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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN CALISAN SADAKATI UZERINDEKI
ETKISINDE KURUM IMAJININ ARACILIK ROLU:
ULASIM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Fatma Oztiirk Giimiissu
Insan Kaynaklar1 Y6netimi

Tez Danigsmani: Dog. Dr. Merve Kogoglu Sazkaya

Mayis 2019, 61 sayfa

Bu tez ¢alismasinin literatiir boliimiinde algilanan orgiitsel destek, kurum imaj1 ve galisan
sadakati kavramlarimin tanimi, etkileyen unsurlar1 ve sonuglari yani sira bahsi gecen
kavramlar ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalar ayrintili olarak ele alinacaktir. Ayni
zamanda bu ¢alismada, algilanan 6rgiitsel destegin ¢alisan sadakati tizerindeki etkisinde
kurum imajinin aracilik rolii incelenecektir. Arastirmanin drneklemini Istanbul merkezli
karayolu tagimaciligi sektoriinde 6zel bir isletmede ¢alisan 973 kisi olusturmaktadir.
Aragtirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zellikleri, algilanan orgilitsel destek,
kurum imaji ve calisan sadakati degiskenlerine ait faktér ve giivenilirlik analizleri,
degiskenlere iliskin ortalama degerler ve degiskenler arasi iligkiyi belirlemeye yonelik
aracilik analizi yapilmistir. Arastirmanin sonucuna gore algilanan Orglitsel destegin
calisan sadakati lizerindeki etkisinde kurum imajmin kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Kurum Imaji, Calisan Sadakati,
Karayolu Tasimacilig1 Sektorti



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF CORPORATE IMAGE OVER THE EFFECTS OF
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON EMPLOYEE LOYALTY: A
STUDY WITHIN TRANSPORTATION SECTOR

Fatma Oztiirk Giimiissu
Human Resoruces Management

Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Merve Kogoglu Sazkaya

May 2019, 61 pages

In the literature section of this thesis, the concepts of perceived organizational support,
corporate image and employee loyalty, the factors affecting those variables and the results
of them, besides studies related to those variables will be discussed in detail. In this study,
the mediating role of corporate image over the effects of perceived organizational support
on employee loyalty will be examined. The sample of the study consists of 973 people
working in a private enterprise in Istanbul based road transport sector. Within the scope
of the research, the participants’ demographic characteristics, factor and reliability
analyzes of perceived organizational support, corporate image and employee loyalty,
mean values of variables and mediation analysis to determine the relationship between
variables were made. According to the results of the study, it was found that corporate
image has a partial mediating role over the effect of perceived organizational support on
employee loyalty.

Keywords: Perceived Organizational Support, Corporate Image, Employee Loyalty,
Road Transport Sector
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin sonucu olarak artan rekabetle birlikte oOrgiitler siirdiirebilirliklerini
saglayabilmek icin ¢aliganlarini elde tutmaya yonelik ¢aba harcamaktadirlar. Orgiitlerin
calisanlarini elde tutmay1 saglayan en 6nemli unsurlardan biri algilamis olduklari orgiitsel
destektir. Orgiitlerin rakiplerinden ayrilmasini saglayan calisanlarm algiladiklar drgiitsel
destek orgiitlerin basariya ulasmasinda 6nemli bir unsurdur. Diger taraftan, ¢alisanlarda
toplumda sayginlik ve prestij kazanmak gibi nedenlerden dolay1 toplum nezdinde kurum

imaj1 yiiksek olan orgiitlerde ¢caligmak istemektedirler.

Dinamik bir yapiya sahip olan orgilitler calisanlarini elde tutmak i¢in onlara destek
vermektedir. Calisanlara oOrgiit tarafindan deger verilme, onlarin g¢abasmin takdir
edilmesi, mutlulugunun 6nemsenmesi, iyi ve kotii giinde orgiitiinii yaninda hissetmesi
gibi calisan beklentilerinin karsilanmasi anlamina gelen orgiitsel destegin c¢alisanlarin
orgiitlerine yonelik sadakatinde etkili olacagi diisiiniilmektedir. Bir baska ifadeyle,
orgiitlerinden destek alan c¢alisanlarin sadakatleri artabilecektir. Bu dogrultuda,
orgiitlerinden destek alan galisanlar 6rgiitlerine daha fazla sadik olabileceklerinden dolay1

orglit tarafindan ¢alisanlarin desteklenmesi 6nemlidir.

Bunun yanisira, orgiitler artan rekabet sartlar1 sonucunda calisanlar ile daha yakin iliski
kurarak rakiplerinden farkli bir goriintii sergilemek zorunda kalmaktadir. Bu nedenle
giiniimiiz sartlarinin gerektirdigi anlayisla orgiitler diger orgiitlerden farkliliklarimi ve
yapmus olduklari tiim faaliyetlerini ¢alisanlarina yansitmak durumundadirlar. Orgiitler bu
faaliyetlerini ¢alisanlarina kurum imaji yoluyla da yansitmaktadirlar. Kurum imajt,
paydaslarin orgiitler hakkinda genel anlamda izlenimi, orgiitiin disa yansiyan goriintiisii
ve oOrgiitiin hedef kitlelerin zihninde olusturdugu resimdir. Calisanlarin kurum imaji
algilarini etkileyen unsurlardan biri de ¢aliganlarin 6rgiitlerine yonelik destek algilaridir.
Bir bagka ifadeyle, orgiitler calisanlarina deger veriyor, onlarin ¢abalarini takdir ediyor
ve mutlulugunu Onemsiyorsa ¢alisanlarin kurum 1imaj1 algilar1 olumlu yonde

artabilecektir.



Diger taraftan, calisan sadakati orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in dnemli
olan bir diger unsurdur. Bireyin bulundugu orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi, bu
dogrultuda goniillii ¢aba sarf etmesi, kosullar ne olursa olsun orgiitte kalma arzusu
duygularini igeren ve olumlu kurum imaj1 algisiyla da olusan calisan sadakati orgiitler
icin 6nem verilen bir unsur olarak kabul gérmektedir. Bu anlamda, ¢alisanlarin olumlu

kurum imaj1 algisi ¢alisan sadakatinin 6nemli bir belirleyicisi olabilmektedir.

Dolayistyla, 6rgiitler kurum imaj1 olusturmada ve kurum imajimnin olumlu algilanmasinda
onem arz eden oOrgiitsel destegi calisanlarina saglayarak calisan sadakatini arttirmayi
amaglamaktadir. Bu anlamda, ¢alisanlar ile yakin iliskiler kurup ¢alisanina destegini

hissettiren olumlu kurum imajina sahip orgiitlerde ¢alisan sadakati artabilir.

Bu baglamda bu tez ¢alismasi algilanan orgiitsel destegin calisan sadakati tizerindeki
etkisinde kurum imajinin aracilik roliinii agiklamay1 amaclamistir. Bu tez ¢alismasinin
literatlir boliimiinde algilanan Orgiitsel destek, kurum imaji ve c¢alisan sadakati
kavramlarinin tanimi, etkileyen unsurlar1 ve sonuglarina iliskin genel teorik bilgileri yani
sira bahsi gegen kavramlar arasindaki iligkiye yonelik literatiirde yapilan ¢alismalara yer
verilecektir. Arastirma béliimiinde ise Istanbul merkezli karayolu tasimacilig1 sektdriinde

faaliyet gosteren bir sirketteki ¢alisanlara yonelik bir calisma yer alacaktir.



2. LITERATUR TARAMASI

Bu tez ¢alismasinin literatiir kisminda, kuramsal ¢er¢evenin akabinde algilanan 6rgiitsel
destek, kurum imaji ve ¢alisan sadakati kavramlar: ve bahsi gecen kavramlar ile ilgili

yazinda yer alan ¢alismalar ayrintili sekilde ele alinacaktir.

2.1 KURAMSAL CERCEVE

Arastirma amacinda gelistirilen model sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir. Sosyal
psikoloji alaninda gelistirilmis, temel kuramsal yaklagimlardan faydacilik ve
davranig¢ilik anlayislarina dayandirilmis olan sosyal miibadele kurami, sosyal yasantida
cogu zaman siklikla rastlanan etkilesimleri kapsamaktadir (Cook ve Rice 2006, s. 53).
Ayni zamanda sosyal miibadele, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine birtakim iyilikler
yapmalarint dngoren bir teoridir. Bagka bir ifadeyle, bir bireyin digerine goniillii olarak
fayda saglarken diger tarafinda bu faydaya karsilikli olarak geri doniis saglamasidir
(Whitener ve dig. 1998, s. 513).

Sosyal miibadele kavrami 1964 yilinda Blau tarafindan ortaya atilmis olup Emerson
(1962) ve Homans (1958) gibi sosyal bilimciler de calismalarinda yer vermislerdir
(Secord ve Backman 1964, s.253). Blau’ya gore sosyal miibadele, ¢alisanlarin ve 6rgiitler
arasinda var olan fakat agikca ifade edilmeyen, ihlal edildiginde 6nemli sonuglar doguran
karsilikli zorunluluklar oldugunu ifade etmektedir. Bu anlamda sosyal miibadele teorisine
gore bir taraf diger tarafin iyiligine yonelik bir sey yaptiginda, diger tarafinda ayni sekilde
karsilik vermesi beklenmektedir. Bu teoriye gore, orgiitler ¢alisanlarinin mutlulugunu
onemsedigini ve bunun calisanlar tarafindan dogru algilanmasii sagladiklar siirece
sosyal miibadeleyi baslatip devam ettirebilirler. Kisaca sosyal miibadele teorisi, bireylerin
orgiitleri ile arzuladiklar1 sonuglara ulasmak igin is birligi yapmasidir. Orgiitler bu
anlayisla, calisanlarinin ekstra rol davranislarindan saglanacak katkilar1 gerceklestirmek
adina calisanlarma 1s giivencesi veren uzun donemli iligskiler kurmaya Onem

gostermektedir (Zhang ve Li 2009, s. 2234).



Ayn1 zamanda sosyal miibadele teorisine gore, taraflarin birbirlerine karsilikli olarak
iyilikler yapmalarin1 6ngoren, iyiligi yapan tarafin karsi taraftan karsilik goriip
gormeyecegine iliskin olarak kisilerde olusan inanci seklinde ifade edilmistir. Karsilik
gbrme inancinin giiclii olmasi bireylerin miibadele konusunda daha istekli olacag: ifade

edilmektedir (Turung ve Celik 2010, s. 185).

2.2 ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Bu béliimde, algilanan orgiitsel destek kavrami, orgiitsel destegi etkileyen unsurlar ve

orgiitsel destegin sonuglar1 konularina yer verilecektir.

2.2.1 Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Bireylerin hayatlarinin hemen hemen her evresinde bagkalar tarafindan desteklendigini
algilamasi kendini iyi hissetmesini saglamaktadir. Bu baglamda bireylerin, isyerinde
desteklendigini hissediyor olmasi 6nemli bir konudur (Giray ve Sahin 2012, s. 2).
Kiiresellesmeyle birlikte orgilitlerin basariy1 yakalamasinda ve rekabet avantajina sahip
olmasinda calisanlar (insan kaynagi), ¢alisanlarin sahip oldugu nitelikler ve calisanlarin
orgiitlerinden almis olduklar1 destek 6nemli unsurlar arasindadir (Bektas ve Karagoz
2018, s. 184). Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢aliganlarinin ¢abasina deger vermesi,
calisanlarin mutluluklarint 6nemsenmesi ve calisanlarin orgiitlerine yonelik genel

inanglaridir (Eisenberger ve dig. 1986, s. 500).

Calisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen psikolojik bir siireg¢ olan orgiitsel destek
algisi, ¢alisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin orgiit tarafindan ilgilenilmesi ve
calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasinin gostergesidir. Calisanlarin en 6nemli sosyal ve
duygusal ihtiyaglar1 icinde maas, toplumda sayginlik ve saglik hizmetleri yer almaktadir
(Kogoglu 2013, s. 5).

Calisanlarin  orgiitlerinde uzun donemli olarak kalabilmesinde ise c¢alisanlarin

algiladiklar1 orgiitsel destek one ¢ikan unsurlarin basinda gelmektedir. Bu nedenle,



orgiitlin sagladig1 faydalar (kariyer firsatlari, uyum, finansal destek, is giivenligi) ile

calisanlarda orgiitsel destek algis1 olusmaktadir (Afacan Findikli 2014, s. 138).

Algilanan orgiitsel destek ayni zamanda, calisanlara farkli kaynaklardan gelen,
calisanlarin algiladig1 duygusal, bilgisel, takdirsel ve materyal yardimi olarak da ifade
edilmektedir (Parasuraman ve dig. 1992, s. 344). Bununla birlikte algilanan orgiitsel
destek alg1 temelli bir kavram olup bireyin orgiit tarafindan desteklendigini bilmesidir
(Yoshimura 2003, s. 10).

Literatiirde algilanan oOrgiitsel destek ile ilgili birgcok tanim yapilmistir. Bunlar;
yOneticilerin ¢alisanlariyla ne kadar ilgili olduklarinin gostergesi (Aselage ve Eisenberger
2003, s. 494), calisanlarin kendilerini giivende ve Orgiitlerinin arkalarinda olduklarim
hissetmeleri (Eisenberger ve dig. 1986, s. 500), calisan performanslarinin orgiitleri
tarafindan 6diillendirilmesi (Eisenberger ve dig. 1990, s. 52), orgiitiin ¢alisanlarina uygun
caligma ortami saglamalar1 ve insani degerlere 6nem vermesi (Harris ve dig. 2007, s. 635),
orgiitlin ¢alisanlarinin refah1 ve iyi olma durumlartyla ilgilenmeleriyle ilgili genel algilar1
(Bektas ve Karagdz 2018, s.185; Ekmek¢ioglu ve S6kmen 2016, s. 34), yoneticilerin
calisanlara degerli olduklarini hissettirmesi (Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 700) ve
orgiitlerin ¢alisanlariyla ilgilenerek sorunlarini dinlemesi, sorunlarini ¢dzmelerine
yardimci olmalart ve onlara iyi davranmalari (George ve Jones 1996, s. 267), orgiit
degerlerinin ¢alisanlarin refahini dikkate almasi ve ¢alisanlarin mutlulugunu 6nemsemesi
(Cmar 2013, s. 56), calisanlarin yoneticileri ya da orgiit ile olan iliskilerinin gdstergesi ve
yoneticilerin ¢alisanlara degerli olduklarini hissedecekleri mesajlar vermesi (Iplik ve dig.

2014, s. 111) olarak siralanabilir.

En genel anlamiyla algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarina gosterdigi alaka, ilgi
ve c¢alisanlarin katkilarina verdigi deger olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger ve dig.
1986, s. 501). Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, anlik bir histen ziyade
calisanlarin igyerlerinde bulunduklar siire zarfinda orgiit tarafindan gordiikleri pozitif ve

olumlu muamelenin ¢alisanlar tarafindan algilanis seklidir (Giiney ve dig. 2007, s. 195).



Bireyler kendi ¢evrelerinin yansira ¢alistiklari ¢evreden de destek beklemektedir. Cilinkii
algilanan orgiitsel destek, bireylerin onaylanma, duygusal destek ve saygi duyulma gibi
ihtiyaglarmin karsilanmasinda 6nemli kaynaklardan biridir (Cakar ve Yildiz 2009, s. 75).
Bu baglamda oOrgiit, ¢alisanlarinin orgiitlerine olan faydalarmin farkinda oldugunu,
onlarin mutlu olmalarina 6nem verdigini ve beraber ¢aligmaktan memnun oldugunu
gostererek, bireylerin ait olma ihtiyaclarii karsilar (Armeli ve dig. 1998, s. 289;
Eisenberger ve dig. 1986, s. 501). Aym zamanda algilanan orgiitsel destek, orgiit
calisanlarinin katkisin1 ve mutlulugunu 6nemsemesine yonelik algilar ile caligsanlari
etkileyen orgiit politikalar, kurallar1 ve eylemleri Orgiitiin  goniilli  olarak
gerceklestirdigine dayali duygular olarak da tanimlanmistir (Eisenberger ve dig. 1986, s.
500).

Diger bir ifade ile algilanan orgiitsel destek, galisanlarin Grgiitiin hedef ve amaglarina
ulagsmasina katkilar1 sonucunda bu ¢abalarimin orgiit tarafindan fark edilip
odiillendirilmesini bekledikleri bir sosyal degisim siirecidir (Koksal 2013, s. 29). Bu
sosyal degisim siireci ekonomik degisim siireci gibi taraflardan birinin digerine verdikleri
karsihiginda bir seyler elde etme beklentisini ifade eder (Kurtessis ve dig. 2015, s. 2).
Ekonomik degisim yazili ve somut unsurlar (para, esya) ile gergeklestirilirken, sosyal
degisim ise soyut unsurlar (minnet, sevgi, giiven) ile ger¢eklesmektedir. Sosyal degisime
gore algilanan oOrgitsel destek, orgiitiin ¢alisana, caliganinda karsiliginda orgiite
gosterdigi bagliliga degis-tokusunda orgiite diisen payin calisan tarafindan algilanis
bi¢imidir (Cimar 2013, s. 56; Akalin 2006, s. 12).

Diger bir anlayisa gore algilanan orgiitsel destek, calisanin orgiitiiyle yaptig1 psikolojik
bir anlagsmadir. Calisanlar orgiitleri ile imza altina alinan ve net ekonomik degisimi
diizenleyen, digeri ise zihinlerinde olup net ilan edilmeyen olmak tizere iki sdzlesme
imzalamaktadir. Bu psikolojik anlasma Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki karsilikli
yiikiimliiliiklerin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Turung ve Celik 2010, s. 185). Bu
baglamda, drgiitler ¢alisanlarina yiikiimliiliiklerinin yaninda ekstra faydalar sagladiginda,
calisanlar bir sekilde oOrgiitleri i¢in emek harcar ve orglitlerde bunun karsiliginda
calisanlarin1 odiillendirerek giivene dayali karsilikli bir degis-tokus yasarlar (Yavuzer
Zan 2016, ss. 3-4).



Calisanlar orgiitleri ile zihinlerinde agik¢a ifade edilmeyen goniillii imzalanan bigimsel
olmayan sozlesmeye gore, orgilitler ¢calisanlarindan sadakat, giiven ve yiiksek performans
gibi olumlu davranislar beklentisindeyken, ¢alisanlar da 6rgiitlerinden giiven ve orgiitsel
destek gibi beklentiler igerisine girmektedir. Orgiit tarafindan ¢alisanlarin beklenti ve
ihtiyaclar1 karsilandigi siirece calisanlar Orgiitiin beklentileri i¢in ¢aba gdstermektedir

(Turung ve Celik 2010, s. 185).

Ayni zamanda sistematik bir diizene tabi olmayan algilanan orgiitsel destek kavramu,
soyut olup calisanlarin tavirlari ve stratejileri sonucunda olugsmaktadir. Ayrica algilanan
orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlara karsi gelistirmis oldugu tutum ve davranislar
sonucunda ¢alisanlarin orgiitlerine karst olusturdugu olumlu olumsuz tutum ve
davraniglar1 6rgiitiin ¢alisana saygi duymasi, deger vermesi, c¢alisanlarin ihtiyaglarina
cevap verebilmesi ve calisanin Orgiite katkilarinin karsiliksiz kalmamasi sonucunda

olusur (Naktiyok 2015, s. 25).

Calisanlar orgiitlerinden destek almak icin bireylerarasi iligkilerden beslenirler. Bu
karsilikli bireylerarasi iliskilerde alicinin talep etmesi yerine goniillii olarak verilen tiim
kaynaklar, vericinin alictya gercekten saygi duydugunun ve deger verdiginin
gostergesidir. Bu nedenle ¢alisanlarin sahip oldugu sendikal haklar veya devlet ve saglik
giivenceleri gibi dis kaynaklar yerine Orgiitiin goniillii faaliyetlerinden kaynaklanan
deneyimler, calisanlarin orgiitsel destek algilarina olumlu katkida saglamaktadir (Aselage

ve Eisenberger 2003, s. 493).

2.2.2 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Unsurlar

Orgiitsel destegi etkileyen unsurlar; bireysel faktorler, orgiitsel odiiller ve ¢alisma
kosullari, yonetici destegi ve oOrgilitsel adalet olmak iizere dort ana baslik altinda

toplanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger 2002, ss. 699-701).

i. Bireysel faktorler: Orgiitsel destege iliskin konularda, ¢alisanlarin kisilik dzellikleri
birgok farkliliklara neden olabilmektedir. Aym yerde ya da ayni sekilde yapilan is, bir

calisan agisindan orgiitsel destek algisini yiiksek bir diizeyde olusturmaktayken diger bir



calisanda diisiik orgiitsel destek algisi olusabilmektedir. Bir baska ifadeyle, kisilik,
calisanlarin orgiit iginde Orgiite karsi olan tutumlarini ve alginan 6rgiitsel destek algilarini
belirlemektedir (Kaplan 2010, s. 53). Ornegin, bireylerin farkliliklar1 ¢alisanlarin
orgiitlerine yonelik algilarinda farklilik meydana getirmektedir. Bu da orgiitsel destegi
etkilemektedir. Yas, cinsiyet, egitim durumu ve kidem olarak ele alinan bu bireysel
farkliliklarda bu algi degisikligini olugturan etkenler arasinda yer almaktadir (Rhoades ve
Eisenberger 2002, ss. 699-701).

Bireyler yas gruplarina gore farkli isteklere, diisiincelere, bakis agilarina ve ihtiyaglara
sahiptirler. Bu nedenle is yasamina yeni baglamis birinin orgiitiine bakis agisi ile tecriibeli
bir ¢alisanin bakis agis1 olduk¢a farklidir (Cinar 2013, s. 61). Yapilan arastirmalarda
calisanlarin yaslari ilerledikge orgiitsel destek algilarinin arttigi goriilmistiir (Rhoades ve
Eisenberger 2002, s. 701).

Calisma ortamlarinda kadinlar ile erkeklerin beklenti ve taleplerinin birbirinden farkli
oldugu, kadinlarin 6rgiitlerinde insan iliskilerini, erkeklerin ise kisisel gelisim olanaklar
ve almis olduklart odiilleri daha fazla Onemseyip destekleyici bulmakta oldugu
goriilmiistiir. Yapilan ¢alismalarda kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel destegi daha fazla

algiladiklar1 sonucuna ulagilmistir (Parasuraman ve dig. 1992, ss. 344-352).

Orgiitler iyi egitim almis calisanlar tercih edip cesitli is olanaklar1 saglama, terfi ve
kariyer planlamalar1 i¢in daha fazla firsat vermekte ve calisanlarini desteklemektedir
(Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 708). Bu nedenle egitim seviyesi yiiksek bir ¢alisandan
elde edilen performans, sorumluluk ve algiladigi destek ile daha diisiik egitimli ¢aligandan

alinan performans ayni olmamaktadir (Akalin 2006, s. 86).

Calisanlarin orgiitsel destek algilarini etkileyen bir diger unsur ise kidemdir. Kidem,
calisanin Orgiitteki hizmet stiresidir. Kidemi yiiksek olan bir ¢alisanin orglite bakisi,
baglilig1 ve algiladig1 destek diger ¢alisanlara gore daha fazladir. Ciinkii ¢alisan orgiitte
kaldik¢a orgiitiine karst olumlu diisiinceler i¢inde olup, islerinden ayrilmamayr ve

islerinden memnun olmakla birlikte orgiitsel destegi hissederler. Bu nedenle, ¢alisanlarin



kidemi ile galisanlarin algiladigi orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu
belirtilmistir (Naktiyok 2015, s. 31; Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 701).

ii. Orgiitsel odiiller ve calisma kosullari: Odiiller, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaclarmi
karsilayarak onlarin ¢alisma arzularini arttirmaya yonelik bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Baska bir degisle odiiller, orgiitiin ¢alisanlarini kontrol etmek ve
kurumsal hedefler dogrultusunda yoénlendirmek igin kullanilan bir yontemdir (Altindag
ve Akgiin 2015, s. 282). Odiillendirme sisteminin asil amaci, dogru insanlar1 dogru
zamanda dogru gorev, rol ve is i¢in Orglite cekmek, takdir ve 6diil yoluyla elde tutmak ve
calisanlarin en yiiksek kapasitelerini kullanmalarini saglamak i¢in motive etmektir (Usta

ve Kiigiikaltan 2012, ss. 71-74).

Odiiller &rgiit icerisinde etkin bir sekilde dagitildiginda, personel devir hizinmn diismesi,
Orgiit performansini arttirmasi ve Orgiite rekabet avantaji saglamasi beklenmektedir
(Demir ve Yasar 2018, s. 692). Ayn1 zamanda &diiller, basarili performans gosteren,
calisana “Tesekkiirler.”, “Sana deger veriyoruz.”, “Yaptign isi takdir ediyoruz.”

mesajlarini iletmenin en iyi yollarindan biridir (Cinar 2013, s. 53).

Orgiitler tarafindan uygulanan &diillendirme sistemleri, maddi ve maddi olmayan 6diiller
olarak adlandirilan igsel ve digsal ddiilleri kapsamaktadir. Ucret, yan haklar, promosyon
digsal odiilleri kapsarken; taninma, isinden memnun olma, sorumluluk alma, basar1 elde
etme duygusu ve kisisel gelisim gibi faktorlerde i¢sel ddiilleri kapsamaktadir (Demir ve
Yasar 2018, s. 692). Dolayisiyla odiiller, ¢alisanlarin orgiitlerine ve dolayli olarak da
calisanlarin algiladigi destege olumlu katki saglamaktadir (Alcan 2018, s. 13; Kaplan
2010, s. 50).

Calisma kosullar1 arasinda yer alan is giivenligi, 6zerklik, stres kaynaklari, egitim ve
orgiit biyiikligii de orgiitsel destegi etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger 2002, s.
699). Is giivenligi, ¢alisanlarin en onem verdikleri hususlardan biridir. Calisanlar
kariyerlerinde siirekliligi saglayabilmek icin orgiitlerinde istihdamlarinin stirekli olmasini

istemektedirler (Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 700). Bu baglamda, orgiitiin ¢alisanina



verdigi is glivenligi teminati, ¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarini etkilemektedir

(Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 710).

Orgiitsel destegi etkileyen bir diger unsur olan 6zerklik ise, calisanlarin kararlara katilma
diizeyidir. Calisanlarin 6zerklik algilart arttikga motivasyon ve tatminle orgiitsel destek
algilar1 da artacaktir (Allen ve dig. 2008, s. 557). Bunun yani sira, stres kaynaklari
calisanlarin orgiitsel destek algilarini etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Baglica
stres kaynaklar1 ise asir1 is yiikii, rol ¢atismasi ve belirsizligidir. Stres ve stres
kaynaklarindan etkilenen ¢alisanlarin orgiitsel destek algisi1 dismektedir (Ulukap1 2013,
s. 17).

Ayrica kisisel gelisim amaciyla c¢alisanlara verilen egitimler galisanlarin 6rgiitsel destek
algilarin1 olumlu etkilemektedir (Cakar ve Yildiz 2009, s. 76). Bunun yani sira, biiyiik
Olcekli orgiitlerde ise, ¢ok fazla politika ve prosediirlerin olmas1 sebebiyle ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaglarmin karsilanmasinda esnek olunamamasi ve bu nedenle ¢alisanlarin
kendilerini degersiz gorebilmeleri durumuyla karsilasilabilmekte ve bunun sonucunda

orgiitsel destek algilari azalabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger 2002, s. 700).

lii. Yonetici destegi: Bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerini belirlemek ve kargilamak igin
calisanlarin birincil iliski icerisinde olduklari, orgiitiin temsilcisi konumundaki yonetici

ile iliskileri onemli bir belirleyicidir (Goktepe Aydin 2017, s. 32).

Yonetici destegi, orgiitsel destek algisi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin
gbziinde yoneticiler Orgiitiin temsilcisi konumundadirlar. Bu nedenle calisan,
yoneticisinden gordiigii destegi, orgiitsel destek olarak da algilamaktadir. Dolayisiyla,
yOnetici desteginin artmasi, ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin artmasina sebep olur
(Emhan ve dig. 2013, s. 55; Aselage ve Eisenberger 2003, s. 493). Yoneticilerin
sOylemleri, uyguladiklar1 kural ve politikalar, aciktan ya da tstii kapali verdikleri
mesajlar, ¢alisanlarin algiladiklar: orgiitsel destegi 6nemli dl¢tide etkilemektedir. Cilinki
calisanlar c¢ogunlukla orgiitiin birinci derece temsilcisi oldugunu hissettikleri
yoneticilerinden aldiklar1 destegi dogrudan orgiitlerinden aldiklar1 destekle esdeger

tutarlar (Bektas ve Karagoz 2018, ss. 185-186).
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Yonetici destegi en genel tabiriyle ¢alisanlarin ilk yoneticisinden almis oldugu destek ve
yonetici ile ¢alisan arasindaki pozitif ig iliskisi olarak tanimlanmaktadir (Giray 2013, s.
72). Ayn1 zamanda yoneticilerin, c¢alisanlarinin Orgiitlerine yonelik katkilarini
degerlendirmeleri ve ¢alisanlarin yararina iliskin ilgilerini ifade etmektedir (Uzun 2018,
S. 779). Baska bir deyisle, yonetici destegi, ¢alisanlarin yoneticilerinin kendilerini
onemseme, cesaretlendirme ve destekleme ile ilgili algilar1 olarak ifade edilmistir (Aksoy

2017, s. 10).

Bir diger tanima gore, yonetici destegi; yoneticilerin ¢alisanlarini dinlemesi, basarilarini
takdir etmesi, (Ozdevecioglu 2003, ss. 117-118), onlara arkadasca ve yardimsever
davranmasi (Efeoglu ve Iplik 2011, s. 347) ve ¢alisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglar:
ile ilgilenmesidir (ince 2016, s. 651).

Yoneticileri tarafindan desteklendigine inanan ¢alisanlarin is tatminleri ve
performanslarinin arttigi, bagliliklariin giiglendigi ve bireysel motivasyonlarinin arttig
goriilmektedir. Bunun tam tersi durumda yoneticileri tarafindan destek gdérmeyen
calisanlarda isten ayrilma niyetinin arttigi bilinmektedir. Bununla birlikte, yonetici
desteginin orgiitiin genel performansi tizerinde dolayli ve dogrudan etkisinin bulundugu
goriilmiistiir (Ince 2016, s. 651). Ayn1 zamanda, ¢alisanin yoneticisinden destek algisi, is-
aile catigmalarinin ve i ortaminda yasanan gerginlik, stres gibi olumsuz durumlarin daha

az yasanmasina neden olmaktadir (Giray 2013, s. 75).

iv. Orgiitsel adalet: Ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan kullamilan orgiitsel adalet
kavrami hem calisanlarin bireysel ihtiyaglart hem de orgiitlerin faaliyetlerini etkili bir
sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gereklidir (Onderoglu 2010, s. 2; Greenberg 1990, s.
399). Adalet kavrami orgiitler i¢in oldukg¢a dnemlidir. Cilinkii ¢alisanlar eger orgiit i¢inde
adaletsizligi hissederlerse oOrgiit hedeflerine ulasilmasin1 geciktiren davranislarda

bulunurlar (Kutanis ve Mesci 2010, s. 528).

Bunun tam tersi olarak, calisanlar oOrgiitleri tarafindan kendilerine ve calisma

arkadaslarina adil davranildigini hissederlerse orgiite kars1 pozitif davraniglar sergilerler.
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Bu durum orgiitteki tiim ¢alisanlarin birbirleriyle iletisimi ve uyumunun olumlu yonde

gelismesini saglamaktadir (Ozdevecioglu 2003, ss. 77-78).

Orgiit igerisindeki terfi, ceza, iicret ve ddiil sistemlerinin nasil uygulandigi, kararlarin
alimma bi¢imi ve ¢alisanlara kararlarin sdylenme sekli ile calisanlar tarafindan tiim
bunlarmn algilanma bi¢imi, orgiitsel adalet olarak tanimlanmaktadir (Alcan 2018, s. 11).
Calisanlar oOrgiitteki tiim bu uygulamalarin adil olarak dagitildigini hissettiklerinde
oOrgiitiin onlar1 daha ¢ok destekledigini algilamaktadir (Giray 2013, s. 69). Bireyler
orgiitlerinde kendilerini digerleri ile karsilastirir, kurallar ve prosediirlerin herkese esit
uygulanmasini, adil iicret dagilimi ve esit sosyal imkanlara sahip olmay1 beklerler. Tiim
bu faaliyetler ve bu faaliyetlerin uygulanis sekli de bireylerin orgiitsel adalet algilaridir
(Ozdevecioglu 2003, s. 78).

Orgiitsel adalet literatiirde; dagitimsal, prosediirel (islemsel) (Moorman 1991, s. 845;
Folger ve Konovsky 1989, s. 115; Greenberg 1987, s. 17) ve etkilesimsel adalet
(Moorman 1991, s. 847) olmak iizere ii¢ boyutta ele alinmistir (Erkog 2015, s. 11;
Onderoglu 2010, s. 2; Ozdevecioglu 2003, s. 78). Dagitimsal adalet, iicret ve terfi gibi
maddi sonuglar tizerinden adaleti saglamakla ilgilidir ve orgiite en fazla katkida bulunan
calisanin digerlerinden daha fazla kaynaklardan yararlanmasi gerektigini savunmaktadir
(Izci 2018, s. 180). Islemsel adalet, bireylere orgiitte prosediirlere uygun davranilmasimni
ifade eder (Ozdevecioglu 2004, s. 186). Ayn1 zamanda islemsel adalet, ¢alisanlarin karar
alma siireclerine dahil edilerek, siirecin uygulama seklinde calisanlara s6z hakki
verilmesinin derecesini ifade etmektedir (Efeoglu ve Iplik 2011, s. 347). Etkilesimsel
adalet, bireylerin birbirlerine deger vermesine, kibar, nazik davranmasina ve karar
stirecinin uygulamasi sirasinda karar vericilerin, aldig1 kararlarin sebebini caliganlara
acikladigr siirece bireylerarasi iletisimde hi¢bir olumsuz durum ile karsilasilmayacagi
diisincesine dayanmaktadir (Samanci ve Basim 2018, s. 365; Akatay ve dig. 2016, s.
487).
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2.2.3 Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Sosyal sistemlerin siirdiirebilirlik ve faydali c¢alismalarda bulunmak gibi goérevleri
mevcuttur. Bu baglamda, orgiitlerin yiiksek fayda saglayabilmesi i¢in en modern teknik
arag-gereclere sahip olma, en iyi ¢iktiyt sunacak stratejik faaliyetlerde bulunmanin
yaninda motivasyonlari yiiksek, pozitif tutumlu galisanlara sahip olmasi gerekir (Giiney
ve dig. 2007, s. 190). Bu nedenle, orgiitlerin hedeflerine etkili ve verimli bir sekilde
ulagmada gerekli destegi calisanlarina gostermesi gerekmektedir (Kogoglu 2012, s. 71).

Literatiir incelendiginde, orgiitsel destegin bir¢ok sonucu belirtilmis ve orgiitsel destegin
calisanlar iizerinde olumlu duygulara ortam olusturdugundan bahsedilmistir. Bir baska
ifadeyle, orgiitsel destegin hem ¢alisanlar hem de 6rgiit agisindan olumlu sonuglari vardir.
En genel sonucu, orgiitiin hedeflerine ulasmasini arttirmasidir (Laschinger ve dig. 2006,
s. 21). Calisanlarin 6rgiit adina géstermis oldugu gayret ve ¢calismalarin kendisine olumlu
bir geri doniisii oldugunu bilmesi, olumsuz bir durum yasandiginda Orgiitiin gerekli
destegi verecegini biliyor olmasi, ¢alisan1 olumlu yonde etkilemektedir (Erkog 2015, ss.
12-13). Ayrica ¢alisanin kendini ve igini giivende hissediyor olmasi da ¢aligma veriminin

artmasinda etkili olmaktadir (Demirel 2013, s. 225; Kogoglu 2012, s. 71).

Orgiitiin amaglarina ulasmasi1 ve kendini gelistirmesine yonelik yeni ydnetim
anlayislarinda insan faktoriinden ¢okg¢a bahsedilmektedir. Calisanin 6nceliklerini, refah
seviyesini ve memnuniyetini diisiinen Orgiite, calisanin bakis a¢isinin olumlu olacagi
diistiniilmektedir (Erkog 2015, s. 12). Ayn1 zamanda giiclii orgiitsel destek algisina sahip
calisan, orgiitiine fayda saglayan davramslar gostermektedir (Kaplan ve Ogiit 2012, s.
389).

Algilanan orgiitsel destek c¢alisanin kendisinden beklenen performansini arttirmasinda
onemli bir rol oynamakta ve orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirmaktadir (Turung ve Celik 2010,
ss. 200-201). Calisanlara saglanan haklar, egitimler ve ¢alisanlara kendilerini
gelistirebilecek imkanlar verilmesi, onlarin  oOrgiitlerinden destek aldiklarinin

gostergesidir. Bu destek ayn1i zamanda calisanlarin hem baghligmi hem de
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motivasyonunu arttirmaktadir (Ciar 2013, s. 60; Akgit 2011, s. 51; Kaplan 2010, ss. 63-
66).

Orgiitsel destegin varlign ¢alisanlar arasindaki yardimlasmay1 (Rhoades ve Eisenberger
2002, s. 702), calisanlarin ise bagliligini (Altinéz ve dig. 2013, s.160; Meyer ve
Parfyonova 2010, s. 285), orgiitsel vatandaslik davranigini (Alcan 2018, s. 16; Shore ve
Wayne 1993, s. 775), is tatminini, performansini (Allen ve dig. 2003, s. 100; Rhoades ve
Eisenberger 2002, s. 702), yenilikgiligini (Ince ve Topgu 2017, s. 9), sadakatini (Aselage
ve Eisenberger 2003, s. 498), calisanlarin tiretkenligi ve ¢abalarini (Akin 2008, ss. 144-
146), giivenini ve aidiyetini (Turung ve Afacan Findikli 2015, s. 115) arttirmaktadir.
Ayrica algilanan orgiitsel destek calisanin isten ayrilma niyetini, mazeretsiz ise gelmeme,
ise ge¢ kalma, gorevi kasten aksatma ve bireylerin geri ¢ekilme davramgm (Uren ve
Corbacioglu 2012, s. 35), stresi (Bakan ve dig. 2017, s. 447; Akin 2008, ss. 144-146), ise
yabancilasmay: (ince 2016, s. 651) ve is-aile ¢atismasmm (Giray 2013, s. 75)

azaltmaktadir.

2.3 KURUM iMAJI

Bu boliimde, imaj ve kurum imaji kavramlari, kurum imaji ile iligkili kavramlar, kurum
imaj1 olusturma siireci, Kurum imajin1 etkileyen unsurlar ve kurum imajinin sonuglari

konularina yer verilecektir.

2.3.1 Imaj Kavram

Imaj kavraminin ortaya ¢ikisi ile ilgili edilen bilgiler 1s18inda bu kavramin ¢ok eskiye
dayandig1 goriilmektedir. Baslangigta imaj kavrami krallarin ordularini diger {ilkelerin
ordularindan ayirt etmek (askerlerine tek tip kiyafet giydirmek vb.) amaciyla kullanilmas,
zaman i¢inde tagimaciligin gelismesiyle; posta arabalari farkli sekillerde dekore edilmis,
buharli gemilerin bacalari, tramvay, otobiis ve trenler renklendirilmis, hava yolu sirketleri
ucaklarmi kendi logo ve amblemleriyle farklilasmasi gibi bir¢ok farkli alanda

kullanilmaya baglanmigtir. Bunun yani sira, orgiitler de kendilerini rakiplerinden farkli
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gostermek amaciyla orgiit araglarini renklendirerek kurum imajlarint olusturmuslardir

(Glizelcik 1999, ss. 144-145).

Kimi arastirmacilar imaj kavramina olumlu kimileri ise olumsuz yaklasmaktadir. Olumlu
yaklaganlar imajin basarinin kilit noktas1 oldugunu belirtirken, olumsuz diisiinceye sahip
olanlar ise imajin gergekleri gizleyen, yaniltici, géz boyayan ve yapay ozellikler
eklenerek olusturuldugunu belirtmektedir (Bakan 2005, s. 10).

Imaj kavrami ile ilgili literatiirde yapilan calismalar incelendiginde farkli tanimlar
yapilmaktadir. Imaj kavram Fransizcadan image kelimesinden tiiremis olup, Tiirkce ’ye
okundugu sekilde ge¢mistir. Tiirk Dil Kurumu imaj kelimesini, “zihinde tasarlanan ve

gerceklesmesi 6zlenen sey, diis, hayal” olarak tanimlamaktadir.

Dinger (2000) imaj1, birey veya orgiitlerin birbirleri tizerinde birakmis olduklar1 intibalari
olarak ifade etmektedir. Ayrica imaj, bireylerin zihinlerinde zamanla deneyimleyerek
olusan imgeler biitlinii olarak tanimlanabilir. Diger taraftan, yaniltic1 bir goriintise sahip
olan imaj, gergege yaklasan bir goriiniise sahiptir. Buna gore imaj gergegi yeniden
yapilandirmaz, ger¢ekle bazen ¢akisabilir ve sadece bir yanilsama olusturabilir (Yazici
1997, s. 17). Ayn1 zamanda imaj, bir reklam olarak da ele alinmaktadir. Bu baglamda
imaj, orgiit igerisinde ige yarar 6geleri 6n plana ¢ikaran bir reklam ve vaattir (Sampson
1995, ss. 11-12). Diger bir deyisle, imaj imgeleme ile bireylerin zihninde canlanan nesne,

kavram, durum ve sembollerdir (Bakan 2005, s. 10).

Bir bagka tanima gore imaj, bir seyin ya da bir durumun nasil bilindigi bireyler tarafindan
nasil algilanip animsandig1 ve nasil agiklandigidir. Bir bagka ifadeyle, imaj bireylerin
inanclar, diisiinceleri, dnyargilari, deneyimlerinin etkilesiminin bir sonucudur (Oziipek
2013, s. 100). Daha genel tanimiyla imaj, herhangi bir birey, orgiit ya da durum
karsisindaki tiim goriislerin tamamidir. Kisaca, imaj bir bireyin diger bir birey, kurulus,

topluluk karsisinda edindigi intibadir (Marangoz ve Biber 2007, ss. 175).

! http:/fwww.tdk.gov.tr [Erisim Tarihi:02.12.2018]
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2.3.2 Kurum imaji Kavram

Literatiir incelendiginde, bir¢ok imaj ¢esidinden bahsedildigi goériilmektedir. Bunlar;
kisisel imaj, marka imaji, kurumun kendi algiladig1 imaj, yabanci imaj, transfer imaji,
mevcut imaj, olumlu imaj, olumsuz imaj, istenen imaj, semsiye imaji, dilek imaji, ayna
imajt, {iriin imaj1 ve kurum imaj: olarak siralanmaktadir (Peltekoglu 2016, s. 564; Oziipek
2013, s. 104; Tortop ve Ozer 2013, s. 265; Okay 2013, ss. 220-222; Subas1 2010, s. 68;
Uyar 2003, s. 11; Dinger 2000, ss. 5-8). Bu tez ¢alismasinda ise imaj gesitlerinden biri
olan kurum imaj1 kavramina ayrintili olarak ele alinacaktir.

Organizasyonlarda profesyonel anlamda kurum imaji olusturma ¢alismalart ilk olarak
1907°de mimar Peter Behrens’in, Berlin’deki AEG Sirketi’nin bina, iiriin ve sirket tanitim
materyallerinin tasarimindan sorumlu olarak birinin ise alinmasiyla baslandigi ifade
edilmektedir. O donemde gii¢lii, etkili ve etkin bir kurum imaji olusturmak igin gorsel

materyaller yeterli goriilmekteydi (Tengilimoglu ve Oztiirk 2011, s. 217).

Miikemmel iirlin olusturmanin 6nemli oldugu 1960’11 yillardan iiriiniin sektdrdeki
konumu, markanin milkemmel olmasmin 6n plana ¢iktigir 1970°1i yillara kadar kurum
imajmin gorsel 6geleri 6nemli olmustur. Fakat artan rekabet sartlariyla sadece tiriiniin
miikemmel olmasinin tek basina yeterli olmayacagi goriilmiis boylece marka ismi ve
kisiligini gelistirme durumu giindeme gelmistir. 1980°li yillarda ise iirlin ve marka ne
kadar yayginlasir ve taninirsa, o kadar olumlu algilanir goriisii hakim iken 1990’11 yillarda
orglitlin sadece isim, amblem, logo vs. ile 6n plana ¢ikmaktansa kurum kimligi olusturma
durumu ile karsilasilmistir. 21. yiizyilda ise orgiitler artik kurum imaji kavraminin

onemini biitiiniiyle kavramislardir (Tengilimoglu ve Oztiirk 2011, ss. 217-218).

Her orgiitiin sahip oldugu varliklarini en etkili bicimde kullanabilmesi, siirdiirebilmesi ve
orgiitii rakipleri ile arasinda fark olusturacak kendilerini ileriye tasiyacak kiiresellesme ile
cagin getirilerine uygun bir bicimde Orgiitiin gelismesine katki saglayacak bir kurum
imajma ihtiyact bulunmaktadir (Candz 2015, s. 25). Giiniimiiz ekonomik sartlarinda
kiiresellesmenin de etkisiyle {iretilen hizmet ve lriinler standartlagsmakta ve birbirine
benzemektedir. Bu durumda orgiitler, artan rekabet sartlariyla bas ederken siirdiirebilir

stratejiler gelistirmek zorunda kalmislardir (Yildiz-Yilmaz 2016, s. 6).
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Orgiitler gelistirdikleri stratejileriyle kendileri hakkinda kamuoyunda olumlu algi
olusturmay1 ¢abalarlar. Bu olumlu algiy1 olusturmadaki en énemli unsurlardan biri ise
kurum imajidir. Kurum imaji genel tabiriyle “bir 6rgiitiin tiim hedeflerinin ve planlarinin
algilanmasi”dir. Olusturulan bu kurum imaji orgiitiin {riin/hizmetlerine, finansal
tablolarina, orgiitiin devamliligina, iletisim faaliyetlerine, yonetim tarzina yansimaktadir.
Dolayistyla, kurum imaji1 orgiitii olusturan biitiin gorsel, sozel ve davranigsal unsurlari

kapsar ve hedef kitle iizerinde bir algi birakir (Oziipek 2013, s. 115).

Kurum imaji ile ilgili literatiirde bir¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlamalardan bazilari su

sekildedir:

Kurum imaji, orgiitiin sinirl bir boliimii i¢in kamuya ait bazi kesimlerin zihninde olusan
goriintii, resim ve kamuda biraktigi etki olarak tanimlanabilir (Javalgi ve dig. 1994, s. 49).
Ayni zamanda Kurum imaji, orgiitiin diga yansiyan goriintiisii olup paydaslarin (tiiketici,
perakendeci, ¢alisanlar, finansal kurumlar, rakipler vb.) zihninde 6rgiit hakkinda olusan
izlenimlerin tamamidir. Bu baglamda kurum imaj1 kavrami orgiitiin kurulus amaci ve
temel amaclarinin biitiiniiniin ortaya konmasini kapsayan tiim konular1 icermektedir

(Bakan 2005, s. 37).

Kurum imaji, bir orgiit i¢in fiziksel goriiniis, iletisim ve davranisi, bireyler igin ise, dis
gorliniis, viicut dili, kullanilan kelimeler, bulundugu ortam ve davranis sekline kadar
genis bir alan1 icermektedir. Buna gore, bir orgiitiin fiziksel goriintiisii, iletisim sekli,
davranigi sekli, i¢cinde bulundugu fiziksel ortam, kurum imajini biitiinlestiren 6gelerdir

(Peltekoglu 2016, s. 560).

Aynm1 zamanda kurum imaji, bir orgiit hakkinda paydaslarin goriisleri, hisleri ve
zihinlerinde olusan izlenimlerin biitiiniidiir (Gegikli 2012, s. 6). Bagka bir deyisle kurum
imaj1, bir orgiitlin tim amaclarimin ve planlarinin algilanmasi olarak tanimlanmaktadir

(Okay 2013, s. 222).
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Bir bagka tanima gore kurum imaji, 6rgiitin duygusal ve akilcr diisiinceleri ve algilarini
hedef gruplara aktarilmasi olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda kurum imaji, orgiitiin
orgiit i¢ine ve Orgiit disina tanitilmasina ve agiklanmasina olanak taniyan bir kaynaktir

(Bakan 2005, s. 37).

Kurum imajmin, orgiitii meydana getiren tiim bilesenlerin i¢ ve dis ¢evresi iizerinde
olusturdugu izlenim (Caner 2013, s. 8), orgiitiin disa yansiyan goriintiisii (Tengilimoglu
ve Oztiirk 2011, s. 223), érgiitiin adiyla iliskilendirilmis resmi (Gatewood ve dig. 1993,
s. 416), orgitiin hedef Kitlelerinin zihninde olusturdugu resim (Peltekoglu 2016, s. 565),
tiim paydaslarin 6rgiit hakkindaki bilgisi ve inanglar1 (Aydialp Ilicak 2014, s. 4), 6rgiitiin
tim hedef ve planlarinin algilanmasi (Okay 2013, s. 222), érgiitiin bilinirliligi, prestiji ve
orgiitiin rakipleriyle kiyaslanabilmesi (Regenthal 1992, s. 59) gibi birgok tanimi
yapilmustir.

Kurum imaji, 6rgiitiin kurulusundan bugiine kadar iirettigi iiriin ve hizmetlerin, kazandig
basarilarin ya da basarisizliklarin, diizenledigi etkinlikler, is¢i ve isveren arasindaki
iliskilerde sergilenen davranislari, ¢evre ile iliskilerindeki duyarliligi ve topluma karsi
duyulan sorumluluklarini yerine getirmesi gibi pek ¢ok unsurun bir araya gelmesiyle

olusmaktadir (Polat ve Arslan 2015, s. 23).

Tiim bu tanimlar 15181inda kurum imaj1, orgiitiin sahip oldugu tiim varlik degerine biiyiik
Olctlide katki saglayan, orgiitiin kamuoyu tarafindan kabul edilebilirligi acisindan 6nemli
bir kavramdir (Giirbiiz 2017, s. 25). Aym1 zamanda, dis paydaslar ve hedef kitleyi
etkilemek ve stratejik bir rekabet avantaji saglamak i¢in 6nemli bir role sahiptir (Goksel
2017, ss. 1-2). Bir orgiitin biiyliyebilmesi, kendini gelistirebilmesi ic¢in nitelikli
calisanlar1 oOrgiitiine c¢ekerek kendi yapisinda tutundurabilmesi ve beklenmeyen kriz
ortamlarinda ayakta kalabilmesi i¢in gili¢lii ve etkili bir kurum imajina ihtiyaci

bulunmaktadir (Doganli 2015, ss. 47-59).
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2.3.3 Kurum Imajs ile iliskili Kavramlar

Literatlir taramas1 sonucunda kurum imaji ile en ¢ok iliskisi olan kavramlarin; kurum
kiltiirti, kurum kimligi, kurum felsefesi ve kurum itibar1 oldugu gortilmiistiir (Arslan
2017, s. 36; Giirbiiz 2017, ss. 30-44; Oziipek 2013, ss. 119-140; Bakan 2005, ss. 57-79).

llerleyen béliimde bu kavramlarla ilgili agiklamalar ele alinacaktir.

I. Kurum kiiltiird: Kurum kiltirdi, bir orgiitiin igindeki insan toplulugunun davranis
sekillerini yonlendiren normlar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemidir. Diger bir
ifadeyle, kurum kiiltiirii orgiit liyelerinin davranis ve diisiincelerine sekil veren hakim
inan¢ ve degerlerdir (Giiglii 2003, s. 148). Bunun yani sira, kurum kiiltiirii paylasilan
inan¢ ve degerlere vurgu yaparken Orgiit yapisinin alisilmis etkilesim ve davranislarin
yinelenen kaliplarina deginir. Profesyonellesmis yonetim anlayisina sahip orgiitlerde dahi
geleneksel ise alimlarin yapildigi orgiit yapilariin gorilmesi kurum kiltiirii 6rnegidir

(Oktay 2016, s. 458).

Kurum kiiltiirii kurumun imajini olusturmakta rol oynamaktadir. Eger 6rgiit iyi bir kurum
imajina sahipse olumlu kurum kiiltiiriiniin varligindan s6z edilebilir. Aksi durumda ise,
kat1 biirokratik kiiltiiriin hakim oldugu orgiitlerde kurum imaji da kotii olabilmektedir
(Uzoglu 2001, s. 342). Ayn1 zamanda kurum kiiltiirii, kurum imaj ile etkilesim iginde
olan bagimsiz bir alana sahiptir ve kurum imajmi olusturmada kiiltiir bir arag
niteligindedir. Bu nedenle, kurum imaj1 olusturma konusuna odaklanan arastirmacilarin,

kurum kiiltiirii konusunda da bilgi sahibi olmalar1 6nem tagimaktadir (Bakan 2005, s. 76).

Il. Kurum kimligi: Glnlimiizde artan rekabet kosullariyla birlikte piyasaya mevcut
iiriinlere ikame iiriin ve hizmetler girmektedir. Orgiitlerin bu {iriin ve hizmetlerini
digerlerinden ayristirmasi oldukca zorlagmaktadir. Bu durum artan rekabet kosullariyla
birlikte orgiitiin irettigi mal ve hizmetlerin bir “marka” olmalar1 gerekliligi ortaya
cikmistir. Bunun yani sira, orgiitlerde sosyal yapilardir. Her sosyal yapilar gibi orgiitlerde
i¢ ve dis cevresiyle etkilesim halindedir ve bu etkilesim oOrgiitiin kim oldugunu, ne
yaptigini, nasil yaptigini ortaya koymaktadir. Orgiitiin kim oldugu, ne yaptigi, nasil

yaptigt kurum kimligini ag¢iklamaktadir. Bir kurum kimligi ile sunulan {riin ve

19



hizmetlerin ikameleri arasindan Orgiitli 6n plana g¢ikaracak ve tercih sebebi yapacak

ozelliklerin olmasi gereklidir (Giilsiinler 2005, ss. 214-215).

Bir bagka ifadeyle, orgiitlerinde insanlar gibi onlar1 digerlerinden ayiran bir kimligi
vardir. Orgiitler cogunlukla kimlikleri ile birbirlerinden ayrisirlar. Tiiketiciler, miisteriler
bir iirlin ve hizmete bagli se¢imlerini kurumlarin kimliklerine gore yaparlar. Ciinkii
orglitler artik bireylerin zihnindeki goriintiileriyle algilanmaktadirlar. Dolayisiyla,
orgiitlerin dis diinya ile dogrudan baglantisini kuran ara¢ kurum kimligidir (Uzoglu 2001,

s. 337).

Genel anlamiyla kurum kimligi, bir orgiitiin fiziksel ve gorsel ozellikleriyle kurum
kiiltiirli, kurum felsefesi gibi soyut 6zellikleri sekillendirir. Bununla beraber o6rgiitiin
amblemi, logosu ve diger tanitic1 6zellikleri, bina, i¢ ve dis diizeni, reklam ve iletisim
kanallari, tabela, pano, flamalari, arabalari, ¢alisan tniformalari, kimligi olusturan
Ogelerden birkagidir. Kimlik, gorsel gostergelerle somutlasir. Tiim bunlarla birlikte
kurumsal kimlik i¢in ‘gorsel biitiinliik’ tanim1 yapilabilir. Gorsel biitlinliik, orgiitiin
kendini dis diinyaya nasil gostermek istedigiyle baglantihidir (Erdal ve dig. 2013, s. 55).
Birbirinden farkli sartlarda orgiit ile iletisim halinde olan bireylerin zihinlerinde olusan
kurum imaj1 farkli olabilir fakat 6rgiitiin gorsel kimligi orgiit ile etkilesim halindeki tim
bireyler i¢in aynidir (Peltekoglu 2016, s. 538). Kurum imaji orgiitiin algilanis bigimi
olmasina karsi, kurumsal kimlik orgiitiin fiziksel goriintiisii ve 6zellikleri ile ilgilidir.
Kisacasi, kurumsal kimlik ve kurum imaji birbirini desteklemektedir. Bu bilgilerle
birlikte kurum imaji, kurumsal kimligin ¢iktilarinin hedef kitleler {izerinde biraktigi
izlenim olarak tanimlanabilir (Uzoglu 2001, ss. 345-346).

iii. Kurum felsefesi: Kurum felsefesi, bir orgiitiin kendisi hakkindaki temel diisiinceleri
olarak tanimlanabilir ve 6rgiitiin deger, tutum, norm, amaci ve tarihinden olugsmaktadir
(Okay 2013, s. 97). Kurum felsefesi, orgiitiin ¢evresinde ya da kendi igerisinde var olan
durumlara bakis agis1 olarak degerlendirilebilir. Baska bir ifadeyle, orgiitlerin giinliik
isleyisleri igerisinde, tiim paydaslariyla arasindaki iliskilerde, kendi i¢ sistemlerinde,
kisacas1 Orgiitiin  karsilastigit her tir durumda takindigi tavra kurum felsefesi

denilmektedir. Bir orgiitiin kendi ve ¢evresine bakis agisi olarak degerlendirilen kurum
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felsefesi, orgiitiin edinmek istedigi hedef kimlige ulagsmak i¢in segtigi yontem olarak da

tanimlanabilir (Kusakg¢ioglu 2003, s. 58).

Kurum felsefesi dort temel unsura sahiptir. Bunlar; kurum vizyonu, misyonu, deger ve
politikalaridir. Kurum felsefesini olusturan bu unsurlar kurumun imajiyla yakindan
ilgilidir. Bir Orglitiin vizyon ve misyonu olmadan, kendine ait deger ve politikalar
belirlenmeden uzun siire varligimi siirdiiriilmesi diisiiniilemez. Bu nedenle orgiitiin
rakipleri arasindan siyrilip akilda kaliciliginin olusturulmasinda kurum felsefesi

araciligryla olusturulan kurum imajinin etkisi bityiiktiir (Arslan 2017, ss. 48-51).

iv. Kurum itibari: TDK, itibar kavramini “sayginlik, bor¢ 6deme, giivenilir olma durumu,
kredi” olarak tanimlamaktadir.? itibar, bireyler icin belli bir zaman igerisinde bircok farkl
unsurlarin etkisiyle birlikte olusan degerler biitiiniinii ve orgiitler icinde zaman igerisinde

cevrelerinde olusturduklart sayginligi ifade eder (Utkucu ve Yalgin 2018, s. 13).

Kurumsal itibar 1950’li yillarda kullanilmaya baslanan (Balmer 1998, ss. 963-996),
giinlimiizde uygulayici olan 6zel danigsmanlik firmalar1 ve akademisyenler tarafindan 6n
plana ¢ikarilan ve giincelligini koruyan bir kavramdir. Farkli disiplinlerde aragtirmacilar
tarafindan kurumsal itibarin birgok tanimi yapilmistir. Kurumsal itibar, 6rgiite yiiklenen
ve ge¢misteki deneyimlerinden ve davranislarindan ¢ikarilan 6zellikler biitiinii (Weigelt
ve Camerer 1988, s. 444), paydaslarin orgiit hakkinda ne diigiindiigii, tiim paydaslar ile
etkilesimi ve ne hissettiginin yansimasi (Karakose 2012, s. 30; Teece ve dig. 1997, s.
521), orgiitiin icindeki ve disindaki fertlerin sahip olduklar1 zamanla olusan algilaridir
(Fombrun 1996, s. 57). Bu algilarin biitiinii orgiitin  ge¢misteki davranislar ile
olusmaktadir (Rose ve Thomsen 2004, s. 202).

Bagka bir ifadeyle itibar, bir 6rgiitiin kamuoyunda olusturdugu giivenin toplam piyasa
degeri i¢indeki katki payidir. Genel olarak kurumsal itibar, orgiitlerin sosyal paydaslar
nezdinde algilar1 olup yalnizca {irlin ve hizmetle ilgili olmayip bir biitiin olarak orgiite
iligkin toplam algiyr ifade eder (Karakose 2012, s. 4). Finansal acidan

degerlendirildiginde ise, oOrgiitiin defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farkin

2 http://www.tdk.gov.tr [Erisim Tarihi: 02.12.2018]
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kurumsal itibar tarafindan olusturuldugu, bu nedenle orgiitiin en degerli varliklar

arasinda sayilabilecegi sdylenebilir (Utkucu ve Yal¢in 2018, s. 14).

Literatiirde kurumsal itibar kavraminin kurum imaji ile aym1 anlamda kullanildig:
goriilmektedir. Imaj ve itibar kavramlar, 6rgiitlerine sagladig1 faydalarin benzesmesi ve
soyut kavramlar olmalar1 nedeniyle siklikla birbirine karistirilmaktadir. Bu kavramlar
biitiiniiyle ayn1 kavramlar gibi goriiniirken, her iki kavraminda birbirlerini destekledigini
hatta tamamladig1 goriilmiistiir (Cakirkaya 2016, s. 25). Kurumsal itibar ve kurum imaji
kavramlarina iligkin olarak itibarin zamanla kazanildig1 ve degisimin zor oldugu zaman
aldig1 soylenmektedir. Bu anlamda kurum imaji, drgiitlerin zaman iginde gii¢lii bir kurum
itibar1 kazanmasini saglamaktadir (Giimiis ve Oksiiz 2009, s. 31). Ayn1 zamanda,
kurumsal itibar1 olusturmak daha uzun bir siireci, tecriibeyi ve orgiit degerini icerirken,
kurum imaj1 bigimsel iletisim sistemleri ile (isim, logo, reklam ve halka iligkiler vb.)

olusturulur (Sabuncuoglu 2013, ss. 94-95).

2.3.4 Kurum imaji Olusturma Siireci

Kurum imajin1 olusturmak uzun dénemli bir galigmayr gerektirmektedir. Orgiitiin
hizmeti, tirtin kalitesi, dis ve i¢ ¢evresiyle iletisimi ve halkla iligkiler ¢aligmalari olmadan
bagarilt bir kurum imaji olusturulmasi neredeyse miimkiin degildir. Bireyler genellikle
zihinlerinde kurum imaji olustururken sadece alinan hizmet kalitesine ve ficretine
bakmazlar, bunun yani sira deneyimlerini de bu siirece dahil ederler (Tengilimoglu ve
Oztiirk 2011, s. 229).

Literatiirde bircok kaynakta tiiketici ve ¢alisanlarin zihninde basarili, etkin ve etkili bir
kurum imaj1 olusturmak i¢in dort unsurun varligindan séz edilmektedir. Bunlar; altyap1
kurmak, dis imaj olusturmak, i¢ imaj olusturmak ve soyut imaj olusturmak seklindedir
(Arslan 2017, s. 28; Giirbiiz 2017, ss. 51-52; Bulduklu 2015, ss. 169-174; Can6z 2015,
ss. 29-32; Budak ve Budak 2014, s. 166; Oziipek 2013, s. 150; Tortop ve Ozer 2013, s.
274; Gegikli 2012, 5.20; Tengilimoglu ve Oztiirk 2011, s. 229; Giizelcik 1999, s. 173).

i. Alt yapt kurmak: Kurum imaj1 olusturmanin ilk asamasi gii¢lii bir alt yap1 kurulmasiyla

basglar. Bunun i¢in orgiitlerin vizyon olusturmasi ve sonrasinda yapisal ve yonetimsel
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degisikliklere gidilmesi gerekmektedir. Vizyon, orgiitiin  prensiplerini, gelecek
hedeflerini, misyonunu, felsefesini ve standartlarini igermektedir. Eger 6rgiit bu 6gelerini
acikca vizyonunda ifade ederse gii¢lii bir alt yap1 olusturabilir (Cantz 2015, s. 32). Etkili
bir vizyon, tiiketicilerin karar vermesindeki zorluklar1 ortadan kaldiracaktir. Ayrica orgiit
vizyonu ile oOrgiit calisanlar1 ¢aligtiklar1 rgiitlerin gelecegi hakkinda bilgi sahibi olup,
gelecek hedeflerine ulagsmada motive olacaklardir. Kiiresellesme ve degisen rekabet
sartlariyla birlikte giiniimiizde gii¢lii alt yap1 kurmanin bir diger yolu; orgiitiin yapis1 ve
yonetim anlayisinda farkliliklara gitmek, degisimleri gerceklestirmek ve bunu nihai

ulagilmak istenen hedef kitlelere iletmektir (Budak ve Budak 2014, s. 166).

Baska bir ifadeyle, yeni bir anlayis ile olusturulmak istenen kurum imajinin ilk asamasi
giiclii bir alt yap1 kurmanin gerekliligidir. Yenilikler 6rgiit i¢cinde gerceklestirilmeden ve
buna uygun gii¢lii alt yap1 olusturmadan yapilan kurum imaji ¢alismalari, kisa donemli
sonuglar verecektir. Uzun donemli sonuglar, giiclii, istenen ve iyi bir kurum imaji
olusturmak i¢in orgiitiin 6zelliklerinin de yansitilmasi gereklidir (Giizelcik 1999, ss. 173-

174).

ii. Dig imaj olusturmak: Guniimiizde giiglii ve etkili bir kurum imaj1 olusturmanin bir
diger unsuru orgiite bir dis imaj olusturmaktir. Dis imaj hedef kitlelerin, tiiketicilerin
misterilerin orgiit hakkindaki zihinlerindeki olumlu ya da olumsuz algilamalarini igerir.
Dis imaj olusturmanin; iirtin/hizmet kalitesi, somut imaj, reklam, sponsorluk ve medya

iliskileri olmak iizere bes 6gesi vardir (Oziipek 2013, s. 156):

a. Uriin/nizmet kalitesi: Uzun doénemli kurum imajini biiyiik oranda etkileyen
tirtin/hizmet kalitesi miisteri tatmininde biiyiik rol oynamaktadir. Garvin (1987)’e
gore lrlin kalitesinin; iiriin performanst ve Ozellikleri, giivenilirlik, uygunluk,
dayaniklilik, hizmet yetenegi, estetik, algilanan kalite ve imaj olmak {izere sekiz
boyutu vardir. Bu kalite boyutlar1 iiriin/hizmeti benzerlerinden farklilastirarak
rekabette Oone ge¢meyi saglar. Fakat sadece iiriin/hizmet kalitesi ile kurum imaji
olusturmak tek basma yeterli degildir. Cilinkii degisen rekabet kosullari,

kiiresellesmenin etkisi ve teknolojik gelismelerle benzer kalitedeki iirtin/hizmet her
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yerde tiretilebilmektedir. Sonug olarak tiriin/hizmet kalitesi rekabetin ilk sart1 olarak
diisiiniilebilir (Glizelcik 1999, s. 184).

Somut imaj: Dis imaj olusturmanin diger yolu, bes duyuyla hissedilebilen elle tutulur
somut imaj olusturmaktir. Somut imaj, orgiitiin bulundugu lokasyonundan ismine,
logosundan kurumsal renklerine, dekorundan mektup kagidina kadar, gorsel kimligi
olusturan biitiin unsurlar1 kapsamaktadir (Oziipek 2013, s. 158). Ayni zamanda, somut
imaj miisterinin, tiiketicinin ilk gordiigii, duydugu, kokladigi, dokundugu ve tattigi
somut elle tutulabilir tiim 6gelerdir. Yani, miisterinin ilk izlenimidir (Giizelcik 1999,
s. 186).

Reklam: Dis imaj olusturmanin bir diger yolu olan reklam, misterinin satin alma
kararimi etkiler. Reklam bir {irlin, hizmet ya da diislincenin ¢esitli iletisim araglari
kullanilarak hedef Kkitlelere tanitilmasi, bilgilendirmesi amaciyla kullanilan bir
etkileme yontemi olarak goriilmektedir (Tortop ve Ozer 2013, s. 113). Yazil, gorsel
ve igitsel kanallar ile yapilan reklam ¢alismalariyla yeni tiriin/hizmetler kamuoyuna
tanitilir. Ayni zamanda reklam, orgiitiin hedef kitlelerine ulasmast igin yapilan kurum
imaj1 ¢alismalarina katki saglar. Bu sebeple, reklam dis imaj olusturmada biiytik rol
iistlenir (Oziipek 2013, s. 158). Bir diger ifadeyle, kurum imajina katki saglamasi
acisindan reklamdan yararlanilabilir. Reklamin amaci, orgiitiin sundugu mal ve
hizmetlere iligkin olumsuz izlenimleri, onyargilar1 diizeltmek ve olumlu bir kurum
imajt olusturmaktir. Reklam orgiitlerin sayginligini arttirmaya yoneliktir ve ayni
zamanda mevcut ¢alisanlariin goziinde de kurum imajin1 desteklemekte ve onlarin
orgiitte kalmalarini saglamaktadir (Bakan 2005, s. 125).

Sponsorluk: Dis imaj olusturmanin bir diger yolu orgiitiin isminin hedef kitleler
tarafindan taninmasi1 ve bilinilirliginin artmasina yardimct olan sponsorluk
faaliyetleridir. Orgiitlerin sponsorluk faaliyetleri ile kurumsal kimligini olusturan
logosu, renkleri gibi fiziksel dzellikleriyle tanmabilirligi artmaktadir (Oziipek 2013,
s. 159). Ayni zamanda, sponsorluk 6zel bir etkinligin temelidir. Bir tanitim araci olan
sponsorluk, kurumsal hedefleri desteklemek, marka bilinirligini veya dogrudan {iriin
ve hizmet satiglarin1 arttirmak amaciyla yapilan bir kerelik iligki veya devam eden bir
dizi etkinlik olarak ifade edilebilir (Javalgi ve dig. 1994, s. 48). Sponsorluk kurumsal
hedeflere ulagmak igin sanat/kiiltiir, spor ve sosyal faaliyetlerdeki alanlarda birey veya

kuruluslara maddi para, arag/gere¢ veya hizmet ile desteklenerek tiim siirecin
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planlamasi, organize edilmesi ve yiiriitiilmesi ve kontrol edilmesidir. Ayn1 zamanda
sponsorluk, karsilikli olarak kabul edilen ticari fayda saglamak amacryla orgiitiin
faaliyetlerini desteklemek igin ticari bir kurulus tarafindan ayni veya nakdi destegin
saglanmasi olarak tanimlanabilir. Bu sponsorluk faaliyetleri kamuoyunda Orgiite
iligkin olumlu alg1 olusturur ve kurum imajinin hedef Kitlelerce anlagilmasini saglar
(Bal 2011, s. 45).

e. Medya iliskileri: Kurumun imajmin olusturulmasinda, olusturulan imajin hedef
kitlelere ulastirilmasinda medyanm rolii yadsinamaz bir gercektir. Orgiit ile ilgili
olarak medyada c¢ikan haberler kurumun imajin1 pozitif veya negatif yonde
etkileyebilmektedir. Bundan dolayr her orgiit, kurum imajimnin hedef kitlelere
ulastirilmasinda finansal ve kamu yararina yonelik ¢alismalarini ve basarilarini
topluma tanitarak, toplum giivenini kazanmak amaciyla medya ile iligkilerini iyi

tutmak durumundadir (Giirgen 1998, s. 145).

iii. I¢ imaj olusturmak: Kurum imaj1 olusturmanin bir diger unsuru i¢ hedef kitlelerine
yonelik imaj olusturmaktir. Orgiitler dis imajlartyla miisterilerin ilgisini ¢ekmeye,
bagliliklarini arttirmaya calisirken, i¢ imaj olusturma ¢alismalariyla da ¢alisanlarin 6rgiite
bagliligini artirmaya calisirlar. I¢ imaj, orgiit i¢i atmosferi ifade eder. Baska bir ifadeyle
i¢ imaj, ¢alisanin miisteriye yansittigi imajdir. Negatif bir i¢ imaj, kaybedilen miisteri ve
sadakatsiz bir calisan anlamina gelmektedir. Her bir ¢alisan kurumun imajini yansitan
orgiitiin bir elgisi ve ortagidir. Giiglii bir imaj i¢in, ¢alisanlar odiillendirilmeli, onlara
saygl gosterilmeli, onlarla iyi bir iletisim kurulmali, onlara deger verilmeli ve onlarin

ihtiyaglar1 karsilanmalidir (Siiceddinov 2008, s. 53).

iv. Soyut imaj olusturmak: Imaj olusturmada son asama, miisteri ile duygusal bag
kurulmasidir. Soyut imaj, miisteri tatmini, miisteri sadakati ve orgiitiin sosyal sorumluluk
bilincine sahip bir orgiit oldugunun tiim hedef kitlelerin algilamasiyla olugmaktadir.
Orgiite giiclii bir soyut imaj olusturmada; miisteri ile bag kurmak, iiriin ve hizmetlere
deger katmak ve miisteri ihtiyaclarina cevap verebilmek ve miisteri baglhiligini ve

giivenini kazanmak gereklidir (Senel 2004, s. 56).
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2.3.5 Kurum Imajim Etkileyen Unsurlar

Daha 6nce belirtildigi lizere, kiiresellesmenin etkisiyle giintimiizde Orgiitler agisindan
kurum imajinin nasil gorlindiigii 6nem arz etmektedir. Hedef kitlelerin orgiitler
hakkindaki olumlu veya olumsuz gorisleri ilk anda gordiikleri kurum imajlarindan
olusmaktadir (Aydin 2016, s. 53). Ornegin, bir fotograf bilgisayara aktarip biiyiitiil-
diiglinde fotografin bircok farkli renk ve karenin bir araya gelerek olustugu
goriilmektedir. Dolayisiyla kurumun imaj1 da orgiite ait birgok farkli dzelligin bir araya
gelmesiyle olusmaktadir. Cilinkii kurum imaji ¢alisanlarin, tiiketicilerin, tiim etkilesimde
oldugu paydaslar tarafindan orgiitiin farkli 6zelliklerinin algilanmasi sonucu olusan
goriislerin tiimiinii olusturmaktadir (Tengilimoglu ve Oztiirk 2011, s. 225). Ornegin, bir
iniversitenin imajini fakiilte binalari, kampitisler gibi fiziki kosullar etkilemektedir.
Bununla birlikte, 6grenci ve dgretim iiyesi profili, akademik yayinlar, mezuniyet sonrasi
is olanaklar1 gibi unsurlarda kurum imajini1 etkilemektedir. Kisacasi; bu ve bunun gibi
birgok unsur bireylerin zihninde yapbozun bilesenlerini olusturur. Bu birlesen parcalar

kurum imajin1 ortaya ¢ikartir (Peltekoglu 2016, s. 567).

Kurum imaj1 etkileyen unsurlari; satis sonrasi hizmetler, reklam, borsanin etkisi,
endiistriyel iligkiler, fiziksel goriintii, ambalaj, medya iliskileri, iiriin kalitesi ve tasarimi
seklinde siralamaktadir (Sabuncuoglu 2013, ss. 92-93). Bu unsurlar asagida kisaca

aciklanmustir:

I.  Satis sonrast hizmetler: Musterilerin 6rgiite yonelik olumlu izlenime sahip olmasi
ve bu izlenimin devam etmesi, satilan {irlin ve hizmetten miisterinin memnuniyeti,
garanti siiresi, miisterinin satilan iiriinden en verimli sekilde yararlanabilmesi i¢in
satig sirasinda ve satig sonrasinda da ayritili bilgilerin verilmesi kosullarina
baglidir. Bu sebeple, satis sonrasi hizmetlerinin iyi yonetilmesi kurum imajimnin
kuvvetlenmesinde rol oynar (Bulduklu 2015, s. 153).

ii.  Reklam: Daha dnce belirtildigi iizere, satiglara olumlu katkisinin yaninda kurum
imajina katki saglayabilmek i¢in reklam destegi almak onemlidir (Peltekoglu
1997, s. 134). Reklam bilgilendirme yontemiyle hedef kitleler {izerinde kurum

imaj1 olusturur. Reklam aracinin asil amaglarindan biri Orgiitiin iiriin ve
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Vil.

viil.

hizmetlerine yonelik olumsuz Onyargilar diizelterek olumlu bir kurum imaji
olusturmaktir. Bununla birlikte, reklam Orgiitiin sahip oldugu kurum imajini
kuvvetlendirmek ya da degisiklik yapmak amacini da tasimaktadir. Yapilacak
reklamlarin, 6rgiitiin {irlin ve hizmetlerine ve miisterilere uygun olmasi, orgitiin
sayginligini arttirarak kurumun imajinin pekistirilmesi beklenir (Kogyigit ve
Oziipek 2014, s. 160).

Borsanin etkisi: Para piyasasindaki yatirim uzmanlarimin gorisleri, ilgili
yazarlarin olumlu diisiinceleri ve orgiit hakkindaki sorulara olumlu goriisler
sunmalar1 kurum imajmin {izerinde olumlu rol oynamasmi saglamaktadir
(Peltekoglu 1997, s. 134). Bunun yani sira, Orgiitiin para piyasalarinda islem
gordigii degeri, defter degeri, pay sahipleri gibi faktorler de kurum imajin
tizerinde olumlu ya da olumsuz etkilemektedir (Yalim 2018, s. 1148;
Bayraktaroglu ve Celik 2015, s. 106).

Endiistriyel iligkiler: Orgiitiin etkilesim icinde oldugu tiim paydaslar (tiiketiciler,
calisanlar, tedarikgciler, bayiler) ile iliskileri kurum imajin1 dogrudan etkileyen bir
unsur olarak kabul edilip, tiim paydaslar ile tutarli, giivenli ve siki bagh iliskiler
kurum imajin1 olumlu etkilemektedir (Oziipek 2013, s. 134).

Fiziksel goriintii: Orgiitiin genel goriintiisii ve olusturdugu izlenim kurum imajini
etkileyen faktorlerden biridir. Orgiitlerin dis ve i¢ ¢evre diizenlemesi, ofisleri ve
bekleme salonlari gibi somut unsurlar orgiite ait birer kaynak olup, oOrgiitiin
kendini nasil nitelendirdiginin gostergesidir (Peltekoglu 2016, s. 571).

Ambalaj: Paket ve etiketler hedeflenen kurum imajina ulagsmasini etkilemektedir.
Dogru tasarlanan ambalaj ile orgiitler hedef kitlelerine yansitmak istedikleri
kurum imajin1 dogru bir sekilde iletilebileceklerdir (Bulduklu 2015, s. 156).
Medya iliskileri: lerleyen teknoloji ile iletisim araglarma erisim her zaman her
yerden Kkesintisiz saglanabilmektedir. Iletisim araclarmin sundugu bilgiler
izleyenlere hizlica ulasabilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin medyay1 kullanma
sekilleri ve medyanin orgiite iliskin bilgileri kamuoyuna sunus sekli, kurum
imajin1 etkilemektedir (Bulduklu 2015, s. 168).

Uriin kalitesi ve tasarimi: Uriin Kalitesi ve tasarimi giiniimiizde artik miisteri
memnuniyetini saglamak i¢in en énemli unsurlardan biridir (Orug 2008, s. 29).

Orgiitler, stratejik basariy1 elde etmek icin hedef kitlelerinin kendilerine
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baghiliklarin1 arttirmaya calismaktadir. Bundan dolay1 orgiitler, tiiketicilerinin
kalite hakkindaki isteklerini tam olarak belirlemeye calismaktadirlar.
Tiketicilerin kalite beklentisi, orgilitlerin verdigi giiven, agizdan agiza reklam ve
tiketicilerde biraktigi toplu izlenimlerden olusmaktadir. Miisterilerin kalite
beklentisi ile orgiitlerin sundugu kalite arasinda uyum olmasi gereklidir (Yiiksel
ve Yiiksel-Mermod 2004, s. 194). Kurum imajin1 etkileyen iiriin kalitesi ve
tasarimi, bireylerin nezdinde imaj olusturmada kullanilan bir ara¢ olarak

goriilmektedir (Bakan 2005, s. 92).

2.3.6 Kurum imajiin Sonuclar

Literatiir incelendiginde orgiitlerin sahip oldugu kurum imajinin bir¢ok sonucu ele
alinmaktadir. Kurum imajinin rekabet avantaji unsuru kazandirmasi bunlardan biridir. Bir
baska ifadeyle, kurum imaji1 yogun rekabetin hakim oldugu giiniimiiz is diinyasina is
yasamini zenginlestiren, dinamizm kazandiran, Orgiitlere rakipleri arasinda ayricalik
saglayan onemli bir unsurdur (Kilig 2004, s. 1). Olumlu kurum imaji, 6rgiitii ve sahip
oldugu markalar1 her tiirlii zorluklara kars1 korumakta ve kriz donemlerinde sorunlarin
daha kolay ¢6ziilmesine yardimci olmaktadir (Bolat 2006, s. 13). Ayn1 zamanda kurum
imaj1, rakip markalar1 tercih etmenin Oniine gegme ve finansal performans iizerinde
onemli etkileri vardir (Ciftgi 2017, ss. 26-27). Bununla birlikte, olumlu kurum imajinin
bireylerin is se¢imlerinde, ise bagvurma niyetlerinde, (Lemmink ve dig. 2003, s. 13)
orgiite yonelik kalite algisinda, sohretinde, sayginliginda, istikrarinda, giivenilirliginde ve

¢ekiciliginde de olumlu etkisi vardir (Canoz 2015, s. 58).

Bunun yani sira, kurum imaji faaliyetleri orgiitiin uzun vadede ayakta kalmasini ve
hatirlanir bir marka olmasini saglar. Diger taraftan, gergegi yansitmayan kurum imaji

caligmalar1 genellikle negatif etki gostererek kurum imajini zedeler (Tatar 2007, s. 113).
Giiclii ve olumlu kurum imajmin orgiite saglayabilecegi katkilar; orgiit ici/disi iletigimi

kuvvetlendirmesi, miisteri bagliligin1 arttirmas1 (Gegikli 2012, s. 24), daha Kaliteli

potansiyel ¢alisma adaylarini1 6rgiite ¢ekmesi, 6rgiitiin etkililigini ve ¢alisanlarin orgiite
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destek verme konusunda istekliliklerini arttirmas: (Akman 2017, s. 35) ve calisanlari
orgiitlin gontilli halka iligkiler temsilcisi konumuna getirmesidir (Giirbiiz 2017, s. 50).

Bu faydalarin yaninda kurum imajimin olumlu olmasi durumunda; orgiitiin hisselerinin
sermaye piyasasinda degerleri ve Tlriin/hizmet satiglarinin artmasini, dis pazarlara
girebilme ve tutunabilmesini (Bakan 2005, ss. 52-54), 6rgiitiin kredi kuruluslarindan daha
kolay yeni sermaye kullanabilmesini (Sabuncuoglu 2013, s. 8), yonetim ve hiikiimet
organlariyla iyi iligkiler kurulmasini, orgiite karst kamuoyunun iyi niyet ve destegini,
orgiit calisanlarinin motivasyonlarinin yiiksek olmasini (Gegikli 2012, s. 25), orgiitiin
nitelikli ¢alisanlar1 biinyesine katabilmesini Ve uzun siire biinyesinde tutabilmesini saglar

(Sabuncuoglu 2013, s. 97).

Ayni zamanda bireylerin meslek se¢imi kararlarinda da olumlu kurum imajinin etkisi
vardir. Bir kurum hakkinda olumlu kurum imajina sahip bireyler, o kurumda ¢alisabilmek
icin uygun olan meslek gruplarina yonelebilirler (Akman 2017, s. 8). Ayrica olumlu
Kurum imaj1 orgiitiin basarist i¢in gerekli olan yatirimcilarin, misterilerin, ortaklarin ve
calisanlarin orgiite karst tutumlarini etkiler. Bagka bir ifadeyle, olumlu kurum imaji
sayesinde paydaslar orgiit ile etkilesimlerini siirdiirmek isterler ve orgiitiin {iriin ve

hizmetlerine talepleri artar (Akman 2017, s. 36).

Ayrica olumlu kurum imaji, ¢alisanlarin 6rgiitiin tiyesi olmaktan dolayr gurur duymalarin
saglar (Akman 2017, s. 36). Ayni zamanda, olumlu kurum imaji algisina sahip
calisanlarin 6rgiitleriyle daha fazla 6zdeslesme i¢inde olduklari, is doyumlarinin, 6rgiitsel
bagliliklarinin, memnuniyetlerinin ve performanslarinin arttigi goriiliir. Bunun yani sira,
olumlu kurum imaj1 algisina sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Polat

2011, s. 109).

Bunlarin yani sira olumlu bir kurum imaji1 olusturmak orgiite giiglii bir kurum kiiltiirii
olusumunu saglar. Gii¢lii kurum kiiltiiriiyle ¢alisanlarin orgiitlerine sadakatleri artar ve
kurum imajin1 olumlu algilamalar1 saglanmis olur (Giirbiiz 2017, s. 31). Ayn1 zamanda
kurum imaj1 zaman i¢inde tekrarlanan etkileriyle kurumsal itibari sekillendirir (Giirbiiz

2017, s. 41). Bununla birlikte, olumlu kurum imaj1 olusturulmasi, paydaslara orgiitiin
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amaclarina uygun davranig ve tutumlarinin, Orgiitiin gliglii yOnlerinin ve kurum

kimliginin gliclenmesine olanak saglar (Bulduklu 2015, s. 180).

2.4 CALISAN SADAKATI

Bu boliimde c¢alisan sadakati kavrami, ¢alisan sadakatini etkileyen unsurlar, ¢alisan
sadakati olusturma yontemleri ve c¢alisan sadakatinin sonuglar1 konularina yer

verilecektir.

2.4.1 Cahsan Sadakati Kavram

Sadakat kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan; “igten gelen baglilik, saglam ve giiglii
dostluk” olarak tanimlanmaktadir.®> Genel anlamiyla sadakat, giivenilir ve hiyanet
etmeme, gercege uygunluk anlamlarinda kullanilmaktadir (Kog 2009, s. 203). icten ve
saglam dostluk, samimi baglilik, duygularda net olma, ihanet etmeme, gercege uygunluk
anlaminda kullanilan sadakat kavrami diger yandan, bireylerin bir “davaya” tam
bagliligin1 da ifade etmektedir. Burada davadan kast edilen bir 6rgiite bir olaya veya ideal
bir amaca baglanmadir (Kog 2002, ss. 49-50; Royce 1909, s. 51).

Literatiirde sadakat ile ilgili ¢alismalarin ¢ogu Hirschmann’m (1970) ¢alismasini temel
almaktadir ve bu kavram ¢alisanin memnuniyetsizlige gosterdigi tepkiler (ses ve ¢ikis),
calisanin kendini ifade etmesi, calisanin orgiitte kalmayi tercih etme ve memnuniyetsizlik
hissetmesine ragmen yapict davranist benimsemesi olarak yorumlanmaktadir

(Hirschmann 1970).

Calisan sadakati ise, birey ve orgiit arasindaki iliskinin taraflarin bireysel ve orgiite
yonelik hedeflerinin gergeklestirildigi karsilikli alisveris ortami olarak tanimlanabilir. Bu
karsilikli aligveris orgilitler agisindan galisanlarindan yiiksek performans beklentisi iken,
calisanlar i¢in adil ticret, kariyer, statii gibi beklentileri icermektedir (Tokalp 1997, s. 10).
Orgiite kars1 davramissal ve psikolojik bir aitlik duygusunu ifade eden ¢alisan sadakati

kavrami, bireylerin menfaatlerinden ¢ok orgiitiin menfaatlerini arttirmayi (Kang ve dig.

3 http://www.tdk.gov.tr [Erisim Tarihi: 02.12.2018]
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2007, s. 114) ve bu menfaatlere yonelik ¢alisan davraniglarini igermektedir (Uygur ve
Kog 2010, s. 80).

Calisan sadakati, orgiit ¢alisanlarinin 6rgiitiin amag, hedef ve degerlerine giiglii bir sekilde
inanmasidir (Chen ve dig. 2016, s. 108). Ayn1 zamanda calisan sadakati hem o6rgiite hem
de bir bireye (yonetici, lider) ya da gruba kars1 kurulan bir bagdir. Calisan sadakati, bir
durumun pargasi olmaya kuvvetli bir heves duymak, kendinden de bir seyler vererek katki
saglamaya hazir olmak, grupla veya orgiit lideri ile hareket etmeye goniilliilik ve giiven
duygularini icermektedir (Ceylan ve Ozbal 2008, s. 88). Bir baska tanima gére calisan
sadakati, ¢alisanlarin Orgiitiin bir pargast oldugunu hissetmesi (Antoncic ve Antoncic
2011, s. 82), galisanin ¢alisma arkadaslarina ve ¢alistig1 orgiite zarar vermeme durumu,
calisanin 6rgiitii ile gurur duymasi, yapilan elestirilere kars1 6rgiitlinii savunmasi ve ahlaki

ilkelere uygun davranislar sergilemesidir (Coughlan 2005, ss. 45-46).

Ayn1 zamanda ¢alisan sadakati, calisanlarin bireysel ¢ikarlarindan ziyade Orgiitiin
cikarlart ig¢in c¢aba gOstermesi ve Orglitiine yonelik sadakat ve aidiyet davranislar
sergilemesidir (Kog 2009, s. 203). Bagka bir tanima gore ¢alisan sadakati, ¢alisanlarin
tyimser bir sekilde orgiite ekstra caba gdstermek icin uygun kosullar1 beklemesi, orgiite
kars1 iyi vatandaslik uygulamasi (Hart ve Thompson 2007, s. 308) ve 6rgiitiin ¢alisanlarin
gelismesine olanak saglayan uygulamalarini beklemesi (Haar 2017, s. 37) gibi ¢alisan

tutumlarin1 da igermektedir.

Bunun yani sira, ¢calisan sadakati, orgiitsel amag ve hedefleri desteklemeyi onaylamayi,
paydaslara kars1 oOrgiitlerini 6vmeyi, Orgiitlerini dis tehditlere karsi korumayi ve zor

kosullar altinda bile 6rgiitle birlikte olmayi icermektedir (Podsakoff ve dig. 2000, s. 517).

Orgiitsel vatandaslik davramisinin bir boyutu olarak da ifade edilen calisan sadakati,
calisanlarin liderlerine ve orgiitlerine sadik, orgiitiinii dig etkenlere karsi koruyan, orgiitsel
cikarlar i¢in ¢alisma arkadaslari ile is birligi i¢inde olan ve orgiitiin imajin1 giiglendiren

davraniglar sergilemesidir (Graham 1991, s. 255).
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Ogrenilmis bir tutum olan ¢alisan sadakati, sosyal iliskilerde somut olarak yer almakla
birlikte ¢ift taraflidir. Bu anlamda sadakati yalnizca ¢aligsanlar tarafindan bir tutum degil
ayni1 zamanda Orgiitlerinde ¢alisanlarina karsi sadakat iceren davranmiglar1 anlamia da

gelmektedir (Vandekerckhove ve Commers 2004, s. 229).

Orgiit ve calisan arasinda yapilan sdzlesmelerin yani sira ¢alisan sadakati, calisanin bir
ahlaki gorevi olup calisanin 6rglitiin giivenine ithanet etmemesi anlamina da gelmektedir.
Bu durum ¢alisanlarin 6rgiitiin ticari sirlarini agik etmemesi ve disariya bilgi aktarmamasi
olarak agiklanmaktadir (Schrag 2001, s. 47). Karmasik ve ¢ok yonlii bir yapiya sahip olan
calisan sadakati, bir davranis, tutum, erdem veya tiim bu psikolojik 6zelliklerin birlesimi
olarak tanimlanmistir. Tiim bu 6zelliklere sahip sadik calisanlar, orgiitlerini basariya

gotiiren davraniglar sergiledikleri goriilmektedir (Masakure 2016, s. 275).

Bir orgiitiin stirdiirebilir olabilmesi igin ¢alisanlarinin sadakatini kazanmasi 6nemlidir. Bu
sebeple, orgiitler calisanlarmin aitlik duygularini arttirmak amaciyla, yriittiikleri
faaliyetlerde uzun vadede calisan sadakatini arttirmayr hedeflemelidirler (Cinaroglu ve
dig. 2015, s. 27). Kar amaci giiden ya da giitmeyen tiim orgiitlerin diger bir amaci da
calisanlar ile olan iliskilerini ilerletmek ve bu olumlu iliskiler ile orgiitlerin nihai

hedeflerine ulagsmalarini saglamaktir (Ceylan ve Ozbal 2008, s. 82).

Orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmesinin zorunlu olarak hissedildigi ve teknolojik bir
devrimin yasandig1 giinlimiiz kosullarinda her orgiit tarafindan istenen ve arzu edilen
durum sadik ¢alisanlarin varligidir (Faiz 2018, s. 1678). Bir orgiitiin bilylimesi orgiit
performansina bagli olmakla beraber bu durum calisanlarin gosterdigi performansa
dayanmaktadir. Bu nedenle, Oorgiitlerin siirdiirebilir olabilmesi i¢in ekonomik
performansin yani sira ¢alisanlar 6nemli role sahiptir. Dolayistyla, orgiitiin amaglarina
ulagmasini, biiyiimesini saglamak i¢in ¢calisan sadakatinin dikkate alinmas1 gerekmektedir

(Antoncic ve Antoncic 2011, s. 81).
Literatiir incelendiginde c¢alisan sadakati ve c¢alisan bagliligi kavramlarinin bazi

aragtirmacilar tarafindan birbirleri yerine kullanildigi goriilmektedir. Halbuki caligan

sadakati ve c¢alisan baglilig1 kavramlari birbirinden farklidir (Coughlan 2005, s. 44).
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Calisan bagliliginda bireyin orgiitiinde kendi bireysel amag ve hedeflerinin gergeklestigi
stirece Orgiitte kalmasini saglayan bir davranig kalibi iken ¢alisan sadakati ise sartlar ne

olursa olsun bireyin 6rgiitten ayrilmayi diistinmedigi bir durum vardir (Kog 2009, s. 205).

Bahsi gecen iki kavram arasindaki en 6nemli ayrim, sadakat duygusunun bagliliktan daha
baskin ve tek tarafli olmasidir. Baglilik ve sadakat arasindaki ortak nokta ise, bir varliga
ya da orgiite olan aidiyet duygusudur. Calisan bagliliginda ise bireyler baglilik duygulari
icin her zaman mantikli bir sebep yiiriitemeyebilir (Dede ve Kogoglu Sazkaya 2018, s.
63). Yani galisan bagliligi, calisanlarin hissettikleri psikolojik bagliliktir (Dogan ve Kilig
2007, s. 39). Ornegin, calisanlarin orgiite hissettigi sadakat, orgiite derin bir duygusal
baglilik hissettigi anlamina gelmez. Bu anlamda, c¢alisan herhangi bir konuda 6rgiitii i¢in
olumlu konusarak sadakatini gosterebilir fakat bu durum bireyin Orgiitiin degerlerine
bagli oldugunu goéstermeyebilir (Haar 2017, s. 37). Aym sekilde ¢alisanlar orgiitiin
fikirlerine ve degerlerine bagli kalmadan calisma arkadaslarina ve oOrgiite sadik

olabilmektedir (Niehoff 2001, s. 95).

Temelde duygusal bir bag olarak nitelendirilen ¢alisan sadakatinin i¢ ve dis olmak iizere
iki boyutu vardir. i¢ boyut sadakatin duygusal bilesenidir ve beslenmesi gereken boyuttur.
Bireylerin baglilik duygularin1 icermektedir. Dig boyut ise sadakate ulasma yolu ve
sadakatin kendini gosterme sekli ile ilgilidir. Bu boyut duygusal bilesen gdsteren tiim

davraniglardan olugsmaktadir (Mehta ve dig. 2010, s. 98).

Calisan sadakati, bireylerin orgiitlerine baglanmasi olarak kabul edilen psikolojik bir
duygudur. Duygusal ve etik ac¢idan g¢alisan sadakatinin somut olarak gozlemlenmesi
zordur. Ancak bazen digsaridan sadik gibi goriinen g¢alisanin farkli bir amaci olup
olmayacagi bilinmemektedir. Bu nedenle, ¢alisan sadakati bazi1 aragtirmacilar tarafindan
karma bir psikolojik ve davranigsal bakis agis1 yaklagimi benimsenmistir. Bu yaklagimda
calisan sadakati, Orgiitte uzun silire hizmet eden calisan, giiclii aidiyet duygusu ve
disaridaki is tekliflerine ve i arama konusunda egilimi zay1f, orgiit icinde kalma istegi
giiclii ve bir is teklifi ya da elestirisi karsisinda orgiitiinii benimseyen davranis olarak
tanimlanmistir. Tiim bu tanimlar 15181nda, ¢alisan sadakatinin ¢ok boyutlu bir yapiya

sahip oldugu goriilmektedir (Guillon ve Cezanne 2014, ss. 841-842).
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2.4.2 Cahisan Sadakatini Etkileyen Unsurlar

Calisanlar orgiitlerin siirdiirebilirligi konusunda yapi tas1 gorevini aldigindan, ¢alisanlarin
sadakatini yiiksek tutmak 6nemlidir. Sadakati yiiksek ¢aligsanlar, 6rgiitlerinin ¢ikarlari igin
caba gosterecek ve Orgiitiin basariya ulagsmasinda katkida bulunacaktir (Dede 2018, s. 31).
Orgiitler de ¢alisanlarina uygun kosullar1 sunarak, gerekli ihtiyaclarmi karsilayarak ve
calisanlariyla uzun vadeli is iliskisi kurarak calisanlarinin sadakatini kazanmaya
calisirlar. Bunun karsiliginda da Orgiitler calisanlarindan ekstra ¢aba ve sadakat
beklemektedirler (Yee ve dig. 2010, s. 111). Orgiitlerin, ¢alisanlarmin sadakatini
kazanmasimi ve siirdiirmesini belirleyen unsurlar arasinda bireylerarasi nitelikler
hakimdir. Bu sebeple, oOrgiitler tiim calisanlar i¢cin ayni diizeyde sadakat duygusu
olusturamaz ciinkii her birey kendine 6zgiidiir, kendine gore ihtiyaglar1 vardir ve farkli
sekillerde motive olurlar (Lipou 2017, ss. 44-48). Aymi zamanda, g¢alisanlarin egitim
seviyelerinin ve Ozgiirliiglin beraberinde getirdigi hareketliliginin artmasi nedeniyle
orgiitlerin ¢alisanlarinda sadakat duygusu olusturmalar1 giiclesmektedir. Tim bu
nedenlerle ¢alisanlar orgiitleriyle daha az bag kurmakta ve bir orgiitten digerine hizli ve

kolayca gegmektedirler (Antoncic ve Antoncic 2011, s. 82).

Calisan sadakati ile ¢alisan memnuniyet diizeyi arasinda dogru oranti1 vardir. Bu nedenle
Orgiit tarafindan Onemsenen, takdir edilen ve ihtiyaglarina cevap verilen calisanlar
kendilerini mutlu hissetmekte ve bunun sonucunda calisan sadakati artmaktadir (Akgay
ve Akyiiz 2014, s. 162; Tirkyilmaz ve dig. 2011, s. 691). Dolayisiyla ¢alisan sadakati,
calisan memnuniyeti olusmadan olusturulamaz (Antoncic ve Antoncic 2011, s. 83). Ayni
zamanda, Orgiitler c¢alisanlarina yaptiklart isin Onemli oldugunu hissettirmesi,
calisanlarint yetkilendirmesi, g¢alisan motivasyonuna onem vermesi ve calisanlarin
kararlara katilim1 sayesinde ¢alisan sadakatini arttirabilirler (Abbasi ve Belhadjali 2018,
s. 23).

Yapilan bir ¢calismada, gurur duyumu, takdir, adalet, saygi ve basar1 duygusu, anlamli is
ve olumlu iligkilerin ¢alisan mutlulugunu belirledigi ve bunun sonucunda g¢alisan

sadakatinin olumlu yonde etkilendigi goriilmiistiir (McDonald 2018, s. 43). Orgiitiin

34



calisanlarint desteklemesi, calisanlarin ihtiyaglart ile Orgiit ihtiyaglarinin Ortiismesi,
calisanlarin Orgiite ve ¢alisma arkadaglarmma giiveni, calisan sadakatinin Snemli

belirleyicilerindendir (Ozdemir 2013, ss. 100-101).

Calisanlar, Orgiitlerinin menfaatleri dogrultusunda cesitli nedenlerle hareket ederler.
Bazen para da ¢alisanlar i¢in bir motivasyon aracidir ancak ¢ogunlukla ¢alisanlar 6ziinde
motive olduklar1 i¢in hareket ederler. Dolayisiyla ¢alisanlarin islerinden elde ettikleri
maddi olmayan faydalar ¢alisan sadakatini etkilemektedir. Bu faydalar; gorevlerindeki
anlam, gurur duyma, amag birligi, isle ilgili bir toplulugun pargasi olmanin mutlulugu,
ortak degerlere sahip olma ve c¢alismalarindan dolay1 bireysel hayatlarinda artan
memnuniyet seklindedir. Bu bakis agisiyla, calisan ve orgiit degerleri benzestiginde,
calisanlarin daha az iicret alarak bile calismaya istekli olduklar1 goriilmektedir bu durum
calisanlar i¢in maddi ddiillerin yani sira maddi olmayan odiillerinde énemli oldugunu

gostermektedir (Masakure 2016, s. 275).

Calisan sadakatini arttiran unsurlar; calisan-yonetici iliskisinin desteklenmesi, amag
birligi, iletisim kanallarinin agik olmasi (Ozdemir 2013, s. 101), calisanin hiyerarsi
igindeki konumu, sorumlulugu, maasi, sosyal giivence ve is giivencesi, sosyo-ekonomik
avantajlar1, personel haklar1 (Kayik¢1 ve Ozdemir 2016, s. 99), seffaf odiillendirme
sistemleri, tatil paketleri, insan kaynaklar1 uygulamalari, egitim diizeyine gore verilen
gorevler, spor yapabilme olanaklar1 (Dede 2018, s. 31), calisanin gii¢lendirilmesi
(Taryaman ve dig. 2016, s. 17) ve ¢alisanlarin kararlara katilimi (Antoncic ve Antoncic
2011, s. 83) seklinde siralanabilir.

Sadakatsizlige neden olan unsurlar ise; calisanlara fazla gorev verilmesi, orgiitteki
esitsizlik, adaletsizlik, baski, esnek olmayan ¢alisma saatleri, calisma kosullari, giyim-
kiyafet zorunluluklar1 (Dede 2018, s. 31), giivensizlik, yonetim tarzi, iletisim zayifligi
(Antoncic ve Antoncic 2011, s. 82), is-aile ¢atismasi (Celik ve Turung 2010, s. 226),
diislik para ya da ddiil, yetersiz kariyer firsatlar1 ve is tatmini eksikligi (Chen ve dig. 2016,
S. 109) seklindedir.
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Orgiitler insan kaynaklarina 6énemli sermaye yatirirlar bu sebeple ¢alisanlar orgiitler igin
onemli varliklar olarak kabul edilmektedir. Yeni personel alimi, yeni alinan personelin
egitimi ve personel yedekleme uygulamalari 6rgiitler i¢in yiiksek maliyetlere sebep olur.
Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarinin sadakatlerini arttirmalidirlar (Chen ve dig. 2016, s.

110).

2.4.3 Cahsan Sadakati Olusturma Yontemleri

Orgiitlerin ¢alisanlari elde tutmak ve calisanlarin sadakatini arttirmak igin
uygulayacaklar1 bir¢ok stratejiler vardir. Bu stratejiler; ¢alisanlar1 dinlemek, yeni fikirlere
acik olmak, calisanlardan beklenen davranis seklinin ne oldugu hakkinda caligsanlari
bilgilendirmek, calisanlarin zayif yonlerini giiglendirmeleri i¢in firsatlar sunmak,
calisanlarin giiclii yonlerine odaklanmak, glivenilir ¢alisma ortam1 olugturarak caligsanlar
arasinda gii¢lii ve agik iletisim ortami1 olusturmak seklindedir. Bu uygulanan stratejiler ile
kendisini isine adamis ve daha fazla motive olan calisanlar, orgiitlerine daha sadik
davraniglar gosterip orgiitlerinin hizmet kalitesinin yiikseltilmesine katkida bulunacaktir

(Cinaroglu ve dig. 2015, s. 27).

Orgiitler calisanlarinda sadakat duygusu olusturmak i¢in problem ¢ézmede ¢alisanlar1 bu
slirece dahil etmeli, Karsilikli ortak sorunlar1 ¢6zmek igin bireylerin bir araya gelmelerine
imkan saglamali, yoneticilerin ¢alisanlariyla agik olmasi ve hem ¢alisanlarin hem de
orgiitiin gelecegine karsi c¢alisanlara sorumlu davranis sergilemeleri igin firsatlar

sunmalidir (Levinson 1986, s. 148).

Orgiitler, calisan sadakatini arttirmak igin orgiit standartlarimi belirlemeli, ¢alisanlarna
geri bildirimde bulunmali, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamali ve ¢alisanlarina kogluk

yapmalidir (Vandekerckhove ve Commers 2004, s. 228).

Aquila (2007, s. 22), “miisteriler olmadan o6rgiite sahip olunamayacagini fakat calisanlar
olmadan da miisterilere sahip olunamayacagin1” ifade etmis, 6rgiitiin basaris1 ve karliligi
icin ilk Onceligin sadik ¢alisanlar oldugunu vurgulamistir. Aquila’ya (2007) gore,

orgiitlerin sadik c¢alisanlara sahip olabilmesi icin yapilmasi gerekenleri su sekilde
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stralanmistir; 6rgiit vizyon ve misyona sahip olmali, ¢alisanlar karar verme siirecine dahil
olmali, calisanlara acik bir sekilde vizyona yonelik misyonun basarisindan nasil
faydalanacaklar1 agiklanmali, calisanlara Orgiitiin nasil kar ettigi, calisanlarin Orgiitiin
basarisina nasil ve ne derece katki sagladiklar1 geri bildirimlerle agiklanmali, ¢alisanlar
karar verme yetkisine sahip olmal1 ve bu yetkiyle miisteri ihtiyaclarina cevap verebilmeli,
calisanlarin gerektiginde bilgiye erisebilmeleri kolaylastirilmali, ¢aligsanlarin diizenli
egitilerck yeni beceriler edinme imkani olusturmali, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine
ulagmalarina yardimei olunmali, ¢alisanlar1 diizenli olarak degerlendirerek geri bildirim
vermeli, ¢alisanlara zorlu goérevler vererek gelisimlerine katki saglamali, ¢alisanlara iyi

maag ve imkanlar saglamalidir.

Lamalfa (2007), “calisan sadakatinin arttirilmasi Orgiitiin Olgiilebilir gelir ve kar
ciktilarint dogrudan etkilemektedir” diislincesini savunmus Orgiitiin  karlilig1 igin
devamsizligi az olan, isten ayrilma niyeti olmayan, iiretken ¢alisanlara sahip olmay1

vurgulamis ve orglitler i¢in sadik c¢alisanlar en iyi ¢calisanlar oldugunu belirtmistir.

Bunun yani sira, Lamalfa (2007) calisan sadakatini arttirmak ic¢in bir¢ok Oneride

bulunmustur. Bunlar; asagida siralanmaigtir:

i.  Orgiitler, calisanlarinin sadakatini arttirmak icin ilk olarak calisanin ise katilimi,
tutkusu ve caligma ortami1 memnuniyeti anketleri ile dlgmeli, ¢alisanlart mutlu
etme firsatlarim1 belirlemek icin agik uglu sorularla nicel 6l¢lim yOntemi
kullanmalidir.

ii.  Orgiitler, calisanlarinin biiyiik resmi gérmelerine yardimei olmalidir. Calisanlar
yaptiklari islerinde biitiine nasil katkida bulunduklarin1 gérdiiklerinde ve verilen
kararlara ortak olduklarinda sadakat duygular1 artacaktir.

iii.  Orgiitler, calisan katkilarini tanimali ve calisanlarina katkilariyla ilgili diizenli geri
doniis saglamalidir.

iv.  Orgiitler, ¢alisanlarina islerini giivenle yapmalar1 igin ortam olusturmali, drgiit
igerisinde kariyer firsatlarina ulagsmasini kolaylastirmali ve c¢alisanlarini

egitmelidir.
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v.  Orgiitler, tecriibeli calisanlar1 mentor olmalari igin tesvik etmeli ve mentorluk

programlari ile ¢alisan memnuniyetini ve katilimini gelistirirken birlik duygusu

gelistirmelidir.
vi.  Orgiitler, calisanlarina kars1 diiriist olmali dogruyu sdylemekten korkmamalidur.
vii.  Orgiitler, ¢alisanlarinin yoneticileriyle iliskilerini takip etmelidir. Ciinkii kotii

yoneticiler ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu diistirmektedir.

viii.  Orgiitler, calisan katilimmi yonetmek icin teknolojiyi kullanmalidir. Kurumsal
geri bildirim yonetimi sistemleri ile ¢alisan memnuniyeti anketlerini ¢alisanlarin
geri bildirimlerini merkezilestirmek hem niteliksel hem de niceliksel bilgileri
izlemek icin kullanilmalidir. Calisanlarin bu sistemlerin agik ve diiriist

calistigindan emin olmasi 6nemlidir.

Calisanlarin, orgiitlerine olan sadakati orgiitlerin basarisi icin 6dnemli bir kistas olarak
goriilmektedir. Yapilan arastirmalar calisanlarin sadakatini kazanabilen orgiitlerin
digerlerine oranla daha fazla gelir elde ettigini gostermektedir. Bu nedenle orgiitler,
calisanlarina ortaya konan islere direk etki edebilme sans1 vermeli, ilgi ¢ekici ve farkli
sorumluluk alanlarima yonlendirmeli, calisanlara yoneticileriyle daha fazla iletisim
kurabilme ortami sunmali, seffaf orgiit yapisi olusturmali ve calisanina giiven hissi

vermelidir (Acar 2015).

2.4.4 Cahsan Sadakatinin Sonuclar

Orgiitler ¢alisanlarmin performansini arttirmak icin ¢alisanlarin is tatminini, baghligin
ve sadakatini arttiracak faaliyetlerde bulunurlar. Gilinlimiizde bilgi ekonomisinin
yiikselisiyle beraber ¢alisan sadakati orgiitler i¢in dnemli bir konu olmustur. Bu nedenle
calisanlarin, yiiksek performans gostermelerini saglamak i¢in Grgiitlerin, ¢alisanlarinin
sadakatlerini arttiric1 faaliyetlerde bulunmasi olduk¢a 6nemlidir (Matzler ve Renzl 2006,
S. 1263). Sadakati artan ¢alisanlar daha fazla gayret gosterirler ve bu gayretleri orgiit
performansina yansimaktadir. Bu nedenle calisan sadakati, oOrgiit performansinin
belirleyicilerindendir. Dolayisiyla ¢alisan sadakati, orgiitler i¢in 6nem verilmesi gereken

bir konudur (Haar 2017, s. 36).
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Sadik calisanlar, organizasyonlarin rekabet {istiinliigiiniin artirilmasinda 6énemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkli 6zellikle sadik calisanlara sahip olan orgiitlerin, insan faktorii
olarak rakipleri tarafindan taklit edilmesi zordur (Bhatnagar 2007, s. 645). Ayni1 zamanda
sadik calisanlar, orgiitleri icin daha fazla mesai harcamakla beraber miisteriye ulagsmak
icin ekstra gayret gostermekte ve Orgiitiinii arkadaslaria ¢aligsmak i¢in iyi bir yer olarak
tavsiye etmektedir (Sweetman 2001, s. 16). Ayrica sadik galisanlar kendi gevresi,
misterileri ve dis paydaslari i¢in kurum imajimin olusmasina katkida bulunurlar
(Antoncic ve Antoncic 2011, s. 81). Sadik calisanlar sadakatlerini ¢ok calisarak ve
miisterilerine yiiksek kalitede hizmet sunarak gosterirler (Yee ve dig. 2010, ss. 110-111).

Bunlarin yani sira, sadik ¢alisanlar orgiitiin disarida pozitif halkla iligkiler temsilcisi
gorevini tistlenir ve orgiitiin etkin sekilde ¢alismasina yardimei olur kiigiik isleri yaparken
bile 6rgiit normlarmin 6tesine gecer (Niehoff ve dig. 2001, s. 93). Ayrica, ¢alisan sadakati
sonucunda miisteri memnuniyeti artar ve ¢alisanlarin devamsizlik orani ve igse ge¢ gelme
durumlari azalir (Ozdemir 2013, s. 100). Orgiitte ¢alisanlarin sadakati azaldiginda Snemli
gorevlerin ihmal edilmesi, ¢alisan sikayetlerinin artmasi ve ¢alisanin orgiitten ayrilmay1
diistinmesi gibi sonuglari ortaya ¢ikmaktadir (Niechoff ve dig. 2001, s. 94). Ayrica ¢alisan
sadakati nihayetinde orgiitiin genel basarisini ve karliligini da etkilemektedir (Yee ve dig.
2010, s. 109; Schrag 2001, s. 57; Sweetman 2001, s. 16).

Ozetle, orgiit ¢alisanlarin sadakatlerinin yiiksek olmasi olduk¢a énemlidir. Ciinkii
orglitlerine sadik calisanlar, orgiit yararina 6zverili davraniglarda bulunacaklardir. Aksi
durumda ise c¢alisanlarin sorumluluk alma istekleri ve 6zverili davranislarda bulunma
arzular1 azalir (Ozdemir 2013, s. 100). Bunun yani sira, ¢alisan sadakati ve olusumu
sirasindaki uygulamalar calisanlarin verimliligini ve performansini arttirmakta ve

oOrgiitiin bliylimesini etkilemektedir (Antoncic ve Antoncic 2011, s. 83).

2.5 DEGISKENLER ARASI iLiSKiLER VE HiPOTEZ GELiSTIiRME

Bu boliimde algilanan orgiitsel destek, ¢alisan sadakati ve kurum imaji1 degiskenleri

arasindaki iligkiler literatiirdeki arastirmalarin bulgulari ile desteklenerek sunulacaktir.
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Rekabet avantaji elde etmede insan kaynagi orgiitler icin stratejik oneme sahiptir.
Orgiitler en 6nemli kaynaklarindan biri olan ¢alisanlaria destek verip onlarin sadakatini
elde etmek i¢in ¢aba gostermeye baslamiglardir. Baska bir deyisle, orgiitler ¢alisanlarina

destek vererek calisanlarindan sadakat beklemektedirler.

Bir bagka ifadeyle, orgiitiin c¢alisanlarina sundugu orgiitsel destegin ¢alisanlarin
orgilitlerine kars1 gosterdigi tutum ve davranislarini nasil etkiledigi 6nemli bir konudur.
Orgiitiin ¢alisanlarina sagladigi destekle ¢alisanlarda sadakat duygusu olusur. Diger bir
deyisle, calistig1 oOrgiitiin kendisini Onemsedigini, arkasinda oldugunu ve destegini
hisseden calisanin Orgiitiine kars1 sadakat duygusu artacaktir. Bu baglamda algilanan
orgiitsel destek ve c¢alisan sadakati ile ilgili literatirde yapilan calismalar asagidaki
gibidir;

Hassan ve digerleri (2017) Malezya’da 375 caligan lizerinde yaptiklar caligmada orgiitsel
destegin ¢alisan sadakatinin lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismanin
sonucunda orgiitsel destegin calisan sadakati tizerinde yiiksek diizeyde etkisi oldugu

gozlenmistir.

Sreeleakha ve Raj (2014) ABD’ye ¢alismak i¢in 52 Hintli galisan iizerinde yaptiklari
calismada Orgiitsel destegin calisan sadakati lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisma sonucunda Orgiitsel destegin calisan sadakati lizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi gozlenmistir.

Jauhari ve Singh (2013) Hindistan’da bilisim sektoriinde gorev yapan 229 kisi lizerinde
yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel destegin ¢alisan sadakati iizerinde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Calisma sonucunda Orgiitsel destegin calisan sadakati lizerinde anlamli ve

pozitif bir etkisi oldugu gézlenmistir.

Buna ek olarak, orgiitler agisindan 6nem tagiyan kurum imaji kavrami rekabet avantaji
elde etmede stratejik role sahiptir. Kurum imaji, tiim paydaslarin zihninde olusan orgiit
hakkindaki izlenimlerin tamamidir. Kurum imajin1 olusturan unsurlar incelendiginde
giiniimiizde bu unsurlarin arttigi goriilmektedir. Bahsi gecen unsurlar arasinda

tirtin/hizmet kalitesi, reklam, sponsorluk ve medya ile iliskiler yer almaktadir. Bu
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anlamda, Orgiitler sadece kaliteli iiriin/hizmetlerin sunulmasiyla kurum imajini

olusturamayacaklarinin farkina varmiglardir.

Degisen rekabet sartlari, calisan tutum, davranislari, beklentileri ve ihtiyacglariyla birlikte
orgiitler nitelikli ¢alisanlarini elde tutmak istemekte ve yeni nitelikli ¢alisanlart orgiite
cekmek icin 6nemli yatirim yapmaktadir. Calisanlarinin zihninde olumlu kurum imaji
algis1 olusturmanin 6ncelikli yolu Orgiitiin ¢alisanina destegini hissettirmesidir. Ciinkii
orgiitsel destek algisina sahip olan c¢alisanlar ayn1 zamanda olumlu kurum imaj1 algisina
da sahip olabilir. Orgiitiinii dis gevresine kars1 koruyan ve dven davranislar sergileyebilir.
Bu baglamda, orgiitsel destek algisina sahip ¢alisanlar disarida orgiitiiniin halka iligkiler

temsilcisi konumundadir.

Bunun yanisira, kurum imaji algisi c¢alisanlarin sadakat duygularini etkilemektedir.
Calisanlarin orgiitiin bir pargast oldugunu hissetmesi, her kosulda orgiitte kalmayi
arzulamasi ve orgiit i¢in ekstra ¢aba sarf etmesini ifade eden calisan sadakati, orgiitlerin
basariya ulasmasinda en temel unsurlardan biridir. Diger taraftan, ¢alisanlar calistiklar
ya da ¢alismak istedikleri orgiit hakkinda fikre sahip olmak isterler. Bununla birlikte,
calisanlar kurum imaj1 yiiksek orgiitlerde gerek sayginlik gerek prestij gibi nedenlerle
calismak isterler. Dolayisiyla, c¢alisanlarin olumlu kurum imaji algilar1 onlarin sadakat
duygusunu olumlu etkilemektedir. Kurum imaji ve ¢alisan sadakati ile ilgili ¢alismalar

asagidaki gibidir;

Akman (2017)’1n Ankara’da 494 6gretmen lizerinde yaptig1 calismada kurum imajinin
calisan sadakati lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisma sonucunda kurum
imajinin ve c¢alisan sadakati lizerinde pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir etkisi oldugu

gozlenmistir.

Karatekin-Alkog (2017) Bursa’da okuyan 345 dgrenci iizerinde yaptig1 ¢alismada kurum
imajinin ¢aligan sadakati tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismanin
sonucunda kurum imajinin ¢alisan sadakati iizerinde anlamli ve yiiksek diizeyde bir etkisi

oldugu gozlenmistir.
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Sagir (2016) Konya’da okuyan 473 6grenci ile yaptiklari ¢alismada kurum imajinin
calisan sadakati lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmigtir. Calisma sonucunda kurum

imajinin ¢alisan sadakati tizerinde anlamli pozitif etkisi gozlenmistir.

He ve Keung-Lai (2014) Hong Kong’da 280 kisi ile yaptiklar1 ¢calismada kurum imajinin

calisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Izci ve Saydam (2013)’in Van bélge hastanesinde 274 hasta ile yaptiklari ¢alismada
kurum imajimnin ¢alisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Caligmanin sonucunda
kurum imajmin c¢alisan sadakati {izerinde etkisinin pozitif oldugu gozlenmistir.

Calismanin sonucunda kurum imajinin ¢alisan sadakatine pozitif bir etkisi gozlenmistir.

Jha ve digerleri (2013) Yeni Zelanda’da 872 kisi ile yaptiklari ¢alismada kurum imajinin
calisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismanin sonucunda kurum imajinin

calisan sadakati lizerinde pozitif bir etkisi oldugu gozlenmistir.

Lai ve digerleri (2009) Cin’de 118 kisi ile yaptiklart calismada kurum imajmin ¢alisan
sadakatini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Calismanin sonucunda kurum imajinin ¢alisan

sadakatini pozitif yonde etkiledigi gézlenmistir.

Brunner ve digerleri (2008) Avrupa’da tren sirketinde 1.386 kisi ile yapilan calismada
kurum imajinin ¢alisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismanin sonucunda

kurum imajinin ¢alisan sadakati iizerinde pozitif etkisi oldugu gézlenmistir.

Andreassen ve Lindestad (1998) Norveg "te 600 kisi ile yapilan calismada kurum imajinin
calisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Caligmanin sonucunda kurum imajinin

calisan sadakatini pozitif yonde etkiledigi gézlenmistir.
Bloemer ve Ruyter (1998) Isvicre’de 124 kisi ile yaptiklar1 ¢alismada kurum imajimin

calisan sadakatini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Caligmanin sonucunda kurum imajinin

calisan sadakatini pozitif yonde etkiledigi gézlenmistir.
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Ozetle, orgiitler sahip olduklari en 6nemli kaynaklarindan biri olan ¢alisanlarmni
destekleyerek uzun siire istihdamini saglayabilirler. Bu anlamda, ¢alisanlarin algiladiklar
orgiit destegi calisanlarin kurum imaji algilarina da olumlu katki saglayabilecektir.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin 6rgiit destek algilar1 arttik¢a kurumlarina yonelik olumlu kurum
Imaj1 algisina sahip olabileceklerinden galisanlarin orgiitlerine yonelik sadakatleri de
artabilecektir goriisiinden hareket aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotez

asagida yer almaktadir;

1.Hi: Algilanan orgiitsel desteginin ¢alisan sadakati iizerindeki etkisinde kurum imajinin

aractlik rolii vardir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEM BIiLiMi

Calismanin bu boliimiinde, aragtirmanin 6nemi ve amaci, kapsami, yontemi, degiskenleri,
modeli ve hipotezi, degiskenlere iliskin Olgme araglari ve arastirmada uygulanan

istatistiksel analizler hakkinda bilgi verilecektir.

3.1 ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Entelektiiel sermaye olarak ifade edilen insan kaynaginin énemi orgiitler i¢in her gecen
giin artmaktadir. Bu nedenle, insan kaynaginin istihdaminin siirekliligini saglamak
orgiitler agisindan onemlidir. Orgiitler ¢alisanlarin istihdaminda siirdiirebilirligi saglamak
icin ¢esitli stratejiler gelistirmekte ve bu stratejiler calisanlarin tutum ve algilarini
etkilemektedir. Calisanlarin orgiitlerine yonelik tutum ve algilari arasinda algilanan

orgiitsel destek, kurum imaj1 ve calisan sadakati yer almaktadir.

Calisanlara orgiit tarafindan deger verilmesi, onlarin c¢abasiin takdir edilmesi,
mutlulugunun énemsenmesi, iyi ve kotii giinde 6rgiitiinli yaninda hissetmesi gibi calisan
beklentilerinin kargilanmasi anlamina gelen algilanan orgiitsel destek, 6rgiit calisanlarinin

istihdaminin siirekliligi i¢in 6nemli unsurlardan biridir.

Bununla birlikte, bireyin galistig1 orgiitle 6zdeslesmesi, i¢ten bagliligi ve kendini adamasi
seklinde tanimlanan calisan sadakati, Orgiitin ve Orgiit Uyelerinin amaglarina
ulagabilmesinde onemli bir faktordiir. Ayrica calisan sadakati, insan sermayesinin
stirekliligi ve orgiitlerin amaglarina ulagsmasini saglayan 6énemli unsurlardan biri olarak
goriilebilir. Bu nedenle orgilitler calisanlarina verdikleri destekle yetenekli, glivenilir,
kendini Orgiitiin bir pargas1 goren nitelikli ¢alisanlari elinde tutmak i¢in ¢aba harcalar.
Orgiitler bu cabalar1 sonucunda ¢alisanlarindan sadakat beklemektedir. Bu anlamda,
orgiitlerin sahip oldugu sadik calisanlar yogun rekabet ortami igerisinde oOrgiitler i¢in
onemli bir rekabet araci haline gelebilir. Bir baska ifadeyle, orgiitler ¢alisanlarinin
istihdaminin  devamliligi i¢in ¢alisanlarina destek vererek onlarin sadakatini

arttirmaktadir.
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Diger taraftan, algilanan orgiitsel destek calisanlarin kurum imaji algilarina da katki
saglar. Kurum imaji, orgiitiin dis yansiyan goriintiisii, orgiitiin tiim paydaslarinin {izerinde
olusturdugu izlenim ve orgiitiin hedef kitlelerin zihninde olusturdugu resim seklinde
tamimlanmaktadir. Bu anlamda, orgiitlerinden destek alan c¢alisanlarin kurum imaji

algilar1 olumlu etkilenebilecektir.

Diger taraftan, olumlu kurum imaji, rekabet iistiinliigii saglayabilmek ve uzun dénemli
basar1 i¢in olduk¢a Onemlidir. Ayn1 zamanda, olumlu kurum imaj1 Orgiitlerin sahip
olduklar1 marka degeri ve pazar paymi arttirmasinin yani sira ¢alisanlarin nezdinde
calisilmak istenen Orgiit niteligini kazandirdigindan orgiitler i¢in 6nemlidir. Ayrica,
olumlu kurum imajina sahip Orgiitlerde c¢alisanlar istihdamini devam ettirmek
isteyeceklerdir. Bir baska ifadeyle, olumlu kurum imaj1 ¢alisanlarin 6rgiitlerine yonelik

sadakatlerini arttirabilecektir.

Bahsi gecen iliskiler degerlendirildiginde, Orgiitler calisan sadakatini arttirmak igin
calisanlarina orgiitsel destek vermeli ve ¢alisanlarin nezdinde olumlu kurum imaj1 algisi
olusturmalidir. Dolayisiyla, bu arastirmada algilanan orgiitsel destegin calisan sadakati
tizerindeki etkisinde kurum imajinin aracilik rolii tespit edilmesi amaglanmaktadir. Bu
baglamda, Istanbul merkezli karayolu tasimacilig1 yapan 6zel bir isletmede calisanlarin
algilanan orgiitsel destegin ¢alisan sadakati lizerindeki etkisinde kurum imajinin aracilik

rolii incelenecektir.

3.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma 2018 y1l1 Aralik ayinda karayollar1 tasimaciligi sektoriinde faaliyet gosteren
0zel bir isletme iizerinde gergeklestirilmistir. Bahsi gegen bu isletmenin insan kaynaklar1
yoneticisinden edinilen bilgiye gore bu isletmede 1739 kisinin calistigi bilgisi elde
edilmistir. Ana kiitle {izerinden 6rnek kiitle hesabina gore 1739 6rnek biiytikliigii yiizde
95 giiven siurt igerisinde ve yiizde 5 anlamlilik diizeyinde 315 oldugu hesaplanmustir.
Aralik ayr boyunca birebir goériisme yolu ile goniilliiliik esasina gore arastirma
gerceklestirilmistir. Tiim ¢alisanlarla anket paylasilmis olup 973 kisi arastirma kapsamina

alinmustir.
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3.3 ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin arastirma yontemi nicel arastirmadir. Arastirma ic¢in gerekli olan veriler ise
nicel arastirma yonteminin bir teknigi olan anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Nicel
aragtirma, evren lizerinden segilen 6rneklemin toplanmasindan, kurulan hipotezlerin test
edilmesi ve istatistiksel bulgularin sayisal olarak yorumlanmasi ve genellemesi amacini
tagiyan arastirma tiliriidiir (Giirbiiz ve Sahin 2016, ss. 104-105; Gurbetoglu 2015, s. 8;
Nakip 2005, s. 79).

3.4 ARASTIRMANIN DEGiSKENLERIi, MODELi VE HIPOTEZi

Bu calisma kapsaminda ele alinan degiskenler; bagimsiz, bagimli ve araci degisken olarak

sirasiyla algilanan orgiitsel destek, ¢alisan sadakati ve kurum imajidir.
Bu baglamda, bu ¢alismada algilanan oOrgiitsel desteginin ¢alisan Sadakati iizerindeki
etkisinde kurum imajinin aracilik rolii olabilecegi goriisiinden hareketle arastirma modeli

gelistirilmis olup, Sekil 3.1°de gosterilmistir.

Sekil 3.1: Arastirmanin modeli

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Calisan
Sadakati
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Arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki hipotez kurulmustur:

Hi: Algilanan orgiitsel destegin ¢alisan sadakati tizerindeki etkisinde kurum imajinin

aracilik rolii vardir.

3.5 DEGISKENLERE iLiSKiN OLCME ARACLARI

Bu calismada, literatiir taramasindan sonucunda gegerliligi ve giivenilirligi kabul edilmis

Olcekler kullanilmistir.

Anket formunun birinci boliimiinde ¢alisanlarin 6rgiitlerinden almis olduklar1 destege
yonelik algilarini belirlemek iizere Eisenberger ve digerleri tarafindan gelistirilen 6l¢ek
kullanilmistir. 1986 yilinda gelistirilen bu 6l¢ek 36 ifadeden olugsmaktadir. Daha sonralari
Eisenberger ve digerleri c¢aligmalarinda orijinal dlgekte yer alan 8 ifadeli kisaltilmis
versiyonunu kullanmislardir. Eisenberger ve digerleri, arastirmacilara 8 ifadeli kisa
formdan olusan 6lg¢egin kullanilmasini 6nermislerdir (Eisenberger ve dig. 1986, s. 502).
Dolayistyla bu calismada 6lgegin 8 ifadeden olusan kisa form kullanilmistir. Olgekte yer
alan ifadelerden 2, 3, 5 ve 7. ifadeler ters yonlii olup puanlama tersine yapilmistir. Olgegin
Tiirkge’ ye uyarlamasinda Kogoglu’nun (2013) ¢alismasindan yararlanilmistir (EK 1).

Anketin ikinci boliimiinde galiganlarin kurum imaji algilarini belirlemeye yonelik Javalgi
ve digerleri (1994) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Javalgi ve digerleri (1994),
bu olcegi gelistirirken Johnson ve Zinkhan’nin (1990) gelistirmis olduklar1 6lgekten
esinlenmislerdir. Orijinal &lgek 8 ifadeli tek boyutlu yapidadir. Olgegin Tiirkge’ye

uyarlanmasi arastirmaci tarafindan gergeklestirilmistir (EK 2).

Anket formunun ti¢iincii boliimiinde ¢alisanlarin sadakatini belirlemek iizere Homburg
ve Stock tarafindan 2001 yilinda gelistirilen dlgek kullanilmustir. Olgegin orijinali
Almanca gelistirilmistir. Olgegin Ingilizcesine Matzler ve Rentzl tarafindan 2006 yilinda
yapilan ¢alisma ile erisilmistir. Orijinal 6lgek 5 ifadeli tek boyutlu yapidadir. Olgegin
Tiirkge’ye uyarlamasinda Dede ve Kogoglu Sazkaya’nin (2018) c¢alismasindan
yararlanilmigtir (EK 3).
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Anketin son boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. Bu boliimde katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, pozisyon
medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢alisma hayat: kidemi ve mevcut kurum

kidemini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.

Anket formu, demografik ifadeler haricinde, 5’li likert Olcegine gore derecelen-
dirilmistir. 5°1i likert 6l¢egine gore derecelendirmeler; Kesinlikle Katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde

siralanmustir.

3.6 ARASTIRMADA UYGULANAN ISTATISTIKSEL ANALIZLER

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 21.0 istatistik programi ile analiz

edilecektir.
Bu arastirmada oncelikli olarak 6l¢eklere faktor ve giivenilirlik analizleri uygulanacaktir.
Bunun yani sira, arastirmada, ortaya konmak istenen iligkilerin analiz edilmesinde

aracilik analizinden faydalanilacaktir. Aracilik analizi su sekilde yapilmaktadir:

Sekil 3.2: Araci degisken iliskisi
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Sekil 3.2°de gosterildigi lizere, hipotez testi i¢in kullanilacak olan aracilik analizi ii¢

asamalidir ve siiregleri asagida yer almaktadir (Sobel 1982, ss. 292-310):

i.  Bagimsiz degisken (X)’in bagimli degisken (Y) iizerindeki etkiye bakilir
(Model 1).
Ii.  Bagimsiz degisken (X)’in aract degisken (M) iizerindeki etkiye bakilir
(Model 2).
iii.  Bagimsiz degisken (X)’in, araci degisken (M) ile bagimli degisken (Y)
iizerindeki etkisine bakilir (Model 3).

Modelin dogrulugunu ortaya koyacak analizler yapilirken, X’in Y {izerindeki etkisi
anlamli olmalidir (1. Model) yoksa aracilik etkisinden s6z edilemez. Sonrasinda bagimsiz
degisken (X)’in aract degisken (M) lizerindeki etkisi aranmalidir (2. Model). Eger yoksa
aracilik etkisinden bahsedilemez. 3. Model kapsaminda ise bagimsiz degisken (X)’in
arac1 degisken (M) ile birlikte bagimli degisken (Y) iizerindeki etkisine bakilmalidir.
Burada araci degiskenin (M) bagimli degisken (Y) lizerindeki etkisi anlamli olmalidir. Ek
olarak, beta etkisi Model 3’de, Model 1’dekinden anlamli bir bi¢cimde kiigiik olur ise
kismi aracilik s6z konusu olur. Eger 3. Model de beta katsayisi, sifir veya anlamsiz olmasi

durumunda tam aracilik s6z konusudur.

Bu béliimde ele alinan bilgiler dogrultusunda, aragtirmanin analizi ilerleyen boliimde yer

alacaktir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular, degiskenlere iligskin
faktor ve giivenilirlik analizleri, ortalama degerler, degiskenler arasi iligkilerin analizleri
ve sonuglar yer alacaktir.

4.1 DEMOGRAFIK OZELLIKLERE YONELIiK BULGULAR

Bu boéliimde katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 4.1: Katihmcilarin demografik ozellikleri

Demografik Frekans | Yiizde | | Demografik Frekans | Yiizde
Ozellikler (N) (%) Ozellikler (N) (%)
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 140 15 Evli 543 56
Erkek 833 85 Bekar 430 44
Yas Cocuk Durumu
21-25 205 21
26-30 127 13 Var 563 58
31-35 121 12 Yok 410 42
36-40 123 14
41-45 121 11
46-50 125 14
51 ve iizeri 151 15
Egitim Durumu Caliyma Hayat1 Kidemi
[Ikogretim 401 41 1-15y1l 491 50
Lise 408 42 16-20 y1l 139 14
On Lisans 64 7 21-25 y1l 123 12.5
Lisans 82 8 26-30 yil 93 9.5
Yiiksek Lisans 18 2 31 ve iizeri 127 14
Pozisyon Mevcut Kurum Kidemi
1 yildan az 348 36
Y Onetici 88 9 1-2 y1l 133 14
Calisan 885 91 3-4 yil 132 13,5
5-6 yil 109 11
7 ve lizeri 251 255
N:973

Katilimeilarin demografik o6zellikleri incelendiginde katilimcilarin ylizde 15’1 kadin,
yiizde 85’1 erkek, yiizde 21°121-25 yas araliginda, ylizde 13°ii 26-30 yas araliginda, ylizde
12°si 31-35 yas araliginda, yiizde 14’1 36-40 yas araliginda, yilizde 11°1 41-45 yas
araliginda, ylizde 14’1 46-50 yas aralifinda ve yiizde 15’1 51 yas ve tizerindedir. Anket
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cevaplarina gore katilimcilarin ylizde 41°1 ilkogretim, yiizde 42’si lise, yiizde 7’si 6n
lisans, yiizde 8’1 lisans ve yiizde 2’si yiiksek lisans mezunudur. Katilimcilarin yiizde 9’u
yonetici ylizde 91°1 ¢alisandir. Cevaplayicilarin ylizde 56’s1 evli olup yiizde 58’1 ¢ocuk
sahibidir. Katilimeilarin yiizde 50°si 1-15 yil, yiizde 14’1 16-20 yil, ylizde 12,5’ 21-25
yil, yiizde 9.5°1 26-30 yi1l ve yilizde 14’1 31 yil ve lizerinde ¢alisma hayatinda olduklarini
belirtmislerdir. Cevaplayicilarin ylizde 36’s1 1 yildan az, yiizde 14’1 1-2 y1l, ylizde 13,51
3-4 yil, yiizde 11’1 5-6 yil ve yiizde 25,5’ 7 yil ve lizerinde kurum kidemine sahip

oldugunu ifade etmislerdir.

4.2 FAKTOR VE GUVENILIRLIK ANALIiZi

Bu béliimde algilanan 6rgiitsel destek, kurum imaji1 ve galisan sadakati 6lgeklerine iliskin

faktor ve giivenilirlik analizleri yer almaktadir.

4.2.1 Algilanan Orgiitsel Destek Ol¢egine Yonelik Faktor ve Giivenilirlik Analizi
Tablo 4.2°de goriildiigii iizere, algilanan orgiitsel destek dlgeginin KMO degeri 0,94 tiir.
KMO degeri 1’e yakindir. Barlett testi 0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerler dikkate
alindiginda, eldeki veri grubunun faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir (Durmus

ve dig. 2018, s. 80).

Tablo 4.2: Algilanan orgiitsel destek 6lcegi KMO degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,94
Bartlett’s Test 6188,244
Df 28
Anlamlilik Diizeyi 0,000

Algilanan orgiitsel destek Olcegine varimax rotasyon yontemi kullanilarak temel
bilesenler faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda, 6lgek orijinal 6lgekte
oldugu gibi tek boyutlu yapr olusturmustur. Olgegin acikladigi toplam varyans ise
71,47 dir.
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Algilanan orgiitsel destek Olgegine uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda, dlgegin
Cronbach Alpha degeri 0,94°tiir. Bu deger, dlgegin oldukca giivenilir oldugunu
gostermektedir (Cronbach 1951, s. 328).

Dolayistyla uygulanan faktor ve giivenilirlik analizi sonucunda 6lgek orijinal 6lgekte

oldugu gibi 8 ifadeli ve tek boyutlu bir yap1 olusturmustur.

4.2.2 Kurum Imaji Olgegine Yonelik Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.3’te goriildiigii tizere, kurum imaj1 6l¢eginin KMO degeri 0,84 tiir. KMO degeri
I’e oldukg¢a yakindir. Barlett testi 0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerler dikkate
alindiginda, eldeki veri grubunun faktdr analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir (Durmus

ve dig. 2018, s. 80).

Tablo 4.3: Kurum imaji 6l¢egi KMO degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,84
Bartlett’s Test 2465,319
Df 15
Anlamlilik Diizeyi 0,000

Kurum imaj1 6lgegine varimax rotasyon yontemi kullanilarak temel bilesenler faktor
analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda, 6l¢ek orijinal dlgekte oldugu gibi tek

boyutlu yap1 olusturmustur. Olgegin acikladig1 toplam varyans ise 56,20’dir.

Kurum imaj1 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha katsayis1 0,82°dir.

Bu deger, 6l¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir (Cronbach 1951, s. 328).

Dolayistyla uygulanan faktor ve giivenilirlik analizleri sonucunda 6lgek orijinal 6lgekteki

gibi 6 ifadeli tek boyutlu bir yap1 olusturmustur.
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4.2.3 Cahsan Sadakati Olgegine Yonelik Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.3’te goriildiigii tizere, ¢alisan sadakati 6l¢eginin KMO degeri 0,80’dir. KMO
degeri 1’e oldukca yakindir. Barlett testi 0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerler
dikkate alindiginda eldeki veri grubunun faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir

(Durmus ve dig. 2018, s. 80).

Tablo 4.4: Cahsan sadakati 6l¢cegi KMO degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,80
Bartlett’s Test 2209,626
Df 10
Anlamlilik Diizeyi 0,000

Calisan sadakati 6lgegine varimax rotasyon yontemi kullanilarak temel bilesenler faktor
analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda, olgek orijinal Slgekte oldugu gibi tek
boyutlu yap1 olusturmustur. Olgegin agikladig toplam varyans ise 62,78 dir.

Calisan sadakati olgegine uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda, Cronbach Alpha

degeri 0,84°tiir. Bu deger, 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir (Cronbach
1951, s. 328).

Dolayisiyla uygulanan faktor ve giivenilirlik analizleri sonucunda 6lcek orijinal 6lgekteki

gibi 5 ifadeli tek boyutlu bir yap1 olusturmustur.

4.3 ARASTIRMANIN DEGiISKENLERINE iLISKiN ORTALAMA DEGERLER

Bu boéliimde, arastirmanin degiskenlerine iligkin ortalama ve standart sapma degerleri yer

almaktadir. Degiskenlerde yer alan ifadeler 5’li Likert 6l¢egine gore derecelendirilmistir.

4.3.1 Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine iliskin Ortalama Degerler

Algilanan orgiitsel destek dlceginde yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.5’te gosterilmektedir.
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Tablo 4.5: Algilanan orgiitsel destek degiskenine iliskin ortalama degerler

Algilanan Orgiitsel Destek Ort. Ss.
AODI. “Sirketim amacina yonelik yaptigim katkiya deger verir.” 3,46 | 1,28
AOD2. “Sirketim gostermis oldugum ekstra ¢abalarimi takdir etmez. ®” 3,32 1,36
AOD3. “Sirketim beni etkileyen kararlar alirken dnemli menfaatlerimi (gikarlarimi) 3,19 | 1,33
dikkate almaz. ®”

AODA4. “Sirketim gergekten benim iyiligimi dnemser.” 3,28 | 1,31
AODBS. “Isimi en iyi sekilde yapsam bile sirket farkina varmaz. ®” 3,42 | 1,30
AODSG. “Sirketim is yerindeki memnuniyetimi 6nemser.” 341 | 1,27
AOD?7. “Sirketim bana ¢ok az ilgi gdsterir. ®” 3,26 | 1,30
AODS. “Sirketim isteki basarilarimdan gurur duyar.” 3,38 1,30
Algilanan (")rgiitsel Destek Ortalama 3,34 1,30

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek; Ort: Ortalama Degerler; Ss: Standart Sapma; R:Reverse (ters yonlii

ifadeler)

Tablo 4.5’te gortldigi tizere, algilanan orgiitsel destek dlgegine yonelik ortalama deger

3,34’tiir. Bu deger katilimcilarin orgiitsel destek algilarinin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir.

4.3.2 Kurum Imaji Ol¢egine Iliskin Ortalama Degerler

Kurum imaj1 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 4.6’da gosterilmektedir.

Tablo 4.6: Kurum imaji degiskenine iliskin ortalama degerler

imaj Ort. Ss.

Kil: “Sirketimin iyi iiriin ve hizmetleri vardir.” 3,42 1,40
Ki2: “Sirketim iyi yonetilir.” 3,50 1,30
Ki3: “Sirketimin tek istegi para kazanmaktir.” 3,13 1,40
Ki4: “Sirketim toplumla i¢ icedir.” 3,79 1,24
KI5: “Sirketim miisteri ihtiyaglarmi karsilar.” 3,70 1,20
Ki6: “Sirketim ¢aligmak icin iyi bir kurumdur.” 3,83 1,20
Kurum imaji Ortalama 3,56 1,29

KI: Kurum Imaj1; Ort: Ortalama Degerler; Ss: Standart Sapma

54




Tablo 4.6’da goriildiigii tizere, kurum imaj1 6lgegine yonelik ortalama deger 3,56’dir. Bu

deger katilimcilarin kurum imaji algisinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.3.3 Cahsan Sadakati Olcegine iliskin Ortalama Degerler

Calisan sadakati 6lgeginde yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4.7: Cahsan sadakati degiskenine iliskin ortalama degerler

Cahisan Sadakati Ort. Ss.

CS1: “Misterilerle konustugumda, sirketim hakkinda olumlu bahsederim.” 4,16 | 1,08

CS2: “Akraba ve arkadasglarimla konustugumda, sirketim hakkinda olumlu | 412 | 1,10
bahsederim.”

CS3: “Sirketimin iiriin ve hizmetlerini baskalarina 6nerebilirim.” 4,00 | 1,47
CS4: “Gelecekte de sirketimde kalmak isterim.” 3,97 | 1,19
CS5: “Bir is teklifi alsam bile, hemen bagka bir sirkete gegmezdim.” 3,82 | 1,33
CS1: “Misterilerle konustugumda, sirketim hakkinda olumlu bahsederim.” 4,16 | 1,08

(CS2: “Akraba ve arkadaslarimla konustugumda, sirketim hakkinda olumlu 412 | 1,10
bahsederim.”
CS3: “Sirketimin iiriin ve hizmetlerini baskalarina 6nerebilirim.” 4,00 | 1,47

CS Ortalama 4,01 1,23

CS: Calisan Sadakati; Ort: Ortalama Degerler; Ss: Standart Sapma

Tablo 4.7°de goriildiigii tizere, ¢alisan sadakati 6l¢egine yonelik ortalama deger 4,01 dir.

Bu deger ¢aligsanlarin sadakatlerinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.4 DEGISKENLER ARASI ILISKILERIN ARASTIRILMASI

Bu bolimde, algilanan orgiitsel destegin calisan sadakati lizerindeki etkisinde kurum

imajinin aracilik roliine iligkin analizler yer almaktadir.
Katilimcilarin orgiitsel destek algilarmin galisan sadakati tizerindeki etkisinde kurum

imajinin aracilik rolii olabilecegi diisiincesiyle arastirmanin hipotezi su sekilde

kurulmustur;
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Hi: Algilanan érgiitsel destegin ¢alisan sadakati tizerindeki etkisinde kurum imajinin

aracilik rolii vardir.

Tablo 4.8: Hi hipotezi regresyon analizi sonuglari

Regresyon Modeli Model 1 Model 2 Model 3
Bagimli Degisken: Bagimli Degisken: Bagimli Degisken:
Calisan Sadakati Kurum Imaj: Calisan Sadakati

Bagimsiz Degiske

Araci Degisken B p B p p p
Algilanan Orgiitsel Destek 0.473 0.000
Algilanan Orgiitsel Destek 0.682 0.000
Algilanan Orgiitsel Destek 0.193 0.000
Kurum imajt 0.511 0.000
R 0.542 0.68 0.659
F 374.008 795.752 355.991
t 19.33 28.209 5.520
14.596
R? 0.30 0.47 0.433

Aracilik analizinin yapilabilmesi i¢in, bagimsiz degisken “algilanan orgiitsel destek”in

bagimli degisken “calisan sadakati” tizerindeki etkiye bakilir.

Tablo 4.8’de goriildiigii tizere, hipotezi test etmek amaci ile yapilan regresyon analizinin
ilk asamasinda “algilanan oOrgiitsel destek” ile “calisan sadakati” modele eklenmistir
(Model-1). Birinci basamak regresyon analizi sonucuna gore, katilimcilarin orgiitsel
destek algilarinin ¢alisan sadakati {izerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir
(p=0,000<0,05). Calisanlarm sadakatinin yiizde 30’u (Diizeltilmis R?) modele dahil olan
kurum imaj1 degiskeni tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Diger taraftan, algilanan
orgiitsel destek puani bir birim arttiginda ¢alisan sadakati puanmin 0,473 (B) artacagi

sOylenebilir.

Hipotez testinin ikinci asamasinda bagimsiz degisken “algilanan orgiitsel destek™ in araci

degisken “kurum imaj1” tizerindeki etkiye bakilmistir (Model-2). Tablo 4.8”de goriildiigii
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tizere, “algilanan oOrgiitsel destek”in “kurum imaj1” iizerinde anlamli bir etkisi
goriilmektedir (p=0,000<0,05). Ayrica katilimecilarinin kurum imaji algilarinin ytizde
47’si (Diizeltilmis R?) modele dahil olan algilanan &rgiitsel destek degiskeni tarafindan
aciklandigr goriilmektedir. Diger taraftan, algilanan orgiitsel destek puanmi bir birim

arttiginda kurum imaji1 puaninin 0,682 (83) artacagi soylenebilir.

Hipotez testinin ligiincli asamasinda ise bagimsiz degisken “algilanan 6rgiitsel destek” ile
arac1 degisken “kurum imaji” birlikte bagimli degisken “calisan sadakati” tizerindeki
etkiye bakilmistir (Model-3). Tablo 4.8’de goriildiigi tizere, katilimcilarin kurum imaji
algilarinin ¢alisan sadakati tizerindeki etkisi hala anlamlidir (p=0,00<0,05). Model 1’de
beta katsayis1 0,473 iken model 3’de beta katsayis1 0,193’e anlamli bir bi¢cimde
diismiistiir. Bu sartlar altinda kurum imajinin kismi aracilik etkisi s6z konusu olup Hi

hipotezi kismen kabul edilmistir.
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5. ARASTIRMANIN SONUCLARI, KISITLARI VE ONERILER

Orgiitler, en énemli kaynaklarmdan biri olan ¢alisanlarini destekleyip onlarmn sadakatini
elde etmek igin caba gostermektedirler. Diger taraftan, calisanlarda toplumda prestij ve
itibar elde etmek gibi nedenlerle kamuoyunda olumlu kurum imajina sahip olan
orgiitlerde c¢alismak istemektedir. Bu anlamda, oOrgiitleri rakiplerinden ayrigmasini
saglayan calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek kavraminin Orgiitlerin basariya
ulagsmasindaki rolii fark edilmeye baslanmistir. Buna ek olarak, Orgiitlerin
stirdiirebilirliligi agisindan da biiyiikk 6nem tasiyan calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
destek kavrami rekabet avantaji elde etmede stratejik 6neme sahiptir. Ayni zamanda,
orgiitler ¢alisanlarinin uzun siire biinyelerinde kalmalarini saglamak i¢in ¢alisanlarina
destek vermek durumundadir. Bu nedenle, orgiitiin ¢aliganina sagladigi tiim faydalar
(kariyer firsatlari, yan haklar, is giivenligi vb.) calisanlarda orgiitsel destek algisini
olusturur. Bir bagka ifadeyle algilanan orglitsel destek, ¢alisanlarin orgiitleri tarafindan
desteklenmesine yonelik algilaridir. Bununla birlikte, algilanan Grgiitsel destek orgiitiin
calisanlarina gosterdigi ilgi, alaka ve calisanlarin katkilarina deger olarak ifade
edilmektedir. Orgiitlerinin kendisini destekledigini diisiinen calisanlarm ise orgiitlerine

yonelik sadakat duygular1 olumlu yonde artabilecektir.

Bunun yani sira, orgiitler ekonomik, ¢evresel ve sosyal agidan calisanlarinin zihninde
olumlu izlenimler olusturacak faaliyetler gergeklestirmektedirler. Paydaslarin zihninde
olusan orgiit hakkindaki izlenimler ve goriisler kurum imajini olusturmaktadir. Kurum
imajin1 olusturan unsurlar incelendiginde glinlimiizde bu unsurlarin artti1 goériilmektedir.
Bahsi gegen bu unsurlar arasinda {iriin/hizmet kalitesi, reklam, sponsorluk ve medya ile
iliskiler yer almaktadir. Bu baglamda, oOrgiitler sadece kaliteli mal ve hizmetlerin
sunulmasi ile olumlu kurum imajini olusturamayacaklarinin farkina varmiglardir. Bir
bagka ifadeyle, giiniimiizde paydaslar tarafindan oOrgiitlerin rakiplerinden ayirt
edilebilmesi ve farklilagsmasi beklenmektedir. Rakiplerinden farklilagsan ve 6n plana ¢ikan
orgiitler olumlu kurum imajina sahiptir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarina destegini hissettiren

orglitler kurum imajlarina olumlu katki saglarlar. Bir baska deyisle, calisanlarina vermis
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oldugu bu destek sayesinde orgiitler pazarda rakiplerinden farklilasabilir, faaliyetlerini

uzun siire devam ettirebilirler.

Diger taraftan, orgiitiin dis goriiniisiinden sponsorluk faaliyetlerine kadar orgiitiin sahip
oldugu tiim somut ve soyut 6zellikleri olusturan kurum imaj1 algist ¢alisanlarin orgiite
kars1 hissettikleri sadakat duygusunu da etkilemektedir. Calisanlarin 6rgiitiin bir pargasi
oldugunu hissetmesi, Orgiit i¢cin ekstra ¢aba gostermesi ve her kosulda oOrgiitle birlikte
olma durumlarimi ifade eden ¢alisan sadakati, 6rgiitlerin basariya ulasmasinda 6nemli bir
yere sahiptir. Ayn1 zamanda, kurum imaji yiiksek olan orgiitlerde ¢alisanlar toplumda
gerek prestij gerekse sayginlik kazanma agisindan istihdamini devam ettirmek isterler.
Dolayisiyla, calisanlarin zihinlerinde algiladiklar1 kurum imaj1 algilar1 ¢calisan sadakatini

olumlu yonde etkilemektedir.

Daha 6nce bahsedildigi tizere, orgiitlin ¢alisanina sagladig orgiitsel destegin ¢alisanlarini
nasil etkiledigi 6nemli bir konudur. Calisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin bir sonucu
calisan sadakatidir. Calisan sadakati ¢alisanlarin 6rgiit i¢i deneyimleri sonucunda olusur.
Orgiitler uyguladiklar1 politikalarla galisanlarina destek verirken bunun karsiliginda da
calisanindan sadakat beklemektedir. Ayni zamanda, calisti§i oOrgilit tarafindan
desteklendigini, ihtiyaglarinin 6nemsendigini bilen ¢alisanin orgiitiine yonelik sadakat
duygusu artacaktir. Bagka bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek calisanlarin sayginlik,
onaylanma ve takdir gorme gibi ihtiyaclarmin karsilanmasi sonucunda calisanlarin
sadakat duygular1 olumlu etkilenebilecektir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin algiladiklar
orgilitsel destegin orgiitiin mevcut sahip oldugu kurum imajima olumlu katk: saglayacagi
ve bunun sonucunda ¢alisanlarin sadakatinin olumlu etkilenecegi diisliniilmektedir. Bu
nedenle, orgiitler kurum imaji olusturmada ve calisanlarinin kurum imajimni olumlu
algilanmasinda O6nem arz eden Orgiitsel destegi calisanlarina hissettirerek calisan
sadakatini arttirmay1 amaglamaktadir. Bu baglamda, calisanlari ile iyi iliskiler kurup
calisanina destegini hissettiren olumlu kurum imajina sahip orgiitlerde ¢alisan sadakati

artabilir.

Bu baglamda bu tez calismasi, yukarida ifade edilen kavramlar arasi etkiyi ortaya

koyabilmek i¢in Istanbul merkezli ulasim sektdriinde faaliyet gdsteren bir sirketteki
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calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, katilimcilarin
kurum imaj1 algist ve orgiitsel destek algilarinin orta diizeyde sadakatlerinin ise yliksek

diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Bu tez ¢alismasinda algilanan orgiitsel destegin ¢alisan sadakati iizerindeki etkisinde
kurum imajinin kismi aracilik rolii oldugu goriilmiistiir. Calisanlar orgiitlerinden destek
aldiginda orgiitsel sadakatleri artabilecegi bu ¢alismanin bir sonucudur. Bu sonu¢ Hassan
ve digerleri (2017), Sreeleakha ve Raj (2014) ve Jauhari ve Singh (2013) yapmuis olduklari
caligmalar1 da desteklemektedir. Ayn1 zamanda, olumlu kurum imaji algisina sahip
calisanlarin sadakat duygular1 artabilecegi bu tez ¢alismasmin bir diger sonucudur.
Akman (2017), Karatekin-Alkog (2017), Sagir (2016), He ve Keung-Lai (2014), Izci ve
Saydam (2013), Jha ve digerleri (2013), Lai ve digerleri (2009), Brunner ve digerleri
(2008), Andreassen ve Lindestad (1998) ve Bloemer ve Ruyter (1998) yapmis olduklari
calismalar bu sonucu desteklemektedir. Bu ¢alismanin sonuglari genel olarak
degerlendirildiginde, ¢alisanlar orgiitlerinden destek aldiginda ayni zamanda orgiitlerine

yonelik olumlu kurum imajina sahiplerse orgiitlerine sadakatlari artabilecektir.

Bu tez c¢alismasinin sonuglarina gore, orglitler calisan sadakatini arttirmak igin
calisanlarina orgiitsel destek vermeli ve galisanlarin nezdinde olumlu kurum imaji algisi
olusturmalidir. Bir bagka ifadeyle, orgiitlerin kiiresellesen rekabet ortami igerisinde
stirdlirebilirligini calisanlar sayesinde gerceklesir. Bu nedenle oOrgiitlerin ¢alisanlarini
desteklemesi ve onlarin zihninde olumlu kurum imajini saglayarak onlarin sadakatlerini
kazanmasi 6nemlidir. Clinkii ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik orgiitsel destek ve olumlu
kurum imaji1 algilart sonucu sadakat duygular1 artacaktir ve bu durum Oorgiitlerin

stirdiirebilirligini saglayacaktir.

Bunlarin yani sira, orgiitler tiim ¢alisanlarina adil davranacagi standartlar gelistirmeli,
calisanlarin taleplerine hizli cevap vermeli ve onlara verdigi destegin siirekliligini
saglamalidir. Ayrica, oOrgiitler sponsorluk faaliyetlerine katilarak, reklam araglariyla
toplumsal bilinirliligi arttirarak, bu baglamda medya iliskilerini gelistirerek ve calisani
destekleyici insan kaynaklar1 politikalar1 uygulamalariyla olumlu kurum imaji algisim

olusturabilirler. Tiim bu uygulamalarla ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik destek algilart
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artabilecek ve bunun sonucunda orgiit icerisinde c¢alisan sadakati duygusunun

olusturulmasi ve arttirilmasi saglanabilecektir.

Bu tez calismasinin ortaya koydugu sonuglar ile literatiire belli bir katki saglamaya
calistlmis olmasma karsin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Ik olarak calisma Istanbul
merkezli karayolu tagimaciligi sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede calisanlarla
yapilmis olup calismaya 6zellikle {ist kademedeki ¢alisanlar dahil edilmistir. Buna ek
olarak katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu erkek calisanlardan olustugu goriilmiistiir. Bu
durum sektorel bazli bir kisit olmasina ragmen bu calismanin bir diger kisitin1 da
olusturmaktadir. Ayrica ¢alismaya katilan katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu ilkogretim
seviyesinde egitime sahip olmasi Orneklemin egitim agisindan g¢esitliligine kisit
olusturmaktadir. Bir diger kisit ise c¢alismanin faaliyette bulundugu sektoriin hizmet
sektorii olmasi1 Ozellikle iiretim sektoriine yonelik genelleme yapmayi engellemektedir.
Calismanin diger kisitlarindan biride anket uygulamasi siiresince katilimcilarin siire

sinirlamalarinin olmasi ve siibjektif bir degerlendirmeye dayanmasidir.

Bu tez c¢alismasinin sonucunda gelecek arastirmacilara yonelik olarak farkli meslek
gruplarinda algilanan Orgiitsel destek, kurum imaj1 ve c¢alisan sadakati kavramlarinin
ortaya konarak farkli karsilastirilmalar yapilmasi 6nerilmektedir. Egitim, giivenlik, saglik
ve ingaat gibi farkli sektorlerde calismanin yapilmasi, 6zel ve kamu ayrimi gozetilerek
calismanin degerlendirilmesi farkli sonuglar ortaya cikaracaktir. Ayrica orgiitsel kimlik,
orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyeti, is-yasam ¢atismasi, orgiit kiiltiird, lider-iiye
etkilesimi, kariyer tatmini gibi konularin aragtirmacilar tarafindan incelenerek sosyal

bilimler alanina katki saglamalar1 6nerilmektedir.
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EK 1: Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

Asagidaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz.

(1) wnaoATwI[RY] IP[IUISY]|

(7) wnaoAtweyy

(¢) unzisaeaeyy|

() winaoArney|

(S) winxoAryed| APYIuISIY]

1. Sirketim amacina yonelik yaptigim katkiya deger verir.

2. Sirketim gostermis oldugum ekstra ¢abalarimi takdir etmez. ®

3. Sirketim beni etkileyen kararlar alirken 6nemli menfaatlerimi (¢ikarlarimi)
dikkate almaz. ®

4. Sirketim gercekten benim iyiligimi 6nemser.

5. Isimi en iyi sekilde yapsam bile sirket farkina varmaz. ®

6. Sirketim is yerindeki memnuniyetimi 6nemser.

7. Sirketim bana ¢ok az ilgi gosterir. ®

8. Sirketim isteki basarilarimdan gurur duyar.
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EK 2: Kurum Imaji Ol¢egi

Asagdaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz.

(1) wnaoATwiyey PYIUISAY

(7) wnaoAtwneyy

(€) wnzisaeaeyy

() winaoArney|

(S) wnroAryed| APIuUISIYY

1. Sirketimin iyi lirlin ve hizmetleri vardir.

2. Sirketim iyi yonetilir.

3. Sirketimin tek istegi para kazanmaktir.

4. Sirketim toplumla i¢ igedir.

5. Sirketim miisteri ihtiyaclarini karsilar.

6. Sirketim ¢alismak i¢in iyi bir kurumdur.

82




EK 3: Calisan Sadakati Olcegi

Asagdaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz.

(1) wnaoATwiyey PYIUISAY

(7) wnaoATwmeyy

(€) wnzisaeaeyy

() wnaoAmey

() wnaoAimey] PIUISY|

1. Miisterilerle konustugumda, sirketim hakkinda olumlu bahsederim.

2. Akraba ve arkadaglarimla konustugumda, sirketim hakkinda olumlu
bahsederim.

3. Sirketimin iiriin ve hizmetlerini bagkalarina 6nerebilirim.

4. Gelecekte de sirketimde kalmak isterim.

5. Bir is teklifi alsam bile, hemen baska bir sirkete gegmezdim.
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