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OZET

MESLEKI BAGLILIK VE KURUMSAL iTiBAR ILiSKiSi:
KAMU HASTANESINDE BIR UYGULAMA

CEYLAN SUN, Hesna
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Elif Tuba TAMER
Agustos, 2019 134 sayfa

Bu calismada, kamu hastanesinde calisan hemsirelerin mesleki bagliliklart ve
kurumsal itibar algilar arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda ¢aligmada Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve
Arastirma Hastanesinde ¢alisan 234 hemsireye anket yontemi uygulanarak veriler elde
edilmistir. Calismada tanimlayici verilerin analizinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri kullanilmig; devaminda ise giivenilirlik analizleri
gerceklestirilmistir. Veri analizinin son agamasinda ise iliski 6l¢iim testlerinde korelasyon
analizi etki Ol¢lim testlerinde regresyon analizleri gerceklestirilerek bulgular

yorumlanmustir.

Yapilan analizler sonucunda mesleki baglilik ile kurumsal itibar arasinda
anlaml bir iligki bulunmustur. Ayrica mesleki baglhilik diizeyinin kurumsal itibar algisini
pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Mesleki bagliligin alt boyutlarindan olan ¢aba
gosterme istekliligi ile hedef ve degerlere inancin, kurumsal itibar algisin1 pozitif yonde
etkiledigi, ancak meslek liyeligini siirdiirme istekliliginin, kurumsal itibar algis1 tizerinde

pozitif bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Mesleki Baglilik.
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ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN OCCUPATIONAL COMMITMENT AND
CORPORATE REPUTATION: AN APPLICATION IN THE PUBLIC
HOSPITAL

CEYLAN SUN, Hesna
Master’s Thesis, Department of Business
Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi Elif Tuba TAMER
August, 2019 134 pages

In this study it is aimed to reveal the relationship between occupational
commitment and corporate reputation perceptions of working nurses working in public
hospitals. For this purpose, the data were obtained by applying questionnaire method to
234 nurses working in Evliya Celebi Training and Research Hospital of Kiitahya Health
Science University. Frequency, percentage, arithmetic mean and standart deviation value
were used in the analysis of descriptise data and reliability analyzes were carried out. And
the final stage of the analysis, correlation analysis was performed in relationship

measurement tests and regression analyzes were performed in effect measurement tests.

As a result of the analysis, a significant relationship was found between
occupational commitment and corporate reputation. It was also found that the level of
occupational commitment had a positive effect on the perception of reputation. It is
determined that the willingness to make effort which is one of the sub-dimensions of
occupational commitment, and belief in targets and values positively effect the perception
of corporate reputation but the willingness to maintain professional membership doesn’t

have a positive effect on the perception of corporate reputation.

Keywords: Occupational Commitment, Corporate Reputation.



Vil

ONSOZ
Bu tez ¢alismasinda hemsirelerin mesleki bagliliklari ile kurumsal itibar algilar

arasindaki iliski incelenmis ve bu amag¢ kapsaminda yapilan analizler ile sonug¢ ortaya

koyulmaya calisilmistir.

Tez calismam boyunca bana destek olan, bilgi ve tecriibeleri ile bana katki
saglayan ve kendisi ile ¢alismaktan mutluluk duydugum hocam ve tez danigmanin Dr.
Ogr. Uyesi Elif Tuba TAMER e tesekkiir ederim.

Calismamu bitirebilmem icin emeklerini ve yardimlarini esirgemeyen, yanimda
olan, ilgilerini eksik etmeyen, mutluluk ve sikintilarim1 paylasan ve sonsuz sevgilerini
sunan annem Nurdan SUN, babam Vehbi SUN ve kardesim Seyma SUN’a tesekkiir
ederim. Ayrica bana inanan ve her daim manevi destegini hissettiren ananem Hikmet

YILMAZ’a tesekkiir ederim.

Calismam boyunca daima beni destekleyen, bana giivenen, bana cesaret veren
ve anket uygulama siireclerinde anketlerin ulagtirilmasi ve teslim alinmasi asamalari ile

bizzat ilgilenen ve goriislerinden faydalandigim esim Ozgiir CEYLAN a tesekkiir ederim.
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TEZ METNI



GIRIS

Saglik insanin var olusu ile birlikte siiregelen en temel hakkidir (Altay, 2007:
36). Saglik hizmeti ise insanlar i¢in sosyal bir ihtiyagtir (Basol ve Isik, 2015: 1). Saglik
hizmetlerinin finansal bir ama¢ disinda toplumsal bir gorevi ve sorumlulugu
bulunmaktadir. Saglik hizmetleri hasta olmadan 6nce hastaliktan koruyucu, hastalik
sirasinda tedavi edici ve hastalik sonrasinda rehabilitasyon hizmetleri ile insanlarin
fiziksel ve psikolojik tam bir iyilik hali igerisinde olmasin1 amag¢ edinmektedir.
Dolayisiyla insanlarin ve toplumlarin saglikli olabilmesi ve kalabilmesi i¢in saglik
hizmetlerinin gelisimi olduk¢a 6nemlidir. Bir toplumun gelismisliginin bir 6l¢iisii de

saglik hizmetlerindeki basarisidir (Altay, 2007: 33).

Basarili bir saglik hizmeti sunabilmek i¢in kurumlarin en 6nemli girdisi olan
insan kaynaklarin1 kurumun hedefleri ile ayni dogrultuda harekete gegirmek
gerekmektedir (Korkmaz ve Yiicel, 2015: 2). Ayrica yine basari i¢in mevcut insan
kaynaklarinin nitelikli ¢alisanlardan olusmasi onemlidir. Nitelikli ¢alisan toplum ve
paydaslarinin zihninde saygin ve giivenilir olarak algilanan itibar1 yliksek kurumlari
tercih etmektedir (Aydemir, 2008: 40). Calistig1 saglik kurumundan memnuniyet duyan
ve kurumu hakkindaki itibar algis1 yiiksek olan ¢alisanlar meslegini severek yapmakta ve
meslegine baglihigi da artmaktadir (Goulet ve Singh, 2002: 73; Kurd, vd., 2017: 30).
Ozellikle saglik kurumlarinda hasta tedavi ve bakim siirecleri gibi 6nemli gérevlerde yer
alan hemsirelerin mesleklerine bagli olmalari, istekli ve Ozverili galigmalarina ve
mesleklerinde nitelikli hale gelmelerini saglamaktadir. Bu kapsamda hemsirelerin
mesleklerine ve kurumlarina bagli olmalar1 kendi basarilarinin ve kurumlarinin
basarisinin artmasina katki saglayacaktir. Kurumlarin basarisi ise itibarlarma etki
edecektir. Giliniimiizde tiim kurumlar igin 6nemli bir unsur olarak degerlendirilen
kurumsal itibar saglik hizmeti sunan kurumlar i¢in de talep edilir hale gelmistir. Toplum
saglik hizmetlerinin ulasilabilir ve hizli olmasini, son teknoloji triinler ile miidahale
edilmesini ve nitelikli personelin takip, tedavi ve bakimini talep etmektedir. Bu
beklentilerden dolay1 saglik kurumlari i¢in kurumsal itibar ve mesleki baglilik gibi soyut

degerlerin 6nemi giin gegtikce artmaktadir.

Bu galisma gorevleri haricinde de galisma ve goniilliiliik gerektiren bir meslek

olan hemsirelik icin mesleki baglilik kavraminin daha fazla anlam ifade ettigi ve



hemsirelerin kurumlarina yonelik itibar algilarinin da diger personellere gore daha kesin
yargilar icerecegi diislintildiigiinden hemsirelerin mesleklerine bagliliklarinin diizeyini ve
kurumlarinin itibarlar1 hakkindaki goriislerini ortaya koymak agisindan onemlidir. Bu
kapsamda calismada meslegine 6nem vermeyi, mesleginde 6zveri ile ¢alismayr ifade
eden mesleki baglilik ile paydaslarin kurum hakkindaki iyi veya kotii algilarini igeren bir
yapt olan kurumsal itibar iligkisi hemsireler acisindan incelenmektedir. Ayrica yine
calismada mesleki baglilik diizeyinin kurumsal itibar algisina etkisi ve mesleki bagliligin
alt boyutlar1 olan ¢aba gosterme istekliligi, meslek iiyeligini siirdiirme ve hedef ve

degerlere inancin kurumsal itibara etkisi incelenmektedir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda hemsirelerin mesleki baglilik ve kurumsal
itibar iliskisini arastiran akademik ¢alismanin sinirli oldugu tespit edilmistir. Calismanin
kamu hastanelerinde uygulanmasina karar verilmistir. Ozel hastanelerde isten ¢ikarilma
ihtimalinin olmasi sebebiyle ¢alisan hemsirelerin meslegine bagli ve isini severek yapan
hemsirelerden olustugu diistiniilmektedir. Ayrica 6zel hastanelerde igverenler meslegine
bagli hemsireler ile ¢alismay1 istemektedir. Motivasyonu ve mesleki bagliligi diisiik olan
bir ¢alisanin 0zel hastanelerde isine devam edebilmesi zordur. Bunlarin disinda 6zel
hastanede calisan hemsirelerin isten ¢ikarilma korkusu sebebiyle anket sorularina cevap
verirken ¢ekimser kalabilecekleri diistiniilmektedir. Calismanin degiskenlerinin kesin
yargilar ile siipheye olanak vermeyecek sekilde degerlendirilmesi arzu edildiginden
orneklem grubu kamu hastanelerinden secilmistir. Bu ¢alismanin literatiirdeki boslugu da
dikkate alarak kamu hastanelerinde hemsirelerin mesleki baglilik diizeylerinin kurumsal
itibar algilar1 tizerindeki etkisini konu almasi, konuyla ilgili detayli bilgiler sunarak
akademik literatiire katki saglayacak olmasi ve hastane yoneticilerine hemsirelerin
mesleki baghilik diizeyleri ve kurumsal itibar algilarini arttirmak amaciyla yeni fikirler

sunmast ¢alismanin neden tercih edildigini ve 6nemini ortaya koymustur.
Calismanin temel sorunsali su sekilde ifade edilmistir.

e Hemgirelerin mesleki baghilik diizeyleri ile kurumsal itibar algilar1 arasinda bir

iliski var midir?
Calismanin sorular1 asagida belirtilen sekilde olusturulmustur.

e Demografik 6zellikler, hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri ve kurumsal itibar

algilarinda anlamli bir farklilik olusturur mu?



e Hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri kurumsal itibar algilarini etkiler mi?

Yapilan bu caligmada, hemsirelerin mesleki bagliliklar1 ile kurumsal itibar
algilar1 arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek arastirmanin temel amacini
olusturmaktadir. Calismanin bir diger amaci ise hemsirelerin mesleki bagliliklart ile
kurumsal itibar algilarinin baz1 demografik 6zelliklere gore (yas, medeni durum, egitim
diizeyi, calisma siiresi vb.) anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini ortaya

koymaktir.

Ortaya konan amaglar 1s1ginda yapilan bu g¢alisma, fayda-maliyet unsuru goz
oniinde bulundurularak, Kiitahya il merkezinde bulunan Kiitahya Saglik Bilimleri
Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsireler iizerinde

yuriitilmistir.

Hemsirelerin mesleki bagliliklar1 ve kurumsal itibar algilari arasindaki iligkileri
incelemeyi amaglayan bu c¢alismanin var olan bazi smirliliklart asagidaki gibi

ozetlenmektedir.

e Daha 6nce belirtilen ama¢ dogrultusunda bu ¢aligmanin temel sinirlihigi fayda-
maliyet unsuru nedeni ile c¢alisma evreninde yer alan tiim hemsirelere
ulagilamamasidir. Buradan hareketle arastirma sonuglart Tiirkiye’de faaliyet
gosteren tlim kamu hastaneleri yerine yalnizca arastirmanin gerceklestirildigi
Kiitahya il merkezinde bulunan Kiitahya Saghik Bilimleri Universitesi Evliya
Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ile sinirli kalmaktadir.

e Arastirmada ikinci temel sinirlilik arastirmaya konu olan hemsirelerin mesleki
baglilik ve kurumsal itibar iligkisini konu alan akademik aragtirma sayisinin sinirlt
olmasidir. Akademik arastirma sayisinin az olmasi, arastirmadan elde edilen
bulgularin hastaneler agisindan detayli olarak incelenmesini ve daha oOnceki
arastirmalarin sonuglar ile karsilastirilmasini zorlastirmaktadir.

e Veri toplama siiresinde zaman ve maliyet tasarrufu unsurlar1 dikkate alinarak
yalnizca anket yonteminin tercih edilmesi ise aragtirmaninin bir diger sinirliligini

olusturmaktadir.

Calismadaki ilk varsayim anket sorularina verilen cevaplarin diiriist ve giivenilir
oldugu yoniindedir. Ciinkii anketi dolduran hemsirelere anket formunda isim belirtilecek

bir boliim bulunmadigi ve formun yonetim, herhangi bir ti¢lincii sahis ya da kurum ile



paylasilmayacag: bilgisi verilmistir. Ikinci varsayim calismada drneklem olarak secilen
Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde
calisan hemsirelerin mesleki baglilik ile ilgili anket sorularna verdikleri cevaplarin
Tirkiye genelinde hastanelerde ¢alisan hemsireler ile farklilik gostermeyecegidir. Ciinkii
kuruma bagli olmaksizin hemsirelik mesleginin mesleksel sorun ya da kazanimlarinin
tim iilke genelinde aynm1 dogrultuda oldugu varsayilmaktadir. Son varsayim ise
calismanin Kiitahya ilindeki Saglik Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve
Aragtirma Hastanesinde uygulanmasinin ¢alismada hedeflenen bulgulara ulagilmasini

saglayacagi yoniindedir.

Calismada mesleki baglilik ve kurumsal itibar iliskisi ve mesleki bagliligin
kurumsal itibara etkisi arastirilirken ayrica mesleki bagliligin alt boyutlarinin da kurumsal

itibara yaptigi etki incelenmistir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi: Mesleki baglilik ile kurumsal itibar algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski vardir.

Hz: Mesleki baglilik diizeyinin artmasi kurumsal itibar algisini pozitif yonde

etkilemektedir.

H2a: Mesleki baglilik diizeylerinden ¢aba gosterme istekliligi kurumsal itibar

algisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hob: Mesleki baglilik diizeylerinden meslek iiyeligini siirdiirme kurumsal itibar

algisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hazc: Mesleki baglilik diizeylerinden hedef ve degerlere inang kurumsal itibar

algisin1 pozitif yonde etkilemektedir.

Bu ¢alismada mesleki baglilik diizeyleri ile kurumsal itibar algilarini 6lgmek i¢in
Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde
calisan 234 hemsireye anket yontemi uygulanmistir. Calismada kullanilan anket
demografik bilgilere ait 8, hemsirelerin meslege bagliliklarini 6l¢mek i¢in 26 ve kurumsal
itibarlarin1 6lgmek i¢in ise 25 ifade olmak iizere toplam 59 ifadeden olusmustur. Anket
verileri SPSS 23.0 istatistik programi yardimiyla t-testi ve ANOVA testleri ile test edilmis

ve verilerin regresyon ve korelasyon analizleri yapilmistir. Calisma sonucunda mesleki



baglilik ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica mesleki

baglilik diizeyinin kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Calismanin birinci boliimiinde, mesleki baglilik kavramu ile ilgili tanimlamalara
yer verilmis, mesleki baghiligin bireysel ve kurumsal 6nemi ayri1 ayr1 agiklanmis ve
mesleki bagliliga etki eden faktorler bireysel ve mesleki faktorler seklinde iki kategoride
incelenmistir. Yine bu boliimde mesleki bagliligin farkli aragtirmacilar tarafindan analiz
edilen boyutlar1 aktarilmis, mesleki baglilik ile benzerlik gosteren Orgiitsel baglilik, ise
baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve iskoliklik kavramlar1 agiklanmis ve mesleki baglilik ile
iligkileri de agiklanmistir. Bu boliimiin devaminda mesleki bagliligin sonuglarindan olan
meslekten ayrilma davranisi, is tatmini, tlikenmiglik sendromu, Orgiitsel vatandaslik
davranisi ve oOrgiitsel performans hakkinda bilgi verilmis ve mesleki baghlik ile
iligkilerinden bahsedilmistir. Son olarak saglik alaninda mesleki baglilig1 inceleyen ulusal

ve uluslararasi literatiirde yer alan ¢aligsmalar ile ilgili bilgi verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, kurumsal itibar kavrami ile ilgili tanimlama ve
aciklamalara yer verilmis, kurumsal itibarin 6nemine deginilmis, kurumsal itibar ile
iligkili kavramlardan kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir ve kurumsal imaj agiklanmis ve
kurumsal itibar ile olan iliskileri anlatilmistir. Ayrica bu boliimde kurumsal itibarin
bilesenleri agiklanmis, kurumsal itibar yonetiminin tanimi, amaci, gérevleri, risk alanlari,
gerekliligi ve kurumsal itibar 6l¢iimii konusunda bilgi verilmistir. Son olarak saglik

alaninda kurumsal itibar1 konu edinmis ¢alismalar aktarilmistir.

Calismanin {cilincii boliimde, calismanin modeli, 6rneklemi, yontemi Ve

hipotezleri belirtilmistir. Elde edilen veriler analiz edilmis ve sonuglar agiklanmustir.



BIiRINCI BOLUM

MESLEKI BAGLILIGA iLISKIN KAVRAMSAL CERCEVE



1.1. MESLEKI BAGLILIK KAVRAMI

Is diinyas1 hizli bir degisim yasamaktadir. Bu degisim ile birlikte ilerlemek
isteyen kurumlarin, esas hedefleri olan kazang, biiyime ve devamlilifi
gergeklestirebilmesi ¢alisanlarina baglidir. Kurumlar da bu hedeflerine ulasabilmek i¢in
caliganlarinin  her anlamda gelismesini saglayarak mesleki baglilik diizeylerini
arttirmalidir. Entelektiiel sermayenin 6nem kazandigi giinlimiizde kurumlar, ¢alisanlarin
mesleki baghlik algisini giiglendirmek i¢in Oonemli mesleki yatirrm ve caligsmalar

yapmaktadir (Kaya, 2012: 49).

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarin en o6nemli girdisi insan
kaynaklaridir. Insan kaynaklari, kurumda istihdam edilen ve kurumsal hedefler
dogrultusunda bilgi ve yeteneklerini kullanan ¢alisanlardan meydana gelmektedir.
Calisanlarin  kurumun hedefleri dogrultusunda faaliyet gostermemeleri kurumun
basarisin1 da etkileyecektir. Bu sebeple kurumsal basari, insan kaynaklarini kurumun
hedefleri ile ayn1 paralellikte harekete gecirmeye baghdir (Korkmaz ve Yiicel, 2015: 2).
Ciinkii kurum kendine amaglar edinse de, kaynaklar: ve teknolojisi ileri seviyede olsa da
bunlar1 kullanacak olan yine insan kaynaklaridir. Bu nedenle insan kaynaklarinin,
donanimli, meslegi ve kurumuna bagli olmasi kurum yonetiminin esas ugras alani arasina
girmektedir (Cihangiroglu vd., 2015b: 367). Ancak kurumlarin yeniden yapilandirilmaya
devam etmesi ve igveren calisan iligkilerinin belirsizlesmeye baslamasi sonucunda ¢cogu
calisan istikrarli ve giivenilir oldugunu diisiindiikleri mesleklerine baglanmakta ve

yatirim yapmaktadir (Blau, 2009: 116).

Karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavram olan baglilik, uzun yillardan beri literatiirde
farkl: tiirleri, onciilleri ve ardillar1 baglaminda incelenmektedir (Cetin, Erenler Tekmen
ve Sentiirk, 2016: 294). Mesleki baglilik ile yapilan caligmalar arastirildiginda kavramin
ilk olarak 1971 yilinda Greenhaus tarafindan kariyer kavrami olarak ele alindig1 ve
tanimlandigr goriilmektedir. Bunun disinda mesleki baglilik, baglilik literatiiriinde

profesyonel baglilik olarak da degerlendirilmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 539).

Meyer, Allen ve Smith (1993) profesyonel ve kariyer bagliligi kavramlarinin
kullanilmasima kars1 ¢ikmaktadir. Ciinkii ¢alisma yasamlari boyunca mesleki baglilik
deneyimi yasayan her calisan profesyonel degildir. Kariyer kavrami ise kisilerin ¢alisma

yasamlarinda sectikleri gesitli isleri, meslek tercihlerini ve meslekleri ile ilgili diger



faaliyetleri kapsadigindan farkli bir anlama sahiptir. Bu nedenle arastirmacilara gore
kariyer ve profesyonel bagliligin yerine mesleki baglilik kavraminin kullanilmasi
gerekmektedir (Aktaran: Tak ve Ciftgioglu, 2008: 157). Zaten giinlimiizde de mesleki
baglilik literatiiriiniin zenginlestigi ve tek boyutlu olarak kavramsallastifi gozlenmektedir
(Kurd, vd., 2017: 21). Literatiirde mesleki baglilik kavrami farkli arastirmacilar
tarafindan degerlendirilmekte ve agiklanmaktadir. Tablo 1.1’ de verilen mesleki baglilik

kavramina iliskin tanimlar bu durumu agiklar niteliktedir.

Tablo 1.1: Mesleki Baglilik Kavramina iliskin Tanimlar

Yazar(lar)

Tanim

Hall 1971 (Aktaran
Hackett ve Lapierre,
2001: 393).

Tercih edilen kariyer yolunda ¢alisabilmek i¢in motivasyonun giiciinii gdsteren
bir kavram olarak ifade edikmektedir.

Aranya, Pollock ve
Amernic (1981: 272);
Irving, Coleman ve
Cooper (1997: 445)

Kisinin tercih ettigi meslegin veya is kolunun amag ve degerlerine olan inanci,
mesleki degerlerin kabulii ve meslek iiyeligini devam ettirme istegi arasindaki
ilisgkidir.

Morrow (1983: 489)

Meslegin kisinin yasaminda 6nemli hale gelmesidir.

Aranya ve Ferris
(1984: 3); Tak ve

Mesleki kimligi ortaya ¢ikarmak, mensup olunan meslek i¢in ¢aba harcamak,

Ciftcioglu (2008: mesleki norm ve etik ilkelere baglilik olarak tanimlamaktadir.
157)
(leg;?l.nz\lfo)Bedlan Kisinin se¢mis oldugu bir meslekte ¢alisma arzusu olarak ifade edilmektedir.

Blau (1999: 689)

Kisinin meslegi hakkindaki tutum ve davranislari olarak agiklanmaktadir.

Baysal ve Paksoy
(1999: 8)

Kisinin yogun ¢aba gostererek beceri ve uzmanlik edindigi meslegine verdigi
6nem ve meslegini hayatinin merkezine koymasi olarak agiklanmaktadir.

Lee, Carswell ve
Allen (2000: 800);
Cooper-Hakim ve
Viswesvaran (2005:
244)

Kisi ile meslegi arasinda meslege duydugu duygusal tepkiye dayanan psikolojik
bir bag olarak ifade edilmektedir.

Meyer ve
Herscovitch (2001:
301)

Bir kisiyi belirli bir hedefle alakali olan bir eylem siirecine baglayan bir gii¢
olarak agiklanmaktadir.

Ozdevecioglu ve
Aktas (2007: 4)

Meslege yonelik bireysel sadakat olarak tanimlanmaktadir.

Aslan (2008: 165)

Bireylerin mesleklerini daha iyi icra edebilmeleri i¢in teknik anlamda
geligimleri sirasinda gegirdikleri zaman ve gaba olarak ifade edilmektedir.

Nigele ve
Neuenschwander
(2014: 386)

Mesleki baglilik profesyonel kimligin gelismesi olarak agiklanmaktadir.

Derin, Simsek Ilkim
ve Yayan (2017: 26)

Kisinin meslegi ile ilgili uygulanabilir alternatifleri degerlendirmesi sonucunda
mesleginde kalmay1 istemesi olarak ifade edilmektedir.

Caylikoca (2017: 7)

Mesleki baglilik, kisinin meslegi hakkinda olumlu bir tutum sergilemesi ve
meslegi ile 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir.

Dave ve Rajput
(1998)

(Aktaran: Akgay ve
Calik, 2019: 1416)

Mesleki baglilik, mesleki etigin ve meslek bilincinin gelistirilmesi olarak
tanimlanmaktadir.




Farkli degerlendirmelere tabi tutulan mesleki baglilik, hareketli bir siire¢ olup,
degisik bicim ve metotlara sahiptir (Simsek ve Aslan, 2012: 420). Farki sekillerde
incelenen mesleki baglilik kurumsal davranis ve performans ile de alakali bulunmaktadir.
Aragtirmacilar mesleki bagliligi, miisterilere gosterilen dikkat, verilen hizmet ve teknik
performans ile iliskilendirmektedir (Chang ve Choi, 2007: 301). Mesleki bagliligin
mesleki faaliyet ve i davramiginin Ongoriilmesine ve calisanin meslegine yonelik
tutumuna da etkileri bulunmaktadir (Tang vd.,2012: 331). Genel anlamda ise baglilik
kurumun bir biitiin olarak duygusal tepkilerini yansitmaktadir. (Mowday, Steers ve

Porter, 1979: 226).

Mesleki baglilik ¢alisanlarinin ¢alisma hayatindaki davranis ve tutumlarini da
etkilemektedir. Calisanlar kendini meslegi hususunda teknik ve egitim acisindan ne kadar
cok desteklerse o kadar meslegine bagli olmaktadir (Blau, 1999: 688). Ayrica ¢alisanlarin
se¢cmis oldugu meslege uygun niteliklere sahip olmasi da meslegini benimsemesine,
tercih ettigi meslegi gurur duyarak gergeklestirmesine ve meslegine giiglii bir baglilik
hissetmesine sebep olmaktadir Mesleki baglilig1 yiiksek olan calisanlarin mesleklerine
kisisel katkis1 daha fazla olmakta ve bu calisanlar mesleklerinde yiiksek performans

gostermektedir (Celik ve Yildiz, 2018: 48).

Mesleki bagliligi fazla olan calisanlar tercih ettikleri is dalinda yillarca
kalabilmekte, is hayatinin tiim alanlarindan memnuniyet duymakta ve islerinin degerini
bilmektedir. Calisanlarda mevcut olan baglilik tiirleri mikro diizeyde ekip arkadaslarina,
idarecilerine ve c¢alistiklar1 birimlerine; makro diizeyde ise, kurumlarina, mesleklerine ve
kariyerlerine olan baglilik seklinde ele alinmaktadir (Cetin, Erenler Tekmen ve Sentiirk,
2016: 294). Ayrica galisanlarin bagliligi kurumun hedef ve degerlerini de igerecek sekilde
bir bagliliktir (Blau, 1999: 688).

Hemsirelik mesleginde bagliligi Gardner (1992), hayat boyunca devam edecek
bir is ve kariyer olusturma hedefi olarak ifade etmektedir (Aktaran: Wang vd., 2012: 541).
Hemsireler, genellikle vardiyalarin siirekli degigsmesi, hafta sonunda da ¢alisma ve yiiksek
fiziksel is yiikii gibi hem fiziksel hem de duygusal olarak zor ¢alisma kosullarina sahip
bir ig ortaminda gorev yapmaktadir. Hemsireler i¢in saglik kurumlarinda siirekli
degisiklik, biitce kesintisi ve demografik trendler, hasta ve giderek daha yasl hastalar ile
gittikce zorlasan is yiikiine sebep olmaktadir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 620).
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Hemsirelerin is yiikii ve zor ¢alisma kosullarina ragmen calistiklart saglik
kurumlarinda ¢alismalarinin kolay bir sekilde denetlenmesinin miimkiin olmamas1 ve
hizmet alanlar adina yasamsal ve acil kararlar alinmas1 gérev yapanlarin mesleklerine

bagliliklarin1 daha 6nemli hale getirmektedir (Benligiray ve S6nmez, 2011: 29).

Hemgirelikte mesleki baghilik ile meslegin kendisi arasinda yakin bir iligki
bulunmaktadir. Meslege baglilig1 yiiksek olan bir hemsire ile hemsirelik mesleginin halk
nezdinde deger kazanmasi arasinda iliski bulunmaktadir (Gould ve Fontenla, 2006: 213).
Mesleki bagliligin hemsirelerin geri ¢ekilme, performans, devamsizlik ve gecikme gibi

bazi 6nemli is sonuglari ile de baglantis1 bulunmaktadir (Cohen, 2006: 106).

Is sonuglarmi etkileyen mesleki baglilik, ¢ok fazla érgiitsel degisimin yasandig
ve istthdam giivenliginin azaldig1 bir zamanda, 6nemli bir kimlik ve siireklilik kaynagidir

(Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 618).

Mesleki baglilik tutumsal ve davranigsal iki yaklasim ile incelenmektedir.
Davranigsal yaklasima gore mesleki baglilik, mesleki birliklere katilma ve mesleki yazini
takip etme gibi etkinliklere odaklanmaktadir. Tutumsal yaklagim ise kisinin yeni fikirler
ortaya ¢ikarmadaki katkisi, bu katkisinin 6zgiin olmasi ve kisinin meslegine olan tutumu

gibi konulara yonelmektedir (Col, 2004).

Meslege baghilik ile ilgili sosyologlar da arastirmalar yapmistir. Bu
arastirmalarda, yas, egitim, is tatmini, tilkenmislik sendromu, ayrilma niyeti, orgiitsel
baglilik gibi unsurlarin meslege baghlik ile alakali oldugu tespit edilmistir (Gould ve
Fontenla, 2006: 213). Ayrica yapilan aragtirmalar mesleki bagliligin yaraticilik,
calisanlar arasinda bilgi paylasimi ve iiretken davranis lizerinde 6nemli bir etkisinin
oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Bu arastirmalar, mesleki bagliligin yalnizca mesleki
faktorleri veya calisanin refahini degil, ayn1 zamanda calisanin kurumda tutulmasi ve
stirdiiriilebilir verimlilik gibi kurumsal sonuglar1 da etkiledigini gostermistir (Satoh,

Watanaba ve Asakura, 2017: 2).
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1.2. MESLEKI BAGLILIGIN ONEMIi

1.2.1. Birey Ac¢isindan Onemi

Mesleki baglilik bireyler acisindan oldukg¢a Onemlidir. Ciinkii bireyler
mesleklerini yasamlarinin merkezinde gormektedir. Ciinkii meslekleri, kendilerini
gerceklestirmelerine ve toplumsal yapi igerisinde kendilerini tanimlama ve goriiniir
kilmalara imkan vermektedir (Arikan Saltik, Avcr ve Kaya, 2016: 43). Ozellikle egitim
diizeyinin ve mesleki uzmanligin artmasi ve ¢alisanlarin kurumsal degisimler ile daha
fazla karsilasmas1 mesleklerin bireylerin hayatinda daha da etkili olmasini saglamaktadir
(Yigit ve Yazarkan, 2014: 71). Bireylerin meslekleri, kimliklerinin bir parcas1 olmakta,
cevrelerinde saygi gormelerini saglamakta, topluluk icerisinde bir yer edinmelerine ve ige

yaradiklarini hissetmelerine olanak saglayan bir etkinlik alanidir.

Bireylerin mesleki bagliliklar1 i yasamlari tizerinde de 6nemli etkilere sahiptir.
Bu etki orgiitsel baglilik ve ise bagliligin etkisinden ¢ok daha fazladir. Bireyler, orgiitsel
beklentilerden ¢ok mesleki beklentileriyle ilerlemekte ve yonlenmektedir (Ozogul ve

Ege, 2018: 368).

Yiiksek mesleki bagliliga sahip bireyler, dis unsurlar ve / veya diger meslek
kosullar1 ne olursa olsun, denetgilerden emir almadan kendi baglarina olumlu ve faydali
faaliyetler gerceklestirmektedir. Mesleki bagliligi yiiksek olan bireylerin ¢ok daha fazla
calisma coskular1 bulunmaktadir. Yani, bu bireyler islerine ¢ok daha fazla konsantre
olmakta ve zamanlarini bosa harcamamaktadir (Kim ve Chang, 2007: 66). Ayrica bu
bireyler mesleki degerlere gore tutum sergilemeye diger bireylere gore daha fazla nem
vermektedir. Mesleki degerlere katki sunmaya da oldukga isteklidir. Mesleki baglilig
yiiksek olan bireylerin etik degerler ile ilgili gelisimleri de diger ¢alisanlara gore fazladir

(Sekerli, Taslak ve Cetinel, 2016: 4).

Meslegine bagli olan bireyler mesleklerinin getirdigi zorluklara katlanmakta, is
ortamindan kaynakli sorunlari gérmeme ve isten ayrilma yoniindeki niyetlerini
dizginleme gibi tutumlar sergilemekte (Celik ve Yildiz, 2018: 48), meslegini siirdiirmeye
istekli olmakta, mesleginin gelecegi ile ilgilenmekte, mesleginin ilerlemesini
onemsemekte ve mesleki bilgilerini diger bireyler ile paylasmaktadir (Cetin, Erenler

Tekmen ve Sentiirk, 2016: 294). Yapilan arastirmalar sonucunda meslek tercihi yaparken
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kendi istegine gore hareket eden bireylerin, tesadiifi, zorunlu ya da ailenin istegi gibi
sebepler ile tercih yapanlara gore meslegine daha fazla bagli oldugu ve meslegi ile ilgili
pozitif bir goriisii oldugu ifade edilmektedir (Tiimkaya ve Ustu, 2016: 280). Meslegine
bagli olmayan bireyler ise mesleklerinde basarisiz olmaktadir (Tiimkaya ve Ustu, 2016:

272).

Mesleki baglilik diger baglilik tiirleri icerisinde bireylerin yasam tatminin en
fazla etkileyen bagliliktir. Meslege olan baglilik arttikca bireyin yasam tatminini de
artmaktadir. Ciinkii bireyin meslegi hayatinin 6nemli bir pargasidir. Mesleginin
hedeflerini karsilamasi, mesleginden ayrilmay: diisiinmemesi yagaminin tiim alanlarin

da olumlu etkilemektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5).

1.2.2. Kurum Agisindan Onemi

Calisma yasaminda baglilik tiirlerini inceleyen arastirmalarda mesleki baglilik
onemi artan bir konu haline gelmektedir (Ozogul ve Ege, 2018: 368). Ciinkii mesleki
baglilik is yasaminda bireysel tutum ve davranislart ¢ok fazla etkilemektedir (Ceylan ve
Bayram, 2006: 106). Bunun disinda arastirmacilara goére calisanin bagliligi orgiitsel
bagliliktan mesleki bagliliga dogru bir gecis yasamaktadir. Bu duruma sebep olan
unsurlar ise is rotasyonu, orgiitsel degisim, ¢alisan sayisinin azaltilmasi, is glivencesinin
azalmas1 ve alternatif isgiicii arzindaki artis olarak belirtilmektedir (Arslantiirk, 2016:

191).

Mesleki baglilik hem kisisel tercihleri hem de isin kendine 6zgii 6zelliklerini
yansitirken is arkadaslar1 ile olan iligkiler gibi digsal Ozelliklerin Onemini de
vurgulamaktadir (Desai ve Waite, 1991: 553). Istifa egilimini azaltarak daha yiiksek is
memnuniyetini saglayan ve ¢alisma performansinin gelistiren mesleki baglilik kurumlar
icin 6nemli bir unsurdur (Pai, Yeh ve Huang, 2012: 18). Meslege yeterince 6nem
verilmediginde ise mesleki ve biirokratik ¢atigmalar ortaya ¢ikmaktadir (Goren, 2012:
18). Bu sebeple kurumlar tarafindan meslegin su anda ve gelecekte saglikli siirdiiriilmesi
icin diger baghlik tiirlerinden farkli olarak mesleki baglihigin vurgulanmast ve
calisanlarin baghiliklarini arttirabilecek gesitli girisimlerde bulunulmasi gerekmektedir
(Ozogul ve Ege, 2018: 368). Mesleki baglhiliklarini artirmak adma calisanlarini
destekleyen kurumlar karsiliginda kendisine giivenen, sadik ve 1yi bir iiye kazanmaktadir

(Tanriverdi ve Kocaslan, 2018: 250).
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1.3. MESLEKI BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

1.3.1. Bireysel Faktorler

Mesleki bagliliga etki eden bireysel faktorler yas, kidem, egitim diizeyi, medeni
durum ve cinsiyeti igermektedir (Mowday, Porter, Steers, 1982: 30; Salami, 2008: 32).
Yas ve kidem mesleki bagliligi etkilemektedir. Yas ve kidem arttikca mesleki kimlik
sabitlesirken mesleki baglilik artmakta ve bireyler mesleki olarak istikrarli olmaya
odaklanmakta ve mesleklerine yatirnm yapmaktadir. Meslege harcanan zaman, enerji ve
diger kaynaklar arttik¢a yani yapilan yatirim ¢ogaldik¢a birey meslegi ile ilgili daha fazla
risk almakta ve meslegine bagliligi da daha fazla olmaktadir. Yas ve kidem arttikca
bireyler bir meslege baslarken diger segenekleri kapatmaya meyilli olmaktadir. Ciinkii
yeni beceri 6grenme ve mesleki anlamda uzmanhig: gelistirmek icin daha az zaman ve

secenekleri olmaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990: 160).

Yas arttikca mesleki baglhiligin arttigin1 belirten ¢ok fazla calisma yapildigi da
goriilmektedir (Aranya ve Jacobson, 1975; Adler ve Aranya, 1984; Meyer, Allen ve
Smith, 1993; Hung ve Liu, 1999; Lu vd., 2002; Nogueras, 2006; Wang vd., 2012). Blau
ve Lunz (1998) tibbi teknoloji uzmanlarmin mesleki bagliliklarinin mesleklerini birakma
amaclarn lizerindeki etkisini inceledigi calismasinda da geng¢ ve is doyumu diisiik olan
bireylerin mesleklerinden ayrilma niyetinde oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bazi
caligmalar da ise yas ile baghlik arasinda bir iligki bulunamamistir (Parasuraman ve
Nachman, 1987; Irving, Coleman, ve Cooper, 1997; Goulet ve Singh, 2002). Yas gibi
kidem faktoriiniin de mesleki baglilik tizerindeki etkisine dair ¢aligmalar yapilmistir
(Parasuraman ve Nachman, 1987; Colarelli ve Bishop, 1990; Meyer, Allen ve Smith,
1993; Hung ve Liu, 1999; Lee, Carswell ve Allen, 2000; Pai, Yeh ve Huang, 2012:
Cihangiroglu vd., 2015a).

Egitim seviyesi ile mesleki baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda,
egitim seviyesinin artmasi ile mesleki bagliliginda arttig1 ortaya konulmaktadir (Colarelli
ve Bishop, 1990; Matsui, Ohsawa ve Onglatco, 1991; Nogueras, 2006; Benligiray ve
Sonmez, 2013). Yiiksek egitimli birey meslegine veya ticaret sahalarina daha fazla baglh
olmaktadir. Bu bireyler daha uzun bir mesleki sosyallesme donemi gegirmekte ve bu
nedenle daha az egitimli bireylerden daha profesyonel bir sekilde mesleklerine bagh

kalmaktadir (Quarles, 1988: 84). Baz1 ¢alismalar ise egitim ile mesleki baglilik arasinda
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anlamli bir iliski bulunmadigini belirtmektedir (Morrow ve Wirt, 1989; Irving, Coleman
ve Cooper, 1997).

Cinsiyet faktorii ile mesleki baglilik iligkisinin incelendigi bazi arastirmalarda
kadinlarin anne-es gibi ailevi rollerine olan bagliliklarinin ¢ok daha baskin olmasi
sebebiyle kurumlarina baghliklarinin erkeklere istinaden daha az seviyede oldugu 6ne
siiriilmektedir (Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005: 6). Baz1 arastirmalarda ise kadinlarin
calisma hayatinda var olabilmek igin erkeklerden daha fazla efor sarf etmeleri
gerektiginden ve islerini birakmalar1 halinde algilanacak maliyet unsurlar1 daha fazla
olacagindan kuruma normatif baghliklarinin  yliksek  seviyelerde olacagi
ongoriilmektedir. Farkl: bir goriise gore kadin ve erkeklerin ¢aligma hayatinda kurumlari
ve meslekleri ile ilgili amag¢ ve tutumlarinda ayni sekilde hareket ettikleri ve farklilik
varsa bile bunun yapilan isin kendi ozellikleri ile alakali oldugu ifade edilmektedir
(A.g.e.: 6). Yani cinsiyetin baglilik ile anlamli iligkisinin olmadigi belirtilmekte olup,
literatiirde bu yonde c¢alismalar da bulunmaktadir (Parasuraman ve Nachman. 1987;
Morrow ve Wirt, 1989; Lee, Carswell ve Allen, 2000; Goulet ve Singh, 2002; Ozmen,
Ozer ve Saatcioglu, 2005; Ceylan ve Bayram, 2006; Pai, Yeh ve Huang, 2012).

Blau ve Lunz (1998) ¢alismasinda erkeklerin kadinlardan daha gii¢lii bir sekilde
mesleklerini birakma niyetinde oldugunu belirtmektedir. Irving, Coleman ve Cooper
(1997) 1se calismasinda erkeklerin kadinlara gére mesleki devam bagliliklarinin daha
yiksek oldugunu belirtmektedir. Ayni sekilde Tiimkaya ve Ustu’nun (2016)
caligmalarinda da erkeklerin mesleki baghlik diizeyleri kadinlara gore daha fazla

bulunmustur.

Desai ve Waite (1991: 552) calismalarinda kadinlarin siirekli istihdam
olasiligmin yliksek olmasmin yiiksek diizeyde bir mesleki baglilik anlamina
gelmeyecegini belirtmektedir. Ciinkii ¢alismamay tercih eden bazi kadimnlarin, isgiliciine
maddi baskilarla itildigi ve calismayi tercih eden bazi kadinlarin ise, aile sorumluluklari

nedeniyle calisamadigi ifade edilmektedir.

Medeni durum da mesleki baglhilig: etkileyen faktorler arasindadir. Ancak
mesleki baglilik ile ilgili yapilan arastirmalarda medeni durumun ¢ok fazla incelenmedigi
goriilmektedir. Genel olarak evli ¢alisanlarin finansal sorumluluklart nedeniyle

mesleklerine devam etme konusunda daha hassas olmalar1 beklenmektedir (Cetin,
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Cihangiroglu ve Tiirk, 2010: 129). Az sayida arastirmalarda evli calisanlarin bekar
calisanlara gore mesleki baghiliginin daha yiiksek seviyelerde oldugu belirtilmektedir
(Colarelli ve Bishop 1990; Hung ve Liu, 1999; Pai, Yeh ve Huang, 2012).

1.3.2. Mesleki Faktorler

Colarelli ve Bishop (1990: 160) baghligin liderlik, rol belirsizligi ve rol
catismast ve gorevler arasi catigma gibi ¢esitli faktorlerin etkisinde oldugunu
belirtmektedir. Mowday (1980) ise bu faktorleri denetleyici davranis, odiillendirme
uygulamalari, rol 6zellikleri ve is yiikii olarak aciklamaktadir (Aktaran: Mowday, Porter
ve Steers, 1982: 51). Hackman ve Oldham (1975: 161-162) bes temel faktor

tanimlamaktadir: yetenek cesitliligi, gorev kimligi, isin onemi, 6zerklik ve geri bildirim.

Meslege baglilik, bir enerji gerektirmektedir. Bireyin zihinsel ve fiziksel
enerjisinin farkli konulara yonlendirildigi l¢iide, bir meslege olan bagliligini gelistirmek
ve silirdiirmek zor olmaktadir. Mesleki baglilig: etkileyebilecek iki faktor rol belirsizligi
ve rol catigmasidir. Bir birey rol belirsizligi yasadiginda, hangi gorevleri yapacagi
konusunda belirsiz olmaktadir. Birey rol ¢atigmasi yasiyorsa, uyumsuz rol talepleriyle
kars1 karsiya kalmaktadir. Her iki durumda da, bireyin enerjisi mesleki hedeflerinden
koparak kafa karistirict bir calisma ortamiyla basa ¢ikma yoniinde yonlendirilmektedir

(Colarelli ve Bishop, 2016: 162).

Mesleki faktorlerden bir diger faktér de liderliktir. Lider, iletisim siireclerini
tesvik ederek ve calisanin karar alma siireclerine katilmasini saglayarak elverisli bir
calisma ortami olusturabilmektedir. Benzer sekilde, lider c¢alisana gorevler vererek,
prosediirleri belirleyerek ve netlestirerek rol belirsizligini azaltmaktadir. Ayrica lider
dogrudan yardim, geri bildirim, bilgi ve duygusal destek saglayabildiginden ¢aliganin
Oonemli destek kaynagi olmaktadir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 621).

Sosyal destegin, insanlarin zorlu ¢alisma kosullari ile daha iyi basa ¢ikmalarina
yardimec1 oldugu disiiniilmektedir. Bunun sonucunda ise c¢alisan kendini degerli
hissetmekte ve bir iletisim ve karsilikli sorumluluk agina baglanmaktadir. Arastirmalar,
destekleyici lideri olan g¢alisanin ¢aligmalarindan daha memnun oldugunu, mesleginde
kalma konusunda daha istekli oldugunu ve mesleki baglilik seviyesinin daha yiiksek

oldugunu gostermektedir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 621).



16

Odiillendirme kurumun ihtiyac1 olan ¢alisani ise alarak bu calisan1 kurumda
tutma ve calisanin motivasyon ve gayretini g¢ogaltarak, kurumun amaglarina katki
saglayacak strateji, politika ve sistemlerin gelistirilmesi ve uygulamaya konulmasi
siirecidir (Karatepe, 2005: 123). Ayrica d&diillendirme, c¢alisanin taleplerini ona
saglayarak, davranislarii etkileme yetenegidir. Odiillendirme devam ettirilerek kurum
dogru ¢alisant dogru gorev ve rollerde tutabilmekte ve ¢alisanin en yiiksek kapasitesini
kullanarak katilimini motive edebilmektedir (Bulut ve Cavus, 2015: 596). Odiillendirme
hem i¢ hem de dis motivasyonla ve hem parasal hem de parasal olmayan odiillerle
ilgilidir. Parasal olmayan odiillendirme, sorumluluk, kararlara katilma, basari, taninma,
yeteneklerin gelismesi ve kariyer firsatlarini igermektedir. Parasal ddiillendirme ise yeni
ticret yapilar1 olusturma, performans igerikli 6deme ve calisanlara yan ¢ikarlar saglamak

gibi bir dizi islemi i¢ermektedir (Karatepe, 2005: 123).

Is yiikii, calisanin isyerinde sorumlu tutuldugu isin normalden fazla olduguna
yonelik algisidir. Ayrica zaman ve kisi basia diisen isin caligan1 baski altina almasi
olarak da ifade edilmektedir (Keser, 2006: 105-106). Is yiikii yalmzca is ile ilgili degil
kisi ile de ilgili bir durumdur. Bir isi gergeklestirebilmek icin gerekli kisisel kapasite ve
motivasyonu da icermektedir. Is yiikii niteliksel ve niceliksel olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Niteliksel is yiikii, isin gerektirdikleri ile calisanin becerileri arasindaki
iliskiyi ifade etmektedir. Isin gerektirdikleri calisanin becerilerini asarsa is yiikii niteliksel
olarak agirlagmakta, tam tersi ¢alisanin nitelikleri isin gerektirdiklerini asarsa is yiiki
hafiflemektedir. Niceliksel is yiikii ise, is ile isin bitirilmesi igin verilen siire arasindaki
iliskiyi ifade etmektedir. Isin tamamlanmas: i¢in ¢alisana kisa bir siire verilmisse
niceliksel is yiikii agir, uzun bir siire verilmigse niceliksel is yiikii hafif olmaktadir (Celik,
2016: 1142-1143).

Yetenek cesitliligi bir isin derecesi, isin yliriitiilmesi i¢in gerekli olan ¢esitli
etkinliklerde calisanin bir dizi farkli beceri ve yeteneginin kullanilmasini igermektedir.
Isin &nemi isin organizasyonda veya dis ¢evrede diger insanlarin hayatlar1 veya
calismalar1 iizerinde 6nemli bir etkisi olarak agiklanmaktadir. Gorev kimligi ise bir isi

bastan sona goriiniir bir sonugla yapmak olarak ifade edilmektedir. (Piccolo and Colquitt,
2006: 329).
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Ozerklik isin planlanma ve yiiriitiilme asamalarinda kullanilacak prosediirlerin
belirlenmesinde calisanlara biliylik olgiide Ozgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi
saglanmasi olarak ifade edilmektedir. Geri bildirim ise isin gerektirdigi is faaliyetlerini
gerceklestirme derecesi ile ¢alisanin performansinin etkinligi hakkinda dogrudan ve net
bilgi edinmesi olarak aciklanmaktadir. Islerin gerceklestirilme derecesinin tespiti igin geri
bildirim anlaminda bazi onlemler alinmaktadir. Bunlar; temsilcilerden, denetcilerden

veya is arkadaslarindan alinan geri bildirimdir (Hackman ve Oldham; 1975: 162).

1.4. MESLEKI BAGLILIGIN BOYUTLARI

Morrow, mesleki baglilig1 glinlimiizde kullanildig: haliyle ii¢ alt boyutta analiz
etmistir (Morrow, 1983: 489).

1. ise Yonelik Genel Tutum: Is hakkindaki deger yargilarini igermektedir. Bu
durumda kisi isi ile yasamini 6zdeslestirmektedir. Ornegin, “isten zevk alinmadig zaman

yasamdan tatmin olunmayacagi” gibi ifadeler igermektedir.

2. Mesleki Planlama Diislincesi: Kisi meslegi ile alakali olarak gelecekteki
kariyerini diisiinmekte ve uzun vadede bu diisiinceler hakkinda planlamalar yapmaktadir.
Blau ise kariyer gelisimi adina yapilan planlamalar1 uygulayabilmek i¢in profesyonel ve
mesleki dergileri okumak, farkli yayin organlarindan, mesleki ve egitim kurumlarindan
ve farkli imkanlardan yararlanmak gerektigini belirtmektedir (Cihangiroglu vd., 2015a:
604; Blau, 1999: 688).

3. Isin Nispi Onemi: Isi ile isinin disindaki etkinlikler arasindaki tercihlerin ifade
edilmesidir. Ornegin isi siirdiirmeyi se¢mek ancak is diginda fazla firsat olmasa da

arkadaslar ile goriismekten mutluluk duyulmasidir.

Ayrica mesleki baglilik, mesleki deneyimler ile sosyallesme siireci sirasinda dort

boyut iizerinde sekillenmektedir. Bunlar;

1. Caba gostermede isteklilik,
2. Uyelik bilgileri (siirdiirme ve koruma),
3. Hedef ve degerlere inanma,

4. Devam eden bir kariyer sansidir.
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Aslinda arastirmacilar genellikle ilk iigiinii kullanmaktadir (Cetinkaya, Ozmen
ve Bayik Temel, 2015: 54; Lu vd., 2002: 215).

Baska bir siiflandirma Meyer ve Allen’m (1991) modelidir. Ug¢ boyutlu
orgilitsel baglilik modelini gelistiren Meyer ve Allen (1991), bu modeli kendilerine emsal
alarak mesleki bagliligin da ¢ok boyutlu oldugunu belirtmekte ve bu baglilik modelini
kisilerin meslegine karsi hissettikleri duygusal, normatif ve devamlilik baglilig1 olarak
tanimlamaktadir. Duygusal mesleki baglilik (Kisinin meslegine olan duygusal bagliligini,
meslegi ile biitiinlesmesini gostermektedir. Kisi mesleginde kalmak istemektedir),
devamlilik mesleki bagliligi (Kisinin meslegini birakma durumunda maddi ve psikolojik
maliyetlerini gdzden gecirmesi sonucunda kisi mesleginde kalmak zorunda oldugunu
diisiinmektedir.) ve normatif mesleki baglilik (Kisinin mesleginde kalma zorunlulugu ve
hissidir. Kisi meslegimde kalmaliyim hissiyatinda olmaktadir.) boyutlariyla ifade
edilmektedir (Aktaran: Blau vd., 2009: 179).

Duygusal, normatif ve devamlilik bagliligin her biri, meslege siirekli baglilik
duygusunu icermektedir. Duygusal mesleki baglilik, bagl kalmak i¢in aktif bir istekle
motive olmayi, normatif mesleki baglilik gorev hissi ile yilikiimliiliik bir sekilde yerine
getirilinceye kadar siirmesi beklenen bir yiikiimliilik duygusunu ve devamlilik mesleki
baglilig1 ise maliyet ve faydalarin hesaplanmasini ve ayrilma maliyetlerinden kaginmanin
bir yolu veya yeterince cazip fayda saglayacak bir firsat bulunursa son bulacak bir
baglilig1 icermektedir (Snape, Lo ve Redman, 2008: 6). Ayrica duygusal mesleki baglilik
meslege adanmishik ile ifade edildiginden diger yaklasimlarin aksine kisi bir eylemde
bulunmak istediginde davranislarini potansiyel olarak sinirlandiran algilanan maliyet

veya ylkiimliiliiklere daha az duyarli olmaktadir (Chang, Chi ve Miao, 2007: 362).

Ucg yaklasim igin ortak olan, bagliligim, ¢alisanin kurum ile iliskisini karakterize
eden ve kurumda ¢aligmasini devam ettirme ya da sonlandirma kararini etkileyebilecegi
psikolojik bir durum oldugu diisiincesidir. Bununla birlikte, her bir baglilik i¢in psikolojik
durumun dogast olduk¢a degisiktir. Etkili bir duygusal baglhligi olan calisan
organizasyonda kalir, ¢linkii ister, meslegi ile ilgili gelismeleri ve yayinlar takip eder,
toplantilara ve mesleki derneklere katilir, ayn1 sey, etkili bir normatif bagliligi olan
calisan i¢in de gecerli olabilmektedir (kalma yiikiimliiliigi duygusu). Buna karsilik, etkili

bir devamlilik baglilig1 olan calisan, iiyeligi siirdiirmek i¢in gerekli olanlarin yani sira,
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ihtiya¢ duydugu icin kurumda kaldigindan kendini mesleki faaliyetlere dahil etmek i¢in
daha az egilimli olabilmektedir. Bu boyutlar birlikte degerlendirildiginde, ¢alisanin
kurum ile olan iliskisi daha net anlasilabilmektedir. Her bir boyut farkli tecriibeler
sonucunda gelismekte ve bu boyutlarin meslek i¢i davramis ile ilgili farkli etkileri

oldugunu diistiniilmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 539-540).

Mesleki bagliligin ii¢ boyutundan biri olan duygusal baglilik, hemsireligi
siirdiirme niyetini en giiclii etkileyen etkendir. Hastanelerde, hemsire istihdami saglama
konusu giin gectikce Onem kazanmaktadir. Ciinkii mevcut personel yeterli
gelmemektedir. Hemsire istihdamini arttirmanin en etkili yolu da hemsirelerin duygusal

bagliliklarini arttirmaktan gegmektedir (Satoh, Watanabe ve Asakuro, 2017: 450).

Yukarida tanimlarina ve etkilerine deginilen bu boyutlar, Blau vd. (2009)
tarafindan da incelenmis ve ti¢ boyutlu mesleki bagliligi dért boyutlu bir model olarak ele
aldiklar1 bir ¢aligma yiirlitmiislerdir. Mesleki bagllik ile ilgili yazinlarda énemli olan bu
calismaya gore mesleki baglilik duygusal, normatif, birikmis maliyetler (accumulated
costs) ve smirl alternatifler (limited alternatives) olmak iizere dort boyutlu bir kavram
olarak degerlendirilmistir (Blau vd.2009: 178). Duygusal baglilik, bireylerin segtigi
meslege olan baglilik duygusu ile meslek sahibi olmaya gosterdigi duygusal cevaptir.
Duygusal baglilikta bireyler, mesleklerini siirdiirmek icin isteklidir. Normatif baglilik,
bireylerin mesleki sadakat hissi meslekte kalmalaridir. Birikmis maliyetler meslege
yapilan yatirimla ilgiliyken, sinirl alternatifler ise mesleki baglilig1 baska se¢eneklerin

yoklugu veya azligi ile agiklamaktadir (Celik ve Yildiz 2018: 49-50).

1.5. MESLEKI BAGLILIK iLE BENZERLIK GOSTEREN KAVRAMLAR

Kisilerin mesleklerinin deger yargilarini bilmeleri ve kabullenmeleri, bunlar
gerceklestirmek icin gayret sarf etmeleri, mesleki alanlarinda kendilerini gelistirmeye
hevesli olmalari, mesleklerini yapmada istikrarli olmalar1 ve mesleklerini avantajli bir
kariyer firsat1 olarak gérmeleri mesleki bagliliklarinin yiiksek oldugunu gostermektedir
(Benligiray ve Sonmez, 2011: 35). Bunlarin yaninda meslek ile ilgili pozitif tecriibeler,
firsatlar ve tatmin seviyesi arttik¢a kisilerin mesleklerine olan bagliliklar da artmaktadir
(Tak ve Cift¢ioglu, 2009: 37). Ayrica kisilerin iletisimde oldugu ¢alisma arkadaslari, is

cevresi ve kurumu da mesleki baghiligini etkilemektedir. Mesleki baglilik ile ilgili yazin
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incelendiginde mesleki bagliligin bircok oOrgiitsel davranis ile de iliskili oldugu

goriilmektedir.

1.5.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kurum ve ¢alisan arasindaki bagmn giiciinii simgelemekte ve
aralarindaki birliktelik sonucunda gelismektedir. (Algiil vd., 2016). Orgiitsel baglilik
calisanin kurum ile biitiinlesmesini saglamakta ve kurumun hedeflerine uyacak sekilde
davranabilmesi i¢in igsellestirilmis ¢cabalarin toplami olarak ifade edilmektedir (Celik ve
Yildiz, 2018: 49). Ayrica orgiitsel baglilik calisanin deger ve hedefleri ile kurumun deger
ve hedeflerinin uyumlu olup olmadigini karsilastirdigi ve uyumlu olmasi halinde kurumu
ile 6zdesleserek tiyeligini devam ettirmek ve kuruma katki saglamak gibi tutumlarin
meydana geldigi bir diisiince bigimidir (Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005: 4). Orgiitsel
baglilig1 tanimlamanin yaninda orgiitsel bagliligi detaylandiran {i¢ unsur bulunmaktadir

(Reichers, 1985: 468);

e Kurumun ideallerinin, gayelerinin ve deger algilarinin icsellestirilerek
kabullenilmesi.
e Kurumun faydasi i¢in efor sarf etmeye ve gelisime acik olma.

e Kurum iiyeligini devam ettirebilme istekliligine sahip olma.

Orgiitsel bagliligin ayirt edilmesini saglayan onciil etkenler {i¢c baslik altinda
toplanmaktadir. Bunlar isin dogasi, is tasarimi, insan kaynaklari politikalari, iletisim ve
katilim politikalar1 veya yonetici davranislar1 gibi orgiitsel etkenler; yas, cinsiyet, gorev
stiresi, kariyer hedefleri, ¢calisma etigi, is ve aile iliskisi, isteki basar1 ve motive olma gibi

kisisel etkenler; is firsatlar1 gibi gevresel etkenlerdir (Gonzales ve Guillan, 2008: 402).

Orgiitsel baghilik iki farkli yaklasim ile de incelenmektedir. Bunlar tutumsal ve
davraniglar yaklagimdir. Tutumsal yaklagim agisindan orgiitsel baglilik, calisan ile kurum
arasindaki iligkinin = zamanimm1 ve niteligini yansitan bir tutum olarak
degerlendirilmektedir. Davranigsal yaklasim acisindan ise orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
orglitlenmeye degil, kendi etkinliklerine baglilik hissiyati gelistirmeleri ile ilgili siirecleri

igcermektedir (Oliver, 1990: 19-20).

Orgiitsel bagliik 6rgiitlerin - varliklarini  koruma gabalarmin en temel

amaglarmdandir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan calisan uyumlu ve iiretken olmakta,
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sadakat ve sorumluluk duygusu igerisinde ¢alismaktadir. Talepleri ve istenilenleri goniillii
olarak kabul etmektedir. I¢sel motivasyonu baskalarinin kontroliinden ¢ok faaliyetin
kendisinden ve basari sonucundan gelmektedir. Boyle calisanin varligr ile orgiit az

maliyet ile kazang¢li olmaktadir (Bayram, 2005: 126).

Yonetim ve orgiitsel davranisg alaninda ¢ok yonlii ve komplike bir olgu olan
baghilik arastirmacilar tarafindan uzun zamandir degerlendirilmekte ve giincelligini
korumaktadir. Ayrica baglilik konusuna getirilen farkli mesleki ifadeler ile bakis agilari
baghiligin ilgili alanda 6nemli bir arastirma konusu haline gelmesini saglamaktadir
(Ozmen, Ozer ve Saatcioglu, 2005: 2). Orgiitsel ve mesleki baglilik arasindaki iliskisinin
incelenmesi de yeni degildir. Ritzer ve Trice (1969), personel yoneticilerinin orgiitsel ve
mesleki baghliklari arasindaki iligkileri incelemektedir. Arastirma sonucunda orgiitsel ve
mesleki bagliligin meslegin ve 6rgiitiin 6znel anlamina odakli psikolojik olgular oldugu
ifade edilmektedir. Bir meslek kismen biirokratik, kismen profesyonel ise (personel
yoneticileri 6rneginde oldugu gibi) hem meslege hem de orgiite dual baglilik yani ikili
baglilik beklenmektedir. Bu durum personel yoneticisi, is hayatina anlam katmak i¢in
mesleki baglilik ile orgiitsel bagliligi biitiinlestirmelidir seklinde ifade edilmektedir
(Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005: 4).

Mesleki bagliligin calisanlarin Orgiitlerine yonelik tutumlart tizerinde etkisi
konusunda bagka yaklasimlarin da oldugu goriilmektedir. Bir yaklasima gore mesleki
bagliligin ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik tutumlari tizerinde negatif bir etkisinin olacagi
savunulmaktadir. Buna gore mesleki degerler ile oOrgiitsel degerler arasinda uyum
olmadiginda mesleki baglilik orgiitsel bagliliga goére baskin olmakta ve orglite karsi
baglihigin gelismesini engellemektedir. Ciinkii mesleki baglilik egitim asamasinda
basladig1 ve meslek yasami siiresince gelistigi icin Orgiitsel baghliga gore giiclii bir
baglilik tiirtidiir. Bagka bir yaklagim da ise mesleki baglilik-orgiite yonelik tutum iligkisini
orgiitiin ¢alisanin mesleki gelisimine katkis1 baglaminda ele alinmaktadir. Orgiitiin
mesleki gelisimi i¢cin kendisine faydasi olacagina inanan ¢alisan hem meslegine hem de
orgiitliine baglilik gostermektedir. Tam tersi orgiitiin mesleki gelisimi igin gerekli zemini
ya da firsat1 olmadigini diislinen ¢alisanin 6rgiite bagliligi da azalmaktadir (Tak vd.,2009:
92).
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Arastirmalarin biiyiik bir kisminda 6rgiitsel baglilik ile mesleki baglilik arasinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (Wallace, 1993; Vandenberg ve Scarpello, 1994;
Lee, Carswell ve Allen, 2000; Goulet ve Singh, 2002; Ozmen, Ozer ve Saatgioglu, 2005).
Orgiitlerine bagli ve is tatmini yiiksek olan calisan meslegine de fazlasiyla bagh
olmaktadir. Bu durumda olan ¢alisanin mesleki hedeflerini basarmasinda katkida bulunan

bir orgiitte mesleki bagliligi da artmaktadir (Goulet ve Singh, 2002: 73).

Bazi arastirmalarda is doyumu, isten ayrilma niyeti gibi is davranislari lizerinde
mesleki ve orgiitsel bagliligin etkilesim halinde olduklar1 neticesine varilmistir (Simsek

ve Aslan, 2012: 419).

Mesleki baghilik ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin uyumsuz oldugunu
savunan arastirmacilara gore ise bagliligin biri artarsa digeri otomatik olarak
azalmaktadir. Ancak Hall (1971) calismasinda, bir ¢alisanin kisisel beklenti ve
amaglarmin kurum tarafindan karsilanmasi halinde temelde iki baglilik arasinda ¢atisma
olmayacagini sdylemektedir. Bu nedenle giliniimiizde, hem mesleki baglilik hem de
orgiitsel baglilik igeren ikili baghliga sahip calisanlarin daha iiretken olacagina ve
kurulusun genel etkinligini artiracagina daha kesin bir sekilde inanilmaktadir (Kim ve

Chang, 2007: 66).

1.5.2. ise Baghhk

Ise baghlik ¢alisanin isi hakkinda igsel bir motivasyon hissetmesi, yaptig1 isin
onemli ve faydali oldugu hususunda deger yargilar gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Isini hayatmin odak noktasi olarak hissetme, ise aktif katilma, isini kendine saygisinin
merkezi olarak algilamasi ve kendini iste gerceklestirdigi caba ile agiklama 6zellikleriyle
ifade edilmektedir (Algiil vd., 2016: 177). Yiiksek oranda ise baglilik, bireyin is ile ilgili
kararlar1 kolayca verebilmesini ve bireye 6zerk olabilme hissi yasatmaktadir. Bir ¢alisan
ise bagliysa is doyumuna ve isi hakkinda olumlu bir goriise sahip demektir. Ise baglilik,
bireyin isiyle psikolojik olarak biitiinlesmesi olarak da ifade edilmektedir (Hazir ve Orel,
2014: 143-160).

Ise baglilik kapsaml1 bir yapr olarak incelenmektedir. Ise baglilig1 detaylandiran
kavramlar dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlasma (absorption) seklinde
belirtilmektedir. Dinglik, yiliksek bir enerjiyi, isi i¢in ¢alismaya heves etmeyi ve farkli
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durumlan farkli sekillerde degerlendirerek yeni ve alisilmadik durumlar ile bas
edebilmeyi ifade etmektedir. Adanmislik, bireyin isine tamamen konsantre ve mutlu bir
sekilde dahil olmasi ile isini anlamlandirmasin1 ve duydugu cosku ve aldigr meydan
okuma hazzi ile karakterize edilebilmektedir. Adanmislik, bireylerin islerini bir anlam ve
hedefe baglamalari, heyecan ve esin kaynagi olarak diistinmeleri ve degerli gormeleri
anlamina gelmektedir. Yogunlasma ise bireyin isine tamamen kendini vererek mutlu bir
sekilde caligsmasi, iste gegen zamanin nasil gectigini fark etmemesi ve isten ayrilmada

zorluk ¢ekmesi seklinde ifade edilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 209-210)

Meslege baglilik ve ise baglilik ile ilgili yapilan aragtirmalar bu iki kavramin
birbirini etkiledigini ortaya ¢ikarmaktadir. Benligiray ve Sonmez’in (2011: 36)
hemsireler iizerinde yaptig1 calisma neticesinde hemsirelerin mesleki bagliligin artmasi
ile ise bagliliklarinin da artacagi ifade edilmektedir. Mesleklerini devam ettirmeye,
hedeflerini benimseyerek ¢aba harcamaya daha hevesli olan hemsirelerin kendilerini
isleri ile ilgili faaliyetlere adamalar1 ve isleri ile 6zdeslesmeleri yiiksek ihtimaldir. Ciinkii

isleri, kendilerini adadig1 mesleklerini yapabilmelerinin 6nemli bir aracidir.

1.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme; drgiitiin hedefleri ile kisinin hedeflerinin git gide artan bir
sekilde biitlinlesip uyumlu hale gelmesine dair uzanan siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Ashforth & Mael, 1989: 23). Ozdeslesme, orgiit ile birey arasinda zihinsel koprii
olusturan bir yapidir (Puusa ve Tolvanen, 2006: 30). Orgiitsel dzdeslesme, bireylerin
kendilerini orgiitiin 6zellikleriyle agikladiklari psikolojik baglanma bi¢imidir (Dutton,
Dukerich ve Harquail, 1994: 242). Orgiitsel 6zdeslesme, orgiit ile bir olmak ve drgiitiin
tecriibe edindigi basar1 veya basarisizligr kendisinin basar1 ya da basarisizligi olarak

tanimlamaktir (Mael ve Ashforth, 1992: 103).

Aragtirmalar Orgiitsel 6zdeslesmeyi, bireylerin kendilerini ve baskalarim
orgiitsel iiyelik, cinsiyet, 1rk, yas veya dini acidan farkli sosyal gruplar ile siniflandirdigi
ve bu gruplardaki tiyelikleri ise sosyal roller ve rol iliskileri ile agiklayan sosyal kimlik
teorisine dayandirmaktadir (Jones ve Volpe, 2010). Sosyal kimlik; kisinin benligini
icerisinde bulundugu sosyal grup ile iliskilerine dayanarak sekillendirmesi, grup
tiyeligine kiymet vermesi ve baglanmasi ve kisinin kendini topluluk ile birmis gibi

algilamasi olarak ifade edilmektedir (Erbay ve Turgut, 2015: 264).
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Sosyal Kimlik Yaklagimi gercevesinde 6zdeslesmenin {i¢ bileseni oldugu

belirtilmektedir. Bunlar (Van Dick ve Wagner, 2002: 131):

e Bilissel bilesen, belli bir gruba iiyeligin kabulii,
e Duygusal bilesen, gruba duygusal olarak bag hissetme,
e Degerlendirme bileseni ise, gruba disaridan yani toplum tarafindan yapilan

degerlendirmelerdir.
Bu bilesenlere sonrasinda davranigsal bilesen de eklenmistir.

Orgiitsel 6zdeslesme, drgiitsel baghlik, is katilin, drgiitsel sadakat ve mesleki
baglilik ile pozitif bir iliski i¢erisindedir. Bireylerin 6rgiitten ayrilma niyetiyle negatif bir
iliski i¢erisindedir (Jones ve Volpe, 2010).

Bireylerde tutum degisiklikleri itaat, 6zdeslesme ve icsellestirme sirast ile
gerceklesmektedir. Bu siralamaya istinaden nedeni ne olursa olsun bireyin ilk olarak
meslegine bagliliginin olacagi, sonrasinda meslegi ile ve meslegini gerceklestirdigi
kurum ile 6zdeslesecegi kanisina ulagilabilmektedir. Yani bireyler mesleklerini dnce icra
etmekte, sonrasinda meslege karst olumlu ya da olumsuz duygulari olusmaktadir.
Dolayisiyla mesleki bagliligi olan bireyler, 6zellikle de duygusal baglilik hisseden
bireylerde zaman gectik¢e 6zdeslesme davraniglarini gormekte sasirtict olmamaktadir
(Celik ve Yildiz, 2018: 53; O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Ayrica baglilik siirecinin
bir parcasi olarak orgiitsel 6zdeslesme seviyesi, bireylerin orgiitii kendilerinden bir parga

gorme seviyesine kadar gelmelerini gdstermektedir ((Dutton, Dukerich ve Harquail,
1994: 242).

1.5.4. Iskoliklik

Iskoliklik ilk olarak Oates (1971) tarafindan kontrol edilemez bir sekilde
devamli olarak calismak zorunda hissetmek seklinde ifade edilmektedir (Aktaran
Schaufeli, Taris, Bakker, 2008: 204). Iskoliklere gére ¢alisma ihtiyaglar1 o kadar
abartilmigtir ki, sagliklarini tehlikeye maruz birakmakta, mutluluklarini minimuma
indirmekte ve toplum ile iliskileri ve sosyal diizenlerini bozmaktadir. Diger birgok bilim

adamu, igkolikligin alkolizm gibi bir bagimlilik oldugu goriisiindedir (A.g.e.: 204-205).

Iskoliklerin en bariz 6zelligi, gerekenin ¢ok iistiinde ¢aligmalaridir. Iskolikler is

hayatlarina abartili bir vakit ve efor harcadiklari i¢in Gteki yasam alanlarini da ihmal
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etmektedir. Bireyler finansal problemler, gidisati iyi olmayan evlilik, toplumsal baski
veya Kkariyer hedefleri gibi farkli sebeplere bagh olarak iskolik olmadan uzun siireler
boyunca calisabilmektedir. Ancak iskolikler bu tarz dis faktérlere maruz kalmadan da
kars1 koyamadig1 bir saplanti, i¢sel bir diirtii ile glidiilenmektedir (Schaufeli vd.2009:
156).

Iskolik olarak nitelendirilebilecek bireylerde bulunan &zellikler; eve is
gotiirmeleri, hafta sonu ve tatillerde de calismalari, sevdigi ve bahsettigi tek hobi ve
aktivitenin isi olmasi, yasaminda bireyi en mutlu eden seyin isi olmasi, eglenmeyi veya
giizel zaman gecirmeyi gereksiz bulmalari, aileleri ve arkadaslarimi artik stirekli
bekletmeyi aliskanlik haline getirmeleri, fazla ¢aligmanin iliskilerine verdigi zarari
umursamamaya baglamalari, yemek yerken bile calisma veya okuma egilimleri, araba
kullanmalar1 sirasinda, uykuya dalmadan 6nce ya da baskalarinin konusmas1 esnasinda
daima akillarinda is olmasi, is ile ilgili fazla performans gostermezlerse islerinin
ellerinden alinacagindan korkmalari, herkesten fazlaca is listlenmeleri ve is yerinde enerji

dolu ve rekabete hazir iken evde ise hayata kiiskiin ve mutsuz olmalaridir (Charming

Healt Center, 2007)

Iskolikligin pozitif ve negatif taraflarrm degerlendiren cesitli arastirmalar
incelendiginde, negatif taraflarindan daha fazla bahsedildigi goriilmektedir. Iskoliklik de
oteki bagimliliklardan farkli degildir etkisi altina aldigi bireyi yok olmanin esigine
getirmektedir (Bayraktaroglu ve Dosaliyeva, 2016: 13). Arastirmalar, ¢cok ¢alismanin
daha ¢ok iiretken olmaya sebebiyet vermeyecegini gdstermektedir. iskolik olmak stres ve
tikenmisligi tetikleyebilmektedir. Tiikkenmisligin neticeleri ise depresyondan alkolizm ve
kalp hastaligina kadar degisebilen farkli psikolojik, tibbi ve davranigsal sorunlar olan

kronik yorgunluktur (Garson, 2005).

Mesleki bagliligin kisinin yasam tatminini arttirdigi ya da meslegini hayatinin
merkezi yaptigr disiiniiliirse  iskolikligin  kisilerdeki durum ile benzerligi
goriilebilmektedir. Iskoliklikte de kisinin meslegini hayatinin odak noktasi yapmasi
durumu bulunmaktadir. Yani iskoliklerin gergeklestirdigi islerden dolay1 iskolik davranig
ozellikleri mesleki bagliligin bir tiirli olarak ifade edilebilmektedir. (Zincirkiran, 2013:

31).
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1.6. MESLEKi BAGLILIGIN SONUCLARI

Bireylerin meslekleri ile ilgili algilar1, orgiitsel davranis yazininda énemli bir
inceleme konusu olmustur. Ayrica yazinda orgiitsel pek ¢ok kavram ile mesleki bagliligin
iliskisi incelenmistir (Aktas ve Cetin Giirkan, 2015: 142). Bu kapsamda, bireylerin
mesleki bagliliklar ile orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik iligkileri (Aslan, 2008),
orgiitten ayrilma niyeti iligskisi (Ceylan ve Bayram, 2006; Tak, vd., 2009), bireysel
performans iligkisi (Aktas ve Cetin Glirkan, 2015), isten ayrilma niyeti iligkisi (Celik ve
Yildiz, 2018), tiikenmislik ile iligkisi (Tiimkaya ve Ustu, 2016; Akcay ve Calik, 2019),
meslegi birakma niyeti iliskisi (Arikan Saltik, Aver ve Kaya, 2016), is tatmini iliskisi

(Korkmaz ve Yiicel, 2015) konulari ile ilgili incelemeler yapilmistir.

1.6.1. Meslekten Ayrilma Davranisi

Meslekten ayrilma davranisi konu edildigi arastirmalarda nadiren kesin olarak
tanimlanmaktadir. Bunun nedeni bireylerin zihninde kavramin agiklayict olarak
algilandig1 sonucuna varilmasindandir. Meslekten ayrilma davranisi, bireyin katilimi ve
davranigsal niyeti olarak planlanan davranis kapsaminda istihdami birakmasidir. Burada
davranigsal niyet fiili davranigin gilivenilir bir belirleyicisidir. Ayrilma davranisi,
calisanlarin mevcut pozisyonlarindan kagmak i¢in basvurduklar1 bir basa ¢ikma

stratejisidir (Bothma ve Roodt, 2013).

Meslekten ayrilma davranisi, ayrilmak i¢in bilingli ve kasith bir isteklilik olarak
ifade edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Ayrilma davranisi, ayrilma niyetini
etkileyen tutumlar ile gergekte ayrilma arasindaki arabulucu faktor olarak

tanimlanmaktadir (Yiicel, 2012: 45).

Meslekten ayrilma davranisi belirli bir ¢alisma durumundan goniillii olarak geri
cekilme olarak ifade edilmektedir. Yapilan caligmalarin sonucunda da c¢alisma
durumundan memnuniyetsizligin ayrilma davraniginin 6nemli bir dnciisii oldugu ortaya
cikmaktadir. Hemsirelerde ise meslekten ayrilma davranisini tetikleyen calisma
durumundan memnuniyetsizligin sebebi fazla sayida hasta ile az sayida hemsirenin

ilgilenmesi olarak gosterilebilmektedir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 618).

1980'lerden bu yana, arastirmacilar meslekten ayrilma davranisini izah etmek

icin mesleki baglilik kavramina odaklanmaktadir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009:
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618). Mesleki baglilik meslekten ayrilma davraniginin onemli bir belirleyicisidir.
Meslekten ayrilmanin ¢alisana verecegi finansal ve manevi kayiplar diisiiniildiigiinde bu
durum mesleklerine bagli calisanlarin meslekten ayrilma davraniglarin1 negatif yonde
etkilemektedir (Derin, Simsek Ilkim ve Yayan, 2017: 26). Ayrica yapilan ¢alismalar
neticesinde mesleki baglilik ile hemsirelerin meslekten ayrilma davranigi arasinda negatif

bir iliski oldugu goriilmiistiir (Heijden, Dam ve Hasselhorn, 2009: 618).

Mesleki baglilik calisanlarin meslekleri ile ilgili tutumlarini olumlu yonde
etkilemektedir. Meslege baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar mesleklerini ilerletmek i¢in daha
fazla c¢aba harcamaktadir. Ayrica bu c¢alisanlar mesleklerindeki becerilerini yani
uzmanliklarin1 arttirmak ve kariyerlerini gelistirmek icin enerji sarf etmektedir. Bu
sekilde meslekleri ile ilgili kendi bilgi birikimlerini arttirmaya calisan ve mesleki
uzmanliklarina yatirnm yapan calisanlarin meslekten ayrilma davraniglari gosterme

egilimleri daha diisitk olmaktadir (Hackett ve Lapierre, 2001: 394).

1.6.2. Is Tatmini (Doyumu)

Is tatmini, psikoloji, sosyoloji ve yonetim gibi gesitli disiplinlerde genis manada
degerlendirilip tartisma konusu olmaktadir (Ma, Samuels ve Alexander, 2003: 294). s
tatmini, is kosullarinin (is, gozetim) ya da 1 sahibi olmanin getirdigi sonuclarin (licret,
giivenlik) kisisel bir degerlendirmesi olarak ifade edilmektedir. Is tatmini, bireylerin
norm, deger ve beklentileri gibi islenmis algilarina istinaden gelisen, i¢ diinyasindaki
duygusal tepkilerinin olusumudur. Bu anlamda, is tatmini, ¢alisanlarin is ve isin
getirilerine dair algisina karsilik gosterdigi duygusal cevaplardir (Schneider ve Snyder,

1975: 319).

[s tatmini, bireylerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel, fizyolojik
ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir (Yazicioglu, 2010: 245). Is tatmini bireylerin is
deneyiminin ya da kurum ile arasindaki entegrasyonun getirdigi pozitif duygusal durum
ve davranis olarak ifade edilmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000: 253-254). Is tatmini,
bireylerin meslekleri ile ilgili olumlu ya da olumsuz hissetme derecesidir. Kisisel
ozellikler (cinsiyet, gorev siiresi, yas) ile is 6zellikleri, isin icerigi, igyerinin fiziksel ve
sosyal sartlar1 da (is arkadaslar ile iligkiler, takim ¢alismasi) is tatminini etkilemektedir
Bunlarin disinda olumlu is iliskileri de yiiksek is tatminini saglamaktadir (Khan vd., 2014:
121).
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Is tatmininin dokuz unsuru bulunmaktadir. Bunlar; iicret, yiikselme, yonetici,
ek imkanlar, olas1 odiiller, isleyis prosediirleri, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisimdir

(Asan ve Erenler, 2008: 205-206).

Mesleki baglhilik ile ilgili arastirmalarda is tatmini ve mesleki baglilik iliskisi ¢ok
fazla degerlendirilmektedir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 159). Arastirmalar, is tatmini fazla
olan galigsanlarin {iretkenliginin ve iste kalma ihtimallerinin daha yiiksek oldugunu ortaya
cikarmaktadir (Loke, 2001: 193). Ayrica yine arastirmalar is tatmini fazla olan
calisanlarin daha ¢ok calistiklarini ve daha basarili hizmet verdiklerini, kurumlari ile daha
fazla ilgili olduklarin1 ve kendilerini islerini en kaliteli olacak sekilde gerceklestirmeye

adadiklarini ortaya ¢ikarmaktadir (Yazicioglu, 2010: 245).

Meslek ile ilgili pozitif deneyimler, firsatlar ve tatmin seviyesi yiikseldikge
calisanlarin mesleklerine duygusal olarak baglanma diizeyleri artmaktadir (Tak ve
Ciftcioglu, 2009: 37). Yaptig1 isten tatmine varan hemsirelerin, mesleklerine ve
kurumlarina daha bagli olmasi1 beklenmektedir (Simsek ve Aslan, 2012: 423). Tak ve
Cift¢ioglu (2008: 173), calismasinda isinden ve yoneticisinden tatmin olan galisanlarin

mesleklerine olan bagliliklarinin da artacagini belirtmektedir.

1.6.3. Tiikenmislik (Burnout) Sendromu

Tilikenmislik ¢alismalarinin onciisii olarak goriilen psikiyatrist Freudenberger’e
(1974) gore tikenmislik, bireylerin enerjilerinin, bas etme sistemlerinin ve i¢
kaynaklarimin aile, meslek, arkadas, deger sistemleri ya da toplumun asir1 talep ve
beklentileri ile dayatmalart neticesinde tilkenmesidir. Bu durum bireylerin
motivasyonuna, hal ve tavirlarina etki eden bir duygu durumudur. (Freudenberger ve

North, 1986: 9).

Maslach’in taniminda tiikkenmislik, bireylerde fiziki yorgunluk, hastalik hali, is
ile ilgili hizmet verdigi kisilere kars1 pozitif duygularda, sempati de ve saygi da azalma,
duyarsizlasma, duygusal tiikkenme, iste meydana gelen ya da gelebilecek herhangi bir
stres durumu ile bas edememe sonucunda kisisel basarida azalma, performansta diisme
ve devamsizlik sorunlari, kisisel problemler (bagimlilik, aile de catisma, zihinsel
sorunlar), caresiz hissetme, olumsuz diislinceler ile kendini gdsteren fiziki, ruhsal ve

zihnen tilkenme sendromudur (Maslach ve Pines, 1977: 101).
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Tiikenmislik kavrami, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida
azalma olarak ii¢ alt boyuttan meydana gelmektedir (Saglam Ari ve Cina Bal, 2008: 133).
Duygusal tilkenme, agir is yiikiine sahip olan bireylerin yasadigi, yipranma ve sonunda
tilkkenmedir. Duyarsizlasma (alaycilik) bireylerin tiikkenme ve duygusal bir sarsiimadan
korunma ve yasayabilecekleri stresten uzaklagsmak i¢in uyguladiklari bir savunma
durumudur. Bu savunma i¢in de endiseli olan birey insanlar ile arasina duygusal mesafe
koymaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 400). Kisisel basarida azalma
bireylerin kendini negatif degerlendirmeleri ile karakterizedir. Birey is ile ilgili yetkinlik
duygusunda bir diislis ve yetersizlik algis1 yasamaktadir (Cordes ve Dougherty, 1993:
623).

Maslach ve Jackson’a gore tiikenmislik, yogun bir sekilde insanlarla ilgilenmek
icin uzun zaman harcanan yani bir nevi “insan isi” olan mesleklerde siklikla
karsilagilmaktadir. Bu meslekleri icra eden bireyler genellikle hizmet kurumlarinda gérev
yapmakta ve devamli insanlar ile etkilesim halinde olmaktadir. Sorumluluklari daha fazla
olmakta ve insanlarin psikolojik, sosyal ve fiziksel problemleri ile de birebir
ilgilenilmektedir. Bu sartlar altinda gérev yapanlar diger meslek dallarina gore daha fazla
kronik stres yasamakta ve tiikenmislik riski ile kars1 karsiya kalmaktadir (Maslach ve
Jackson, 1981: 99).

Birgok degisken mesleki baglilig1 etkilemektedir; yas, egitim, cinsiyet, agir is
yiikii ve tiikenmislik (Mrayyan ve Al-Faouri, 2008: 247). Mesleki baglilik ile tiikkenmislik
arasindaki iliski kavramsal agidan g6z ardi edilemeyecek derecede anlamlidir. Degisik
sekillerde degerlendirilen arastirmalar sonucunda bireylerin mesleki bagliliklari arttikga
tikenmigliklerinin  azaldigi, mesleki baghliklarinin  azalmast durumunda ise
tiikenmisliklerinin arttig1 tespit edilmektedir (Engelberg vd., 2009: 6). Tiikenmislik ve
mesleki baglilik ile ilgili yazinlar incelendiginde bu iki kavramin farkli degiskenlerle
iligkisinin birbiri ile olan iligkilerinden c¢ok daha fazla inceleme konusu yapildig:
goriilmektedir. Yani tikenmislik ile mesleki bagliligi inceleyen c¢ok az arastirma

bulunmaktadir (Brown ve Roloff, 2016: 454).

1.6.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanlarm géniillii olmasi ile alakali, resmi 6diil

sisteminden bagimsiz, kurumun faaliyetlerinin etkin bir sekilde gerceklesmesi icin
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destekleyici davraniglardir (Organ, 1997: 86). Smith, Organ ve Near (1983: 654) orgiitsel
vatandaslik davranigini, kurumun basarist i¢in ¢alisanlarin kisisel tercihleri sonucu,
islerin minimum resmi ve gosterilen teknik kisimlarindan daha fazlasini yapmayi
kabullenmeleri seklinde ifade etmektedir. Vatandaglik davranisi resmi rol gereklerinin

Otesine gecen bir tutumdur.

Kurumun isleyisini kolaylastiran bu tutumlar aslinda is i¢in kritik bir gorev
olmadig1 halde vatandaslik davranisi geregi ¢alisan tarafindan gergeklestirilmektedir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi is arkadaslarmma yardim etmek ile zorunlu olmayan
faaliyetlere katilmay1 da igermektedir. Calistig1 kurumda adaletli davranildigina inanan
calisanlar, kendileri ve kurum arasinda denge saglamak adina Orgilitsel vatandaslik
davranis1 géstermektedir. Tam tersi adaletsiz durumlar oldugunu diisiinen ¢alisanlar ise
orgiitsel vatandaglik davranisini durdurmaktadir. Bu bakis acisi, orglitsel vatandaslik
davranisini duygusal degil biligselden etkilenen kontrollii ve kasithi bir davranis olarak

degerlendirmektedir (Lee ve Allen, 2002: 132).

Orgiitsel vatandaslik davranisi gdsteren ¢alisanlar pozitif bir is ortami saglamaya
calisir, liizumsuz catismalardan uzaklasir, sorunlar1 gereksiz yere biiylitmemeyi ve

onemsiz konularda sikayette bulunmamayi tercih eder (Giirbiiz, 2006: 56).

Orgiitsel davramis iki boyuta sahiptir; belli bireylere ve gruplara yonelik

ozgecilik ve kurumun yonlendirdigi sosyal tutumlar (Rioux ve Penner, 2001: 1306).

Aslan (2008), orgiitsel vatandasglik davranisi ile meslege baglilik iligkisini
arastirdig1 calismasinda orgiitsel vatandaslik davranigina anlam katan ve olumlu yonde
etkileyen bagliligin meslege duygusal baglilik oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Aragtirmada
meslegini isteyerek gerceklestiren, meslegi ile ilgili duygusal bir bagi olan hemsirelerde,
daha cok orgiitsel vatandaslik davraniglart goriildiigii sonucuna varilmistir. Meslege
duygusal bagliligin, oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin hemsirelik

meslegi i¢in 6nemli oldugu belirtilmistir (Aslan, 2008: 172).

1.6.5. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans kurumlarin varliklarini devam ettirerek ilerlemeleri,
operasyonel, finansal ve gevresel performanslar ile ilgili yapacaklar1 degerlendirmeler

ve bu degerlendirmelerden gelen geri doniisler ile alakalidir (Sheu ve Lo, 2005: 79).
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Orgiitsel performans, hemen hemen tiim ydnetim alanlariyla ilgilenen arastirmacilar igin
son bagimli degiskendir. Miisteriler, girdiler ve sermaye, modern is diinyasinin tutunmasi
ve basarili olmasi i¢in organizasyonel performansi zorunlu kilar. Sonugta, bu yapi,
modern endiistriyel etkinligin ongoriilen amaci olarak merkezi bir rol tstlenmektedir

(Richard vd., 2009: 719)

Orgiitsel performans, iiretilen isin nitelik ve olgiisiinii belirten genel bir
kavramdir (DuBrin 1986: 372). Orgiitsel performans, orgiitiin kaynaklarini etkili bir
sekilde kullanarak hedeflerine varma kabiliyeti olarak ifade edilmektedir. Ayrica
calisanin orgiitiin hedeflerine etki edebilme seviyesine gore dlgililen ve orgiitiin hedefleri
ile ayn1 istikamette olan tutumlar olarak belirtilmektedir (Caliskan, Akko¢ ve Turung,
2011: 364).

Hemsirelerin orgiitsel performansi, islerini standartlar diisiiniildiigiinde en iyi
sekilde gerceklestirmeleri seklinde ifade edilmektedir. Bir¢ok unsur hemsirelerin drgiitsel
performansini etkilemektedir; liderlik ve yonetim becerisi, Kariyer yetkinligi, stabil
calisma yiikii, basarinin bilinmesi, i doyumu, calisanlarin egitim ve nitelikleri, yas,
motive edici iletisim ve geri bildirim ve biitiinsel yonetim (Mrayyan ve Al-Faouri, 2008:
248).

Mesleki baglilik ile orgiitsel performans arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.
Mesleki bagliliklar yiliksek olan calisanlar islerinde orglitsel performanslarini arttirict
tutum ve davraniglar gostermektedir (A.g.e.: 248). Mesleki baglilik, diisiikk devamsizlik,
yiiksek ise katilma, yiiksek Orglitsel performans, daha diisiik Orgiitsel devir veya
meslekten ayrilma ihtimalinin diisiik olmasi gibi gesitli olumlu sonuglar ile iliskilidir

(Nédgele ve Neuenschwander, 2014: 386).

1.7. MESLEKI BAGLILIK iLE iLGILi YAPILAN CALISMALAR

1.7.1. Ulusal Literatiirde Yer Alan Calismalar

Aslan (2008), orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiitsel baglilik ve mesleki
baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Calismada Afyon ilinde farkli hastanelerde gorev

yapan hemsirelere anket uygulanmistir. Calisma sonucuna gore Orgiitsel vatandaslik
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davranig1 ve mesleki baglilik arasinda pozitif anlamli bir iliski ortaya ¢ikarken, orgiitsel

baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Tak ve digerleri (2009), mesleki baglilik ile meslekten ve orglitten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi incelemistir. Kamu hastanelerinde gorev yapan hekimlere anket
uygulanmistir. Calismanin sonucunda duygusal mesleki bagliligin meslekten ayrilma
niyetine olumsuz bir etkisinin oldugu ve meslekten ayrilma niyetinin orgiitten ayrilma
niyetine olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Duygusal mesleki baglilik ve
orglitten ayrilma niyeti arasinda nedensel bir iliskinin varligt ve meslekten ayrilma

niyetinin ise iligskide araci tarafi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Benligiray ve Sonmez (2011), hemsirelerin mesleki bagliliklari ile 6rgiite, ise ve
aileye baglhliklar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Kamu hastanelerinde gorev yapan
hemsirelere anket uygulanmistir. Calismanin sonucunda meslege baglilik ile orgiite
duygusal baglilik iligkisinin anlam i¢ermedigi tespit edilmistir. Meslege baglilik ile
orgiite devamlilik bagliligi ve normatif baglilik, ise baglilik ve aileye baglilik arasinda

anlamli ancak zayif bir iligki bulunmustur.

Simsek ve Aslan (2012), mesleki bagliligin 3 (lig) bileseni (duygusal-normatif-
devamlilik) ile orgiitsel baglhiligin 3 (ii¢) bileseni arasindaki iliski ile bu bilesenlerin
kurumsal davraniga iliskin sonuglar ile iligkisini incelemistir. Calismada Konya ilinde
bulunan kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelere anket uygulanmistir. Caligmada
mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik iligkili bulunmusgtur. Mesleki ve orgiitsel baglilik, is
doyumu, rol stresi, temel is Ozellikleri, kurumsal davranisa iliskin sonuclar ile iliski
gostermistir. En fazla iliski meslege devamlilik baglilig: ile orgiite devamlilik baglilig
arasinda ¢ikmistir. Orgiite normatif bagliligin meslege normatif baglilig: etkiledigi tespit
edilmistir. Meslege duygusal baglilik ve orgiite duygusal baglilik arasinda ve meslege

normatif baglilikla, meslege devamlilik baglilig1 arasinda anlamli iligki bulunmustur.

Cihangiroglu ve digerleri (2015b), mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu ¢alisma kamu kurumunda gorevli hemsirelere anket
uygulanmistir. Calisma sonucunda hemsirelerin  mesleki baghiliklarinin  6rgiitsel
baglliklarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik ile mesleki

baglilik arasinda anlamli zayif bir iliski bulunmustur.
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Cihangiroglu ve digerleri (2015a), hemsirelerin ¢atisma ve mesleki baglilik
seviyelerine etki eden unsurlar1 ayrica ¢atigma ve mesleki baglilik seviyeleri arasindaki
iliskiyi incelemistir. Kamu hastanelerinde gérev yapan hemsirelere anket uygulanmastir.
Calismanin sonucunda hemsirelerin ¢atisma seviyelerinin, yonetsel pozisyonda olup
olmamalarindan etkilendigi ve yoOnetici vasfinda olmayan hemsirelerin ¢atisma
seviyelerinin daha yiiksek ¢iktig1 tespit edilmistir. Ayrica hemsirelerin medeni durumlari,
yonetsel pozisyonlar1 ve hizmet siirelerinin mesleki baglilik seviyelerini etkilemedigi
ortaya ¢ikmistir. Catisma diizeyi ile mesleki baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu iliskiye gore de catisma seviyeleri yliksek olan hemsirelerin mesleki

baglilik seviyeleri azalmaktadir.

Cetin, Erenler Tekmen ve Sentiirk (2016), hekimlerin mesleki baghlik ve
mesleki 6z-yeterlik algilarinin bilgi paylasma davranislarina etkilerini incelemistir. Ozel
ve kamu hastanelerinde gorev yapan dermatologlara elektronik ortamda anket
uygulanmistir. Calismanin sonucunda hekimlerin mesleki baglilik ve mesleki 6z-
yeterlilik algilarinin bilgi paylasma ve acik bilgi paylasma davranislarini pozitif etkiledigi
tespit edilmistir. Ortiik bilgi paylasmada ise, meslege baghiligin pozitif etkisi bulunmus

olup, mesleki 6z-yeterlik algisinin ise etkisiz oldugu ortaya ¢ikmustir.

Aktas ve Cetin Giirkan (2015), bireysel performans ile is-aile ¢atigsmasi ve aile-
1§ ¢atismasi arasindaki etkilesimde mesleki bagliligin araci roliinii incelemistir. Kamu ve
0zel hastanelerde ¢alisan hemsirelere internet ortaminda anket uygulanmistir. Calisma
sonucunda hemsirelerin is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢atismasi algilarinin, mesleki baglilik
ve bireysel performans arasinda anlaml iligkiler ile demografik degiskenler hususunda
da anlamli c¢esitlilikler ortaya c¢ikmistir. Aile-is ¢atismasi ile bireysel performans
iligkisinde mesleki bagliligin kismi araci rolii bulunmakta iken, is-aile catigmasi ile

bireysel performans iliskisinde mesleki bagliligin araci rolii bulunamamustir.

Sekerli, Taslak ve Cetinel (2016), hemsirelerin mesleki bagliliklarinin ihbarcilik
egilimleri tizerindeki etkisini incelemistir. Calismada kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan
hemsirelere anket uygulanmistir. Calismanin sonucunda meslege duygusal baglilik
diizeyinini az oldugu durumlarda dis ihbarciligin; fazla oldugu durumlarda ise i¢

thbarciligin pozitif oldugu tespit edilmistir.
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Derin, Simsek Ilkim ve Yayan (2017), hemsirelerin mesleki prestij algisinin
mesleki bagliliga etkisi ve mesleki prestij algisi ile mesleki bagliligin, demografik
Ozelliklere gore degisip degismedigini ortaya koyabilmeyi amaglamistir. Calisma
Malatya da ki kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelere uygulanmistir. Calismada mesleki
prestijin mesleki baglilik tizerinde bir etkisinin oldugu bulunmustur. Hemsirelerde
mesleki prestij algisi ile mesleki bagliligin demografik 6zelliklere gore degistigi tespit

edilmistir.

1.7.2. Uluslararasi Literatiirde Yer Alan Calismalar

Meyer, Allen ve Smith (1993), {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelini mesleki
bagliliga uyarlayarak incelemistir. Hemsire olmaya aday Ogrenciler ile gérev yapan
hemsirelere uygulanan c¢alismanin sonucunda, mesleki baghiligin {i¢ boyutunun
birbirinden ve drgiitsel baghligin ii¢ boyutundan ayristigi goriilmiistiir. Orgiite duygusal
baglilik ile mesleki devam bagliligin iligkisi anlamli bulunmamistir. Ancak diger boyutlar
ile iliskisi anlamli ¢ikmistir. Mesleki duygusal baglilik ile mesleki ve orgiitsel devam
baglilig1 iliskisi olumsuz olarak tespit edilmistir. Mesleki duygusal ve normatif baglilik
ve yas, mesleki duygusal ve normatif baglilik ile is doyumu arasinda olumlu; devam
baglilig1 ile is doyumu ve mesleki bagliligin {ic boyutu ile meslekten ayrilma niyeti

arasindaki iligkinin olumsuz ve anlamli oldugu tespit edilmistir.

Blau ve Lunz (1998), medikal ¢alisanlarin mesleki baglilik ile meslekten ayrilma
niyetlerini incelemistir. Calisma sonucunda mesleki baglilik ile meslekten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Daha geng ve is tatmini az olan ¢alisanlarin daha
fazla meslekten ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur. Erkeklerin meslekten ayrilma
niyetinin kadinlara istinaden daha fazla oldugu ortaya ¢ikmistir (Ozogul ve Ege, 2018:
377)

Lu ve digerleri (2002), isten ayrilma niyeti, mesleki baglilik ve is tatmini
arasindaki iliskileri incelemistir. Caligmada hemsirelere anket uygulanmistir. Calismanin
sonucunda is tatmini ve mesleki baglilik, kurumdan ayrilma niyeti ile meslekten ayrilma
niyeti arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Mesleki baglilik ve kurumdan ayrilma

niyeti ile is tatmini ve kurumdan ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iligki bulunmustur.
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Stordeur ve digerleri (2003), hemsirelerin liderlik, is tatmini, 6rgiitsel ve mesleki
baglilik diizeyini incelemistir. Calismada Ingiltere, Almanya, Belgika, Italya, Polonya,
Slovakya, Fransa, Finlandiya, Hollanda ve Norveg te bulunan 39.689 hemsireye anket
uygulanmustir. Her iilkede, mesleki baglilik 6rgiitsel bagliliktan anlamli derecede yliksek
bulunmustur. En yiiksek mesleki baglilik seviyesi Fransa'da, en yiiksek orgiitsel baglilik
seviyesi ise Finlandiya'da goriilmiistiir. Hem orglitsel hem de mesleki bagliligin, farkl
saglik kurumlar tiirleri arasinda degistigi tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik, huzurevinde
ve evde bakimda hastanelerden daha yiiksek seviyede bulunmustur. En yiiksek mesleki
baglilik huzurevinde / hasta bakiminda bulunmustur. Geng¢ hemsirelerin hem orgiitlerine
hem de mesleklerine karsi daha fazla bagli oldugu ortaya ¢ikmistir. Hemsirelerin meslegi
birakmay1 diisiinme siklig1 arttikca, hem oOrgiitsel hem de mesleki baghlik diizeyleri
azalmistir. Duygusal baglilik ile ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu, is

doyumu ve liderlik ile duygusal baglilik arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.

Nogueras (2006), mesleki baghligin ii¢ bileseni ile (duygusal, normatif,
devamlilik), meslekten ayrilma niyetleri ve demografik 6zellikler arasindaki iliskiyi
incelemistir. Calisma hemsirelere uygulanmistir. Calisma sonucunda duygusal, normatif
ve devamlilik boyutlarinin hepsinde, hemsirelerin meslekten ayrilma niyetleri azaldikca
mesleki bagliliklariin yiliksek olacagi ortaya ¢ikmistir. Hemsirelerde yas veya tecriibe
arttikca mesleki bagliliginda artacag: tespit edilmistir. Egitim seviyesinin yiikselmesinin
de mesleki baglilig1 artiracagi ortaya ¢ikarilmistir. Cinsiyet ile mesleki baglilik arasinda

bir iligki bulunamamastir.

Chang, Chi ve Miao (2007), hemsireler iizerinde {i¢ boyutlu orgiitsel ve mesleki
bagliligi ile orgiitsel ve mesleki ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonucunda
duygusal mesleki bagliligin, meslekten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskisi oldugu
bulunmustur. Mesleki ayrilma niyetinin, duygusal mesleki baglilik ile 6rgiitten ayrilma

niyeti arasindaki iliskide arabulucu rolii oldugu bulunmustur.

Lu, Chang ve Wu (2007), Tayvan da ki halk sagligi hemsirelerinde mesleki
baglilik, i3 doyumu ve is stresi arasindaki dogrudan ve dolayl iliskileri incelemistir.
Calisma sonucunda mesleki bagliligin is doyumu iizerindeki dogrudan ve pozitif etkisi
ile is stresi lizerindeki dolayli etkisi ortaya ¢ikmistir. Is doyumunun ise is stresi {izerinde

ters etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Wang ve digerleri (2012), hemsirelerin is doyumu diizeylerini, mesleki
bagliliklar1 ve meslekte kalma niyetini belirleyerek aralarindaki iliskiyi incelemis ve
demografik 6zellikler ile de iliskilerini arastirmistir. Sonucunda is doyumu ve mesleki
baglilik, meslekte kalma niyeti ile anlamli sekilde iligkili bulunmustur. Mesleki baglilik
ile i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlaml bir pozitif iligki ortaya ¢ikarilmistir.
Yas ve is pozisyonu ise is doyumu, mesleki baglilik ve meslekte kalma niyeti ile anlaml

sekilde iliskili bulunmustur.

Benligiray ve Sonmez (2013), calismasinda hemsirelerin demografik, is hayati
ve aile yasam degiskenleri ile mesleki bagliliklar1 arasindaki iliskiyi gosterecek bir model
sergilemeyi ve test etmeyi amaclamistir. Calisma sonucunda hemsirelerin mesleki
bagliliklar ile yas, egitim, ebeveyn durumu, gorev siiresi ve ¢aligma saatleri programi
iligkili bulunmustur. Hemsirelerin egitim durumu ile mesleki devam bagliligi arasinda

pozitif anlamli bir iligski bulunmustur.

Moradi ve digerleri (2013), hemsirelerde mesleki baglilik ve is tatmini iligkisini
incelemistir. iran da bulunan kamu hastanesinde hemsirelere uygulanmistir. Calisma

sonucunda mesleki bagllik ile i tatmini arasinda anlamli pozitif bir iliski bulunmustur.

Yousaf, Sanders ve Shipton (2013), proaktif kisiligin mesleki baghlik ile
iliskisini incelemistir. Pakistan da yer alan 6zel ve kamu hastanelerinde ¢alisan personele
uygulanmistir. Calisma sonucunda proaktif kisiligin duygusal mesleki baglilik ile olumlu
bir iligkisinin bulundugu ve bu iligkide mesleki memnuniyetin araci rolii oldugu tespit

edilmistir.

Tsai ve digerleri (2014), hemsirelik yetkinligi, kariyer 6z yeterliligi ve mesleki
baglilik arasindaki iligkileri incelemistir. Tayvan da bulunan hastanelerdeki hemsirelere
uygulanmistir. Calisma sonucunda hemsirelik yetkinligi ve hemsirelerin kariyer 6z
yeterligi diizeyinin yliksek, mesleki bagliligin orta diizeyde oldugu bulunmustur.
Hemsirelik yetkinligi, kariyer 6z yeterliligi ve mesleki baglilik arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur.

Akbari ve Vagharseyyedin (2015), hemsireler arasindaki orgiitsel adalet ve
mesleki baghlik iliskisi incelemistir. Iran da ki hastanelerde gérev yapan hemsirelere
uygulanmistir. Hemsirelerin mesleki baghlik diizeyleri yiiksek bulunmustur. Orgiitsel

adalet ile mesleki baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.



37

Numminen ve digerleri (2016), yeni mezun olan hemsirelerin mesleki
bagliliklari, mesleki yeterlilikleri ve isle ilgili diger faktorleri igeren iliskileri incelemistir.
Calisma Finlandiya da yeni mezun hemsirelere uygulanmistir. Calismanin sonucunda
yeni mezun olan hemsirelerin meslege bagli olduklar1 tespit edilmistir. Duygusal
bagliliklar1 da yiiksek seviyelerde bulunmustur. Mesleki baglilik, mesleki yeterlilik,

ayrilma niyetleri, ig tatmini arasinda 6nemli iligkiler oldugu ortaya koyulmustur.



IKiNCi BOLUM

KURUMSAL ITiBARA ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE
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2.1. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI

Hizli bir degisimin yasandig1 pazarlarda faaliyette bulunan kurumlar rekabet
avantajin1 saglamak veya kaybetmemek i¢in fiyat, kalite, iiriin gesitlendirme ve pazar
farklilastirma gibi farkli stratejiler uygulamaktadir. Ancak teknolojinin gelismesi ve
sosyal aglar kurumlar i¢in diinyanin kiiciik bir pazar haline gelmesini saglamaktadir.
Boylece benzer sektorlerde faaliyet gosteren kurumlar arasindaki maliyet Ustilinliikleri
azalarak pazar karakteristikleri birbirine daha da ¢ok benzemektedir. Mevcut olan bu
iiretim ve pazar kosullari, kurumlarin varliklarini etkili kullanarak fark olusturacagi ve
stirdiriilebilir bir rekabet ustiinliigii elde edecegi farkli uygulamalar gelistirmeye
itmektedir (Bediik ve Tambay, 2014: 320).

Kurumlar iizerindeki ¢evresel baskilar kurumsal itibar gibi kavramlara olan
ilgiyi arttirmaktadir. Bu baskilar; 6zellestirme programlari, kamu ve kar amac1 giitmeyen
sektorlerde artan rekabet, hizmet sektoriinde rekabetin artmasi, kiiresellesme ve serbest
ticaret bolgelerinin kurulmasi, kaliteli personel sikintisi, toplumun kurumsal sosyal
duyarlilik beklentileri ve iirlin yagsam dongiisiiniin hizlandirilmasidir (Balmer ve Grayser,
2003: 5). Ayrica giiniimiizde kurumlar birbirine yakin iirlin ve hizmetler sunmakta ve bu
iirlin ve hizmetler benzer kalite ve fiyatlara pazarlanmaktadir. Bu sebeple kalite ve fiyat
kurumlar igin rekabet {istiinligii saglamada yetersiz kalmaktadir. Bu durumda kurumsal

itibar gibi yapilara olan ihtiya¢ artmaktadir (Gegikli, Ercis ve Okumus, 2016: 1553).

Kurumsal itibar son yillarda literatiirde siklikla arastirilan konulardan birisi
olmustur. Kurumsal itibara iligkin ilk ¢calismalar 1950”11 yillarda “orgiitsel itibar” kavrami
ile gergeklestirilmis ve yonetim organizasyon ve diger isletmecilik biliminin alt dallarinda
da bahsedilmeye baslanmistir (Telli ve Unal, 2015: 2; Eryillmaz, 2008: 156). Literatiir
incelendiginde kurumsal itibar ile ilgili farkli tanimlara rastlanmistir. Kurumsal itibar

tanimlamalarindan bazilar1 asagida belirtilmistir.
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Tablo 2.1: Kurumsal itibar Kavramina iliskin Tanimlar

Yazar(lar) Tanim
Weigelt ve Camerer Kurumun ge¢mis eylemlerinden ¢ikarilan ve kuruma atfedilen bir dizi
(1988: 443) nitelik olarak tanimlanmaktadir.

Fombrun (1996: 37)

Kurumun, ¢alisanlarin, miisterilerin, yatirimeilarin ve kamuoyunun olumlu
ya da olumsuz, zayif veya gilicli gibi net duygusal tepkileri olarak
tanimlanmaktadir.

Gray and Balmer (1998:
697)

Kurumun 6znitelikleri hakkinda bir deger yargisidir.

Fombrun, Gardberg ve
Sever (2000: 242)

Birden fazla paydasin bir kurumun performansina iliskin toplam algilarini
ifade eden toplu bir yap1 olarak agiklanmaktadir.

Fombrun, Gardberg ve
Sever (2000: 243)

Kurumun temsili paydas grubu i¢in degerli sonuglar elde etme yetenegini
gosteren, kurumun ge¢mis faaliyet ve ¢iktilarinin kolektif temsili olarak
ifade edilmektedir.

Cable ve Graham (2000:
929)

Toplumun kurumu diger kurumlar ile kiyaslayarak degerlendirmesi olarak
tanimlanmaktadir.

Chun (2005: 105)

I¢ ve dis paydaslarin toplu izlenimlerini iceren bir semsiye yapidir.

Laufer ve Coombs
(2006: 380)

Kurumun iyi veya kotii olarak goriilme derecesini yansitan genel bir
degerlendirme olarak tanimlanmaktadir.

Cretu ve Brodie (2007:
232)

Paydaslarin, “kurumun ne oldugu”, “kurumun sdzlerini yerine getirip
getirmedigi” ve “paydaslarin beklentilerini karsilaylp karsilamadigr”
konularindaki degerlendirmelerinin uzun vadeli bir kombinasyonu olarak
tanimlanmaktadir.

Carpenter (2010: 33)

Sosyal paydaslarda kurumun hacmi, hedefi, tarihsel gelisimi, misyonu ve
imajindan var olan sembolik inang olarak ifade edilmektedir.

Ponzi, Fombrun ve
Gardberg (2011: 15)

Pazarda siirdiiriilebilir rekabet Ustiinliigii saglayan maddi olmayan, nadir
goriilen, taklit edilemeyen, degerli bir varlik olarak ifade edilmektedir.

Ponzi, Fombrun ve
Gardberg (2011: 16)

Kurumsal itibar, miisterilerin ve diger kilit paydaglarin kuruma karsi
goriiglerini ve tutumlarimi belirleyen gegmis ve gelecekteki faaliyetleri
hakkindaki bilgileri sembolize etmektedir.

Bilmez (2011: 375)

Kurumun defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farkin 6nemli bir boliimii
olarak ifade edilmektedir.

Feldman,Bahamonde ve
Bellido (2014: 55)

Kurumun performansimin ve goreceli konumunun digsaridan bir algi ile
6l¢iilmesine yardimei olan ve rakiplerin degerlendirilmesi sonucunda belirli
bir standarda gore olusturulan bir kavramdir.

Bediik ve Tambay (2014:
320)

Kurumsal itibar, bir kurumun giivenilirligi, giivene layik olusu,
sorumlulugu ve yeterliligi hakkinda ¢ok sayida bireysel ve ortak yargidan
olugmus bir biitiin olarak tanimlanmaktadir.

Deniz vd. (2017: 38)

Zamanla var olan, kurumun kalitesine, ge¢mis davraniglarina, iletisimine ve
gelecekteki beklentilerine iligkin 6znel algi, tutum ve degerlendirmelerini
kapsayan bir kavramdir.

Kurumsal itibara iligkin yapilan ¢aligmalarin her gegen giin artmasina ragmen
Tablo 2.1°de de goriildiigii gibi kesin ve genel kabul gormiis bir tanim bulunmamaktadir.
Yillar i¢inde kurumsal itibar kavrami ile ilgili arastirmacilarin farkli tanimlar
benimsedikleri goriilmektedir. Net bir taniminin olmamasinin sebebi farkli disiplinler
tarafindan kavramin farkli bakis acilar1 ile ele alinmasidir. Farkli degerlendirmelere

ragmen kavramin biitlinciil bir tanim ile ifade edilmesi ihtiyac1 vurgulanmaktadir (Gotsi
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ve Wilson, 2001: 24). Fombrun ve Van Riel (1997) kurumsal itibar1 farkli disiplinlerin

bakis agilart ile degerlendirerek siniflandirmaktadir.

Tablo 2.2: Kurumsal itibarmn Simiflandiriimasi

Disiplin Sinmiflandirma
Muhasebe/Finans Finansal degeri olan maddi olmayan varliktir.
Ekonomi Kurumun ayirt edici davraniglarmi tanimlayan 6zellikler veya sinyallerdir.

Kurumun dis paydaslar tarafindan algilanmasidir.

Marka degeri olarak ifade edilmektedir. Tiiketicilere, friinlerin
Pazarlama detaylandirilmasi ve bilgilerin yorumlanmasi sonucunda, marka degerinin ve
benzersiz bir marka kimliginin olusturulmasidir.

Orgiitsel Davranis Calisanlarin duygusal deneyimleri ile i¢ paydaslarin kurum ile ilgili algilaridir.
.. Kurumun beklenti ve normlara gore performansinin toplu  bir
Sosyoloji g . 1
degerlendirmesidir.
Rakipler tarafindan taklidinin, ¢ogaltilmasinin ya da ele gegirilmesinin zor
Strateji/Y 6netim oldugu kiymetli bir varliktir. Yoneticilere rekabet iistiinliigii kazandirmaktadir.

Kaynak: Fombrun ve Van Riel, 1997: 6-10.

Kurumsal itibar tanimlamalari disinda kavrami anlamak adina {i¢ esas soruya

cevap verilmesi gerekmektedir (Macmillan vd., 2005: 217-218) :

Nasil Bir itibar; kurumlar, degisik 6zellikler, tutumlar ve sonuglar gelistirerek
itibar sahibi olabilir. Ornegin, mali yonden kuvvetlilik, yenilikleri takip etme ve iiriin ve
yonetimsel nitelik, kaliteli ¢alisanlar, uzun donemli planlamalar ve toplumsal

sorumlulugun gergeklestirilmesi gibi.

Kim I¢in itibar; kurumun itibar1 diisiiniildiigiinde tiim bireylerin algilari
degerlendirilmelidir. Yalniz hangisine daha c¢ok Onem verilmesi konusunun
netlestirilmesi gerekir. Degerlendirmelerde bazi kurumlar i¢in c¢alisanlar 6ndeyken
bazilar1 i¢in miisteriler ya da finansal analistler 6ndedir. Hangi grubun bakis agisinin daha

6nemli oldugunu tespit etmek itibarin hedefini de saptayacaktir.

Hangi Amag Icin itibar; miisteri sadakati, kaliteli calisanlar ve bu calisanlar
tutabilme, uzun siireli finansal performans ve paydas degeri ve iligkileri bu amaglar

arasindadir.

Eylemlerden, kararlardan, politikalardan veya amaclardan etkilenen her kisi
veya grup, paydas olarak kabul edilir (Kurd, vd., 2017: 18). Kurumsal itibarin
stirdiirtilebilirliginin saglanmasi i¢in de paydaslarin 6nemi yadsinamaz. Kurumsal itibar,

bir kurumun paydaslarini, stratejik yoniiniin mevcut ve gelecekteki gecerliligi konusunda
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ikna etmesinin goreceli bagarisini yansitan bir aynadir. Ancak ayni zamanda bir miknatis
gorevi de goriir. Clinkii paydaslar aynada kurumsal itibarin yansittigin1 gérmeye devam
ederlerse kuruma olan destekleri artacak ve kurum daha fazla kaynagi kendine bir
miknatis gibi ¢ekecektir (Fombrun ve Van Riel, 2003: 20). Dolayisiyla paydaslarinin

goziindeki imaj ve itibar bir kurum i¢in ¢ok onemlidir.

Sekil 2.1: Itibar = Miknatis (Itibar Kurumun Kaynaklar1 Cekmesine Yardim Eder)

Calisanlar Isleri daha cazip hale getirerek giic

islere motivasyon saglar

Miisteriler Tekrar satin alimlar1 6zendirir ve
pazar payin1 gelistirir

Medya Gazetecilerd
Finansal Analistler:

Kaynak: Fombrun ve Van Riel, 2004: 5 (Aktaran: Ozgdz, 2011: 25)

N

N

ITIBAR Sermaye maliyetlerini azaltir ve yeni

yatirimcilart getirir

N

Daha uygun basin raporlart olusturur

NG

Igerik raporlarim ve tasfiyeleri

etkiler

N

Kurumlarin dikkate almasi gereken temel paydaslarinda olumsuz bir algi
olusursa kurumun gelirleri de kesinlikle diisecektir Ornek vermek gerekirse Amerikan
magazalar1 1980’lerin ortasinda Gliney Kaliforniya zincirinde Sav-on Drugs’u satin ald1
ve Osco Savon ad1 ile devam etti. Sirket hali hazirda Osco ad1 altinda 27 eyalette {ilkenin
en biiytik siliper eczane zincirini iglettigi i¢in, hareket mantikli goriiniiyordu. Ancak Osco
kelimesi Asco kelimesi gibi telaffuz edilmekteydi. Asco kelimesi hastalanma anlamina
geldiginden biiyiik bir Ispanyol niifusun oldugu bdlgede eczanenin satislar1 ve gelirleri
azalmaya bagladi. Bunun iizerine Savon ismine geri dondii satislar tekrar ytikselise gecti
(Gray ve Balmer, 1998: 697-698). Savon Orneginde miisterilerin kurumsal itibara

olumsuz etkisi ortaya konulmustur.
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Sekil 2.2: Kurumlarin Temel Paydaglar

w tedarikgiler
sosyal eylem
orgiitleri g

/ hissedarlar

/

finansal

— kurumlar ve
analistler

\
\
perakendeciler
sigorta sirketleri

diizenleyici
kurumlari

Kaynak: Gray ve Balmer, 1998: 697.

Kurumsal itibar degerlendirmesi paydaglara gore farklilik gostermektedir.
Ciinkii farkli paydaslar kurumun farkl kriterlerine 6nem vermektedir. Her paydas
grubunun beklentisi farklidir. Ornegin miisterilerin, calisanlarin, tedarikgilerin veya
yatirimeilarin ayn1 kurumsal eylemlere 6nem vermesi beklenemez. Kurumun itibari
calisanlar icin maas, is giivenligi ve mesleki gelisim olanaklar1 ile olgiilmektedir
(Dentchev ve Heene, 2003: 60). Yatirimcilar igin yonetim kalitesi ve finansal performans
ile degerlendirilmektedir (Karakose, 2012: 35). Miisteriler i¢in ise bir kurumun itibari
yenilikgi {irlinler sunmasi ve mitkemmel miisteri hizmetleri ile 6l¢iilmektedir (Tolbert,
2000: 29-31). Kurumlarin potansiyel miisterilerinin zihninde 6zel bir deger olusturmak
icin itibardan veya kaynaklarindaki hangi unsurlardan yararlanilabilecegini géz oniinde

bulundurmasi gerekmektedir (Kotler ve Levy, 1969: 14).

Paydaglar1 1ile iligkilerin yaninda kurumsal itibar, kurumun yapisini ve
faaliyetlerini yansitmaktadir. Kurumsal itibar kurumun dort ana faaliyet alan1 etrafindaki
her seyi icermektedir. ilk olarak, iiriin ve hizmetler, ikincisi, {iretimin yapildig: ve {iriin
ve hizmetlerin satiga sunuldugu ortam, tiglincii olarak, bilgi ve faaliyetlerin topluma nasil
aciklandig1 ve yaymladigr ve dordiinciisii ise kurulus tiyelerinin birbirlerine ve iiye

olmayanlara nasil davrandigidir. Bu dort ana faaliyet disinda kurumsal itibar birbiriyle
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iligkili dort ozellikten olusmaktadir. Bunlar; gilivenilirlik, inanilirlik, sorumluluk ve
dogruluktur. Bu degerler dogrultusunda kurumlarin gelistirmesi gereken itibarlarini
etkileyen ii¢ Onemli faktor bulunmaktadir. Bunlar; dayaniklilik, yiiksek kalite ve
farkliliktir (Carmeli ve Tishler, 2005: 15).

Bu faaliyet ve 6zellikleri ile birlikte kurum bir biitiin olmaktadir. Zaten kurumsal
itibar degerlendirilirken de kurum biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmektedir.
Kurumsal itibar kurumun yonetim Kkapasitesi, stratejileri, mali durumu, toplumsal
sorumlulugu, yatinmlarinin degeri, rekabette etik davranmasi, gelisim seviyesi,
calisanlarin kalitesi ve nitelikli ¢alisanlar1 kuruma kazandirma gibi konularda toplum

acisindan nasil degerlendirildigi ile ilgilidir (Karahan,2009: 2).

Sekil 2.3: Kurumsal Itibarmn Etki Alani

Paydas Degeri

Ise Alma

Ortak Karar Alma

§ Personel Kalitesi |
g Mevcut ve Hiikiimet
= Performans Muhtemel Gelir & Politikalari
M
Nakit Para Akist \
| | | Miisteri
Personelin Morali
: . . . Kararlar1
Is Stratejisi Is Cevresi

Kaynak: Bayram, Bilir Giiler ve Koldere Akin, 2016: 253.

Yukaridaki sekilde kurumsal itibarin biitiinciil yonii ve etkileri goriilmektedir.

Sekilde de goriildiigli gibi kurumsal itibar birbiri ile etkilesimli yapilardan olusmaktadir.

Farkl1 etkileri biitiinciil bir yaklagim ile biinyesinde toplayan kurumsal itibar1 her
toplum farkli degerlendirebilmektedir. Ciinkii itibarin meydana gelmesine yonelik
etmenler her iilkede farklilik gostermektedir. Ornegin, bir Tiirk sirketinin itibarina etki

eden anahtar roldeki etmenler diger iilkelerdekilerden degisik olabilmekte ve kiiltiir ile
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ilgili olarak degisik vurgular1 icerebilmektedir. Renkler degerlendirildiginde
Hindistan'da, sar1 renk, dini ve mistik ¢agrigimlara sahip iken Cin'de sar1 imparatoru
temsil etmektedir. ABD'de ise korkaklig1 sembolize etmektedir. Japon miisteriler beyaz
giillere yonelirken, Hong Kong'daki miisteriler kirmizi giilleri satin almaktadir. Kurumsal
itibarin degerlendirilmesi ve algilanmasi kiiltiirler arasinda da degisiklik gostermektedir.
Netice de itibar ile ilgili herhangi bir ¢agrisim bir kiiltiirde kabul goriirken diger kiiltiir de
tamamen tezat olabilmekte ve ¢ok yanlis anlasilabilmektedir. Ciinkii her tilkenin kiiltiiri
o tllkenin yerel yasam tarzini1 yansitmaktadir. Calisma alanlarinin ve kiltiiriin
globallesmesi itibarin meydana getirilmesi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasinda ¢ok

yonlii degerlendirmeyi gerektirmektedir (Aula ve Heinonen, 2015: 10).

Sonug olarak farkli yaklasim ve stratejilerin kurumlar i¢in gereklilik haline
geldigi giiniimiizde kurumsal itibar 5nemli bir varliktir. Onemli bir boliimii halkla iliskiler
etkinlikleri ile meydana getirilen kurumsal itibart siirdiiriilebilir kilmak zordur. Kurumsal
itibar, yillarca devam eden ve birbiri ile dengeli faaliyetlerinin sonucu olarak
kazanilmaktadir. Kurumsal itibar kurumun tutumlarinin, ilettigi mesajlarin, {rettigi
tirtinlerin ve hizmetlerin kisacasi sahip oldugu her seyin iizerinde sekillenmektedir.
Itibarin gelistirilmesi karmasiktir, taklit edilmesi ise oldukca giictiir (Gegikli, Ercis ve
Okumus, 2016: 1552).

2.2. KURUMSAL iTiBARIN ONEMI

Modern pazar daha talepkardir. Miisteri hem karmasik hem de bilingli hale
gelmektedir. Kurumu sadece pazar iginde diisiinmeyip toplumsal roliine de
odaklanmaktadir. Baska bir deyisle miisteri satin alma kararin1 verirken kurumun ahlaki
ve toplumsal sorumluluklar1 gibi ticari olmayan kaygilar1 da diisiinmektedir. Bu gibi
sebeplerden dolayr kurumlar i¢in kurumsal itibar gibi maddi olmayan varliklarin 6nemi

artmaktadir (Tucker ve Melewar, 2005: 377).

Kurumun maddi olmayan onemli varliklarindan olan itibarin insa edilmesi
zaman alsa da hasar almasi uzun siirmeyecektir. Bu nedenle kurum ydneticilerinin
kurumsal itibar1 korumak ve gelistirmek icin daima c¢alismalar1 gerekmektedir. Olumlu
anlamda yiikselen bir kurumsal itibara sahip kurumlar pazarda daha fazla talep
gormektedir. Bu sebeple kurumsal itibarin etkin bir sekilde yonetilerek olasi risklere karsi

korunmasi1 gerekmektedir (Karakdse, 2012: 76). Ayrica giiclii bir itibar kurumlarin
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kazanciin artmasina ve maliyetlerinin azalmasima imkan saglamaktadir. Bu sayede
kurumlar rekabet ettigi diger kurumlardan 6nde olmaktadir. Bunlarin disinda giiclii itibar

miisteri baghiligi ve mutlulugunu da beraberinde getirmektedir (Fombrun, 1996: 73).

Giclii bir itibarin kurumsal anlamda etki ettigi en 6nemli ¢alisma neticesi marka
degeri olusturulmasidir. Itibar gibi kurumsal performansa etki eden ama soyut olan
varliklar kurumlarin marka degerinin incelenmesinde 6nemlidir. Somut varliklar1 15
milyar dolar olan Microsoft’un piyasa ederinin 250 milyar dolardan fazla olmasi itibarin
katkisin1 gostermektedir. Ya da Coca-Cola iriiniiniin markasmin 68 milyar dolar, bu
markanin sirketinin ise 160 milyar dolar olmasi itibarin énemine dikkat ¢cekmektedir
(Kadibesegil, 2015:55). Iyi bir itibar firmalara kalici karlilik ve siirekli iistiin mali
performans saglayan degerli bir varliktir (Roberts ve Dowling, 2002:1078). Bu nedenle
kurumsal hissedarlar yatirim secimlerinde, kariyer se¢imlerinde ve satin alma
se¢imlerinde kurumlarin itibarini da diisiinerek karar vermektedir. Clinkii kurumsal itibar,
rekabet ettigi diger kurumlar ile karsilastirildiginda bir kurumun iiriinleri, ¢alisma
imkanlari, yatirnm diisiinceleri ve stratejileri hakkinda isaretler vermektedir (Fombrun ve

Shanley, 1990: 233).

Kurumlar hakkinda isaretler veren kurumsal itibarin ortaya ¢ikmasinin sebebi

olan cevresel etkenler soyle siralanmaktadir (Fombrun and Van Riel, 2003: 6-7):

e Kiiresellesme,

¢ Bilginin kullanilabilirligi,

e  Uriin fazlahg,

e Medya cilginhigi,

e Reklam doygunlugu (kirliligi),

Bu cevresel etkiler kurumsal itibarin daha talep edilir olmasina da sebep
olmaktadir. Talep edilen ve kurumun gelecegi ile 6zdeslesen kurumsal itibar kurumun
stratejisini, kiiltiiriinii ve degerlerini aktarmaktadir. Iyi bir kurumsal itibar, kuruma
duyulan giliveni temsil etmekte, ¢calisan, miisteri ve diger 6nemli paydaslarla duygusal ve
entelektiiel bir iliski olusturmaktadir. Kurumun sézlesmeleri i¢in giivenilirlik kaynag:
olarak hareket etmektedir (Dowling, 2001: 34). Bunlarin disinda da ¢ok ¢esitli faydalar
bulunmaktadir (Karakose, 2012: 6-7):
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Nitelikli c¢alisanlarin kurumu tercih etmesini ve bu ¢alisanlarin kurumda
tutulmasini saglamaktadir.

Kurumsal siireglerdeki eksikliklerin telafisinde rol oynamaktadir.

Rekabette olunan kurumlarin engelleme caligmalarina istinaden bariyer gorevi
gormektedir ve rekabet tistlinliigi saglamaktadir.

En iyi tedarik¢ileri ve hissedarlar1 gekmektedir.

Yatirnmcilardan ve zengin finansal kaynaklardan yararlanma potansiyelini
cogaltmaktadir.

Yeni pazarlara girisin anahtar1 olmaktadir.

Kurumun iirlin ve hizmetleri i¢in bir deger olusturmaktadir.

Kriz donemlerinde kurumu korumaktadir.

Daha fazla basar1 ve kazang getirmektedir.

Calisanlar1 ve miisterileri kuruma hayran ederek, kurumun basarisini ve diger tiim
paydaslarin destegini saglamaktadir.

Miisteri ve calisan baglhiliginin gelismesine yardimci olmaktadir. Bilingli miisteri
kazanilmasina etki etmektedir.

Paydagslarin kurumu daha cok tolere etmelerini saglamaktadir.

Calisanlarin kurum i¢in daha fazla gayret gostermelerini saglamaktadir.

Iyi bir itibar maddi olmayan algilari, kurumlar i¢in son derece degerli olan maddi

faydalara doniistiiriir. Bu da itibarin degerini gosterir. Itibar bir kurum igin pozitif bir

deger olabilecegi gibi negatif bir degerde olabilir. Bu yiizden siirekli beslenmesi gereken

giiclii bir yapiya sahiptir. Ancak bir kez kayboldugunda tekrar kazanilmasi inanilmaz

zordur. Negatif bir deger oldugunda ise itibarin kurumlardaki belirtileri s6yle siralanir
(Bowd and Bowd, 2006: 6-7):

Calisanlarin 6neri sunmamast,
Calisan devrinin fazla olmasi,
Saticilarin duyarlhili§inin zayif olmast,
Baslica miisterilerin yitirilmesi,

Stok degerinde ¢arpici diistis,

Kot hiikiimet iliskileri,

Mubhabirlerin kurum hakkinda nadiren goriis bildirmesi,
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e Kuruma is alaninda az yonlendirme yapilmast ve kurumun seyrek tavsiye

edilmesi.

Kurumsal itibarin pozitif bir degere doniismesi igin ¢alisan destegini almak ¢ok
onemlidir (Dortok, 2004: 15). Ayrica pozitif bir degere sahip kurumsal itibar ¢alisanin
bagliligi ve verimliligi iizerinde olumlu etkilere sahiptir. Kendilerini kurum ile
Ozdeslestiren ¢alisanlar daha iyi performans gosterirken, iirlinlere de daha cok 6zen
gosterirler. Bu sayede kurumsal kiiltiir giiclenir. Ayrica c¢alisanlar firsatlar1 oldukca
cevrede kurumun elgisi gibi davranirlar (Dortok, 2004: 15). Baska bir deyisle ¢alisanlar

kurumun tanitimin yaparlar.

Sekil 2.4: Calisanlarin Kurumsal itibar Algilari

Liderlik Tarz1 Orgiit Kiiltiirii "__t Profesyonel Degerler

Vizyon 14 , Endiistriyel imaj
f - Cahisanlarin Kurumsal Yy
Y . iy Itibar Alglary ‘\/ Rakip I‘::';\aliyetleri
Formal orgiit politikalari
\ /_T \ - I
x i Digsal Gruplar Uzerindeki Imaj
Reklamlar, iiriin ya da
hizmetler, markalar, Orgiite Iliskin
drgiit kimligi Deneyimler Orgiitiin nasil tanindig1 ve nasil

konusuldugu (Medya vd.)

Kaynak: Grahame Dowling, Creating Corporate Reputation, Oxford University Press,
Newyork 2001 (Aktaran: Cift¢ioglu, 2008: 145).

Calisanlarmin destegini de alan kurumlarin olumlu kurumsal itibarlar

kendilerine 6nemli degerler katmaktadir (Giizelcik Ural, 2002: 88);

1. insan kaynaklar1 acisindan kattig1 deger: Olumlu itibara sahip olan kurumlar
kaliteli ¢alisan1 kuruma getirmede ve ¢alisanin kurumda kalmasini saglamada diger
kurumlara istinaden avantajli olmaktadir. Calisan igin de itibarli olarak algilanan bir
kurumda gorev yapmak prestij kaynagi olarak goriilmektedir. Kurum igin ise nitelikli

calisan verimli insan kaynaklar1 yonetimi acisindan yarar saglamaktadir. Kurumlarin
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rekabetteki avantajlar1 bilgi ireten, koruyan ve gelistiren nitelikli calisan ile
saglanmaktadir. Kurumsal itibar yonetimi kapsaminda da kurumun faaliyet ve yapisi
hakkinda ¢evreye yayilan bilgi ve yapilan iletisim kurumu tanmnir kilarak yakinlik
olusturmakta ve calisanlarin tercih edece@i is yeri siralamasinda ilk siralara
yerlestirmektedir. Fortune 500 listesinde bulunan isletmeler ile ilgili yapilan bir arastirma
sonucuna gore ¢alisanlarin, olumlu itibara sahip kurumlarin daha diiriist insan kaynaklari

uygulamalar1 oldugunu diistindiikleri ortaya ¢ikmaktadir (Aydemir, 2008: 40-41).

2. Finansal acidan kattig1 deger: Isvigreli gida grubu Nestle’nin 1988 yilinda
Rowtree Mackintosh'u 2.55 milyar sterline satin almasi marka itibarinin degerini
gostermigtir. Rowtree'nin tesisleri ve stoklari gibi somut kaynaklari, satin alma fiyatinin
beste birini olusturmustur. Nestle harcadigi paranin geri kalan beste dordii ile Rowtree'nin
pazarlama bilgisi, altyapis1 ve geleneksel kurum imaji1 ile marka itibarini satin almistir.
Philip Morris, Kraft't tasinir varliklarin dort kati bir fiyat olan 12.9 milyar dolara satin
almistir. Bu 6rnekler olumlu kurumsal itibarin finansal degerinin fiziksel varliklardan ¢ok

daha fazla oldugunu géstermistir (Glizelcik Ural, 2002: 88-89).

3. Pazar agisindan kattigi deger: Olumlu kurumsal itibar, kaliteyi ve yiiksek
standart kavramini beraberinde getirerek miisterilerin isletmenin {iriin ve hizmetlerine
bagliliklarin1 artirmaktadir. Ayrica olumlu itibara sahip olan kurumlarin iiriinleri
miisteriler tarafindan daha fazla tercih edilmekte ve miisteriler bu iirtinleri alirken ytiksek
fiyat O0demeyi kabul etmektedir. Miisteri baghiligt kuruma pazarda siireklilik
getirmektedir. Kurumlarin olumlu itibar1 pazarda kurum hakkinda olumlu sinyaller
olusturmakta, mevcut sinyaller kurumun sahip oldugu ya da yeni gelistirecegi markalara
ya da irlinlere de yansimakta, sempati olusturarak, kurumun miisteri potansiyelini

artirmaktadir (Aydemir, 2008: 39-40).

Sonug olarak bir kurumun en 6nemli degeri itibaridir. Olumlu bir itibar, yalnizca
bir kurumun is hacminin artmasini, yeni miisteriler kazanmasini ve yatirimlar igin
finansal kaynaklari elde ederek ilerlemesini saglamaz. Bunlarin yaninda kurumsal itibarin
kurumlara en 6nemli katkis1 ekonomik kriz donemlerinde kurumun farkli sorunlar ile bas

ederek ayakta kalmasini saglamaktir (Selvi ve Solmaz, 2018: 75).
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2.3. KURUMSAL IiTIiBAR iLE iLISKiLi KAVRAMLAR

2.3.1. Kurumsal Imaj

Kurumsal imaj, insanlarin kurum hakkindaki algilar1 olup, “insanlar sizin
hakkinizda ne diisiiniiyor?”” sorusunu yanitlar. Kurumsal imaj bir kisinin kurum hakkinda
inanglaridir (Dowling, 2004: 21). Kurumsal imaj bir kurum hakkinda kamuoyunun
izlenimidir. Bir kurumun kurumsal imaj1 profilidir veya bu kurumun halkin zihninde
meydana gelen izlenimlerin ve beklentilerin toplamidir. Kurumsal imaj, kurumsal
yapidan ¢ikan ve gézlemciye etki eden tiim planl ve plansiz sozlii ve gorsel bilesenlerden
meydana gelmektedir. Kurumsal imaj, tecriibelerin, inanglarin, hislerin, bilginin

etkilesiminin kesin neticesidir (Abratt, 1989: 66-67).

Kurumsal imaj, kurumun adi, mimari 6zellikleri, lirlin veya hizmet ¢esitliligi,
gelenek, ideoloji ve kurumun miisterileriyle etkilesimde bulunan her bir kisi tarafindan
iletilen kalitenin gdriiniimii ile ilgilidir (Weiwei, 2007: 58). Kurumsal imaj, kisinin veya
grubun bir kuruma kars1 tuttugu biitiinsel ve canli bir izlenimidir ve grup tarafindan anlam
yaratmanin ve kendi iirettigi ve yansitilmis bir resmin diizenlenmesi ile iletisimin bir
sonucudur. Kurum tarafindan bu sekilde iletisim kurmak, iist diizey yoneticiler ile
kurumun sdzciilerinin, kamuoyunu etkilemeye yonelik bilingli  girisimlerde
bulunmalarini saglamaktadir. imaj ayn1 zamanda kurumsal iiyeler ve harici izleyiciler
arasinda gerceklesen etkilesim ile de sekillenmektedir (6rnegin, bir hastanin kontroliinii
yapan doktor, bir miisteriye yardimci olan satis elemani, miisteriye 6neri sunan danigman)

(Hatch ve Schultz, 1997: 359).

Kurumsal itibar ve imaj kuruma rekabet Ustiinliigii kazandiran deger temelli
varliklardandir. Kurumsal itibar ve imajin olumlu algist kurumun performans sonuglarini
da olumlu yonde etkilemektedir. Bu olumlu etki miisteri ve ¢alisanlarin kuruma duydugu
giiven ile de beslenmektedir. Sonugta gecmis ve mevcut performans sonuglart o kurum
ile ilgili kurumsal itibar ve imaj algisina yansimakta ve uzun dénemde insanlarin zihninde

kurumun itibar ve imaj izlenimi olugsmaktadir (Cinaroglu ve Sahin, 2012: 28).

Kurumsal itibar etkin iletisim ile kuvvetlendirilen dengeli bir performansin
sonucunda zamanla gelisebilmektedir. Ancak kurumsal imaj ile bu gelisim ¢ok daha hizli

gerceklesmektedir (Gray ve Balmer, 1998: 697). itibar degeri kurumun niteliklerini
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yansitmakla beraber donemsel imaj calismalarmin kisiler iizerinde biraktigi genel
hiikiimlerden olugmaktadir. Ornegin McDonald’sin simgesi sar1 renkli biiyiik M isaretini
kisi fark ettiginde McDonald’s magazasinin goriintiisiinii, almis oldugu hizmeti ve orada
gecirdigi zamani animsamaktadir. Hafizada beliren bu resim kurumsal imaji
olusturmaktadir (Aydemir, 2008: 31). Yani imaj kisinin bir kurumun logosunu
gordiigiinde ya da adin1 isittiginde zihninde beliren seydir. Giiclii imaj ve pozitif itibar
birlikte kamuoyunda kurumlari avantajli hale getiren bir diger yoldur (Gray ve Balmer,
1998: 698-696).

Sonug olarak kurumsal imaj ve itibar, kurumun adin1 duyurmakta ve miisterilerin
zihinlerindeki algilardan o6tiirii  kurumun degerlendirilmesinde onemli bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle, kurumsal imaj ve itibar ile ilgili siirekli aragtirma yapmak
pazardaki konumlarini basarili bir sekilde farklilastirmak isteyen kurumlar igin bir
zorunluluktur (Abd-El-Salam, Shawky ve El-Nahas, 2013: 178).

2.3.2. Kurumsal Kimlik

Kimlik etkili stratejik ara¢ ve rekabette istiinliiglin bir aract olarak
bilinmektedir. Cogu arastirmaci ¢alismalarinda kimligi incelemektedir. Ancak, kesin
tanimin olmamasi, kurumsal kimlik alanindaki arastirmay: giiclestirmektedir (Melewar
ve Karaosmanoglu, 2006: 847). Ayrica kurumsal kimlik, 1990'lardan itibaren stratejik bir
yonetim aract olarak yonetim ve pazarlama akademisyenleri tarafindan da
incelenmektedir. Kurumsal kimlik, bir tiizel kisiligi degisik kilan somut ve maddi
olmayan bilesenlerin toplamini ifade etmektedir. Kurumun kurucu ve lider tutumlariyla,

gelenek ve cevre ile sekil almaktadir (Balmer, 2001: 280).

Kurumsal kimlik, kurumun isimlendirmesi, logosu, kullandig1 gorsel kimligi
yani marka veya sembolii gibi temsili etmenleri icermektedir. Kurumsal kimlik kurumsal
goriiniirliigii arttirma gibi orijinal amaci disinda, kurumsal stratejiyi yansitan bir duruma
da ulagmaktadir. Kurumsal kimlik, kurumun ¢aligmalarini nasil stirdiirdiigiinii, ¢calisanlar
ile birlikte toplumu, dis diinyayr nasil degerlendirdigini, algiladigin1 ve ¢alisanlar,
toplum ve dig diinya ile nasil iletisime girdigini belirten karakteristik bir 6zelligi ifade

etmektedir (Bendixen ve Abratt, 2007: 70).
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Bir kurum, kurumsal kimligini temsil ettigi ve inandigina gore
bigimlendirebilmektedir. Imaj dogrudan degistirilemezken kimlik degistirilebilmektedir.
Bu nedenle kurumsal kimlik planlamasi yonetime agik bir bagka aractir (Abratt, 1989:
69). Kurumsal kimlik kurumun 6zii ve ayrilamaz kisiligidir. Bu sebepten kurumun tarih,
felsefe, kiiltiir, iletisim ve faaliyet gosterdigi sektor gibi benzeri olmayan 6zelliklerini

icermektedir (Melewar ve Karaosmanoglu, 2006: 848).

Kurumsal kimlik kurumun gercekligi ve tekligi olup, ayrica kurumu temsil eden
imzasidir. Kurumsal kimlik devamli bir 6zeni ve yonetmeyi gerektirmektedir (Balmer,
Fukukawa ve Gray, 2007: 5). Shell Oil ve Yves Saint Laurent gibi sirketler, kurumlari
icin biitiin bir kimlik meydana getirme safhasinda kurumsal isimlerini, logolarini ve
renklerini etkili ve tutarli bir sekilde kullanarak, sembolleri stratejik anlamda da
degerlendirmektedir (Hatch ve Schultz, 1997: 358). Yine Nike veya Apple Computer
firmalariin, kurumsal kimliklerini ifade eden logolarini paydaslarina gore daha belirgin
bir sekilde sunmalar1 sayesinde konumlandirilmalari da belirgin olmakta ve kurumlarinin

menfaat sahiplerinin zihninde iirlin ve hizmetlerinin lehine itibar kazanmasina katkida

bulunabilmektedir (Allessandri, Yang ve Kinsey, 2006: 262).

Bir kurumun meydana getirdigi kurumsal kimligi ve bu amagla gergeklestirdigi
caligmalar1 kurum itibarmi var eden 6nemli etkenlerdendir. Kurumlarin faaliyetlerini
kurumsal kimligi esas alarak yerine getirmeleri ve kurumsal kimligin kurumsal stratejiyi
yansitma Ozelliginden yararlanarak planlamalar1 gerekmektedir. Kurum faaliyetleri bu
sekilde yiiriitiilmediginde paydaslarin kurum hakkinda giivenilir algilar1 degismekte ve
kurum itibar1 negatif yonde bir ilerleyis gostermektedir. Kurum itibarinin pozitif
stirdiirtilebilirligini saglamak i¢in kurumun kurumsal kimligini net olarak belirlemesi ve
belirledigi kurumsal kimlik cercevesi icerisinde hareket etmesi gerekmektedir (Aydin,
2015: 81). Kurum kimligi ile itibar1 arasinda ayrilamaz bir iligki vardir. Kurumun kimligi
ile etkilesim kurumun imajin1 olustururken, imajin tekrarlayan bir sekilde izlenimi ise
zaman igerisinde kurumun itibarin1 meydana getirecektir (Allessandri, Yang ve Kinsey,

2006: 261).

2.3.3. Kurumsal Kiiltiir

Kiiltiir toplumun hissiyat, fikir ve yargi birligini saglayan degerlerin biitliniidiir.

Kiltiir yaygin davraniglar toplulugudur. Topluluk tarafindan paylasilmakta, degismekte
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ve toplulugu biitiinlestirmektedir. Farkli topluluklarin  kiiltlirleri de farklilik
gostermektedir. Bu nedenle Kkiiltiir toplumdan topluma kendine has ozellikler
gostermektedir (Vural, 2003: 38).

Kurum kiiltiirtinii tanimlamanin ¢esitli yollar1 mevcuttur; ¢iinkii kurumun
faaliyet gosterdigi sektor, cografi konum, tarihi boyunca meydana gelen olaylar,
calisanlarin kisilik yapilart ve etkilesim bigimleri gibi faktorlerden biiyiik oSlgiide
etkilenir. Kurum kiiltiirli ¢calisanlarin tutumlari, degerleri, normlar1 ve beklentilerinden
meydana gelen bilissel bir yapi, ortak diisiinceler, aliskanliklar, duygular ve davranis
kaliplaridir. Olumlu bir kurum kiiltiirii tipik anahtar etmenler igerir. Yalnizca misyon
ifadesiyle degil, kurumun istedigi gelecegin zihinsel bir resmi olan seffaf bir kurumsal
vizyonla da desteklenir. Ayrica kurumsal kiiltiir kurumun degerlerini niteleyen somut

semboller, sloganlar, hikayeler veya torenler ile siirdiiriiliir (Sadri ve Lees, 2001: 854).

Diinyanin ve iilkemizin en Onde gelen pazarlama iletisim ajanslarindan
BBDO'nun diinya CEO'su ve diinyanin en gen¢ CEOQO’larindan biri olan Andrew
Robertson, Tiirkiye’ye geldiginde verdigi roportajda, BBDO'nun kurumsal kiiltiiriinii
meydana getiren 10 kurali iletmistir; bu kurallar iletisim sektorii disinda tiim sektorlere
faydali olabilecek hususlar1 icermektedir. Robertson'a gore; kurumsal kiiltiiriin 10 kural

(Aktaran: Karatepe, 2008: 81);

Isleri bagkalarindan iyi yapmak,

Hizmeti talep edenler tarafindan sevilmek,
Kurumunun temsilini iyi yapmak,
Cevreye motivasyon verebilmek,

Isleri ertelememek,

Tek degil takim oldugunu bilmek,
Yapilan islerin arkasinda durmak,

Kriz oldugunda aninda iistesinden gelebilmek,

© ©o N o g b~ w D

Kontrollii bir paranoya halinde olmak,

10. Talep ettigini degil, yapilmas1 uygun olan1 gerceklestirmek.

Kurumsal itibar ve kiiltiir gibi maddi olmayan duran varliklar su &6zelliklere
sahiptir; kuruma maddi deger katma yetenegi sebebiyle kiymetlidir, az bulunur,

benzerinin rakipler tarafindan kusursuzca uygulanmasi imkansizdir ve yedegi



54

bulunmamaktadir (Flatt ve Kowalczyk, 2006: 6). Kiiltiir kurumun kimligi ile alakali olup,
kurumun kimligi de itibari ile alakalidir. Kurumun itibarinin, kimligini meydana getiren,
iletisimine, kiiltiirine ve karar siireclerine sekil veren esas deger oldugu ifade
edilmektedir (Fombrun, 1996: 268). Giivenilirlik ve sorumluluk gibi temel kiiltiirel
degerler, bir kurumun itibarinin algisal olarak temsil edilmesinin 6nemli birer yap1 tagin
olusturmaktadir (Fombrun, 1996: 277). lyi bir itibar kazanabilmenin yolu ise kurumsal
kiltliriinii adaletli ve basarili bir sekilde yonetmekten gegmektedir. Basarili bir kurumsal
kiltlir ve itibar yliksek performans ve iiretim gerceklestiren nitelikli calisan demektir

(Weigelt ve Camerer, 1988: 451).

2.4. KURUMSAL iTIBARI OLUSTURAN BIiLESENLER

Kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerin neler oldugunu ve bilesenlerden
hangilerinin hangi sosyal paydaslari ne derece etkiledigini kavramak, kurumsal itibari
yonetmek i¢in birincil kosuldur. Bu bilesenler kurumsal itibar1 olumlu veya olumsuz
yonlendirenleri bulmaniza ve kimlerin memnun olup olmadigini belirlemenize imkan
saglar. Ayrica calisan, miisteriler, toplum, yatirimeilar, medya, tiiketici gibi gruplarin
kurum hakkindaki diisiincelerini meydana c¢ikarir. Itibar ydnetimi konusunda uzman
Charles J. Fombrun sosyal paydaslarin algilarini belirlemek i¢in oldukca detayli bir
Olctimleme modeli olusturmustur (Dortok, 2004: 69). Bu modele gore itibar1 olusturan
alt1 bilesen; duygusal ¢ekicilik, tiriin ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik,

calisma ortami ve sosyal sorumluluktur.
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Sekil 2.5: Kurumsal itibar Bilesenleri

Sosyal Sorumluluk

Tyi sebepleri destekleyen,
cevreye ve topluma karsi
sorumlu

Yiiksek kalite,

yenilikgi, {iriin ve
1 hizmetlerinin
arkasinda duran,

paranin degeri

Vizyon ve Liderlik

Kusursuz liderlik, net
vizyon, pazar firsatlar

Finansal Performans
Rakiplerini agan,
karlilik kaydi, diigikk

riskli yatirim,
biiyiime umutlari

Duygusal Cekicilik

Hakkinda iyi
hissedilen, hayranlik
ve saygi duyulan

Calisma Ortanm

Iyi yonetilen, ¢alismak
i¢in iyi bir yer ve iyi

calisanlar

Kaynak: Fombrun ve Gardberg, 2000: 14.

2.4.1. Duygusal Cekicilik

Kurum ile ilgili iyi hisler beslenmesi, kuruma hayranlik ve saygi duyulmasi ve
kuruma giivenilmesi kuruma karsi duygusal cekiciligi ifade etmektedir (Fombrun,
Gardberg ve Sever, 2000: 253). Kurumla 6zdeslesme, kuruma baglilik, kurumun
etkinliklerinde dengeli olmasi ve bunun sonucunda da paydas destegi ve giiveninin
kazanilmas1 da duygusal ¢ekicilik kavramini agiklamaktadir (Gegikli, Ercis ve Okumus,
2016: 1552). Duygusal ¢ekiciligi acgiklayan kuruma karsi baglilik; kurum kiltiiriini,
algilanan degerleri ve paydaslar ile iliskileri igermektedir (Karakdse, 2012: 9).

Kuruma kars1 baglilik kuruma olan saygi ve giivenin artmasina, kurum hakkinda
algilarin gelismesine ve iyilesmesine, kurumun toplum nezdinde takdir toplamasina sebep
olmaktadir. Aslinda kurumun algilanan en 6nemli sermayesi olan kurumsal itibarin bu

sayede soyut varlig1 gercek bir degere donlismektedir. Kurumlar i¢in gergek bir deger
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olan kurumsal itibar kurumun marka degerini yiikselterek, kuruma olan bagliligi
arttirmakta, yeniden satin alimlar1 6zendirmektedir. Kurumlar bu sayede sayginlik ile
beraber daha yiiksek finansal kazang da saglamaktadir (D6rtok, 2004: 66-67).

Endiistri devrimi sonras1 kurumlar kaliteyi, zaman ve para kazandiran teknoloji
ve yenilikleri igsellestirerek paydaslarinin degerini artirip yoneticileri, ¢alisanlar1 ve ag
ortaklarint kuruma kazandirmak i¢in duygusal bag ve iletisim ag1 olusturmaktadir. Bu
duygusal cazibe ve iletisimin itibara ¢ok fazla etkisi bulunmaktadir (Selvi ve Solmaz,
2018: 77).

2.4.2. Uriin ve Hizmetler

Yenilik¢iligi, kalitesi, degeri ile kurumun iiriin ve hizmetlerine duyulan giiveni
ifade etmektedir (Chun, 2005: 102). Uriin ve hizmetler kurumun tanitimimi saglayan
somut gostergelerdir. Miisteriler ile kurulan iletisim ne kadar iyi olursa olsun miisterilerin
iriin ve hizmetler konusundaki deneyimlerinin yerini tutamayacaktir. Ciinkii tirtin ve
hizmetlere yonelik deneyimler misterilerin kurum hakkindaki bakis acisini
belirlemektedir (Karahan, 2009: 5). Bu nedenle {iriin ve hizmetlerin kalitesi miisterilerin
beklentilerini karsilamalhidir (Karakése, 2012: 9). Sonug¢ olarak kurumsal itibar bu

deneyimlerin olumlu ya da olumsuz olmasindan etkilenecektir (Karahan, 2009:5).

Kurumlar itibarlarin1 olusturmak ve stirdiiriilebilir kilmak amaciyla {iriin ve
hizmet kalitesini ve miisteri memnuniyetini devamhi artirmalidir (Karatepe, 2008: 91).
Kurumlar miisteri potansiyelini arttirma amaci ile liriin yelpazesini ve kalitesini gelistirme
cabasinda iken miisteriler i¢in de durum ¢ok farkli degildir. Miisteriler ise hem uygun
fiyat1 olan hem kaliteli iirliin ve hizmet sunan ve farkli firsatlar iceren kurumlari tercih
ederek ihtiyaglarini temin etmektedir. Miisteriler kurum ile iletisim igerisinde oldukga ve
negatif bir durum yasamadik¢a kurum ile iliskisini devam ettirmektedir. Kurum da
miisterilere daima yeni yaklasimlar ve hizmetler sunmali, hatali durumlar1 kabul ederek
¢Oziimiine odaklanmalidir (Karakose, 2012: 38). Ayrica calisanlarin katkis1 olmadan bir
sirketin hizmetine ve triinlerine kars1 giivenilirligi elde etmesi de miimkiin degildir.

Calisanlar bu konuda kurum adina en 6nemli kaynaktir (Kurd, vd., 2017: 18).
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2.4.3. Finansal Performans

Kurumun rakiplerinden tstiin ve oOnde olmasi, diisiik riskli yatirimlar
yapabilmesi, yiiksek karlilig1 hedeflemesi ve gerceklestirebilmesi ve gelisme icin biiyiik
umut vadetmesi finansal performansini géstermektedir (Bowd ve Bowd, 2006: 8). Ayrica
finansal performans, kisi ya da kurumlarin parasal konulardaki basari diizeyini ifade
etmektedir. Eger kurumlar parasal konularda amaglarin1 gergeklestiremiyorlarsa nedeni
teknik ve fiziksel donanimin eksikligidir. Parasal konularda giiglii olan kurumlar ise
kiiresel pazarda rakiplerine kars1 olumlu bir itibar ve beraberinde basar1 sahibi olmaktadir

(Karadal ve Diri, 2013: 106-107).

Olumlu itibara sahip kurumlar beklenenden fazla getiri elde etmektedir Bu
kurumlarin finansal girdiler ve operasyonel maliyetlerinin azalmasi agisindan finansal
performanslarini artirdiklar1 goriilmektedir (Aydemir, 2008: 42). Ayrica olumlu itibara
sahip kurumlar yiiksek kazang diizeylerinin siirdiiriilebilirligi konusunda diger kurumlara
gore daha ¢ok basar1 gostermektedir (Kandil Goker, Arar ve Uysal, 2017: 142). Ancak
yapilan ¢aligmalar da itibar ile finansal performans iliskisinin yonii net bir sekilde
aciklanamamaktadir. Bazi arastirmalar kurumsal itibarin finansal performansi
etkilemedigi, finansal performansin kurumsal itibar1 etkileyerek giiclendirdigini
belirtmektedir. Ancak iliski oldugu konusunda fikir birligi bulunmaktadir (Aydemir,
2008: 42).

Hill&Konwlton danismanlik sirketi 2005 yilinda sonuclarint agikladig yalniz
uzun zamandir devam eden “Reputation Watch” aragtirmasinda Kuzey Amerika, Avrupa
ve Asya’daki 6nemli finansal analistlerin %86’sinin bir kuruma yatirim yapilmasi
hususundaki incelemelerinde finansal veriler ile lider ve yonetim kalitesini
degerlendirdiklerini ortaya c¢ikarmaktadir. Ayni analistler kurumsal itibar yonetimi
konusunda basarisiz olan kurumlarin finansal olarak da darbogaza gireceklerini

belirtmektedir. (Kadibesegil, 2015: 59-60).

2.4.4. Vizyon ve Liderlik

Giglii bir liderlik ve agik bir vizyon ile piyasanin avantajlarin fark etmeyi ve bu
avantajlardan yararlanmay1 ifade etmektedir (Fombrun ve Gardberg, 2000: 14).

Calisanlarin, kurumsal itibar ile ilgili olumlu bakis a¢is1 edinmesinde kurumun vizyonu
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kilit bir role sahiptir. Vizyon dis paydaslar ile kurulan iletisimde kurumu temsil etmekte
ve kurum itibarinin gelismesine katki saglamaktadir (Korkmazer ve Saydan, 2018: 546).
Kurumsal itibarin olusturulmasinda vizyon gibi liderlik de 6nemli bir rol oynamaktadir.
Calismalar itibar yoOnetiminin kurum yoneticilerinin sorumlulugunda oldugunu
gostermektedir. Olumlu bir itibar yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile iliskilidir (Karakose,
2012: 40). Olumlu kurumsal itibara sahip olmak isteyen liderler ise su hususlara dikkat
etmelidir (Argliden, 2003: 11);

e Uriin ve hizmetlerin kalitesinin daima gelisimi icin ¢aba sarf edilmesi,

e Verilen sozlerin gergeklestirilmesi, sektorde bilgi ve danmisilan kaynak olarak
goriilmesi,

e Yapilan yanlisin kabullenilmesi ve ¢6zmek adina 6neriler getirilmesi,

e (Calisanlara ve paydaslara misyon dogrultusunda heyecan katilmasi,

e Ust yonetimin toplum ile bizzat iletisim kurabilmesi, iist yonetimin kisiligi ile
kurumsal kimligin 6zdeslesmesi,

e lletisim icin kullanilacak mesajlarin rakamlar ile tutarli olmasmin yaninda

mantiksal bir gerceveye oturtulmasina da 6zen gosterilmesi.

Yapilan arastirmalara gore bir kurumun toplumda olumlu ya da olumsuz
taninmasi liderin konu ile ilgili performansina baglidir. Kurumun itibarinin ytikselisi

liderin basarisi ile dogru orantilidir (Kadibesegil, 2015: 181).

2.4.5. Calisma Ortam

Calismak icin giivenilir bir kurumda nitelikli yonetim ve ¢alisanlarin oldugu bir
ortami ifade etmektedir (Fombrun ve Gardberg, 2000: 14). Calisanlarin kurumlarina
giivenmeleri, yiiksek motivasyon ve memnuniyet diizeyine sahip olmalari kurumun
itibarin1 da olumlu yonde etkilemektedir (Giil ve Avci, 2018: 55). Ayrica kurumun
ofisleri, calisma kosullari, calisan ve paydaslarina sagladigi egitim olanaklari, kurumsal
kiiltiirli gelistirme ¢abalar1 gibi konular da kurumsal itibar1 etkilemektedir (Akgoz, 2007:
167). Calisanlarin, saglik ve is giivenligi agisindan elverisli ve rahat ¢caligsma kosullarinda
ig giicii verimliligi artmaktadir. Saglikli ve rahat bir ¢calisma ortami i¢in ise is yerinin

1siklandirma, havalandirma, sicaklik, sogukluk ve nem agisindan elverisli kosullarda
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olmasi, iiretim sisteminin ise ergonomik agidan uygun olmasi fiziki agidan ele alinmasi

gereken faktorlerdendir (Yumusak, 2008: 244).

Kurumlarinda uygun kosullarda ve giivenilir bir ortamda gorev yapan
calisanlarin kurum ile ilgili aidiyet duygulari ve kuruma olan inanmisliklar1 diger
paydaslarin kurum ile ilgili giiveninin de temelini olusturmaktadir. Ayrica kurumun
hizmet ve iriinlerine olan giiven de ¢alisanlarin katkisi olmadan gergeklestirilemez.
Calisanlar kurumu temsil eden en 6nemli kaynaktir. Bu nedenle ¢alisanlar kurum itibarini
daima 6nemsemektedir (Satir ve Erendag Siimer, 2008: 16). Kurumlarin da en degerli
kaynaklar1 ve paydaslari olan ve itibarlarin1 korumalarina yardimer olan ¢alisanlarina

uygun bir ¢alisma ortami sunmalar1 gerekmektedir.

2.4.6. Sosyal Sorumluluk

Diinyada 1990’larda baslayan ve iilkemizde de 2000’lerin basindan itibaren
ortaya ¢ikan sosyal sorumluluk disiincesi; ozellikle biiyliik kurumlari, toplumsal
sorumlulugu yiliksek olan bir vatandas imaji olusturmak icin rekabet eder hale
getirmektedir. Sosyal sorumluluk, kurumlarin ¢esitli faaliyetlerinin paydaslarina karsi
olusturdugu cevresel, finansal ve sosyal etkilerini olgerek var olan negatif etkilerini
azaltmak ve toplum ile kurumun aymi anda gelisimini saglayacak c¢alismalarin
gergeklestirilmesidir (Karatepe, 2008: 88). Ayrica kurumun c¢evresel ve toplumsal
konulara hassasiyet ile yaklagmasi, ¢evre ve toplumun yararina ¢alismalari destekleyen

davraniglar géstermesidir (Fombrun, Gardberg ve Sever, 2000: 253).

Giliniimiizde sadece ticari amaclarmi diislinerek faaliyetlerini planlayan
kurumlar1 toplum kabullenmemektedir. Bu nedenle kurumlar sosyal sorumluluk iceren
etkinliklere daha fazla yonelmekte ve rekabet ettigi diger kurumlara gore farkli oldugunu
ortaya koyarak, yiikselen bir itibar ile paydaslarini etkilemeyi amaglamaktadir. Artik
sosyal sorumluluk kurumu tamamlayan bir unsur olmaktadir (Bayram, Bilir Giiler ve

Koldere Akin, 2016: 258).

Sosyal sorumluluk etkinliklerini 6nemseyen kurumlar paydaslarinin giivenini ve
takdirini kazanmaktadir. Ayn1 zamanda toplumun sorunlarina ¢éziim getirerek olumlu
marka imaj1 ve itibart inga etmektedir (Giil ve Avci, 2018: 55). Bunun diginda sosyal

sorumluluk genel olarak finansal ve yasal sartlara, is etigine, kurum biinyesindeki ve
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cevresindeki kisi ve kurumlarin isteklerine uyacak bir is stratejisi ve politikasi

yonetmesine yoneliktir (Karakose, 2012: 42).

Kurumlarin istlenecekleri sorumluluk alanlari miisterilere, sahiplere,
calisanlara, topluma, rekabette bulunduklart diger kurumlara, destekleyicilere, sosyal
gruplara ve ¢evreye karsi sorumluluktur. Kurum sorumluluklarini yerine getirmediginde
toplum tarafindan farkli sekillerde uyarilmaktadir. Calisanlarinin haklarini, miisterilerinin
taleplerini ve ¢evreyi Onemsemeyen bir kurum Kkaliteli calisan1 tutamamakta ve

irlinlerinin boykot edilmesi ile kars1 karsiya kalmaktadir (Karatepe, 2008: 88).

Calismada kullanilan kurumsal itibar 6lgeginin bilesenleri; kurum hakkinda bilgi
sahibi olma, yonetim kalitesi (vizyon), lirlin ve hizmetler, liderlik, farklilik, giivenilirlik
ve sosyal sorumluluktur. Yukarida detayli aciklanan bilesenlerden farkli olan kurum
hakkinda bilgi sahibi olma, farklilik ve gilivenilirlik bilesenleri de asagida ifade
edilmektedir.

2.4.7. Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Kurum hakkinda bilgi sahibi olma, itibar degerlendirmesinde en gerekli
bilesenlerden birini olugturmaktadir. Clinkii bir kuruma yonelik bilgi sahibi, farkindalik
ve algi olmadan itibarin da olmasi imkansiz hale gelmektedir. Kurumlarin kurumsal
itibarinin sekillenmesinde, iirlinleri ve bizzat kurumun kendisi hakkinda kamuoyunda
paylasilan bilgiler 6nemli rol oynamaktadir. Kurum ve iriinleri hakkinda reklam,
tutundurma faaliyetleri, halkla iliskiler uygulamalari, pazarlama kampanyalar1 vb.
etkinliklerin yapilmasiyla elde edilecek kazanimin en énemli sonucu toplumun kuruma
yonelik farkindalik diizeyinin ve bilgilerin artmasini saglamaktir. Bu sayede miisterilerin
zihninde kurum hakkinda pozitif veya negatif algilar olusmaktadir (Bozkurt ve Yurt,
2015: 60).

2.4.8. Farkhihik

Bilginin hizli dolasmasi, sirket evlilikleri ve kiiresellesme ile birlikte rekabetin
giderek daha acimasiz olmasi ve kurumlarin {iriin ve hizmet benzerlikleri farklilagsmay1
gerekli hale getirmektedir. Ancak farklilagsma kurumlarin meydana gelis nedeni, vizyonu,

kiiltiir ve degerleri ile ayn1 dogrultuda olabilecegi gibi, her kurumun kendisinin
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kesfedecegi farklilasma yollar1 da olabilmektedir. Calisanlar da kurumun rekabette
oldugu diger kurumlardan ayrilmasi i¢in farklilasma yollarindan biri olabilmektedir.
Calisanlar disinda diger paydaslar iiriin ve hizmetlerin yaninda kurum hakkindaki
algilaria gore de kurumu degerlendirmektedir. Ayrica medyanin gelismesi ve mecralarin
artmasi, paydaslarin ¢ok fazla kanaldan, ¢ok fazla kurum, iirlin ve hizmet hakkinda
bilgiye ulagsmasina neden olmaktadir. Bdyle karisik bir ortamda, paydaslarin
beklentilerine uyan kanal ve bilgilerin segilmesi farklilagsma icin gerekli olan alt yapinin

kurulmasini ifade etmektedir (Dortok, 2004: 61).

2.4.9. Guvenilirlik

Giivenilir olmak, beklentileri kargilamayi, sozleri tutmayi, seffaf olabilmeyi ve
etkin bir sekilde iletisim kurulabilmeyi gerektiren uzun bir siiregtir. Miisteriler artik
tercihlerini glivenebilecekleri kurumlardan yana kullanmaktadir. Kurumun giivenilirligi
ise degerinden, kalitesinden ve hizmetlerinden ge¢mektedir. Kurumun giivenilirligi,
durusu ve topluma kattiklari ile de sekillenir. Kurumun giivenilir olarak algilanmasi i¢in
ise bir takim aksiyonlara 6nem vermesi gerekmektedir. Bunlar; elestirileri dikkate almak,
belirli prensipler g¢ercevesinde durus sergilemek ve bu prensiplere bagli kalmaktir

(Sakman, 2003: 127).

Kurumun itibarinmi etkileyen giivenilirlik iki boyutta degerlendirilir. Bunlar;
kurumun {riin ve hizmetlerine duyulan giiven ve kurumun aciklamalarina duyulan
giivendir. ilk boyutta miisterilerin {iriin ve hizmetler hakkindaki deneyimleri itibari
etkilemektedir. Giivenilirlik disiiniildiigiinde ilk boyutta tiriiniin fiyat, kalitesi, dayanikli
olmasi, alim sonrasi servis ve destekler vb. ek hizmetler 6n plandadir. ikinci boyutta ise
kurumun acgiklamalarinin giivenilirligi itibar1 etkilemektedir. Bu boyutta giivenilirlik
diistintildiiglinde ise kurumun kendisi, iiriin ve hizmetleri veya faaliyet alanlar1 ile ilgili
aciklamalarina duyulan giliveni 6n plandadir. Ayrica agiklama yapan kaynagin giivenilir
olmasi ve toplum tarafindan sevilmesi de 6nemlidir (Budd, 1994: 14-15; Karahan, 2009:
5).

2.5. KURUMSAL iTiBAR YONETIMIi

Rekabet etmek i¢in kaliteli tiriin ve hizmet liretmenin ve bunu sunmanin disinda

baska etkenlerin de, yarin1 garantiye alabilmek i¢in 6nemli oldugu anlagilmaktadir. Bu
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etkenlerden biri de kurumsal itibarin yonetilmesidir. Kurumsal itibar yonetiminin iki
unsuru bulunmaktadir. ilki kurumun gevre de, miisterilerin nezdinde, toplumun genelinde
ve is dlnyasinda nasil algilandig, kurumun adi gegtiginde yapilan yorum ve
degerlendirmelerin kurumun gerceklerini yansitip yansitmadigi ve dogru taninip
taninmadig: ile ilgilidir. Diger bir unsur ise kurumun hangi 6zellikleriyle taninmak
istedigini icermektedir. Kurumsal itibarin yonetimi bu iki unsur ile ilgili faaliyetlerin
yiiriitiilmesi ve bu faaliyetlerin paydaslara duyurulmasi temeline dayanan bir yonetim

disiplinidir (Kadibesegil, 2015: 177-178).

Kurumsal itibar yonetimi, kurumun etkili bir kurumsal imaj meydana getirmesi
ve bu etkiyi siirdiiriilebilir kilmasidir ve hassas bir siireci igermektedir. Bir kurumun giiglii
bir kurum olarak varligini siirdiirebilmesi kurumsal itibar yonetimine 6nem vermesi ve
hedef kitlelerin giivenini elde etmesi ile miimkiin olabilmektedir. Clinkii bu kitleler
kurumun saygin ve giivenilir bir kurum oldugunu fark etmedigi siirece kurum gergek
manada saygin ve giivenilir olarak nitelendirilemez (Selvi ve Solmaz, 2018: 74-75).

Ayrica hedef kitleler kurumun giiclii bir kurumsal itibar1 oldugunu da farketmeyecektir.

Kurumsal itibar yonetimi giiglii bir kurumsal itibar meydana getirmeyi ve giiciin
devamini ifade etmektedir. Kurumsal itibar yonetimi paydaslarin kollektif fikri olarak
tanimlamaktadir. Ayrica etkili bir kurum isminin meydana getirilmesi ve giiglendirilmesi,
stratejik ve ekonomik amagclarin gergeklestirilmesini saglayacak paydaslardan olumlu

geri bildirim iretilmesi metodu olarak da tanimlanmaktadir (Nakra, 2001: 402).

Kurumsal itibar yonetimi, i¢ ve dis paydas gruplarin yani kurum calisanlari,
miisteriler, yatirnmcilar, hissedarlar ve tedarikgilerin kurum hakkindaki diistiince, bilgi ve
duygusal tepkilerinin kontrol edilme ve yonlendirilme siireci olarak tanimlanmaktadir
(Bayram, Bilir Giiler ve Koldere Akin, 2016: 253-254). Kurumsal itibar yonetimi
tanimlamalarin disinda alt1 temel fikir ile de ifade edilmektedir (Bediik ve Tambay, 2004:
328):

e Itibar ilk olarak kurum degerini yonetmektir,

e Kurumsal deger ¢esitli paydas gruplarin davranisindan etkilenir,
e Itibar yonetimi paydaslarla ortak ¢ikarlar olusturmay: amaglar,
e Paydas algis1 kurumun tiim iiyeleri tarafindan olusturulur,

e Olumlu bir itibar olusturmak ve korumak liderlerin esas gorevidir,
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e Itibar amagclarinim kurum stratejisi ile baglantili olmasi gerekir.

Bu fikirler tizerine insa edilen kurumsal itibar yonetimi problemlere cevap olarak
ortaya ¢ikmamistir. Baska bir deyisle, kotii itibara sahip bir kurum, itibarini diizeltecek
faaliyetlerde bulunabilirken, iyi itibara sahip bir kurumda itibarin1 korumak veya
gelistirmek icin planlanmis faaliyetlerde bulunabilmektedir (Weiss, Anderson ve
Maclnnis, 1999: 76). Bu durum kurumsal itibar yonetiminin itibar1 iyi ya da kotii olsun
her kurum i¢in gerekli bir stratejik disiplin oldugunu gostermektedir. Zaten itibar i¢in
hareket hizi hayati bir 6neme sahip oldugundan kurumsal itibar yonetimi de yedi giin
yirmi dort saatlik bir istir (Cinaroglu ve Sahin, 2012: 29). Kurumlar i¢in yasamsal bir
anlama sahip olan kurumsal itibar yonetiminin amaglari ise su sekilde ifade edilmektedir

(Schultz ve Werner, 2005: 4);

e Kurum iginde ve pazarda olumlu bir itibara sahip olmak,

e Kurumun adin1 ve itibarin1 gelistirmek,

e Kurumun itibarim1 zedeleyecek durumlari Onlemek icin kabul edilebilir
uygulamalar, politikalar, prosediirler, sistemler ve standartlar olusturmak,

e Kurumun itibarin lekelenmis oldugu durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in kurallar
koymak,

e Kurumsal itibar yonetimi i¢in yonetim ekibi hazirlamak ve bu ekibe sorumluluk

vermek.

Kurumsal itibarin yonetimi amaglar1 disinda kurumun kiiltiir ve degerlerinin bir
yasam tarzina haline gelmesi olarak da incelenmektedir. Bunun igin plan ve politikalara
ihtiyag vardir. Kurumsal itibar yonetimin basariya ulasmasi igin plan ve politikalar
dahilinde biitiinsel olarak yonetilmesi gerekmektedir. Basarili bir kurumsal itibar
yonetimi list yonetim tarafindan da benimsenerek kurum iginde bir kiiltiir haline gelmekte
ve kurumun iletisimde oldugu paydaslarin tamami tarafinda benzer sekilde
algilanmaktadir. Kurumsal itibarin yonetilmesinde gereksinim duyulan yol haritasinin,
kurumun kurumsal sistemleri i¢erisinde bulunmasi gerekmektedir (Bayram, Bilir Giiler

ve Koldere Akin, 2016: 253-254).

Kurumsal itibarin yonetimi ile ilgili kurumsal sistemler igerisinde yer almasi
gereken temel politikalar yonetim tarafindan gelistirilirken itibarin korunmasi da tiim

calisanlarin gorevidir. Bir kurumun en onemli alicis1 da g¢alisanlanidir. Calisanlarin
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kurumsal itibar1 korumayr amag¢ edinmesi i¢in, yonetim, itibar siirecinde caliganlara
rollerini ve sorumluluklarini ifade etmeli ve ¢alisanlarini itibar siirecine katilmaya

yonlendirmelidir (Kurd, vd., 2017: 20).

Calisanlarin davranislar1 ve tutumlari, kurumlarin resmi iletisim kanallarindan
daha fazla etkilenir. Ornegin, liderlik, is ortami ve sosyallesme siiregleri &nemli
kisimlardir. Kurumlarin i¢ iletisim faaliyetlerinin silirekli olmasi gerekir. Calisanlar ne
yapmalar1 gerektigi konusunda siirekli i¢ iletisim faaliyetleri ile bilgilendirilirlerse itibar
siirecine yaptiklar1 katkilarin farkina varir ve motivasyonlar1 artar. Ayrica tam olarak
bilgilendirilen ¢alisanlar aktif olarak c¢alisir ve islerine fazlaca katilim gosterir. Zaten
calisanlarin ne igin ¢alistiklart sdylenmeden ve islerinin sonucunu bilmeden islerini
sevmeleri de beklenmemelidir. Bu nedenle, kurumsal itibar siirecinde, i¢ iletisim
icerisinde ¢alisanlar, basarilar1 ve basarisizliklar: ile ilgili devamli bilgilendirilmelidir
(Kurd, vd., 2017: 20). Bu sayede gorevleri ve sonuglari konusunda siirekli bilgilendirilen
calisanlar kurumsal itibar yonetimi tarafindan gelistirilen kurumsal itibar1 korumay1
oncelikleri haline getireceklerdir. Kurumsal itibar yonetiminin gorevleri ise su sekilde
aciklanmaktadir (Dentchev ve Heene, 2003: 67-68).

e Kurum i¢inde ve ¢evresinde daha fazla bilgi paylasmak,

e Tutarly, agik ve giivenilir bilgiler paylasmak,

e Bilginin yanlis anlasilmasinin 6niine gecilmesi amaciyla bilgiyi basitlestirmek
(Basitlestirmeden Once, itibar yoneticilerinin, hedeflenen paydas grubunun
bilgisini ve bu hedeflenen gruba gonderilecek bilgilerin karmagiklik seviyesini
degerlendirmeleri gerekir),

e Paydaslara ulagsmak,

e Ortak girisimler, birlesme ve devralma gibi durumlarda paydas belirsizligini en

aza indirgemek i¢in rakiplerin paydaslarina ulasmak.

Kurumsal itibarina 6nem veren kurumlar risk yonetimine de 6nem vermektedir.
Kurumlar risk yonetimi kapsaminda kurumsal itibarmi lekeleyecek durumlar
gerceklesmeden once algilayarak tedbir almaya caligmakta, acil durum planlarini hazir
hale getirerek riskler olustugunda seri miidahale edebilme yetkinligine kavusmaktadir.
Kurumsal itibar agisindan en 6nemli risk alanlar1 arasinda; ¢alisma kosullarinin galisan

ve ¢evre sagligina zarar vermesi, riinde meydana gelen beklenmedik etkilerin sorun
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olmasi, tasarim hatas1 sebebiyle {iriinlerin geri toplatilmasi, kurumsal yonetim ile ilgili
problemlerin ve etik olmayan davraniglarin varligi, satilan {iriine servis ayarlanmamast,
hiikiimet politikalarinin degismesi gibi konular siralanabilmektedir. Bu alanlarin her birisi
i¢in risk planlamasi yapilmasi kurumsal itibar1 korumak i¢in énemlidir (Argiiden, 2003:

11).

Belirtilen risklere karst itibarimizi iyi yonetmedigimiz de bir sekilde
rakiplerimiz tarafindan yonetiliriz. Rekabetin yapisinda mevcut olan kiigiimseme ve
karalama gibi ahlaki olmayan tutumlar rakiplerin en ¢ok kullandig1 ataklardir. Is
diinyasinin acimasiz ortaminda kurumlar, rakibinin itibarint kirletmek i¢in iirlin ve
hizmetler lizerinden negatif iletisim gergeklestirebilmektedir. Kurum bu bilgilere itibar
edilmeyecegini diisiinebilmektedir. Ancak kurumun yonetmedigi bir bilgi mevcut ise
herkes her seye inanmakta serbest olabilmekte ve bdylece algilart olusabilmektedir.
Yapilan ¢alismalar sonucunda yanlis bilginin dogru olan ile degistirilmesi i¢in bu bilginin
ilk kez yerlestirilmesine gore 17 kat daha fazla zaman, para ve insan giicli harcanmasi

gerektigi tespitine varilmaktadir (Kadibesegil, 2015: 133-134).

Kurumsal itibar1 kurumun yarinini garantiye alacak bir sekilde yonetmek igin

bazi 6nemli faktorler bulunmaktadir (Kadibesegil, 2015: 180-181):

e Kurum vizyonu igsellestirilerek kurum kiiltiirii ve degerlerin tanimlanmasi,

o Etik degerler ile birlikte hesap verilebilirlik uygulamasi,

e Uluslararas1 muhasebe standartlarinin tercih edilmesi ve seffafligin
benimsenmesi,

e Kurumsal sosyal sorumluluk anlayisi ve yonetiminin olmast,

¢ (alisan memnuniyeti ve ¢alisanlarin kariyer gelisim planlari politikasi,

e Miisteri memnuniyeti politikalar1 ve miisteri odakli olunmasi,

e Ar-Ge ve inovasyon da yetkin olunmasi,

e Uclii raporlamaya onem verilmesi (finansal, sosyal, ekolojik c¢evre

uygulamalari).

Kurumsal itibart yonetme siirecinde yapilacaklar ile ilgili agiklamalar
yapilmaktadir. Ancak Olgiilmeyen performansin gelistirilmesi mimkiin degildir.
Dolayisiyla kurumsal itibarin yonetilmesi icin diizenli olarak dlgmek gerekmektedir.

Basarili bir kurumsal itibar yonetim sistemi olusturabilmek ic¢in hedef kitlenin tespit
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edilerek ol¢im yapilacak itibar bilesenlerinin belirlenmesi, l¢limlerin yapilmasi ve
belirli bir zaman icerisinde varilmak istenen hedeflerin ortaya konulmasi gereklidir
(Argiiden, 2003: 11-12).

2.6. KURUMSAL ITiBARIN OLCUMU

Kurumsal itibar1 yonetmenin ilk adimi onu 6lgmektir. Olgiilmeyen bir kurumsal
itibar1 yonetmek imkansizdir. Kurumlar farkli hedef kitlelerin algilarini, itibarlarini
olusturan faktorleri, gii¢lii ve zay1f taraflarini, itibarlarinin rekabet ettigi diger kurumlarla
karsilastirmasini gormek ve 6lgmek durumundadir (Giizelcik Ural, 2012: 11). Bunun igin
kurumlar dis denetgi araciligiyla gerekli giivenilirlik i¢in kurumsal itibarini belli bir siire
boyunca 6lgmektedir. Kurumlarin kurumsal itibar haritasindaki konumu ve durusunun
diizenli olarak takibi de olas1 sorunlar1 tanimlamasina yardimci olabilmekte ve kendisi ile
farkli paydaslar1 arasindaki iligkileri de izleyebilmesine olanak saglamaktadir. Kurumlar
kurumsal itibar 6l¢iimii ile vizyonuna giivenle ilerlemek i¢in bugiin nasil algilandiklarini
ve konumlandirildiklarini bilmektedir (Feldman, Bahamonde ve Bellido, 2014: 58).
Kurumsal itibarin dlgiimiine yonelik farkli yontemler bulunmaktadir (Giizelcik Ural,
2012: 11).

Farkli kurumsal itibar Olgtimlerinin katilime1 ve degerlendirme boyutlarinin
secimleri konusunda 6n yargili bir yapist bulunmaktadir. Katilimci olarak temsili bir
paydas Ornegi yoktur; sadece yoneticilerin ve i3 damismanlarinin algilarina
odaklanilmaktadir. Segilen boyutlar ise katilimcilarin dogasini yansitmakta ve dogasi
geregi finansal olmaktadir. Cogu arastirma yalnizca bu algilara odaklandigindan igerik
gecerliliginden yoksundur. Bu arastirmalarda kurumsal itibar da paydas grubuna ve
konuya 0zel olmaktadir. Ayrica, en sik kullanilan 6l¢limler uluslararasi
karsilagtirilabilirligi saglayacak kiiltiirler aras1 gegerlilige sahip degildir (Ponzi, Fombrun

ve Gardberg, 2011; Feldman, Bahamonde ve Bellido, 2014: 58).

En bilinen itibar oOlgiitlerinden biri Fortune’nun 1982°den beri yillik olarak
yayimlanan en begenilen sirketler konusundaki popiiler caligmasidir (Ponzi, Fombrun ve
Gardberg, 2011: 17). Fortune 1995 yilina kadar 500 sirket hakkinda inceleme yaparken
1995 ten itibaren 1000 sirket hakkinda analist ve yoneticilerin goriislerini arastirmistir.
Fortune dergisi tarafindan yapilan itibar arastirmasinda kurumsal itibar1 degerlendirmek

icin sekiz temel boyut; yonetim kalitesi, Uiriin ve hizmetlerin kalitesi, uzun donemli
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yatirimlarin degeri, yenilik¢ilik, mali saglamlik, yetenekli insanlar1 kuruma g¢ekme,
gelistirme ve tutma becerisi, sosyal sorumluluk, kurumsal varliklarin akillica kullanimi
olarak belirlenmistir. Fortune ¢alismasinda calisan tek bir paydasin goriislerine yer
verdigi ve finansal kriterlere odaklandig1 i¢in elestirilmistir. Diger benzer arastirmalar
Ingiltere’nin En Begenilen Sirketleri veya Asya'min En Begenilen Sirketleri
arastirmasidir.  Ornekleme cercevesi veya kullanilan kalemler bakimindan bazi
farkliliklar olsa da, bu arastirmalara da Fortune calismasinda oldugu gibi tek bir paydasin
gorislerini ve finansal olarak odaklanmis kriterleri kullanma yoniindeki elestirilerle ayni

elestiriler yapilmistir (Chun, 2005: 99).

Bennett ve Kottasz’in (2000) kurumsal itibar1 uygulayicilarin nasil algiladig:
konusunda yaptigi diger bir arastirmada Corporate Communication dergisinde yer
almistir. Bu arastirma, Ingilterede bulunan 106 halkla iliskiler danismanlik sirketi
yOneticisine uygulanmistir. Fortune ve Management Today dergilerinin itibar l¢timleri
degerlendirilerek gelistirilen kurumsal itibar Sl¢limii, yonetim kalitesi, iiriin ve hizmet
kalitesi, yenilik, uzun dénemli yatirim degeri, finansal istikrar, yetenekli kisileri etkileme,
topluma ve cevreye karsi sorumluluk ve kurumsal degerlerin dogru kullanimi gibi

boyutlar ile agiklanmaya calisilmistir (Aktaran: Satir ve Erendag Stimer, 2008: 18).

Capital Dergisi tarafindan yapilan arastirma Tiirkiye’nin en begenilen sirketleri
arastirmasidir. Geleneksellesen aragtirma 18 yildir Tiirkiye’nin itibar, gilivenilirlik ve

performans alaninda en iyi sirketlerini ortaya koymustur (www.ntv.com.tr, 2018).

2002 yilinda yapilan arastirma ile iist ve orta kademe yoneticilerin goriisleri
degerlendirilmistir. 38 sektor ve 550 firmada gergeklestirilen aragtirmada 18 boyut
iizerinden firma begenileri ve nedenleri tespit edilmistir. Itibar degerlendirmesi icin
kullanilan 18 boyut; bilgi ve teknoloji yatirimlari, hizmet veya {irlin kalitesi, finansal
saglamlik, yeni iiriin gelistirme ve yenilik¢ilik, yonetim kalitesi, ¢alisanlarina sundugu
sosyal imkanlar ve haklar, ticret politikasi ve seviyesi, ¢alisanlarin niteliklerini gelistirme,
pazarlama ve satis stratejileri, iletisim ve halkla iliskiler, ¢alisanlarin nitelikleri, rekabette
etik davranma, ¢alisan memnuniyet, miisteri memnuniyeti, yonetim ve sirket seffafligi,
yatirimetya deger verme, toplumsal sorumluluk ve uluslararasi pazarlara entegrasyondur.
Calismada kurumsal itibar ile ¢alisan arasinda 6nemli bir bag oldugu bulunmustur

(Dortok, 2004: 99-100)
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RepTrak modeli basitlestirilmis, duygusal temelli bir kurumsal itibar dl¢iistidiir
(Ponzi, Fombrun ve Gardberg, 2011: 16). Reputation Institute tarafindan gelistirilen bu
model, arastirmacilarin tercih ettigi bir 6l¢tim aracidir. RepTrak System olarak da ifade
edilmektedir. Uriin ve hizmetler, yenilik, ¢alisma ortami, ydnetim, vatandaslik, liderlik
ve performans boyutlarindan meydana gelmektedir. RepTrak System, paydaslarin
algilarini izlemek ve ¢ozlimlemek icin gelistirilen bir 6l¢iidiir. RepTrak, dijital diinyada
kurum hakkindaki verilerin toplanmasi, makine 6grenmesi ve yapay zeka teknikleri ile
markanin itibar degerini ylikseltmeye odakli tavsiyelerde bulunmaktadir (Gok ve Fidan,

2019: 725).

Kurumsal itibar German Manager Magazin tarafindan da Olglilmiistiir. Bu
calismada kurumsal itibar, finansal performans ile degil yenilik ve iletisim kabiliyeti ile
degerlendirilmistir. Bu ¢alismaya gore kurumsal itibarin finansal bir kavramdan daha
fazlast oldugu ortaya c¢ikmistir. Wirthlin Raporu ise (2001) calisan degerlerindeki
degisimlere yanit bulma konusunda itibar 6l¢iimii yapilmstir. Olgiimde kisisel giivenlik,
kalite-performans, donanim-fark yaratmak, iletisim tatmini ile hedef esitleme ve
iletisimde tatminin etkileri degerlendirilmistir. Olgiim sonucunda ¢alisanlarin kurumsal
itibardan etkilendigi, kurumsal itibar1 algiladiginda yiiksek bir performans ile galistig1 ve
bu durumun kurumun is ile ilgili sonuglarina da yansidigi tespit edilmistir (Satir ve

Erendag Siimer, 2008: 17-18).

Bir diger 6l¢iim modelini olusturmak adina itibar Enstitiisii ile Harris Interactive
bir araya gelmistir. Bu amagcla Itibar Enstitiisii pazar arastirma sirketi olan Harris
Interactive ile paydaslarin algilarini 6l¢mek tizere standart bir arag meydana getirmek i¢in
isbirligine bagvurmustur. Bu amag i¢in bireylerden hoslandiklar1 ve saygi duyduklari
kurumlar ve hoslanmadiklar1 veya saygi duymadiklari kurumlarin isimlerini séylemeleri
talep edilmistir. Kisilere bdyle bir yargiya varmalarinin sebebi sorulmustur. Farkli
gruplardan ve sektdrlerden alinan veriler incelenmis ve bireylerin kurumlar ile ilgili
yargilari alt1 bilesen ile biitiinlestiren yirmi 6zellik ile izah edilmistir. Bu yirmi parametre
ile ilgili bireylerin algilarim dzetleyen bir indeks olusturulmus ve Itibar Katsayis1 olarak
adlandirilmistir. 1999°dan beri birtakim 6nemli kurumlarin itibarlar1 karsilastirilarak
arastirmalar yapilmis ve 100.000° den fazla kisiye ve 200’den fazla kuruma ulasilarak

itibar1 degerlendirilmistir (Fombrun ve Foss, 2001: 1). Bu arastirmada kurumsal itibar
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diger bazi arastirmalardan farkli olarak cesitli paydas gruplarinin goriislerine gore

degerlendirilmistir (Ponzi, Fombrun ve Gardberg, 2011: 17).

2.7. KURUMSAL ITIiBAR iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

2.7.1. Ulusal Literatiide Yer Alan Calismalar

Satir ve Erendag Siimer (2008), kamu kurumunda ¢alisanlarin kurumsal itibar
bilesenlerini nasil algiladiklarini incelemistir. Calismada hastanede her bransta calisan
saglik personeline anket yontemi uygulanmistir. Caligma sonucunda ideal olarak itibari
meydana getiren en 6nemli bilesenlerin kurumsal isleyis, iletisim, giiven, hizmet kalitesi
ve sosyal sorumluluk oldugu; ancak saglik personelinin gorev yaptiklar1 kurumlarinda

kurumsal isleyis ve iletisimin bu ideal durum ile uyum gostermedigi tespit edilmistir.

Karahan (2009), kurumsal itibar ile rekabet iliskisini incelemistir. Caligmada
tiniversite, kamu ve 6zel hastanedeki hastalara yiiz ylize goriisme ve anket yontemi
uygulanmistir. Calisma sonucunda kurumsal itibar ile rekabet arasinda anlamli bir iligki
oldugu bulunmustur. Ayrica kurumsal itibarin rekabet avantajini en ¢ok {niversite
hastanesinde sonrasinda 6zel hastanede sagladig1 sonucuna varilmistir. Hastalarin kurum

tercihlerinde hizmet kalitesi ve ¢esitliligi goz 6niine aldigi tespit edilmistir.

Cmaroglu ve Sahin (2012), hastane yoneticileri ile poliklinik hastalarinin
kurumsal itibar ve imaj algis1 arasinda farklilik bulunup bulunmadiginin belirlenerek
kurumsal itibar ve imaj algisinin hastane performans verileri ile iliskisinin incelenmesini
amaglamistir. Arastirmada hastalar ve hastane yoneticilerinin kurumsal itibar ve imaj
algilar1 arasinda farklilik tespit edilmis ve kurumsal itibar ve imaj algisi ile g¢alisan

memnuniyeti arasinda gii¢lii bir iligki oldugu bulunmustur.

Cinaroglu ve Sahin (2013), 6zel ve kamu hastanelerinin algilanan kurumsal
itibar ve imaj agisindan farkliliklarinin olup olmadigini incelemistir. Bu ¢alismada kamu
ve Ozel hastanelerde gorevli yonetici ile hastalara anket uygulanmistir. Caligma
sonucunda kamu ve 6zel hastanelerin kurumsal imajinin farkliliklar gésterdigi, 6zel ve
kamu hastanelerinin kurumsal itibarinin; hastane olanaklari, doktorlar, modern
teknoloji/ekipman, tibbi bakimin kalitesi, miisteri hizmetleri, hemsirelik hizmetleri,

hastane siirecleri, yemekler, bina dig goriimii ve i¢ dekorasyon, finansal performans,
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toplumsal projeler, tedavi maliyetleri, reklam ve tanitim ve yonetim boyutlart itibariyle
farklilik gosterdigi, O6zel hastanelerin kurumsal imaj ve kurumsal itibarinin kamu
hastanelerinin kurumsal imaj ve kurumsal itibarindan daha yiiksek algilandig1 tespit

edilmistir.

Cinaroglu ve Sahin (2015), hastanelerin tercih edilme siklig1 ile kurumsal itibar
ve imajlar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma sonucunda 6zel hastanelerin hasta
potansiyeli olan, ¢esitli uzmanlik dallarinda hizmet veren, modern teknoloji kullanmaya,
reklam ve tanitim etkinliklerine ve hizmet kalitesine 6nem vererek miisterilerin algisinda
olumlu imaj ve itibar olusturma telast duyan hastaneler olduklart bulunmustur. Kamu
hastanelerinin de hasta potansiyeline sahip, yiiksek personel istihdami olan, ileri fiziksel
ve teknik olanaklara sahip ve 0zel hastanelere gore daha onceki yillarda kurulmus
olmasindan dolay1 daha taninir hastaneler olduklari tespit edilmistir. Sonug olarak 6zel
veya kamu hastanelerinin esas varlik sebeplerinden kaynakli farkliliklarin, saglik
hizmetlerinden yararlanan paydaslarin zihnindeki imaj ve itibar algilarina yon veren esas

bilesenler oldugu belirtilmistir (Unald, 2015: 107).

Giilliipunar (2016), kamu hastanelerde hasta karsilama hizmetlerinin kurumsal
itibara etkisini incelemistir. Bu calismada Tirkiye’nin 12 ilinden 700 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda hasta karsilama hizmetlerinin kurumsal itibara etki

ettigi tespit edilmistir.

Deniz vd. (2017), 6zel hastane ¢alisanlarinin kurumsal itibar algilarint ve bu
algilarin demografik niteliklere gore degisip degismedigini incelemistir. Caligma
sonucunda cinsiyet, egitim durumu ve ¢alisma siiresi dikkate alindiginda kurumsal itibar
algisinda degisiklik olmadigi, yas araligi ve gorev siifi dikkate alindiginda ise degisiklik
oldugu tespit edilmistir. Yas araligi arttikga kurumsal itibar algisinin arttigi tespit
edilmistir. Ayrica saglik personelinin kurumsal itibar algisinin diger gorev siniflarina
gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Calismada ¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin

pozitif ve yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Kiyat, Ozgiiles ve Giinaydin (2018), kurumsal itibar ve ise baghiligin duygusal
emek davranigina etkisini incelemistir. Calismada 6zel hastane ve tip merkezlerinde
gorev yapan saglik personelleri ile goriisiilmiistiir. Calisma sonucunda duygusal emek

davranig1 alt bilesenlerinden yiizeysel rol yapmanin sadece kurumsal itibar algisindan
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etkilendigi, samimi duygularin ise hem kurumsal itibar algisindan hem de ise bagliliktan

etkilendigi tespit edilmistir.

Korkmazer ve Saydan (2018), saglik personelinin kurumsal itibar algilarinin
orglitsel bagliligi etkileyip etkilemedigini incelemistir. Calisma, Van EZitim ve Arastirma
Hastanesi idari personel ve saglik hizmetleri ¢alisanlarina uygulanmistir. Caligma
sonucunda oOrgiitsel baglilik ile kurumsal itibar arasinda anlamli pozitif bir iligki

bulunmustur.

2.7.2. Uluslararasi Literatiirde Yer Alan Calismalar

Archer ve Bussy (2006), isverenin marka olusturmasinda kurumsal itibarin roliinii
incelemistir. Caligma Avusturalyada bulunan 6zel bir hastanede calisgan hemsire ve
hastane miidiirlerine uygulanmistir. Calisma sonucunda olumlu bir genel kurumsal
itibarin potansiyel ¢alisanlar i¢in marjinal bir etkiye sahip oldugu, olumsuz tanitimin ise
son derece zararli ve uzun omiirlii olabildigi tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada saglikli
paydas iliskilerini siirdiirmenin isveren marka yonetimi i¢in anahtar bir roliiniin oldugu

belirtilmistir.

Cimnaroglu (2014), calismasinda hastalarin 6zel ve devlet hastanelerine yonelik
kurumsal itibar ve imaj algilarin1 karsilastirmistir. Calisma Ankara ilinde bulunan
hastanelerden hizmet alan hastalara uygulanmistir. Calisma sonucunda hastalarin
kurumsal itibar ve imaj algilarinin 6zel ve devlet hastanelerine gore farklilik gosterdigi

tespit edilmistir.

Mira, Lorenzo ve Navarro (2014), hasta ve hasta yakinlarinin hastane itibar1 ve
giivenligi algilarini incelemistir. Calisma sonucunda hasta ve hasta yakinlarinin hastane
itibar1 ve giivenlik algis1 benzer bulunmustur. Ayrica ¢alisma, hastanenin daha fazla
itibara sahip olmas1 durumunda, hastalar ve yakinlarmin da kurumun daha giivenli bir

klinik ortam sundugunu diisiindiiklerini gostermistir.

Cakir, Ozmen ve Dogan (2014), saglik hizmeti pazarlamasi yapan saglik
kurumlarinin personelinin, endiistriyel itibar ile kurumsal itibar arasindaki iliski ile ilgili
olarak algi farkliliklarini incelemistir. Calisma Afyonkarahisar ilinde bulunan saglik
kurumlarinda ¢alisan doktor, hemsire, ebe, diger saglik hizmetleri personeli ve genel

yonetim hizmetleri personeline uygulanmistir. Calisma sonucunda saglik sektorii
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personelinin kurumsal itibar algisinin, endiistriyel itibar algilarina uygun olarak
sekillendigi, meslek ve yaslarmna bagli olarak algi farkliliklarinin ortaya c¢iktigi

gorilmistiir.

Liu ve digerleri (2016), bireysel ve orgilitsel itibarin hekimlerin randevular
tizerine etkisini incelemistir. Calismada Cin ¢evrimigi saglik piyasasi toplulugundaki 660
hastaneden 47,182 doktorun verileri analiz edilmistir. Calismanin sonucuna gore hekim
atamalarinin sayisinin bireysel ¢evrimdisi ve ¢evrimigi itibarlarinin yani sira, hekimlerin
calistifi hastanenin ¢evrimdisi ve cevrimigi itibar1 ile pozitif iligskili oldugu tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel itibarin, bir bireyin itibari ile hekimin performansi arasindaki
iliskiyi degistirdigi, bdylece hastanenin c¢evrimdisi itibarinin, hekimlerin randevu
sayisinin  arttirtlmasinda hekimlerin ¢evrimig¢i itibarinin Onemini artiracagi ortaya

konulmustur.



UCUNCU BOLUM

KAMU HASTANESINDE CALISAN HEMSIRELERIN MESLEKi BAGLILIK
DUZEYLERI ILE KURUMSAL iTIBAR ALGILARI ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI
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3.1. CALISMANIN ORNEKLEMi VE CALISMADA KULLANILAN VERI
TOPLAMA YONTEMI

Meslege baglilik ve kurumsal itibar algisi arasindaki iliskinin hemsireler
lizerinde incelenmesini amaglayan bu c¢alismada ana kiitle olarak Kiitahya Saglik
Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsireler
secilmistir. Bu hastanede ¢alisan hemsire sayist 600 olup tesadiifi 6rnekleme yontemi 234

hemsireden anket yontemiyle veriler elde edilmistir.

Tablo 3.1: o= 0.05 I¢in Orneklem Biiyiikliikleri

+ 0.03 Ornekleme hatast | + 0.05 ornekleme hatasi | + 0.10 Ornekleme hatasi
Evren (d) (d) (d)
Biyiikligi p=05 | p=0.8 | p=05 |p=05 |p=0.8 |p=0.3 | p=05 | p=0.8 | p=0.3

g=05 | 9g=02 |g=05 |g=05 |qg=0.2 |qg=0.7 |qg=05 |qg=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon | 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50.

Tablo 3.1’e gore %5 hata pay1 ve %95 giivenilirlik diizeyine gore ¢aligmanin

ornekleminin yeterli oldugu goriilmektedir.

Calismada kullanilan ankette demografik bilgilere ait 8, hemsirelerin meslege
baglilik 6lgegine ait 26 ve kurumsal itibar 6l¢egine ait 25 ifade olmak {izere toplam 59

ifade bulunmaktadir.

Hemsirelerin meslege bagliliklarin1 6lgmek i¢in Lu, Chiou ve Chang (2000)
tarafindan gelistirilen ve Cetinkaya, Ozmen ve Temel (2015) tarafindan Tiirkgeye gevrilip
gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilan, 3 alt boyuta ait 26 ifadeden olusan “Hemsirelikte
meslege baglilik” o6lcegi kullanilmistir. Bu olcek, “1-kesinlikle katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3-katiliyorum, 4-kesinlikle katiliyorum” seklinde 4°lii likert tipinde bir
Olcek olup, olcekteki 1.-13. arasindaki ifadeler “Caba gosterme istekliligi”, 14.-21.
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arasindaki ifadeler “Meslek liyeligini siirdiirme” ve 22.-26. arasindaki ifadeler ise “Hedef

ve degerlere inang” boyutlarina aittir.

Kurumsal itibar 6l¢egi olarak ilk olarak Fombrun ve Gardberg (2000) tarafindan
gelistirilen ve daha sonra Altintas (2005) tarafindan Tirkgeye cevrilip gecerlilik ve
giivenilirlik testleri yapilan, 7 alt boyuta ait 25 ifadeden olusan “Kurumsal itibar” dlgegi
kullanilmistir. Bu 06lgek, “1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim 4-
katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum” seklinde 5’11 likert tipinde olusturulmustur. Diger
taraftan 6l¢ekteki 1.-2. ifadeler “kurumla ilgili bilgi”, 3.-6. arasindaki ifadeler “Yonetim
kalitesi”, 7.-9. arasindaki ifadeler “iiriin ve hizmetler”, 10.-13. arasindaki ifadeler
“liderlik”, 14.-17. arasindaki ifadeler “farklilik”, 18.-21. arasindaki ifadeler

“glivenilirlik”, 22.-25. arasindaki ifadeler “sosyal sorumluluk” boyutuna aittir.

3.2. CALISMANIN HiPOTEZLERI VE KULLANILAN YONTEM

Calismada elde edilen veriler SPSS Statistics v23 paket programi kullanilarak
istatistiksel analiz yontemleri ile test edilmis ve sonuglar incelenmistir. Bu ¢ergevede ilk
olarak ankete katilan hemsirelere iliskin demografik bilgilere ait istatistikler verilmistir.
Daha sonra hemsirelerin mesleki bagliliklar1 ve kurumsal itibar algilar1 arasinda
hemsirelere ait demografik 6zellikler gz oniinde bulundurularak anlamli bir farklilik
olup olmadigi t ve ANOVA testleri ile test edilmistir. Ardindan arastirmanin hipotezlerine
uygun olarak korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis ve hipotezler

degerlendirilmistir.

Mesleki baglilik ile kurumsal itibar algis1 arasindaki iligkiyi inceleyen bu
calismada, ilk olarak hemsirelerin mesleki bagliliklari ile kurumsal itibar algilar1 arasinda
bir iliski olup olmadig test edilmistir. Daha sonra ise mesleki bagliligin alt boyutlarinin
kurumsal itibar iizerindeki etkisinin yOnii incelenmistir. Bu kapsamda olusturulan

arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmistir.
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Sekil 3.1: Arastirmanin Genel Modeli

H2a
@ Gosterme Istekliligi i
Hi
—

<
) Hy,
Meslek Uyeligini Stirdiirme —
Hedef ve Degerlere inang
H2c

Bu modele bagli olarak kurulan hipotezler asagidaki gibi ifade edilmektedir.

MESLEKI
BAGLILIK
KURUMSAL
iTIBAR

\

H1: Mesleki baglilik ile kurumsal itibar algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.

H2: Mesleki baglilik diizeyinin artmasi kurumsal itibar algisini pozitif yonde

etkilemektedir.

H2a: Mesleki baglilik diizeylerinden ¢aba gosterme istekliligi kurumsal itibar

algisini pozitif yonde etkilemektedir.

Han: Mesleki baglilik diizeylerinden meslek iiyeligini siirdiirme kurumsal itibar

algisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hac: Mesleki baghlik diizeylerinden hedef ve degerlere inan¢ kurumsal itibar

algisini pozitif yonde etkilemektedir.

3.3. VERILERIN ANALIZi VE ELDE EDILEN SONUCLAR

Bu boliimde ilk olarak arastirma kapsaminda ankete katilan hemsirelere iliskin
demografik bilgiler sunulmustur. Ardindan bu demografik bilgilere gére hemsirelerin
mesleki baghilik diizeyleri ve kurumsal itibar algilarinin farklilik gosterip gostermedigi

test edilerek sonuglar verilmistir. Son olarak ise arastirma hipotezlerini test etmek iizere
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korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis ve sonuglart degerlendirilmistir. Ayrica
calismada kullanilan ankette bazi ifadelerin negatif olmasindan dolay1 tiim bu negatif

ifadeler ters kodlanarak istatistiksel testlerde ve analizlerde kullanilmistir.

Ankete katilan hemsirelere iliskin yapilan tanimlayici testler sonucunda

demografik o6zelliklere iliskin elde edilen bilgiler sirasiyla tablolar halinde asagida yer

almaktadir. Cinsiyet degiskenine ait bilgiler Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.2: Cinsiyet Bilgileri

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 50 21,4 21,4
Kadin 184 78,6 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.2 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin 184 kisi ile %78,6” sinin

kadin, 50 kisi ile %21,4’ {iniin erkek oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin medeni durumlarina iligkin bilgiler Tablo 3.3’de

verilmigtir.

Tablo 3.3: Medeni Durum Bilgileri

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 123 52,6 52,6
Bekar 111 47,4 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.3 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin 123 kisi ile %52,6’ sinin

evli oldugu, 111 kisi ile %47,4’ iiniin bekar oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin yas degiskenine ait bilgiler Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3.4: Yas Bilgileri

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
25 yas ve alti 105 449 449
26-35 yas arasi 66 28,2 73,1
36-45 yas arasi 54 23,1 96,2
46-55 yas arasi 9 3,8 100,0
56 yas ve iizeri 0 0,0
Toplam 234 100,0
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Tablo 3.4 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin en yiiksek oranin 105 kisi
ile %44,9’ unun 25 yas ve alt1 hemsireler, en diislik oranin ise 9 kisi ile %3,8” inin 46-55
yas arasi hemsireler oldugu goriilmektedir. Ek olarak ankete katilan 56 yas ve iizeri
herhangi bireyin bulunmadigi tespit edilmektedir. Diger taraftan ankete katilan
hemsirelerin 66 kisi ile %28,2’ sinin 26-35 yas arasi, 54 kisi ile %23,1’ inin 36-45 yas

arasinda oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan hemgirelerin egitim durumlarina iligkin bilgiler Tablo 3.5°te

verilmistir.

Tablo 3.5: Egitim Durumuna Ait Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 43 18,4 18,4
Meslek Yiiksekokulu 13 5,6 23,9
Universite 167 71,4 95,3
Lisansiistii 11 4.7 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.5 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin 167 kisi ile %71,4” {iniin
tiniversite egitimi aldigi goriilmektedir. Bunu 43 kisi ile %18,4’ {inilin lise egitimi alan
hemsireler takip etmektedir. Diger taraftan, ankete katilan hemsirelerden 13 kist ile %5,6’
sinin meslek yiiksekokulu diizeyinde egitim aldig1, 11 kisi ile %4,7’ sinin ise lisanstistii

egitim aldig1 goriilmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin galistiklart pozisyona ait bilgiler Tablo 3.6’da

verilmistir.

Tablo 3.6: Calisilan Pozisyona Ait Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Hemsire 198 84,6 84,6
Yonetici Hemsire 1 0,4 85,0
Sorumlu Hemsire 11 4,7 89,7
Diger 24 10,3 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.6 incelendiginde ankete %84,6 ile 198 kisinin hemsire, %0,4 ile 1 kisinin

yonetici hemsire, %4,7 ile 11 kisinin sorumlu hemsire pozisyonunda gérev aldig1 tespit




79

edilmektedir. Diger taraftan bu pozisyonlarin disinda diger pozisyonlarda gorev alan

hemsirelerin %10,3 ile 24 kisi oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin c¢alistiklar1 pozisyondaki g¢alisma siirelerine ait

bilgiler Tablo 3.7’de verilmistir.

Tablo 3.7: Calisilan Pozisyondaki Calisma Siirelerine Ait Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 Yildan az 76 32,5 32,5
1-5 Y1l Arasi 60 25,6 58,1
6-10 Y1l Arasi 47 20,1 78,2
11-15 Y1l Arasi 23 9,8 88,0
16 Y1l ve iizeri 28 12,0 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.7 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin  gorev yaptiklari
pozisyondaki ¢aligma siirelerinin %32,5 ile 76’ sinin 1 yildan az oldugu goriilmektedir.
Bunu ankete katilan diger hemsirelerin ¢alistiklar1 pozisyondaki ¢aligma siirelerinin,
%25,6 ile 60’ min 1-5 yil aras1 ¢alisan hemsireler takip etmektedir. Ek olarak ankete
katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 pozisyondaki ¢alisma siirelerinin, %20,1 ile 47’ sinin 6-
10 y1l arasi, %9,8 ile 23’ linlin 11-15 yi1l aras1 ve %12,0 ile 28’inin 16 yil ve tizeri oldugu

gorilmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin ¢aligtiklar1 kurumdaki ¢aligma siirelerine ait bilgiler

Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8: Calisilan Kurumdaki Calisma Siiresine Ait Bilgiler

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 Yildan az 81 34,6 34,6
1-5 Y1l Arasi 74 31,6 66,2
6-10 Y1l Arasi 43 18,4 84,6
11-15 Y1l Arasi 19 8,1 92,7
16 Y1l ve iizeri 17 7,3 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.8 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumda
gecirdikleri siirelere gore en yiiksek oranin 81 kisi ile %34,6” sinin 1 yildan az siiredir

calisanlara ait oldugu goriilmektedir. Bunu 74 kisi ile (%31,6) 1-5 yil arasi1 ¢alisanlar takip
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etmektedir. Diger taraftan, ankete katilan hemsirelerin ¢aligtiklart kurumda, 43 kisi ile
%18,4’ iiniin 6-10 y1l arasi, 19 kisi ile %8,1” inin 11-15 y1l aras1, 17 kisi ile %7,3’ linlin
16 yil ve iizeri ¢aligsma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin bu meslekteki ¢alisma siirelerine ait bilgiler Tablo

3.9’da verilmistir.

Tablo 3.9: Meslekteki Calisma Siiresi

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
5 Yildan az 112 47,9 47,9
5-10 Y1l Arasi 52 22,2 70,1
11-15 Y1l Aras1 24 10,3 80,3
16-20 Y1l Arasi 21 9,0 89,3
21 Y1l ve iizeri 25 10,7 100,0
Toplam 234 100,0

Tablo 3.9 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin 112 kisi ile %47,9” unun 5
yildan az siiredir bu meslegi siirdiirdiikleri goriilmektedir. Bu durum ankete katilan
hemsirelerin neredeyse yarisinin 5 yildan daha az siiredir hemsirelik yaptiklarin
gostermektedir. Diger taraftan ankete katilan hemsirelerin, 52 kisi ile %22,2” sinin 5-10
yil arast, 24 kisi ile %10,3” {iniin 11-15 yil arasi, 21 kisi ile %9,0” mnin 16-20 y1l arasi, 25

kisi ile %10,7” sinin 21 y1l ve tizeri hemsirelik meslegini stirdiirdiikleri goriilmektedir.

Demografik degiskenlere ait bilgiler verildikten sonra, yapilan anketin
giivenilirligini test edilmesi i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir. Calismada kullanilan
anketin ve ankette kullanilan ‘“hemsirelikte meslege baghilik” ve “kurumsal itibar”
oOlgeklerinin ve bu dlgeklerin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 3.10°da

verilmistir.
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Tablo 3.10: Anketin, Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Mesleki Baghlik ve Kurumsal itibar

Cronbach's Alpha ifade Sayis1
0,927 51
Hemsirelikte Meslege Baghhk Kurumsal itibar
Cronbach's Alpha ifade Sayis1 Cronbach's Alpha ifade Sayis1

0,866 26 0,924 25

. . Kurumla Ilgili Bilgi
Caba Gosterme Istekliligi 0.156 | >

Yonetim Kalitesi
1 1

0819 3 0,700 | 4

. Uriin ve Hizmetler
Meslek Uyeligini Siirdiirme 0.874 | 3

Liderlik
727
0. e 0,791 | 4
Hed Deserlere i Farkhilik
edef ve Degerlere Inang 0.391 | 7
Giivenilirlik

0,616 5 0.771 | 4

Sosyal Sorumluluk
0,724 | 4

Tablo 3.10 incelendiginde hemsirelikte meslege baglilik ve kurumsal itibar
Olceklerinin sirasiyla 0,866 ve 0,924 Cronbach’s Alfa degerine sahip olduklari, anketin
tamaminin Cronbach’s Alfa degerinin ise 0,927 oldugu goriilmektedir. Bu degerler
anketin ve Olceklerin giivenilirlik diizeyinin ¢ok iyi oldugunu gostermektedir. Alt
boyutlara ait sonuclar incelendiginde; hemsirelikte meslege baglilik 6lgeginin caba
gosterme istekliligi, meslek {iyeligini silirdirme ve hedef ve degerlere inang alt
boyutlarinin Cronbach’s Alfa degerlerinin sirasiyla 0,819, 0727 ve 0,616 oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan kurumsal itibar 6l¢eginin kurumla ilgili bilgi, yonetim
kalitesi, tritin ve hizmetler, liderlik, farklilik, giivenilirlik ve sosyal sorumluluk alt
boyutlarimin Cronbach’s Alfa degerlerinin sirasiyla 0,156, 0,700, 0,874, 0,791, 0,391,
0,771 ve 0,724 oldugu goriilmektedir.

Anketin ve Olceklerin giivenilirlik analizleri sonuglar incelendikten sonra bu
Olceklerin demografik degiskenlere gore fark testleri yapilmis ve sonuglar

degerlendirilmistir.
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Cinsiyet degiskenine ait fark testi olarak kullanilan bagimsiz 6rneklem T testi

sonuglar1 Tablo 3.11°de verilmistir

Tablo 3.11: Cinsiyet Degiskenine Ait T-testi Sonuglari

.. Bagimsiz Orneklem T-Testi
OLCEKLER —
t-istatistigi P
HEMSIRELIKTE 0,330 0,742
MESLEGE BAGLILIK 0,322 0,748
KURUMSAL iTiBAR 1,863 0,064
1,822 0,072

Tablo 3.11 incelendiginde cinsiyet degiskenine gore hemsirelikte meslege
baglilik 6lgeginde ve kurumsal itibar Slgeginde t istatistiklerinin p degerleri 0,05 ten

biiyiik olup istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Medeni durum degiskenine ait farkliligi degerlendirmek i¢in gerceklestirilen

bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 Tablo 3.12°de verilmistir.

Tablo 3.12: Medeni Durum Degiskenine Ait T-testi Sonuglari

: Bagimsiz Orneklem T-Testi
OLCEKLER —
t-istatistigi P
HEM§iRELi}<TE 3,135 0,002**
MESLEGE BAGLILIK 3,129 0,002%*
KURUMSAL iTiBAR 3,059 0,002%*
3,082 0,002**

Tablo 3.12 incelendiginde, hem hemsirelikte meslege baglilik dlgeginde hem de
kurumsal itibar 6l¢eginde medeni durum degiskenine gore farkliligin testi i¢in yapilan
bagimsiz Orneklem t-testi istatistiklerinin p degerleri 0,05° ten kiicik oldugu
goriilmektedir. Bu sonug her iki 6l¢egin medeni durum degiskenine gore %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Bu
farklilig1 incelemek i¢in medeni durum degiskenine ait grup istatistikleri Tablo 3.13’te

belirtilmistir.
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Tablo 3.13: Medeni Durum Degiskenine Ait Grup Istatistikleri

Olgekler Cinsiyet Ortalama Standart Sapma
Lo . . Evli 2,591 0,396
Hemsirelikte Meslege Baghhik Bekar 2.756 0411
.. Evli 2,809 0,671
Kurumsal Itibar Bekar 3,062 0.579

Tablo 3.13 incelendiginde her iki 6l¢ekte de bekar hemsirelere ait ortalamalarin
evli hemsirelerin ortalamalarina gore daha biiylik oldugu goriilmektedir. Bu sonug bekar
hemsirelerin hem mesleki bagliliklarinin hem de kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek
oldugunu ifade etmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda evli bireylerin ailelerinin
onlara yiikledikleri bazi sorumluluklarla birlikte gerek mesleklerinden gerek calistiklar
kurumdan yeteri kadar tatmin olmamalarinin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun
yaninda bekar bireylerin hem gen¢ hem de meslekte yeni olduklar1 yani calisma
stirelerinin kisa oldugu diisiiniildiigiinde mesleki heyecanlarinin yiiksek olmasi da bu

durumun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Diger demografik degiskenlerin fark testleri igin ANOVA testi yapilmistir. Yas
degiskeni i¢in yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3.14’°te verilmistir.

Tablo 3.14: Yas Degiskenine Ait ANOVA Testi Sonuglari

Kareli RUTIPIUR
Kareler Toplam Ortalama F Istatistigi P
Hemsirelikte *
Meslege Baghlik 1,457 0,484 2,941 0,034
Kurumsal itibar 5,889 1,963 5,026 0,002*

Tablo 3.14 incelendiginde her iki 6lgekte de yas degiskenine ait F istatistiklerinin
p degerleri 0,05 ten kii¢iik olup, yas degiskenine gore her iki 6lgekte de %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulundugu goriilmektedir. Bu
farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigi gormek icin yapilan PostHoc Tukey
testi yapilmistir. Yapilan bu test sonuglari incelendiginde hemsirelikte meslege baglilik
6l¢eginde yapilan ankette belli yag grubundaki hemsirelerin digerlerine nazaran ¢ok fazla
olmasi, dagilimi homojen bir yapidan ziyade heterojen bir yapiya doniistiirmektedir. Bu

nedenle ANOVA testi sonuglar1 farklilik gosterse de PostHoc Tukey testi sonuclarinda
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anlamli farklilik bulunan grup veya gruplar gozlenmemistir. Fakat kurumsal itibar
Ol¢eginde anlamli farklilik bulunan gruplar gézlenmis olup bu sonuglar Tablo 3.15°te

belirtilmistir.

Tablo 3.15: Yas Degiskenine Ait PostHoc Tukey Testi Sonuglari

Olcek Yas - | Yas-J Ortalama Farkhilik (I-J) P
25 yas ve alt1 26-35 yas arasi 0,3531 0,002*
36-45 yas arasi 0,1654 0,392
46-55 yas arasi -0,1612 0,880
26-35 yas arasi 25 yas ve alt1 -0,3531 0,002*
36-45 yas arasi -0,1876 0,360
KURUMSAL 46-55 yas arasi -0,5143 0,097
ITIBAR 36-45 yas arast | 25 yas ve alt1 -0,1654 0,392
26-35 yas arasi 0,1876 0,360
46-55 yas arasi -0,3266 0,469
46-55 yas arasi 25 yas ve alt1 0,1612 0,880
26-35 yas arasi 0,5143 0,097
36-45 yas arasi 0,3266 0,469

Tablo 3.15’te p degerleri incelendiginde 0,05’ ten kiiciik olup istatistiksel olarak

anlamli olan iki grup oldugu goriilmektedir. Bu gruplar 25 yas ve alt1 ile 26-35 yas arasi
grupladir. Bu sonug, 25 yas ve alti hemsireler ile 26-35 yas aras1 hemsireler arasinda
kurumsal itibar algilarina gore pozitif ve anlamli bir farklilik oldugunu ifade etmektedir.
Diger bir ifadeyle 25 yas ve altt hemsirelerin 26-35 yas arasi hemsirelere nazaran
kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Bu durumun ortaya
cikmasinda 25 yas ve alti hemsirelerin hem daha gen¢ olmalari hem de mesleki
heyecanlarinin  26-35  yas hemsgirelere daha yiikksek olmasindan

arasi gore

kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
Egitim degiskeni i¢in yapilan ANOVA testi sonuglart Tablo 3.16°da verilmistir.

Tablo 3.16: Egitim Degiskenine Ait ANOVA Testi Sonuglari

Kareler Toplam | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Hemsirelikte Meslege Baghlik 0,369 0,123 0,726 0,537
Kurumsal itibar 2,483 0,828 2,042 0,109
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Tablo 3.16 incelendiginde egitim degiskenine gore yapilan ANOVA testinin her
iki Olgek icin de F istatistiklerinin p degerleri 0,05 ten biiylik olup istatistiksel olarak
gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Yani, hemsirelerin hem
mesleki bagliliklarinin hem de kurumsal itibar algilarinin egitim diizeylerine gore
degiskenlik gostermemektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda hemsirelerin aldiklari
egitimin mesleki bagliliklar1 ve kurumsal itibar algilar1 tizerinde ayr1 ayr1 degil bir biitiin

olarak etkiye sahip olmasi ile agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 pozisyon degiskeni i¢in yapilan ANOV A testi sonuglari
Tablo 3.17°de verilmistir.

Tablo 3.17: Pozisyon Degiskenine Ait ANOVA Testi Sonuglari

Kareler Toplam | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Hemsirelikte Meslege Baghhk 0,130 0,043 0,255 0,858
Kurumsal itibar 2,064 0,688 1,690 0,170

Tablo 3.17 incelendiginde pozisyon degiskenine gére yapilan ANOVA testinin
her iki 6lgek i¢in de F istatistiklerinin p degerleri 0,05’ ten biiyiik olup istatistiksel olarak
gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriillmektedir. Yani, hemsirelerin hem
mesleki bagliliklart hem de kurumsal itibar algilari ¢alistiklart pozisyona gore degiskenlik
gostermemektedir. Bu durumun ortaya c¢ikmasinda hemsirelerin mesleki anlamda
yiikselme, terfi etme vs. gibi olanaklarin sinirli olmasi ve buna bagh olarak ta calistiklar

kurumdan beklentilerinin diisiik olmasi ile agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Hemsirelerin ¢aligtiklart pozisyona ait ¢alisma siireleri degiskeni icin yapilan

ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3.18’de verilmistir.

Tablo 3.18: Calisilan Pozisyondaki Calisma Siiresi Degiskeni I¢in Yapilan ANOVA

Testi Sonuglari

Kareler Toplam | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Hemsirelikte Meslege Baghlik 2,258 0,565 3,493 0,009*
Kurumsal itibar 10,191 2,548 6,821 0,000*
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Tablo 3.18 incelendiginde hemsirelerin ¢aligtiklar1 pozisyondaki ¢aligma
stirelerine gore her iki 6l¢ek icin elde edilen ANOVA testi F istatistiklerinin p degerleri
0,05’ ten kiiciik olup gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu
gorilmektedir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigi gérmek i¢in yapilan

PostHoc Tukey testi sonuglar1 Tablo 3.19 ve Tablo 3.20°de verilmistir.

Tablo 3.19: Mesleki Baglilik Olgegi i¢in Pozisyondaki Calisma Siiresine Ait PostHoc
Tukey Testi Sonuglar

. Pozisyondaki Pozisyondaki
Olgek Cahsm: Siiresi - | CallsmaySiiresi -J Ortalama Farklilik (I-J) P
1 yildan az 1-5 yil arasi 0,1214 0,406
6-10 y1l arasi 0,2371 0,014*
11-15 yil arasi 0,2669 0,045*
16 yil ve iizeri 0,1491 0,450
1-5 yil arasi 1 yildan az -0,1214 0,406
6-10 y1l arasi 0,1156 0,578
11-15 yil arasi 0,1454 0,580
16 y1l ve iizeri 0,0276 0,998
6-10 y1l arasi 1 yildan az -0,2371 0,014*
MESLEKI 1-5 yil arasi -0,1156 0,578
BAGLILIK 11-15 yil arasi 0,0297 0,998
16 yl ve iizeri -0,0881 0,890
11-15 yil arasi 1 yildan az -0,2669 0,045*
1-5 y1l arasi -0,1454 0,580
6-10 y1l arasi -0,0297 0,998
16 y1l ve iizeri -0,1177 0,836
16 y1l ve iizeri 1 yildan az -0,1491 0,450
1-5 yil arasi -0,0276 0,998
6-10 y1l arasi 0,0881 0,890
11-15 yil arasi 0,1177 0,836

Tablo 3.19’da p degerleri incelendiginde hemsirelerin mesleki bagliliklarinda,
calistiklar1 pozisyondaki ¢aligma siirelerine gore 1 yildan az ile 6-10 y1l aras1 ve 1 yildan
az ile 11-15 yil arasi ¢aligma siiresine sahip olan hemsireler arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir farklilik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle c¢alistiklari
pozisyonda 1 yildan az ¢alisan hemsirelerin 6-10 yil arasi ve 11-15 yil arasi galisan
hemsirelere goére mesleki bagliliklarinin daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu
durumun ortaya ¢ikmasinda 1 yildan daha az calisan hemsirelerin diger iki gruba gore
mesleki coskularinin daha yiiksek olmasindan ve mesleki doyum duygusundan daha uzun
olsun wuzak olmalarindan kaynaklanabilecegi

siire calisanlara nazaran biraz

diistiniilmektedir.
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Tablo 3.20: Kurumsal Itibar Olgegi I¢in Pozisyondaki Calisma Siiresine Ait PostHoc

Tukey Testi Sonuglari

-- Pozisyondaki Pozisyondaki
Olgek Cahsmg Siiresi - | CallsmaySiiresi -J Ortalama Farklilik (I-J) P
1 yildan az 1-5 y1l arasi1 0,5224 0,000*
6-10 y1l aras1 0,3459 0,021*
11-15 yil aras1 0,4183 0,035*
16 yil ve iizeri 0,3274 0,113
1-5 y1l aras1 1 yildan az -0,5224 0,000*
6-10 y1l aras1 -0,1765 0,574
11-15 yil aras1 -0,1041 0,957
16 y1l ve iizeri -0,1950 0,632
6-10 y1l arasi 1 yildan az -0,3459 0,021*
KURUMSAL 1-5 yil arasi 0,1765 0,574
ITIBAR 11-15 yil aras1 0,0724 0,990
16 yil ve iizeri -0,0184 1,000
11-15 yil aras1 1 yildan az -0,4183 0,035*
1-5 yil arasi 0,1041 0,957
6-10 y1l aras1 -0,0724 0,990
16 yil ve iizeri -0,0909 0,984
16 y1l ve iizeri 1 yildan az -0,3274 0,113
1-5 yil arasi 0,1950 0,632
6-10 y1l aras1 0,0184 1,000
11-15 y1l arasi 0,0909 0,984

Tablo 3.20’de p degerleri incelendiginde hemsirelerin kurumsal itibar
algilarinda, calistiklar1 pozisyondaki ¢alisma siirelerine gore 1 yildan az ile 1-5 yil arasi,
6-10 yil aras1t ve 11-15 yil arasi galisma siiresine sahip olan hemsireler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin en
yiiksek orani 1 yildan az ¢alisan hemsireler ile 1-5 y1l arasi ¢alisan hemsireler arasinda en
diisiik oranin ise 1 yildan az calisan hemsireler ile 6-10 y1l arasinda ¢alisan hemsireler
oldugu anlasilmaktadir. Daha detayli olarak agiklayacak olursak, 1 yildan az calisan
hemsirelerin kurumsal itibar algilar1 1-5 yil aras1 ¢alisanlara gore oldukga yiiksektir. Bu
sonuglar kiyaslandiginda, 1 yildan daha az ¢alisan hemsirelerin kurumsal itibar algis1 6-
10 i1l arasi g¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek fakat 1-5 yil arasinda calisan
hemsirelerdeki kadar yiliksek degildir. Yani 1 yildan daha az calisan hemsirelerin
kurumsal itibar algilar1 1-5 yil aras1 ¢calisanlarinkinden 0,52 kat daha yiiksek iken 6-10 y1l
aras1 calisanlarinkinden 0,34 kat daha yiiksektir. Ayrica yine 1 yildan az calisan
hemsirelerin kurumsal itibar algilarinin 11-15 yil aras1 ¢alisan hemsirelere nazaran daha

yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu durumun 1 yildan daha az calisan hemsirelerin hem
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meslege yeni baglamalarinin hevesinden ve meslegini tanima isteklerinden hem de
kendilerinden daha uzun siire ¢alisan hemsirelerde olusabilecek mesleki doyum, tiikenme
ve mesleginden sikilma vs. gibi durumlar1 yasamamalarindan kaynaklanabilecegi
diisiiniilmektedir. Bunlara ek olarak bu sonucun ortaya ¢ikmasinda mesleginde az siire
calismis hemsirelerin kurumdan beklentilerinin daha uzun siire ¢alisanlara gore daha

diisiik olmasindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

Hemsirelerin kurumdaki ¢alisma siireleri degiskeni i¢in yapilan ANOVA testi

sonuclar1 Tablo 3.21°de verilmistir.

Tablo 3.21: Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskeni Icin Yapilan ANOVA Testi Sonuglar

Kareler Toplamm | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Hemsirelikte Meslege Baghhk 2,215 0,554 3,422 0,010*
Kurumsal itibar 15,548 3,887 11,102 0,000*

Tablo 3.21 incelendiginde hemsirelerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore her
iki dlcek icin elde edilen ANOVA testi F istatistiklerinin p degerleri 0,05’ ten kiigiik olup
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu gériilmektedir. Bu
farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigi gérmek i¢in yapilan PostHoc Tukey
testi sonuglar1 Tablo 3.22 ve Tablo 3.23’de verilmistir.




89

Tablo 3.22: Mesleki Baglilik Olgegi i¢in Kurumdaki Calisma Siiresine Ait PostHoc

Tukey Testi Sonuglari

Pozisyondaki

Pozisyondaki

Olgek Cahsma Siiresi - | | Calisma Siiresi - J Ortalama Farklilik (I-J) P
1 yildan az 1-5 y1l arasi1 0,1446 0,170
6-10 y1l aras1 0,1703 0,167
11-15 yil aras1 0,3365 0,010*
16 yil ve iizeri 0,1436 0,667
1-5 y1l aras1 1 yildan az -0,1446 0,170
6-10 y1l aras1 0,0257 0,997
11-15 yil aras1 0,1919 0,345
16 y1l ve iizeri -0,0009 1,000
6-10 y1l arasi 1 yildan az -0,1703 0,167
MESLEKI 1-5 yil arast -0,0257 0,997
BAGLILIK 11-15 yil aras: 0,1662 0,563
16 yil ve iizeri -0,0266 0,999
11-15 yil aras1 1 yildan az -0,3365 0,010*
1-5 yil arasi -0,1919 0,345
6-10 y1l aras1 -0,1662 0,563
16 yil ve iizeri -0,1929 0,605
16 y1l ve iizeri 1 yildan az -0,1436 0,667
1-5 yil arasi 0,0009 1,000
6-10 y1l aras1 0,0266 0,999
11-15 y1l arasi 0,1929 0,605

Tablo 3.22°de p degerleri incelendiginde hemsirelerin mesleki bagliliklarinda,

kurumdaki ¢aligma siirelerine gore 1 yildan az ile 11-15 yil aras1 ¢aligma siiresine sahip

olan hemsireler arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir farklilik oldugu

goriilmektedir. Diger bir ifadeyle kurumda 1 yildan daha az calisan hemsirelerin,

kurumda 11-15 yil arasi ¢alisan hemsirelere gore mesleki baghliklarinin daha yiiksek

oldugu anlagilmaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda, hemsirelerin ¢alistiklar

pozisyondaki caligma siirelerine gore yapilan test sonuglarinda oldugu gibi benzer

sebeplerden kaynaklandigi diisliniilmektedir. Ciinkii ¢aligma siiresinin artmasi bazen

bireylerde mesleki doyum duygusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu mesleki doyum

duygusunun ortaya ¢ikmasi da bireyin yaptigi isten mutluluk duymamasina neden olup

dolayl1 olarak mesleki bagliligin1 azaltmaktadir.
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Tablo 3.23: Kurumsal itibar Olgegi I¢in Kurumdaki Calisma Siiresine Ait PostHoc

Tukey Testi Sonuglari

-- Pozisyondaki Pozisyondaki
Olgek Cahsmg Siiresi - | CallsmaySiiresi -J Ortalama Farklilik (I-J) P
1 yildan az 1-5 y1l arasi1 0,6094 0,000*
6-10 y1l aras1 0,2989 0,060
11-15 yil aras1 0,5406 0,004*
16 yil ve iizeri 0,2281 0,599
1-5 y1l aras1 1 yildan az -0,6094 0,000*
6-10 y1l aras1 -0,3105 0,052
11-15 yil aras1 -0,0687 0,991
16 y1l ve iizeri -0,3813 0,120
6-10 y1l arasi 1 yildan az -0,2989 0,060
KURUMSAL 1-5 yil arasi 0,3105 0,052
ITIBAR 11-15 yil aras1 0,2417 0,574
16 yil ve iizeri -0,0708 0,994
11-15 yil aras1 1 yildan az -0,5406 0,004*
1-5 yil arasi 0,0687 0,991
6-10 y1l aras1 -0,2417 0,574
16 yil ve iizeri -0,3125 0,510
16 y1l ve iizeri 1 yildan az -0,2281 0,599
1-5 yil arasi 0,3813 0,120
6-10 y1l aras1 0,0708 0,994
11-15 y1l arasi 0,3125 0,510

Tablo 3.23’de p degerleri incelendiginde hemsirelerin kurumsal itibar
algilarinda, kurumdaki ¢alisma stirelerine gore 1 yildan az ile 1-5 yil arasi ve 11-15 yil
arasi ¢aligma siiresine sahip olan hemsireler arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir farklilik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle 1 yildan az ¢aligan hemsirelerin
kurumsal itibar algilarinin 1-5 yi1l arasi1 ¢alisan hemsirelere ve 11-15 yil arasi calisan
hemsirelere gore daha yiliksek oldugu anlasilmaktadir. Dahasi 1 yildan az calisan
hemsirelerin 1-5 yil arasi ¢alisanlara gore kurumsal itibar algilar1 0,609 kat daha yiiksek
iken 11-15 yil arasi caliganlara gore ise kurumsal itibar algilar1 0,54 kat daha yiiksektir.
Bu durumun ortaya ¢ikmasinda hemsirelerin kurumdaki calisma siirelerine gore yapilan

test sonuglarinda oldugu gibi benzer sebeplerden kaynaklandig: diisiintilmektedir.

Hemsirelerin meslekteki ¢alisma siireleri degiskeni i¢in yapilan ANOVA testi

sonuglar1 Tablo 3.24’te verilmistir.
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Tablo 3.24: Meslekteki Calisma Siiresi Degiskeni I¢in Yapilan ANOVA Testi Sonuglari

Kareler Toplanm | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Hemsirelikte Meslege Baghhk 2,476 0,619 3,853 0,005*
Kurumsal itibar 5,802 1,451 3,694 0,006

Tablo 3.24 incelendiginde hemsirelerin meslekteki ¢alisma stirelerine gore her

iki 6l¢ek icin elde edilen ANOVA testi F istatistiklerinin p degerleri 0,05’ ten kiiglik olup

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu

farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigi gérmek i¢in yapilan PostHoc Tukey

testi sonuglar1 Tablo 3.25 ve Tablo 3.26’da verilmistir.

Tablo 3.25: Mesleki Baglilik Olgegi Icin Meslekteki Calisma Siiresine Ait PostHoc

Tukey Testi Sonuglari

- Pozisyondaki Pozisyondaki
Olgek Cahsmg Siiresi - | CallsmaySiiresi -J O Farkiink (I-J) P
S yildan az 5-10 y1l arasi 0,2477 0,003*
11-15 y1l arasi 0,1506 0,454
16-20 y1l arasi 0,1698 0,386
21 yil ve iizeri 0,0442 0,987
5-10 yil aras1 5 yildan az -0,2477 0,003*
11-15 y1l arasi -0,0971 0,863
16-20 y1l arasi -0,0779 0,944
21 yil ve iizeri -0,2035 0,229
11-15 yil aras1 5 yildan az -0,1506 0,454
MESLEKI 5-10 yil arasi 0,0971 0,863
BAGLILIK 16-20 yil aras: 0,0192 1,000
21 yil ve iizeri -0,1064 0,885
16-20 yil aras1 5 yildan az -0,1698 0,386
5-10 yil arasi 0,0779 0,944
11-15 y1l arasi -0,0192 1,000
21 yil ve iizeri -0,1256 0,827
21 yil ve iizeri 5 yildan az -0,0442 0,987
5-10 y1l arasi 0,2035 0,229
11-15 yil aras1 0,1064 0,885
16-20 y1l aras1 0,1256 0,827

Tablo 3.25’te p degerleri incelendiginde hemsirelerin mesleki bagliliklarinda,

meslekteki caligma siirelerine gore 5 yildan az ile 5-10 yil arasi ¢alisma siiresine sahip

olan hemsireler arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir farklilik oldugu

goriilmektedir. Diger bir ifadeyle 5 yildan az ¢alisan hemsirelerin mesleki bagliliklarinin

5-10 yi1l aras1 ¢aligan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Ortaya ¢ikan
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bu sonu¢ daha dnce hemsirelerin gerek kurumlarindaki gerek caligtiklari pozisyondaki
caligma siirelerine gore yapilan test sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Dolayisiyla bu
durumun ortaya c¢ikmasinda hemsirelerin kurumdaki ve pozisyonlarindaki g¢alisma
siirelerine gore yapilan test sonuglarinda oldugu gibi benzer sebeplerden kaynaklandigi

distiniilmektedir.

Tablo 3.26: Kurumsal itibar Olgegi Icin Meslekteki Calisma Siiresine Ait PostHoc Tukey

Testi Sonuclari

Olgek Pozisyondaki Calisma Siiresi Pozisym}dal?i Calisma %;‘ﬂﬁ;? l?
-1 Siiresi - J (1-J) P
S yildan az 5-10 yil arasi 0,3675 0,005*
11-15 yil aras1 0,1514 0,820
16-20 y1l aras1 0,2281 0,544
21 yil ve iizeri -0,0529 0,995
5-10 y1l aras1 5 yildan az -0,3675 0,005*
11-15 yil aras1 -0,2161 0,630
16-20 y1l aras1 -0,1394 0,911
21 yil ve iizeri -0,4205 0,049*
11-15 yil aras1 5 yildan az -0,1514 0,820
KURUMSA 5-10 y1l arasi 0,2161 0,630
L iTIBAR 16-20 yil arasi 0,0766 0,994
21 yil ve iizeri -0,2044 0,784
16-20 yil aras1 5 yildan az -0,2281 0,544
5-10 y1l aras1 0,139%4 0,911
11-15 yil aras1 -0,0766 0,994
21 yil ve iizeri -0,2810 0,554
21 yil ve iizeri 5 yildan az 0,0529 0,995
5-10 y1l aras1 0,4205 0,049*
11-15 yil aras1 0,2044 0,784
16-20 y1l aras1 0,2810 0,554

Tablo 3.26’da p degerleri incelendiginde hemsirelerin kurumsal itibar
algilarinin, meslekteki ¢alisma siirelerine gore 5 yildan az ile 5-10 yil arasi1 ¢aligma
stiresine sahip olan hemsireler arasinda ve 5-10 yi1l aras1 ¢caligma siiresine sahip hemsireler
ile 21 y1l ve tizeri ¢alisma siiresine sahip hemsireler arasinda istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif bir farklilik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle 5 yildan az calisan
hemsirelerin kurumsal itibar algilarmin 5-10 yil arasi ¢alisan hemsirelere gore daha
yiiksek, 21 yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip hemsirelerin ise 5-10 yil arasi c¢alisan
hemsirelere gore daha yliksek oldugu anlasilmaktadir. 5 yi1ldan az ¢aligan hemsirelerin 5-
10 y1l aras1 calisma siiresine sahip hemsirelere gore kurumsal itibar algilarinin daha

yilksek olmast daha o©nce hemsirelerin gerek kurumlarindaki gerek calistiklar
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pozisyondaki ¢aligma siirelerine gore yapilan test sonuclari ile benzerlik gostermektedir.
Dolayisiyla bu durumun ortaya ¢ikmasinda hemsirelerin kurumdaki ve pozisyonlarindaki
caligma siirelerine gore yapilan test sonuglarinda oldugu gibi benzer sebeplerden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Diger taraftan 21 yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin 5-10
yil aras1 ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek ¢ikmasinda en 6nemli sebebin hemsirelerin
uzun siireler mesleklerini yerine getirdikten sonra c¢alistiklar1 kuruma karsi bir aidiyet

hissetmeleri olugu diistiniilmektedir.

Calismanin bu asamasinda demografik degiskenlerden bagimsiz olarak,
aragtirma modelinde belirtilen ilk hipotezin yani hemsirelerin mesleki bagliliklar ile
kurumsal itibar algilar1 arasindaki iligki olup olmadig1 incelenmistir. Bu amagla yapilan

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.27° da verilmistir.

Tablo 3.27: Meslege Baglilik Ile Kurumsal Itibar Algis1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Sonuglari
HEMSIRELIKTE KURUMSAL
MESLEGE BAGLILIK ITIBAR
HEMSIRELIKTE Pearson Korelasyon 1 0,466*
MESLEGE BAGLILIK P (2-Kuyruklu) 0,000
I Pearson Korelasyon 0,466* 1
KURUMSAL iTIBAR P (2-Kuyrukiu) 0.000

Tablo 3.27 incelendiginde hemsirelikte mesleki baglilik ile kurumsal itibar algist
arasinda %5 anlamlilik diizeyinde orta dereceli pozitif yonlii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayrica mesleki baglilik ile kurumsal itibar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski vardir. Bu sonugla birlikte ¢aligmanin amacina yonelik olarak kurulan
ve mesleki baglilik ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir iligkinin bulundugunu ifade

eden Hi: hipotezi kabul edilmistir.

Degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin incelenmesinin ardindan Hi
hipotezi kabul edilmis ve diger hipotezlerimize uygun olarak regresyon modelleri
kurulmus ve kurulan bu modeller, elde edilen katsayilar test edilerek anlamli olup
olmadig1 incelenmistir. Kurulan regresyon modelleri ve elde dilen sonuglar Tablo 3.28°de

verilmistir.
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Mesleki Baghhik ve Kurumsal R R? Tahmini S.H. F P
Itibar (Hz) 0,466 0,217 0,568 64,426 0,000*
Katsayilar p S.H. Beta t P
Sabit 0,987 0,245 4,029 0,000*
Mesleki Baghhik 0,728 0,001 0,466 8,027 0,000*
Kurumsal itibar = 0,987 + 0,728 * (Mesleki Baghlik)

Caba Gosterme Istekliligi, R R2 Tahmini S.H. = p
Meslek Uyeligini Siirdiirme ve

Hedef ve ngerlere Inang lle 0,476 0,227 0,567 22 456 0,000*
Kurumsal Itibar (Hza, Hob, Hoc)

Katsayilar B S.H. Beta T P
Sabit 0,886 0,253 3,502 0,001*
Caba Gésterme Istekliligi 0,349 0,099 0,256 3,546 0,000*
Meslek Uyeligini Siirdiirme 0,136 0,083 0,116 1,647 0,101
Hedef ve Degerlere inang: 0,270 0,087 0,211 3,092 0,002*

Kurumsal Itibar = 0,886 + 0,349 * (Caba Gésterme Istekliligi) + 0,136 * (Meslek Uyeligini
Siirdiirme) + 0,270 * (Hedef ve Degerlere Inang)

Tablo 3.28 incelendiginde ilk kisimda, mesleki baglilik diizeyinin kurumsal
itibar algisin1 pozitif yonde etkileyip etkilemedigini test etmek i¢in kurulan regresyon
modeli sonuclar1 verilmistir. Bu regresyon modelinde; kurumsal itibar algis1 bagimh
degisken, hemsirelikte meslege baglilik ise bagimsiz degisken olarak secilmistir. Bu
modelin tahmini standart hatasinin 0,568, modelin genel anlamliligina iligkin yapilan F
testi istatistiginin 64,426 ve bu istatistige ait p degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglara gore p degeri 0,05’ ten kiiglik olup kurulan model %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamlidir. Bununla birlikte R? degeri 0,217 olup kurumsal itibarda
meydana gelen degisimin %?21,7° sinin meslege baglilik tarafindan acgiklandig:
goriilmektedir. Kurulan modelin katsayilariin  anlamlhili§i i¢in yapilan t testi
istatistiklerinin p degerleri de 0,05’ ten kiiciik olup istatistiksel olarak %5 anlamlilik
diizeyinde anlamlidir. Bunun yani sira mesleki baglilik degiskeninin katsayisinin 0,728
gibi oldukca yiiksek bir katsayr oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ mesleki bagliligin
kurumsal itibar algist iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica mesleki baglilikta meydana gelebilecek bir birimlik artis kurumsal

itibar algisin1 0,728 birim artiracaktir. Elde edilen bu sonugla birlikte mesleki baglilik
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diizeyinin kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkiledigi goriilmiis ve kurulan H:

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.28’in ikinci kismi1 mesleki bagliligin alt boyutlarinin kurumsal itibar
algisini pozitif yonde etkileyip etkilemedigini test etmek i¢in kurulan regresyon modelini
icermektedir. Bu modelde; kurumsal itibar bagimli degisken, caba gosterme istekliligi,
meslek tiyeligini siirdiirme ve hedef ve degerlere inang ise bagimsiz degisken olarak
secilmistir. Bu modelin tahmini standart hatasinin 0,567, modelin genel anlamliligina
iliskin yapilan F testi istatistiginin 22,456 ve bu istatistige ait p degerinin 0,000 oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gore p degeri 0,05’ ten kiiciik olup kurulan model
istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Bununla birlikte R? degeri 0,227
olup kurumsal itibarda meydana gelen degisimin %22,7’ sinin ¢aba gosterme istekliligi,
meslek tyeligini siirdiirme ve hedef ve degerlere inang tarafindan agiklandig
goriilmektedir. Kurulan modelin katsayilarinin anlamlili§i i¢in yapilan t testi
istatistiklerinin p degerleri meslek iiyeligini siirdirme hari¢ 0,05 ten kii¢iikk olup
istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Bununla birlikte caba gdsterme
istekliligi katsayisinin 0,349, meslek iiyeligini siirdiirme degiskeninin katsayisinin 0,136
ve hedef ve degerlere inang katsayisinin ise 0,270 oldugu goriilmektedir. Yani ¢aba
gosterme istekliliginde meydana gelecek bir birimlik artig kurumsal itibar algisini 0,349
birim arttiracaktir. Hedef ve degerlere inangta meydana gelecek bir birimlik artis ise
Kurumsal itibar algisin1 0,270 birim arttiracaktir. Kurulan regresyon modelinde elde
edilen test istatistiklerine gére meslek iiyeligini siirdiirme katsayisi istatistiksel olarak
anlamsiz bulundugu i¢in kurumsal itibar algisi1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.
Elde edilen bu sonuglara gore caba gosterme istekliligi ve hedef ve degerlere inang
degiskenlerinin kurumsal itibar algis1 iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiis
ve Haa ve Hzc hipotezleri kabul edilmistir. Meslek tiyeligini siirdiirme degiskeninin

istatistiksel olarak anlamsiz olmasi nedeniyle Hzp hipotezi kabul edilmemistir.

Bu asamaya kadar ¢alisma kapsaminda olusturulan model ve bu modele iligskin
kurulan hipotezler gesitli istatistiksel teknikler yardimiyla test edilmistir. Bu hipotezler

ile ilgili elde edilen istatistikler ve hipotez sonuglar1 Tablo 3.29’da verilmistir.
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Tablo 3.29: Test Edilen Hipotezlerin Sonuglari

Ana Hipotezler P Hipotez Sonucu
Hi: Mesleki baglilik ile kurumsal itibar algisi arasinda -
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. 0,000 Kabul
Ha: Meslel.q' be'l.ghhk dﬁizeymm .artmas1 kurumsal itibar 0,000 Kabul
algisin1 pozitif yonde etkilemektedir.

Alt Hipotezler P Hipotez Sonucu
Haa: Mesleki baglilik diizeylerinden ¢aba gosterme istekliligi 0,000 Kabul

kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hzp: Mesleki baghilik diizeylerinden meslek iyeligini
sirdiirme  kurumsal itibar algisi1  pozitif —yonde 0,101 Red
etkilemektedir.

Hac: Mesleki baglilik diizeylerinden hedef ve degerlere inang

*
kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkilemektedir. 0. Kabul

Tablo 3.29 incelendiginde ¢alisma kapsaminda olusturulan modelin ve bu
modele bagl olarak kurulan ana hipotezlerin kabul edildigi alt hipotezlerden ise birinin
kabul edilmedigi goriilmektedir. Ilk hipotezimiz olan mesleki baglilik ve kurumsal itibar
algis1 arasinda bir iliskinin olup olmadigini test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmis
ve elde edilen pearson korelasyon katsayilarinin istatistiksel olarak %5 anlamlilik
diizeyinde anlamli oldugu bulunmustur. Bu nedenle H: hipotezi kabul edilmistir. Daha
sonra bu iligkinin pozitif yonlii bir etkiye sahip olup olmadigini test etmek icin ise
hipotezlere uygun olarak regresyon analizi kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gore
istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde mesleki baglilik diizeyinin kurumsal itibar
algisini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmis ve H hipotezi kabul edilmistir. Ardindan
mesleki baghiligin alt boyutlarinin kurumsal itibar algilarimi pozitif yonde etkileyip
etkilemedigini incelemek i¢in bu alt boyutlar1 iceren baska bir regresyon modeli
kurulmustur. Elde edilen sonuglar incelendiginde hem ¢aba gdsterme istekliliginin hem
de hedef ve degerlere inancin kurumsal itibar algilarini pozitif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Bu nedenle Hza Ve Hzc hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan elde edilen
sonuglara gore meslek iiyeligini slirdiirme istekliliginin kurumsal itibar iizerinde pozitif

yonlii etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle Hap hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Insana hizmetin &n planda oldugu, yapilan islemlerin insan hayatmi etkiledigi,
sorumluluk gerektiren ve hata yapmanin telafisinin olmadigi saglik hizmetlerinde mesleki
baghiligin yiiksek olmasi ¢alisanin motivasyonu i¢in oldukca énemlidir. Ozellikle saglik
personellerinden hasta ile birebir ilgilenen hemsireler, mesleki bagliliklar1 yiiksek
oldugunda meslekleri ile 6zdesleserek yonetimin emri olmadan da olumlu faaliyetlerde
bulunmakta ve mesleklerine olan ozverileri ve kurumlarina olan baghliklar1 ile
gorevlerini yapmaktadir. Bu sayede kurumlari ile ilgili itibar algilar1 da yiiksek diizeyde
olmaktadir. Ayrica mesleginde basarili olmay1 isteyen ve meslegini gelistirmeye hevesli
olan hemsireler gérev yaptigi kuruma karsi olumlu hisler beslemekte ve kurum hakkinda
toplumun itibar algisin1 da yiikseltmektedir. Zaten kurumlarin kurumsal itibarlarini

etkileyen en 6nemli paydaslar1 da ¢alisanlaridir.

Bu ¢alismada Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi Evliya Celebi Egitim ve
Arastirma Hastanesinde calisan hemsgirelerin mesleki bagliliklart ile kurumsal itibar
algilar1 arasindaki iligki incelenmistir. Ayrica bu temel iliski baglaminda mesleki baglilik
ve mesleki baglhiligin alt boyutlarindan olan ¢aba gosterme istekliligi, meslek tiyeligini
siirdiirme ve hedef ve degerlere inancin, kurumsal itibar lizerindeki etkileri incelenmistir.
Son olarak cinsiyet, medeni durum, yas egitim durumu, ¢alisilan pozisyon, pozisyondaki
caligma siiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve meslekteki ¢alisma siiresi gibi hemsgirelerin
demografik o6zelliklerinin, mesleki baglilik diizeyleri ve kurumsal itibar algilar

tizerindeki etkilerinin 6lglilmesi de ¢caligmanin diger bir inceleme konusudur.

Calismada 234 hemsireden anket yontemi ile veri elde edilmistir. Elde edilen
veriler SPSS Statistics v23 paket programi kullanilarak istatistiksel analiz yontemleri ile
test edilmis ve sonuglar incelenmistir. Bu ¢ergevede ilk olarak ankete katilan hemsirelere
iliskin demografik bilgilere ait istatistikler verilmistir. Daha sonra hemsirelerin mesleki
bagliliklar1 ve kurumsal itibar arasinda hemsirelere ait demografik 6zellikler goz 6niinde
bulundurularak aralarinda anlamli bir farklilik olup olmadigi t ve ANOVA testleri ile test
edilmistir. Ardindan arastirmanin hipotezlerine uygun olarak korelasyon ve regresyon

analizleri yapilmis ve hipotezler degerlendirilmistir.

Mesleki baglilik ile kurumsal itibar algisi arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaci ile

yapilan korelasyon analizi sonucunda %35 anlamlilik diizeyinde orta dereceli pozitif yonli
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bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica bu sonug ile mesleki baglilik ile kurumsal itibar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu ortaya konulmaktadir.

Mesleki bagliligin kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkileyip etkilemedigini
tespit etmek amaci ile yapilan regresyon analizi sonucunda mesleki bagliligin kurumsal
itibar algisi1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica
mesleki baglilikta meydana gelebilecek artis kurumsal itibar algisin1 da artiracaktir.
Mesleki baghiligin alt boyutlarinin kurumsal itibar algisini pozitif yonde etkileyip
etkilemedigini test etmek i¢in kurulan regresyon modelinin sonucuna gore ise ¢aba
gosterme istekliligi ve hedef ve degerlere inan¢ degiskenlerinin kurumsal itibar algisi
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmektedir. Ayrica ¢aba gdsterme
istekliliginde ve hedef ve degerlere inan¢ta meydana gelecek bir artis kurumsal itibar
algisini da arttiracaktir. Son olarak meslek tiyeligini siirdiirme katsayisi istatistiksel olarak

anlamsiz bulundugu i¢in kurumsal itibar algisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Kurd ve digerleri (2017), mesleki bagliligin kurumsal itibara etkilerini ve
mesleki baghilik ile kurumsal itibar iligkisini incelemistir. Kuzey Kibris’ta 6zel bir
hastanede 222 saglik calisanina (doktor, hemsire, psikolog, diyetisyen, kimyager,
odyolog) anket uygulanmistir. Calisma sonucunda mesleki bagliligin boyutlarindan olan
duygusal bagliligin kurumsal itibarin boyutlari olan vizyon ve liderlik, iiriin ve hizmetler
ve calisma ortamini etkiledigi ortaya konulmustur. Uriin ve performans ile mesleki
baglilik boyutlarindan duygusal, siireklilik ve normatif baglihik arasinda iliski
bulunmustur. Vizyon ve liderligin duygusal ve normatif baglilik tizerinde etkisi oldugu
tespit edilmistir. Yine kurumsal itibar boyutlarindan olan ¢alisma ortaminin da mesleki
baglihigin duygusal baglilik boyutunu etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica calisma
ortaminin mesleki bagliligin alt boyutlarindan olan normatif baglhilik ile de iliskili oldugu
bulunmustur. Genel olarak ¢alismada mesleki duygusal bagliligin kurum itibarim

arttirmada oldukga etkili oldugu ortaya ¢ikmistir.

Hemsirelerin demografik 6zelliklerinin mesleki baglilik diizeyleri ve kurumsal
itibar algilarina etkisini inceledigimizde hemsirelerin mesleki baglilik diizeylerinin
cinsiyet degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan
analizler sonucunda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Yani ankete katilan

erkek ve kadin katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir faklilik
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bulunmamaktadir. Derin, Simsek Ilkim ve Yayan’in (2017) hemsirelerde mesleki baglilik
ile mesleki prestij iligkisini inceledigi arastirmasinda cinsiyet degiskenine gore mesleki
baglilik diizeyinin anlamli bir farklilik géstermedigi ortaya ¢ikarilmistir. Ayni sekilde Pai
ve digerleri (2012), depresyon ortamlarinda bilgi teknolojileri ¢alisanlariin mesleki
bagliliklarini inceledikleri ¢aligmalarinda cinsiyet degiskeninin mesleki baglilik diizeyine
etkisinin olmadig1 sonucuna varmistir. Kurumsal itibar ile ilgili cinsiyet degiskenine gore
Deniz ve digerlerinin (2017) 6zel hastane ¢alisanlarinin kurumsal itibar algisinin
belirlenmesine yonelik yaptiklar1 ¢alismada bir farklilik bulunmadig: tespit edilmistir.
Korkmazer ve Saydan’in (2018), saglik personellerinin kurumsal itibar algilarinin
orgiitsel bagliliga etkisini inceledigi arastirmasinda da cinsiyet degiskeninin kurumsal
itibar algis1 tizerinde bir farklilik olusturmadigi bulunmustur. Satir ve Erendag Stimer’in
(2008) bir saglik kurumunda paydaslarin kurumsal itibar algilar1 ve kurumsal itibar
bilesenlerini inceledigi arastirmasinda da yine benzer sekilde cinsiyete gore kurumsal

itibarin anlaml bir farklilig1 olmadig tespit edilmistir.

Calismada orneklem grubunun cogunlugu kadinlardan olugmaktadir. Bunun
nedeni calisan erkek hemsire sayisinin kadin hemsire sayisina gore az olmasindan
kaynaklanmaktadir. Toplumumuzda hemsirelik, kadin meslegi olarak goriilmektedir.
Hemsirelik boliimlerine erkek ogrenci alimi 2007 yilindan itibaren baslamistir. Bu

diizenlemeler sonrasinda erkek hemsirelerin sayisinin da artacagi diisiiniilmektedir.

Medeni durum degiskenine gore farklilik olup olmadiginin ortaya koymak i¢in
yapilan analizler sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug¢ bekar hemsirelerin hem mesleki bagliliklarinin hem de kurumsal
itibar algilarinin daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Stordeur ve digerlerinin (2003)
hemsirelerin liderlik, is tatmini, orgiitsel ve mesleki baglilik diizeyini inceledigi ¢aligmasi
ile Akbari ve Vagharseyyedin (2015) hemsireler arasindaki orgiitsel adalet ve mesleki
baglilik 1iligkisini inceledigi c¢alismasi sonuglarina gore bekar hemsirelerin evli

hemsirelere gére mesleki baglilik diizeylerini daha yiiksek bulunmustur.

Hemgirelik, uzun saatler, bayramlarda ve hafta sonlarinda dahi araliksiz
caligilan, her daim yogun ve yorucu bir tempoya ayak uydurmay: gerektiren ve dzveri
isteyen zor bir meslek dalidir. Evli ¢alisanlarda ise bu duruma art1 olarak ev hayati, aile,

es ve ¢ocuklarin sorumlulugu gelmektedir. Kisi hem zihnen hem bedenen is hayati ve ev
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hayati ile ilgili yikimlilikleri arasinda kalmaktadir. Kisilere sorumluluklar fazla
geldiginden kurumundan ve mesleginden tatmin olamayacagi bir seviyeye gelebilir.
Kisilerin mesleklerine bagliliklar1 ile birlikte kurumlarina bagliliklar1 da azalabilir ve bu
durumdan kurumlar ile ilgili itibar algilar1 da olumsuz etkilenebilir. Calismanin
sonucunda da ortaya c¢iktig1 ilizere bekar hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri ile
kurumsal itibar algilarmin  yiiksek olmasinin  sebebinin  evliligin  getirdigi
sorumluluklarinin, isleri ve aileleri arasinda denge problemlerinin olmamasindan

kaynaklandig1 diistiniilmektedir.

Demografik ozelliklerden yas degiskenine gore mesleki baglilik diizeyi ve
kurumsal itibar algisinin farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan
analizler sonucunda anlamli farklilik bulunan grup veya gruplar gézlenmemistir. Fakat
kurumsal itibar 6l¢eginde anlamli farklilik bulunan gruplar gézlenmistir. Sonuca gore 25
yas ve alt1 hemsirelerin 26-35 yas arasi hemsirelere nazaran kurumsal itibar algilarinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Sagsan ve Firtina’nin (2015), mesleki baglilik ile
ilgili caligmasinda mesleki bagliligin yasa gére anlamli bir farkliliginin oldugu tespit
edilmistir. Alniagik, Alniacik ve Geng’in (2010) kurumsal itibar ile ilgili ¢aligmasinda
yas arttik¢a kurumsal itibar algisinin azaldigi ortaya konulmustur. Isik ve Zincirkiran’in
(2017) kurumsal itibar1 demografik degiskenlere gore inceledigi ¢alismasinda daha geng

katilimeilarin kurumsal itibar algilar1 daha yiiksek diizeyde bulunmustur.

Calismada geng¢ hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri ile kurumsal itibar
algilart yliksek bulunmustur. Geng hemsireler genellikle mesleklerine yeni baglamis ve
kurumlarini tanima agamasindadir. Kurumlari ile ilgili goriisleri de olumludur. Lise ya da
tiniversite egitiminden itibaren meslekleri ile tanisan hemsireler ilk defa bir kurumda
calismaya ve mesleklerini her anlamda icra etmeye baslamistir. Geng hemsireler
ogrenmeye istekli bir sekilde mesleklerine hevesle baslamakta, heyecan ve cosku ile
kurumlarina gelmekte ve yillarca mesleklerini icra eden hemsirelere goére mesleklerinde
tilkkenmislik, duygunluk ve bikkinlik yasamamaktadir. Bu hemsireler uzun saatler yogun
bir sekilde ¢aligsalar bile klinige gelen her vakayi bir 6grenme firsati olarak gormektedir.
Ayrica geng hemsirelerin hem mesleklerinden hem kurumlarindan beklentileri kidemli

hemsirelere gore daha az olmaktadir.
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Demografik degiskenlerden egitim durumu ile ilgili yapilan incelemede anlaml
bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Yani, hemsirelerin hem mesleki bagliliklar1 hem de
kurumsal itibar algilar1 egitim diizeylerine gore degiskenlik gostermemektedir. Deniz ve
digerlerinin (2017) ve Satir ve Erendag Siimer’in (2008) kurumsal itibar ile ilgili
aragtirmalarinda egitim durumuna goére kurumsal itibarin anlamli bir farkliligt
gostermedigi belirtilmektedir. Sagsan ve Firtina’nin (2015), Derin, Simsek Ilkim ve
Yayan’in (2017) ve Simsek ve Aslan’in (2012) mesleki baglilik ile ilgili arastirmalarinda
egitim durumuna goére mesleki baglilik diizeyinin anlamli bir farklilik gostermedigi

belirtilmektedir.

Calismanin  6rneklem  grubundaki  hemsirelerden lisansiistii  egitimi
tamamlayanlarin sayist 11°dir. Bu saymin bu kadar az olmasiin sebebinin saglik
kurumlarinda lisanstistii egitimini tamamlamanin ¢alisanlara maddi ve kariyer anlaminda
bir kazanim getirmemesinden kaynakli oldugu diisiiniilmektedir. Calismanin 6rneklem
grubunun biiyiik bir kisminin lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Calismada egitim
durumu ile mesleki baglilik ve kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu durumun hemsirelerin aldiklar1 egitimin mesleki bagliliklart ve
kurumsal itibar algilar iizerinde ayr1 ayr1 degil bir biitiin olarak etkiye sahip olmasi ile

aciklanabilecegi diistiniilmektedir.

Pozisyon degiskenine gore her iki 6l¢ek i¢in de istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Yani, hemgirelerin hem mesleki bagliliklart hem de
kurumsal itibar algilar1 ¢alistiklar1 pozisyona gore degiskenlik gostermemektedir.
Pozisyon ile ilgili bulgular Akg6z ve Solmaz’m (2010) kurumsal itibar ile ilgili caligmasi
ile de paralellik gostermektedir. Calismada pozisyon degiskenine gore anlamli bir
farklilik olmamasinin sebebi olarak kurumdaki kariyer olanaklarmin sinirli olmasi ve
kurumdan beklentinin diisiik olmast gosterilebilir. Hemsirelerin  bulunduklari
pozisyondaki ¢alisma siirelerine gore her iki 6lgek igin istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu goriilmektedir. Sonuca goére bulunduklar1 pozisyonda 1 yildan az
calisan hemsirelerin 6-10 y1l aras1 ve 11-15 yil arast ¢alisan hemsirelere gore mesleki
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. 1 yildan daha az ¢alisan hemsirelerin
kurumsal itibar algis1 6-10 y1l aras1 ¢alisan hemsirelere gore daha yliksek fakat 1-5 yil
arasinda calisan hemsirelerdeki kadar ytiksek degildir.
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Hemgirelerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore her iki 6lgek igin istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Sonuca gore kurumda 1 yildan daha
az calisan hemsirelerin, kurumda 11-15 yil arasi ¢alisan hemsirelere goére mesleki
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. 1 yildan az calisan hemsirelerin
kurumsal itibar algilarinin 1-5 yil arasi ¢alisan hemsirelere ve 11-15 yil arasi ¢alisan

hemsirelere gore daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Hemsgirelerin meslekteki ¢alisma siirelerine gére her iki olgek igin istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. 5 yildan az calisan hemsirelerin
mesleki bagliliklarinin 5-10 yil arasi ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu
anlagilmaktadir. 5 yildan az ¢alisan hemsirelerin kurumsal itibar algilarinin 5-10 y1l arasi
calisan hemsirelere gore daha yiiksek, 21 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahip hemsirelerin
ise 5-10 y1l arasi ¢alisan hemgirelere gore daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Sagsan ve
Firtina (2015) ile Meyer ve digerleri (1993) mesleki baglilik ile ilgili ¢alismalarinda
meslekte calisma siiresinin mesleki devam bagliligi ile anlamli bir iliskisinin oldugu
belirtilmektedir. 21 yi1l ve lizeri ¢alisma siiresine sahip hemsirelerin kurumsal itibar
algilarinin yiiksek bulunmasinin sebebinin yillarca mesleklerini icra ettikleri kurumlarina

kars1 aidiyet hissetmelerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Bu sonugclar degerlendirildiginde birtakim oneriler getirilebilir. Mesleki baglilik
calismanin sonucuna gore kurumsal itibar etkilemektedir. Ayrica mesleki baglilik bircok
arastirma sonucuna gore orgiitsel davranislarida etkilemektedir. Kurumlarin hemsirelerin
mesleki bagliliklarini arttirmak adina farklilasma ve gelisme yoluna gitmeleri gereklidir.
Bu kapsamda ilk olarak calisan hemsirelerin yas araligi, evli ya da bekar olusu, nitelikleri
yani kimligi, hedefleri ve beklentilerinin genel bir tanimlamas1 yapilarak ihtiyaclarin ve
taleplerin ne oldugu belirlenebilir. Sonrasinda ise talepler ve ihtiyaglara gore belirlenen
programlar ¢ercevesinde hemsirelik mesleginin gelecegi ve ilerlemesi adina sertifika
programlari, egitimler, kurslar ve seminerler diizenlenebilir. Egitimlerine devam etmek
isteyen hemsirelere ise kolaylik saglanarak mesai saatleri ve ndbetleri egitimine gore
ayarlanabilir. Boylece kurum hemsirelik mesleginin gelisimi adina c¢alisanlarina gerekli
zemini hazirlayabilecek ve mevcut hemsirelerini daha nitelikli hale getirebilecektir.
Kurumlar kurumsal strateji olusturma asamasinda hemsireler ile ilgili bu genel
tanimlamadan da yararlanabilir. Hemsirelerin mesleklerine bagliliklart arttirabilmenin bir

diger yolu ise adil ve seffaf bir yonetim seklidir. Yapilan gorevlendirmelerde, verilen
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gorevlerde, yer degisikliklerinde, terfilerde, izinlerde ve diger durumlarda adil ve seffaf
olunmas1 onerilmektedir. Caligilan bolimde gorev dagilimi yapilarak tiim hemsirelerin
esit sekilde ¢alismasi saglanabilir. Bu da boliimlerdeki catismalar1 azaltip meslege daha
fazla yogunlasmayi saglayabilir. Hemsirelerin is yiikiinii arttirici ve kendi isi ile alakali

olmayan durumlar tespit edilerek iyilestirmeler yapilabilir.

Kurumsal itibar, mesleki baglilik gibi kurumlar i¢in oldukga 6nemli bir varliktir.
Kurumlarin paydaslarindan olan hemsirelerin goziinde itibarli algilanmasinin hasta ve
hasta yakinlarininda itibar algisina etki edecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii hasta ve hasta
yakinlar1 ile birebir iletisim igerisinde olan hemsireler kurumlarini itibarli olarak
algiladiklarinda baskalarina da bu olumlu etkiyi aktaracaklardir. Hemsireler toplum
nezdinde kurumu temsil ettikleri gibi kuruma karsi da toplumu temsil etmektedir.
Kurumlar ilk olarak hemsirelerin kurum ve kurumun giivenilirligi hakkindaki algilarini
ve genel olarak kurum ile ilgili diisiincelerini tespit etmeli, kurum hakkindaki itibar
algilarin1 6lgmeli, diizenleme ve stratejilerini buna gore sekillendirmelidir. Sonrasinda
kurumun sorumluluklari, gilivenilirligi, tirlinleri, hizmetleri, calisma ortami, insan
kaynaklari, finansal diizenlemeleri, taninirligi, farkliligi, vizyonu, yonetimi ve itibarini
ifade eden diger tim degiskenleri iizerinde ¢aligmalar yaparak iyilestirmelere gitmelidir.
Ciinkii kurumsal itibar ¢ok boyutlu olup, her boyutunun algilanmasi farkli farklh
olmaktadir. Itibar ile ilgili (tammi, boyutlari, ©6nemi, yonetimi) egitimler
gerceklestirilerek kurum icin gerekliliginin ve Oneminin hemsireler tarafindan da
anlasilmasi saglanabilir. Kurumlarin yapacaklar1 en ufak gelistirme itibarlan ile ilgili

sadece su an i¢in degil geleceklerine de yatirim olabilir.

Itibarin olumlu olabilmesi i¢in kurumlarin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi
ve calisanlarinda kurumsal itibar1 siirdiirebilme siirecine katilmalar1 gerekmektedir.
Bunun i¢in de kurumlarin iletisim kanallarin1 ¢ok iyi kullanmalar1 ve her tiirlii iletisim
kanallarini agik tutmalar1 onerilmektedir. Kurumlarin kurum igi iletisimde giivenilir,
akici, diiriist ve sade bir islup kullanmalar1 6nemlidir. Yapilacak bilgilendirmeler
kurumun farkli kademelerine anlagilir bir sekilde aktarilmalidir. Kurumlar giincel olaylar,
faaliyetler, kalite calismalari, performans sonuglar1 ve yapilacak isler hakkinda daima
calisanlar1 bilgilendirmelidir. Calisanlara sorumluluk vermeli ve yapilan islerin
sonuclarindan da sorumlu olanlar haberdar edilmelidir. Yaptig1 isin sonucu 6grenen

calisan bu sayede itibar siirecine yaptigi katkinin da farkina varabilir. Calisanlarin
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kurumlar i¢in bir deger ifade ettiklerini ve olumlu itibar kazanmasinda kuruma katki
sagladiklarint bilmeleri itibar siirecini sahiplenmelerini ve kurumlarini itibarli olarak

algilamalarini saglayabilir.

Hemsirelerin mesleki baglilik diizeylerini ve kurum ile ilgili itibar algilarini
arttirabilmek i¢in kurumlarina ilk bagladiklarinda detayli oryantasyon egitimi verilmeli,
belirlenecek periyotlar da anketler dagitilarak hemsirelerin kurumdan beklentileri, kurum
ile ilgili memnuniyetleri ya da olumsuz goriisleri ve hemsirelik meslegine dair sorun
olarak algilanan durumlar tespit edilerek ¢oziimler gelistirilmelidir. Bu konuda hemsirelik
kuruluglart ve yoneticiler stratejiler gelistirerek hiikiimet destekli calismalar
gerceklestirebilir. Hemsirelere giiven igerisinde ¢alisacaklari bir ortam verebilmek adina
kurum igerisinde de yonetici hemsirelerin iletisim yetenekleri, adaletli ve yenilik¢i olup
olmadiklar1 ve liderlik vasiflar1 tasiyip tasimadiklari degerlendirilmelidir. Catisma
oldugunda adil ve seffaf bir sekilde idare edilmelidir. Ekip ¢alismalar1 yapilarak ¢alisanlar
arasinda da glivenilir bir ortam hazirlanmalidir. Hemsirelere ¢alistiklar: birimlerde alinan
kararlarda s6z hakki taninmalidir. Calisma kosularinin ve ¢alisma ortaminin fiziki olarak
iyilestirilmesi, nobetlerin ve mesailerin adil bir sekilde ayarlanmasi, resmi tatiller ve hafta
sonlarinda nobet listeleri hazirlanirken adaletli olunmasi, yeterli hemsire ile ¢aligilmasi,
hemsire sirkiilasyonun ¢ok olmasi sebebiyle yeterli sayida hemsire ile calisabilmek adina
personel hareketlerinin (istifa, nakil, tcretsiz izin, gérevlendirme vb.) daima kontrol
edilerek giincel tutulmasi, mevcut hemsire sayisinin yetersiz olmasi sebebi ile
hemsirelerin gereginden fazla calistirilmasinin Oniine gecilmesi, yogun kliniklerde
calisan hemsirelerin yogunlugu az olan kliniklerde de calismasina imkan taninmasi,
kurum ve hemsireler arasinda giiven ortaminin olusturulmasi, hemsirelerin bireysel
ihtiyaclarmin g6z ardi edilmemesi hemsirelerin kurumlarina olan aidiyet ve

inanmigliklarin1 ve duygusal bagliliklarini arttiracaktir.

Calisma farkli bolgelerde, sektorlerde, kurumlarda ve mesleklerde uygulanabilir.
Saglik sektoriinde calisilacak ise ¢alismanin kapsami genisletilebilir. Birden fazla hastane
ve hastane igerisinde birden fazla meslek grubuna uygulanabilir. Daha genis 6rneklem
tizerinde ¢alisma yapilabilir. Calismada 35 yas ve alti hemgire sayis1 diger yas gruplarina
gore fazladir. Bu durum g¢aligmada belli bir yas aralifinda yogunluk olmasina sebep
olmustur. Bundan sonraki yapilacak c¢alismalarda bu durumun g6z Oniinde

bulundurulmasi onerilmektedir.
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Elde edilen sonuglar aciklanarak benzer c¢aligmalarin bulgulart ile
desteklenmektedir. Mesleki baglilik ve kurumsal itibar iligkisini inceleyen sinirli sayida
arastirmanin olmasi sebebiyle ¢alismanin ulusal ve uluslararasi literatiire katki
saglayacagi, saglik kurumlarinin yoneticilerine hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri ve
kurumsal itibar algilar1 hakkinda bilgi verecegi ve mesleki bagliliklari ile kurumsal itibar

algilarini arttirmak i¢in de yol gosterecegi diisiiniilmektedir.



EKLER
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EK 1: Anket Formu

Sayin katilumci; . .
Bu anket formu “Mesleki Baghlhik ve Kurumsal Itibar lliskisi: Kamu Hastanesinde Bir

Uygulama” konulu Yiiksek Lisans Tezi c¢alismasi kapsaminda veri toplanmasi igin olusturulmustur.
Arastirmanin_saghkli _sonuclar vermesi_icin _sizlerin _degerligoriislerinize ve anketi tam olarak
vanitlamaniza_ihtiva¢c_duyulmaktadir. Anketten elde edilen veriler tamamen bilimsel amaclar icin
kullanilacak olup, herhangi bir yerde yayinlanmayacakur. Katkilarimiz ve degerli vaktinizi ayirdiginiz
icin tesekkiir ederiz.

Hesna SUN CEYLAN
Dumlupnar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

I. BOLUM
1. Cinsiyetiniz

() Erkek ( ) Kadin
2. Yasiniz

( )25vealtt  ()26-35 ( )36-45 () 46-55 ()56 ve tizeri
3. Medeni Durumunuz

() Bekar () Evli
4. Egitim Diizeyiniz

() Lise ( ) Meslek Yiiksekokulu () Universite ( ) Lisansiistii
5. Pozisyonunuz

() Hemsire ( ) Yonetici Hemsgire () Sorumlu Hemsire ( ) Diger
6. Pozisyonunuzdaki Calisma Siireniz

( )1lyidanaz ( )1-5yilaras () 6-10 y1l aras1 (' )11-15 yil arast

() 16 y1l tizeri

7. Kurumdaki Calisma Siireniz
( )1lyildanaz ( )1-5yilaras () 6-10 y1l aras1 () 11-15 y1l arast
() 16 y1l tizeri

8. Meslekte Calisma Siireniz
( )5yildanaz ( )5-10 yil arast () 11-15 yil arast () 16-20 yil aras1
()21 y1l ve tizeri

I.LBOLUM
Bu bdliim mesleki bagliligin 6l¢iilmesine yonelik ifadelerden olusmaktadir.
Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi ilgili alanlardan birine (X) isareti

koyarak belirtiniz. § g
1: Kesinlikle Katilmiyorum, @ i 22
. X o X ©
2:Katilmiyorum, =E =5
c = c =

3:Katiliyorum, BE BE
4:Kesinlikle Katiliyorum v N~ Y N

Hemgirelik mesleginin bir iiyesi olarak ¢alisarak; yagsam hedeflerimi yerine
getirebilecegimi diisiinilyorum.

Hemgsirelik mesleginin bir iiyesi olarak ¢aligarak; kendimi
gerceklestirebilecegimi diisiiniiyorum.

Hemygirelikte 6grendiklerimi arkadaslarimla tartismaktan hoslanirim.

Hemysireligin benim igin en iyi meslek oldugunu diistiniiyorum.

Akrabalarima hemsireligin mitkemmel bir is oldugunu sdylityorum.

Kendimi hemsirelik mesleginin bir iiyesi olarak goriiyorum.

Gosterecegim gaba ve katilim hemsireligin gelecekteki gelisimini etkiler.

Zamanimin ¢ogunu gelecekteki hemsirelik kariyerim i¢in ayiracagim.

ClClCICICICICIECORC,
OOOOEE ® ® | © Kaomyorum
©® OO ®E®|® | Kathyorum
PBE®EE®®® | ®

Hayatim boyunca bir hemgire olacagim.
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Hemgsireligin degerli bir meslek oldugunu diistiniiyorum.

Diger saglik profesyonelleri ile hemsireligi tartigmaktan hoslanirim.

Gelecekte daha yiiksek egitim almaya calisacagim.

Gelecekte bir hemsire olarak galisacagim ya da yurtdigina ¢ikacagim.

Baska bir iilkeye gitmeye ya da daha ileri egitim almaya karar verirsem
baska bir meslek sececegim.

Hemgireligi sevmiyorum.

Insanlara meslegimin hemsirelik oldugunu séylerken utantyorum.

Bir firsatini bulsam, hemsirelik meslegimi degistiririm.

Meslek olarak hemsireligi segerken verdigim kararin yanlis oldugunu
diisiiniiyorum.

Yaptigim hemsirelik isinin anlamsiz oldugunu diigiiniiyorum.

Hemysirelik meslegi tiyelerinin, diisiik sosyal statiiye sahip olduklarini
diistiniiyorum.

Hemgirelikte gelisimin sinirli oldugunu diistiniiyorum.

“Hemsirelik biitlinciil bir bilim ve sanattir” ifadesine tamamen katiliyorum.

Hemsireligin profesyonel bir meslek olarak gelismesinin, gelecegimi
etkileyecegini diiginiiyorum.

Hemysirelik meslegini uygulayarak insanlara yardim edebildigim igin,
kendimi 6nemli biri olarak hissediyorum.

Hemgirelikte profesyonellesme ile ilgili gelismeler agisindan endiselerim
var.

Hemsireligin halka 6nemli katkilart oldugunu diisiiniiyorum.

G © 6 OB B Bpleel e |Pelee

ONORORCICIONCIONCCICHONCONONCOICNC)
®©®O eeE0E VLN W
CHOMCHCACHORCACIORSICICHCHOICHSIO

IIL. BOLUM

Bu boliim kurumsal itibar algisina iligkin ifadelerden olugmaktadir.
Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi ilgili alanlardan birine (X) isareti
koyarak belirtiniz.

1: Kesinlikle Katilmryorum, § =
2:Katilmiyorum, 29 @ 2
. X = X ©
3:Kararsizim, =E =5
c = c =

4:Katilryorum, BE B E
5:Kesinlikle Katiltyorum. QJ M Q M

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nin iiriin ve
hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

Son zamanlarda Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma
Hastanesi ile ilgili higbir sey gérmedim ve duymadim.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi iyi
yonetilmektedir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi yetenekli
calisanlara sahiptir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi genel anlamda
yetersiz ve verimsizdir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi zeki ve
yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi yiiksek kalitede
iiriin ve hizmetler sunmaktadir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi yenilik¢idir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢aligsanlarina
deger katmaktadir.

Cl CCRICACRICRICAICRIC)

OO | ®O|®|® | Katulmyorum

@@ ®|®|®|®|®|® | Kararsizim

@ @ @ @ @ @ @ @ @ Katiliyorum
@O O e
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Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nin dikkat
¢ekici boyutta kaynaklara sahiptir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢ok giicliidiir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesisaglik hizmeti
alaninda liderdir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi genel anlamda
zay1f bir kurumdur.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi, diger
hastanelerden farkli 6zelliklere sahip degildir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢caligma
bi¢imiyle digerlerinden ayrilmaktadir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi’ni gergekten
taniyorum.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ile ilgili olumlu
duygulara sahibim.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nin
aciklamalarina genellikle inanirim.

Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, Kiitahya Evliya Celebi
Egitim ve Arastirma Hastanesi hi¢cbir zaman séziinde durmaz.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi
giivenebilecegim bir kurumdur.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi halkla kurdugu
iletisimde giivenilir ve diiriisttiir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi, ¢alisanlarini
gercekten umursayan bir kurumdur.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi, i¢inde faaliyet
gosterdigi topluluklara katki saglamaktadir.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi, ¢evreye karsi
sorumlu bir kurumdur.

Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarinin
giivenligini umursamamaktadir.

© 6 0 elelele el oo el eEe

ONONOICHCNCHONONIONOMOMONMOMCONONC)

ONO NGO ICHCNICHOIOIONOMOMONMOMONONE®)

ONO RO ICHCAICHCACACAOCROCMCICACE OO

©OVe e e e e e e e eeae

ANKETIMIZE KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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EK 2: Etik Kurul Belgesi
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