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ONSOz

Gunumuzin artan rekabet ve teknolojik gelismeler kosullarinda, isletmelerin
sahip olduklar1 en Onemli etken bilgi ve bilgiyi yaratan insandir. Bu nedenle
isletmelerin, rekabet edebilmek ve sektordeki varliklarini siirdiirmek i¢in, etkin insan
giiciine sahip olmalar1 gerekmektedir. GOzlemlenen bu gelismelerden hareketle
arastirmanin yapilmasina yonlendiren diisiince; isletmelerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 kapsaminda 6nem verdikleri bir unsur olan kurumsal itibar
yonetimi algilamalart ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesi

olmustur.

Bu calismanin her asamasinda ilgisini benden esirgemeyip, bilgi birikimini
benimle paylasan, elestiri ve Onerileriyle beni yonlendiren degerli hocalarimdan
danigmanim Saymn Yrd. Dog. Dr. Oznur BOZKURT a anlayis ve rehberligi icin en

derin tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirmaya iligskin verilerin saglanmasinda goriis ve diisiincelerini benimle
paylasan degerli Diizce Universitesi akademisyenlerine, katkilarindan dolayr sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans egitimim boyunca bana hep destek olan, yardimlarim

esirgemeyen degerli hocalarima ve arkadaslarima ¢ok tesekkiir ederim.

Yiksek lisans yapmam icin idari izin vererek bana destek olan Mudirim

Saym H.Hiiseyin OZEN’e bana destek oldugu i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak her zaman igin yanimda olan, her tiirlii fedakarlig1 yapan, maddi
ve manevi destegini bir an olsun esirgemeyen nisanlima, anneme, babama,

kardeslerime sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

irfan YURT
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KURUMSAL iTiBAR YONETIMI ALGISININ ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi: DUZCE UNIiVERSITESI ORNEGI

YURT, irfan
Yuksek Lisans Tezi
Turizm ve Otel Isletmeciligi Anabilim Dali
Tez Damismant: Yrd. Do¢. Dr. Oznur BOZKURT
Nisan, 2012, 108 Sayfa

Kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglhilik saglamada etkili bir unsur
olabilecegi varsayimina dayali olarak yiiriitiilen bu ¢alismanin temel amaci, Duzce
Universitesi akademik personelinin kurumsal itibar yonetimi algilariin orgitsel
bagliliklar iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu temel amacin yani sira, arastirmaya
katilanlarin kurumsal itibar yonetimi algilarin1 ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek seklinde alt amaglart da bulunmaktadir. Calisma kapsamina Duzce
Universitesinde gorev yapan tim akademik personel (716 kisi) arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirmada nicel veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilarak
veriler toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS 18 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu analizlerde, degiskenler arasindaki iliskileri, degiskenler arasindaki
farkliliklar1 ve degiskenlerin birbirleri tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik analiz
teknikleri kullanilarak arastirma sorularina cevap aranmaya calisilmistir. Arastirma
sonucunda arastirmaya katilanlarin kurumsal itibar yonetimi algilar1 ile orgiitsel
bagliligi olusturan her bir boyut (normatif baghlik, duygusal baglilik ve devam
baglilig1) arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica arastirmaya katilanlarin kurumsal itibar yoOnetimi algilarinin ve o6rgltsel

bagliliklarinin yiiksek diizeyde oldugu sonucuna da ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Kurumsal Itibar Yonetimi, Orgiitsel Baglilik.



ABSTRACT
THE EFFECT OF THE PERCEPTION OF CORPORATE REPUTATION
MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: THE CASE OF
DUZCE UNIVERSITY
YURT, Irfan
MASTER THESIS
Department of Tourism and Hotel M anagement
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Oznur BOZKURT
April, 2012, 108 Pages

The main aim of this research carried out based on the assumption that
corporate reputation management may be an effective factor in providing
organizational commitment, is to determine the effect of Duzce University’s
academic staff’s perceptions of corporate reputation management on organizational
commitments. In addition to this main goal, there are subgoals in order to determine
the participants’ perceptions of corporate reputation management and their
organizational commitment levels. Within the scope of the research, all of the
academic staff (716 people) working at the Duzce University were included. In the
research, the questionnaire technique, one of the quantitative data collection
techniques, was used. The data obtained was analyzed using the program of SPSS
18. In these analyses, the analyses techniques aimed at determining the
correlations,the differences between variables and the effects of variables on one
another were used. As a result of the research, it has been suggested that there is a
positive and significant relationship between the participants’ perceptions of
corporate reputation management and each dimension forming the organizational
commitment (normative commitment, affective commitment and continuance
commitment). In addition, it has also been suggested that the levels of the
participants’ perceptions of corporate reputation management and organizational

commitments are high.

Key Words: Corporate Reputation, Corporate Reputation Management,
Organizational Commitment.



YEMIN METNIi

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum, “Kurumsal Itibar Yonetiminin
Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi: Diizce Universitesi Ornegi ” baslikh
calismanin yazilmasinda, bilimsel ve etik kurallara uyuldugunu, bagkalarinin
eserlerinden yararlanilmas1 durumunda atifta bulunuldugunu, kullanilan verilerde
herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin tamaminin ya da bir kisminin bu iiniversite

veya baska bir iiniversitede bir tez ¢alismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

irfan YURT
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BOLUM 1

1.1. GIRIS

Kurumlarin elindeki en onemli stratejik kaynak olarak insan sermayesinin
Oonemi son yillarda rekabet avantaj1 elde etme ve bunu silirdiirmede énemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle yetenekli calisanlari isletmeye ¢ekme ve
isletmede tutma adina birgok kurum biinyesinde bir takim uygulamalara yer
vermektedir. Kurumsal itibar yonetimi de isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalar1 kapsaminda 6nem verdikleri bir unsurdur.

Calisanin isini sevmesi ve o igi yapmaktan gurur duyuyor olmasini saglama
adina, kurumsal itibar yOnetiminin etkili bir unsur olabilecegi varsayimina dayali
olarak bu ¢alisma, bir devlet Universitesindeki akademik personelin kurumsal itibar
yonetimi algilamalarini ve orglitsel baglilik diizeylerini belirlemeyi amaclamaktadir.
En biiylik varsayimi ise kurumsal itibar yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilig
etkiledigi yoniindedir. Yine literatiirde siklikla iizerinde durulan orgiitsel baglilik
boyutlari; normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam bagliligi boyutlarinin her
birini saglamada kurumsal itibar yonetiminin etkisini belirlemeye c¢alismak da bu

¢alismanin bir diger alt amacidir.

Ciftcioglu tarafindan 2008 yilinda yapilan c¢alismada bireylerin algiladig:
orgiitsel itibarin, ¢calisanlarin orgiitlerine iliskin olumlu tutum gelistirmesini sagladigi
ve bireylerin c¢alistiklar1 oOrgiitlere iliskin itibar algilamalar giiglendik¢e ya da
arttikca Orgilitlerine iliskin duygusal bagliliklarinin da artacagi sonuglaria
ulasilmistir. Giimiis ve Oksiiz tarafindan 2005 yilinda yapilan baska bir calismada,
olumlu kurumsal itibar algisinin olusturulmasinin ¢alisanlarin kurumlarina karsi

pozitif yonde duygular beslemelerini sagladig1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada ilgili literatliriin taranmas1 anlaminda ikincil verilerden ve
aragtirma kapsaminda olusturulan anket baglaminda da birincil verilerden

yararlanilarak aragtirmanin yukarida bahsedilen temel varsayimi test edilmistir. Bu



amacgla anket teknigi ile toplanan veriler SPSS 18 programi yardimi ile analiz

edilerek arastirma sorularina cevap aranmastir.
1.1.1. Arastirmanin Problemi

Diizce Universitesindeki akademik personelin kurumsal itibar yonetimi
algilamalariin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigini ortaya koymaya

calismak, bu arastirmanin temel problemini olusturmaktadir.
1.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci, arastirma probleminde belirtilen, “Dizce
Universitesi akademik personelinin kurumsal itibar yonetimi algilariin orgitsel
bagliliklar1 Uzerindeki etkisini belirlemek”, climlesinden hareketle asagidaki sorulara

yanit aramaktir.

1. Akademisyenlerin kurumsal itibar algilar1 ile orgiitsel bagliliklar

arasinda bir iliski var midir?

N

. Arastirmaya katilan akademisyenlerin kurumsal itibar algilari nasildir?

w

. Aragtirmaya katilan akademisyenlerin Orgiitsel bagliliklar1 ne

duzeydedir?

SN

. Kurumsal itibar yonetimi ile duygusal baghlik arasinda bir iligki var

mudir?

ol

. Kurumsal itibar yonetimi ile devam baglilik arasinda bir iliski var
midir?
6. Kurumsal itibar yonetimi ile normatif baglilik arasinda bir iliski var
midir?
7. Diizce Universitesi akademik personellerinin kurumsal itibar algilar;

v Cinsiyete,

v Yasa,

v Unvana

v Egitim diizeyine

v Medeni durumuna

v Caligsma siirelerine gore anlamli bir sekilde farklilagmakta



1.1.3. Arastirmanin Onemi

Gilinimiiz isletmeleri, surekli gelismekte olan teknoloji ve artan rekabet
ortaminda, tiirtine ve sektoriine bakilmaksizin faaliyetlerini strdiirmekte ve ticari
hayat i¢inde varligini siirdiirebilmek i¢in bu rekabet ortaminda rakiplerinden farkli
alisila gelmis yoOnetim bicimlerinde degisimler sergileyerek basarili olmak
durumundadirlar.  Bir isletmenin sektdérde tutunabilmesi, kurum itibarinin
saglanmasma ve  ¢alisanlarimin  Orgutsel — baglhiliklarmin  saglanmasindan

etkilenebilmektedir. Bu ¢alismanin 6nemi;

1. Hemen hemen tim isletmelerde insan kaynaklar1 ve halkla iliskiler faaliyetleri

yiritildiigiinden bu ¢alismanin her sektore uyarlanabilir olmasi,

2. Bir yiiksek &gretim kurumu olan Diizce Universitesindeki akademisyenlerin

kurumsal itibar algilarinin ve orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya konulmast,

3. Duzce Universitesinin akademik personelinin orgiitsel bagliliklarinda olasi
bagliliklarin1 olumsuz etkileyen alanlarin bulunmasi halinde, bu alanlarda iyilestirme

yapilmas1 konusunda {iniversitenin yonetimine 1s1k tutacaginin diistiniilmesi,

4. Kurumsal itibar yonetimi ve orgiitsel baglilik konusuyla ilgilenen arastirmacilara

katki saglayacaginin umulmasi,

5. Kurumsal itibarin akademik boyutta 6l¢lilmesi ve degerlendirilmesine bir model

olusturmasi,

6. Kurumsal agidan kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik iliskisine yonelik Glkemizde

cok sayida calisma bulunmamasi,seklinde ifade edilebilir.
1.1.4. Arastirmanin Sayiltilar
Arastirmanin sayiltilar1 su sekilde belirtilmistir:

v' Arastirmaya Kkatilanlarin arastirma Olgegine ait ifadeleri gergek

manalart ile anlayacaklar1 kabul edilmistir.

v Evrende yer alan herkesin arastirmaya katilabilecegi varsayilmistir



v Aragtirmaya katilan akademisyenlerin timii, anketlere verdikleri

cevaplarda gercek diisiincelerini yansittiklar: kabul edilmistir.
1.1.5. Arastirmanin Simirhliklar
Aragtirmanin siirliliklart su sekilde belirlenmistir;

v Akademisyenler Uzerine yapilan bu arastirmanin en 6nemli kisiti;
Arastirma evreninde yer alan akademisyenlerin bir kisminin veri
paylasimini kabul etmemesidir.

v’ Arastirma, sadece Dizce Universitesinde gorev yapan akademik

personelleri kapsamaktadir.
1.1.6. Tammmlar ve Kisaltmalar

Bu kisimda aragtirmada gecen 6nemli kavramlarin tanimlamalar1 yapildiktan
sonra arastirmada kullanilan kavramlarin kisaltmalar1 acik bir sekilde yansitilmaya

calisilacaktir.

1.1.6.1. Tanimlar

Bilesen: Bir biitiinii olusturan pargalarin her biridir.

Itibar: Bir kurumun genel degerlerine dayanan giivenilirligi, sorumlulugu ve giicii

hakkinda ¢ok sayida kisisel ve ortak yargidan olusmus bir biitlindiir.
Kurum: Belirli bir amaci ger¢eklestirmek iizere kurulan 6zel veya kamu orgitiidar.

Kurumsal itibar: Bir orgiitiin yarattigi giivenin toplam pazar degeri i¢indeki katki
payidir.

Misyon: Bir 6rgiitiin varolus nedenini ifade eder.

Orgiitsel Baghlik: Is gorenin, orgiit amag ve degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi

ve kabul etmesi; 0rgiit amaglari i¢in yogun caba sarf etme istegi ve orgiitte kalmak ve



orgiit tiyeligini siirdiirmek i¢in duyulan giiclii bir arzudur (Mowday ve Digerleri,
1979:311).

Ozerklik: Yonetim bakimindan dis denetimden bagimsiz olmadir (TDK).
Paydas: Bir ortaklik veya mal {izerinde pay1 olan kisidir.

Proaktif: Bilingli veya bilingsiz, sonu olumlu veya olumsuz olsun yeni kosullar

olusturmak igin inisiyatif kullanmaktir.

Rol bédlirsizligi: Bireylerin ne yapacaklarini tam olarak bilememe durumlaridir

(Kirel, 2003).

Rol catismasi: Bireylere verilen birbirinden farkli ve tutarsiz goérevlerin yarattigi

bask1 sonucunda olusan durumlardir (Kirel, 2003).

Tedarikci: Gerekli malzemeyi saglayan kimsedir.

Terfi: Derece, makam bakimindan yiikselmedir (Turk Dil Kurumu).
Vizyon: Ulasilmak istenen hedef ve amaglardir.

Y eknesak: Devamli ayni halde olan, tekdiize, monoton, degismez bir hal

1.1.6.2.Kisaltmalar

ATIOYO: Akgakoca Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Y iiksekokulu
MY O: Meslek Yuksek Okulu

SPSS: Statistical Package for Social Sciences
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BOLUM 2

2.1. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI VE KURUMSAL IiTIBAR YONETIiMi

Kurumsal itibar kavraminin agiklanabilmesi i¢in kurum ve itibar
kavramlarinin da bilinmesi gerekmektedir. Asagida kurum, itibar, kurumsal itibar ve

kurumsal itibar yonetimi kavramlari agiklanmaya galisilacaktir.
2.1.1. Kurum Kavrami

Kurum, toplumun isleyis bi¢imini belirleyen, bir arada bulunan insanlarin tek
baslarina gerceklestiremedikleri isleri ve {istesinden gelemedikleri sorunlari
giderebilmek i¢in olusturulan, davraniglarini, aligkanliklarini, geleneklerini,

degerlerini ve inanglarini ifade eden orgiitler biitiintidiir (Simsek ve Fidan, 2005: 2).

Kurumlarin baslica 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Akmehmet, 2006:

31):

v Kurumlar uzun zamanhidir ve zaman igerisinde degisimler

go6zlenebilmektedir.

v Kurumlar, bir arada toplum halinde yasayan bireylerin eylemleri ve

davranislar1 sonucunda olusurlar.

v Kurumlarin olusmasinda, kabul edilmesinde, ortaya ¢ikmasinda ve

yayginlagsmasinda bilgi, 6grenme ve tecriibe ¢gok dnemli bir rol oynar.

v Kurumlar her toplumda yeknesak degildir. Her toplumun kendine ait

farkli gelenekleri, aliskanliklari, degerleri ve inanglar1 vardir.

v Insanlar arasindaki etkilesim igin istikrarli bir yap1 kurarak belirsizligi

azaltmaktir.



2.1.2. itibar Kavram

Itibar, Tiirk Dil Kurumu tarafindan, degerli, sayg1 goérme, giivenilir olma
durumu, prestij, sayginlik, farkindalik seklinde tanimlanan itibar kavrami, kurumun
rakipleriyle karsilastirildigi zaman paydaslarina  karst genel kabullenirligini
tamimlayan, gee¢mis  hareketleriyle, gelecekte yapabileceklerinin  algisal

betimlemesidir (Ural, 2006: 172).

Itibar kavraminin temelini giivenilirlik ve inang olusturmaktadir. Giivenilirlik,
kuruma ait bilinen bilgi ve beceriler dogrultusunda ortaya cikan etkileme giiciinii
olusturmaktadir. Inang ise, bir kisi ya da kurulusun gosterdigi eylemlerin dogruluk ya

da diiriistliik a¢isindan duyulan glveni ifade eder (Budd, 1994).

Itibar, bir kurumun genel degerlerine dayanan giivenilirligi, sorumlulugu ve
giicli hakkinda c¢ok sayida kisisel ve ortak yargidan olusmus bir biitlindiir (Okay ve
Okay, 2001).

Baska bir degisle itibar, kisi, organizasyon, bir isletme ya da kurumun
gecmiste yaptiklari eylemler, toplum icersinde gerceklestirmis olduklar faaliyetler,

ya da davranislar sonucu kazanilan temelinde giiven, saygi gibi kavramlar1 da iceren

bir batundur (Tavlak, 2007: 2).

Itibar kazanmak i¢in kurumlarin {iriin ve hizmetlerinin yaninda kurumun
kendisini de en etkin sekilde tanitmalar1 ve iletisime 6nem vermeleri gerekmektedir.
Bu nedenle itibarina énem veren kurumlar, yalnizca miisterileri ile olan iliskilerine
degil ayn1 zamanda calisanlari, hissedarlar1, tedarikgileri ve diger paydaslari ile
iliskilerine de Onem vermektedir. Miisterileri ile iliskilerinde tutarli ve ilkeli
davranan kurumlarin itibar kazanmalari ve bu itibar1 siirdiirebilir kilmalar1 daha

kolaydir (Besler ve Sarikaya, 2008).

Bu tanimlardan hareketle itibar, kurum ya da isletmelerin ge¢misten
gunimuze kisilerin algilarinda olusturdugu olumlu ya da olumsuz algilamalar

toplamidir diyebiliriz.



2.1.3. Kurumsal itibar ve Yonetimi

Kurumsal

itibar misterilerin, yatirnmcilarin, ¢alisanlarin, tedarikgilerin,

yoneticilerin, kredi saglayanlarin, medyanin ve topluluklarin kurumun ne olduguna

iliskin iyi veya kotii, zayif veya giiclii gibi duygusal ve etkileyici tepkilerini ifade

etmektedir (Chun, 2005). Kurumsal itibar kurumun geg¢mis performansina iligkin

yapilan degerlendirmeler ve gelecekteki davranislart ile ilgili algilamalar biitliniidiir

(Giimiis ve Oksiiz, 2009b). Yapilan farkli arastirmalarda bir ¢ok kurumsal itibar

tanimlar1 yapilmigtir. Bu tanimlardan bazilar tablo 2.1. de gosterilmistir.

Tablo 2.1. Kurumsal itibar Tanimlar

Weigelt ve Camerer,
1988

Bir kuruma yiiklenen ve ge¢misteki davraniglardan ¢ikarilan ozellikler

bitina.

Teece vd., 1997

Kurumun pazarda ¢esitli amaglarin1 gergeklestirmesine olanak saglayan soyut

deger.

Carmeli ve Cohen,
2001

Soyut bir degerdir, kurumun su anki degerleri, pozisyonu ve gelecekteki

davranis1 hakkinda bir gesit istatistiki 6zeti temsil etmektedir.

Passow vd., 2003

Miisterilerin, c¢alisanlarin, yatirimeilarin ve genel olarak kamuoyunun
kurumla ilgili iyi ya da koti, zayif ya da giicli etkileyici veya duygusal
tepkileri.

Rose ve Thomsen,
2004

Insanlarm algilamalarmin yansimasidir. Bu algilamalar, kurumun gegmisteki

davranislarina dayanak olusturmaktadir.

Clardy, 2005

Kurumun hem disindaki hem igindeki insanlardaki imaj1 ya da betimlemesi.

Agqueveque ve
Davide 2007

Gegmisteki hareketlerden ¢ikarilan ve kuruma affedilen nitelikler biitliniidiir
ve gecmisteki davraniglarin sonucu olarak kuruma atfedilen 6zelliklerin

toplamudir.

Fombrun, 2007

Kurumsal itibar; paydaslarin kurumla kurdugu duygusal ve akilc1 baglari,

kurumun tiim paydaslarindaki imajinin net tanimlamasidir.

Kaynak: (Giimiis ve Oksiiz, 2009a: 4-5)



Kurumsal itibar kavraminin kurumun dort temel faaliyet alan1 ¢evresindeki
her tiirlii faaliyeti kapsadigini sdyleyebiliriz. Bunlar: firmanin sundugu iiriin ya da
hizmet, lretim yaptigi cevre, faaliyetlerini nasil kamuoyuna duyurdugu ya da
tanimladig1 vb. bilgiler, orgiit liyelerinin kendi aralarinda ve 6rgiit disindan olanlara
nasil davrandigidir. Kurumsal itibar, giivenirlilik, inanirlilik, sorumluluk ve dogruluk
gibi birbiri ile bir biitiin olusturmus degerlerden olusmaktadir. Bu degerlere sahip
kurumlarin paydaglar1 ile kurmus olduklar1 olumlu davranislar kurumlarin

itibarlarina katki yapmaktadir (Sayli ve Ugurlu, 2007).

Kurumsal itibar, kurum i¢i ve kurum dis1 hedef kitlelerin kurum hakkinda
olusan olumlu ya da olumsuz algilamalar1 biitiiniinden olusmaktadir. Buna gore
olumlu itibar elde etmek i¢in kurumlarin, hedef kitleleriyle iyi iligkiler sergilemeleri
gerekmektedir. Kurumlarin hedef kitleleriyle etkili iliskiler kurmasi, kurumlarin
uygulamig oldugu halkla iligkiler faaliyetleri ile miimkiin olmaktadir. Olumlu ve
giiclii bir itibar, ancak etkin halkla iligkiler cabalari sonunda olusabilecegini
gostermektedir (Ural, 1999). Itibar uzun cabalar sonucunda kazamilabilir, fakat kisa
stirede yitirilebilen kirilgan bir yapiya sahiptir. Kurumlarin paydaslarinin izerinde
olusturduklart alginin bir {iriinii olan kurumsal itibar, isletmeleri rakiplerinden farkli
kilan temel unsurlardan biridir (Sarikaya ve Orug, 2010). Kurumlarin isleyisinde
bliyiik bir éneme sahip olan “kurumsal itibar” ¢evreye duyarlilik, kalite bilinci,
seffaflik, miisteri memnuniyeti, ilkeli ve tutarli igletme politikalar1 gibi diisiince ve

uygulamalarla kurumun itibarin1 saglamaktadir (Karatepe, 2008: 83).

Kurumsal itibar1 6zetleyecek olursak, uzun c¢abalar sonucu elde edilmekte
olan kurumsal itibar, kurumun nasil oldugu konusundaki sorunun yanitlarinin
timanu icermektedir. Kurum eger giiclii bir itibara sahipse paydaslar ile iyi iligkiler
gelistirmis, onlara fayda saglamis ve ge¢miste iyi davraniglar sergilemistir. Kurumsal
itibar kazanmak ic¢in kurumun her soyledigi yaptiklariyla birbirini dogrulamalidir.
Kurumlar bir giinde, bir davranisla ya da bir s6zle iyi bir itibar sahibi olamazlar itibar
uzun donemli ¢aligmalar sonucunda elde edilmektedir. Yaptiklar: ne kadar iyi olursa
olsun ge¢misteki davranislart ve bugiinkii durumunu etkileyecektir (Gilimiis ve

Okstiz, 2009a).
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Bu tanimlardan hareketle kurumsal itibar, kurumlarin gegmisten bugiine i¢ ve
dis paydaslarin zihninde olusturdugu, olumlu ya da olumsuz algilamalar biitiiniidiir

seklinde ifade edilebilmektedir.

Kurumlar diger varliklar1 yonetmesinin yaninda itibarin1 da yonetmeye
ihtiya¢c duymaktadir. Saglikli kurumsal itibar, iyi bir kurumsal itibar yonetimini de
gerekli kilmaktadir (Uzunoglu, Oksiiz, 2008). Itibar yonetimi, bir kurumun {iniini,
kimligini ve imajin gelisen is performansi ve kurumun kurum amaglariyla baglama
kabiliyetidir. Kurumsal itibar yonetiminin temelini biitiinsellik, tutarlilik, kalicilik ve
siirdiiriilebilirlik olusturmaktadir. Itibar yonetimini etkin olarak gergeklestirebilmek
icin kurumlarin, Oncelikle kendi konumlandirmasina yonelik hissedarlarin,
miisterilerin, c¢alisanlarin, toplumun, tedarik¢ilerin beklentilerini net olarak

belirlemesi ve bilmesi gerekmektedir (Argtiden, 2003: 15).

Kurumsal kimligi, kurumun vizyonu, misyonu, kurumsal hedefleri, kurumsal
dizayni logosu, rengi, kurumsal davraniglar1 vb. 6geler olusturmaktadir. Kurumsal
imaj ise, hedef kitlenin, kurulusla ilgili goriisleri olusturmaktadir. Kurumsal itibar
yonetimi ise, bilinyesinde kurumsal kimlik, kurumsal iletisimeci ve kurumsal imaj
unsurlarin1 barindiran ve hedef kitle iizerinde kurumla ilgili olumlu alg1 yaratmay1
amaclayan bir dongii halinde olan iletisim siireci olarak tanimlanabilir (Kadibesgil,
2001). Iletisim siirecinde kurum tarafindan aliciya iletilen mesajlar dogrudan kurum
kimliginden beslenerek sekillenmektedir. Kurulusun misyonu, vizyonu ve kurumsal
davraniglar kurulusun itibarina olumlu katkida bulunmaktadir. Kurumsal dizayn ise,
tiikketiciler arasinda kurulusla ilgili farkindalik yaratir, kurumun digerlerinden ayirt

edilebilmesini ve kuruma kalicilik saglar (Altintas, 2005).

Itibar yonetim siirecinde kurumlarin dikkat etmeleri gereken birgok nokta
bulunmaktadir. Itibar yonetimindeki gereklilikler sdyle siralanmaktadir (Davies,

2006):
4 Itibar anlasilir olmalidir,

v Anahtar  paydaglar, bunlarin hassasiyetleri ve beklentileri

anlagilmalidir,
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v Kurumun davranigina iliskin kararlarda gergekei bilgi kullanilmalidir
ve bu kararlarda kurumun vizyonu, degerleri ve marka degerleri goz oOniinde

bulundurmalidir,

v Bu kararlarin uygulanmasinda dikkatli olunmali diger bir ifadeyle

hassasiyete, her konu veya degerdeki ticari potansiyele uygun olmalidir,

v Yeni veya gelistirilmis konulara ve iddialara kars1 hazirlikli olunmali

ve profesyonelce yanitlanmalidir,

v Medya sorularina ya da saldirgan iddialara hizli ve dogru bir sekilde

yanit verebilme konusunda yetenekli olunmalidir.

Bu maddelerden itibarin ¢ok yonlii ve ayrintili olarak hazirlanmis planlar

dogrultusunda yonetilmesi gerektigi ¢ikarilabilir.

Fombrun (2000), itibar yonetimiyle ilgili analizlerin farklilik, odak noktasi,
biitiinliik, kimlik, seffaflik gibi bes temel ilkeyi ortaya koydugunu ileri siirmektedir
(Ozpinar, 2008: 65-66):

Farkhhk: Giiglii itibarlar kurumlarin kaynak sahiplerinin akillarinda ayirt

edici bir yer tuttuklarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Odak Noktasi: Kurumsal itibarlar, kurumlar temel bir tema Uzerine
odaklanirsa gelisme egilimi gosterirler. Johnson ve Johnson kamu giiveni konulu
siralamalarda oldukca {ist siralarda gelmektedir; ¢linkii giivenilirlik kurumun en

temel odaklarindan biridir.

Batunldk: Kurumlar tim kaynak sahipleriyle olan eylemlerinde ve
iletisimlerinde tutarli olmalidir. Global sirketlere iligkin bir aragtirmada, daha saygin

gorilen sirketler girisimlerini daha iyi yonetmektedir.

Kimlik: Gtuglii itibarlar kurumun gergekligi yansitmasina baglidir. Uzun
vadede, dis imajlar1 reklama ve halkla iliskilere dayali olarak manipiile etmeye
calismak, bu durumun kurumun kimliginden kopuk olmasi durumunda basarisiz

olacaktir.
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Seffaflik: Giiclii kurumsal itibarlar kurumlarin iglemlerini olustururken seffaf

davranmasiyla gelismektedir. Seffaflik iletisimi, ¢ok fazla iletisimi gerektirmektedir.
2.1.3.1. Kurumsal itibarin Etkilesim icerisinde Oldugu Kavramlar

Kurumsal itibarin etkilesim icersinde oldugu kavramlar kurumsal itibarin
tanimlanabilmesi i¢in gereklidir. Bu kavramlar kurumsal kiiltiir, kurumsal kimlik ve
kurumsal imajdir. Kurumsal itibar tanimimin saglikli ve dogru yapilabilmesi igin bu

unsurlarin 1yi anlagilmasi ve birbirleriyle karistirilmamasi gerekmektedir.

Tablo 2.2. de kimlik, imaj ve itibarin iligkili olduklari temel soru ile bu

kavramlarin tanimlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.2. Kimlik, Imaj ve itibar Tanimlar

Kavram Tamm Soru

Kimlik Isletmenin, niteliklerini tanimlamalarindan olusmaktadir. Siz Kimsiniz?

(Ornegin insanlars, iiriinleri ve hizmetleri)

Paydaslariniz  sizin ne

oldugunuzu  diisiiniiyor

Imaj Kimligin ve kurumun markasinin yansimasidir. Kurumun . <
siz onlara ne oldugunuzu

paydaslara nasil goriindiigii ile ilgilidir. soyliyorsunuz?

Kurumun degisik paydaslarin goziindeki imajinin kolektif Kurumun ne olduguna
betimlemesidir. Uzun zamanda insa edilmekte, kimlik iliskin soyledikleri ve
Itibar programina, performansina ve paydaslarin kurumun yaptiklart hakkinda tim

davranislarini nasil algiladigina dayanmaktadir. paydaslar1 ne diigiiniiyor?

Kaynak: Argnti ve Druckenmiller, 2004: 369

2.1.3.1.1. Kurum Kultart

Kurum kiiltiirli, kurumun kimligini olusturan ve calisanlarin davraniglarinin
sekillenmesine yardim eden, kurumun temel kimligini bigimlendiren degerler ve

inanglar biitiinii, kurumlarin ortalama verimlilik ve performanslarini geligtirmek igin
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uygulanan bir yonetim felsefesidir. Kurumsal kiiltiir, bir kurumun isleri nasil
yuriittiigiinli, ise ve insana nasil yaklagimlarda bulundugunu, Onceliklerinin,
ilkelerinin ve kaygilarinin neler oldugunun ipucglarini yansitmaktadir (Glimiis ve

Oksiiz, 2009a).

Kiltur, niifusun yas ortalamasi, gelir dagilimi, is giicii durumu gibi 6gelerden
olusan oOzellikleri ve topluma egemen olan degerleri kapsamaktadir. Kiiltliriin en
genis pargasi kurum, en kiiciik pargasi davranis oriintiisiidiir (Simsek ve Fidan, 2005:

7).

Kurumsal kiltiir, kurumun herkes tarafindan taninmasini, toplumsal
standartlarini, degerini, normlarini, davraniglarinmi, ¢evredeki diger kurum ve
bireylerle iligki bigimlerini ve diizeylerini yansitir. Bu yoni ile kiiltiir, kurum ile
toplumu birbirine baglayan, kurumun toplum i¢indeki yerini, Onemini ve basarisini
belirleyen en Onemli araclardan birisidir. Her kurumun kiiltiirli, i¢inde yasadig
toplumsal kiiltiirii ve iligki i¢inde oldugu diger kurumlarin kiltiirlerinin etkilerini
tasimaktadir (Simsek vd., 2003). Kurumsal kiiltlr daha belirgin bir bicimde ifade
edilecek olursa (Altintag, 2004: 4);

v Kurulus igerisinde olumlu bir yer edinilebilmesi i¢in uyulmasi gereken
kurallar,

v Kurulus iyelerinin etkilesimi sonucunda olusan kaliplagsmis
davranislar,

v Kurulus politikalarini belirleyen kurulus felsefesi,

v Calisma gruplar tarafindan paylasilan benimsenmis olan kurallar,

v Kurulus tiyelerinin, diger pay sahipleriyle etkilesimini belirleyen,

etkileyen orgut iklimi gibi unsurlardan olusabilir.

Bu ifadelerden higbiri tek basina kurumsal kiltlrl ifade etmemekte, kurum
kaltard bir anlamda ifade edilen bu unsurlarin bilesimiyle ortaya ¢ikmaktadir
(Altintas, 2005).
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Bir kurumda var olan Kkiiltiiriin etkisi oradaki davramis ve tutumlarda,
iliskilerde, sloganlarda vb. gézlemlenebilmektedir. Kurumun calisanlari, yoneticiler
ve kurum i¢indeki kisiler kiiltiiri bu 6geler ile yasayip kurumsal iletisim araciligiyla
biitiinlesirken, kurumdan etkilenen, kurumu etkileyen kurum digindaki kisi, gruplar
ya da kurumlar kurumun Kkiltiriini  kurumla olan iligkileri sonucunda
algilayacaklardir. Bu sekilde, i¢ ve dis paydaslar i¢inde bulunduklar1 ya da
gozlemledikleri kiiltiir yoluyla, kurum hakkinda bir fikir sahibi olacak, bir yargiya
ulasacaklar buda kurumun itibarinin bu sekilde olusmasini saglayacaktir (Cillioglu,

2010: 71).

2.1.3.1.2. Kurum Kimligi

Tiirkge sozliigiine gore kimlik kavrami; kisinin kim oldugunu tanitan belge,
hiviyet ya da herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan 6zelliklerin biitiinii seklinde
tanimlanmaktadir. Kurumsal kimlik kavrami, bir kisinin kimligi ile ayn1 noktalari
cagristiran dnemli bir unsuru ifade etmektedir. Bu tanimlamaya gore kimlik bir kisiyi
diger bir kisiden ayirt etme aracidir. Kimlik, bireyin davraniglari, stratejileri,
ithtiyaclari, motivasyonlar ve ilgileri belirli 6l¢giide tutarlilik gosteren, kendine sadik,
diger bireylerden ayri ve farkli bir varlik gibi algilanmasini igeren biligsel ve

duygusal nitelikte birlesik mantiksal yapidir (Yirmibes, 2010).

Kurumsal kimlik, bir tiir siralama kullanilarak paydaslara yansitilmakta,
kurumun nasil algilanmak istedigini gostermekte ve kurumun ne olduguna isaret
etmektedir. Kurum kimligi, kurumun stratejik olarak planlanmis amaclarina
ulagabilmesi, istenilen imaja sahip olabilmesi i¢in, kendini ve kurum felsefesini
calisanlarina, miisterilerine, ortaklarina, topluma tanitmak i¢in kullandig tiim
metotlarin toplaminin tek bir gii¢ yaratacak sekilde birlestirilmesi, kullanilmasi ve
bunun yansimasidir (Ak, 1998). Kurum kimliginin kurumun 6ziinlin tanimlanmasi,
kaynak dagilim siireglerini etkilemesi, yonetimin Onemli stratejik konulara

odaklanmasi, ¢alisanlarin motivasyonu olarak siralanabilmektedir (Black, 2000).

Kurumsal kimlik; herhangi bir kurulusun 6zel aracglari, logosu, renk
diizenlemeleri, giysisi, iiniformasi, isareti, ilanlari, panolari, sergileri, flamalari, kiil

tablasi, kravat, kol diigmesi, catal ve bicak gibi sofra takimi aletleri ile gorsel ve
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fiziksel bi¢iminin taninmasimi saglayan Ozellikler olarak tanimlanabilir. Kisaca

kurumun ne oldugunu gosteren iyisiyle kétiisiiyle kendini ifade yoludur (Yirmibes,
2010).

2.1.3.1.3. Kurum imaji

Imaj kavrami, Sidney Levy tarafindan ilk kez 1955 yilinda ortaya atilmustur.
Kurumsal imaj kavraminin ortaya ¢ikisi ile elde edilen bilgiler dogrultusunda, bu
kavramin igerigini olusturan bilgilerin olduk¢a eskiye dayandigi kanisina
varilabilmektedir. Kurumsal imaj kavraminin yiizyillar 6nce ordusunu yoneten bir
kralin, kendisini tanitmak icin savasta kullanilan kalkanlarin {izerine St. George veya
Lorraine hagi gibi bir isaret kullanmasi ile ortaya ¢iktig1 soylenmektedir (Giidiim ve

Kafas, 1993: 20).

Imaj, hedef kitlenin, verilmeye ¢alisilan ya da var olan bir olguyu kafasinda
nasil sekillendirdigi, ona nasil gériindiigiidiir (Baykasoglu vd, 2004). imaj, bir oyun,
bir sahtekarlik, bir yalan, bir hile, ya da yetene8in ve bilginin yerine gegen bir sey
degil; kabiliyetlerimizin bir pargasi, iletisim aracidir ve ne yaptiginizi, kim
oldugunuzu, yaptigmiz isin ne kadar ehli oldugunuzu anlatmanizi saglayan bir

reklam panosudur (Simsek, 1998).

Diger bir tanimla imaj, herhangi bir birey, kurulus ya da durum hakkindaki
goriislerin toplami olarak tanimlanabilir. Imaj, dis katilimcilarin fikirlerinde olusan,
gelisimi i¢in Orgiit {iyelerinin temel olusturdugu, kurumun vizyonu, misyonu ve

orgiitsel degerlerinden olusan kurum kimliginin algilanmis bi¢imidir (Tavlak, 2007).

Imaj Cesitleri: Kurum Imaji, iiriin imaji, algilanan imaj, mevcut imaj,
istenilen imaj, pozitif imaj, negatif imaj, marka imaji, yabanci imaj, transfer imajidir

(Akmehmet, 2006).
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2.2. KURUMSAL iTiBARIN YARARLARI

Gugll bir itibara sahip olmak kurumlara yararlar saglamaktadir. Fombrun
(1996) giiclii bir itibarin kazandirdigr ortak yararin stratejik avantaj saglamasi
olduguna deginmistir. Miisteriler, tedarik¢iler, yatirnmcilar, ¢alisanlar ve toplumun
destegini almak i¢in birbirleriyle miicadele eden kurumlardan gucli bir itibara sahip
olanlar digerlerinin karsisina bu engeli ¢ikarmis olur. Iyi bir itibarin kuruma

kazandirdiklar1 su sekilde siralanabilir. Bunlar (Caves ve Porter, 1977):
2.2.1. Kurum Icin Rahat Bir Etkinlik Alan1 Olusturmak

Gugclu itibara sahip kurumlar, alaninda kolay yer bulmakta ve hedef kitleler
tarafindan hizli gsekilde kabul goérerek alanini genisletme firsatt bulmaktadir.
Tiiketicinin talebini karsilamak i¢in iiretimini arttiran devamli yenilenen isletme, bu
sayede kazang oranini arttirma yoluna gidebilmektedir. Isletmenin kurumsal itibarina
onem vermesi ve devaminda finansal biiylimeyi ger¢eklestirmesi isletmeye farkli
sektorlerde de etkinliklerini siirdiirme, bagka isletmeleri biinyelerine katmak gibi

firsatlar yakalamasina olanak saglamaktadir (Giizelcik, 1999).

Itibarin rekabet avantaji saglamasi ve kurumun kriz dénemlerini kolay
atlatmasini miimkiin hale getirebilmesi literatiirde yaygin olarak kabul edilen bir
ozelligidir. Fombrun’un (1996) bu noktalar1 agikladigi ¢alismasina gore, giliclii bir
itibar o kurumun alaninda standartlar yaratmasini, etkinlik gdsterdigi alanin Onciisii
olmasin1 saglamaktadir. Itibar kuruma daha genis bir hareket alan1 ve zor dénemlerde

giicliikleri agsmasi i¢in daha ¢ok zaman kazandirmaktadir (Cillioglu, 2010).
2.2.2. Riski Azaltmak

Giicli bir itibara sahip kurumlar saglam i¢ kontrol sistemleri gelistirerek
calisanlarin1 denetleyebilmektedirler ve yasanabilecek sorunlari dnceden fark edip
sorunlara yonelik hazirliklar yapmak i¢in zaman bulmaktadir. Bu firsatlar sayesinde
gelecek ile ilgili riski azaltilmaktadir. Ayrica bir krizin ortaya ¢ikmasi durumunda,
iyl bir kurum Kkiiltiirine sahip olmanin da avantajiyla bu kurumlar bu zor
donemlerinde daha etkin bir yonetim uygulayarak krizin yaratacagi olumsuz etkiyi

de yumusatabilirler (Fombrun, 1996).
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2.2.3. Satislar1 Arttirmak

Yiiksek itibar kuruma olan giiveni arttirmakta ve sonug olarak iiriine yonelik
olumlu etki olusturmakta, zayif itibar ise {riin satislarin1 diisiirmekte ve {iriine

yonelik olumsuz etki olusturmaktadir (Fombrun ve Van Riel, 1997).

Sonug olarak; giiclii itibara sahip olan kurumlar yaptiklar1 islerde toplumda ve
calisan iggorenlerine biraktiklart  olumlu imajlari, kimlikleri, {iriinleri ve
hizmetlerinden dolay1 kurumun isleyisini artirmakta ve bununla birlikte satiglarda da

artis yasanmasini saglamaktadir.
2.2.4. Maliyetleri Azaltmak

Giiclii bir itibara sahip olan kurumlarm marka itibarlar1 ¢ok degerlidir. Iyi
itibar, kurumun sundugu hizmet ve {iriinleri i¢in rakiplerine oranla daha yiiksek
fiyatlar belirlemesine olanak verir. Clnki karsiliginda yiiksek fiyat O6denmesi
durumunda olunsa bile marka itibarlar1 degerli olan {iriin ve hizmetleri tercih edecek
miisterileri her zaman bulunmaktadir. Iyi bir itibar isletmeye dagiticilari, tedarikgileri
ve kredi saglayicilartyla yapilan pazarliklarda kolaylik saglamaktadir. Bu durum,
kurumun maliyetlerini diisiirebilmektedir (Fombrun, 1996). Kurumun itibarinin
yiiksek olmasi, kurumun i¢ paydaslarinin ileride kurumda ¢alismalarinin bir ayricalik
olusturacagini diisiinmelerini saglayarak isgérenin diislik iicretle calistirilmasina

olanak saglayacaktir.
2.2.5. Yetenekli Calisanlar1 Kuruma Cekmek

Iyi bir itibara sahip isletmelerin ise alim islerini gergeklestirirken yetenekli ve
iyi egitim almis kisileri mi tercih ettikleri yoksa bu kisilerin mi itibarli isletmeleri
tercih ettikleri konusu iizerinde durulmaktadir. Yapilan arastirmalar isletmenin iyi bir
itibara sahip olmasi ile ¢alisanlarinin yeterlilik diizeyinin yiiksek olmasi arasinda bir

iliski oldugunu gostermektedir (Ugok, 2008).

Kurumun iyi bir itibara sahip olmasi, yetenekli bireylerin amag ve hedeflerini
itibar1 yiliksek olan bir kurulusta calisarak gerceklestirebileceklerini algilamalarini

saglayarak onlar1 etkilemekte ve kurumda calismaya tesvik etmektedir. Boylece ikna
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olan caliganlarin sahip oldugu 6zelliklerden dolay: isletmenin itibar1 da art1 deger

kazanacaktir.
2.2.6. Moral ve Baghhg: Giiclendirmek

Iyi bir itibara sahip olan kurumlarda calisan kisiler iyi isim sahibi bir
kurumda c¢alistyor olmanin kendilerine toplum iginde getirecegi sayginligini
hissetmektedirler. Kurumun olumlu itibarindan dolay1 toplumun o kuruma duydugu
giiven, c¢alisanlarin  kurumun gelecegine yonelik belirsizligin  olmadigim
diistinmelerini, kurumla ilgili endise duymamalarini, dolayisiyla is giivencesini
hissetmelerini, motivasyon ve moral kazanmalarini, islerine baglilik duymalarin
saglamaktadir (Cillioglu, 2010).

2.2.7. istikrar1 Arttirmak

Iyi bir itibar, miisterilerin o kurumun {iriin ve hizmetlerine olan talebini
diizenli kilmakta ve misteri sadakatini saglayabilmektedir. Miisteri baglilig1 ve
sadakati sayesinde kurum acisindan islerin kotii gitmesi onlenebilmekte ve istikrar
saglanabilmektedir. Ciinkii iyi bir itibara sahip isletmenin iiriin ve hizmetleri,
ekonomide  hareketliligin  olmadigi  donemde bile miisterilerin hemen
sonlandiracaklar1 alimlar1 arasinda olmayip en son kesmeye karar verdikleri alimlari
arasinda olmaktadir (Cillioglu, 2010: 30). Fombrun (1996) itibarin kuruma
kazandirdiklarin1 finansal boyut agisindan ele alirken itibarli kurumlarin borsadaki
degerlerine istikrarin yansidigi ve hisse senetlerinin degerlendigini gozlemlerinde

saptamistir.
2.3. KURUMSAL ITIBARIN TEMEL BILESENLERI

Literatiirde kurumsal itibar1 olusturan birgok bilesenden so6z edildigi
goriilmektedir. Bu caligmada Charles J. Fombrun ve ekibi tarafindan ele alinan

asagidaki bilesenler iizerinde durulacaktir.
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2.3.1. Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Kurum hakkinda bilgi sahibi olma, itibar Ol¢iimlemelerindeki en gerekli
maddelerden bir tanesini olusturmaktadir, ¢linkii bir kuruma yonelik bilgi sahibi,

farkindalik ve algi olmadan itibarin da olmasi imkansizdir (Sakman, 2003).

Kuruluslarin kurumsal itibarinin olusumunda, kurulusun {iriinlerine ve bizzat
kurulusun kendisine yonelik kamuoyunca paylasilan kurum hakkindaki genel bilgi
bliyiik rol oynamistir. Kurulus ve iiriinlerine yonelik olarak gergeklestirilen reklam,
tutundurma faaliyetleri, halkla iligkiler uygulamalari, pazarlama kampanyalar1 vb.
etkinliklerin yapilmasiyla elde edilecek kazanimlarin en 6nemlilerinden biri, halkin
kurulusa yonelik farkindalik diizeyin gelismesidir. Bunun sonucunda tiketicilerin
zihninde kurulusa yonelik olumlu ya da olumsuz, algilamalar olusur (Schultz,

Mouritsen, Gabrielsen, 2001).
2.3.2. YOnetim Kalitesi ve Calisan Kalitesi (Vizyon)

Bir kurulusun kaliteli ¢alisanlara ve nitelikli bir yonetime sahip olmasi, onu
pazardaki rakiplerinden farkli yapmaktadir. Ozellikle ydnetim acisindan stratejik
kararlarin alinmasi ve ¢alisanlar agisindan bu kararlarin uygulanmasi agamalarinda
nitelikli is gliciiniin 6nemi bir kat daha artmaktadir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan bir
isletmenin, kendini kanitlamis tiniversitelerden mezun olan kisileri kendisine
cekecegi diisiiniildiigiinde, kurumsal itibar ve nitelikli eleman istihdami
kavramlarimin karsiliklt olarak birbirlerini destekledikleri sonucuna ulasilabilir
(Devine, Halpern, 2001). Calisan memnuniyeti saglanmadan bir isletmede miisteri

memnuniyeti de saglanamaz (Giimiis ve Oksiiz, 2009b).

Kurum itibarinin etkin yoOnetimi ig¢in yoOneticilerin yapmasi gerekenler

(Gryskiewicz, 2000);

Proaktif Olma, Degisimi Yonetmek: Hem pazarda hem de sektor
caligmalarin1  diizenleyen yasalarda yapilan degisiklikler kurum yonetiminin,

degisimi yonetmeyi bilmesini ve proaktif olmasini gerektirmektedir.
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Sorumluluk Bilinci: Yaratict ve yenilik¢i insanlarin igse alinmasi, kalite
gelistirme programlarini destekleme, yeni arastirmalara yatirnm yapma, c¢alisma
sartlarin1 iyilestirecek ve yerel topluluklara hizmet eden sosyal problemlerle

ugrasacak programlar olusturmasi.

Tletisime Onem Verme: Kurum iginde etkin insan iliskilerinin kurulmasi

icin, ekip caligmasi, iletisim ve siirekli gelisim kosullarinin saglanmasi.

Erisim Ortamm Yaratilmasi: Uriinler, miisteri goriisleri, stratejik, pazar
kosullar1 ve kurumsal meseleler hakkindaki bilgilere kurum iginde herkes tarafindan
ulasilabilecek bir ortam yaratmasi gerekmektedir. Kurum ic¢i bilgi alig veriginin {ist

yonetimden alt kademelere kadar tiim caligsanlar1 igermelidir.

2.3.3. Uriin ve Hizmetler

Kurumlar iirettikleri hizmet ve iiriinler ile dis paydaslar ile iliski i¢indedirler.
Bu iligkinin siirekli ve olumlu olmasi kurumun varligini devam ettirebilmesi i¢in
zorunluluk gerektirmektedir. Dis paydaslarin kaliteli {iriin ve hizmetlerle karsi
karstya kalmasi kurumun dis ve i¢ paydaslar tarafindan tercih edilebilirligini cazip
hale getirecektir. Edinilen hizmet kaliteli olarak algilandiginda paydaslarin kuruma
bakis agilar1 da farklilasmakta ve kurumun iirlin ve hizmetleri ile ilgili olumlu
deneyimler olumlu kurumsal itibar saglamaktadir. Dis paydaslarin  kurumun
hizmetleri ile ilgili olumsuz deneyimleri de kurumsal itibarin zedelenmesine neden

olmaktadir (icil, 2008: 23).

Itibar soyut bir deger olmasina ragmen kurumlarin iiriin ve hizmetlerinin satin
almasinda etkili bir rol oynar. 1980’li ve 1990’1 yillarda {iriin ve hizmet kalitesi
isletmeler igin en Onemli konulardan biri olmustur. Bu yillarda Rubbermaid’in
CEOQO’su Stanley C. Gault, iyi bir itibara sahip olmak icin kaliteli Griin ve hizmetleri
dikkate alinmasini belirtmis ve kaliteli iirlinler i¢in dort aksiyon belirlemisti. Bunlar

(Yirmibes, 2010: 27).
v Iyi iiriin ve hizmetin beklenilmesi

v Yenilikgi tirtin dizaynini tesvik etmek
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v Iyi {iretimi tesvik etmek
v Dizenli olarak Urin kalitesini kontrol etmek

Kurulusun genis halk kitlelerine ulagmalarin1 saglayan gozle goriilebilir ve
hissedilebilir gostergeler, kuruluslarin iiriin ve hizmetleridir. Kurulusa ait hizmet ve
tiriinlerle yasanan olumlu deneyimler kurumsal itibar1 olumlu bir sekilde etkilerken,
dogal olarak olumsuz deneyimler de kurumsal itibarin olumsuz bir sekilde

etkilenmesine neden olacaktir (Altintag, 2005).
2.34. Liderlik

Kurum liderinin itibari, kurumsal itibarin ve basarinin {iriiniidiir. Kurumun
konumu ve bulundugu konumdaki firsatlari yakalayip iyi degerlendirebilme yetenegi,
kuruma deger katar ve kurumun dis ¢evrede olumlu bir lider gorintasine sahip
olmasini saglar. Lider itibarinin unsurlarini; kKurum yonetiminde guvenilirlik,
dogruluk ve i¢ paydaslarla etkili iletisim olarak sdyleyebiliriz (Giimiis ve Oksiiz,
2009b). Kurumsal sektorde lider ve Oncii olmak, bir kurulusun iginde bulundugu
pazardaki yerini ve insanlarin kurulusa karsi bakisim1 belirler saygmligi da

beraberinde getirir (Altintas, 2005).

Kurumsal liderlik, bir amaca dogru insanlar1 pesinden siiriikleyen, liderlik
siirecinde insanlar1 etkileyebilen, motive edebilen ve yonlendirebilen giice sahip olan

bir kurumu ifade etmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009a).

Lider bir goruntust olan kurum gevresinin eksikliklerine ¢ozum uUretebilme,
muhtemel olumsuzluklar1 fark edebilme, yasamsal ¢evreye zarar verebilecek ¢evresel
zararlar1 ve etkilerini Onleyebilecek yeterlilige sahip olmasinin yaninda, ¢evresine

Onemli ve agik mesajlar gonderebilecek yeterlilikte olmalidir (Burke ve Dana, 2007).
2.3.5. Farkhhk

Kurumsal farklilik, toplumda goérevi ve 0Ozel fonksiyonlari ile biri
digerlerinden ayrilmis olan ¢esitli kurumsal alanlara isaret etmektedir. Farkli bir

kurulus olarak algilamanin kuruluslara saglayacagi temel yarar, tiriin hizmetlerinin
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kolaylikla rakiplerinden ayirt edilmesi ve farkli olan kurulusun iirlin ve hizmetlerinin
tercith edilmesi noktasinda kendisini gosterir. Farklilagma bir kurulusu diger
kurumlardan ayiracagi kesindir. Bu durum kurulusun, en azindan rakipleri arasinda
fark edilebilmesi ve sundugu iirlin ve hizmetlere dikkat cekilebilmesi agilarindan
onemli olmaktadir. Bu durumla kurum ilgililik diizeyi yiiksek tiiketicilere, sundugu
iirtin ve hizmetler hakkinda bilgi verebilme sansin1 yakalamis olur (Zyman ve Brott,
2004).

Kurumsal farklilik kurumun kimligini yansitir diyebiliriz. Bir kurum ayn
sektorde faaliyet gosteren diger kurumlardan farkliligi belli olmuyorsa kurumsal
itibar1 hakkinda pek birsey sdylenemez ama diger kurumlardan fark: varsa kurumun

itibar1 hakkinda bilgi sahibi olabiliriz.

2.3.6. Guvenilirlik

Itibar, giivenilir olmaktir. Giiven, kurumlara gii¢ kazandirir. Ancak, giiven
uzun bir zaman igersinde elde edilebilirken kisa siirede yitirilebilen, yanilma ve
aldatilma riskini de icerdiginden dolay1 kirillgan bir degerdir (Karatepe, 2008).
Kurulusun yapmis oldugu acgiklamalarin giivenilirli§i boyutunda, yonetim ve
caliganlarin kamuoyuna yaptig1 {irlin, hizmetler, kurulusun kendisiyle ilgili
alanlartyla ilgili aciklamalara karsi duyulan giiven s6z konusu olmaktadir (Budd,

1994).

Kurumun giiven kazanabilmesi i¢in bir takim aksiyonlara 6nem vermesi

gerekmektedir. Bunlar (Skinner, 2006; akt: Sakman, 2003):

Glven kazanmaya yonelik aksiyon almak: Gulvene yonelik aksiyon

alabilmek icin su 5 kriteri mutlaka g6z 6nlinde bulundurmak gerekmektedir:

v Seffaf olmak

v Elestirileri dikkate almak ve 6nemsemek
v Basarili bir iletisim uygulamak

v Net ve kesin prensipler sergilemek

v Prensiplere bagli olmak
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Degisen Beklentileri Karsilamak: Misterilerin beklentileri kurumlarin daha
fazla sorumluluk almasi yoniindedir. Basarili bir sirketin basarisinin ardinda degisen
beklentilere, kosullara ve firsatlara yanit verebilme kabiliyeti vardir. Bu degisen

beklentileri karsilayabilmek kuruma duyulan guiveni etkilemektedir (Sakman, 2003).

Sosyal ve Cevre Sorumlulugu: Bireyler, bir kuruma yatirim yaparken, o
kurumun ftriinlerini satin alirken ve o kurumda ¢alismayi planlarken, sirketin sosyal
ve ¢evreci sorumluluklar: hakkindaki bilgiye 6nem vermektedir. Toplumsal eylemler

bir kuruma kars1 duyulan giivene biiyiik katkida bulunabilir.

Artan Talepleri Karsilayabilmek: Kurumlar rekabetgi ortam icerisinde
olusan firsatlar1 yakalamak i¢in gerekli Ongériiye sahip olmalidirlar. Kurumlar,
yatirimcilarin, midsterilerin, c¢alisanlarin ve halkin giivenini koruyarak ¢elisen
beklentilerini ve taleplerini de karsilamak durumundadirlar. Bu talep ve beklentiler

olugmadiginda toplumda giivensizlik olugsmasina neden olmaktadir.

Yiiksek iddialar1 Karsilayabilmek: Bir kurumun iddialar1 ekonomik, sosyal
ve cevreseldir. Is diinyas1 ekonomik gelisime yatirim yaparak, istihdam saglayarak,
vergi Odeyerek ve kéarlar1 paylasarak katkida bulunabilirler. Bu iddialarin

karsilanmasi kiside giiven duygusunu saglamaktadir.
2.3.7. Sosyal Sorumluluk

Toplum, bir kuruma yatirim yaparken, kurumun {iriinlerini satin alirken ve o
kurumda ¢alismay1 planlarken, kurumun sosyal ve ¢evreci sorumluluklar: hakkindaki
bilgiye ¢ok 6nem vermektedir. Kuruluslarin, icersinde faaliyet gosterdikleri sosyal
cevrenin sorunlarina karst duyarli bir kurulus olarak algilanmalari, kurulusun

itibarina beklenenden daha olumlu bir etki yapmaktadir (Altintas, 2005).

Toplumsal eylemler bir kurumun itibarina biiyilkk derecede katkida
bulunabilir. Fakat kendi lehine koz haline dondsturilmeyen toplumsal eylemler
bazen gozden kagabilmekte ve kurumun haksiz yere elestirilmesine neden
olmaktadir. Kurumun iyi niyetle yaptig1 bir is, olusum yanlis algilanir veya kurum
yansittig1 iyi algiyr yitirirse bu tiir faaliyetler beklenenin diginda sonuglar dogurur.

Kisaca sOylemek gerekirse, toplumsal sorumluluk ve hayirseverlik calismalarinin
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iletisimini yapmak kurumun itibar1 agisindan 6zen ve hassasiyet gerektirdigi bir

konudur (Alsop, 2002).

Kurumsal sosyal sorumluluk, daha temiz bir ¢evre ve kurumlarin daha iyi bir
toplum olusturmak adma verdikleri goniillii olarak aldiklar1 kararlar ile ilgili
goriigler toplamidir. Sosyal sorumluluklar; kurum, ¢alisanlari, tiiketiciler ve topluma
yonelik olmak {izere dort kisma ayrilmaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009a). Diger bir
ifadeyle kurumsal sosyal sorumluluk isletmenin etik davranmak, calisanlarina,
cevreye ve topluma karsi saygili olarak ekonomik gelismeye katki saglamak adina

yaptig1 davranislar biitliniidiir (Sayli ve Ugurlu, 2007: 87).

Kazang ve kar bir kurum icin 6nemlidir; fakat kurumun amaci, hedefleri
hakkinda bir fikir vermez. Basaril1 bir is yasaminin temelinde, toplumsal bir misyon
vardir. Onemli olan bireylerin hayatinda fark olusturabilecek birseyler yapmasidur.
Uzun vadede karliligin1 siirdirmek ve artirmak isteyen kurumlarin, sosyal
sorumluluk anlayisina sahip olmalar1 ve i¢inde yasadiklar1 toplum igin birseyler

yapmalar1 gerekmektedir (Akmehmet, 2006: 75).

Sosyal sorumluluk anlayisinin  uygulama alanlari; ¢evre, toplumsal
problemler, maddi destek, calisanlara yonelik uygulamalar, tuketicilere yonelik

uygulamalar ve hiikiimet kurumlarina yonelik uygulamalardir.

Sosyal sorumlulugun kurumlara saglamis oldugu faydalar asagidaki sekilde

siralayabiliriz (Akmehmet, 2006: 76):

v Pazar degeri ve marka degerinin artmasi,
v Kalite ve verimlilik artislari,
v Kurumsal 6grenme ve yaraticilik potansiyelinin artmasi,

v Nitelikli personeli cezp etme, elde tutma ve motive etme,
v Risk yonetiminin daha islek hale gelmesi,

v Toplumun ve kural koyucularin kurumun goriislerine deger vermesi,
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Sosyal sorumluluk alaninda yapilan faaliyetler kar amacina yonelik
yapilmamakta ve kuruluslarin yaptiklar1 faaliyetler, destekledikleri olaylar kamuoyu
arasinda iyi bir imajm ve giiclii bir itibarin olusmasina saglamaktadir. Iyi bir imajin
ve gli¢lii bir itibarin olusmasi, hedef kitlenin sosyal sorumluluk alaninda faaliyette
bulunan kurulusun marka ve urunlerini tercih etmesini saglar (Okay, 2001; akt:
Sakman, 2003).
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BOLUM 3

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiit kavram1; belirli amaclar dogrultusunda kisilerin ¢abalarinin koordineli
bir yonetim islevi; insan, amag, teknoloji boyutlarinin i¢ ice oldugu bir sistem;
kisiligini ortaya ¢ikaran ve kendine has bir kiiltiirii olan; isleri, mevkileri, ¢alisanlari

ve aralarindaki iletisim ve yetki iligkilerini gosteren bir yapidir (Gii¢l, 2007: 1).

Isgorenler tarafindan hissedilen en gii¢lii duygulardan biri olan baglilik
kavrami ise, bir diislinceye, bir kisiye, bir kuruma ya da kendimizden daha biiyiik
gordiigimiiz bir seye karst gosterdigimiz sadakati ve yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yiikiimliliigi ifade etmektedir (Ardic ve Col, 2008). Baglilik
kavramimin temelinde ait olma duygusu yatmaktadir. Bu duygu orgiit ile birey
arasinda bir tiir bag olusmasina ve Orgiitte ¢alisan bireylerin ortak amag, deger ve

iilkii etrafinda toplanmalarini saglamaktadir (Ozdemir, 2005).

Orgiitsel baglilig1 ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky (1966), baglilig
"iggbérenin orgiite olan baginin giicii" seklinde tanimlamis. Kiesler, Sakumura ve
Salancik (1977) 'e gore orgiitsel baglilik, bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda
ortaya ¢ikan davranigsal eylemler oldugunu belirtmis. Kidron (1988) orgiitsel
bagliligin "daha cekici alternatifler erisilebilir oldugunda orgiit iiyeligini siirdiirme
niyeti" oldugunu ifade etmistir. Becker, vd. (1996) orgiitsel bagliligi, isgérenin
isyerine psikolojik olarak baglanmasi olarak tanimlamiglardir (C61, 2004).

Baglilik ve orgiit kavramlarinin birlesiminden olusan Orgutsel baglilik,
isgbrenin; Orgltiin  hedeflerine ve degerlerine inanci, Orgiitin amaclarinm
gergeklestirebilmesi i¢in ¢aba sarf etme istegi, oOrgiit iiyesi olarak kalmaya karsi

duydugu arzudur (Robert vd., 1994).
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Orgiitsel baglihgin tarihsel olusumuna baktigimizda, 1950'li yillardan
glinimiize ¢ogu arastirmacinin, Orgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen
caligmalar yaptig1 goriilmektedir. Bu ¢aligmalar giinlimiizde, giderek artan bir 6nem
kazanmistir. Bunun bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Bayram, 2005: 126-
127):

v Orgiite baglihgin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

v Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenlerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans gostermeleri,

v Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

v' Orgiitsel baghligm, fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit vatandashg:

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.

Orgiitsel baghlik, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranig alanindaki
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir. Bununla beraber; kurum c¢alisanlarinin orgiitteki
performanslarini, isle alakali diigiincelerini ve isten ayrilma kararlarini agiklamasi

nedeni ile son yillarda orgiitsel davranis alaninda sik incelenen bir konu olmustur

(Wasti, 2000).

Kurumlar ¢alisanlarinin orgiitsel baghiligini artirmak istemektedir. Yapilan
aragtirmalar orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmede daha
cok caba gosterdigini, orgiitte daha uzun siire kaldiklarini ve orgiit ile olumlu

iligkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir (Northcraft ve Neale, 1990).

Tiirkiye’de  yapilan  c¢alismalarda  oOrgiitsel baglhilik  “organizational
commitment” kavramimnin baslica iki temel anlamimin oldugu goriilmektedir. Buna
gore, Tuncer (1995) ve Varoglu (1993) bu kavrami, orgiitsel baglilik; Balci (2000) ve
Celep (1996) ise, orgiitsel adanmislik seklinde tanimlamiglardir (Balay, 2000: 14-
15).
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Orgiitsel baglilik taniminin gelisim siireci Tablo 3.1°de gdsterilmistir.

Tablo 3.1.0rgiitsel Bagliligin Gelisim Siireci

YIL  ARASTIRMACI BULGULAR
Orgiit bagimlis1 isgdrenin tanimini yapti ve orgiit icin olabilecek
1956  Whyte s s s yap &
zararlar1 lizerine ¢alisti.
. Yine oOrgiite bagliligin degisimsel modeli iizerinde arastirma
1958  Morris&Sherman
yaptilar.
1960  Gouldner Orgiite baglihig1 giiclendirmek icin karsilikligin énemi buldu.
1964  Etzioni Sosyal iligkilerin orgiite bagliligi olumlu yonde etkiledigini buldu.
1966  Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iligkilerini inceledi.
Orgiitle 6zdeslesme kelimesini orgiite baglilig1 aciklamak icin
1970  Patchen = siie Dagtis
kullanda.
Hedef ve deger biitlinliigiiniin orgiite baglilik {lizerindeki etkisini
1971  Sheldon o
belirtti.
1972  Herbiniak & Alutto  Cinsiyet ve baglilik iligkisini tizerinde ¢aligtilar.
1974  Porter Orgiit bagliligina tutumsal yaklasim modelini &ne siirdii.
1974  Herbiniac Yas, kidem ve orgiit baglilign iligkileri lizerine ¢alist1.
1975  Dubin Kisisel ilgilerin 6rgiite baglilikla iliski icinde oldugunu buldu.
1975  Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.
Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayist ile orgiite baglilig
1977  Salancik £ ¢ Y & sHe
diistirdigiinii buldu.
1978  Kidron Giglii kisisel is ahlakinin 6rgiite baglilikla iligkili oldugunu buldu.
Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin orgiite
1978  Koch & Steers
baglilikla iliskili oldugunu buldular.
1979 Mowday Orgiit bagliligia psikolojik yaklasim adapte etti.
1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini 6rgiit bagliligi anlaminda kullandi.
1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.
1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin orgiite baglilik tizerindeki etkisini incelediler.
1982 Mowday Orgiit bagliliginin siire¢ modelini gelistirdi.
1982 Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
1983 Morrow Bagliliga iligkin teorileri ve arastirmalar1 gozden gegirdi.
1983 Rusbult & Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirdiler.

Kaynak: ( Cakir, 2006: 74-75).
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3.1.1. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Faktorler

Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda isgorenlerin Orgiitlerine olan
bagliliklarim1 etkileyen c¢ok sayida degiskenin bulundugu, ortaya konmustur.
Bunlardan en ¢ok 6ne ¢ikanlar kisisel faktorler, orgiitsel faktorler, orgiit disi faktorler
olmak (zere (¢ ana bashikta toplanmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Yapilan
arastirmalar mavi yakali (is¢i) ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini yas, medeni durum,
egitim gibi Kisisel faktorler, beyaz yakali (idari personel) c¢alisanlarin ise
bagliliklarin1 daha ¢ok orgiitsel faktorlerin etkiledigi goriilmiistiir (Cohen, 1992).

3.1.1.1. Kisisel-Demogr afik Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktdrler iizerinde yapilan bir arastirmada
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az

oldugu gozlemlenmistir (Bayram, 2005).

Orgiitsel baglihig1 etkileyen kisisel ve demografik faktorleri asagidaki sekilde
inceleyebiliriz.

3.1.1.1.1. Orgutsel Baghlik ve Cinsiyet

Cinsiyet ve evlilik statiisii, meslege baglilik ve mesleki davranislarla iliskisi
bakimindan siklikla tartisgtilmistir (Hrebiniak ve Alutto,1972). Orgiite baglilik ile
cinsiyet lizerine yapilan arastirmalarda arastirmacilar farkli, celiskili bulgulara

ulagmiglardir (Duygulu ve Abaan, 2007).

Chow (1994) cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda bir iliskinin olmadigi,
Dick ve Metcalfe (2001) cinsiyetin Orgiitsel baglilik {izerinde zayif bir etkisinin
oldugunu, Gilimiis, Hamarat, Erdem (2003) cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda
farkin olmadigini, Lok ve Craw Ford (2004) erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
kadinlardan daha c¢ok oldugunu yaptiklar1 arastirma bulgular1 sonuglarinda
belirtmislerdir. Orgiitsel baglilk ve cinsiyetle ilgili arastirmalarin sonuglari
incelendiginde elde edilen bulgularin farkli oldugu gérilmektedir. Ancak bireylerin
sadece calisan kimlikleri g6z ©nunde bulunduruldugunda orgiitsel baglilik
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diizeylerinin farkli olmamasi gerektigi dUsiiniilmektedir. Yapilan arastirma

bulgularindan bazilar1 da bu diisiinceyi destekledigi gézlemlenmistir (Ersoy, 2007).

3.1.1.1.2. Orgiitsel Baghlik ve Yas

Yas ile orgiitsel baghlik arasindaki iligki incelenirken, bagliligin her bir
boyutuyla olan iligkisine ayri ayri bakilmalidir. Orgiite baglilik ile yas {izerine

yapilan arastirmalarda arastirmacilar farkli bulgulara ulasmislardir.

Chow (1994), orgiitsel baglilik ve yas arasinda iliskinin olmadigini; Giimiis,
Hamarat, Erdem (2003) baglilik agisindan yasa gore anlamli bir fark bulunamadigini
ancak ortalamalara gore yas arttikca orgiitsel bagliliginda arttigini, Durna ve Eren
(2005) yas ile genel orgiitsel baglilik, duygusal ve normatif baglilik arasinda iliski
oldugunu, ancak devamlilik baglilig1 ile yas arasinda anlamli bir iligki olmadigin

yaptiklari aragtirma sonuglarinda belirtmislerdir (Ersoy, 2007: 81).

Orgiitsel baglilik ve yas arasindaki iliski ile ilgili arastirmalarin sonuglari
incelendiginde aralarinda bir iliskinin olmadig1 diisiincesi yiiksektir. Ancak Orgutsel
baghlik ve yas degiskeni arasinda iliski tespit eden arastirmalar da goz ardi

edilmemelidir.
3.1.1.1.3. Orgiitsel Baghhk ve Cahsma Siiresi

Orgitsel baglilik ve ¢alisma siiresi arasindaki iliski, orgiitte gecirilen toplam
siireye bagli olarak bagliligin artacagina, aymi pozisyonda gegirilen siirenin
artmasiyla ise Orgiite baghligin azalacagina dair bir diislince s6z konusuna
dayanmaktadir. Orgiitte gecirilen toplam siirenin artmasiyla yas etkeninde oldugu
gibi yatirimlarin artacagi ve muhtemelen bireylerin siireyle orantili olarak daha {ist
kademelere gelme ihtimalleri artacagi diistintildiginde c¢alisanin Orgiite karsi
duyulan baglilig: artacaktir (Ersoy, 2007: 82).

Orgiitte calisma siiresi arttik¢a isgdrenin kurumdan elde ettigi gelir artacak ve
bu gelirler orgiitsel baghilig etkiledigi i¢in isgdrenin yas1 arttikca orglitsel baglilig

da artacaktir. Ancak aymi pozisyonda gegirilen siirenin artmasi iggorenlerin terfi
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beklentilerinin Kkarsilanmadigmi gostermekte bu durum calisanlarin  Orgiitsel

bagliliklarini azaltici bir unsur olabilecektir (Cohen, 1993).

Awamleh (1996), orgiitsel baglilik ve pozisyonda gegirilen siire arasinda
negatif yonde zayif bir iliski oldugunu, Kwon ve Banks (2004), Orgiitsel baghlik ve
calisma siiresi arasinda anlamli bir iliski oldugunu, Durna ve Eren (2005) ¢alisma
stresi duygusal baglilikla kismi, normatif baglilikla giiglii iliskili oldugunu ancak
devamlilik baglilig: ile aralarinda herhangi bir iliski olmadigini, Currie ve Dollery
(2006), Devamlilik baghiligi ve pozisyonda gecirilen siire pozitif iliskili oldugunu
yaptiklari arastirma sonuglarinda belirtmislerdir (Ersoy, 2007).

3.1.1.1.4. Orglitsel Baghhk ve Egitim Diizeyi

Orgiitsel baghligin belirleyicisi olarak ele alinan degiskenlerden biride kurum
calisanlarinin egitim diizeyleridir. Egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik arasinda ters
yonli bir iliski gdzlemlenmektedir. Kurum ¢alisaninin egitim diizeyinin artmasina
paralel olarak alternatif is imkanlar1 ve beklentileri artacak, bundan dolay1r kurum
personelinin egitim diizeyi arttikca calistigi orglite karsi olan baghilig1 azalacaktir

(Col ve Gil, 2005).

Awamleh (1996), egitim duzeyi ve orgutsel baglilik arasinda negatif yonde
zay1f bir iligski oldugunu, Kwon ve Banks (2004), 6rgutsel baghlik ile egitim diizeyi
arasinda anlaml bir iliski olmadigini, Yalcin ve iplik (2005), devamlilik ve duygusal
baglilik ile egitim diizeyi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu yaptiklar
arastirma sonuglarinda belirtmislerdir (Ersoy, 2007).

Orgiitsel baglhlik ve egitim diizeyi arasindaki iliski ile ilgili arastirmalarin
sonuglar1 incelendiginde agirlikli olarak, drgutsel baglilik ve egitim diizeyi arasinda
iligki olmadigi veya negatif yonlii bir iligki oldugu yoninde farkli sonuglara

ulasildigi sdylenebilir.
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3.1.1.1.5. Orglitsel Baghhik ve Medeni Durum

Orgiitsel baghligi etkiledigi dustnllen diger bir degiskende medeni
durumdur. Calisanlarin evli veya bekar olmalar1 ile oOrgiitsel baghilik diizeyleri

arasinda iligki olup olmadigr ile ilgili yapilan arastirmalar mevcuttur.

Kacmar, Carlson ve Brymer’e (1999) gore, evli calisanlarin aile gegindirme
sorumlulugundan dolayr orgiite bagliliklari, bekarlarinkinden daha ytksektir.
Hrebiniak ve Alutto’ya gore, evli veya bosanmis bayanlar, orgiitten ayrilmay1 bekar
olanlara kiyasla daha maliyetli goriirler (Cetin, 2006). Yal¢in ve Iplik (2005),
orgutsel baglilik ve medeni durum arasinda bir iliski olmadigini, Durna ve Eren
(2005), evlilerin baglilik diizeyleri bekarlara gore daha yiiksek oldugunu, yaptiklar

arastirma sonuglarinda belirtmislerdir (Ersoy, 2007).

Orgiitsel baglilik ve medeni durum arasindaki iliski ile ilgili arastirmalarin
sonuglari incelendiginde orgiitsel baglilik ve medeni durum arasinda bir iligkinin
bulunup bulunmadigi, var ise bekar calisanlarin m1 yoksa evli ¢alisanlarin m1 daha

yuksek baglilik gosterdigini sdylemek oldukca guctr.
3.1.1.2. Orguitsel Faktorler

Calismanin bu kisminda orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen isin niteligi ve
onemi, Ucret dizeyi, yonetim stili ve katilim olanaklari, rol belirsizligi ve rol

catismasi basliklar1 altinda agiklanacaktir. Bunlar;
3.1.1.2.1. isin Niteligi ve Onemi

Isgorenlerin islerini yaparlarken yaptiklari isten zevk almalari baglhlik
acisindan 6nemlidir. Bireylerin amaglar1 bir gérevi yerine getirerek karsiligini almak
olduguna gore burada Kisi-is uygunlugu onemli unsur olarak gorilmektedir. Isin
birey tarafindan algilanan zorlugu, maddi getirisi, sagladigi beceriler, Gnem derecesi,
sorumluluk alani, anlamlilig1 gibi 6zellikleri de orgiitsel baghilik diizeyini etkileyen

onemli unsurlardandir (ince ve Giil, 2005).
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3.1.1.2.2. Ucret Diizeyi

Orgiitsel baglilik diizeyini etkileme giiciine sahip olan en onemli
degiskenlerden biri ticrettir. Bireylerin onciil amaglar1 hayatlarin1 devam ettirmek ve
ihtiyaglarin1 karsilayabilecek oranda gelir elde etmek oldugu icin tcret onemli bir
isteklendirme aracidir (Ersoy, 2007). Diger bir degisle iicret, isgdrenin drgiite yaptig
bir yatirim olarak goriilebilir ve iicretin zorunlu baghlig artirdigi sdylenebilir.
Isgoren orgiitten belli 6diil ya da ¢iktilar sagladiginda kendini &rgiite adamaktadir.
Yapilan bazi arastirmalarda iicret ile orgiitsel baghlik arasinda tutarh, zayif ve

olumlu bir iligski bulunmustur (Cakir, 2006).
3.1.1.2.3. Yonetim Stili ve Katilim Olanaklari

Yonetim sekli ve calisanlara saglanan katilim olanaklar1 orgiitsel baglilig
etkileyen onemli bir faktordiir. Eger tepe yonetim orgiitsel kiiltlire ve degerlere 6nem
veriyorsa bu Orgiitlerde 6zgiir, yenilik¢i diislinceler artacak ve bununla birlikte bu
isletmelerde verimlilik artacaktir. Buna karsin kati bir yoOnetim uygulamasi
calisanlarin katilim alanlarinm1 daraltir ve ¢alisanlara yaptiklari isler hakkinda kararlar

alma firsat1 tanimaz (Demirgil, 2008).

Katilimer ve galisanlarina deger veren bir yonetim uygulamasi ise orgutsel
baghlik diizeyini artirmaktadir. Sadece kendilerinin ilerlemesini isteyen yoneticiler,
bir basarmin ardindan, Ovgiliyii sadece kendilerinin hak ettigini diisiiniirler. Bir
yonetici ¢aliganlart motive ederek orgiite olan baglilik duygularmi gelistirmek ic¢in
onlarin degerlerini, hizmetlerini veya orgiite olan katkilarin1 her firsatta tebrik
etmelidir. Yoneticiler orgiit i¢i olas1 hatalar i¢in 6nce kendilerini suclamali; fakat

ovgl paylasilmalidir (Adair, 2004).
3.1.1.2.4. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol catigmasi, genelde kisilerin birbirinden farkli ve tutarsiz gorevler
nedeniyle etki altinda kalmalar1 sonucunda meydana gelmektedir. En belirgin
catisma asirt is yiikli nedeni ile meydana gelen catismadir. Daha c¢ok bireyin kendi
gorevleri ile is gorevleri arasinda olusabilecek bir catismadir. Rol belirsizligi ise

bireyin ne yapacagini bilememesidir. Gorev belirsizligi ve sosyal duygusal belirsizlik
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olmak iizere iki tip rol belirsizligi vardir. Gorev belirsizligi, kisinin yapmakla
yiikiimlii oldugu is hakkinda bir belirsizlik olmasidir. Sosyal duygusal belirsizlik ise,
kisinin kendisini bagka bir isgdrenin nasil degerlendirdiginden emin olmamasidir

(Kiarel, 2003).

Rol c¢atigmasmin orgiit ortaminda baglilik iizerindeki olumsuz etkileri,
genellikle psikolojik olarak kendi igine g¢ekilme ve ilgisizlik bigiminde olmaktadir.
Boyle durumlarda rol ¢atismasi yogun ve is doyumu diisiiktiir. Bu durumu, yasayan
isgorenler duygusal olarak bosluk duygusu yasarlar ve is arkadaslarindan c¢aresiz

uzaklasma girisiminde bulunmaktadirlar (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
3.1.1.2,5. Orgutsel Kultur

Orgiit kiiltiirii calisanlarin toplu yasamlarmin ortak iiriiniidiir (Basaran, 1991:
11). Diger bir tanimla Orgut kiiltlirti, orgiitii olusturan bireyler tarafindan paylasilan
ve onlarin davraniglarint  yonlendiren, c¢ofu kez bilingsizce tiiretilen, bir
organizasyonun kendisi ve cevresinde bir temel olarak “kabul gorilen” tarzda
tanimlanan temel degerler, normlar, varsayim ve inanglar biitiiniidiir. Orgiit kiiltiirii,
orgiite 6zgilin kimlik kazandiran, orgilit igcerisindeki isgdrenin davraniglarinda etkili
olan iklimin bi¢imlenmesindeki ve yonetilmesindeki etkisi ile degerlendirilmelidir

(Yuceler, 2009).

Orgiitsel kiiltiir, is gorenler tarafindan paylasildigi derecede etkili ve giiclii
olmakta, bununla birlikte ayn1 amaca hareket etmelerini saglayarak kurumda orgutsel

etkinligi artirmaktadir.
3.1.1.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, dogrulugun isyerindeki rolii ya da hakliligin korunmasinda
otoritenin islevidir. Orgiitsel adalet kavrami adalet dagitimi ve prosediirel yani
islemsel adalet olmak (zere iki unsuru icermektedir. Dagitimsal adalet, iicret ve
odiiller gibi maddi kazanglarin hakkaniyet Slgiitlere dayanarak dagitilmasiyla ilgili
calisanlarin algilamalar1 iken; prosedirel adalet, calisanlara Odenen ficretlerin,
odiillerin dagitimina iliskin kararlar1 almada kullanilan yontemlerin hakkaniyetidir

(Iscan ve Naktiyok, 2004).
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Calisanlar, orgutlerin verdikleri kararlarda ve 6dullerin dagitiminda kullanilan
kriterlerde objektif ve adil bir sekilde davranilmasini isterler. Calisanlar devamli
olarak maliyet-yarar hesabi yaparlar ve oOrgiite kattiklar1 deger oraninda karsilik
almay1 ¢aligtiklar1 kurumdan beklerler. Hissettikleri olumlu veya olumsuz duygular
calisanlar icin orgiitsel baghlig1 belirleyici bir 6zellik tasimaktadir (ince ve Gill,
2005).

3.1.1.2.7. Orgiitsdl iletisim

Orgiitsel iletisim; rgiitiin amaclarim gergeklestirmek ve isleyisini saglamak
icin gerek Orgiitli meydana getiren cesitli bolim ve 6geler gerekse orgiit ve cevresi
arasinda gergeklesen siirekli diisiince ve bilgi alis verisi ya da boliimler arasinda
gerekli iliskilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir siiregler biitiiniidiir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

Diger bir degisle orgiitsel iletisim, orgiitte ¢alisanlarin, 6rgiitiin ortak amaclari
dogrultusunda gergeklestirdikleri bilgi alisverisidir. A¢ik bir iletisim sayesinde ortaya
cikabilecek problemler zamaninda ve yanlis anlamalara sebep olmadan verimli ve

uyumlu bir bicimde ¢6zulebilecektir (Tutar, 2003).

Mercan (2006) ve Gugcli (2006) orgutsel baglhilik ve iletisim arasinda pozitif
yonlu bir iliski oldugu, Basyigit (2006) orgiitsel baglilik ve orgiitsel iletisim arasinda
pozitif yonde zayif bir iliski tespit etmis ve arastirmada orgiit i¢indeki dedikodu ve
soylentilerle orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu yaptiklar
arastirmalarda belirlemisglerdir (Ersoy, 2007).

Arastirma sonuglarindan da anlasilabilecegi gibi 6rgiitsel iletisimin orgutsel
baglilig1 etkileme 6zelligi vardir. Buradan hareketle, orgdtler iletisim sistemlerini ve

kanallarin1 kuvvetlendirerek ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyebilir.
3.1.1.2.8. Liderlik Tarz

Liderlik tanimi igin kisaca, insanlarin hareket ve davranislarini etkileme
sanat1 diyebiliriz. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari,

calisanlarin orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligi artirmaktadir. Kurum orgiitsel
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kiiltiire ve degerlere 6nem veriyorsa bu orgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i diislinceler
artis gosterecektir. Bu nedenlerle bir¢ok arastirmaci liderlik tarzina ve orgiit

kalturine 6nem vermistir (Yousef, 2000).

Liderlik tarzlarini; rol modeli olma, digerlerini etkileme, siireci yonlendirme,
cesaret verme, vizyon yaratma olarak siralayabiliriz. Bu liderlik tarzlar ile orgiitsel

baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Duygulu ve Abaan, 2007).
3.1.1.2.9. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, ¢alisan tarafindan algilanan ¢alisan yararina, en azindan
zararina tutum gostermeyecegine yonelik Orgiitiin giivenilirligidir. Bir kurumda
orglitsel giiven ne kadar yiiksekse, calisanlarin isten ayrilma istegi de o derecede

azalmaktadir (Saglam Ari, 2003).

Bireye duyulan giiven bireyin tercih edilmesine ve itibarli olmasina neden
oldugu gibi; Orgiite olan giivende, kurumlarin itibarli olmasina ve paydaslarin
goziinde tercih edilmesine neden olmaktadir. Orgiitsel gliven, isgdrenlerin dzverili
caligmalar1 ile elde edilen, kisa siirede elde edilmeyen siirekli ve zaman alan bir

stirecler biitliinlinden olusan kurum degeridir (Sakar, 2010).
3.1.1.2.10. Algilanan Orgiitsel Destek

Kurumlar ¢alisanlarindan yiiksek performans beklerken, ¢alisanlarda igveren
kurumdan oOrgiitsel destek ve uygun calisma sartlar1 beklentisi iginde olmaktadir.
Calisanlara kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in verilen destek, kurum g¢aliganlarini
degerli buldugunu ve onlara yatirim yaparak gelecekte de orgiitte kalmalar1 yoniinde
bir istege sahip olmalarini saglamaktadir. Calisanlar gordukleri destege karsilik
bagliliklarin1 giiglendirecek ve orgiitsel bagliliklarii olumlu yonde etkileyecektir

(Turung ve Celik, 2010).

Kurum tarafindan calisanlarin istekleri, beklentileri karsilandig1 ve orgiitsel
destek verildigi slirece kurum calisanlar1 da kurumun beklentilerini karsilamak icin

caba sarf etmektedir.
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3.1.1.2.11. Kariyer Gelistirme ve Terfi imkéanlar

Kariyer gelistirme igsgorenin sahip oldugu kapasitesinin ve birikiminin hem
kisisel hem de oOrgiit amacglarina ulasabilmek yoniinde yoOnlendirilmesi ve
iyilestirilmesi siirecidir. Orgiitlerin degisen ve gelisen yeni sartlardan dolay1 kendini
gelistirmesi, bunun i¢inde kurum personelini gelistirmesi gerekmektedir. Bu personel
Kariyer gelistirme ise alinan personeli bir egitim projesinden gegirmekle baglamakta
ve devam etmektedir. Terfi ve kariyer hedefi belli olan bir ¢alisanin Orgiite olan
baglilik duygusu da artmaktadir. Terfi ve kariyer hedefi belli olmayan bir ¢alisan ise
strekli kararsiz ve timitsiz olmaktadir. (Eryigit, 2000).

3.1.1.2.12. is Tatmini

Vroom (1967: 99)’ a gore is tatminini; calisanlarin islerindeki roliine karsi
duygusal tepkileridir. Kisinin isine karsi olumlu tepkilerini is tatmini, olumsuz
tepkilerini ise is tatminsizligi olarak ifade etmektedir. Is tatmini insan deneyim ve
duygularini, bu duygu ve deneyimlere sahip kisi ile onun isi ve is ¢evresi arasindaki

iliskiyi gostermektedir (Akt: Bayrak Kok, 2006).

Is tatmininin 6rgiitsel agidan &nemi, is tatmini ile verimlilik, isten ayrilma,
yabancilagsma, is kazalar1 vb. kavramlarla olan yakin iliskisinden kaynaklanmaktadir

(Bayrak Kok, 2006).
3.1.1.2.13. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel vatandaslik davramsi kavrami “bicimsel 6diil sistemini dikkate
almadan, bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini etkin bir bi¢imde yerine
getirmesine yardimci olan ve goniilliiliik esasina dayali birey davranisi” olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel yasamda calisanlarin
isteklendirme dizeyleri, moralleri, is tatminleri, performanslart ve oOrgiitsel
bagliliklari ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin vatandaslik davranisi arttik¢a Srgiitteki

performans ve motivasyon diizeyi de yukselmektedir (Demirel, 2009: 121).
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3.1.1.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Caligsanlarin  Orgiitsel baghilik diizeylerini etkileyen orgiit dis1 faktorler,
profesyonellik ve bireylerin alternatif is bulma imkanlaridir. Asagida bunlara

deginilecektir.
3.1.1.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla 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 dnemli

Ozellik belirlemislerdir.
Profesyoneller;
v" Sosyal sorumluluk tasirlar,
v Kendi kurallarina inanirlar,
v Ozerklik talebinde bulunurlar,

v’ Alanlar ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara iiye olarak, kongre,
seminer, egitim faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak bir cemaatlesme havasi

tasirlar (Ince ve Giil, 2005).
3.1.1.3.2. Alternatif Is Imkéanlan

Isgorenin ise basladiktan sonra orgiitsel bagliligini etkileyen en énemli orgit
dis1 faktor, alternatif is imkanlarmin varligidir. Alternatif is imkanlart kurum
calisanlarinin kisisel yetenekleri ile sinirli olmayip, Orgiitiin bulundugu sektor
kiiresellesme ve {iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi degiskenlerle de iliskilidir

(Ince ve Giil, 2005).

Calisanlarin isten ayrildiktan sonra bulabilecekleri is firsatlar1 hakkinda sahip

olduklar1 algilar orgiite karst olan baglilik diizeylerini etkileyebilmektedir. Buna
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karsin alternatif is imkéanlarina ragmen oOrgiitte kalmaya devam eden ve oOrgiitte
kimlik birligi gelistirmis isgdrenin, alternatif is imkanlarina sahip olmadigi ig¢in
orglitteki konumunu kaybetmemeye calisan isgorenden daha fazla orgiitsel baglilik

gostermesi beklenebilmektedir ( Leong vd., 1996).
3.1.2. Orgiitsel Baghligin Simiflandiriimasi

Orgiitsel bagliligin siniflandiriimas1 konusunda arastirmacilar, farkli dlgiitleri
kullanarak farkli simiflandirmalar ortaya koymuslardir. Bu smiflandirmalardan

bazilarina kisaca deginecek olursak;
3.1.2.1 Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday vd, (1979), orgiitsel bagliligi, bireyin belirli bir 6rgiitle ilgilenmesi,
baglanmasi ve 6zdeslesmesi ile aciklamaktadir. Nowday’in siniflandirmasi tutumsal

(duygusal) baglilik ve davranigsal bagliliktan olugmaktadir.
a) Tutumsal (Duygusal) Baghhk :

Tutumsal baglilik 6rgiit tiyelerinin orgiitiin amac ve degerleriyle 6zdeslesmesi
ve oOrgitteki Oyeliklerini devam ettirme arzusu olarak ifade etmektedir (Mowday
vd.,1982).

Tutumsal baglilik ii¢ bilesenden olugmaktadir. Bunlar;
v Orgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme
v Orgiite fayda saglamak amaciyla yiiksek katilim gdsterme istegi.

v Orgiite olan bagliligi asir1 bir sekilde devam ettirme, sadakatle
baglanma arzusudur (Bayram, 2005).

b) Davranissal Baghhk:

Davranigsal baglilik, bagliligin disa vurumunu veya normatif beklentileri asan
davraniglar olarak ele alinabilmektedir. Bu kavram, isgorenin ge¢misteki davraniglar

nedeniyle orgutte kalma sureci ile ilgilidir. Davranigsal bagliliga 6rnek verecek



40

olursak, birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenlerden dolay: siirdiirdiigii
davranigina bir siire sonra baglanabilmektedir. Zaman gectikce s6z konusu davranisa
uygun ve davranist hakli gosteren tutumlar gelismekte, bu da davranigin tekrarlanma

olasiligin yiikseltmektedir (Mowday vd., 1982).
3.1.2.2. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Orgiite baghilik ile ilgili yapilan ilk smiflandirmalardan birisi Etzioni
tarafindan 1961 yilinda yapilan siniflandirmadir. Bu baglilik veya yakinlagsma; ahlaki
acidan yakinlasma (morale dayal1), c¢ikara dayali yakinlasma (hesapgi), mecburi
(yabancilastiric1) yakinlagsma olarak ii¢ siniflandirmadan olusmaktadir (Dogan ve

Kilig, 2007).

Etzioni’nin ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli sekil 3.1.’de gortlmektedir.
Gorildiugi gibi, bireylerin orgiitlerine bagliliklarint ndtr ve negatif, pozitif unsurlar

belirlemektedir.

Sekil 3.1.:Etzioni’nin U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Negatif-Yabancilastiric1 (Yikimlilik)

Orgiitsel Bagllik

Notr-Hesapg1 (Ucret-Baghlik Esitligi)

Pozitif-Moral- Ahlaki (isteklilik)

Kaynak: (Etzioni, 1961: 26)

a) Ahlaki Baghhik: Ahlaki baglilik, degerler ve sartlar, benimsendiginde,
orgute baghilik goreceli olarak odiildeki degismelerden etkilenmediginde gerceklesir.
Yani Ahlaki baglilik; degerlerine, Orgiitiin amaglarina, kurallarina inanmayi ve

onlarla 6zdeslesmeyi kapsamaktadir (Ince ve Giil, 2005).

b) Hesap¢1 Baghhk: Orgiit ile isgdrenleri arasindaki karsilikli iliskiyi temel
almaktadir. Isgorenler, orgiitlerine kattiklar1 katkilari sonucunda karsihiginda elde
edecekleri Odiillerden dolayr baglilik duymaktadirlar. Tarafsiz bir baglilik olarak
nitelendirilebilecek olan hesap¢i baglilikta bireyin, Orgiitii terk etmesine neden

olabilecek maliyetlere katlanip katlanamayacagini hesaplamasi s6z konusudur.
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Isgoren agisindan bakildiginda iicret ve faydalar calisan igin yeterli ise birey orgit

igerisinde kalmaya devam edecektir (Dogan ve Kilig, 2007)
¢) Yabancilastirict Baghhk:

Yabancilagtirict baglilik, isgdrenin, Orgiitii zararli gordigl veya Orgutu
cezalandirmak istegi olustugu zaman meydana gelmektedir. Bireyler, davraniglarin
kisitlandirildigl, 6zgilir hareket edemedigi durumlarda olusan ve oOrgiite dogru
olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik olarak orgiite baglilik

duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir (Bayram, 2005).
3.1.2.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’a (1986) gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kimliklerini
orglitlerinin ve yonetimlerinin amaglariyla biitiinlestirmesi, orgiit i¢in gonilliiliik,

oOrgiitiin kararlarina katilma ve yonetimsel degerleri benimsemesidir.

O’Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi, bireyin 6rgiitli i¢in hissettigi

psikolojik bag olarak tanimlamis ve bir orgiite baglilig iice ayirmaktadir: Bunlar:

a) Uyma/itaat Baghhgi: Uyma/itaat baghiligi, paylasiimis degerler icin degil,
belirli 6dilleri elde etmek igin olusmaktadir. Bu baglilikta, calisanlar igin cezanin
iticiligi ve odiiliin gekiciligi s6z konusudur (Dogan ve Kilig, 2007: 43). Varoglu

(1993) itaat olmadan gelisen baglilik duygusunun anarsi getirecegini belirtmistir.

b) Ozdeslesme Baghhigi: Ozdeslesme bagliligi, calisanin diger birey ya da
gruplara benzeyebilmek, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak ve iliskiyi
devam ettirmek icin meydana gelmektedir. Boylece birey, grubun Gyesi olmaktan
mutluluk duyacagi, grubun deger ve amacglarina inanacagi, benimseyecegi, saygi

duyacagi ve bunlar1 kabul edecegi diisiiniilebilmektedir (Bayram, 2005).

C) Benimseme (i¢sellestirme) Baghhigi: Tamamen orgiitsel ve bireysel
degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu bagliliga iliskin tutum ve davranislar;
isgorenlerin, i¢ diinyalarii oOrgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu
kildiginda ve orgiitiin fikir ve diislincelerini kabullendiginde ger¢eklesmektedir

(Bayram, 2005).



42

3.1.2.4. Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn’in smiflandirilmasina gore orgiitsel baglilik; sadece belli bir
roliin basar1 derecesini nicelik ve nitelik yoniinden artirarak ¢alisan devir hizinin ve
devamsizligin azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; calisani, orgiitsel siireclerde
en Ust diizeyde basar1 i¢in gerekli goniillii davraniglara yoneltmektedir. Katz ve Kahn
isgorenlerin davraniglarinin, orgiitteki hem i¢ odiiller hem de bazi disg odiillerin
birlesiminin bir sonucu oldugunu belirtmistir. I¢ &diiller anlatimsal, dis odiiller

aracgsal devreyi ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1977).
3.1.2.5. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter baghihigin kisilik ve sosyal sistemi olmak tiizere iki farkli sistem
igerisinde olustugunu belirtmistir. Sosyal sistemlerde isgorenlerin bagliliklar1 grup
kaynasmasi, sosyal kontrol ve sistemin devamliligi olmak iizere li¢ alanda ortaya
cikmaktadir. Kisilik sistemini ise duygusal, bilissel ve normatif yonelimler
olusturmakta, yonelimler de sosyal sistem alanlarin1 desteklemektedir (Kanter,
1968). Kanter smiflandirilmasinda ¢ farkli bagliligi olusturmaktadir. Bunlar;

devama yonelik baglilik, kenetlenme ve kontrol bagliligidir

a)Devamlihk Baghh@i: Isgorenlerin, orgiitlerine yaptiklari yatirimlarin
sonucunda gelisen bagliliktir. Bu durumda isgoren, orgiite fazlasiyla zaman ve caba
harcadigini, yatirrm yaptigin1 ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasmin bir

zorunluluk oldugunu diisiinmektedir (Bayram, 2005).

b)Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme bagliligi kisinin bir gruba ve bu
gruptaki iligkilere bagliligidir. Kenetlenme bagliligi, gruba karsi olumlu duygusal
yonelimleri ve sosyal iliskilerini igerir. Isgdrenin 6rgiitiin her iiyesiyle ilgilenmesi,
Orgiite ait oldugunu hissetmesi duygusal agidan doyum saglayacagi ve elde edilen

memnuniyet sonucunda kisinin orgiite baglanacag diistiniilmektedir (Giil, 2002).

b)Kontrol Baghhgi: Kontrol bagliligi, 6rgiit ve grup tiyelerinin liderin kural
ve emirlerini devam ettirmesine denir. Kanter, kisisel davranis1 orgiitiin istedigi

sekilde sekillendiren Orgiit normlarina tiyenin bagi olarak gordiigii bagliliga kontrol
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baglhiligi adin1 vermistir. Kontrol bagliligr kisinin orgiit kurallarina ve hedeflerine

bagli olmasidir (Kanter, 1968).
3.1.2.6. Becker’in Siniflandirmasi

Becker’ e gore baglilik, bireyin davranisiyla direk baglantisi olmayan, fakat
sadece o davranisla kazanilabilecek ¢ikarlara sahip olabilmek icin belli sekillerde
davranig sergilenmesidir. Becker, c¢alisanlarin tutarli davraniglar sergilemesinin
nedenini yan bahisle agiklamaktadir. Yan bahse girmek, bir davranisla ilgili kararin o

davranisla ¢ok ilgisi olmayan ¢ikarlart etkilemesidir (Giil, 2002).
3.1.2.7. Salancik’in Siniflandirmasi

Bu yaklasimda orgiitsel baglilik, ¢alisanin davranislarina baglanmasi bunlarla
tutarli davraniglar sergilemesi olarak ele alinmaktadir. Salancik’e gore Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin davraniglarina ve davraniglari sonucu meydana gelen faaliyetleri
ile orgiite olan baghiligim giiclendiren inanglara baglanmasi durumudur. Isgdrenin
tutumlari ile davraniglari uyumlu oldugu zaman baglilik, davraniglar1 ile tutumlari

uyumsuz oldugu zaman stres ve gerilim olusacaktir (Ince ve Giil, 2005).

Salancik, isgorenin her davramisa aymi sekilde baglanamayacagini, bazi
davraniglarinin 6zellikleri o davranisa baglilig1 etkiledigini belirtmektedir. Calisanlar
fark edilebilen ve siiphe uyandirmayan, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen,
bagkalar1 Oniinde gerceklesen ve goniillii olarak yapilan davranislara baglilik

gostermektedir (Salancik, 1977).

Salancik smiflandirilmasinda iki farkli bagliligi olusturmaktadir. Bunlar;

tutumsal ve davranigsal baghiligidir

a)Tutumsal Baghhk: Bu yaklasima gore baglilik, isgbrenlerin ¢alisma
ortamini degerlendirmesi sonucu olusan, isgdérenin Orgiitle biitlinlesmesi ve oOrgiite

katiliminin nispi giictidiir (Col, 2004).

b)Davramigsal Baghhk: Davranissal baglilik, bireyin gegmisteki davranislar
nedeniyle orgiite bagh kalma sireci ile ilgilidir (Mowday, vd.,1982).
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3.1.2.8. Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi ilk olarak 1984 yilinda duygusal baghlik ve
devam baglilig1 kavramlarini igeren iki boyutlu bir 6lgek olarak ele almislardir. 1990
yilinda yaptiklar1 bir ¢aligma ile daha 6nce gelistirdikleri modele, temeli Weiner ve
Verdi’nin ¢aligmalarina dayanan normatif baglilik kavrami da eklenerek olcek iic

boyutlu hale gelmistir (Cakir, 2006).

Duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olarak ifade edilen Orgtsel
bagliligin bu boyutlarinin bazi ortak yonleri bulunmaktadir. Bu boyutlarin ortak
yonleri; calisanlarin psikolojik durumunu yansittiklari, ¢alisan ve Orgiit arasindaki
iliskiyi gosterdikleri, orgiitte kalma karari ile ilgili oluslar1 ve bu boyutlarin ¢alisan
devir hizim azaltic1 yonde etkileri oldugudur. Buna gére Allen ve Meyer modelinin,
temel olarak calisanlarin orgiite karst olan psikolojik durumlarini, rgiit ve calisan
arasindaki c¢ikar iligkisini, oOrgiitte devamliligt yansitan ve birbiri ile iliskili

boyutlardan olustugu ifade edilebilir (Atak, 2009).

Allen ve Meyer’in simiflandirmasi ge¢misten giinlimiize kadar tez
calismalarinda ve anketlerde en ¢ok kullanilan smiflandirma olmus, orgiitsel
bagliligin bilesenlerini olusturmustur. Bu bilesenler normatif, duygusal ve devam

bagliligidir.
3.1.3. Orgiitsel Baghhgn Bilesenleri

Orgiitsel bagliligin bilesenleri duygusal baglilik, devam baglili§1 ve normatif

baglilik olmak tizere 3’e ayrilmaktadir.

3.1.3.1. Duygusal Baghhk

Tutumsal baglilik olarak da bilinen duygusal baghlik, orgiit ¢evresine iliskin
duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, daha ¢ok ise kendini verme, birlikte ¢alisan
arkadaslardan, isten ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iliskilidir (Balay,

2000).
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Duygusal baglilik, isletmede c¢alisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen,
1997). Duygusal baghlik kurumdaki ¢alisan bireylerin orgiitsel ama¢ ve degerleri

kabullenmesini ve Orgiit yararina iistiin ¢aba sarf etmesini icerir (Gul, 2002).

Meyer ve Allen, duygusal baglilikla en tutarli iliskinin, is deneyimleriyle
ilgili oldugunu ileri stirmislerdir. Giiglii ve duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiitte
kalma ve deger ve hedeflerini kabullenmesi demektir. Isgdrenler orgiitte temel
ihtiyaclarii gidermek i¢in az doyum saglayici deneyimlerden cok, orgiite daha giiglii
bir sekilde duygusal baglilik olusturmalarmni saglayici deneyimlere agiktirlar.
Duygusal bagliligi gelismis isgorenler kendilerini orgiite adamis sadik calisanlardir
(Ada vd., 2008). Giiglii duygusal baglilikta oOrgiitte devamli c¢alisanlarin, buna
gereksinim duyduklarindan degil bunu istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam ederler

(Atak, 2009).

Duygusal baghilik bilesenlerine 6rnek verecek olursak (Allen ve Meyer,
1990; akt: Cil, 2009).

v Calisan personelin kariyer hayatinin geriye kalanini bulundugu

kurumda gecirmekten mutluluk duymasi,
v Orgittin problemlerini kendi problemleri gibi hissetmesi,

v Kendini Orgiitiin bir parcast gibi hissetmesi; gibi olusabilecek
diisiincelere verilen cevaplarin olusumunda calisanin duygusal bagliligi hakkinda

bilgi sahibi olunabilir.

Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler “istedikleri i¢in™ Orgiitte kalirlar ve
kurumun c¢ikarlar1 i¢in biiyilkk c¢aba harcarlar. Bundan dolayi, Orgiitlerde
gerceklesmesi en ¢ok istenilen ve calisanlarina asilanmak istenen baglilik tiirii

duygusal baghliktir (Uygug ve Cimrin, 2004)

Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii isgorenlerin duygusal bagliliklarini etkileyen

faktorler su sekilde siralanmistir (Allen ve Meyer, 1990):
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Isin cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan

verici olmasi,
Rol agikhg: Orgiitiin isgdrenden ne bekledigini agik¢a belirtmesi,

Ama¢ acikh@i: Isgdrenin, oOrgiitte yaptigi gorevleri ne amagla yaptigi

konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi,

Amag Giigliigii: Isgdrenden is gereklerini yerine getirmesinin &zellikle talep

edilmesi,

Onerilere Acikhik: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerden gelen

fikirleri dikkate almasi,

Isgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakin ve icgten

iligkilerin olmast,

Orgutsal guvenirlik: Isgdrenlerin, orgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagina

goniilden inanmasi,

Esitlik: Orgiitteki isgorenlerin tamaminim esit bir sekilde hak ettigine sahip

olmasi,

Bireye Onem: Isgoren tarafindan yapilan isin orgiitin amaglarina dnemli

katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,
Geri Besleme: Isgorenlere performanslari konusunda siirekli bilgi vermek,

Katiim: Isgérenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamak.

Duygusal baglilik faktorlerine bakilacak olursa, isin pif noktasi, rol ve
amagclarin belirginligi, katilim, orgiitsel giiven, esitlik, bireye dnem ve bilgi paylasimi
gibi etmenlerin isgdrenlerin bagliliginin saglanmasinda anahtar rol oynamaktadir

(Dogan ve Kilig, 2008).
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3.1.3.2. Devam Baghh@

Devam baglilig, orgiitte kalmanin kazandirdigi oOdiiller ya da oOrgiitten
ayrilmanin kaybettirecegi maliyetler nedeniyle isgorenin Orgiitte kalma istegi ile

iliskilidir (Balay, 2000).

Devamlilik baglilign orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda
olma ve Orgiitten ayrilmanin maliyetlerinin yliksek olacaginin diisiiniilmesi nedeniyle
tiyeliginin siirdiiriilmesi durumudur. Orgiitte kalma istegi calisanin Orgiitteki
yatirimlariin toplamini, orgiitli terk ettiginde kaybedeceklerini ve karsilastirilabilir
durumlarm sinirli olmasini degerlendirmesi yoluyla ortaya cikar. Isgérenin bir
orglitteki kidemi ve yararlanmalari, 6rgiitten ayrilmanin maliyetini yiiksek tutuyorsa
calisan kisi o orgiite baglanir. Bu baghlik tiirtinde duygularin 6rgiite baglanmada ¢ok

az bir rol oynadig diistintilmektedir (Ada vd., 2008).

Devam baglilik bilesenlerine 6rnek verecek olursak (Allen ve Meyer, 1990;
akt: Cil, 2009).

v Kurumun gelecekte ne olacagi is goren ic¢in gercekten 6nemli olmasi,

v Isgéren kurumdan ayrilmasmin bundan sonraki hayatinda maddi

zarara ugramasina neden olacagini diisiinmesi,

v Isgoren igin kurumda kalmak istekten ziyade gereklilik olduguna
inanmasi,
v Kurumdan ayrilmay1 diistinmek icin ¢ok az secim hakkina sahip

olduguna inanmasi.

v Isgéren kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri olarak baska
bir kurumun burada sahip oldugu olanaklar1 saglayamama ihtimali olarak gdrmesi;
gibi olusabilecek diisiincelere verilen cevaplarin olusumunda c¢aliganin devam

baglilig1 hakkinda bilgi sahibi olunabilir.
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Isgorenlerde devam baghiliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel ve
orgilitsel faktorler bulunmaktadir. Devam bagliligini etkileyen bu faktorleri su sekilde

siralayabiliriz (Allen ve Meyer, 1990):

Yetenekler: lIsgorenin halen gorev yaptign orgiitte kazandigi yetenek,
deneyimlerin ne kadarmin farkli orgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve bu

yetenek, deneyimlerin ne kadarini farkl 6rgiitlere transfer edebilecegi endisesi,

Egitim: Isgdrenin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut drgiit ve benzerleri

disinda ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

Yer Degistirmek: Isgérenin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir

yerlesim yerine taginmay1 istememesi,

Bireysel Yatirim: Isgorenin zaman ve c¢abasimin biiyiik bir béliimiinii gdrev

yaptig1 Orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmest,

Emeklilik Primi: Isgérenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi

emeklilik primini, orgiitten ayrilmas1 durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

Toplum: Isgorenin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi

ve yasl,

Secenekler: Isgorenin &rgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir

benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada giicliik ¢ekebilecegi diisiincesi.
3.1.3.3. Normatif Baghhk

Normatif (kuralc1) baglilik, kurumda bagliligin sorumluluk ve ahlaki
boyutunu olusturmakta ve isgorenlerin orgiitte kalmay1 stirdiirme ile ilgili ylikiimliik
duygularin1  yansitmaktadir. Normatif baglilik ¢alisanin  kurumuna baglilik
gostermesini sosyal sorumluluk ve bir gérev olarak algilamasini ve orgiitte bagliligin
dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir bagliliktan farkli bir
boyutu temsil etmektedir. Isgérenler yiiksek bir normatif baglilik duygusu igerisinde,
orgiitte kalmaya ihtiyag duymaktadirlar. Baglilik hissi, isgdrenlerin yaptiklarinin
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ahlaki ve dogru olduguna inanmalarindan dolayr belli davranigsal eylemleri

sergilemelerine neden olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

Bireyin orgiite girisinden dnceki ailesel ve kiiltlirel sosyallesme deneyimleri
ile Orgiite girisini takip eden Orglitsel sosyallesme deneyimleri onun normatif
baghligm etkilemektedir. Isgdrenin ise baslamadan &nceki deneyimleri dikkate
alimarak, isgorenin ebeveyni gibi isgdren i¢in Onemli kisiler, bireye Orgiitsel
sadakatin 6nemini vurgulamislarsa, o isgdrenin giiclii bir normatif bagliliga sahip
olmasi beklenebilir. Ayrica iggérenin ise baslanmasindan sonraki siirecte cesitli
orgiitsel uygulamalar aracilifiyla, Orgiitin kendilerinden sadakat bekledigine
inandirilan isgérenler, orgiite karsi giiglii bir normatif baglilik duymaktadirlar (Allen

ve Meyer, 1990).

Normatif baglilik bilesenlerine 6rnek verecek olursak (Allen ve Meyer, 1990;
akt: Cil, 2009).

v Calisanin kurumun sadakatini hak ettigi diistincesi,

v Kurumdan ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kars: duydugum

sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diistinmesi,
v Kuruma borglu oldugu diisiincesi,

v Kurumdan ayrilirsa sugluluk duyacagi diisiincesi; gibi olusabilecek
diisiincelere verilen cevaplarin olusumunda c¢alisanin normatif bagliligi hakkinda

bilgi sahibi olunabilir.

Normatif baglilikta esas olan, isgdrenlerin Orgiitte kalmalar1 ile ilgili
yiikiimliilik duygularinin zorundalik duygusudur. Bu dogrultuda, isgérenlerin orgiite
baglilik duymalarinda, yaptiklarimin ahlaki ve dogru olduguna inanmalar1 etkili
olmaktadir. Bu tarz bir baghlik, isgorenin calistigi orgiite kars1 yiikiimliligi ve
sorumlulugu olduguna inanmasi1 ve bu yiizden kendini Orgiitte kalmaya zorunlu
gdrmesine dayanan bir baghiliktir (Yalgin ve Iplik, 2005). Kisaca, normatif baglilikta

1sgoren, Orgiite kars1 ahlaki bir zorunluluk hissetmekte ve orgiitte kalmanin ahlaki ve
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dogru oldugu diislincesiyle c¢alismaya devam etme gerekliligini hissetmektedir

(Dogan ve Kilig, 2007).
3.1.4. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baglilik kisiye, zamana ve mekana gore farkliliklar gdsteren bireyin
duygu ve disiincelerine dayanan bir yapiya sahip olmakla birlikte, bir ¢aliganin
orgiite baghlik gosterip gostermedigini belirlemede kullanilan bazi kriterler
bulunmaktadir (Ibicioglu, 2000). Calisanlarin drgiitsel bagliliklarini degerlendirmede

kullanilan gostergeleri soyle siralanabilir;
3.1.4.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul ve inanma

Isgorenin, ¢alistig kuruma bagliliginin en biiyiik gdstergelerinden birisi, onun
hedeflerini, degerlerini ve amaglarin1 kabul etme derecesidir. Ciinkii calisanin,
degerlerini, amaglarin1 ve hedeflerini kabul etmedigi kuruma baglilik gdstermesi
beklenemez (Baysal ve Paksoy, 1999). Bu nedenle orgltsel amac¢ ve degerleri
benimseme, kabullenme, oOrgiitsel baglilik gostergelerinin ilki ve en Onemlisidir.
Gucllh bir orgutsel bagliligin olusmasi i¢in bu amag¢ ve deger birligine baglilik

saglanmalidir.

Porter, Steers, Moydaw, oOrgiitiin hedef, ama¢ ve degerlerini kabullenme ve
bunlara giiclii bir inan¢ duymay1 oOrgiitsel bagliligin 6n sartt olarak gormiisler.
Calisanin kisisel degerleri, hedefleri, amaglar1 ve hayattan beklentileri ile orgiitiin
calisganina bu noktada sunabilecekleri saglikli ve yiiksek diizeyli bir bagliligin
gelismesini saglamaktadir (ince ve Giil, 2005).

3.1.4.2. Orgiit Icin Fedakarhkta Bulunabilme

Orgiit icin fedakarlikta bulunabilme; kurumda ¢alisan bireylerin isletmenin
basarili olmasi i¢in normalin {istlinde bir ¢aba sarf etmeleri, gorev taniminda
yazilanlar1 tam olarak yapmasidir. Ancak Orgiitsel baglilik acgisindan bakildiginda
caligsanlardan gorev sinirlariin  Gtesine  gegmeleri  beklenmekte, kurum igin

olagantistii ¢aba sarf etmeleri ve ekstra fedakarlikta bulunmalar1 istenmektedir.
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Calisanlarin kurumdan ek bir maddi kazang beklemeden kurum i¢in fedakarlikta

bulunmalar drgiitsel bagliligin diger Snemli bir gdstergesidir (Ince ve Giil, 2005).
3.1.4.3. Orgiitsel Uyelige Devam Ettirmeyle ilgili Giiclii Bir Istek

Calisanin orgiitsel tiyeligi devam ettirme yoniinde giiclii bir istek duymasi
orgiitsel baglilik gostergesi ve calisanin Orglitiine yonelik memnuniyetini ifade
etmesidir. ilk iki gdstergeye paralel olarak bu gdsterge de, isgdrenlerin orgiitiine
yonelik olumlu duygularinin sonucudur. Orgiitte kalmak istemeyen calisanin drgiitsel
bagliliginin da yiiksek olmasi beklenemez. Cesitli nedenlerle orgiitten ayrilmak igin
firsat kollayan c¢alisanin istek ve beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi ve
orglitten memnun olmadig1 acgiktir. Bunun sonucunda calisanin Orgiite baglilik

duymamasi beklenilen bir sonugtur (Atak, 2009: 89).
3.1.4.4. Orgiit Kimligi le Kimliklenme (Ozdeslesme)

Orgiit kimligi ile kimliklenme; c¢alisanlarin  kurumlariyla kendilerini
0zdeslestirmeleri, organizasyonun bir pargasi olma derecesi ve isletmenin yapmadigi
veya yaptig isleri ne derece onayladiklariyla ilgilidir. Birey, orgiitiin amaglarini,
degerlerini kabul ettiginde ve bunlarla 6zdeslestiginde bagliligin gerceklestigi

yapilan aragtirmalar sonucunda ulagilmistir (Giil, 2002).

Ozdeslesme calisanlarin memnuniyet duyduklar1 bir 6rgiitii taklit etme ve
kurumla biitiinlesme istegi ile ilgilidir. Calisanlarin Orgiitsel amaglari, hedefleri
benimseyip bu amag ve hedeflere uygun hareket etmesi ¢alisanin orgiitle 6zdeslesmis
oldugunu gostermektedir. Orgitiin guvenilirliginin yiiksek ve calisan goziindeki
goriintiistiniin iyi olmasi ¢alisanin 6rgiitle daha ¢ok 6zdeslesmesini, sonug olarak da

daha yiiksek bir 6rgitsel baglilig olusturacaktir (Iince ve Giil, 2005).
3.1.4.5. i¢sellestirme

Igsellestirme calisan davramisina onciilik eden degerlerin birlestirilmesini
kapsayan bir psikolojik siireg, calisanlarin kurumun faaliyetlerini kendi amaglari
acisindan uygun gdrmesi ve benimsemesidir. Igsellestirme, bireyin davranis ve

tutumlarmin orgiitin ve Orgilitteki diger calisanlarin degerleriyle uyumlu kilmasi
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halinde ortaya ¢ikar. Calisanlar, isletmenin amag¢ ve hedeflerini igsellestirebildikleri

Olcilide ona baglilik duyarlar (Gtil, 2002).
3.1.5. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Gilinimiizde hizla degisen c¢evre kosullarina paralel olarak orgiitsel baglilik
kilit bir rol {istlenmektedir. Orgiitsel baglilik davranigmin 6rgiitler icin en 6nemli
ozelligi, orgilit devamliliginin saglanmasinda gerek duyulan insan kaynagindan en iyi

derecede yararlanabilmesine olanak tanimaktadir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010).

Calisanlarin baghilhig1 orgiitsel basariya ulasmada en kritik faktor olarak
goriilmekte ve oOrgiitler iiyelerinin orgiitsel bagliligini arttirmak istemektedir. Cilinkii
Orgiitsel baglilik calisanlar1 problem olusturan degil, problemlere ¢6ziim getiren
insanlar haline déniistiiriir. Orgiitler eger varliklarini devam ettirmek ya da refah

igerisinde olmak istiyorlarsa mutlaka {iyelerinin bagliliklarim saglamalidirlar (Ince

ve Giil, 2005).

Orgiit calisanlar, kendi amaclarini1 gerceklestirebildikleri dlgiide orgiitsel
amagc ve hedefleri i¢in ¢alismakta ve orgiite baglanmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
verimliligi acisindan Orgiit amacglarini benimsemeleri ve Orgiitsel bagliliklarinin
saglanmasi1 onem teskil etmektedir. Orgiitsel bagliligin énemli bir yere sahip

olmasinin bazi nedenleri ise sunlardir (Ozmen vd. 1997: 496):

v Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenlerin, baglihg diisiik olanlara
gore daha iyi performans gosterdiklerinin belirtilmesi,

v Orgiite bagliligin, istenilen calisma davranisi ile iliskisinin olmast,

v Orgiite baglhiligin isten ayrilmama sebebi olarak, is doyumundan daha

etkili oldugunun yapilan aragtirmalarla ortaya konulmasi,
v Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,

v Orgiitsel baglilhigin, diiriistliik ve fedakarlik gibi orgiitsel vatandashk

davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.
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Orgiitsel baglilik, orgiitsel basarmin ardindaki en 6nemli siiriikleyici giictiir
(Iscan ve Naktiyok, 2004). Orgiite bagli calisanlarin Orgiitiin bir pargas1 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).
3.1.6. Orgiitsel Baghhgn Sonuclar:

Orgiitsel bagliligin sonuglar1, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz sonuglardan olusabilmektedir. Orgiitsel amaglar, beklentiler kabul edilebilir
olmadiginda, isgérenlerin yliksek diizeydeki bagliligi Orgiitin = dagilmasim
hizlandirabilirken, amaglar kabul edilebilir, uygun oldugunda yiiksek diizeyde bir

bagliligin etkili davraniglarla sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir (Balay, 2000).

Calisanlarin orgiite karst yliksek derecede baglilik duymalari her zaman
olumlu sonuglanmayabilecegi gibi bagliligin tiim ¢esitlerinin de yuksek performansla
sonuglanmayabilecegini soyleyebiliriz. Orgiitsel baghiligin is gdren acisindan,
calisma gruplart agisindan ve orgiitsel bakimdan sonuglar1 bulunmaktadir. Bunlara

deginecek olursak:
3.1.6.1. isgiiren Acisindan Sonuglari

Orgiite bagli isgdren, drgiitiin zor zamanlarinda da 6rgiitiin yaninda olan, tam
giin calisan, isine diizenli ve disiplinli devam eden, orgiitiin varliklarin1 koruyan ve
orgiitiin hedeflerini paylasan ¢alisan olarak tanimlanmaktadir (Ceylan ve Demircan,
2002: 55). Isgdrenlerin giiclii drgiitsel bagliligs; bireyde orgiite olan aitlik duygusunu
artirmakta, bireyin gilivenlik duygusunu giiclendirmekte, calisanin orgiite yararh
olabilecegini hissederek ve orgiit i¢inde ve disinda hedef olusturmasini saglamaktadir

(Mowday vd., 1982).

Isgdrenin orgiite olan baghiligini bireysel acidan ele alindiginda, performans
artis1 ile ise devamsizligin azalmasi, isgiicii devri ve ise ge¢ gelme gibi sonugclar

olumlu ya da olumsuz etkiledigi gozlemlenmektedir (Randy ve Randal, 1991).
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3.1.6.2. Calisma Gruplar1 Bakimindan Sonuclari

Orgiitsel baghiligin ¢alisma gruplart bakimindan sonuglarina baktigimizda
olumlu ve olumsuz sonuglari vardir. Orgiite olan baghilik grup istekliligini,
calisanlarin isten ayrilma ve orgiite goniillii katilim gibi degiskenleri 6nemli dlgiide
etkilemektedir. Gruplar Orgiitiin amaglarin1 birlikte olusturduklarindan oOrgiite
bagliliklari, gayretleri ve birbirlerini destekleme c¢abalar1 da yiliksek olacaktir

(Varoglu, 1993: 24).

Gruplar arasindaki aligverisin diisiik seviyelerde olmasi, gruplara yeni tiyeler
tarafindan getirilecek yeni yaklasim ve fikirlerlerden saglanacak yararin
engellenmesine neden olacaktir. Bagliligin iiyeler tarafindan paylasilmadig
gruplarda yiiksek seviyelerde ¢atismalarin bulunabilmesi kagimilmazdir. Yiiksek
derecede bagimli iiyeler, grup icindeki diger calisanlar tarafindan etki altina
aliabilmekte veya inanglarini etkileme girisimlerinde bulunabilmektedir (Mowday

vd., 1982).
3.1.6.3. Orgiitsel Bakimdan Sonuclar

Baglilik kavrammin Orgiitler agisindan sonuglarmma asagida kisaca

deginilecektir.

a) Performans: Performans, bireyin hizmette bulundugu o6rgiite ¢alismalari
ile yapmus katkilarinin toplami olarak tanimlanabilir. Performans ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan aragtirmalarda; Suliman ve
Illes (2000b) duygusal, normatif ve devamlilik baglilig1 ile performans arasinda
pozitif bir iligki oldugunu; Gilder (2003), bireylerin duygusal baglilik diizeylerinin
genel orgltsel baglilik diizeylerinden daha gii¢lii performans diizeyi ile baglantili

oldugu belirlenmistir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010).

b) Kidem : Wasti (2003) kidemi, bireyselci degerleri tasiyan isgdrenler
acisindan sadece devam bagliliginin bir kestiricisi iken ortaklasaci degerlere sahip
iggorenler i¢in ise Orgiitsel baglihgin; duygusal, devam, normatif baglilik
boyutlarinin da &nemli bir kestiricisi olarak tanimlamistir. Orgiitte calisan idari

personelin kidemi arttikga, orgiite olan devam ve duygusal bagliligi artmakta 6rgitle
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aralarinda duygusal bir bag olusmaktadir. Idari personelin ilerlemis yaslarda baska
bir Orgiitte is bulamayacaklari, bulsalar da uyum gostermelerinin gii¢ olacagi

diisiincesinden dolay1 6rgiite olan devam bagliliklar1 da artmaktadir (C6l1, 2004).

C) Devamsizlik: Devamsizlik, ¢alisan personelin ¢alisma programina gore,
calismas1 gereken zamanlarda isine gelmemesi, isini aksatmasi olarak ifade
edilmektedir. Isgdrenin isinin basinda olmamasinin, kurum igin maliyeti yiiksek bir
personel sorunu olusturdugundan arastirmacinin dikkatini ¢eken bir konu olmustur.
Ise gecikme ve devamsizhigi, is tatminsizligi, orgiitle arasindaki duygusal bagin
azalmasi, isteksizlik, diisiik orgiitsel baglhlik gibi tutumlarn bir sonucudur. Isinin
basinda olmayan bir iggdren ic¢in bilingli ya da bilingsiz bir sekilde orgiite karsi
negatif bir ilgisinin oldugu sdylenebilir. isinde devamsizlik yapan calisan, iistlenmis
oldugu sorumluluk ve gorevlerini yerine getirmeyecek bunun sonucunda aksakliklar

olusacaktir (Sagie, 1998).

d) Ise Ge¢ Gelme: Ise ge¢ gelme, calisan personelin isinin basinda olmasi
gerekli olan saatlerden daha geg isine ulasmasi olarak ifade edilmektedir. Ise gec
gelme orani ise, belirli bir zaman siiresinde ise ge¢ gelinen giinlerin toplaminin o
zaman dilimi i¢indeki is giinlerine bdliinmesi ile bulunmaktadir. Baz1 ¢alisanlarin
istenmeyen durumlar nedeniyle isine gec¢ kalabilecegi dikkate alinmalidir.
Sorumluluklarinin bilincinde olan calisanlardan islerine ge¢ gelme oraninin diisiik

olmas1 beklenmektedir (Cakir, 2001).

e) Is Giicii Devir Oram ve Isten Ayrilma Niyeti: Isgiicii devir oram
iggorenlerin bir orgiitiin kadrosunda istihdam edilmeleri ya da edildikten sonra is¢i
devri, istifa, terk, isten c¢ikarilma gibi nedenlerden dolay1 isgdrenlerin kurulustan
ayrilmalarin1 ya da uzaklastirilmalari neticesinde c¢alisanlarin sayisinda meydana
gelen degisikliklerdir. Isletmelerin personellerinden verimli sekilde yararlanmak, iyi
eleman bulmak ve isletmede uzun siire kalmalarin1 saglamak, isgiicii devri yiiksek

oldugunda miimkiin olmaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010).
Isgiicii devri su sekilde hesaplanabilir:

Isgiicii Devri = Bir yilda isten ayrilanlarm sayis1 / Ortalama toplam personel say1s1 X 100
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Rusbelt ve arkadaglar1 (1988) isten ayrilma niyetini, isgOrenlerin is
kosullarindan hosnut olmamalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikici ve aktif

eylemlerdir seklinde tanimlamaktadirlar (Rusbelt ve digerleri, 1988).

Isten ayrilma niyetinin, orgiitsel etkinligi etkiledigi yoniinde diisiinceler
bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesiyle birlikte
arastirmacilar isten ayrilma davranislarini 6nceden tahmin etmekte ve agiklamakta,
yoneticiler de potansiyel ayrilmalar1 énlemek igin tedbirler gelistirmektedirler. Isten
ayrilma niyeti gercek devamsizligin bir 6n belirtisidir ve isletmelere dnemli 6lgiide

maliyetler getirmektedir (Hwang ve Kou, 2006).
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BOLUM 4

4. YONTEM

KURUMSAL iTiBAR YONETIiMi ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKIiSi: DUZCE UNIiVERSITESI ORNEGI

Diizce Universitesinde yuratilen ve kurumsal itibarin érgiitsel bagliliga
etkisini calisanlarin g6zii ile 6lgmeyi amaglayan bu c¢alismada nicel arastirma
yontemi kullanilmistir. Arastirmanin verileri ise anket teknigi kullanilarak elde
edilmistir. Elde edilen veriler ANOVA, T-Testi, Korelasyon, Regrasyon, Frekans
testi teknikleri ile analiz edilmistir. Bu veriler SPSS 18.00 paket programui ile analiz
edilmistir. Arastirmada kullanilan anketin gegerligi ve giivenilirligi daha 6nceki
caligmalarda kullanilarak test edilmis 2000 yilinda Charles J. Fombrun ve ekibi
tarafindan gelistirilen, 2005 yilinda da Altintag tarafindan Tiirkiye’ye uyarlanan
kurumsal itibart Olgen bir Olgektir. Diger yandan aragtirmada orgiitsel baglilig
O0lcmek i¢in ise anket gegerliligi ve giivenilirligi daha Onceki c¢aligmalarda
kullanilarak test edilmis 1990 yilinda Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen, 2009
yilinda da Cil tarafindan Tirkiye’ye uyarlanan orgiitsel bagliligi 6lgen bir olgektir.
Bu anketin giivenilirlik testleri ayrica bu g¢aligma kapsaminda da yapilmistir.
Hazirlanan anket 2 bdliimden olusmaktadir. Birinci béliimde Diizce Universitesi
calisanlarinin {iniversitenin kurumsal itibarina ve orgiitsel bagliliklarina iliskin
algilamalar ile ilgili sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise kurum calisanlarmin

demografik 6zelliklerine yonelik sorular bulunmaktadir.
4. 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmada, nicel arastirma yontemi modellerinden betimsel arastirma
modeli kullanilmistir. Bu arastirma modelindeki amacg, eldeki problemi, bu
problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri
tanimlamaktir. Betimsel arastirmalar, bir konudaki durumu belirlemeyi hedefleyen

arastirmalardir (Kircaali-iftar, 2000).
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Buna gore aragtirma icgin asagidaki sekil 4.1. de olusturulan model

gelistirilmistir.

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

KURUMSAL iTiBAR YONETIMI

Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma ORGUTSEL BAGLILIK
Yonetim Kalitesi Ve Calisan Kalitesi

Duygusal Baglilik
Guvenilirlik Devam Baglilig

Uriin ve Hizmetler Normatif Baglilik
Sosyal Sorumluluk

(Vizyon)

Farklilik

Liderlik (Gugli-Zayif Olma

Hipotezler:

H:1 Kurumsal itibar yonetimi orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

H:2 Arastirmaya katilanlar orgiitsel bagliliga sahiptir.

H:3 Arastirmaya katilanlarin kurumsal itibar yonetimi algilari olumlu yondedir.

Arastirma Sorulari:

1.

Kurumsal itibar yonetimi algis1 medeni duruma gore farklilik gostermekte
midir?

Kurumsal itibar yonetimi algisi cinsiyete gore farklilik gostermekte midir?
Kurumsal itibar yonetimi algisi yas’a gore farklilik gostermekte midir?

Kurumsal itibar yonetimi algisi egitim durumuna gore farklilik gostermekte
midir?

Kurumsal itibar yonetimi algis1 Unvana gore farklilik gostermekte midir?

Kurumsal itibar yonetimi algisi ¢alisma siiresine gore farklilik gostermekte
midir?

Kurumsal itibar yonetimi algisi1 ¢alistigi birime gore farklilik gostermekte
midir?
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4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Diizce Universitesinde gorev yapmakta olan
akademik personel (716 kisi) olusturmaktadir. Bu evren ulasilabilir sayida
olmasindan dolayi, tamsayim Orneklem yontemi kullanilarak, evrenin tamamina
ulasilmasi amaglanmistir. Bir arastirma kapsaminda; arastirma evrenin sinirli veya
dar kapsamli oldugu durumlarda, evren 6gelerinin tamamina, yani o evrendeki tim
birimlerine ulasilabilir ki buna tam sayim denir. Bunun yapilabilmesi igin
incelenecek kitlenin biiyiikliigiiniin, belirlenen maliyet ve zaman gibi kisitlara uygun

olmas1 gerekir (Kili¢ ve Ural, 2005: 28-29).

Evrenin en dogru sekilde tespiti icin, Duizce Universitesi biinyesinde
bulunan Bilgi Islem Daire Baskanlig1 biriminden ve Personel Daire Baskanligindan
net bilgiler elde edilmistir. Calismada anketlerle veri toplanmasinda online anket
sisteminden yararlanildig1 gibi birebir akademisyenlere anketler dagitilip daha sonra
elden de toplanmistir. Calisma, akademisyenlere yonelik yapildigindan kisileri sabit
bir yerde bulma giicliigiinii gidermek adina online anket tercih edilmistir ve bu

sekilde geri doniigler hizlandirilmastir.

Sekaran, (2003:294) calismasinda 750 kisilik bir evrende evreni temsil
edecek oOrneklem sayisinin 254 oldugunu ifade etmektedir. Bu bilgilerden yola
cikarak 716 kisiye gonderilen anketin 211 tanesine cevap verilmistir. Bu say1 evrenin
%29,5 ini olusturmaktadir. Bu oranin diisiik olmasinin sebebi akademisyenlerin bir
kisminin arastirma sonuglarinin farkh algilanip kendilerine olumsuz yansiyabilecegi
endisesi duydugundan ve yogun calisma sartlarindan dolayr anketi doldurma

noktasinda isteksiz kalmislardir.

4.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmigtir. Anket
formu, akademik personelin kurumsal itibar ve Oorgiitsel baghlik faktorlerini
belirlemeye yonelik sorulardan ve demografik 6zellikleri ortaya koymaya yonelik
sorulardan olusmustur. Bu sorular pilot ¢alisma yapilmadan 6nce gegerligi saglamak
adma alaninda uzman akademisyenlerin goriisiine sunulmustur. Her ne kadar daha

once yapilmis benzer c¢alismalarda gegerliligi test edilmis olsa da bu galisma



60

kapsaminda yeniden bir analize tabi tutulmustur. Daha sonra anket sorulari,
Akcakoca MYO ve ATIOYO’ da ki akademik personellerle uygulanarak pilot
calisma yapilarak anketin gecerliligi ve anlasilabilirligi test edilmistir. Yapilan pilot
calisma sonucunda arastirmaya katilan 30 akademisyenden 8§ tanesinden alinan
oOneriler ve uyarilar dikkate alinarak anket sorularinda bazi ifadeler diizeltilerek anket

son halini almis ve uygulamaya sokulmustur.

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler daha once yapilmis galismalarda kullanilan
ve faktor yiikleri belli olan dlgeklerdir. Ayrica bu ¢aligma kapsaminda degiskenlerin
bu belirlenmis olan faktorler altinda toplanip toplanmadigini belirlemek amacr ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda degiskenlerin ayn1 faktor
altinda benzer sekilde toplandig1 goriilmiistiir. Olgege ait giivenilirlik analizi
sonucuna gore ise anketin giivenilirligi %96 olarak bulunmustur. Bu deger literatiirde

kabul goren giivenilirlik araligindadir.

4.4, Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya iligkin veriler Ekim 2011-Ocak 2012 tarihleri arasinda anket
teknigi ile toplanmistir. Diizce Universitesi binyesinde bulunan fakiilte, yiksekokul,
meslek yliksekokullarindan ulagilabilen akademik personele birebir anket teknigi
kullanilarak veri toplanmaya ¢alisilmis fakat mesgul oldugu gerekgesiyle doldurmayan

ve 0 an okulda bulunmayan akademisyenlere daha sonra on-line anket uygulanmistir.

45. Veilerin Analizi

Ankete verilen cevaplar SPSS 18 (Statistic Program for Social Science)
programi kullanilarak; anova, t-testi, korelasyon, regresyon, frekans testi ile analiz

edilmistir.

Verilerin analizinde, farkliliklar1 incelemeye yonelik analiz tekniklerinden;
iki grup arasi karsilastirma i¢in t-testi, ikiden fazla grup arasi karsilastirmalar igin ise
ANOVA/Oneway ANOVA testi uygulanmustir. Iliskileri incelemeye yonelik analiz
tekniklerinden; rasyo seviyesinde OoOlgiilmiis iki degisken arasindaki iliskinin-
bagimliligin siddetini belirlemek icin Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki

iliskiyi agiklamak i¢in ise regrasyon analiz teknikleri uygulanmstir.
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Bu kisimda frekans analizi, farkliliklar1 incelemeye yonelik analiz teknikleri,

iligkileri incelemeye yonelik analiz teknikleri kullanilarak analiz edilmis bulgular

tablolar ve sekiller kullanilarak verilecektir.

5.1. Demografik Ozellikler

Tablo 5.1. Demografik 6zellikler

SIKLIK YUZDE

CINSIYET
Bay 150 71,1
Bayan 61 28,9
MEDENI DURUM
Evli 138 65,4
Bekar 73 34,6
YAS
25 yas alt1 12 57
25-31 78 37
32-38 68 32,2
39-45 38 18
45 ve Ustil 15 7,1
EGITIM DUZEY1
Lisans Dlzeyi 29 13,7
Yiksek Lisans 66 31,3
Doktora 116 55
UNVANINIZ
Ogretim Gérevlisi 129 61,1
Ogretim Uyesi 79 37,4
Diger 3 1,5
CALISMA SURENiZ
1 y1ldan az 46 21,8
1-5 Y1l 98 46,4
6-10 Y1l 31 14,7
11 ve Ustii 36 17,1
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Tablo 5,1°de ankete katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi,
Unvan ve caligsma siireleri gosterilmistir. Tabloya gore katilimcilarin; Cinsiyete gore
dagiliminin % 71,1 i (150 kisi) bay, dagiliminin % 28,9 “u (61 kisi) bayanlardan
olugsmaktadir. Medeni duruma goére dagiliminin % 65,4 ‘i (138 kisi)evli, dagiliminin
% 34,6 ‘s1 (73 kisi) bekarlardan olusmaktadir. Yaglarina gore dagiliminin %5,7 si (12
kisi) 25 yas alt1 grubunda, % 37 sini (78 kisi) 25-31 yas grubunda, %32.,2 si (68) yas
grubunda, %18’1 (38 kisi) 39-45 yas grubunda, % 7,1 ‘inin (15 kisi) 45 ve iistii yas
grubundadir. Egitim diizeyine gére dagilimlar1 gosterilen akademisyenlerin % 13,7 si
(29 kisi) lisans, % 31,3 si (66 kisi) yiiksek lisans, % 55 si (116 kisi) doktora egitimi
almistir. Unvanina gore dagilimlar gosterilen akademisyenlerin %61,1 1 (129 kisi)
Ogretim gorevlisi, % 37,471 (79 kisi) Ogretim iiyesi dir. Calismada %1,5°1 (3 kisi) bu
kismi cevaplamamistir. Calisma siiresine gore dagilimlarinin % 21,8 ‘i (46 kisi) 1
yildan az, % 46,4°1 (98 kisi) 1-5 yil, % 14,7 si (31 kisi) 6-10 y1l, % 17,1°1 (36 kisi)

11 ve listii olusturmustur.
5.2. Frekans Analizi

Tablo 5.2. Aragtirmada Kullanilan Degiskenlere Ait Frekans Dagilimlari

Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | Ort.
ifadeler

FX) | % F(X) | % F(X) | %

KURUMSAL IiTiBAR

Kurum Hakkinda Genel Bilgi 3,67

Duizce Universitesinin faaliyetleri 24| 114 19 9 168 | 79,6 | 3,87
hakkinda bilgi sahibiyim.

Son  zamanlarda  medyada  Dizce 47 | 22,3 25| 11,8 139 | 65,9 | 3,57
Universitesi ile ilgili haberleri gérdiim.

Y 6netim K alites 3,58

Diizce Universitesi iyi yonetilmektedir. 3 16,6 371 175 1391 659 363

Diizce Universitesi yetenekli calisanlara 35 16,6 44 | 20,9 132 62,6 | 3,58
sahiptir.

Diizce  Universitesi genel  anlamda 31 14,7 49 | 23,2 131 | 62,1 | 3,55
verimlidir.

Diizce  Universitesi yetenekli  kisiler 37 17,5 42 | 19,9 132 62,6 | 3,55
tarafindan yonetilmektedir.

Uriin ve Hizmetler 3,39

Diizce Universitesi yilksek kalitede hizmet 53| 25,1 69 | 32,7 89| 42,2 3,19
sunmaktadir.
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Tablo5.2. ‘Devam’ Arastirmada Kullanilan Degiskenlere Ait Frekans Dagilimlari

Katilmiyorum | Kararsiz Katiliyor Ort.
ifadeler
FX) | % F(X) | % F(X) | %

Diizce Universitesi yenilikgidir. 27 128 22| 104 162 | 768 | 382
Diizce Universitesi ogrenci ve 40 19 44 | 20,9 127 60,2 | 3,48
calisanlarina deger katmaktadir.
Liderlik 2.91
Diizce Universitesinin  dikkat cekici 58 | 275 71| 33,6 82| 38,9 | 3,08
boyutta kaynaklar1 vardir.
Diizce Universitesi kurumsal anlamda ¢ok 55| 26,1 66 | 31,3 90 | 42,7 | 3,16
gucludar.
Diizce  Universitesi egitim  alaninda 97 46 67 | 31,8 47 22,3 | 2,66
liderdir.
Farkhilik 3,48
Diizce Universitesi, diger iiniversitelerden 54 25,6 52 | 24,6 105 | 49,8 | 3,29
farkl1 6zelliklere sahiptir.
Diizce  Universitesini  tam  olarak 36 17,1 49 | 23,2 126 | 59,7 | 3,58
taniyorum.
Diizce Universitesi ile ilgili olumlu 26 12,3 24 | 11,4 161 | 76,3 | 3,87
duygulara sahibim.
Diizce Universitesi caligma bicimiyle diger 48 22,7 71| 33,6 92 43,6 | 3,27
iiniversitelerden ayrilmaktadir.
A 3,53
Guvenirlik
Diizce  Universitesinin  aciklamalarina 30 14,2 34| 16,1 147 | 69,7 | 3,66
genellikle inanirim
Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki,
. e e - 40 19,0 61 | 28,9 110 | 52,1 | 3,37
Dizce Universitesi her zaman sozinde
durur.
Diizce Universitesi giivenebilecegim bir 34 16,1 44 | 20,9 133 | 63,0 | 3,55
kurumdur.
Diizce Universitesi  halkla kurdugu 32 15,2 48 | 22,7 131 62,1 | 3,53
iletigimde glvenilirdir.
Sosyal Sorumluluk 3,55
Diizce Universitesi, calisanlarma deger 47 22,3 43 | 20,4 | 121 57,3 | 3,36
veren bir kurumdur.
Diizce  Universitesi, iginde faaliyet
gosterdigi topluluklara katki 28 133 51| 242 1321 626 3,57
saglamaktadir.
Diizce Universitesi, cevreye karst sorumlu 22 10,4 43 | 20,4 146 | 69,2 | 3,71
bir kurumdur.
Diizce Universitesi, ¢ —paydaslannin |\ o5 456 44| 209 | 134 | 635 | 3,57
(6grenci ve calisanlar)  giivenligini
umursamaktadir.
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Tablo5.2. ‘Devam’ Arastirmada Kullanilan Degiskenlere Ait Frekans Dagilimlari

ifadeler

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Ort.

F(x)

%

F(x)

%

F(x)

%

ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baghhk

3,58

Kariyer hayatimin geriye kalanmni Diizce
Universitesinde  gecirmekten — mutluluk
duyarim.

33

15,6

46

21,8

132

62,6

3,59

Diizce Universitesinin problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

28

13,3

22

10,4

161

76,3

3,83

Diizce Universitesinde kendimi ailenin bir
parcasi gibi hissediyorum.

40

19

43

20,4

128

60,7

3,59

Diizce Universitesine karsi duygusal bir
bag hissediyorum.

35

16,6

42

19,9

134

63,5

3,60

Diizce Universitesine Kkars1 giiclii  bir
aidiyet duygusu hissediyorum.

40

19

41

19,4

130

61,6

3,55

Kisisel degerlerimle Diizce Universitesinin
degerlerini birbirine cok benzer
buluyorum.

44

20,9

64

30,3

103

48,8

3,31

Devam Baghhg:

3,04

Diizce Universitesinin gelecekte nerde
olacagi benim i¢in gergekten 6nemli.

15

7,1

4,3

187

88,6

4,22

Su an Diizce Universitesinden ayrilmam
durumunda, bundan sonraki hayatimda
maddi zarara ugrarim.

101

47,9

54

25,6

56

26,5

2,68

Diizce Universitesinde kalmam, istekten
ziyade gerekliliktir.

99

46,9

48

22,7

64

30,3

2,82

Duizce Universitesinden ayrilmay1
diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
oluguma inanryorum.

92

43,6

50

23,7

69

32,7

2,82

Benim icin Diizce Universitesinden
ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
bagka bir kurumun burada sahip oldugum
olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.

86

40,8

48

22,7

77

36,5

2,77

Bagka bir i3 ayarlamadan Dduzce
Universitesinden  ayrildigimda  neler
olacag1 konusunda endise hissediyorum.

71

33,6

50

23,7

90

42,7

2,86

Diizce Universitesinde galismaya devam
etmemin Onemli nedenlerinden biri de,

ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

72

34,1

73

34,6

66

31,3

3,04
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Tablo5.2. ‘Devam’ Arastirmada Kullanilan Degiskenlere Ait Frekans Dagilimlari

Katilmiyor | Kararsiz Katihyor Ort.
ifadeler

F(X) | % F(X) | % FX) | %

Normatif Baghlik 3,47

Benim avantajyma olsa bile, Dizce
Universitesinden simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

39 | 18,5 34 | 16,1 138 | 654 | 2,92

Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda 51| 24,1 44 | 20,9 116 | 54,9 | 3,59
bagka bir igyerinde ¢aligmazdim.

Diizce Universitesi benim sadakatimi hak 30| 14,2 53| 251 128 | 60,7 | 3,40
ediyor.

Diizce Universitesinden simdi ayrilmanin,
burada ¢alisan diger insanlara Kkarsi 36| 171 33| 15,6 142 | 67,3| 3,58
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis
olacagim distinliyorum.

Diizce Universitesine ok sey borcluyum. 49| 232 51| 24.2 1111 526 | 333

Diizce Universitesinden simdi ayrilirsam 65 | 30,8 41 | 194 105 | 49,8 | 3,23
sugluluk duyarim.

Arastirmaya katilan katilimcilar, ‘Diizce Universitesinin faaliyetleri hakkinda
bilgi sahibiyim’ ifadesine %79,6 oraninda “Katilryyorum "cevabr vermis olup
ortalamasi 3,87 tiir. Katilimcilarin %65,90°1 ‘Diizce Universitesi iyi yonetilmektedir’
ifadesine “Katiliyorum” cevabin1 vermistir ve ortalamast 3,63°tlir. ‘Diizce
Universitesi yenilikgidir’ ifadesine katilimcilarin %76,8°i “Katiliyorum” cevabim
vermislerdir ve genel egilimi 3,82°dir. Katilmcilarm %76,30’u ‘Diizce Universitesi
ile ilgili olumlu duygulara sahibim’ ifadesine “Katilryorum” cevabini vermislerdir ve
ortalamas1 3.87°dir.‘Diizce Universitesinin agiklamalarima genellikle inanirim’
ifadesine katilimcilarin  %69,70’1  “Katiliyorum” cevabimmi vermigler ve genel
ortalamas1 3.66’dir. ‘Diizce Universitesi cevreye karst sorumlu bir kurumdur’
sorusuna ise katilimeilarin 69,20’u “Katiliyorum” cevabini vermis olup genel egilimi
3,71°dir. ‘Duizce  Universitesinin  problemlerini  kendi problemlerim gibi
hissediyorum’ sorusuna katilimcilarin % 76,3°0 *“Katiliyorum” cevabini vermislerdir
ve ortalamas1 3.83’tur. ‘Diizce Universitesinin gelecekte nerede olacagi benim igin

gercekten onemli’ ifadesine katilimcilarin %88,6°s1 “Katiliyorum cevabini vermis ve
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ortalamasi 4,22°dir. ‘Diizce Universitesinden simdi ayrilmamin, burada calisan diger
insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagimi disuniyorum’
ifadesine katilimcilarin %67,3’i “Katiliyorum” cevabini vermis ve ortalamasi

3.58dir.

Kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerden bilgi degiskenine arastirmaya
katilanlarin  3,67’lik bir oran ile “Katiliyorum”, yonetim Kkalitesi degiskenine
katilanlarin 3,58’lik bir oran ile “Katiliyorum”, Urin ve hizmetler degiskenine
katilanlarin 3,39’luk bir oran ile “Katilyyorum”, liderlik degiskenine katilanlarin
2,91°lik bir oran ile “Katilmiyorum™, farklilik degiskenine katilanlarin 3,48’lik bir
oran ile katiliyorum, giivenirlik degiskenine katilanlarin 3,53’lUKk bir oran ile
“Katiliyorum”, sosyal sorumluluk degiskenine katilanlarin 3,55’lik bir oran ile

“Katiliyorum” seklinde cevap verdikleri gortlmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin, orgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal baglilik
degiskenine 3,58’lik bir oran ile “Katiliyorum”, devam bagliligi degiskenine
3,041k bir oran ile “Kararsiz”, normatif baghlik degiskenine 3,47’lik bir oran ile

“Katiliyorum” seklinde cevap verdikleri gortlmektedir.
5.3. iliskileri incelemeye Yonelik Analizler

5.3.1. Korelasyon Analizi

Bu kisimda, korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkiler
incelenecektir. Arastirmanin degiskenleri; kurumsal itibar (guvenilirlik, sosyal
sorumluluk, farklilik, kalite, bilgi, hizmet, liderlik), orgiitsel baglilik (normatif,

duygusal ve devam) boyutlar1 igerisinde incelenmistir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin derecesini ve yoniinii
belirlemek amaciyla kullanilan istatistik yontemlerden birisidir. Degiskenlerin
bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaz. Degisik sekillerde hesaplanan ve
degisik amaglar icin kullanilan farkli isimler alan korelasyon katsayilar1 vardir.
Bunlardan Pearson korelasyon katsayist r ile gosterilir ve formiili ile hesaplanir.

Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir (-1 < r < +1 ) .
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Korelasyon katsayi, iliskinin olmadigi durumda 0, kuvvetli ve tam bir iligki varsa 1,

ters yonll ve tam bir iligki varsa -1 degerini alir (Giiltekin, 2011:1).

Tablo 5 3. Korelasyon Katsayis1 Yorumu

COK
COK ZAYIF (+) ZAYIF (4) ORTA (+) KUVVETLI (+) KUVVETLI (+)

0,00<r<025 ] 0,26<r<049 | 050<r<0,69 | 0,70<r<089 | 090<r<1

Kaynak: (Gultekin, 2011.4)

Analiz sonucundaki sig. degeri ¢cikan sonucun énemli olup olmadigini sdylemektedir.

Eger; Sig < 0,05 ise sonug 6nemli, Sig > 0,05 ise sonu¢ 6nemli degildir.

Yapilan korelasyon analizinde, veriler arasindaki iliskinin anlamlik diizeyi
p=0,01 veya 0,01 olarak ele alinmistir.
Tablo 5.4. Degiskenler Arasindaki iliskiye Iliskin Korelasyon Analiz Sonuglari

s 1 2 3 4
DEGISKENLER
1.DUYGUSAL BAGLILIK Korelasyon Degeri | 1
Anlamlilik
2.DEVAM BAGLILIK Korelasyon Degeri | ,148 1
Anlamlilik ,031
3.NORMATIF BAGLILIK Korelasyon Degeri | ,743 ,286 1
Anlamlilik ,000 ,000
4 KURUMSAL ITIBAR Korelasyon Degeri | ,804 | ,257 | ,707 1
Anlamlilik ,000 ,000 ,000
**(),01 anlamhilik diizeyine gore (2-yonlU)

Kurumsal itibar algis1 ile duygusal baglilik arasinda 0.80’lik bir oranla glcli
ve pozitif yonlii anlamh bir iligki vardir. Kurumsal itibar algisi ile devam baglilik
arasinda 0.25°1ik bir oranla ¢ok zayif ve pozitif yonli anlamli bir iligki vardir.
Kurumsal itibar algist ile normatif baglilik arasinda 0.70 lik bir oranla giiclii ve
pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Sonug olarak Diizce Universitesi akademik
personellerinin kurumsal itibar algis1 ile duygusal ve normatif baghlik diizeyleri
arasinda giiclii bir oranla iliski varken, devam baglhilhig: ile ¢ok zayif bir iligki

bulunmaktadir.
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5.3.2. Degiskenlere Ait Genel Egilimler ve Regresyon Analizi

Regresyon analizi metrik bir bagimli degiskenle bir veya daha fazla sayida
metrik bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi incelemek i¢in kullanilan bir yontemdir.
Baz1 6zel durumlarda bagimsiz degisken(ler) metrik olmayabilmektedir. Regresyon
analizi tek degiskenli ve ¢ok degiskenli regresyon olmak {izere ikiye ayrilir. Tek bir
bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon; birden fazla
bagimsiz degiskenin kullanildig1i regresyon analizi ise c¢ok degiskenli regresyon
analizidir (Altunigik vd., 2010: 231). Amaci, bir degiskenden yararlanarak diger
degisken i¢in tahmin yapabilmektir.

Calisma kapsaminda ortaya koyulan hipotez ve alt hipotezlerin sonuglar

ortaya koyulacaktir.

H1. Arastirmaya katilanlarin kurumsal itibar algilar: olumlu yondedir

Tablo 5.5. Arastirmaya Katilanlarin Kurumsal Itibar Algilari

KURUMSAL ITIBAR ORTALAMA | STANDART
BILESENLERI HATA
Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma 3,67 0,792
Ydnetim ve Calisan Kalitesi 3,58 ,909
Uriin ve Hizmetler 3,39 884
Liderlik 2,91 ,951
Farklilik 3,48 ,862
Guvenirlik 3,53 ,958
Sosyal Sorumluluk 3,55 ,930
Kurumsal itibar Algis: 348 0,774

Kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerin ortalamalarina  bakildiginda
aragtirmaya katilanlarin bu boyutlara katilim diizeyleri orta derecedir. Sadece
kurumun diger tiniversitelerle karsilastirildiginda lider olarak algilanmasi boyutunun
varlifina aragtirmaya katilanlar katilmama egilimi gostermektedirler. Genel olarak
kurumsal itibar algisin1 olusturan bu boyutlarin toplamindan olusan itibar algisi

boyutunun ortalamasina bakildiginda da 3,48 (katiliyor) olarak goriilmektedir.
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Tablo 5.6. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Bagliliklari

Orgiitsel Baghlik Boyutlar: Ortalamalar | Standart
Sapma
Duygusal baglilik 3,58 1,030
Normatif baglilik 3,47 0,931
Devam baglilik 3,04 0,757
Orgiitsel baghlik 3,48 0,774

Tablo 5.6. dan goriilecegi gibi Duygusal baglilik (3,58) ve normatif baglilik

(3,47) algisina arastirmaya katilanlar 5 1i likert 6l¢eginde katilim yoniinde egilim

sergilerken, devam bagliligi (3,04) boyutu konusunda kararsiz kalmaktadirlar. Dlzce

Universitesinin drgiitsel baghilik (3,48) algisina sahip oldugu gériilmekte. Buradan

arastirmaya katilan akademik personellerin orgiitsel bagliliga sahip oldugu kanisi

¢ikmaktadir.

H3: Kurumsal itibar yonetimi érgiitsel baglilig etkilemektedir.

Tablo 5.7. Kurumsal itibarin Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Kareler | Serbestlik | Ortalama F IkiYonlii
M odel Toplami | Derecesi Kare t beta | Anlamlihk
Regresyon 61,531 1 61,531 317,388 ,000°
Artik 40,518 209 ,194
Toplam 102,049 210 17,815 | 0.777

Tablo 5.5. den goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetimi Orgiitsel baglilik

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir(sig=0.000<0.05). Beta degerinden de anlasildigi

tizere kurumsal itibar orgiitsel baghiligi 0.77 lik bir etki ile sekillendirmektedir.

Ayrica baglilik boyutlar1 bazinda inceledigimizde asagidaki gibi bir sonu¢ karsimiza

cikmaktadir.
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Kareler | Serbestlik | Ortalama E Iki Yonlii
M odel toplami der ecesi kare t Beta | anlamhilik
Regresyon | 144,100 1| 144,100 | 382,987 000°
Artik 78,637 209 376
Toplam 222 737 210 19,570 | 0,804

Tablo 5.8 dan goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetimi duygusal baglilik

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir (sig=0.000<0.05). Beta degerinden de anlasildigi

tizere kurumsal itibar duygusal baglilig1 0.80 lik bir etki ile sekillendirmektedir.

Tablo 5.9. Kurumsal itibarin Devam Bagliliga Etkisi

Kareler | Serbestlik | Ortalama E iki Yonli
M odel toplanm der ecesi kare t Beta | Anlamhhk
Regression 7,948 1 7,948 | 14,800 ,000°
Artik 112,235 209 537
Toplam 120,183 210 3,847 | 0,257

Tablo 5.9’ dan goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetimi devam baglilik

tizerinde fazla bir etkiye sahip degildir (sig=0.000<0.05).

anlasildigi

uzere kurumsal

sekillendirmektedir.

Beta degerinden kurumsal

itibar devam baghligim

sekillenmesinde pek etkili olmadigini sdyleyebiliriz.

0.26

Tablo 5.10. Kurumsal itibarin Normatif Bagliliga Etkisi

Beta degerinden de
lik bir etki ile

itibarin devam bagliliginin

Kareler | Serbestlik | Ortalama E ikiYonlii
M odel toplami dereces kare t Beta | anlamhihk
Regresyon 91,138 1 91,138 | 209,199 ,000°
Artik 91,052 209 436
Toplam 182,190 210 14,464 0,707

Tablo 5.10. dan goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetiminin normatif baglilik

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir (sig=0.000<0.05). Beta degerinden de anlasildigi

Uzere kurumsal itibar normatif baglilig1 0.70 lik bir etki ile sekillendirmektedir.
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Burada incelemeye konu olacak parametrik analiz teknikleri arasinda t-testi,
ANAVO ve Oneway ANOVA yer almaktadir. T-testi sadece iki grup arasi
karsilastirmaya imkan tanirken, ikiden fazla grup arasi karsilastirmalar icin ANOVA
veya Oneway ANOVA testi uygun olacaktir.

5.4.1.1. Bagimsiz iki Grup T-Testi Analiz Sonuclar

Tablo 5.11. Medeni Durum Acisindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma Std. Hata istatistikleri
Kurumsal Evli 138 3,56 , 781 ,067
Itibar Bekar 73 3,33 742 ,087

Varyanslarin esitligi
icin Levene Testi

Varyanslarin denkligi i¢in t-test’ i

T Serbestlik | anlamlilik | Ortalama
F Anlamlilik | degeri | derecesi | (2yonll) fark
_ | Esitdagilm
._‘9“ varsayimi ,004 ,948 2,086 209 ,038 232
g Esit olmayan
S [dagihm 2120 | 153531 | 036 232
< varsayimi

Bu tablodan da anlasilacagi gibi Levene Testi gruplar arasi varyans farkinin

olmadigina isaret ediyor (0,948 > 0,05). Sonug¢ olarak; akademisyenlerin kurumsal

itibar algilarinin medeni durumlar1 bakimindan (evli-bekar) istatistiksel agidan bir

farklilik olmadig1 gozlemlenmistir.

Grup istatistikleri tablosuna baktigimizda

ortalama olarak evli ve bekarlar arasinda algilanan kurumsal itibar algilar

bakimindan farklilik géstermedigi goriilmiistiir.

Tablo 5.12. Cinsiyet A¢isindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig

CINSIYETI N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata istatistikleri
Kurumsal | Bay 150 3,48 825 067
Itibar Bayan 61 3,47 ,638 ,082
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Tablo 5.12. “Devam” Cinsiyet Acisindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig

Varyanslarin esitligi
icin Levene Testi Varyanslarin denkligi i¢in t-test’ i
T Serbestlik | Anlamlilik | Ortalama

F Anlamlilik | degeri | derecesi | (2yonli) fark
= | Esit dagilm
2 | varsayimi 3,736 ,055 ,130 209 ,897 ,015
E Esit olmayan
£ | dagilm 144 | 142,849 885 015
X | varsayimi

Bu tablodan da anlasilacagi gibi Levene Testi gruplar arasi varyans farkinin

olmadigina isaret ediyor (0,55 > 0,05). Sonug olarak; akademisyenlerin kurumsal

itibar algilarinin cinsiyetleri bakimindan (bay - bayan) istatistiksel a¢idan bir farklilik

olmadig1 gézlemlenmistir. Grup istatistikleri tablosuna baktigimizda ortalama olarak

bay ve bayanlar arasinda algilanan kurumsal itibar algilar1 bakimindan farklilik

gostermedigi goriilmiistiir.

5.4.1.2. ANOVA Analiz Sonuclari

Tablo5.13. Yas A¢isindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig

Serbestlik | Ortalama
Kareler toplami derecesi kare F Anlamlilik
Gruplar arasi 2,898 4 725 1,214 ,306
Gruplari iginde 122,902 206 597
Total 125,800 210
Tablo 5.13. den goriilecegi gibi kurumsal itibar yoOnetimi algisi

akademisyenlerin  yaslart
(sig=0,306>0.05).

acisindan  anlaml

bir farklilik gostermemektedir

Tablo 5.14. Egitim Durumlar1 A¢isindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig

Serbestlik Ortalama
Kareler toplami1 derecesi kare F Anlamlilik
Gruplar arasi 378 2 ,189 313 , 731
Gruplar1 iginde 125,422 208 ,603
Total 125,800 210
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Tablo 5.14’den goriilecegi gibi  kurumsal itibar yoOnetimi algisi

akademisyenlerin egitim durumlar1 a¢isindan anlamli bir farkiilik gostermemektedir
(sig=0,731>0.05).

Tablo 5.15. Unvan Agisindan Kurumsal Itibar Algist Farklilig

Serbestlik | Ortalama
Kareler toplam1 derecesi kare F Anlamlilik
Gruplar arasi 4,686 7 ,669 | 1,122 ,351
Gruplar1 iginde 121,114 203 ,597
Total 125,800 210

Tablo 5.15.’den goriilecegi gibi kurumsal itibar yoOnetimi algisi

akademisyenlerin Unvanlar1 ag¢isindan anlamli  bir farklilik gdostermemektedir
(sig=0,351>0.05).

Tablo 5.16. Calisma Siiresi Acisindan Kurumsal itibar Algis1 Farklilig

Serbestlik | Ortalama
Kareler toplam1 derecesi kare F Anlamlilik
Gruplar arasi 4,106 4 1,027 1,738 ,143
Gruplar1 iginde 121,693 206 ,591
Total 125,800 210

Tablo 5.16.’dan  goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetimi algisi

akademisyenlerin ¢alisma stireleri agisindan anlamli bir farklilik géstermemektedir

(sig=0,143>0.05).

Tablo 5.17. Calistig1 Birim Agisindan Kurumsal Itibar Algis1 Farklilig:

Serbestlik | Ortalama
Kareler toplam1 derecesi kare F Anlamlilik
Gruplar arasi 19,181 20 ,959 1,709 ,035
Gruplari iginde 106,619 190 ,561
Total 125,800 210

Tablo 5.17.°den goriilecegi gibi kurumsal itibar yonetimi algisi
akademisyenlerin calistigi  birim a¢isindan anlamli  farklilik  gostermektedir
(sig=0,035<0.05). Arastirmaya katilanlar birimler arasinda kurumsal itibar algisinin
farklilik gostermesi durumunda bu farkliligin ¢alismada belirtilmemesini ve bir
simiflandirma  yapilmamasin1  istediklerinden burada bu farkligin  nereden

kaynaklandigina ait bilgiler verilmemistir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Arastirmada Dizce Universitesinin akademik personelinin géziinden
kurumsal itibarmin oOrgiitsel bagliliga olan etkisine yonelik algilamalarindaki
benzerlikler ve algilamalarindaki farkliliklar belirlenmeye caligilarak bakis acisindan
kurum itibariin Orgiitsel bagliliga olumlu ya da olumsuz yodnde etkilerinin olup
olmadig: ortaya konulmaya calisildi. Calisma genelinde, “Kurumsal Itibarin Orgiitsel
Bagliliga Etkisi” lizerinde detayli bir literatiir taramasi1 gerceklestirildi. Caligmada ele
alinan itibar ve orgiitsel bagliligin belirlenmesinde kurumsal itibar, kurumsal itibar
bilesenleri, orgiitsel baglilik ve orgiitsel baglilik bilesenleri kavramlar1 onemli bir
deger teskil etmistir. Arastirmay1 desteklemek, farkli bakis agilariyla kiyaslamak
icin, kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik alanindaki yerli ve yabanci literatiirlere

calismamizda yer verildi.

Gilin gectikge rekabetin arttigi, iriinlerin yasam siirelerinin kisaldigi ve
triinler arasindaki farkliliklarin azaldigi bir ortamda misteriler tercih yapmak
zorundadir. Kurumlar ise basarili olmak i¢in iiriin ya da hizmetlerde fark yaratacak
ve kendilerine deger katacak bazi standartlart aramaktadir. Boyle bir ortamda
kurumsal itibar ve Orgiitsel baglilik kavramlarinin 6nemli kavramlar oldugu
gbzlemlenmistir. Kurumsal itibarin kazanilmasi uzun bir siire gerektirmesinin
yaninda, bir kez kaybedildiginde tekrar itibarin olusturulmasi zor olacaktir. Tim
bunlardan hareketle sonug¢ olarak; kurumsal itibarin ve orgiitsel bagliligin olusumu,
degisimi ve yerlesmesi bir yonetim siirecidir ve tiim kurum ve isletmeler i¢in ciddiye
alinmasi1 gereken bir siirectir. Olumlu olarak algilanan bir itibar kurumu zirveye
tasiyabilecegi gibi olumsuz olarak algilanan bir itibar da kurumu sektdrdeki yerinden
uzaklagtirabilir. Kurumsal itibarin olusmasinda i¢ paydaslarin gostermis olduklari
orgiitsel bagliligin yeri onemlidir. Yapilmis olan ¢alismada, toplum tarafindan kabul
goren, saygin kabul edilen, kurumsal itibar1 yiiksek olan orgiitlere iiyelik etmek
istedikleri ve sb6z konusu orgitlere duygusal baglilik gosterdikleri kanisina
varilmigtir. Bu anlamda itibar1 yiiksek, begenilen ve saygi duyulan kurumda yer

almak, bu iyelikten gurur duymak isgérenlerin ortak 6zeligidir. Ciftcioglu
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(2008)’'nun yapmis oldugu ‘“kurumsal itibarin c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar
lizerine etkisi” adli arastirma sonucunda ulasilan; toplum tarafindan kabul goren,
saygl duyulan bir kurumda c¢alismanin ¢alisanlara orgilite duygusal baglilikla
baglanmalarin1 sagladigi kanisina varmast yukarda ulasmis oldugumuz sonucu
dogrulamstir.

Orgiitsel baglilik kavrami, bireyin orgiite karsi olan sadakat tutumu ve
1sgorenin ¢alistig1 Orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektir (Bayram, 2005:
125). Kurumsal itibar kavrami ise, orgiit geneline iliskin toplumsal kanilardir. Bu
baglamda kurumsal itibar, orgiitiin bir niteligidir ve orgiitii diger orgiitlerden farkli
kilmaktadir. Bu anlamda kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik iliskisi, 6rgiitiin genel
bir 6zeliliginin, bireysel diizeyde nasil degerlendirildigi, etkilendigini sorgulamakta
ve soz konusu etkilesimin bireyi Orgiitine nasil bagladigini incelemektedir
(Ciftgioglu, 2008: 75)

Bu c¢alismanin veri toplama siireci sonucunda yeteri kadar orneklem
sayisina ulasilmaya ¢alisilmis, verilere regresyon, korelasyon, t-testi, anova ve
frekans analizi testleri uygulanmistir. Geri doniisiimii saglanan anket formlarinin

cogunlugu, on-line anket verilerinden saglanmistir.

Diizce Universitesinin akademik personelinin tniversitenin  kurumsal
itibarni, Charles J. Fombrun ve ekibi tarafindan gelistirilen Kurumsal Itibar
Olgegi’nde (Reputation Quotient) yer alan 7 temel bilesen; (1) kurum hakkinda bilgi
sahibi olma (2) yonetim kalitesi ve galisan kalitesi (vizyon) (3) tirin ve hizmetler (4)
liderlik (guclu-zayif olma) (5) farkliik (6) guvenilirlik (7) sosyal sorumluluk
bilesenleri ile Ol¢iilmiistiir. Kurumsal itibar1 olusturan bu bilesenlerin paydaslar
tarafindan dogru sekilde algilanmasi, kurumlarin olumlu bir itibara sahip olabilmesi
icin gereken ana unsurdur. Orgiitsel bagliliklarin1 ise Mayer ve Allen tarafindan
onerilen Orgiitsel Baglilik Olgegi’nde yer alan 3 temel bilesen; (1) duygusal baglilik
(2) normatif baglilik (3) devam baglilik bilesenleri ile ele alinarak 6l¢tilmiistiir.

Yapmis oldugumuz analizlerin kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerin
ortalamalarina bakildiginda arastirmaya katilanlarin kurumsal itibarlar bilesenleri
boyutuna katilim diizeyleri orta derecede oldugu goriilmiistiir. Sadece kurumun diger

tiniversitelerle karsilagtirildiginda lider olarak algilanmasi boyutunun varligina
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aragtirmaya katilanlar katilmama egilimi gostermektedirler. Genel olarak kurumsal
itibar algisini olusturan bu boyutlarin toplamindan olusan itibar algist boyutunun
ortalamasina bakildiginda da 3,48 (katiliyor) olarak goriilmektedir. Duzce
Universitesi akademik personelleri, kurumlarmin itibarlarmni biiyiik oranda olumlu
olarak algiladiklarin1 gostermektedir. Buradan arastirmaya katilanlarin kurumsal

itibar algilarinin olumlu yonde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kurum itibarinin olugmasinmi saglayan etkenlerden en onemlisi ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baglilhk diizeyleriyle ilgilidir. Orgiit ile i¢ paydaslarin arasindaki
iliskinin odak noktas1 orgiitsel baglilik olusturmaktadir. Aragtirma sonucunda Diizce
Universitesi akademik personellerinin drgiitsel baglilik algilarinin yiizde %77°lik bir
oranla giiclii bir baghlik duygusuna sahip olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya
katilan akademik personellerin vermis olduklar1 sonuglar dogrultusunda yapilan
analizlerde genel olarak; Diizce Universitesinin orgitiine bagl calisanlardan

olustugu sonucuna varilmistir.

Kurumsal itibar yonetimi duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu ve kurumsal itibarin duygusal bagliligi 0.80’lik bir etki ile sekillendirdigi
yapilan regresyon analizi sonucunda tespit edilmistir. Cift¢ioglu (2008)’nun yapmis
oldugu benzer bir arastirma sonucunda da bireylerin kuruma duygusal baglilikla
baglanmasi orgiit degerlerini kendi degerleri ile 6zdeslesmesi, kurumda goniillii
olarak devam etme arzusu, Orgiitsel Ozdeslesmenin etkisi kontrol edildiginde,
calisanlarin algiladiklar1 kurumsal itibardan etkilendiklerini tespit etmistir. Bu
tespitlerine dayanarak kurumsal itibarin duygusal baglilik iizerinde etkili oldugu
sonucuna ulagmigtir. Ulasilan bu sonug bizim hipotezimizi dogrular niteliktedir. Bu

durumda 6ngoriilen hipotez kabul edilmistir.

Bu ¢alismaya gore kurumsal itibar yonetimi devam baglilik {izerinde fazla bir
etkiye sahip degildir ve kurumsal itibarin devam bagliligint 0.26’lik bir etki ile
sekillendirmektedir. Beta degerinden kurumsal itibarin oOrgiitsel baglhiliginin
sekillenmesinde yapilan regresyon analizi sonucunda pek etkili olmadigi sonucu
ortaya cikmustir. Arastirmanin bu sonucu Ada vd. nin arastirma sonuglariyla
paralellik gostermektedir. Ada vd. (2008)’nin yapmis oldugu arastirmada devamlilik

baglhilig1 oOrgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma ve Orgiitten
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ayrilmanin maliyetlerinin yiiksek olacagmin diisiiniilmesi nedeniyle iiyeliginin
stirdiiriilmesi durumu olduguna deginmis ve bu baghlik tiiriinde duygularin orgiite
baglanmada ¢ok az bir rol oynadigi kanisina varilmistir. Buda kurumsal itibar

yonetimi ile devam baglik arasindaki iliskinin zayif oldugunu gostermektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu ve kurumsal itibarin duygusal baglhihgi 0.70°lik bir etki ile
sekillendirdigi yapilan regresyon analizi sonucunda tespit edilmistir. Arastirmanin bu
sonucu Dogan ve Kili¢ (2007), Allen ve Mayer (1990)’in yapmis olduklar1 aragtirma

sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Kurumsal itibar yonetimi orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu ve kurumsal itibarin orgiitsel baghiligi 0.77 lik bir etki ile sekillendirdigi
yapilan regresyon analizi sonucunda tespit edilmistir. Bu durumda 6ngériilen hipotez
kabul edilmistir. Bu hipotezi Giimiis ve Oksiiz (2009) ’iin calismalarinda belirttigi;
kurumun gii¢lii bir itibara sahip olmasi Orgiitlerin i¢ paydaslart ile 1yi iligkiler
gelistirmis, onlara fayda saglamis ve oOrgiitsel bagliliklarini kazanmis olmasinin
onemli bir etkisi oldugu diisiincesi, Ince ve Giil (2005)’ iin ¢alismalarinda 6rgtsel
baglilik calisanlar1 problem olusturan degil, problemlere ¢6ziim getiren insanlar
haline doniistiirdiigii ve oOrgiitlerin eger varliklarin1 devam ettirmek, itibarlarini
artirmak istiyorlarsa mutlaka iiyelerinin bagliliklarin1 saglamahdirlar diisiinceleri

hipotezimizin gegerliligini dogrular niteliktedir.

Sonu¢ olarak korelasyon analiz sonucundan da goriilecegi gibi;
akademisyenlerin kurumsal itibar algisi ile duygusal baghilik arasinda 0.80’lik bir
oranla gucli ve pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Akademisyenlerin kurumsal itibar algist ile devam baglilik arasinda 0.26°lik bir
oranla ¢ok zayif ve pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu ve akademisyenlerin
kurumsal itibar algisi ile normatif baglilik arasinda 0.70°lik bir oranla gucli ve

pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Bu tespitlerin yaninda akademisyenlerin demografik faktdrlerinin kurumsal
itibar algilarina etkileri de T-testi ve Anova analiz teknikleri ile test edilmistir. Bu

analizler sonucunda T-test’i ile; akademisyenlerin kurumsal itibar algilarinin
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cinsiyetleri bakimindan (bay - bayan) istatistiksel agidan bir farklilik olmadigi
gbzlemlenmistir. Anavo testi ile; kurumsal itibar yonetimi algis1 akademisyenlerin
yaglari, egitim durumlari, iinvanlari, ¢alisma siireleri agisindan anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Bunlara karsilik kurumsal itibar yonetimi algis1 akademisyenlerin

calistig1 birim agisindan anlamli farklilik gostermektedir.
6.2. Oneriler

Aragtirma sonuclart  kapsaminda arastirma  konusuyla ilgili hem
aragtirmacilara hem de kuruma yOnelik bu iki boyut altinda Oneriler
sunulabilmektedir.

Arastirmacilara yonelik oneriler,

Bu ¢alisma Diizce Universitesinin akademik personeline yonelik yapilmistir.
lleride yapilacak arastirmalarda akademisyenler disinda; memurlar, 6grenciler,
isciler, 6grenci aileleri, toplum vs. gibi gelecekte yapilacak ¢alismalarda bu hedef
kitlelerin goriislerinin de dikkate alinmasi, kurumun itibar1 hakkinda daha genel bir
yargiya ulasilabilmesi agisindan oldukg¢a 6nemli olacaktir.

Bu calisma itibar ve orgutsel baghlik iliskisini tespit etmeye yonelik olarak
yuratulen kisith arastirmalardan birisi olmasi nedeniyle, gelecekte farkli bolge ve
sektorler ile farkli kiltiirlerde yapilacak aymi konudaki arastirmalara hem bir

kiyaslama imkani taniyacak hem de alan yazininin gelismesine katki saglayacaktir.

Tiirkiye’de faaliyet gosteren sanayi kuruluslari ve ticari isletmelerin kurum
itibar1 ile orgiitsel bagliliklar iligskisine yonelik, akademik diizeyde bir ¢alismanin
heniiz gerceklestirilmemis olmasi da, alanda karsilasilan 6nemli bir eksiklik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yiizden bu alanlarda daha kapsamli bir ¢alisma yapilabilir.

Anket uygulamalar1 farkli hedef kitlelerin itibar1 nasil degerlendirdikleriyle
ilgili bilgi edinmek iizere farkli evrenlerden secilecek Orneklemlerle yapilabilir.
Itibarin ve orgiitsel bagliligin Sl¢iimiinii saglayan bu arastirma, tiim Tiirkiye deki
0zel ve kamu kuruluslarina secilecek bir 6rneklemle genellenilebilir sonuglar vermek
icin tekrarlanilabilir.

Bu konuyla ilgili, farkli bir bakis agis1 sunmak amaciyla, nitel bir aragtirma

yapilabilir.
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Kuruma yonelik oneriler;

Kurumsal itibar ve orgiitsel baglhiligin olusturulmasinda ve devaminda
akademisyenlerin oldugu kadar iist yonetiminde c¢ok etkin rolii oldugu bilinmeli,
baglilik seviyesi yiiksek calisanlar meydana getirmede en 6nemli gorevlerden birinin
ist yonetime diistiigii ger¢egi dikkate alinmalidir.

Calismada ele alinan siniflamalardan Allen ve Mayer’in oOrgiitsel baglilik
siniflamasindan duygusal bagliligin olusturulmasinin, kuruma katkisinin daha fazla
olacagi gercegi goz ardi edilmemelidir; ¢linkii bu baglilik tiirii akademisyenlerin
duygusal olarak kendi tercihleri ile kurumda kalma arzusundan, kurumun
problemlerini kendi problemleri gibi gormesinden, kendini Orgiitiin bir pargasi gibi

hissetmesinden dolay1 kuruma daha fazla getirisi olacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket For mu

Saym Katilimer;

Bu anket Diizce Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi Kapsaminda hazirlanmakta olan “Kurumsal
Itibar Yénetimi Algismin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisini” Olgmeye hazirlanan bu
anket bilimsel arastirmalarin disinda kullanilmayacaktir. Katkilarinizdan dolayr tesekkiir
ederim.

[rfan YURT

Diizce Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi
Tur. ve Otel isl. ABD

BOLUM 1

iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

KURUMSAL iTiBAR BiLESENLERI

1. Diizce Universitesinin faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

2. Son zamanlarda medyada Diizce Universitesi ile ilgili haberleri
gordum.

3. Diizce Universitesi iyi yonetilmektedir.

4. Diizce Universitesi yetenekli ¢alisanlara sahiptir.

5. Diizce Universitesi genel anlamda verimlidir.

6. Dizce Universitesi yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

7. Diizce Universitesi yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir.

8. Duzce Universitesi yenilikcidir.

9. Diizce Universitesi grenci ve calisanlarina deger katmaktadir.

10. Diizce Universitesinin dikkat gekici boyutta kaynaklar1 vardir.
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iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

11.

Diizce Universitesi kurumsal anlamda ¢ok guiclidiir.

12.

Diizce Universitesi egitim alaninda liderdir.

13.

Diizce Universitesi, diger iiniversitelerden farkli o6zelliklere
sahiptir.

14.

Diizce Universitesini tam olarak tantyorum.

15.

Diizce Universitesi ile ilgili olumlu duygulara sahibim.

16.

Duizce Universitesinin agiklamalarina genellikle inanirim

17.

Tecriibelerime dayanarak séylemeliyim ki, Diizce Universitesi her
zaman sozinde durur.

18. .

Diizce Universitesi caligma bicimiyle diger iiniversitelerden
ayrilmaktadir.

19.

Diizce Universitesi giivenebilecegim bir kurumdur.

20.

Diizce Universitesi halkla kurdugu iletisimde giivenilirdir.

21,

Diizce Universitesi, calisanlaria deger veren bir kurumdur.

22,

Diizce Universitesi, iginde faaliyet gdsterdigi topluluklara katk1
saglamaktadir.

23.

Diizce Universitesi, gevreye karsi sorumlu bir kurumdur.

24.

Diizce Universitesi, i¢ paydaslarinin(égrenci ve calisanlar)
giivenligini umursamaktadir.

ORGUTSEL BAGLILIK BILESENLERI

25.

Kariyer hayatimmn geriye kalamimi Diizce Universitesinde
gecirmekten mutluluk duyarim.

26.

Diizce Universitesinin problemlerini kendi problemlerim gibi

hissediyorum

27.

Diizce Universitesinde kendimi ailenin bir pargasi gibi

hissediyorum.
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iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

28. Diizce Universitesine kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

29. Diizce Universitesine kars giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

30.Kisisel degerlerimle Diizce Universitesinin degerlerini birbirine cok
benzer buluyorum.

31. Diizce Universitesinin gelecekte nerde olacagi benim igin
gercekten dnemli.

32. Su an Diizce Universitesinden ayrilmam durumunda, bundan
sonraki hayatimda maddi zarara ugrarim.

33. Diizce Universitesinde kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

34. Dizce Universitesinden ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az segim
hakkina sahip oluguma inaniyorum.

35. Benim igin Diizce Universitesinden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri
de, baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari saglayamama
ihtimalidir.

36. Baska bir is ayarlamadan Diizce Universitesinden ayrildigimda
neler olacagi konusunda endise hissediyorum.

37. Diizce Universitesinde calismaya devam etmemin Onemli
nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

38. Benim avantajima olsa bile, Diizce Universitesinden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

39. Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir igyerinde
calismazdim.

40. Diizce Universitesi benim sadakatimi hak ediyor.

41. Diizce Universitesinden simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara
kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diistiniyorum.

42. Diizce Universitesine ¢ok sey borcluyum.

43, Duizce Universitesinden simdi ayrilirsam sugluluk duyarim.
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Litfen asagidaki her soru ig¢in verilen cevap segeneklerinden size en uygun olanini

isaretleyiniz.

44, Cinsiyetiniz:

] Bay [(JBayan
45. Medeni Durmu

L] Evli [1Bekar
46. Yas grubunuz:

O 25 ya[dit] [125-31 [132-38 [ 146 ya[ Ve isti
47. Egitim diizeyiniz:

[] Lisans []Yiksek Lisans  [JDoktora

48. Unvaniniz :

O] Aralfliha Gorevlisi [ Olbtim Eleman[] [CDkutman [ Uzman

(1] Yrd.Do¢.Dr. [[Doc¢.Dr. [ Prof. Doktor L Dildr «-eeeeeeeeeeeees

49. Caligma siireniz :

[(11YUdanaz OI5Y1l J610 Y1l  []11 ve isti

Bu calismaya katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz. Calisma sonuclarindan haberdar

olmak istiyorsamz asagidaki bosluga e-posta adresinizi yazabilirsiniz.
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EK 2: Ozgecmis

OZGECMIS

1984 yilinda Karabiik ilinin Eskipazar ilgesinde dogdu. ilk, orta ve lise
O0grenimini Eskipazar’da tamamladi. Lisans egitimini 2003-2007 yillar1 arasinda,
Erciyes Universitesi, Nevsehir Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulunda
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik boliimiinde tamamladi. Okul déneminde ii¢ sezon
Marmaris Lidya Otel’de muhasebe departmaninda c¢alisti. Lisans egitimini
tamamladiktan sonra bir sezon Cesme Alacatti Beach Resort Otel’de Onbiiro
departmaninda gérev aldi. 2009 yilinda Adnan Menderes Universitesi Arastirma ve
Uygulama Hastanesi’ne 4/B ye tabi memur olarak atandi. Daha sonra ayn1 y1l iginde
hastane ev idaresi yoneticiligi gorevinden istifa ederek, Akcakoca Kredi Yurtlar
Kurumu Miidiirliigiine 657 tabi yurt yonetim memuru olarak géreve basladi. 2010
yilinda Diizce Universitesinin Sosyal Bilimler Enstitiisiine bagli Turizm ve Otel
Isletmeciligi Anabilim Dalinda yiiksek lisans egitimine bagsladi. Akademik ilgi
alanlar stratejik yonetim, inovasyon, orgiitsel davranis, insan kaynaklar1 yonetimi ve

kalite yonetimidir.
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