ve
yetkilendirme gibi konular Orgiit icerisinde rol belirsizligine ve yol catismasina

neden olur.
2.1.2.5 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir kurumda calisma yasamini diizenleyen deger ve normlar

dizgesidir (Tatar; 2014:111).
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Kurumsal kiltiir, orgiiti diger kurum yada Orgiitten ayiran kendine ozgi
degerlerin tamamudir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin yapisiyla ve uygulamalariyla yakindan
iliskilidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yapiyr olusturan, sosyal ve teknik yapi icerisinde
olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii is gorenlerin orgiite uyumunu saglayan degerlerin
tamamidir. Orgiit kiiltiiriinii su sekilde dzetleyebiliriz (Demirel, 2009:115-132):
Motivasyon,

Istikrarli degisim, yenilikgilik ve kisisel gelisim,
Is, gorev ve calisma arkadaslaria odaklanma,
Is birligi ve dayanisma,

Sorumluluk, koordinasyon ve denetim,

Icsel ve digsal yonliiliik,

N o o a s~ w b e

Gortlis ve diisiincelere uyumu kapsamaktadir.

Orgiitiin performans1 ve calisanlarin yasam kalitesinin diizeyi, orgiitte islerin
yapilis seklinden ve oOrgiit iiyelerinin birbiriyle olan iliskilerden onemli o&lgiide
etkilenmektedir. Nasil ki bir binaya disaridan baktigimizda binay:1 ayakta tutan pek
cok parga gorlinmiiyorsa kurumlarinda ayakta durmasini ve hayatta kalmasini gozle
goriilmeyen kurum kiiltiirtidiir (Goffee ve Jons, 2000:15).

Kiiltiir, basarili orgiitleri temsil eden calisanlarin kendilerini islerine verme
derecesinde onemli rol oynar. Bu giiclii baglilik c¢alisanlarin Orgiitteki basarisini
saglayacak bilgiye ve motivasyona sahip zaman deger kazanir. Orgiitlerin birlesmesi
yada el degistirmesi sirasinda calisanlarin baghligin1 kazanmak konusundaki
basarisizlik, islerin degerinin diismesine yada yok olmasina neden olabilir. Tersi
durumda ise yiiksek bir baglilikla calisan isgiicii, rekabet agisindan onemli bir
avantajdir (Cetin, 2004:88).

Orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini dort grupta toplayabiliriz (Tutar, 2014:115-116).

1. Orgiit kiiltiirli, 6grenilmis yada sonradan kazanilmis bir olgudur.

2. Orgiit kiiltiirii, grup iiyeleri arasinda paylasilan degerler biitiiniidiir.

3. Orgiit kiiltiirii, somut ve soyut degerler biitiiniidiir.

4

Orgiitsel kiiltiir, diizenli sekilde tekrarlanan davranigsal kaliplardir.
2.1.2.6 Orgiitsel adalet

Orgiit icinde tarafsizlik ve esitlik ilkesinin esas alinmasidir. Orgiitsel adalet

i¢in son derece dnemlidir. Orgiitsel adalet, drgiitiin maddi degerlerinin paylasiminda
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adil olmanin yaninda y&netim politikalarinda da adil ve tarafsiz olmasidir. Orgiitsel
adalet, calisanlar arasinda hicbir ayrim gozetmeden calisanlarin kisiligine, kiiltiirel
degerlerine, hak ve sorumluluklarina saygili davranmay: gerektirmektedir (Demirel,
2009:115-132).

Orgiitsel adalet, dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet olarak ii¢ temel
boyutta ele alinir (Demirel, 2009:115-132):

Dagitimsal adalet, tretim siirecinde elde edilen ¢iktilardan gelen getirinin
paylasimidir. Calisanlarin  ise sagladiklar1 sosyal veya ekonomik Kkatkilar
karsiliginda hak ettiklerini almalaridir. Bu sebeple beklentilerin karsilanmasinda
farkliliklar olmasi ¢alisanlar arasinda huzursuzluga sebep olur. Ayrica is gorenlerin
kurum ve yoneticiye olan baglilik ve giiven duygusunu negatif etkilemektedir.

Bu teoriye gore, herkes ¢alismasinin karsiligini alir. Esit cabalar esit sonuglari
getir. Is gorenlerin performansina gére ceza ve odiiller dagitilir (Iscan veNaktiyok,
2004:187)

Prosediirel adalet, orgiit iginde karar alma siirecinde tarafsizlik ve objektif
olmayla ilgili bir kavramdir. Prosediirel adalet, orgiit i¢i kararlarin uygulanmasinda
etik, ahlak ve giiveni esas almaktir. Prosediirel adalet, ¢alisanlarin temel maddi
konularinin yani sira ¢alisma kosullarina alinan Kkararlarda izlenen politikalardaki
adillik derecesinin gostergesidir. Tutarlilik, 6nyargi ve kisisel ¢ikarlardan uzak
durma, dogru karar verme, kararlara katilim, etik ve ahlaki kurallara saygi duyma,
orgiitsel ve bireysel esitligin saglanmasi gibi konular prosediirel adaletin temel
ilkeleri olarak belirtilebilir (Demirel, 2009:115-132).

Etkilesimsel adalet, oOrgilit ici iletisim ile ilgilidir. Etkilesimsel adalet
calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle olan iliskilerinde dnemlidir. Dolayisiyla
hangi diizeyde olursa olsun etkilesim ve iletisimin algilanis bicimi etkilesimsel

adaletin niteligini ortaya koymaktadir (Demirel, 2009:115-132).
2.1.2.7 Orgiitsel iletisim

lletisim kaynak ve hedef arasinda mesaj aktarimidir. Iletisim, Orgiitlerin
isleyisinde temel bir yonlendirme ve esgiidiim aracidir. Orgiitler hem i¢ gevreleriyle,
hem de dis gevreleriyle iliskilerini orgiitsel iletisim sayesinde kurarlar. Orgiitsel
iletisimle orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi, orgiitiin bir diizen g¢ercevesinde

isleyisi, Orgiitii olusturan boliimler arasinda es giidiim, bilgi akisi, ¢alisanlarin
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motivasyonu, orgiitsel biitiinlesme, degerlendirme, egitim karar alma ve denetim
saglanir. Kisaca tiim oOrglitsel ve yonetsel faaliyetler, oOrgiitsel iletisim ile
yonlendirilir.

Orgiitsel iletisim, orgiit ¢alisanlarini ve drgiitiin birimlerini birbirine baglayan
bir esgiidiimleme aracidir. Orgiitsel iletisim sayesinde calisanlar ve birimler hem
uyumlu ve hem de esgiidiimlii ¢alisabilirler. Orgiitte faaliyetlerin siirdiiriilmesi,
sorunlarin ¢oziilmesi ve yaratict giliciin olusturulmas1 oOrgiitsel iletisim ile
gerceklesebilir. Orgiitsel iletisim, dis diinya ile orgiit arasinda saglikli bir bilgi
aligverisi saglayabilir. Hizla degisen g¢evre ve rekabet kosullarinda, kurumlarin
kendilerini yeni kosullara uyarlamalar1 Orgiitsel iletisim ile saglanabilir (Tutar,
2003:117).

Orgiitsel iletisimin temel asagidaki sekilde siralanabilir (Karatepe, 2008:80).

1. Orgiitiin politika ve kararlarin1 yonetilenlere duyurmak,

2. Orgiit ile ilgili bilgileri cevreye duyurarak, drgiite olan giivenin artmasini

saglamak,

3. Orgiitiin yeni ydnetim anlayisini anlatarak, bilgilendirme yoluyla destek
saglamak,

4. Orgiitiin birim ve boliimlerine bilgi verilerek, drgiitsel biitiinlik ve uyum
saglamak,

5. Ucret artislari, primler, burslar ve tatil olanaklari gibi is gorenleri yakindan
ilgilendiren konulara iliskin bilgilerin verilerek, ¢alisanlarin giidiilenmesini
saglamak,

6. Yonetimi ilgilendiren her tiirlii mevzuati personele duyurarak, olas1 hatalar
onlemek,

7. Orgiitsel tutumlarin yonlendirilmesi ve is gorenlerin yonetsel amaglar

dogrultusunda giidiilenmesini saglamak.
2.1.2.8 Liderlik tarz

Liderler, i¢inde bulunduklart ortamin kosullarina gore farkli davranig tarzlari
sergilerler. Liderlerin kosullara gére davranmalari hem organizasyonel hem de
bireysel amaglarin gergeklestirilmesinde oldukga 6nemlidir. Bu nedenle uygulanacak
liderlik tarzini belirlerken; isletmenin faaliyet alani, faaliyet konusu, izleyenlerin

kisilikleri, tilkelerin kiiltiirel yapisi, zaman baskisi, yapisal ve ¢evresel sorunlar gibi
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bir takim faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda liderin, faaliyet
cesitliligi ve faaliyet bicimindeki degisimler ve gelismeleri yakindan takip etmesi
de basarisi i¢in olduk¢a dnemlidir. Cilinkii meydana gelen degisim ve gelismeler, ayni
isletmede farkli zamanlarda ve farkli ortamlarda, farkli liderlik davranislarinin

uygulanmasini gerektirebilir (Sabuncuglu ve Vergiliel Tiiz, 2013:213).
2.1.2.9 Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven; bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki boyutta incelenmektedir.
Bireysel giiven, iki birey veya taraf arasinda karsilikli davranis, iyi niyet ve tutumun
gosterilmesidir. Taraflarin etkilesim sonucu birbirlerine duyduklari giiveni ortaya
cikmaktadir. Basarili bir sosyal etkilesim, giivenin artmasini saglamaktadir. Bu
durum ayn1 zamanda taraflarin sosyal iliskilere verdikleri destegin ve yatirimin da bir
belirtisidir. Sosyal yapi icerisinde giiven, iligskilerin merkezinde yer alir ve taraflari
olumlu bir sekilde etkiler (Neves ve Caetano, 2006:351-364).

Calisanlarin orgiitsel amag ve degerlere bagllik diizeyi yiikseldikce orgiite olan
giiven diizeyleri de artmaktadir. Orgiitsel giivenin saglanmasinda dort hususun goz
oniinde bulundurulmasinda yarar vardir. Bunlar sirasiyla; agik bir iletisim diizeninin
saglanmasi, karar alma stirecine ¢alisanlarin dahil edilmesi, onemli veri ve bilgilerin

paylasilmasi, duygu ve diisiincelerin paylagilmasidir (Demirel, 2009:115-132).
2.1.2.10 Kariyer ve terfi

Bir isletme, c¢alisanlarin kariyer planlamasini ve terfilerini giivence altina
almaldir. Kariyer planlamasi, c¢alisanlar, yeteneklerinin bilinmesi, yetki ve
sorumluluklarinin belirlenmesi, performanslarinin ortaya konulmasi ve galisanlarin
terfi ve kariyer yol haritalarinin agikga belirlenmesini saglamaktadir Terfi ve kariyer
yol haritas1 belli olan bir ¢alisanin 6rgiite olan giiveni ve baghiligi artacaktir. Terfi ve
kariyer yol haritas1 belli olmayan ¢alisanlar ise siirekli bir kararsizlik, timitsizlik ve
hayal kirikl1g1 yasayacak olmalarindan dolay1 drgiite olan bagliliklar1 olumsuz yonde

etkilenecektir (Demirel, 2009:115-132).
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2.1.2.11 Orgiitsel destek

Orgiit is gorenlerin beklentilerini karsiladig1 siirece is gorenlerde orgiitiin
beklentilerini yerine getirmek icin ¢aba sarf ederler. Orgiit, is gorenlerin mutlulugu
i¢in yatirim yapar. Orgiit yaptig1 bu yatirimin calisan tarafindan algilanis1 dnemlidir.
Zira bu algilanis ¢alisanlarin ise ve orgiite olan tutumlari etkiler (Turung ve Celik,
2010:185).

2.1.2.12 is tatmini

Is tatmini, isin calisanlara sagladigi maddi ve manevi olanaklara iligkin
algisidir. Calisanin bu algiya gosterdigi tepki, onun is tatmininin boyutlarini belirler.
Is tatmini calisanlarin yaptiklar isten, isyerlerinden, yonetim anlayisindan aldiklari
keyif ve mutluluk derecesidir. Is tatmini konusu iizerine yapilan incelemeler is
tatmininin ise, ¢alisana ve orgiitsel yap1 ve yonetimine iligskin faktorlerle birlikte ele
alinmasi geregini ortaya koymaktadir. Genel olarak is tatminini belirleyen ti¢ faktor
vardir, bunlar isin kendisi, yonetsel yap1 ve isin sonucunda elde edilen ticret ve 6diil
gibi faktorlerdir. Is tatmini bireyin ise, 6rgiitsel normlara, degerlere ve is kosullarna
iligkin gelistirdigi i¢sel tepkisinin sonunda ortaya ¢ikar (Tutar, 2014:157-158).

Calisanlarin is tatminine bireyden kaynaklanan, ¢evreden kaynaklanan, isten
kaynaklanan unsurlar etki edebilmektedir (Korkmazyiirek ve Hazir, 2013:71).

Is tatmini saglanamayan isletmeler, bircok sorunla kars1 karsiya
kalabilmektedirler. Bunlardan belli bashlar1 agsagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuglu
ve Vergiliel Tiiz, 2013:39):

1. Is goren devrinde yiikseklik,

. Yiuksek devamsizlik,
. Diisiik firma sadakati,

. Yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,

2
3
4
5. Grevlerin giindeme gelmesi,
6. Hirsizlik oranlarinda artis,

7. Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,

8. Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik

Yapilan bazi arastirmalarda bir kisim arastirmacilar is tatmini ve

tatminsizliginin bireyin isinden ne bekledigi ve kendisine ¢evre tarafindan ne tiir
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imkan ve firsatlar sundugu veya ne elde edebildigi arasindaki farkin derecesi

tarafindan belirlendigini ileri siirmektedirler (Bayrak Kok, 2006:293).
2.1.2.13 Orgiitsel vatandashk

Orgiitsel vatandaslik, organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir sekilde yerine
getirmesine yardimci olan ve goniilliiliige dayanan bireysel bir davranistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, icinde is gorenlerin is tatminleri,
motivasyonlari, performanslari orgiitsel bagliliklari ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin
performans diizeylerinin artmasi amaglara ulasmanin énemli bir yoludur. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin  faydalart asagidaki sekilde Gzetlenebilir (Demirel,
2009:115-132).

1. Orgiitsel ve bireysel verimliligi artirir.

2. Tecriibe ve deneyime sahip calisanlarin Orgiite olan baglilik duygularini

giiclendirir.

3. Orgiit performansina siireklilik kazandirir.

4. Orgiit icindeki grup, ekip ve kisiler arasi koordinasyonun saglanmasina

yardimec1 olur.

5. Orgiitiin cevreye uyumunu kolaylastirir.
2.1.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanlarin  oOrglitsel baghlik diizeylerini etkileyen Orgiit dis1 faktorler,

profesyonellik ve bireylerin alternatif is bulma imkanlaridir (Yurt, 2012:38).
2.1.3.1 Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baghlikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz'e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip
onunla biitiinlesmesidir (ince ve Giil, 2005). Shafer ve arkadaslar1 (2002: 48),
profesyonelleri ifade eden dort 6nemli 6zellik belirlemislerdir. Profesyoneller;

1. Sosyal sorumluluk tasirlar,

2. Kendi kurallarina inanirlar,

3. Ozerklik talebinde bulunurlar,
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4. Alanlan ile ilgili cesitli orgiitler kurarak, bunlara {iye olarak, kongre,
seminer, egitim faaliyetleri gibi ¢esitli toplantilara katilarak bir

cemaatlesme havasi tasirlar (Ince ve Giil, 2005).
2.1.3.2 Alternatif is imkanlar:

Calisanlarin ise basladiktan sonra orgiitsel bagliligini etkileyen en 6nemli orgiit
dis1 faktor, alternatif is imkanlarimin varhi@idir. Alternatif is imkéanlar1 sadece
calisanlarin yetenekleri ile sinirli kalmayip, orgiitiin bulundugu sektor kiiresellesme
ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi degiskenlerle de iliskilidir (ince ve Giil,
2005).

Calisanlarin isten ayrildiktan sonra bulabilecekleri isler hakkinda sahip
olduklari algilar 6rgiite kars1 olan baglilik diizeylerini etkileyebilmektedir. Alternatif
is imkanlarina ragmen oOrgiitte kalmaya devam eden ve Orgiitte kimlik birligi
gelistirmis c¢alisanlarin, alternatif is imkanlarina sahip olmadigi igin Orgiitteki
konumunu kaybetmemeye ¢alisan isgdrenden daha fazla orgiitsel baglilik gostermesi

beklenebilmektedir (Leong vd., 1996).
2.2 Orgiitsel Baghhk Yaklagimlar

Orgiitsel bagliligin smiflandiriimas: konusunda arastirmacilar, farkl dlciitleri
kullanarak farkli simiflandirmalar ortaya koymuslardir. Bu smiflandirmalardan

bazilar1 (Yurt, 2012:39);
2.2.1 Mowday’n Orgiitsel Baghihk Yaklagim

Bu siniflandirmada orgiitsel baglilik, tutumsal baghilik ve davranis olarak
baglilik olarak ikiye ayrilmistir. Tutumsal baghlik, kisinin orgiitsel amaclarla
0zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda c¢aligma istekliligini bildirmektedir.
Davranigsal ~ baglilhlk  ise, kisinin  davramigsal faaliyetlere  bagliligindan
kaynaklanmaktadir. Yapilan ¢alismalarda da her iki tiir baglilik arasinda dontigiimlii
bir iliskinin oldugu ileri siriilmistiir. Buna gore baghlik tutumu, baglhilik
davraniglarina  gotiiriitken, bu davramiglar da doniiste baglihk tutumlarim

kuvvetlendirmektedir (Bayram, 2005:125-130).
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2.2.2 Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Etzioni, ii¢ tlir baglilik siniflandirmasi yapmistir (Bayram, 2005:125-130).
Bunlar,

Ahlaki baghilik: Orgiitiin amaclari, degerleri ve normlarmi icsellestirme ile
otoriteyle  Ozdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydal
amagclari takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Hesap¢i baghilik: Ahlaki agidan yakinlagmaya gore orgiitle daha az yogun bir
iliskiyi yansitmaktadir (Giil, 2002:43). Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki aligveris
iligkisini temel almaktadir. Calisanlar, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde
edecekleri ddiillerden dolay1 baglilik duymaktadirlar

Yabancilastirict baghhik: Bireyler, davranislarin smirlandirildigi durumlarda
olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, orgiite baglilik

duymamakta fakat {iyeligini devam ettirmektedir.
2.2.3 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baglilig1, bireyin Orgiitii i¢in hissettigi
psikolojik bag olarak tanimlamakta ve orgiite baglilig1 lice ayirmaktadir:
1. Uyum baghihigi: Bu baghlik orgiit icindeki belirli ddiilleri kazanmak i¢in
kurulmus bir bagliliktir.
2. Ozdeslesme baghiigi: Baglilik, gruba dahil olmak ve mutlu bir iliski
kurmak yada grupta kalabilmek i¢in olusan bagliliktir.
3. Igsellestirme bagliligi: Calisanin kendi degerleri ile orgiitiin degerlerinin

arasindaki uyuma dayanmaktadir.
2.2.4 Kanz ve Kahn’mn Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Katz ve Kahn, orgiit icindeki bireylerin rollerini geregi yapmalarina yonelten
farkli oOdiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiislerdir. Calisanlarin orgiit
icindeki eylemleri, hem i¢ odiiller hem de baz1 dis Odiillerin birlesiminin bir
sonucudur. I¢ odiiller anlatimsal devreyi, dis odiiller ise aragsal devreyi ifade
etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin kendilerini orglite

adayislarinin  niteligini  belirtmektedir. Igsel bakimdan 6diillendirici oldugu
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durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis 6diillerin giidiileyici

oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir (Katz ve Kahn, 1977).
2.2.5 Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Kanter, orgiitlerin iiyelerine yiikledikleri ¢esitli davranigsal gereklerin sonucu
olarak farkli baglilik bigimlerinin ortaya c¢iktigini ileri siirmiis ve ii¢ baglilik
bi¢iminden s6z etmistir (Giliney, 2012:285).

Devam baglhiligi: Orgiitlerdeki devam baglihig, is gorenin drgiitiin kaliciligini
saglamaya kendini adamasidir seklinde tanimlana bilir. Calisan isten ayrilmanin
kendine yiiksek maliyet getirecegini diisiindiigii igin orgiite bagliligi stirdiirtr.

Birlesme bagliligi: Orgiit i¢inde olusan sosyal bag olarak tanimlanir. Orgiit
icinde farkli gruplara girerek bir {iye olma durumudur. Grup iiyeleri arasindaki birlik
beraberlik birlesme bagliligini olusturur.

Kontrol bagliligi: Is gérenin davranisi, istenilen yonde sekillendirmeye yarayan
orgiitsel kurallara bagini1 ifade eder. Bu baglilik ancak g¢alisanin, orgiitiin kural ve
degerlerinin uygun davraniglara gotiiren bir rehber oluguna inandiginda ve giinliik
davraniglarinda bu kurallardan etkilendiginde s6z konusudur. Yani calisan kendi

kurallarin orgiitiin kurallarina gore yeniden sekillendirir.
2.2.6 Becker’in Orgiitsel Baghihk Yaklasimi

Davranigsal baglilik iizerine ilk calismalar1 yapan Becker baglhiligi is gérenlerin
orgiitle “’yan-bahis’’ler (side-bets) yaptigi bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bir
calisanin daha iyi maas ve ¢alisma kosullar1 karsilig1 aldigi is teklifini geri ¢evirmesi
simdiki isindeki ¢alisma kosullar1 ve maas disinda kalan bazi odiillere karsi olan
bagliliginin neticesidir (Giiney, 2012:287). Is goren calistig drgiite duygusal olarak
bir bag hissetmemekte sadece azi kayilar yasamamak icin orgiite baglanmakta ve

calismaya devam etmektedir (Gtil, 2002:48).
2.2.7 Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Tutumsal bagliliga karsi, davranigsal bagliligi Onermislerdir. Davranigsal
baghlik, bireyin ge¢mis davranislarinin, onu Orgiite baglamasi siirecine

odaklanmaktadir (Giiney, 2012:286).
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Davranigsal baglilik, is gorenin bi¢imsel, normatif beklentileri asan davraniglar

gibi bagliligin agik¢a davraniglarda kendini belli etmesidir (Giiney, 2012:287).
2.2.8 Wiener’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Bu siniflandirma ile, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik ayirimina dayanan bir
model olusturulmustur. Aragsal baglilik, bireyin, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik
olmayr ifade ederken; orgiitsel baglilik, deger veya moral temeline dayanarak
gerceklesmektedir. Bu oOrgiitsel bagliligi olusturan inanclar, icsellesmis baskilar
yaratmak suretiyle bireyin, orgiitsel amag¢ ve c¢ikarlart karsilayacak bigimde
davranmasini saglamaktadir. Aragsal baglilik, bireyin kendisine yonelik iken,
orgiitsel baglilik eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir (Bayram, 2005:125-130).

Degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglhilik tiiriinde o6rgiit, calisanin
bazi giidiilerini doyururken; Karsiliginda ¢alisandan orgiite katki saglamasini bekler.
Bu karsilikli iligki dengede veya calisan lehine oldugu siirece calisan, Orgiitten

ayrilmak istemeyecek ve orgiite baglilik duyacaktir (Bayram, 2005:125-130).
2.2.9 Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Allen ve Meyer oOrgiitsel bagliligi tige ayirarak incelemiglerdir. Bunlar (Giiney,
2012:289);

Duygusal baghlik: bireyin oOrgiite katilimi, orgiitle 6zdeslesmesi ve Orgiitle
arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Birey kendini Orgiitiin bir parcas1 gibi
hisseder ve bu orgiitte bulunuyor olmak kendisine mutluluk verir. Tutumsal kaynakli
olan duygusal baghlik, literatiirde en sik karsilasilan baghlik tiiriidiir. Orgiite
duygusal bir bagla baglanan c¢alisanlar, Orgiitin amaclarmi ve degerlerini
oziimseyerek kendisinden beklenenden daha fazla caba sarfederler. Bu yoniiyle
duygusal baglilik orgiitler tarafindan en fazla istenilen baghlik tiriidir (Col ve Giil,
2005:291-306).

Duygusal baglhilik, c¢alisanlarin oOrgiit ile uyum i¢inde olmasit ve oOrgiitiin
degerlerini benimsemis olmasidir. Duygusal baghlik, kisilik 6zellikleri, isin niteligi
ve 1§ tecriibesinden etkilendigi gibi performans, iste kalma-isten ayrilma istegi,

devamsizlik ve is goren devir hizin1 etkiler (Uygur,2009:18).
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Devamlilik baghhigi: Is gorenin orgiitten ayrilmasmin maliyetinin yiiksek
olacagm diisiinmesi nedeniyle &rgiite bagliligim siirdiirmesidir. Orgiitten ayrilmak
bireye bir takim giigliikler yasatacag i¢in birey istese de orgiitten ayrilamamaktadir
(Col ve Giil, 2005:291-306).

Orgiite devamli baglilik duyan bir ¢alisan, drgiitten ayrilmasi halinde daha az
secenegi olacagimi disiiniir. Bu kisilerden kimileri, yeni bir is bulamayacagini
diisiindiigl icin orgiitte kalir kimileri ise zorunlu durumlar sebebiyle orgiitte kalir. Bu
kisiler ¢cogu zaman yoneticiler i¢in sorun kaynagi olustururlar (Bayram, 2005:125-
130).

Normatif Baghlik: Allen ve Meyer (1990), zorunluluk 6gesine dayanan bu
baglilik tiirline normatif baglilik adin1 vermislerdir. Normatif baglilik, bireyin orgiite
kars1 sorumlugu ve gorevleri olduguna inanarak, kendini orgiitte kalmaya mecbur
hissetmesine dayanir. Buradaki zorunluluk, devamlilik bagliligindaki gibi oOrgiitle
ilgili ¢ikarlara dayanmayip sadakatin 6nemli olduguna inanarak oOrgiitte kalmay1
ahlaki bir zorunluluk olarak gérmektedir (Allen ve Meyer, 1990:1-18).

Normatif baglilik, c¢alisanin Orgiitte gegirdigi zaman ve Orgiite girmen
oncesindeki yasantisinin sonucu olarak orgilitte kalma hususundaki hissettigi normatif
baskilardan etkilenmektedir. (Dogan ve Kilig, 2007:47) Bu durumda ¢alisan orgiitte
kalmalar: gerektigi ve isverenlere mecbur olduklarimi disiiniirler.Bunun sebebini ise
igverenlerin kendilerini ise ¢ok ihtiyaglar1 oldugu bir zamanda olar1 ise alarak zor
durumlarindan kurtulmalarmi sagladiklari i¢in minnettarlik hissetmeleridir (Cetin,

2004:96).
2.3 Orgiitsel Baghihgin Bilesenleri

Calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve Orgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden
arastirmacilar tarafindan kendi uzmanlik alanlarini olusturarak sekilde bir ¢ok tanimi
iginde barindirir (C61, 2004).

Literatiirde Orgiitsel baghligin iki ayr1 boyutunun incelenmis oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel davramis iizerinde ¢alisanlar, tutumsal baglilik iizerinde
dururken sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik {izerinde yogunlagmiglardir

(Dogan, 2013:71).
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Bu iki smiflandirmaya daha sonra ¢oklu baghlik adi verilen ii¢lincii bir
smiflandirma eklenmistir. Bu yaklasimma gore, oOrgiitte baglilik basitce tek bir
varliga baghilik olarak goriilmemekte; kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, is
arkadaslarina, yoneticilerine, miisterilerine, genel anlamda topluma farkli baglilik
gosterecegini varsaymaktadir (Dogan, 2013:73). Arnon Reichers, orgiitsel bagliligin
orgiitii  olusturan degisik gruplara olan bagliliklarin  bir toplami olarak
anlasilabilecegini &ne siirmiistiir. Orgiit i¢indeki kisiler bu gruplarla olan iliskileri
sebebiyle birden fazla kimlige sahip olabilirler ve bunlar birbirleriyle celisebilir.
Bireyin Orgiitlin i¢indeki ve disindaki birden fazla grupla kendini tanimlama, ¢oklu
baglilig1 ifade eder (Reichers, 1985:465-471).

Tutumsal yaklasim, bireyin Orgiitle biitiinlesip Orgiitle olan iliskilerine
odaklanmaktadir. Calisanin deger ve hedeflerinin Orgiitiin deger ve hedefleriyle
ortiistiigii bir yaklasimdir (Col, 2004).

Bayram (2005:125-130), tutumsal baglilik kavraminin ¢alisanlarin orgiitleriyle
olan iligkilerine odaklandigini vurgulamistir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanin kendi
deger ve hedefleri orgiitiin deger ve hedefleriyle benzerlik gosterir. Tutumsal
baglilik, ii¢ bilesenden olugsmaktadir. Bunlar; 6rgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme,
isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle baglanma seklinde ifade
edilmektedir.

Davranigsal yaklasim agisindan baglilik, bireyin davranislarina yonelik olarak
gelismektedir. Tutumsal yaklagima gore baglilik; bireyin ¢alisma ortamin
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi 6rgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Allen
ve Meyer bu iki boyutlu yaklasima, Weiner ve Vardi’den esinlenerek normatif
baglilik diye adlandirdiklan {igiincii bir boyutu eklemistir (Col ve Giil, 2005:291-
306).

2.4 Orgiitsel Baghihgin Gostergeleri

Calisanlarin orgiite baglilik gosterip gostermedigini belirlemede kullanilan bazi
kriterler bulunmaktadir (Ibicioglu, 2000). Calisanlarin &rgiitsel bagliliklarin

degerlendirmede kullanilan gdstergeleri soyle siralanabilir;
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2.4.1 Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul ve Inanma

Orgiit ¢alisanin, hedeflerini, amagclarmi, degerlerini kabul etme derecesi
calisanin Orgiite bagliligimi etkileyen en onemli nedenlerden biridir. Calisanin
amaglarini, hedeflerini, degerlerini kabul etmeyen bir Orgiitte ¢alisanlarin Orgiite
baglanmasi1 beklenemez (Baysal ve Paksoy, 1999). Bu nedenle o6rgiitsel amag¢ ve
degerleri benimseme, kabullenme, oOrgiitsel baglilik gostergelerinin ilki ve en
onemlisidir. Giiglii bir orgilitsel bagliligin olusmasi i¢in bu amag ve deger birligine
baglilik saglanmalidir (Yurt, 2012:50).

Porter, Steers, Moydaw, oOrgiitiin hedef, amac¢ ve degerlerini kabullenme ve
bunlara giicli bir inan¢ duymay: orgiitsel bagliligin 6n sartt olarak gdrmiisler.
Calisanin kisisel degerleri, hedefleri, amaglar1 ve hayattan beklentileri ile orgiitiin
calisanina bu noktada sunabilecekleri saglikli ve yiiksek diizeyli bir baglhiligin
gelismesini saglamaktadir (ince ve Giil, 2005).

2.4.2 Orgiit i¢in Fedakarhkta Bulunma

Orgiit icin fedakarlikta bulunabilme; kurumda c¢alisanlarmn isletmenin basarili
olmasi icin yiiksek bir ¢aba sarf etmeleri, gorev taniminda yazilanlar1 tam olarak
yapmasidir. Ancak orgiitsel baglilik acisindan bakildiginda ¢alisanlardan gorev
sinirlarinin 6tesine gecmeleri beklenmekte, kurum i¢in olaganiistii caba sarf etmeleri
ve ekstra fedakarlikta bulunmalar1 istenmektedir. Calisanlarin kurumdan ek bir
maddi kazang beklemeden kurum i¢in fedakarlikta bulunmalar orgiitsel bagliligin

diger onemli bir gostergesidir (ince ve Giil, 2005).
2.4.3 Orgiitsel Uyelige Devam Ettirmeyle Ilgili Giiclii Bir Istek

Is gérenin drgiite olan memnuniyeti drgiit iiyeligin devam ettirme yonelik istek
duymasint saglar. Bu durum c¢alisanlarin Orgiite yonelik olumlu duygularinin
sonucudur. Orgiitte kalmak istemeyen calisanin Orgiitsel bagliliginin da yiiksek
olmasi beklenemez. Cesitli nedenlerle orgiitten ayrilmak i¢in firsat kollayan ¢alisanin
istek ve beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi ve Orgilitten memnun olmadigi
aciktir. Bunun sonucunda ¢alisanin Orgiite baglilik duymamasi beklenilen bir

sonugtur (Atak, 2009: 89).

42



2.4.4 Orgiit Kimligi ile Orgiitlenme (Ozdeslesme)

Orgiit kimligi ile kimliklenme; c¢alisanlarin  kurumlariyla kendilerini
Ozdeslestirmeleri, organizasyonun bir par¢asi olma derecesi ve igletmenin yapmadigi
veya yaptigl isleri ne derece onayladiklariyla ilgilidir. Birey, orgiitiin amaglarini,
degerlerini kabul ettiginde ve bunlarla O6zdeslestiginde baglhiligin gergeklestigi
yapilan arastirmalar sonucunda ulagilmistir (Giil, 2002).

Ozdeslesme calisanlarin memnuniyet duyduklari bir orgiitii taklit etme ve
kurumla biitiinlesme istegi ile ilgilidir. Calisanlarin Orgiitsel amaglari, hedefleri
benimseyip bu amag ve hedeflere uygun hareket etmesi ¢alisanin 6rgiitle 6zdeslesmis
oldugunu gostermektedir. Orgiitiin giivenilirliginin yiiksek ve ¢alisan goziindeki
goriintlisiinlin 1yi olmasi ¢alisanin orgiitle daha ¢ok 6zdeslesmesini, sonug olarak da

daha yiiksek bir drgiitsel baglilig: olusturacaktir (Ince ve Giil, 2005).
2.4.5 I¢sellestirme

Calisanlarin kurumun degerlerine uyum saglamas: kurumun rekabet avantaji
saglamasina yardimci olur. Kurumsal degerlerin is goérenlere aktarilmasinda igsel
iletisim etkinligi 6nemlidir. Cilinkii kuruma katildigi andan itibaren calisanlar
kurumun degerleriyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu degerlerin benimsenmesi,
kurumsal 6zdeslesmenin saglanmasi yaninda paydaslara verilen sozlerin tutulmasi

acisindan da dnem tasimaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:2653).
2.5 Orgiitsel Baghihgin Onemi

Giliniimiizde hizla degisen ve gelisen piyasa kosullar1 dogrultusunda orgiitsel
baglilik 6nem kazanmustir. Orgiitiin devamliliginin saglanmasinda en &nemli konu
calisanlarin orgiite bagliligin artmasidir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010).

Calisanlarin bagliligi 6rgiitsel basariya ulasmada en 6nemli faktorlerden biridir.
Bu sebeple orgiitler ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini arttirmak istemektedir. Ciinkii
orgiitsel baglilik calisanlar1 problem olusturan degil, problemlere ¢oziim getiren
insanlar haline déniistiiriir (Ince ve Giil, 2005).

Calisanlar orgiit icerisinde amag¢ ve hedeflerini gergeklestirebildikleri ol¢iide

orgitiin amag¢ ve hedefleri i¢cin caba goOstermektedirler. Bu nedenle, calisanlarin
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verimliligi agisindan Orgilit amacglarint benimsemeleri ve orgiitsel bagliliklarinin
saglanmasi olduk¢a dnemlidir. Orgiitsel bagliligin énemli bir yere sahip olmasimin
bazi nedenleri ise sunlardir (Ozmen vd. 1997: 496):

1. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan is gdrenlerin, baglilig: diisiik olanlara gore

daha iyi performans gosterdiklerinin belirtilmesi,

2. Orgiite baglilign, istenilen ¢alisma davramst ile iliskisinin olmast,

3. Orgiite baglhiligi isten ayrilmama sebebi olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun yapilan aragtirmalarla ortaya konulmasi,

4. Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,

5. Orgiitsel bagliligm, diiriistlik ve fedakarlik gibi orgiitsel vatandaslik

davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.

Orgiitsel baglilik, érgiitsel basarmin ardindaki en 6nemli siiriikleyici giigtiir
(Iscan ve Naktiyok, 2004). Orgiite bagli calisanlarin Orgiitiin bir pargasi oldugu
bilinci ile hareket etmeleri, onlarin orgiite sagladiklar1 katkinin hem nitel hem de
nicel olarak diizeyini artirmaktadir. Bu da bagliligin 6rgiit tarafindan neden bu kadar

onemli goriildiigiiniin temel nedenidir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010).
2.6 Orgiitsel Baghihgm Sonuclar

Orgiitsel baglihgin olusturdugu sonuglar, performans, devamsizlik, isgiicii
devir hizt ve ayrilma niyeti seklinde siralanabilir. Bu siralama asagidaki sekilde
aciklanabilir (Dogan, 2013).

Performans: isletmenin faaliyetlerini basariyla yiiriitebilmesi igin isgorenler
sitkete bagli olmali, gerekli yetenege sahip olmali ve yapilmasi gerektigini tam
olarak  anlamalidirlar. Bunlardan birinin eksik olmas1 halinde problemler
yasanacaktir. Calisanlar davraniglarin1 ~ sirkete avantaj saglayacak sekilde
ayarlamalari igin 6zgiir birakilir. Calisanlarin kendi baslarina hareket etmesi ve dogru
zamanda dogru kararlar vermesi kendisine birakilmistir. Sirkete bagli olan c¢alisanlar,
sirketin amaglar1 dogrultusunda motive edilmislerdir. Yiiksek baglilik ve kesin
hedefler sirketin gelecegini korumak i¢in birlikte ilerlerler.

Yapilan aragtirmalarda, orgiitlerine bagli olmayan is gorenler yeterli bilgi,
beceri ve yetenege sahip olduklar1 performanslarinin altina hareket sergilemekte
olduklarmi ifade etmislerdir. Orgiitsel bagliliga sahip is gorenler islerinde daha fazla

caba gostereceklerdir.
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Devamsizlik: Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar diger personele gore islerini
daha iyi sekilde yaparlar ve Orgiitte kalma konusunda giiclii bir istek duyarlar.
Orgiitiin hedeflerini benimsemis ve orgiite karst olumlu duygular i¢inde olan
calisanlar ise devamlilik konusunda digerlerine gore daha fazla istek duyacaktir.

Is Giicii Devir Hizi ve Isten Ayrilma Niyeti: Duygusal baghlik, drgiitle kurulan
duygusal bag seklindeki tanimina dayanarak, isten ayrilma niyeti {izerinde en giiglii
etkiye sahiptir. Devam baglilig1, isten ayrilmanin sebep olacagi yiiksek maliyetler
nedeniyle oOrgiitiin liyesi olmayi siirdiirmek istemeyi temsil etmez. Normatif
bagliliktan gelen ahlaki yiikiimliilik duygusu, duygusal bagliligin olusturdugu bagi
zayiflatir ancak bununla birlikte orgiitte kalma konusunda bir diisiinceyi de temsil
eder.

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan is gorenler, orgiitte kalma istegi
gostermektedirler. Artan bagliligin en énemli sonuglarindan biri de daha istikrarli is
giictdiir.

Wasti’nin orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlarin orgiitsel bagliligin sonuglarla
iligskisini belirlemek amaciyla Tiirk sirketlerinde yaptigi ¢alismanin bulgulart da
onemlidir. Duygusal baglilig1 olusturan unsurlar is tatmini ve orgiitsel kolektivizm;
devam bagliligini olusturan unsurlar informel personel alimi, normlar, grup ici etki,
yatirim ve alternatiflerin yoklugu isten ayrilma istegiyle negatif iliski igerisindedir.
Orgiitsel vatandaslkla duygusal baghilik arasinda iliski bulunurken, devam baglilig
ile iliskisi bulunamamistir. Yasamdan memnun olma yada tatmin olmanin duygusal
baglilikla pozitif, devam bagliligiyla negatif iliski igerisinde oldugu sonucuna
ulagilmistir. Devam bagliligi, en az iiretici baglilik tipi olarak goriilmektedir (Wasti,
2002:541-544)C Normatif baghligin c¢ikarimlariyla ilgili sonuclar en az acik ve
anlagilir olanlardir. Sadece devam bagliligini olusturmaya yonelik yOnetim
uygulamalari, hem oOrgiit hem de calisanlar i¢in zarar vericidir (Wasti, 2005:304-
305).

2.7 Orgiitsel Baghigin Olusmasinda Kullanilabilecek Stratejiler

Mcheal O'Malley'a (2000), bagliligin gelistirilmesiyle ilgili bes genel kosul
varligindan bahsetmistir. Bunlar:
Duygusal Odiil: Calisanlarin yaptiklar: isi tatmin edici ve calisma ortamini

destekleyici bulmalari.
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Ekonomik Bakimdan Karsilikli Bagimlilik: Calisanlarin iligkiden maddi
bicimde fayda saglamalari, adil bir ekonomik miibadele i¢inde olduklarina
inanmalari.

Uyum ve Aidiyet: Calisanlarin ilgi ve degerlerinin diger c¢alisanlar ve sirketle
uyumlu olmasi ve ¢alisanlarin girket tarafindan istenildiklerini hissettikleri sosyal bir
ortamin yaratilmasi.

Statii ve Kimlik: Calisanlarin, oOrgiite ait olduklarmi ve orgiite tyelikleri
dolayisiyla deger elde ettiklerini diigiinmeleri.

Giiven ve Karsiliklilik: Sirketin ¢alisanlar adina hareket ettigine inanilmasi,
hem c¢alisan hem de isveren birbirlerine karsi siirekli bir minnettarlik duygusu
hissetmeleri.

Is gorenlerin orgiitle iliskilerinde baz1 ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmadig
onemlidir. Zira bu ihtiyaglarin yerine getirilmesi orgiite baslilig1 etkileyecektir. Bu
ihtiyaglar asagida sunlardir (Dogan, 2013:79-81):

Kabul: Is gérenlerin iliski, kabul gdérme ve ait olma konusundaki temel
ithtiyaclarmi paylasilan degerler, ¢ikarlar, anlam ve beklentiler, ortak tecriibeler ve
takim ruhu gibi baglar vasitasiyla yerine getirir.

Saygi: Is gorenler kendileriyle ilgili goriisleri, belirli bir drgiite iiye olmayr da
kapsayacak sekilde genisletilir. Caliganlarin statiileri ve benlik duygular: sirketle olan
iligkileri ile i¢ ice ge¢mistir ve bu iliski ile zenginlesmektedir.

Giiven: Is gorenler isverenin yardimseverligi ve iyilikleri karsisinda kendilerini
giivende ve korunmus hissederler. Her bir tarafin digerinin ¢ikarlarmi diistindiigi
aligveris akisi iliskinin giivenligini arttirir.

Biiyiime: lliskinin bircok arzu edilir ve tatmin edici 6zellige sahip oldugu
hissedilir; heyecan verici, ddiillendirici ve keyiflidir. Iliski siirekli daha iyi hale
gelmektedir.

Maddi Kazang: Orgiit, faydalar calisanlarin adil olarak tanimlayacaklar1 bir
tarzda dagitarak, onlar1 destekler ve gecimlerini saglar.

Ulrich (1998), bagliligin gelistirilmesi i¢in kullanilabilecek bir takim araglar
Onermistir. Bunlar:

Kontrol: Islerin nasil yapilacagi konusundaki kararlar1 kontrol etmede

calisanlara yetki vermek.
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Strateji ve Vizyon: Amaglara odaklanmalar1 ve daha ¢ok calismalari igin
calisanlar1 yonlendirecek vizyon ve talimatlar sunmak.

Isbirligi ve Takim Calismast: Islerin yapilmast igin takimlar kurmak.

Calisma Kiiltiirii: Agiklik, cosku ve tesvike dayali bir ¢evre yaratmak.

Paylasilan Kazanglar: Isin basarilmasinda ¢alisanlarin elde ettigi kazanglarin
dagitiminda adil olmak.

Iletisim: Ictenlikle ve siklikla ¢alisanlarla bilgi paylasmak.

Teknoloji: Calisanlarin islerini daha kolay yapmalarini saglayacak teknolojiler
sunmak.

Egitim ve Gelistirme: Is gérenlerin islerini iyi bir sekilde yapmalar1 gerekli
egitimleri almalarini saglamak.

Insanlarla lgilenmek: Her bir bireye saygin bir sekilde davranilacag
farkliliklarin agik bir sekilde paylasilacagini garanti etmektir.

Kisilerin orgiitle kurduklart bag asagidaki sekilde gruplandirilabilir (Sengiil
Dogan, 2013:83-84):

Kayitsiz: Bu c¢alisanlar orgiite yarar saglamayan kisiler olarak goriilmektedir.
Orgiitle ilgilenmekten ve oOrgiitiin faaliyetlerini dnemsemekten uzak davramslar
sergilerler.

Memnun Olmayan: Bu kisiler beklentileri  karsilanmadigi  i¢in
memnuniyetsizdirler. Bu durumu yoneticilerine siirekli olarak  duyurma
cabasindadirlar. Beklentileri karsilanmadigi siirece ya kayitsiz kalacaklar yada isi
birakacaklardir.

Itaatkar: Sadece kendilerine verilen gorevleri layikiyla yerine getirirler; fakat
oOrgiit basarisi i¢in ¢aba sarf etmezler.

Motive Edilmis: Bu ¢alisanlarin mutlu olmalarini siirdiirmek i¢in yonetim, bir
takim faaliyetler yiiriitmektedir. Mevcut durumdan memnundurlar; ancak, bu duygu
gecici olabilir. YoOnetimin onlar1 motive etmek icin izledigi yol, dogal
karsilanmaktadir. Bu asamada birey, orgiitiin basarisindan cok, bireysel basariyi
onemsemektedir. Bunun sonucu, bagka bir orgiitten gelecek daha iyi bir teklifin cok
¢ekici olabilmesidir.

Sadik: Bu calisanlar, ise gelip gitmekten mutlu olan calistiklar1 orgiite katki
saglayan, Orgiit tarafindan fark edildiklerini ve adilce &diillendirildiklerini

diisiinenlerdir.
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Bagli: Orgiitiin degerlerini derinden benimsemis ve &rgiitiin bilyiimesi i¢in

devamli olarak arayisi igerisindedirler.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢aligmanin amaci; kurumsal itibara iligskin algilamalarin orgiitsel baglilik
diizeyleri tizerindeki etkisini belirlemektir. Bunun disinda, kurumsal itibar ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi de amaglanmistir ve bir diger alt amag
olarak da bu temel unsurlar gercevesinde demografik o6zellikler baglamindaki

farkliliklarin tespit edilmesidir.
3.2 Arastirmanin Kapsamm

Aragtirmanin kapsami, X firmas1 Misteri Hizmetleri Genel Miidiirligii’ nde
calisan kisiler ile smirlandirilmistir. Ayrica arastirmada veriler 25.10.2014 /
14.11.2014 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmaya katilmak konusunda istekli
olan caliganlarin cevaplari toplanmigtir. Bir diger ifadeyle, goniilli katilim

beklenmistir.
3.3 Arastirmanin Olgegi

Arastirma kapsaminda, bu alanda kullanilmasi tercih edilen Glgeklerden
faydalanilmistir. Kurumsal itibar yoOnetimi i¢in Fombrun (2000) tarafindan
gelistirilen ve Altintas (2005) tarafindan Tiirkgelestirilen Olgek tercih edilirken,
Orgiitsel baglilik icin Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Yurt (2012)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgeklerin secilme sebebi,

alanda oldukca sik kullanilmasi ve orgiitsel davranis alaninda kabul goérmesidir.
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3.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini X firmas1 Miisteri Hizmetleri Genel Midiirliigii’ ndeKi
669 calisan olusturmaktadir. Ancak evren kiitlesinin genis olmasi, arastirma agisidan
oldukca Onemli olan zaman ve para gibi sirhliklart ortaya c¢ikarmaktadir. Bu
nedenle arastirmada ¢alisma evrenini temsil yetenegine sahip bir Orneklem
secilmistir.

Orneklem sayis1 hesaplanirken asagidaki formiilden yararlanilmistir.

Nz’pq
n= ————>— (Denklem 3.1)
Nd“+z°pq

Formiilde kullanilan sembollerin agiklamalar1 su sekildedir:

n= Orneklem sayis1

N= Arastirmanin Evreni (669)

z= Giivenirlik Diizeyi (1,96)

p= Topluluk orani (0,5) (evrende istenilen 6zelligi tasiyan kisilerin orani)

g=1-p (0,5)

d= Duyarlilik (0,05)

Formiile gore ¢alisanlara ait 6rneklem sayis1 yaklasik olarak 244 olarak tespit
edilmistir. Bu sayiya erismek adina; oncelikle anketler internet {izerinde hazirlanmis
ve tim calisanlara elektronik posta yolu ile gdnderilmistir. Bunun nedeni; eksik
sekilde doldurulan ve geri bildirim alinamayan anketlerin olabileceginin onceden
dikkate alinmasidir. Anketin gonderilen calisanlar igerisinde 245 kisi anketi dogru
olarak doldurmustur. Bu sebeple drneklemin evreni temsil yetenegine sahip oldugu

belirtilebilir.
3.5 Arastirmanin Modeli

Birinci ve ikinci boliimlerde detayli olarak kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkilere deginilmistir. Bunlara istinaden asagidaki gibi bir arastirma
modeli gelistirilmistir. Bu modelde, kurumsal itibarin orgiitsel baglilik boyutlar

tizerindeki etkileri sunulmustur.
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KURUMSAL iTiBAR BOYUTLARI

kurulmustur;

Kurum Bilgisi

Yonetim
Kalitesi

Sosyal
Sorumluluk

Hy

H>

Duygusal
Baghhk

Devam

Hs

Sekil 3.1: Arastirma modeli.

3.6 Arastirmanin Hipotezleri

anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Katilimeilarin -~ yonetim  kalitesine

anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

iliskin

bagliliklarin1 anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Baghhg

Normatif
Baglilik

Mevcut calismanin amacit kapsaminda arastirmanin hipotezleri su sekilde

Hia: Katilimcilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar1 duygusal bagliliklarini

algilamalar1  duygusal

Hic: Katilimcilarn iiriin ve hizmete iliskin algilamalar1 duygusal bagliliklarini



Hiq: Katilimcilarin liderlige iliskin algilamalar1 duygusal bagliliklarint anlamlt
ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hie: Katilimeilarin farkliliga iliskin algilamalar1 duygusal bagliliklarini anlamli
ve pozitif sekilde etkilemektedir.

His: Katilimeilarin giivenilirlige iliskin algilamalar1 duygusal bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hig: Katilmeilarin - sosyal sorumluluga iliskin  algilamalar1  duygusal
bagliliklarin1 anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hza: Katilimcilarin kurum bilgisine iliskin algilamalart devam bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hop: Katilimeilarin yonetim kalitesine iligkin algilamalar1 devam bagliliklarim
anlaml ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hyc: Katilimcilarin iriin ve hizmete iliskin algilamalari devam bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hoq: Katilimeilarin liderlige iliskin algilamalari devam bagliliklarini anlamli ve
pozitif sekilde etkilemektedir.

Hoe: Katilimeilarin farkliliga iliskin algilamalari devam baghliklarimi anlamh
ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hor: Katilimcilarin  giivenilirlige iligskin algilamalar1 devam bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hag: Katilimeilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalar1 devam bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hsa: Katilimeilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar1 normatif bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hap:  Katilimeilarin - yonetim  kalitesine iliskin  algilamalart  normatif
bagliliklarin1 anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hsc: Katilimcilarin {iriin ve hizmete iligkin algilamalar1 normatif bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hsq: Katilimeilarin liderlige iliskin algilamalari normatif bagliliklarini anlaml
ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hse: Katilimeilarin farkliliga iliskin algilamalari normatif bagliliklarini anlaml

ve pozitif sekilde etkilemektedir.
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Hsi: Katilimeilarin giivenilirlige iliskin algilamalar1 normatif bagliliklarini
anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hag: Katilimcilarin  sosyal sorumluluga iliskin  algilamalart  normatif
bagliliklarin1 anlamli ve pozitif sekilde etkilemektedir.

Hsa:  Katilimeilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hsp: Katilimcilarin yonetim kalitesine iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hsc: Katilimeilarin {iriin ve hizmete iligkin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Haq: Katilimcilarin liderlige iliskin algilamalar cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hae: Katilimeilarin farkliliga bilgisine iligkin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hss: Katilmceilarin gilivenirlige iliskin algilamalari cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hag: Katilimcilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalar cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hsa:  Katilimeilarin kurum bilgisine iligkin algilamalart medeni durumlarina
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hsp: Katilimeilarin yonetim kalitesine iliskin algilamalart medeni durumlaria
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hse: Katilimeilarin {irtin ve hizmete iligkin algilamalari medeni durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hsq: Katilimeilari liderlige iligkin algilamalar1 medeni durumlarina gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hse: Katilimeilarin farkliliga bilgisine iliskin algilamalart medeni durumlaria
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hsi: Katilimeilarin gilivenirlige iliskin algilamalart medeni durumlarina goére
anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hsg: Katilimcilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalar1 medeni durumlarina

gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hea: Katilimceilarin kurum bilgisine iliskin algilamalari yaslarina gére anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hep: Katilimcilarin  yonetim kalitesine iliskin algilamalar1 yaslarina gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hec: Katilimceilarin iiriin ve hizmete iligskin algilamalar1 yaslarina gére anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hsq: Katilimeilarin liderlige iliskin algilamalar1 yaslarina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hee: Katilimcilarin farkliliga bilgisine iligkin algilamalar1 yaslarina gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Her: Katilimcilarin giivenirlige iliskin algilamalar1 yaslarina goére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Heg: Katilimcilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalar1 yaslarina gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hza: Katilimeilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar1 egitim diizeylerine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

H7p: Katilimcilarin yonetim kalitesine iligkin algilamalar1 egitim diizeylerine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H7¢: Katilimeilarin iiriin ve hizmete iliskin algilamalar1 egitim diizeylerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hzq: Katilimcilarin liderlige iliskin algilamalar egitim diizeylerine gore anlamli
bir farklilik géstermektedir.

Hze: Katilimeilarin farkliliga bilgisine iliskin algilamalar1 egitim diizeylerine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hz: Katilimeilarin giivenirlige iligkin algilamalar1 egitim diizeylerine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

H7q: Katilimcilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalari egitim diizeylerine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hga: Katilimeilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar1 kurumda caligma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hsgp: Katilimcilarin yonetim kalitesine iliskin algilamalar1 kurumda g¢alisma

stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hge: Katilimeilarin iiriin ve hizmete iliskin algilamalari kurumda c¢alisma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hgy: Katilimeilarin liderlige iliskin algilamalar1 kurumda g¢alisma siirelerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hge: Katilimeilarin farkliliga bilgisine iliskin algilamalari kurumda calisma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hsi: Katilimcilarin giivenirlige iliskin algilamalar1 kurumda g¢alisma stirelerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hgg: Katilimcilarin sosyal sorumluluga iliskin algilamalari kurumda calisma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hoa: Katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hop: Katilimcilarin devam bagliligi diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hoc: Katilimcilarin normatif baglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hioa: Katilimeilarin duygusal baghlik diizeyleri medeni durumlarina gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hiop: Katilimeilarin devam bagliligi diizeyleri medeni durumlarina gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hioe: Katilimcilarin normatif baghlik diizeyleri medeni durumlarina gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hia:  Katilmeilarin duygusal baghlik diizeyleri yaslarina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hip: Katilimeilarin devam baghiligi diizeyleri yaslarina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hiic: Katilimcilarin normatif baglilik diizeyleri yaslarmma goére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hiza: Katilimeilarin duygusal baglilik diizeyleri egitim diizeylerine gore
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hiop: Katilimeilarin devam bagliligr diizeyleri egitim diizeylerine gbre anlamli

bir farklilik gostermektedir.
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Hiac: Katilimcilarin normatif baghilik diizeyleri egitim diizeylerine gére anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hisa: Katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri kurumda ¢alisma siirelerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hisp: Katilimcilarin devam bagliligi diizeyleri kurumda ¢alisma siirelerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hisc: Katilimcilarin normatif baglilik diizeyleri kurumda c¢aligma siirelerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

3.7 Verilerin Analizi

Bu boliimde hipotezlerin test edilmesinde hangi analiz tekniginden
yararlanilacagina karar verilmistir. Bu nedenle Oncelikle dogru analiz tekniginin
secimi i¢in normal dagilim varsayimi kontrolii yapilmistir. Daha sonra 6lgegin

giivenirlik diizeyleri incelenmistir.

3.7.1 Analiz Tekniginin Se¢imi

Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesinde parametrik ya da parametrik
olmayan testlerin secilmesi i¢in normal dagilim varsayimi kontrol edilmistir. Normal
dagilim varsayimi kontrolii i¢in Oncelikle basiklik ve carpiklik katsayilar
incelenmistir. Elde edilen basiklik ve ¢arpiklik katsayilarinin onerilerin minimum ve
maksimum degerleri gegmemesi sebebiyle verilerin normal dagilima sahip oldugu
belirtilebilir (Kline, 2011: 161). Basiklik ve carpiklik katsayilarina iligkin veriler
Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Basiklik ve ¢arpiklik katsayilari.

Ifadeler Carpiklik | Basiklik
X firmasinin faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim. -,863 ,937
Son zamanlarda medyada X firmast ile ilgili haberleri gordiim. -1,979 4,059
X firmasi iyi yonetilmektedir. -1,021 797
X firmasi yetenekli ¢alisanlara sahiptir. -, 792 ,584
X firmasi genel anlamda verimlidir. -,953 1,079
X firmas1 yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir. -1,142 1,167
X firmasi yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir. -,825 ,554
X firmasi yenilikgidir. -1,459 1,873
X firmasi galisanlarina deger katmaktadir. -, 704 121
X firmasi kurumsal anlamda ¢ok giigliidiir. -1,306 1,396
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Tablo 3.1 (Devam): Basiklik ve carpiklik katsayilari.

Ifadeler Carpiklik |  Basiklik
X firmasi alaninda liderdir. -,894 354
X firmasi diger isletmelerden farkli 6zelliklere sahiptir. -,881 327
X firmasini tam olarak tantyorum. -, 793 422
X firmasi ile ilgili olumlu duygulara sahibim. -1,250 1,948
X firmasinin a¢iklamalarina genellikle inanirim. -,870 591
Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, X firmas1 her zaman s6ziinde
d -,883 ,594
urur.
X firmasi ¢aligma bi¢imiyle diger isletmelerden ayrilmaktadir. -,883 ,300
X firmasi giivenebilecegim bir kurumdur. -1,090 1,063
X firmasi halkla kurdugu iletisimde giivenilirdir. -1,053 ,836
X firmasi ¢alisanlarina deger veren bir kurumdur. -,611 -,444
X firmasi gevreye karst sorumlu bir kurumdur. -1,135 1,176
X firmasi i¢ paydaglarinin (¢alisanlarinin) giivenligini umursamaktadir. -1,345 1,383
Kariyer hayatimin geriye kalanint X firmasinda gecirmekten mutluluk 1,607 2117
duyarim.
X firmasiin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. -1,379 1,430
X firmasinda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. -1,355 1,360
X firmasina kars1 duygusal bir bag hissediyorum. -1,056 171
X firmasi kars1 giilii bir aidiyet duygusu hissediyorum. -,908 479
Kisisel degerlerimle X firmasinin degerlerini birbirine ¢ok benzer
-,642 -,160
buluyorum.
X firmasinin gelecekte nerde olacagi benim i¢in ger¢ekten dnemli. -1,601 2,589
Su an X firmasindan ayrilmam durumunda, bundan sonraki hayatimda
. . -,135 -1,029
maddi zarara ugrarim.
X firmasinda kalmam istekten ziyade gerekliliktir. ,069 -,967
X firmasindan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina sahip
- . ,054 -1,035
olduguma inaniyorum.
Benim i¢in X firmasindan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama -,252 -,988
ihtimalidir.
Baska bir is ayarlamadan X firmasindan ayrildigimda neler olacag:
L . -,117 -,894
konusunda endise hissediyorum.
X firmasinda ¢aligmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, -119 -766
ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir. ' '
Benim avantajima olsa bile, X firmasindan simdi ayrilmak bana dogru -858 001
gelmiyor. ) )
Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda bagka bir is yerinde ¢alismazdim. -1,197 1,132
X firmas1 benim sadakatimi hak ediyor. -1,044 ,580
X firmasindan gimdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi
- . o o -1,102 ,720
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diistiniiyorum.
X firmasina ¢ok sey borgluyum. -,706 -,196
X firmasindan simdi ayrilsam sugluluk duyarim. -,695 -,588
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3.7.2 Guvenirlik Analizi

Calismada kullanilan 6l¢egin igsel tutarliliginin analizinde Cronbach’s Alpha
degerleri incelenmistir. Tablo 3.2°de gOriildiigii iizere arastirmada kullanilan
kurumsal itibar yonetimi 6l¢egine iliskin giivenirlik diizeylerinin iyi seviyede oldugu
belirtilebilir. Boyutlarin giivenilirlik diizeylerinin,67 ile,92 arasinda degistigi
goriilmektedir. Buna gore elde edilen giivenilirlik diizeylerinin iyi oldugu

belirtilebilir (Nunnally ve Bernstein, 1994: 268).

Tablo 3.2: Kurumsal itibar yonetimi 6l¢egi igin giivenirlik diizeyleri.

Boyutlar Cronbach’s Alpha
Kurum Bilgisi ,67
Yo6netim Kalitesi ,92
Uriin ve Hizmet ,88
Liderlik 84
Farklilik ,88
Gilvenilirlik 91
Sosyal Sorumluluk ,86
Genel 97

Orgiitsel baghlik dlgeginin de giivenilirlik diizeyleri,83 ile,94 arasinda tespit
edildigi i¢in kullanilan Olcegin giivenilirlik degerlerinin i1yi oldugu belirtilebilir

(Nunnally ve Bernstein, 1994: 268).

Tablo 3.3: Orgiitsel baghlik 6lcegi igin giivenirlik diizeyleri.

Boyutlar Cronbach’s Alpha
Duygusal Baglilik ,94
Devam Bagliligi ,83
Normatif Baglilik 87
Genel ,92
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1 Katiimcilara Iliskin Demografik Bulgular

Bu kisimda arastirmaya dahil olan katilimcilarin  demografik bilgileri

verilmistir. Ilk olarak katilimcilarin cinsiyet dagilimlarina iliskin tabloya yer

verilmistir.
Tablo 4.1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimu.
Cinsiyet n %
Erkek 101 41,20
Kadin 144 58,80
Toplam 245 100

Tablo 4.1°de goriildiigl tizere, arastirmaya katilanlarin cogunlugunu kadinlari

olusturmaktadir (% 58,80). Erkekler, %41,20’lik bir kismi1 olusturmaktadir.

Tablo 4.2: Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimu.

Medeni Durum n %
Evli 111 45,30
Bekar 134 54,70
Toplam 245 100

Calismaya dahil olan katilimcilarin, Tablo 4.2°de verildigi lizere, %54,70’1
bekardir. Geriye kalan kismu ise evlidir (%45,30). Goriildiigi ise cogunlugun, bekar

oldugu gozlenmistir.

59




Tablo 4.3: Katilimcilarin yaslarina gore dagilimu.

Yas n %

18-24 61 24,90
25-30 96 39,20
31-35 43 17,60
36-40 27 11,00
41 ve iizeri 18 7,30
Toplam 245 100

Tablo 4.3’de katilimcilarin ¢ogunlugunun 25-30 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. (% 39,20). 41 ve iizer, yas grubu ise azinlikta olan bir grup olarak

goriilmektedir (% 7,30).

Tablo 4.4: Katilimeilarin egitim diizeylerine gore dagilimu.

Egitim n %
Lise 50 20,40
Onlisans 79 32,20
Lisans 103 42,00
Lisanstisti ve tizeri 13 5,30
Toplam 245 100

Tablo 4.4°de katilimcilarin egitim durumlarina verilmistir. Buna gore, sirasiyla,

cogunlugu lisans (% 42,00) ve Onlisans (%32,20) mezunlarinin olusturdugu

gorilmektedir.

Tablo 4.5: Katilimcilarin X firmasinda ¢alisma Siirelerine gore dagilimu.

Caligma Siiresi (y1l) n %
0-5 213 86,90
6-10 10 4,10
10 ve uizeri 22 9,00
Toplam 245 100
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Tablo 4.5°de goriildiigii gibi, katilimcilarin 6nemli bir kism1 0-5 y1l arasinda bir
stire boyunca X firmasinda ¢alismaktadir. 5 yil {izerinde ¢alisan sayis1 oldukca azdir

(%13,10).
4.2 Tammlayici istatistikler

Katilimcilarin kurumsal itibar yonetimi ve Orglitsel bagllik dlgeklerinde yer
alan ifadelere vermis oldugu yanitlara iliskin tanimlayic1 veriler O6lgeklerin
boyutlarina gore sirastyla ve ayri bir sekilde tablolarda gosterilmistir. Genel olarak
kurumsal itibar yonetimi boyutlari igerisinde kurum bilgisi en yiiksek ortalamaya
sahip iken, iiriin ve hizmet en diisiik ortalamaya sahiptir. ilk olarak kurumsal bilgi
boyutuna iliskin dagilim Tablo 4.6’da gdsterilmistir.

Tablo 4.6 incelendiginde kurumsal bilgi boyutu acisindan katilimcilarin “Son
zamanlarda medyada X firmasi ile ilgili haberleri gordiim” ifadesine daha g¢ok
katildig1 belirtilebilir.

Tablo 4.6: Kurum bilgisi boyutuna iliskin ifadelerin dagilimu.

S.S

X

fadeler

X firmasinin
faaliyetleri hakkinda 7129 10|41 (55|224 | 114 | 46,5 | 59 | 24,1 | 3,85 | ,931
bilgi sahibiyim.

Son zamanlarda
medyada X firmasiile | 8 | 3,3 5120|115 6,1 | 71 | 29,0 | 146 | 59,6 | 4,40 | ,938
ilgili haberleri gordiim.

Kurum Bilgisi 4,12 | ,810

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyyorum.

Tablo 4.7°de yonetim kalitesi boyutlarindaki ifadeler incelendiginde
katilimeilarin “X firmasi genel anlamda verimlidir” ifadesine daha c¢ok katildigi
goriiliirken, diger ifadelerin de ortalama degerlerinin belirtilen ifadeye yakin oldugu

belirtilebilir.
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Tablo 4.7: Yonetim kalitesi boyutuna iliskin ifadelerin dagilimu.

4

ifadeler X S.S
n % n % n % n % n %

X firmast Iy 7 129124942171 95 | 388 |89 | 363 | 401 | ,996
yonetilmektedir.
X firmasi yetenekli 5 (20| 8 |33|56|229]| 98 | 400/ 78318396 929
calisanlara sahiptir.
X firmas genel anlamda 5 20| 7 2946|188 | 105|429 |82 | 335403 | 907
verimlidir.
X firmast yetenekli kisiler |, )1 )0 1 g 1 37| 40 | 163 | 99 | 404 | 87 | 355 | 4,00 | 1,018
tarafindan yonetilmektedir.
Yonetim Kalitesi 3,99 ,86

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.8’de incelendigi iizere, iiriin ve hizmet agisindan tiiketicilerin “X

firmas1 yenilik¢idir” ifadesine diger iki ifadeye goére daha c¢ok katildigi ifade

edilebilir. Ancak “X firmasi yenilik¢idir” ifadesinin digindaki diger iki ifadenin iiriin

ve hizmet boyutuna ait ortalamanin altinda kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.8: Uriin ve hizmet boyutuna iliskin ifadelerin dagilim.

1 3

ifadeler X S.S

n| % n % n % n % n %
X firmas: yliksek kalitede 701298 (33|59|241|091|371| 80 |327]393]| ,977
hizmet sunmaktadir.
X firmast yenilikeidir. 9(37|8(33|28|114|79]|323|121|494|420]| 1,016
X firmas gahanlarma deger | o | 57 17 1 69 | 51 | 249 | 03 | 380 | 65 | 265 | 3,77 | 1,036
katmaktadir.
Uriin ve hizmet 3,96 90

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyyorum.

Tablo 4.9’da liderlik boyutu agisindan katilimeilarin “X firmas1 kurumsal

anlamda cok gii¢liidiir” ifadesinin daha yiiksek algiladigi goriiliirken, “X firmasi

alaninda liderdir” ifadesinin genel liderlik boyutunun ortalamasinin altinda oldugu da

goze carpmaktadir.
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Tablo 4.9: Liderlik boyutuna iliskin ifadelerin dagilim.

Ifadeler S.S

X

X firmas1 kurumsal

. 62411 |45|30|122 |81 331|117 | 47,8 | 4,19 | ,983
anlamda ¢ok giigludiir.

X firmasi alaninda
liderdir.

Liderlik 4,08 | 91

5120|1769 |42|171|95|388| 86 | 351|398 | ,994

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiltyorum, 4= Katilryorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum.

Tablo 4.10°da farklilik boyutu agisindan “X firmasi ile ilgili olumlu duygulara
sahibim” ifadesinin ortalamasinin diger ifadelerden daha yiliksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica “X firmasini tam olarak taniyorum” ifadesinin genel farklilik

ortalamasinin altinda oldugu da belirtilebilir.

Tablo 4.10: Farklilik boyutuna iligkin ifadelerin dagilimi.

ifadeler X S.S

X firmasi diger
isletmelerden farkli 5120|14 |57 |47 (19,2 |87 |355| 92 | 37,6 | 401 |,992
ozelliklere sahiptir.

X firmasim tam olarak

62413 |53 |54|220|99|404| 73 | 29,8 | 3,90 |,972
tantyorum.

X firmast ile ilgili olumlu

. 7129 2| .8 |40|16,3 |95 (388 | 101|412 |4,15|,920
duygulara sahibim.

X firmasinin
aciklamalarina genellikle 5120 9 |37(51|208]|93| 38 87 | 35,5 | 4,01 | ,947

inanirim.

Farklilik 401 | ,82

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.11°de incelendigi iizere; giivenilirlik boyutu acisindan “X firmasi
giivenebilecegim bir kurumdur” ifadesinin diger giivenilirlik ifadelerine gore daha
yiilksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. “Tecriibelerime dayanarak
soylemeliyim ki, X firmasi her zaman soziinde durur” ve “X firmasi g¢alisma
bicimiyle diger isletmelerden ayrilmaktadir” ifadelerinin ise genel giivenilirlik

ortalamasinin altinda kaldig1 da bulunmustur.
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Tablo 4.11: Giivenilirlik boyutuna iliskin ifadelerin dagilimu.

ifadeler S.S

X

Tecriibelerime dayanarak
sOylemeliyim ki, X firmast 712911041 |53|216 93| 38 82 | 335|395 | ,986
her zaman soziinde durur.

X firmasi galigma bi¢imiyle
diger isletmelerden 7129|118 (73|44 |18,0|94|384| 82 |335]|392| 1,031
ayrilmaktadir.

X firmasi giivenebilecegim

. 6(24| 8 |33|42|17,1|89 | 36,3 | 100 | 40,8 | 4,10 | ,962
bir kurumdur.

X firmasi halkla kurdugu
iletisimde gilivenilirdir.

Giivenilirlik 401 | 87

6124|1145 |41 |16,7 (89| 363 | 98 | 40,0 | 407 | ,983

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.12 sosyal sorumluluk boyutu agisindan ise “X firmasi ¢evreye karsi
sorumlu bir kurumdur” ifadesinin diger ifadelere gore ortalamasinin daha yiiksek
oldugu sdylenebilir. Sosyal sorumluluk boyutunun genel ortalamasinin 4,02 oldugu

dikkate alindiginda yalmzca “X firmasi ¢alisanlaria deger veren bir kurumdur’

ifadesinin bu degerin altinda kaldig1 belirtilebilir.

Tablo 4.12: Sosyal sorumluluk boyutuna iligkin ifadelerin dagilimi.

. 1 2 3 4 5

Ifadeler X S.S
nf{ % | n % | n % | n| % n %

X firmasi galisanlarina

deger veren bir 9(37(31|12,7|50|20,4 |86|351| 69 |28,2|3,71]| 1,116

kurumdur.

X firmasi gevreye karst

) 3112|833 |34|139|89|363| 111|453 | 4,21 | ,889
sorumlu bir kurumdur.

X firmasti i¢

paydaslariin

(caliganlarinin) 833|113 | 53 |26|106|83]|339|115|46,9 | 416 | 1,030
giivenligini

umursamaktadir.

Sosyal Sorumluluk 4,02 | ,89

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.13’den goriildiigii gibi; Orgiitsel baglilik boyutlar1 igerisinde
katilimcilarin duygusal baghiliklarinin diger baglilik tiirlerine gore daha yiiksek
oldugu belirtilebilir. Duygusal baglilik boyutu acisindan “Kariyer hayatimin geriye
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kalanini X firmasinda gegirmekten mutluluk duyarim” ifadesinin diger ifadelere gore
daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Buna ilaveten “X firmasina
kars1 duygusal bir bag hissediyorum”, “X firmasia kars1 giiclii bir aidiyet duygusu
hissediyorum” ve “Kisisel degerlerimle X firmasinin degerlerini birbirine ¢ok benzer
buluyorum” ifadelerin genel duygusal baglilik boyutuna iligkin ortalama degerinin

altinda oldugu da tespit edilmistir.

Tablo 4.13: Duygusal baglilik boyutuna iligkin ifadelerin dagilimu.

Ifadeler S.S

X

Kariyer hayatimin geriye
kalanini X firmasinda
gecirmekten mutluluk
duyarim.

9137| 6 |24|31|12,7|53|216 | 146 | 59,6 | 4,31 | 1,029

X firmasinin
problemlerini kendi
problemlerim gibi
hissediyorum.

7129]10(41|32|131|66|269|130|53,1|4,23]| 1,016

X firmasinda kendimi
ailenin bir pargast gibi 7129| 8 |33|37|151|60|245 | 133|543 |4,24| 1,014
hissediyorum.

X firmasina karsi
duygusal bir bag 5120|12|49|39|159|87|355|102|416 | 4,10 | ,974
hissediyorum.

X firmasina kars1 giiglii
bir aidiyet duygusu 3112|1145 |43 | 176 |91 | 371 | 97 | 396 | 4,09 ,925
hissediyorum.

Kisisel degerlerimle X
firmasinin degerlerini
birbirine ¢ok benzer
buluyorum.

4116 |17 |69 |58 | 237 |86 | 351 | 8 | 327 |39 | ,991

Duygusal Baglilik 4,14 87

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.14°den incelendigi iizere; devam baglilig1 acisindan ise “X firmasinin
gelecekte nerde olacagi benim icin gercekten oOnemli” ifadesinin en yliksek
ortalamaya sahip oldugu tespit edilirken, devam bagliligina iligkin genel ortalama
seviyesi 3,37 bulunmustur. Buna gore “X firmasinin gelecekte nerde olacagi benim
icin gergekten onemli” ve “Su an X firmasindan ayrilmam durumunda, bundan
sonraki hayatimda maddi zarara ugrarim” ifadelerinin disindaki devam baglilig

ifadelerinin genel devam baglilig1 ortalamasindan fazla olmadig belirtilebilir.
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Tablo 4.14: Devam bagliligi boyutuna iligkin ifadelerin dagilimi.

ifadeler

%

%

%

%

%

X

S.S

X firmasinin gelecekte
nerde olacagi benim icin
gercekten onemli.

1,2

2,9

22

9,0

71

29,0

142

58,0

4,40

,860

Su an X firmasindan
ayrilmam durumunda,
bundan sonraki
hayatimda maddi zarara
ugrarim.

13

53

49

20,0

71

29,0

50

20,4

62

25,3

3,40

1,213

X firmasinda kalmam
istekten ziyade
gerekliliktir.

24

9,8

65

26,5

66

26,9

53

21,6

37

15,1

3,06

1,217

X firmasindan ayrilmay1
diigiinmek i¢in ¢cok az
secim hakkina sahip
olduguma inantyorum.

31

12,7

59

24,1

66

26,9

47

19,2

42

17,1

3,04

1,277

Benim i¢in X firmasindan
ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de,
bagka bir kurumun
burada sahip oldugum
olanaklar1 saglayamama
ihtimalidir.

24

9,8

44

18,0

61

24,9

61

24,9

55

22,4

3,32

1,273

Baska bir ig ayarlamadan
X firmasindan
ayrildigimda neler
olacagi konusunda endise
hissediyorum.

20

8,2

54

22,0

67

27,0

66

26,9

38

15,5

3,20

1,185

X firmasinda ¢aligmaya
devam etmemin 6nemli
nedenlerinden biri de,
ayrilmamin kigisel
fedakarlik
gerektirmesidir.

17

6,9

49

20,0

77

314

64

26,1

38

15,5

3,23

1,145

Devam Bagliligi

3,37

,82

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Tablo 4.15de goriildiigii gibi, normatif baglilik agisindan “Benzer nitelikte bir

is olsa bile, su anda baska bir is yerinde ¢alismazdim” ve “X firmasindan simdi

ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle

yanlis olacagimi diisiiniiyorum” ifadelerinin diger ifadelere gore daha yiiksek

ortalamaya sahip oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 4.15: Normatif baglilik boyutuna iligkin ifadelerin dagilimi.

ifadeler

X

S.S.

Benim avantajima olsa
bile, X firmasindan simdi
ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

12149 |23| 94 |41 16,7 |9 | 36,7 | 79 | 322|382 | 1131

Benzer nitelikte bir is olsa
bile, su anda baska bir is 8 33|11 | 45 | 35143 |88 | 359 | 103 | 42,0 | 4,09 | 1,016
yerinde ¢aligmazdim.

X firmasi benim

sadakatimi hak ediyor. 8 [ 33|14 | 57 |41 16,7 |82 | 335 | 100 | 40,8 | 4,03 | 1,050

X firmasindan simdi
ayrilmanin, burada calisan
diger insanlara kars1
duydugum sorumluluklar
nedeniyle yanlis olacagini
diistintiyorum.

6 |24 |15| 6,1 | 35| 143 |84 | 343 | 105|429 | 409 | 1,016

X firmasina ¢ok sey

7129]20)| 82 |56 22977314 8 | 347|387 | 1071
bor¢luyum.

X firmasindan simdi
ayrilsam sugluluk 14 |57 |32|131|42|171 |69 | 28,2 | 88 | 359 | 3,76 | 1,230
duyarim.

Normatif Baglilik 3,94 ,84

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.
4.3 Hipotezlere Iliskin Bulgular

Arastirmanin  belirtilen Hia, Hip, Hic, Hig Hie Hi, Hig hipotezleri
dogrultusunda, oncelikle katilimeilarin = kurumsal itibar yonetimlerine iligkin
algilarmin duygusal bagliliklan iizerindeki etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile
test edilmistir.

Oncelikle kurumsal itibar yonetimi unsurlarinin duygusal baglilig: agiklama
orani ve degiskenler arasindaki otokorelasyon incelenmistir. Bu analizlere iliskin

bulgular Tablo 4.16’daki sekilde 6zetlenmistir.

Tablo 4.16: Model 6zeti.

R R? Diizeltilmis R? Tahm'”' S| burbin Watson,
ata
836 698 690 48894 1,951
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Tablo 4.16’ya gore kurum bilgisi, yonetim kalitesi, lirlin ve hizmet, liderlik,
farklilik, giivenilirlik ve sosyal sorumluluk boyutlarinin duygusal bagliligi agiklama
orani % 69 c¢ikmistir. Ayrica Durbin-Watson degeri incelendiginde modelde
otokorelasyon olusmadigi belirtilebilir (Anderson vd., 2011: 751). Tablo 4.17’de ise

olusturulan modelin anlaml1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.17: Modele iliskin varyans analizi tablosu.?

Model Kareler Toplami Sd Orlt?;?g]a F p
Regresyon 131,239 7 18,748 78,424 ,000°
Artik 56,659 237 ,239

Toplam 187,898 244

a. Bagimli degisken: Duygusal Baglilik
b. Tahminleyiciler: Kurum Bilgisi, Yonetim Kalitesi, Uriin ve Hizmet, Liderlik, Farklilik, Giivenilirlik, Sosyal Sorumluluk

Tablo 4.18’de ise kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin duygusal baglilik
tizerindeki etkileri goriilmektedir. Kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan yonetim
kalitesi, lirlin ve hizmet ve liderlik disindaki tiim boyutlarin duygusal baglilik
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (p<,05). Buna gore Hys,

H1e, Hitve Hig hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.18: Kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin duygusal baghlik iizerindeki etkileri®

Bagimsiz Degiskenler B p

Kurum Bilgisi ,146 ,004*
Yonetim Kalitesi -011 ,873
Uriin ve Hizmet ,037 ,658
Liderlik -,040 ,557
Farklilik ,253 ,001*
Giivenilirlik ,288 ,002*
Sosyal Sorumluluk 247 ,001*

a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda, ikinci olarak katilimcilarin kurumsal
itibar yonetimlerine iligkin algilarinin devam baghliklar {izerindeki etkisi ¢oklu

dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.
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Oncelikle kurumsal itibar ydnetimi unsurlarinin duygusal baghihig: aciklama
orani ve degiskenler arasindaki otokorelasyon incelenmistir. Bu analizlere iliskin

bulgular tablo 4.19°daki sekilde 6zetlenmistir.

Tablo 4.19: Model 6zeti.

2 v 1. o | Tahmini std. Durbin
Model R R Diizeltilmis R Hata Watson.
1 ,403 ,163 ,138 , 76973 2,157

Tablo 4.19’a gore kurum bilgisi, yonetim kalitesi, {iriin ve hizmet, liderlik,
farklilik, glivenilirlik ve sosyal sorumluluk boyutlarinin devam bagliligin1 agiklama
orant % 13,8 ¢ikmistir. Ayrica Durbin-Watson degeri incelendiginde modelde

otokorelasyon olusmadigi belirtilebilir (Anderson vd., 2011: 751). Tablo 4.20’de ise

olusturulan modelin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.20: Modele iliskin varyans analizi tablosu®

Model Kareler Toplami Sd Ortalama F p
Kare

Regresyon 27,250 7 3,893 6,570 ,000°

Artik 140,419 237 ,592

Toplam 167,670 244

a. Bagimli degisken: Devam Bagliligi )
b. Tahminleyiciler: Kurum Bilgisi, Yonetim Kalitesi, Uriin ve Hizmet, Liderlik, Farklilik, Giivenilirlik, Sosyal Sorumluluk

Tablo 4.21’de ise kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin devam bagliligi
tizerindeki etkileri goriilmektedir. Kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan liderlik
(p<,05) disinda higbir boyutun anlamli bir etkisi oldugu tespit edilememistir. Buna

gore yalnizca Hyg hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 4.21: Kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin devam baglilig1 {izerindeki etkileri®

Bagimsiz Degiskenler B p

Kurum Bilgisi -,016 ,849
Yonetim Kalitesi ,043 , 707
Uriin ve Hizmet -,144 ,295
Liderlik ,233 ,040*
Farklilik ,056 ,666
Giiivenilirlik ,052 ,733
Sosyal Sorumluluk ,201 ,097

a. Bagimli Degisken: Devam Bagliligi
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Aragtirmanin hipotezleri dogrultusunda, li¢iincii olarak katilimcilarin kurumsal
itibar yonetimlerine iligskin algilarinin normatif bagliliklar iizerindeki etkisi ¢oklu
dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.

Oncelikle kurumsal itibar ydnetimi unsurlarinin normatif bagliligi aciklama
oran1 ve degiskenler arasindaki otokorelasyon incelenmistir. Bu analizlere iliskin

bulgular Tablo 4.22°deki sekilde 6zetlenmistir.

Tablo 4.22: Model 6zeti.

2 .o oo | Tahmini std. Durbin
Model R R Diizeltilmis R Hata Watson.
1 ,708 ,501 ,486 ,60747 2,091

Tablo 4.22’ye gore kurum bilgisi, yonetim kalitesi, lirlin ve hizmet, liderlik,
farklilik, giivenilirlik ve sosyal sorumluluk boyutlarinin normatif bagliligi agiklama
orant % 50,1 c¢ikmistir. Ayrica Durbin-Watson degeri incelendiginde modelde
otokorelasyon olusmadigi belirtilebilir (Anderson vd., 2011: 751). Tablo 4.23’de ise

olusturulan modelin anlaml1 oldugu gériilmektedir.

Tablo 4.23: Modele iligkin varyans analizi tablosu.?

Model Kareler Toplami Sd Or?;?éna F p
Regresyon 87,807 7 12,544 33,992 ,000°
Artik 87,458 237 ,369

Toplam 175,264 244

a. Bagimli degigken: Normatif Baglilik
b. Tahminleyiciler: Kurum Bilgisi, Yonetim Kalitesi, Uriin ve Hizmet, Liderlik, Farklilik, Giivenilirlik, Sosyal Sorumluluk

Tablo 4.24°de ise kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin normatif baglilik
tizerindeki etkileri goriilmektedir. Kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan yalnizca
farklilik ve sosyal sorumluluk boyutlarimin normatif baglilik {izerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi tespit edilmistir (p<,05). Buna gore yalnizca Hse ve Hsg hipotezleri

desteklenmistir. Hsa Hsp Hac Hsq Ve Hshipotezleri ise reddedilmistir (p>,05).
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Tablo 4.24: Kurumsal itibar yonetimi boyutlariin normatif baglilik tizerindeki etkileri.

Bagimsiz Degiskenler B p

Kurum Bilgisi -,055 ,395
Yo6netim Kalitesi ,092 ,300
Uriin ve Hizmet ,066 ,532
Liderlik ,061 ,486
Farklilik ,249 ,013*
Giivenilirlik ,027 ,816
Sosyal Sorumluluk 317 ,001*

a. Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Katilimeilarin  kurumsal itibar yonetimlerine iliskin algilarinin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi i¢in bagimsiz

orneklem t testi ve tek yonliit ANOVA yapilmigstir.

Tablo 4.25: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore kurumsal itibar algilamasindaki farkliliklar.

Kurumsal Itibar o ~
Cinsiyet n X S.S. t p

Boyutlar1
Erkek 101 4,29 0,71

Kurum Bilgisi 2,781 ,006
Kadin 144 4,00 0,85
Erkek 101 3,98 0,83

Yonetim Kalitesi -0,360 , 719
Kadin 144 4,02 0,89

) Erkek 101 3,99 0,90

Uriin ve Hizmet 0,310 757
Kadin 144 3,95 0,91
Erkek 101 4,02 0,95

Liderlik -0,871 ,385
Kadin 144 413 0,89
Erkek 101 4,16 0,75

Farklilik 2,286 ,230
Kadin 144 3,92 0,86
Erkek 101 4,12 0,84

Guvenirlik 1,667 0,97
Kadin 144 3,93 0,90
Erkek 101 4,13 0,86

Sosyal Sorumluluk 1,467 ,144
Kadin 144 3,96 0,92
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Tablo 4.25°de goriildigli gibi, kurumsal itibar algisina iliskin boyutlardan
yalnizca, kurum bilgisi boyutunda cinsiyetlere gore farkli bir algilama s6z konusudur
(t (243)= 2,781, p<0,05) ve boylece Hyy desteklenmistir. Erkeklerin kurumsal bilgi
noktasinda daha olumlu bir algis1 oldugu gozlenmektedir. Fakat Hap, Hac, Had, Hae,

Has ve Hag reddedilmistir.

Tablo 4.26: Katilimeilarin medeni durumlarina gore kurumsal itibar algilamasindaki farkliliklar.

Kurumsal itibar Boyutlar l\éledenl n X s.S. t p
urum
Evli 111 4,28 0,86
Kurum Bilgisi 2,877 ,004
Bekar 134 3,99 0,74
Evli 111 4,04 0,87
Y o6netim Kalitesi 0,723 470
Bekar 134 3,96 0,86
. Evli 111 4,07 0,89
Uriin ve Hizmet 1,539 ,125
Bekar 134 3,89 0,91
Evli 111 4,13 0,91
Liderlik 0,697 ,486
Bekar 134 4,05 0,92
Evli 111 4,14 0,82
Farklilik 2,113 ,036
Bekar 134 3,91 0,81
Evli 111 4,18 0,84
Giivenirlik 2,763 ,006
Bekar 134 3,88 0,88
Evli 111 4,17 0,89
Sosyal Sorumluluk 2,137 ,034
Bekar 134 3,92 0,89

Tablo 4.26’da katilimcilarin medeni durumlarima bakilarak, kurumsal itibar
algilamalarindaki farkliliklarin tespit edilmesi amaclanmistir. Gortldigi {izere
medeni durumlar temelinde; kurum bilgisi (t (243)= 2,877, p<0,05), farklilik (t
(243)= 2,113, p<0,05), giivenirlik (t (243)= 2,763, p<0,05) ve sosyal sorumluluk (t
(243)= 2,137, p<0,05) algilamalarinda farkliliklar mevcuttur. Boylece Hs,s, Hse, Hst

ve Hsg hipotezleri kabul edilmistir. Hsp Hse Ve Hsg ise reddedilmistir.
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Tablo 4.27: Katilimeilarin yaglarina gore kurumsal itibar algilamasindaki farkliliklar.

Kurumsal
Itibar Yas n X s.S. F P Kargi);ltlfrma
Boyutlar
18-24 61 4,03 0,82
25-30 96 4,01 0,77
Kurum Bilgisi 31-35 43 4,34 0,66 2,971 ,020 -
36-40 27 4,07 1,11
41 ve tizeri 18 4,58 0,55
18-24 61 4,11 0,88
o 25-30 96 3,88 0,80
EZﬁf;;n 31-35 43 | 415 | 082 | 1,675 | ,156 -
36-40 27 3,80 1,11
41 ve tzeri 18 4,21 0,72
18-24 61 4,00 0,88
L 25-30 9% | 382 | 093
gf;;‘]:te 31-35 43 | 407 | 088 | 1,663 | ,159 -
36-40 27 3,96 1,06
41 ve tizeri 18 4,37 0,69
18-24 61 4,20 0,87
25-30 96 4,01 0,93
Liderlik 31-35 43 4,14 0,90 1,054 ,380 -
36-40 27 3,87 1,05
41 ve lzeri 18 4,31 0,75
18-24 61 3,99 0,88
25-30 96 3,90 0,74
Farklilik 31-35 43 4,13 0,85 2,089 ,168 -
36-40 27 4,08 1,01
41 ve tuizeri 18 4,38 0,55
18-24 61 3,92 0,88
25-30 96 3,88 0,87
Giivenirlik 31-35 43 4,20 0,20 2,525 ,042 -
36-40 27 4,08 1,04
41 ve uzeri 18 4,46 0,59
18-24 61 4,02 0,93
25-30 96 3,92 0,84
ggfﬂluluk 31-35 43 | 405 | 101 | 1,083 | 3901 -
36-40 27 4,17 0,95
41 ve lzeri 18 4,33 0,69

Tablo 4.27°de kurumsal itibar boyutlarinin yas gruplarina goére ortalamalarin

dagilimi ve bunlarin farklarina iliskin sonuglara yer verilmistir. Kurum bilgisi [F (4,
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240) = 2,971; p<,05] ve gilivenirlik [F (4, 240) = 2,525; p<,05] boyutlarinda yas
gruplaria gore anlamli farkliliklar gézlenmistir. Bu sonuglara istinaden; Hgy Ve Het

kabul edilirken, Hep, Hec, Hed, Hee ve Hog reddedilmistir.

Tablo 4.28: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore kurumsal itibar algilamasindaki farkliliklar.

Kurumsal Coklu
Itibar Egitim n X S.S. F p
Karsilagtirma
Boyutlar
Lise 50 4,25 0,89
Onlisans 79 4,04 0,90
Kurum Bilgisi Lisans 103 | 4,12 | 0,72 | 0,703 | 551 -
Llsar.l.s ugtu ve 13 4.15 0,66
lizeri
Lise 50 4,16 0,95
Yonet Onlisans 79 4,08 0,87
Onetim - i
Kalitesi Lisans 103 3,90 0,81 1,992 ,116
Llsar'l.s us.tu ve 13 3,65 0,79
lizeri
Lise 50 421 0,86
Ui Onlisans 79 4,04 0,96
riin ve -
Hizmet Lisans 103 3,85 0,88 2,910 ,035
Llsar'l.s us.tu ve 13 3,54 0,71
lizeri
Lise 50 4,26 0,99
Onlisans 79 4,27 0,88
Liderlik Lisans 103 | 3,90 | 086 | 3,833 | ,010
Llsar'l.s us.tu ve 13 3,73 1,01
lizeri
Lise 50 412 0,85
Onlisans 79 4,04 0,90
Farlihik Lisans 103 | 395 | 0,75 | 0,485 693 -
Llsar.l.s ugtu ve 13 3,96 0.78
lizeri
Lise 50 4,20 0,85
Onlisans 79 4,05 0,93
Giivenirlik Lisans 103 3,92 0,86 1,126 ,222 -
Llsar.l.s ugtu ve 13 3,81 0,74
lizeri
Lise 50 4,25 0,86
S | Onlisans 79 4,10 0,93
osya -
Sorumluluk Lisans 103 | 3,91 0,86 2,654 ,049
Llsar.l's us.tu ve 13 3.64 0,99
lizeri
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Tablo 4.28’de kurumsal itibar boyutlarinin egitim gruplarina gore ortalamalarin
dagilim1 ve bu gruplardaki algisal farklarin anlamli olup olmadig1 verilmistir. Uriin
ve hizmet [F (3, 241) = 2,910; p<,05], liderlik [F (3, 241) = 3,833; p<,05] ve sosyal
sorumluluk [F (3, 241) = 2,654; p<,05] boyutlarinda egitim diizeylerine gére anlamli
farkliliklar gozlenmistir. Bu sonuglara istinaden; Hze, H7q Ve H7g kabul edilmistir.

H7a, H7p, H7e Ve Hysreddedilmistir.

Tablo 4.29: Katilimeilarin kurumda galigma siirelerine gore kurumsal itibar algilamasindaki farkliliklar.

Kurumsal
Itibar Si(i:rzz:lslis I(m:l) n X $.S. F P Kar(i?;( 1tlllrma
Boyutlar1 Y Ay
0-5 213 4,12 0,82
Kurum Bilgisi 6-10 10 4,15 0,53 0,032 ,968 -
10 ve tizeri 22 4,16 0,86
0-5 213 4,05 0,85
Yonetim 6-10 10 | 358 | 0,73 | 2,778 | 064 -
Kalitesi
10 ve lizeri 22 3,72 0,92
0-5 213 4,00 0,92
Uriin ve 6-10 10 | 343 | 055 | 1,946 | ,145 -
Hizmet
10 ve tizeri 22 3,91 0,86
0-5 213 4,13 0,92
Liderlik 6-10 10 3,80 0,98 1,838 ,161 -
10 ve tizeri 22 3,80 0,85
0-5 213 4,01 0,82
Farklilik 6-10 10 3,88 0,67 0,488 ,614
10 ve tizeri 22 4,16 0,87
0-5 213 4,02 0,89
Guvenirlik 6-10 10 3,70 0,73 0,669 513 -
10 ve uizeri 22 4,06 0,85
0-5 213 4,07 0,88
Sosyal 6-10 10 | 333 | 099 | 3272 | ,040 0-5>6-10 *
Sorumluluk
10 ve uizeri 22 3,98 0,92

Not: Varyans homojenligi saglandigi i¢in Sheffe ile hesaplanmustir.

Tablo 4.29’da kurumsal itibar boyutlarinin kurumda calisma siirelerine gore
ortalamalarin dagilimi ve bunlarin farklarina iliskin sonuglara yer verilmistir. Sosyal

sorumluluk [F (2, 242) = 3,272; p<,05] boyutunda kurumda ¢alisma siirelerine gore
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anlamh bir farklilik gézlenmistir. Bu sonuglara istinaden; Hgg kabul edilmistir ancak
Hsa, Hsp, Hsc, Hsa, Hge Ve Hgr reddedilmistir. Sosyal sorumluluk boyutunda yapilan
coklu karsilastirmalarda, katilimcilarin 0-5 yil arasi calisanlarin, 6-10 yil arasi
calisanlarda daha olumlu bir algilamada oldugu tespit edilmistir. Buna gore, daha az

stirede ¢alisan bu grubun daha olumlu bir algilamada oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.30: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baghilik diizeylerindeki farkliliklari.

Baglilik . =
Boyutlar Cinsiyet n X S.S. t p
Erkek 101 4,35 0,78
Duygusal 3,068 002
Baglihk Kadin 144 4,00 0,91
Erkek 101 3,36 0,85
Devam Baglilig -,28 , 780
Kadin 144 3,39 0,80
i Erkek 101 4,00 0,81
Noimatlf 894 372
Baglihk Kadin 144 3,90 0,87
Tablo 4.30°da katilimecilarin  cinsiyetlerine  gore, Orgiitsel  baglilik

diizeylerindeki farkliliklarin tespit edilmesi amaclanmistir. GOrildigi  lizere
cinsiyetlere gore; yalmzca duygusal baglilik (t (243)= 3,068, p<0,05) diizeylerinde

anlamli bir farklilik mevcuttur. Erkeklerin duygusal baglilik diizeylerinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

reddedilmistir.

Boylece Hog,,

kabul edilmistir.

ve ch

Tablo 4.31: Katilimcilarin medeni durumlarina goére 6rgiitsel baghilik diizeylerindeki farkliliklari.

Baghlik Medeni Durum n X S.S. t p
Boyutlar
Evli 111 4,32 0,84
Duygusal 2,935 ,004
Baglilik Bekar 134 4,00 0,89
Evli 111 3,45 0,88
Devam Baglilig 1,239 ,216
Bekar 134 3,32 0,79
i Evli 111 4,03 0,84
Normatif 1,455 147
Baglilik Bekar 134 3,87 0,85

Tablo 4.31’de katilimcilarin medeni durumlar esas alinarak, orgiitsel baglilik
diizeylerindeki farkliliklarin tespit edilmesi amaglanmistir. Goriildiigii tizere Medeni
durumlarina gore; yalnizca duygusal baglilik (t (243)= 2,935, p<0,05) diizeylerinde

anlaml bir farklihik gozlenmektedir. Evli olan katilimcilarin duygusal baglilik
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diizeylerinin daha yiikksek oldugu goriilmektedir. Buna istinaden Hjp, kabul

edilmistir. Hyop Ve Hioc iSe reddedilmistir.

Tablo 4.32: Katilimeilarin yaglarina gore orgiitsel baglilik diizeylerindeki farkliliklari.

Baglilik _ Coklu
Boyutlari Yas n X SS: F P Kargilastirma
18-24 61 3,98 0,90
25-30 96 4,03 0,89
Duygusal 31-35 43 | 433 | 071 | 3228 | 013 :
Baglilik
36-40 27 4,35 1,04
41 ve tizeri 18 4,62 0,52
18-24 61 3,50 0,78
25-30 96 3,32 0,85
De\v/amv 31-35 43 3,35 0,88 0,937 ,443 -
Baglilig
36-40 27 3,24 0,80
41 ve lizeri 18 3,58 0,78
18-24 61 3,98 0,79
) 25-30 96 3,81 0,90
Normatif 31-35 43 | 396 | 082 | 1400 | 232 :
Baglilig1
36-40 27 4,09 0,90
41 ve tuizeri 18 4,26 0,61

Tablo 4.32°de orgiitsel baglilik diizeylerinin yas gruplarina gore dagilimi ve
bunlarin farklarina iliskin sonuglara yer verilmistir. Yalnizca duygusal baglilik
diizeyinde [F (4, 240) = 3,228; p<,05] anlaml1 bir farklilik gdzlenmistir. Bu sonuglara

istinaden; Hi1, kabul edilirken, Hqip ve Hyae reddedilmistir.

Tablo 4.33: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore orgiitsel baglilik diizeylerindeki farkliliklari.

E?)alg];rl Egitim : X 55 F P Kargl?al;ltl:rma
Lise 50 4,28 0,84

Duygusal On-lisans 79 4,13 0,93

Baglilik Lisans 103 | 4,10 | 086 | 0548 | ,650 -
Llsarl_’;s:iﬁi Vel 13 | 405 | 086
Lise 50 3,36 | 0,80

Devam Onlisans 79 3,41 0,83

Bagliliz: Lisans 103 | 3539 | 086 | 0257 | ,856 -
Llsariliilj:itﬁ ve 13 3,20 0,70
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Tablo 4.33:

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore orgiitsel baglilik diizeylerindeki farkliliklar.

E?)fflliil;rl Egitim n X 55 F P Kargfazltlllrma
Lise 50 4,07 0,82
Normatif Onlisans 79 3,97 0,97
Baglilik Lisans 103 | 3,91 | 0,74 | 1564 | ,199 -
Llsa?iszlirsitﬁ ve 13 3,51 0,01

Tablo 4.33’de oOrgiitsel baglilik diizeylerinin egitim diizeylerine gore dagilimi
ve bunlarin farklarina iliskin sonuglara yer verilmistir. Egitim diizeyleri esas
aliarak, orgiitsel baghlik diizeylerinde anlamli bir farklilik gézlenmemistir.. Bu

sonuclara istinaden; Hio,, Hiop Ve Hipc reddedilmistir.

Tablo 4.34: Katilimeilarin kurumda galigma siirelerine gore orgiitsel baglilik diizeylerindeki farkliliklar.

Baglilik Calisma _ Coklu
Boyutlar1 Stiresi (y1l) : X 53 F P Kargilastirma
0-5 213 4,13 0,87
Duygusal 6-10 10 | 420 | 079 | 049 | 610 i
Baglilik
10 ve tizeri 22 4,32 1,00
0-5 213 3,39 0,85
Devam 6-10 10 | 326 | 046 | 0202 | 818 -
Baglilig1
10 ve tzeri 22 3,31 0,78
0-5 213 3,95 0,85
Normatif
Baglilik 6-10 10 3,77 0,85 0,243 784 -
10 ve tizeri 22 3,98 0,90

Tablo 4.34°de orgiitsel baglilik diizeylerinin kurumda ¢alisma siirelerine gore
dagilimi ve bunlarin farklarina iliskin sonuglara verilmistir. Calisma siirelerine gore,

orgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Bu sonuglara

istinaden; Hyza, Hisp Ve Hysc reddedilmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1 Sonuclar

Son yillarda biiyiikk 6nem tastyan Kurumsal itibar Yonetimi kavrami
aragtirmacilarin ilgi odagr olmus konu ile ilgili pek aragtirma yapmislardir.
Kadibesegil (2012) “’itibarinizi yonetmekten daha 6nemli isiniz var m1?”’ diyerek
konunun 6nem derecesini ortaya koymaya caligsmistir.

Bu caligmada kurumsal itibar yonetiminin Orgiitsel baglilik iizerinde etkileri
arastirtlmaya calisilmis ve X firmasi Mistert Hizmetleri Genel Mudiirligi
calisanlarindan veriler toplanmistir. Toplam olarak 245 adet gegerli anket elde
edilmistir. Bu sayi, evreni temsil etmesi agisindan yeterlidir. Katilimeilarin,
%58.80’ini kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilarin %54.70 i bekardir. Katilimeilarin
%42 si lisans diizeyinde egitim gormiistiir. Dikkat ¢eken bir diger husus, lisansiistii
egitim diizeyinde olanlarin %5.30’1uk bir dilimi temsil etmesidir. Calisma stireleri
incelendiginde ankete katilanlar arasinda 0-5 yil arast kurumda calisanlarin orani en
yiiksek olup %86.90’lik bir orana sahiptir. Katilimeilarin ¢ogunlugu (%39,2) 25-30
yagslar1 arasindadir.

Kurumsal itibar yonetimi algisinin orgiitsel baglilik algisi lizerindeki etkiler
incelenirken katilimcilarin kurum bilgilerine, yonetim kalitesine, {iriin ve hizmetlere,
liderlige, farkliliga, giivenilirlige, sosyal sorumluluga iliskin algilamalarinin
duygusal baglilik devam bagliligi ve normatif baglig etkisi {izerinde durulmustur.
Kurumsal bilgi boyutunda katilimcilarin “son zamanlarda medyada X firmas: ile
ilgili haberleri gordiim” ifadesine daha gok katildig belirtilebilir. Yonetim kalitesine
bakildiginda ise “X firmasi genel anlamda verimlidir” ifadesinin daha ¢ok katilimci

tarafinda secildigi goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogu X firmasinin yenilik¢i bir
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kurum oldugunda ortak goriise sahiptir. Ancak katilimcilar X firmasinin
kurumsal anlamda ¢ok gii¢lii bir kurum oldugunda hem fikir olmalarina ragmen ’X
firmas1 alaninda liderdir’’ ifadesi genel liderlik boyutunun ortalamasinin altinda
kalmistir. Farklilik boyutu incelendiginde ise “X firmasi ile ilgili olumlu duygulara
sahibim” ifadesinin diger ifadelere gore daha yiiksek oranda segildigi gézlenmekle
birlikte “X firmasini tam olarak taniyorum” ifadesi ortalamanin altinda kalmistir.
Giivenilirlik boyutu ile ilgili ifadeler incelendiginde ise “’X firmas1 glivenebilece§im
bir kurumdur ifadesinin diger giivenilirlik ifadelerine gore daha bir ortalamaya sahip
oldugu goriilmiis ancak “Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, X firmas1 her
zaman sozinde durur” ve “X firmasi calisma bicimiyle diger isletmelerden
ayrilmaktadir.” ifadelerinin genel giivenilirlik ortalamasinin altinda kaldig
bulunmustur. Sosyal sorumluluk boyutuna ait ifadelerin genel ortalamasinin 4,02
oldugu dikkate alindiginda yalnizca “X firmasi c¢alisanlarina deger veren bir
kurumdur” ifadesinin bu degerin altinda kaldig1 tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
boyutlart incelendiginde katilimcilarin duygusal baghiliginin diger baghlik tiirlerine
gore daha yliksek oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik literatiirde en c¢ok
karsilagilan baghlik tlriidiir. Katilimeilarin kendini kurumun bir parga olarak
hisseder ve kuruma duygusal bir bagla baghdir. Arastirmada devam baglhiligina
iliskin genel ortalama seviyesi 3.37 olarak bulunmustur. Normatif baglilik agisindan
bakildiginda “Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda bagka bir is yerinde
calismazdim” ve “X firmasindan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara
karst duydugum sorumluluk nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum” ifadeleri diger
ifadelere gore daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Bu da bireyin orgiite kars
sorumluluklarindan dolayr kuruma bagliligini temsil eder. Kurum bilgisi, yonetim
kalitesi, iiriin ve hizmetler, liderlik, farklilik, giivenilirlik ve sosyal sorumluluk
boyutlarinin duygusal baglhiligi agiklama oranmi %69, normatif bagliligi acgiklama
orant %50.1 devam bagliligin1 agiklama orani ise %13.8 olarak belirlenmistir.
Demografik faktorlerin kurumsal itibar algilarina gore degerlendirilmesine gore,
katilimcilarin kurum bilgisine iliskin algilamalar cinsiyetlerine, medeni durumlarina,
yaglarina gore anlamli bir farklilik gostermis olup egitim diizeyi ve kurumda calisma
siirelerine gore bunun tam tersi bir durum gostermistir. Demografik faktorlerin
orgiitsel baglilik diizeylerindeki farkliliklar incelendiginde ise cinsiyetinin duygusal

baghlik diizeyi anlamli bir farklilik gostermisken normatif ve devam bagliliginda
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anlaml bir farklilik gostermemistir. Medeni durumun orgiitsel baglilik diizeyindeki
farkliliklara bakildiginda ise evli olan katilimeilarin duygusal baghlik diizeylerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yas faktoriiniin orgiitsel baglilik diizeyindeki
farkliliklarina bakildiginda da tipki medeni durumda oldugu duygusal baglilik
diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Katilimcilarin egitim diizeyi ve
kurumda c¢aligma siireleri incelendiginde duygusal baglilik, devam bagliligi ve

normatif baglilik a¢isindan anlamli bir farklilik géstermemektedir.
5.2 Oneriler

Bu c¢aligma kurumsal itibar ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi tespit
amaciyla yapilmstir. Ileriki yillarda bu konu iizerine farkli sektérlerde de arastirma
yapilmasi kiyaslama yapabilme acisindan dnemlidir.

Uygulanan anket kurumun farkli midirliklerine uygulanabilecegi gibi
tamamina da uygulanabilir..

Kurumlarda calisanlar {izerinde duygusal bagliligin olusturulmasinin
kurumuma katkis1 olduk¢a Onemlidir. Ciinkii bu baghilik tiiriinde, calisanlar
kendilerini kurumun bir pargasi gibi hissederler. Duygusal bagliligin kuruma getirisi
daha fazla olacaktir. Bu sebeple yoneticiler ¢alisanlarda duygusal bagliligi olusturma
cabasi icinde olmalidirlar.

Bagliligin olusabilmesinde yoneticilerin rolii olduk¢a onemlidir. Bu sebeple
kurumda yonetici vasiflarina sahip yetenekli kisilerin yonetici olarak gorev

yapmalar1 ¢alisanlarin kuruma baglilik gdstermesinde onemli bir yere sahiptir.
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1. Ek-A: Anket Formu

EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Sayin Katilimet;

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda kullanilacak olup bilimsel
arastirmanin disinda kullanilmayacaktir. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Meliha TUGLUER
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme A.B.D. Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen asagidaki her soru i¢in verilen cevap se¢eneklerinden size uygun olanini

isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz
[ 1 Bay [ ] Bayan
2. Medeni Durumunuz
[ 1 Evl [ 1 Bekar
3. Yasmiz: ...
4. Egitim diizeyiniz
[ ] Ilkogretim [ ] Lise [ ] Onlisans
[ ] Lisans [ ] Lisans Ustii
5. X firmasinda ¢alisma siireniz ¢alisma siireniz: ..........................

Asagida yer alan ifadelerden size en uygun geleni (X) isareti ile belirtiniz.
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Tablo A.1: Anket formu.

[FADELER

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

6.X firmasinin faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

7. Son zamanlarda medyada X firmasi ile ilgili

haberleri gordiim.

8. X firmasi iyi yonetilmektedir.

9. X firmas1 yetenekli ¢alisanlara sahiptir.

10. X firmasi genel anlamda verimlidir.

11. X firmas1 yetenekli kisiler tarafindan

yonetilmektedir.

12. X firmas1 yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir.

13. X firmas1 yenilik¢idir.

14. X firmasi galisanlarina deger katmaktadir.

15. X firmasi kurumsal anlamda ¢ok giigliidiir.

16. X firmasi alaninda liderdir.

17. X firmasi diger isletmelerden farkl: 6zelliklere

sahiptir.

18. X firmasini tam olarak tantyorum.

19. X firmast ile ilgili olumlu duygulara sahibim.

20. X firmasinin a¢iklamalarina genellikle inanirim.

21. Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki, X

firmasi her zaman soziinde durur.

22. X firmasi ¢aligma bi¢imiyle diger isletmelerden

ayrilmaktadir.

23. X firmasi giivenebilecegim bir kurumdur.

24. X firmasi halkla kurdugu iletisimde giivenilirdir.

25. X firmasi ¢aliganlarina deger veren bir kurumdur.

26. X firmasi gevreye karst sorumlu bir kurumdur.

27. X firmasi i¢ paydaslarinin (¢alisanlarinin)

giivenligini umursamaktadir.

28. Kariyer hayatimin geriye kalanin1 X firmasinda

gecirmekten mutluluk duyarim.
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Tablo A.1 (Devam): Anket formu.

29. X firmasinin problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

30. X firmasinda kendimi ailenin bir pargasi gibi
hissediyorum.

31. X firmasina kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

32. X firmasina karsi giiglii bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

33. Kigisel degerlerimle X firmasinin degerlerini

birbirine ¢ok benzer buluyorum.

34. X firmasinin gelecekte nerde olacagi benim igin

gercekten 6nemli.

35. Su an X firmasindan ayrilmam durumunda, bundan

sonraki hayatimda maddi zarara ugrarim.

36. X firmasinda kalmam istekten ziyade gerekliliktir.

37. X firmasindan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az

secim hakkina sahip olduguma inantyorum.

38. Benim i¢in X firmasindan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun burada sahip

oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.

39. Bagka bir is ayarlamadan X firmasindan
ayrildigimda neler olacagi konusunda endige
hissediyorum.

40. X firmasinda galismaya devam etmemin dnemli
nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

41. Benim avantajima olsa bile, X firmasindan simdi

ayrilmak bana dogru gelmiyor.

42. Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir is

yerinde ¢aligmazdim.

43. X firmas1 benim sadakatimi hak ediyor.

44. X firmasindan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan
diger insanlara kars1 duydugum sorumluluklar

nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.

45. X firmasina ¢ok sey bor¢luyum.

46. X firmasindan simdi ayrilsam sugluluk duyarim.
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