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Insanlarin herhangi bir kurumda ¢alismaya baslamasiyla daha biiyiik bir grubun
pargasi olduklar1 ve zaman igerisinde galisan ve kurum arasinda goériinmez bir bagin
olusmaya bagladig1 ifade edilmektedir. Calisanlarin kuruma goriinmez bir bagla bagh

olmasini ise ig tatmini ve miisteri memnuniyetinin yani sira kurumun sahip oldugu

itibar da etkilemektedir.

itibar, bir kurumun siirdiiriilebilirligi agisindan ¢ok &nemli bir rol
oynamaktadir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligi c¢evreleyen kurumsal itibari artirmaya
yonelik cabalar, kuruluslarin gelecekteki basarist ve pazar gelisimi igin Kritik 6neme
isaret etmektedir. Bu arastirmada c¢alisanlarin kurumla ilgili algilarin1 ve diger
kurumlardan ayrilan temel oOzelliklerini belirlemek kurumdaki oOrgiitsel baglilik

diizeyinin kurumsal itibar tarafindan ne diizeyde etkilendigi arastirilmistir.

Alan c¢aligmas1 sonucunda Safranbolu Belediyesinin itibarinin  olumlu
algilandig1 ve personelin oOrgiitsel baglilik diizeyinin de kabul edilebilir diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte arastirmada kurumsal itibar algisinin,
personelin oOrgiitsel baglhiligini etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica kurumsal c¢evre
algisinin devam baglhiligini, sosyal sorumluluk algisi ile vizyon ve liderlik algisinin
normatif bagliligini ve duygusal cekicilik algisi ile finansal yatirim algisinin duygusal

baglilig1 etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Bu sonugtan hareketle hem ulusal hem de uluslararasi alanda adindan sz
edilen bir kurum olmak i¢in Safranbolu Belediyesinin kurumsal itibarini iyi yonetmesi

ve ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarin1 devam ettirmesi gerektigi diistiniilmektedir.

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



ABSTRACT

It is stated that people are part of a larger group when they start to work in any
institution and in time an invisible connection between the employee and the
institution starts to form. In addition to job satisfaction and customer satisfaction, the

company's reputation is affected by an invisible tie to the organization.

Reputation plays an important role in the sustainability of an organization.
Therefore, efforts to increase corporate credibility surrounding organizational
commitment point to the critical importance for future success and market
development of organizations. In this study, it was researched to determine the
employees' perceptions about the institution and the main characteristics of the

institutions and to determine the level of organizational commitment in the institution.

As a result of the field study, it was determined that the reputation of
Safranbolu municipality was positively perceived and the level of organizational
commitment of the staff was acceptable. In addition, it is determined that the
perception of corporate reputation affects the organizational commitment of the
personnel. In addition, it has emerged that the perception of corporate perceptions of
environmental sustainability, social responsibility perception, normative commitment
of vision and leadership perception, emotional perception perception and financial

investment perception affect emotional commitment.

From this conclusion, it is thought that the Safranbolu Municipality should
manage its corporate reputation well and maintain the employees' commitment to the
institution in order to become an institution mentioned in both national and
international fields.

Keywords: Reputation, Corporate Reputation, Commitment, Organizational
Commitment
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirmanin konusu Safranbolu Belediyesi ile ilgili kurumsal itibar

algisinin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina olan olasi etkisini belirlemektir.
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu g¢alismanin amaci, kurumsal itibarin, c¢alisanlarin islerine daha fazla
odaklanmasini saglamada, orgiitsel bagliliklarin1 artirmada, ne dlgiide etkili oldugunu
ortaya koymaktir. Calisma, ¢alisanlarin daha verimli ve mutlu olmasinda; kurum igi ve
dis1 degiskenlerin iyi yonetilmesi, oOrgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin dogru
algilanmas1 ve calisanlarin bakis agilarinin genigletilmesi onemlidir. Bu baglamda
kurumsal itibar1 ve Orgiitsel bagliligi artirmada gerekli stratejilerin gelistirilmesi de

onemli bulunmaktadir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, 2019 yili Subat ay1 verilerine gore Safranbolu
Belediyesinde ¢alisan 505 kisiden olugmaktadir. Bu evreni a=0.05 anlamlilik ve + % 5
hata paymna gore temsil eden Orneklem sayis1 yaklasik 217 kisidir (Altunisik vd.,
2012:137). Arastirma kapsaminda 320 kisiye ulasilarak anket uygulanmistir.

Veri Toplama Yontemi

Arastirma verilerini toplamak amaciyla 3 boliimden olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Birinci boliimde arastirmaya katilan personelin demografik 6zellikleri
yer almaktadir. ikinci béliim, Safranbolu Belediyesi personelinin kurumsal itibar
algisim Slgek amaciyla “Kurumsal Itibar Olgegi” kullanilmistir. Uciincii boliimde ise

personelin kuruma bagliligin1 6lgmek amaciyla Baglilik 6l¢eginden yararlanilmistir.
Calhismada Kullanilan (")lg:ekler

Personelin, Safranbolu Belediyesine yonelik itibar algisint belirlemek igin
kullanilan “Kurumsal Itibar Olgegi” Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan
gelistirilmis olup Gecikli vd. tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alismadan alinmistir.
Personelin kuruma bagliligint 6lgmek amaciyla Bozkurt ve Yurt’in 2013 yilinda
kullanmis olduklar1 Allen ve Meyer’in Olgeginden yararlanilmistir. Arastirmada

kullanilan kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinin ifadeleri “1-Kesinlikle

13



Katilmiyorum;  5-Kesinlikle  Katiliyorum”  5°’li Likert 06lgegi  formatinda

puanlandirilmistir (Ozdamar, 2004: 145).
Analiz Yontemi

Safranbolu Belediyesi personeli iizerine uygulanan ol¢eklerin yapisal olarak
gegerli olup olmadiklarini belirlemek i¢in agimlayici (agiklayic1) faktor analizi teknigi
tercih edilmistir (Biiyiikdztiirk vd., 2004: 117). Olgekteki ifadelere verilen cevaplarin
giivenirligi igin ise Alfa katsayisina (Cronbach Alpha) bakilmistir (Erkus, 2009: 132;
Ozdamar, 2004: 623). Olgeklerin gegerlilik ve giivenirliklerine bakildiktan sonra
arastirmaya katilan personelin demografik 6zellikleri ve 6l¢ek ifadelerine verdikleri

cevaplar icin tanimlayici analizlere bagvurulmustur (Ozdamar, 2001: 145).

Analizlerin ti¢ilincii asamasinda personelin kurumsal itibar algilar1 ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin demografik degiskenlerine gore dagilimina bakilmistir. Bu
kapsamda oncelikle verilerin normallik dagilimlari test edilmis ve parametrik test
kosullarimi sagladiklar1 sonucuna ulasilmistir. Personelin kurumsal itibar ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin demografik ozelliklere gore dagilimi Bagimsiz Orneklem t-testi
ve Tek Yonli ANOVA testi ile dlglilmiistiir.

Arastirmanin  dordiincli asamasinda; kurumsal itibar ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki olast iligki durumu belirlenmeye calisilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskiyi tespit etmek i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir. Son asamada ise
kurumsal itibarin orgiitsel baghlik tizerindeki etkisini test etmek igin regresyon analizi

yapilmistir.
ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu calismada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmada bagimsiz
degisken Safranbolu Belediyesi calisanlari kurumsal itibar algis1 ve bagimli degisken
ise Orgiitsel baglilik diizeyleri olarak belirlenmistir. Arastirmanin tipine gore

gelistirilen arastirma deseni Sekil 1°de sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Safranbolu Belediyesi Calisanlarinin kurumsal itibar algilarimin  orgiitsel
bagliliklarim1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi bu arastirmanin ana sorusalini
olusturmaktadir. Bu kapsamda anket formunda iki boyutta ele alinan kurumsal itibar
ve Orgiitsel baglilik boyutlar1 arastirmanin hipotezlerini olusturmaktadir. Bu ¢ercevede
7 ana hipotez ve alt boyutlara yonelik olarak 18 hipotez bulunmaktadir. S6z konusu

hipotezler asagida sunulmustur:

e Hj: Kurumsal itibar orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.
e Hj: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel baghlik iizerinde
etkilidir.
o Hoa: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel bagliligin
devam boyutu tizerinde etkilidir.
o Hap: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu iizerinde etkilidir.
o Hy: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu tlizerinde etkilidir.
e Hj: Kurumsal itibarin kurumsal c¢evre boyutu orgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
o Hsza! Kurumsal itibarin kurumsal c¢evre boyutu Orgiitsel bagliligin

devam boyutu iizerinde etkilidir.
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Hsp: Kurumsal itibarin kurumsal g¢evre boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
Hs.: Kurumsal itibarin kurumsal ¢evre boyutu orgiitsel bagliligin

duygusal boyutu iizerinde etkilidir.

e H;: Kurumsal itibarin duygusal c¢ekicilik boyutu orgiitsel baglilik {izerinde
etkilidir.

O

Haa: Kurumsal itibarin duygusal cekicilik boyutu orgiitsel bagliligin
devam boyutu lizerinde etkilidir.

Hsp: Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutu orglitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.

Hac: Kurumsal itibarin duygusal gekicilik boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu iizerinde etkilidir.

e Hs: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orgiitsel baghlik iizerinde

etkilidir.

o

Hsa: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orgiitsel bagliligin
devam boyutu tlizerinde etkilidir.

Hsp: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu oOrgilitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.

Hs.: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orgiitsel bagliligin

duygusal boyutu tlizerinde etkilidir.

e He: Kurumsal itibarin finansal yatirim boyutu oOrgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
0 Hea: Kurumsal itibarin finansal yatirim boyutu oOrgiitsel bagliligin
devam boyutu iizerinde etkilidir.
o Hep: Kurumsal itibarin finansal yatirrm boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu iizerinde etkilidir.
o Hege: Kurumsal itibarin finansal yatinm boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu tizerinde etkilidir.
e Hy7: Kurumsal itibarin {iriin ve hizmet boyutu orgiitsel baghlik iizerinde
etkilidir.

o Hza: Kurumsal itibarin iiriin ve hizmet boyutu orgiitsel bagliligin devam

boyutu iizerinde etkilidir.
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o Hyzp: Kurumsal itibarin iirlin ve hizmet boyutu o&rgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hy:: Kurumsal itibarin {irlin ve hizmet boyutu orgiitsel bagliligin

duygusal boyutu iizerinde etkilidir.
ARASTIRMANIN KAPSAM ve SINIRLILIKLARI

Arastirma, zaman ve maliyet kisitlarindan dolay1 sadece Safranbolu Belediyesi
calisanlariyla smirlandirilmistir.  Alan calismasi 2019 Subat-Nisan déneminde
yapilmistir. Kurumsal itibar ve oOrgiitsel baglilik lizerine yapilan calismalar ¢ok
olmakla birlikte s6z konusu kurum {iizerinde bdyle bir calismaya rastlanmamistir.
Arastirma sonucunda elde edilen sonuglar veri toplama aracindaki ifadelerle sinirlidir.
Bu nedenle, arastirmaya katilan kisilerin dogru ve samimi cevaplar verdikleri

varsayilmistir.
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GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte 6zel sektdrde oldugu kadar kamu sektorii de artan bir
rekabet ortamina maruz kalmistir. Bu siirecte birgok kurum, siirdiiriilebilir bir pazar
avantaji elde etme amaciyla biitcelerini, siireglerini ve finansal performanslarini
optimize etmek icin maddi olmayan varliklara odaklanmistir. Bu kiiresel pazar
ortaminda, kurumsal itibarin ve orgiitsel bagliligin ne oldugu ve en iyi sekilde nasil
Olctilebilecegiyonetim toplulugunun dikkatini g¢ekmeye baslamistir. Dolayisiyla,
baglilig1 arastirmak ve onu etkileyen faktorleri bilmek, orgiitsel etkinligi ve
calisanlarin refahini etkileme potansiyelini ortaya koymasi bakimindan biiylik 6nem

tagimaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda Orgiitsel baglilig1 sekillendiren ve ¢alismanin ilgi odagi
haline getiren ¢esitli konularin basinda kurumsal itibar gelmektedir. Kurumsal itibar,
1990’1arin basinda ortaya ¢ikan basit bir is terimi olarak disiiniilmistiir. Ancak giin
gectikce daha fazla yonetimin dikkatini ¢eken ve gesitli sekilde tanimlanmig olan
dinamik bir anlayisa doniismiistiir. Hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin
kurumsal itibar alanindaki bu artan ilgisine ragmen, kavramin tanimlanmasi konusunda
herhangi bir fikir birligi yoktur. Boylece, itibarin nasil olusturuldugu ve bilesenlerinin
nasil tanimlandigi tartismali bir konu olmaya devam etmektedir. Bu muglaklik

baglaminda, arastirma var olan literatiir izerine insa edilmistir.

Ekonomik zorluklar, kiiresel rekabet, ceyrek ekonomiler ve teknoloji ve
tiiketici tercihlerindeki degisiklikler isi daha az tahmin edilebilir hale getirmektedir. Bu
kosullarin tiimii, kurumlarin isleri verimli ve canli kalmalari i¢in dis kaynak saglamaya
ve yeniden yapilandirmaya zorlamaktadir. Bu siiregte basarili bir kurum igin

calisanlara sahip olmak ¢ok dnemlidir.

Kurumun calisanlara sahip olmasi, yetenek stratejisinde ve kopyalanmasi zor is
sonuglarinda agik bir rekabet avantaji saglamaktadir. Ancak kurumlarin ¢alisanlarini
kuruma baglamasi zor gériinmektedir. Clinkii ¢alisanlar kariyerler i¢in mesleklerini ve
kurumlarmi daha 6nce oldugundan ¢ok daha fazla degistirme potansiyeline sahiptir.
Bu nedenle kurumlar mevcut insan kaynagini korumak igin daha fazla dikkat etmek
durumundadir. Bu siirecte calisanin bagliligi devreye girmektedir. Calisanin bagliligi,
kuruma duyulan sadakatin, 6zveride bulunmanin, kendini adamanin bir sonucu olarak,

kuruma deger katan bir faktordiir.
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Bu ¢ercevede kurumsal itibar ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla yapilan bu c¢alisma ii¢ boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde kurumsal
itibar kavrami; itibar, kurumsal itibar ve kurumsal itibar yonetimi genel basliklar
altinda detayl bir bigimde ele alinmustir. Ikinci béliimde 6rgiitsel bagliigin kuramsal
temelleri incelenmistir. Ugiincii béliimde ise Safranbolu Belediyesinde ¢alisan
personelin kurumsal itibar algisinin, orgiitsel bagliliklarin1 hangi diizeyde etkiledigini

tespit etmek amaciyla yapilan alan ¢alismasi sonuglarina yer verilmistir.
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1. BIRINCi BOLUM
KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI

Arastirmanin bu boliimiinde hem 6zel sektor isletmeleri hem de devlet kamu
kurum ve kuruluslarinda bir giiven simgesi haline gelen kurumsal itibar kavrami

detayl1 bir bi¢imde ele alinmistir.
1.1. itibar Kavram

Kiiresellesmenin yogun bir sekilde yasandigi bu déonemde her sektdrde oldugu
gibi kamu kurumlar1 arasinda da ciddi bir rekabet olmaktadir (Armagan ve Acayip,
2015: 2). Bu rekabet ortaminda teknolojik yeniliklere, degisen ekonomik kosullara
(Feng vd., 2014: 126), degisen miisteri istek ve ihtiyaglarina ayak uydurabilmek
giderek zorlagsmaktadir (Giir ve Eren, 2016: 216). Boyle bir ortamda ayakta
durabilmek yeni tiriin ve hizmetler gelistirmek ve maliyetleri diisiirmek igin yeni
yonetim yaklagimlart benimsemeye baglanmustir (Kotler vd., 2009: 317; Eroglu ve
Solmaz, 2012: 2).

Bu yaklasimlardan biri olan itibar, gliniimiiz diinyasinda toplumlarin ve
kurumlarin arasinda var olan giivenin simgesi haline gelen faaliyetler biitiinii olarak
degerlendirilmektedir (Eroglu ve Solmaz, 2012: 3). Dolayisiyla giiniimiiziin ¢ok yogun
rekabet kosullarinda, diger sektorlerde oldugu gibi, kamu sektoriinde faaliyet gosteren
belediyelerdeki orgiitsel bagliligin kilit kavrami olan itibar kavrami detayli bir bigimde
incelenmistir (Lingenfelder ve Schneider, 1991: 109).

1.1.1. itibarm Tanimm

1990’Ih yillarda isletme yoOnetimi alaninda hem profesyonellerin hem de
akademisyenlerin tlizerinde tartistiklart bir¢ok kavram ortaya ¢ikmistir (Bedik ve
Tambay, 2014: 320). 2000 yilinda miisterilerin kurumlar agisindan degeri daha fazla
onemli hale gelmis ve kurumlarda “miisteri odakli” yaklasim donemi baglamistir (Bilir
ve Ozgen, 2010: 42). Bu dénemde, rekabet avantaji ve finansal performans kaynagi
olarak kullanilabilecek onemli bir varlik olarak goriilen kurumsal itibar kavramu,

zamanla en ¢ok 6nem verilen bir kavram haline gelmistir (Inglis vd., 2006: 934).

Basta sosyal psikoloji, sosyoloji ve psikoloji olmak tizere disiplinler arasi bir

kavram olarak kabul edilen itibar kavrami, birtakim degerlerin birlesiminden dogan
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oldukca akiskan ve karmasik bir kavramdir (Cakir, 2012: 99; Berkup, 2015: 860).
Kavramin karmasik bir durum sergilemesinden dolayir farkli uzmanlar tarafindan

birgok farkli tanim gelistirilmistir (Feldman vd., 2014: 55).

Itibar kelimesi Latincede itimat etmek anlamina gelen ‘reputance’den
gelmektedir (Cmaroglu ve Sahin, 2012: 29). Ingilizce karsilig1 olan reputation sdzciigii
ise, genelde birisi veya baska seyler hakkinda yapilmis olan inanglar veya goriisler ile
birinin ya da bir seyin belirli bir 6zellige sahip olduguna dair yaygin bir inang olarak
tanimlanmaktadir (Oxford Dictionary, 2018). itibar kelimesinin etimolojik anlamda
Tiirkceye Arapcadan girdigi ifade edilmektedir (Oncel ve Sevim, 2014: 141).
Arapcadaki anlami; saymak, saygi gostermek ve saygmliktir. Kelimenin Tirk Dil

Kurumu’na gore anlami ise sayginlik, bor¢ 6demede giivenilir olmadir (TDK, 2018).

Literatiirde itibar, genel olarak bir kisi veya kuruma bir kimsenin gostermis
oldugu sayginin, sevginin ve hiirmetin genelime denilmektedir (Avci, 2015: 58;
Karakose, 2008: 113; Lokmanoglu, 2016: 23). Itibar, kurumun algilanabilen veya
kurumun sayginlik degerinin ve karakterinin insanlar tarafindan degerlendirilmesi
olarak tanmimlanabilir (Chaudhuri, 2002: 34). itibar; bir biitiin olarak paydaslarinin
gbziinde nasil bir deger ifade ettigini gdsteren soyut bir varliktir. Diger bir deyisle

kurumla ilgili olumlu veya olumsuz izlenimlerin biitiiniidiir (Karakose, 2007:2).

Itibari; toplumsal olarak paylasilan bir izlenim, herhangi bir durumda bir
kurumun nasil davrandigina dair bir fikir birligi olarak tanimlamaktadir (Helm, 2007:
23). Itibar, bir kurumun gegmisten gelecege yaptigi davranislara karsi takinilan
tutumlar: ifade etmektedir (Bilbil vd., 2013: 163). itibar; bir kurumun faaliyette
bulundugu sektoriin genel degerler dizisine dayanan davranislari, gosterilen gilivenin
diizeyi, sorumluluklar1 ve yeterlikleri hakkinda olusmus olan ¢ok sayida kisisel ve
kolektif yargilar biitiinii olarak tanimlanabilir (Demir, 2008: 249).

Itibar kurumsal degerlerle toplumsal degerlerin arasindaki etkilesimin biri
triinii olarak ifade edilmektedir (Kavoglu, 2012: 17). Baska bir tanimda itibar,
kurumun ¢evresini olusturan paydaslarin kurum hakkindaki genel yargilari olarak
tanimlanmistir. Bir bagka deyisle, kurumun paydaslarin beklentilerini karsilayabilme
derecesini gostermektedir (Ko¢ vd., 2015: 43; Bilmez, 2011: 174). itibar, kurumun
manevi olarak iyi veya kotii oldugu konusunda faaliyet gosterdigi ¢evrenin genel
degerlendirmesidir (Bozkurt, 2011: 150).
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Itibar, eylemlerle sdylemlerin birbiriyle tutarli olmasi olarak tanimlanabilir
(Calisir ve Akyol, 2016: 480). itibar, giiven yaratmak iizere kurumsal davranis ve
hedef kitle arasindaki temel iliskidir. Bu iligkinin taraflar acisindan bir denge niteligi
tasimasi gerekmektedir. Bir kurumun iyi niyetli olmasi ve faaliyetlerinin de niyete

uygun olmasi bu dengeyi drneklendirebilmektedir (Boztepe, 2013: 35).

Bilgi ve iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerin saglamis oldugu bilgi
paylasimi sayesinde insanlar, her zamankinden daha ¢ok bilgi sahibi olmakla birlikte
biling diizeyleri de artis gostermektedir (Doyle, 2003: 173). Dolayisiyla vatandaslar
tarafindan gerek calisanlar ve gerekse tiim birimleri bazinda yiiksek itibara sahip
olmasi1 kurumun tercih edilme ihtimalini artirmakta ve diger kurumlar1 karsisindaki
konumunu da yiikseltmektedir (Berkup, 2015: 860). Bu bakimdan belediyelerin
giiniimiiz rekabet sartlarma gore giiclenerek ¢ikmalari, ayakta kalabilmeleri ve
itibarlari1  koruyabilmeleri biiyiik oranda siirekli kendilerini degistirmelerine ve
yenilemelerine baghdir (Akgoz, 2009: 163).

1.1.2. itibarm Unsurlan

Kurumsal itibar, kiiltiir, imaj, kimlik, marka, iletisim kavramlariyla yakin
iliskide olan ve bu kavramlar1 kapsayan bir nitelik tasimaktadir (Goker vd., 2017: 134;
Scott ve Walsham, 2005: 311). Dis ve i¢ paydaslarin kurumla ilgili degerlendirmeleri
sonrasinda ve belli bir siire igerisinde olusan itibar, imaj, kimlik, marka ve etkili

iletisimle ilgili inang ve deneyimlerin bir tiriiniidiir (Caligir ve Akyol, 2016: 482).

Dolayisiyla kurumsal itibar, bir rekabet avantaji olarak kurumsal kiiltiiriin,
Kimligin ve imajin oriintiisii ile olusmakta ve kurumsal iletisim ile olumlu geribildirim
sayesinde Onemli katkilar yaratmaktadir. Kurumsal kiiltir ve kimlik, kurumsal
iletisimin gergeklesmesini saglamaktadir. Kurumsal iletisim ise i¢ ve dis paydaslarda
kurumsal imaj1 ve itibar1 olusmaktadir. Boylece olumlu ve giiglii bir kurumsal itibar
kuruma ilgili sektorde rekabet avantajlar saglamaktadir (Cekmecelioglu ve Dingel,
2014: 82).

Kurumsal itibara bi¢im veren bu unsurlarin alt yapisindaki niteliklerini etkili bir
bi¢cimde ortaya konulmasi i¢in kurumsal kiiltiiriin, benimsenmesi istenilen ve bu yonde
yapilandirilan bir kimlik ve imajla birlikte kurumsal iletisim politikalarinin uygun ve
etkin uygulanmasin1 6nemli kilmaktadir (Cakir, 2009: 52). Dolayisiyla itibarin

olusturulmasi, korunmasi ve siirdiiriilebilir olabilmesi i¢in asagidaki unsurlarin etkin
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bir sekilde kullanilmasiyla olabilecegi ifade edilmektedir (Fombrun, 1996: 6). Bu
kapsamda kurumlara 6nemli avantajlar saglayan itibar unsurlar1 asagida detayl bir

bicimde ele alinmistir.
1.1.2.1.Kiiltiir

Kiiltiirler, insan topluluklarin1 dogal ortamlariyla iliskilendirmeye hizmet eden
sistemlerdir (Keesing, 1974: 76). Kiiltiir, bir toplumun gelenek ve goreneklerini,
manevi degerlerini, yasam ve diislince bi¢iminin, sanatsal varliklar gibi degerlerin
timidir (Kiiciik, 2013: 345). Kiiltiir; doganin ya da tanrinin yaratmasi sonucu,
insanoglunun da tarihsel, toplumsal gelisme siireci ig¢inde yarattigl, O6grendigi,
Ogrettigi, nesilden nesile aktardigi, gelistirdigi maddi ve manevi anlamda her seyi

kapsamaktadir (Gokdag, 2004: 55).

Kiiltiir, belirli bir topluma veya halk topluluguna 6zgii dil, din, yeme ve igme,
sosyal yasanti, bilgi birikimi, ahlak kurallar1 ve manevi degerleri igermektedir.
Kisacas1 kiiltiir, toplum olmanin temel tasidir (Cosgun, 2012: 839). Kiiltiir, ideal bir tip
olusturarak birey davraniglarini belirli bir ortamda belli 6lgiilerde etkilemektedir
(Kotler, 2001: 172; Can vd., 2006: 64). Kiiltiir, insan topluluklarinin ge¢misleri, iiretim
ve yasam big¢imleri ile ilgili gelismeleri konu alan sosyal iligkiler biitiiniinii ifade
etmektedir (Kose vd., 2001: 119).

Kiiltiir, gruplar arasinda paylasilan inanglari, degerler sistemini, grup yasantisi
sonucunda 6grenilen sonuglar1, gruplardaki igsel biitiinlesmeyi ve digsal uyumla ilgili
sorunlar1 ¢6zmek amaciyla 6grenme siireci icinde gelistirmis oldugu varliklar biitiinii
olarak tanimlanabilir (Gizir, 2008: 186). Giiniimiizde kurumlar miisterilerin istedigi
veya artan talebi karsilamak icin kiiltiirel degisimlere isaret eden iiriin ve hizmetlerle

fark yaratmaya c¢aligmaktadirlar (Sarker vd., 2013: 43).

Kurumsal kiiltiir ise, kurumun misyon, vizyon, ilke ve degerler gergevesinde
faaliyet yirttiirken izledigi politikalardan olusan biitiin olarak tanimlanir (Kiigiik,
2005: 252). Kurumsal kiiltiir; kurumun temel alacagi degerlerin tanimlanmasi ve
kurum i¢indeki siireglerin, iligkilerin bu degerler cercevesinde olusturulmasi olarak

tanimlanabilir (Altinigne ve Karaosmanoglu, 2016: 89-90).

Kurumsal kiiltiir; insanlara yapmakla yiikiimlii olduklart seylerin neler

oldugunu ve nasil davranmalar1 gerektigini ifade eden duygu ve sezgiler biitiiniidiir
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(Sezgin ve Bulut, 2013: 183). Kurumsal kiiltiir; dis ¢evreye adapte olma ve i¢ gevreye
uyum saglama silirecinde yasanan sorunlarin {istesinden gelmek i¢in kurum
calisanlarinca icat edilen, gelistirilen, gecgerliligi g6z Oniinde tutulan ve bundan dolay1
yeni iliyelere bu sorunlarla ilgili dogru yolun gosterilmesi, diisiiniilmesi ve hissedilmesi
icin Ogretilen temel varsayimlarin modeli olarak tanimlanabilmektedir (Yeygel ve

Yakin, 2007: 105).

Glinlimiizde kurum c¢alisanlarinin benimsedikleri degerler, onlarin ¢alisma
kosullarmi etkilemekte, kurum paydaslarina bakis acilarin1 ve davranig sekillerini,
algilayis sekillerini bigimlendirmekte, fiziksel goriintiiniin olusturulmasina, islerin
yiriitilmesine 6nemli katkilar saglamaktadir (Yildirmaz, 2012: 5). Bu agidan bir
kurumdaki ¢alisanlarin davraniglarini ve is yapma bigimlerini sekillendiren ve onu
diger kurumlardan farklilastiran bir deger olan kurum kiiltiirii kilit rol oynamaktadir
(Sisli ve Kose, 2013: 166). Bu nedenle, en 6nemli 6zelliklerinden biri degisim olan,
hizli ve bir o kadar da karmasik bir durumu simgeleyen ve teknolojinin yogun olarak
kullanildig1 giiniimiizde, kurumlarin bu siirece uyum saglayabilme kabiliyetleri dogru
bir kiiltiir olusturmalarina, gelistirmelerine ve bunu yonetmelerine baglidir (Geng,

2016: 419).
1.1.2.2.Kimlik

Kimlik; kurumun gesitli paydaslara sunumu ve kurumu diger tiim kurumlardan
ayrilmasini saglayan temel aractir (Barnet vd., 2006:28). Kurum tarafindan disariya
gonderilen isaretlerin yorumlanmasi sonucunda olusan kurum kimligi, performans ve

siireklilik iizerinde etkili olan énemli unsurlardan biridir (Oz ve Bulutlar, 2009: 40).

Kimlik, kurumun kendisiyle ilgili diisiincelerinin bir resmidir. Bagka bir
deyisle, kurumuni¢ paydaslar tarafindan veya bir biitiin olarak kendisini nasil
gordiigiinti ifade eder (Karakose, 2007: 5).Kimlik, kurumun 6nemsedigi degerlerin ve
bu degerlerin beslendigi kiiltiiriin, kurum icinde uygulandigi siire¢ olarak

tanimlanabilir (Altinigne ve Karaosmanoglu, 2016: 89).

Kurumsal kimlik, kurum ¢alisanlarinin, kurumla ilgili ortak bilinglerinin bir
sonucudur (Cornelissen vd., 2007: 3). Baska bir deyisle kimligi, kurumun aynadaki
yansimas1 olarak degerlendirmek miimkiindiir. Kurumsal kimlik konusu oldukca

Oonemlidir; ¢ilinkii bu konunun kalbinde iki 6nemli unsur bulunmaktadir. Bunlardan
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ilki: ‘Biz kimiz?’ ikincisi ise ‘Biz neyiz?’ sorusudur (Balmer ve Greyser, 2003: 33;
Giiler ve Basim, 2015: 119).

Kurumsal kimligi tanimlamak i¢in sorulacak temel soru ‘kurum hakkindaki
gercekler nelerdir?’ sorusudur. Argenti (2000: 176), kurumsal kimligin somut verilere
dayandigini, ¢ogu zaman goriilebilir oldugunu ve kurumun gergekliklerini sundugunu
ifade etmektedir. Ornegin bir iiniversitenin ismi, logosu, binalari, yaymlari, internet
sitesi, verilen dersler, fakiilteleri bu gergeklikler arasinda degerlendirilmektedir
(Argenti, 2000: 176).

Kurumsal kimlik; kurum igindeki c¢alisanlarin go6ziindeki kKkarakteristik
ozelliklerini ifade eden, kurumun kendi i¢inde olusturmus oldugu negatif veya pozitif
algilart kapsamaktadir. Kurumsal itibar ise, hem c¢alisanlarin hem de kurum
paydaslarinin goztinden kurumla ilgili negatif veya pozitif algilardan olusmaktadir
(Goker vd., 2017: 135). Kurumsal kimlik i¢in, “gdrsel biitlinliik” kavrami da
kullanildig1r goriilmektedir. Gorsel biitiinliigii, kurumun kendini nasil gérmek veya
gostermek istedigl seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Bu ayn1 zamanda giig

demektir ki, bu gii¢ kurum itibariyle yakindan baglantihidir (Erdal vd., 2013: 55).

Kurumsal kimlik, bir isletmenin kisiligini, amaglarin1 ve degerlerini ifade eder
ve kimligin, kurumlarin rekabet avantaji elde ederek siirdiiriilebilirliklerini saglayan
kurumsal itibarin yonetilmesinde 6nemli bir yeri vardir (Alkibay ve Ayar, 2013: 32).
Kurumun icra ettigi her sey kurumun kimligini ortaya koymaktadir. Bu nedenle giiglii
bir kurumsal kimlige sahip olmak, tiretilen iiriin ve hizmetlerin belli standartlara uygun
olmasi, toplumsal degerlerin korunmasi, faaliyetlerin timiiniin kurumsal amaglari
yansitmasi, kurumsal iletisim faaliyetlerine yer verilmesi gerekmektedir. Sosyal
belediyecilikte rekabet halinde olan kurumlarin {iretmis oldugu iriin ve hizmetlerin
biiytik bir ¢ogunlugu birbirine benzemektedir. Bir kurumun kalite ya da hizmetlerde
elde etmis oldugu avantajlari diger kurumlar da hemen yakalayabilmektedir. Bu
noktada kurumlar, sahip olduklar1 kurumsal kimlik sayesinde diger kurumlardan
ayrilabilmektedirler (Akgoz, 2009:158).

Dolayisiyla kurumlari faaliyetlerini sahip olduklaripozitif kimlik 6zelliklerine
gore yerine getirmeli ve bunu stratejik olarak planlamalari gerekmektedir. Tersi
durumda hem i¢i hem dis paydaslarin kurumla ilgili olarak net diisiincelere sahip

olmast miimkiin degildir. Bu net olmayan disiinceler de kurumsal itibari
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etkileyebilecektir. Bu nedenle kurumlar, kendi kimliklerini agik bir bi¢imde ortaya
koymanin yan1 sira kimlik ¢ergevesi igerisinde hareket etleri biiyiik 6nem tasimaktadir
(Aydin, 2015: 81).

1.1.2.3.imaj

Kiiresel ¢evre, kurum i¢inde ve disinda olumlu bir itibar elde etmek ve itibari
siirdiirmek i¢in en yiiksek hedef olan kurumsal imaj biiyiik 6nem tasimaktadir
(Péreztrejo, 2011: 2). Imaj, bireylerin zihninde bir nesne ya da varlik hakkinda zaman
icerisinde meydana gelen olumsuz ya da olumlu diisiinceler olarak ifade edilebilir
(Gemlik ve Si8r1, 2007: 268). Imaj, zihinsel siireclerin bir sonucu olarak kurum veya
bir nesne hakkinda kisilerin, sekillenen resim olarak tanimlanabilir (Cinaroglu ve

Sahin, 2013: 287).

Imaj, bireylerin kurumla ilgili inanglarinm, fikirlerinin, duygularmin ve
izlenimlerinin ortak etkilesiminin bir sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin gegmiste elde
ettigi tecriibelerin, egitimlerin, g¢evre faktorlerinin imaj algisin1 etkiledigi ifade
edilmektedir (Oztiirk ve Cakir, 2015: 319). Imaj; bireyin i¢inde bulundugu ortamlarda
mimiklerin, jestlerin,giyim tarzinin, yapilan hareketlerin, sozel ifadelerin ve bu
ifadelerin tonunun etkilesiminden olusan ve bu ¢ergevede kisinin insanlarda biraktig
izlenim olarak degerlendirilir (Erdal vd., 2013 55; Ugur ve Ugur, 2015: 1287).

Kurumsal imaj ise, kurumun adi akla getirildiginde kurumla birikmis duygu,
diisiince, tutum ve deneyimler sonucunda paydaslarin zihninde kalan “genel izlenim”
olarak tanimlanmaktadir (Fombrun,1996: 83). Kurumsal imaj, kurumlarin inandigi
temel degerleri yansitan ve belirli bir mesaji olusturup yayan iletisim siirecinin bir

sonucudur (Bravo vd., 2009: 318; Kirimli, 1993: 13).

Nguyen ve Leblanc (1998: 56-57) kurumsal imaj1; kurumun adi1 ve faaliyetleri
ile ilgili olarak paydaslarin goziinde olusan 6znel bir bilgi ya da ideoloji olarak
tanimlamislardir. Spector (1961: 47) ise kurumun kisilik 6zelliklerine iliskin algilarinin
toplam1 olarak kurumsal imaji tamimlamistir. Kurumsal imaj, kurumu takip eden
paydaglarda olusan ve kurumla iligkili olan goriislerden, diisiincelerden ve

izlenimlerden olusan bir settir (Kotler, 2000: 262).

Kurumsal imaj; kurumun iginde faaliyet yiiriittiigii alandaki isleyise ve

kosullara bagl olarak kurum hakkinda olusan inanglar biitiintidiir (Dowling, 2004: 21).
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Gray ve Balmer’e (1998: 697) gore ise; bir kurumun paydaglari tarafindan algilanan
kurumla ilgili diistinsel resimdir. Gii¢lii bir kurumsal imaj olusturmak i¢in sirasiyla
altyapt kurulmasi, i¢ imaj, dis imaj ve soyut imajlarin olusturulmas: gerekmektedir
Altyapr; kurumdaki gerekli olan degisimlerin gerceklestirilmesi ve buna bagl olarak,
olusturulmas1 diisiiniilen imajin saglam bir alt yap: iistiine kurulmasidir. f¢ imaj,
kurumun c¢alisanlar {izerindeki imajidir. Dis imaj; kurum disindaki paydaslarin
kurumla ilgili diisiinceleri ve algilaridir. Soyut Imaj ise; hedef kitlelerin duygular1 ve

tecriibeleriyle olusan imaj bi¢cimidir (Sisli ve Kdse, 2013: 169).

Kurumsal imajin, kurumsal itibarla yakin iliskisi vardir (Aydin, 2015: 81).
Baska bir deyisle, kurumdan gelen her tiirlii ileti imaj1 etkilemekte ve imaj da kurum
itibariin yoniinii belirlemektedir (Calisir ve Akyol, 2016: 482). Kurumsal imaj, kurum
kimliginin yaratmig oldugu etkilerin kurumun c¢alisanlari, hedef gruplar1 ve diger
paydaslar iizerindeki sonucudur (Ak, 1998: 20; Oz ve Bulutlar, 2009: 39). Kurumsal

imaj ve itibar iligkisi Sekil 2°de sunulmustur.

Kurumsal Kurumsal Kurumsal Kurumsal itibar
Kimlik Imaj Itibar Sermayesi

Sekil 2. Kurumsal imaj ve Kurumsal itibar Iliskisi
Kaynak: (Shamma, 2012: 158)

Kurumsal imaj, kurumun hem i¢ hem de dis ¢evresinin goziinde inandiriciligi
yiiksek, gliven veren ve bunu siirdiiren bir kurum oldugunu ifade eden bir fonksiyonu
yerine getirmektedir (Bolat, 2006: 109). imajin olumlu ya da olumsuz ydnde olusmasi
beraberinde itibar1 da etkileyecegi ifade edilmektedir (Chun, 2005: 95). Dolayisiyla bir
kurumun kurumsal itibar ve imajima yonelik pozitif algilar o kurumun performans
sonuglartyla ilgili beklentiyi artirarak (Cinaroglu ve Sahin, 2012: 28), kuruma
cevresinde mesruiyet kazandirmaktadir (Aydemir, 2008: 31).

Rekabetin her alanda yogun bir bi¢imde yasandigi giiniimiizde kurumlarin
sunmus olduklar1 hizmetler ne kadar kaliteli olsa dakurum hizmetlerinden faydalanan
kisilerin kuruma kars1 tutumlarinin olumlu olmamasi kurum icin bir deger ifade
etmemektedir (Alkibay ve Ayar, 2013: 29). Bu noktada kurumsal basarinin ve
stirdiirtilebilirliginin temel araglarindan biri olan kurumsal imaj iizerine kurumlarin

onemle durmasit gerekmektedir. Kurumun dogal cevresi, rakipleri, tedarikgileri,
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calisanlar1 ve diger paydaslarinin kurumun imajim1 nasil algiladiklari, o kurumun
basarili olmasindaki 6nemli etkenlerden bir tanesidir (Aksoy ve Bayramoglu, 2008:
86). Farliliklarin ortadan kalktigi giinimiizde bu paydaslar, kurumsal imaj1 giiglii olan
kurumdan yana tercihlerini  kullanarak bir yandan kendilerini  kurumla
Ozdeslestirmekte, diger yandan kendilerine bir se¢im kolayligi saglamaktadirlar
(Dogan ve Varinli, 2010: 3).

1.1.2.4.Marka

Marka kavrami; fiziksel iiriinden vekisiye sagladigi ayricalikli niteliklerden
olusan, triinleri farklilastiran somut ve soyut oOzelliklerin bir birlesimi olarak
tanimlanabilir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 77). Marka, iiriin ve hizmetlere “dzel” bir
kimlik saglayarak miisteriler tarafindan fark edilmelerini saglayan ve onlar

benzerlerinden farklilastirir (Torlak ve Altunisik, 2012: 295).

Bir bagka ifadeyle, mal ve hizmetlerin kimligini yansitmakta, pazarlama ve
reklam yonetimi uygulamalarinin odak noktasini olusturmakta, tiiketicilerle iletisim
kurulmasini kolaylagtirmakta, treticilere ve tiiketicilere yasal bir takim avantajlar
saglamaktadir. Kisaca iirtin ve hizmeti farkli bir hale getiren sembol, isim, simge ya da
bunlarin birlesmis halidir (Ozdemir, 2009: 61). Marka; kurumlar: rakiplerinden
miisterileriyle beraber ayristiracak bir etikettir. Bir kurum, trtinleri ve hizmetleri i¢in
marka secebilecegi gibi kurumun biitiinlinii i¢in de marka segebilir (Karakdse, 2008:
114).

Giintimiizde geleneksel bigiminden uzak markalasmanin artist nedeniyle
(isletmeden isletmeye markalagma, hizmet markasi, perakende markas: vb.) kurum
markasinin giiciine yogunlasma baslanmistir (Yalgin ve Ene, 2013: 116). Bu kapsamda
kurumsal markay1; kurumun varliklarini, yetenkelerini, insan kaynagini, degerlerini,
onceliklerini, yerel ve genel referans g¢evresini, vatandashik programlarini ve
performans kayitlarini temsil eden marka olarak tanimlamak miimkiindiir (Aaker,
2004: 7).

Kurumsal marka; calisanlar ve dis paydaslar arasinda karsilikli 6diillendirmeye
dayal bir iliski yaratan, gelistiren ve siirdiiren siirecler biitiinii olarak tanimlamaktadir
(Oksiiz, 2012: 17). Kurumsal marka, kurumun kendine has kisiliginde ifadesini bulan
ozgiin kimligini, kim oldugunu, ne is yaptigini, norm ve degerleri gibi kendine has

kurum felsefesini icermektedir. Bununla birlikte kurumsal marka, kurumun triinlerini
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veya sunmus oldugu hizmetlerle miisterisine ne vaat ettigini, kurumun tiim
faaliyetlerinde ve iletisiminde ortaya koydugu giivenilirlik ve tutarliligi
barindirmaktadir (Yeygel ve Yakin, 2007: 103).

Marka ve itibar birbirini besleyen iki temel kavram olmakla birlikte aralarinda
temel farklar da vardir. Buna gére marka algisi, markanin zayif ve gii¢lii ve yanlari,
olumlu ve olumsuz yonleri gibi genelikle kontrol edilebilir algilarinin birlesimidir. Bu
algilar marka ile dogrudan veya dolayl bir sekilde yasanan tecriibeler sonucu zamanla
olusmaktadir (Eren ve Eker, 2012: 454). Baska bir ifadeyle marka, kurumlarin
kendileri ile ilgili taahhiitleri ve ifadelerin tanimidir ve kurumlarin kontroliindedir.
Markanin bu tanimina karsilik itibar ise, paydaslarin zihinlerinde bulunur ve dogrudan
kurumun kontroliinde degildir (Bilmez, 2011: 175; Ozaslan ve Kog, 2016: 276).

Miisterinin markalagma siirecinde; marka iyi, kotli ya da kayitsiz kalma
seklinde olsun, mutlaka bir ileti verecektir (Yurdakul, 2003: 209). Bu sebeple
kurumlar, marka olma yolunda hedef Kkitlelerinin kurumu ilgilendiren oneri ve
goriiglerine  siirekli  dikkat etmek durumundadirlar. Cinki insanlar, kurum
calisanlarinin davraniglarinin yani sira ¢evreyle ve sosyal sorumluluk faaliyetleriyle
ilgili hizmetlerine dikkat etmektedirler. insanlar, kurumsal faaliyetleri takip ederek
kurumun giivenilir, diiriist ve duyarli olduguyla ilgili birtakim algilar olusmakta ve bu
algilar, vatandaslarin kurumla ilgili bakis agilarin1 ve tutumlarini olumlu yo6nde

etkileyebilmektedir (Aydin, 2017:300).
1.1.2.5.1letisim

Iletisim, bireyleri birbirine baglayan ve iliskiler yaratan bir insan faaliyetidir
(Duncan ve Moriarty, 1998: 3). lletisim; anlasilabilir mesajlarin alinmasina ve
yollanmasina yonelik bir sanatsal faaliyettir (Sezgin ve Bulut, 2013: 187). Iletisim,
kisisel ve toplumsal bir siirectir. Iletisim, bilgi, fikir, duygu ve becerilerin simgeler
kullanilarak aktarilmasi olarak ifade edilmektedir (Giirgen, 1997: 9).

Iletisim, kurumsal siireclerin tiim asamalarinda gerekli olan bilgi akisini
saglanmak, mesajlar1 hazirlanmak ve iletmek, iyi iligskiler kurmak ve kisileri siirece
dahil etmek gibi pek cok faaliyeti kapsamakta ve algilar1 sekillendiren bir aragtir
(Oksiiz, 2012: 15). Iletisim, kurumun itibarmi ve degerlerini paydaslara aktarmada en
onemli bir rol oynamaktadir (Geng, 2016: 420-421; Boztepe, 2013: 34). Dolayisiyla

tatmin edici hizmetlerin Uretilmesi, uyumlu ve {iretken iliskilerin siirdiiriilmesi,
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paydaslarin giivenini, saygisin1 ve sadakatinin giliclendirilmesi etkili bir iletisim ile

miimkiindiir (Almeida ve Coelho, 2017: 3).

Kurumsal iletisim ise, kurumlarin kendi menfaatlerini paydaslarin menfaatleri
ile uyumlu hale getirmelerine veya farkli paydaslan ile etkilesim ig¢inde olmak i¢in
elverisli bir temel olusturmasina izin veren bir aragtir (Shamma, 2012: 153). Kurumsal
iletisim, kurum ile kurum dis1 ¢evre arasinda saglikli bilgi alisverisini, degisen kosullar
karsisinda uyumu, c¢alisanlarin motivasyonunu ve kurumsal biitiinlesmeyi saglayan bir
ara¢ olarak ifade edilmektedir (Cakirkaya, 2010: 22). Kurumsal iletisim, stratejik
yonetimin ¢esitli islevlerini tanimlamak i¢in kullanilmakla birlikte kurumlarin
davraniginda ve basarisinda etkin bir rol oynayan bir faktordiir (Goodman, 2010: 107-
108).

Kurumsal iletisim ve itibar yakindan baglantili olup bir kurumun konumlanma
stirecinde kritik 6neme sahiptirler (Dowling, 2006: 83; Karnaukhova ve Polyanskaya,
2016: 371-372). Dogan ve Varinli’ye (2010: 4) gore; kurum itibar1 kurumsal iletisim
araglarinin kullanilarak kurumun hedef Kitlesi tizerinde kurmus oldugu kurumsal
izlenimlerdir ve iletisimin her bir elemaninin da, iletisim faaliyetlerinin yiiriitildigii

durumlarda hedef kitlelere de o kuruma iligkin bir mesaj1 ilettigini belirtmektedirler.

Omar vd., (2009: 180) ise, kurumlarin i¢ ve dis iletisimin 6nemini géz Oniinde
bulundurmasi gerektigini ve her tiirlii paydasla etkin bir iletisim saglamasi gerektigini
ifade etmektedirler. Dolayisiyla kurumsal iletisimin, bir itibar algisina dayanmasi
gerekmektedir (Satir ve Siimer, 2008: 16). Bu nedenle itibarin olusturulmasinda
proaktif bir iletisim yonetimi izlenmelidir (Bediik ve Tambay, 2014: 327). Dolayisiyla
kurumun i¢ ve dis paydaslarina yonelik iletisiminin etkinligi, s6z konusu paydaslarin
kuruma iliskin algilamalarin1 ve sonug olarak itibarimi etkilemektedir (Giimiis ve

Oksiiz, 2010: 112).
1.2. Kurumsal itibar Kavram

Kurumsal itibar, zaman i¢inde olusturulmus bir algi olup kurumun kurumsal
kimligine, yansitilan kurumsal imajlarina, is performansina ve kurum faaliyetlerinin
paydaslarin endiseleri dikkate alinarak ortaya ¢ikmaktadir (Brown vd., 2006: 101;
Argenti ve Drucken, 2004: 369). Kurumsal itibar, firmalarin sahip olabilecegi en
degerli maddi olmayan kaynak olarak diisiiniilmiis ve bu sayede deger yaratma ve kar

ile siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 yaratma potansiyeli ve bir firmanin igsel degerini
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artirma potansiyeli olarak degerlendirilmistir (Fombrun vd., 2000: 243-244).
Dolayisiyla bu boliimde, her gegen yil kurumun varliklari igindeki Onemi artan

kurumsal itibar kavrami detayli bir bi¢imde ele alinmistir (Bulduklu, 2015: 10).
1.2.1. Kurumsal itibarmn Tanim

Kuruma atfedilen ve kurumlarin ge¢mis eylemlerinden ¢ikarilmis bir nitelikler
dizisi (Weigelt ve Camerer, 1988: 443) ya da zaman i¢inde olusan kamusal kiimiilatif
kararlar degerlendirmesi olarak ele alinan itibar kavrami (Fombrun ve Shanley, 1990:
254), glinimiizde bir kurumun yiiksek sayginhigini ifade eden kiiresel bir algiya
dontismistiir (Walker, 2010: 358). Kurumsal itibar, bir kurum iiriinlerinin, islerinin,
stratejilerinin ve potansiyel miisterilerinin rakip firmalarinkilerle nasil karsilagtirildigi
konusunda halk: bilgilendirmek i¢in kullanilan bir kavramdir (Fombrun ve Shanley,

1990: 233).

Fombrun’dan hareketle Robert ve Dowling (2002:1078) kurumsal itibari; bir
kurumun gegmisteki eylemlerinin algisal bir temsilcisi ve kurumun rakiplerine kiyasla
gelecek vaat eden umutlari olarak tanimlamislardir. Kurumsal itibar, bir kurumun
cesitli paydaslarin beklentilerini yetenegi ve istekliligi hakkinda sahip olunan inanglar

biitiiniine dayanana algilar seti olarak tanimlanabilir (Helm, 2007: 23).

Kurumsal itibar; paydaslarin kurumun neoldugu, paydaslarin beklentilerini
nasil karsiladigi, kurumun sorumluluklarini nasil yerine getirdigi ve kurumun sosyal
politik cevreyeuyum saglamaktaki performansina iliskin degerlendirmelerin uzun
donemli birlesimidir (Bozkurt, 2011: 153). Kurumsal itibar, bir isletmeye veya
Kurumun paydaslarinda yaratmis oldugu giivenin hedef pazarinda olusturdugu degerin
yani sira kurumun soyut olan degerlerinin temsilcisi ve toplum tarafindan begenilen,

takdir edilen bir kurumun tanimi olarak degerlendirilebilir (Kadibesegil, 2012: 59).

Kurumsal itibar; paydaslarin isletmenin ge¢cmis davranislarindan yola ¢ikarak
gelecekteki davranislarina iliskin izdiigiim yapmadir. Dolayisiyla itibar kurumun
paydaslarmin  goziindeki degerinin  gostergesidir  (Deephouse, 2000: 1093).
Sabuncuoglu’na gore (2004: 73). Benzer sekilde Carmeli ve Tishler’e (2005: 16) gore
kurumsal itibar, maddi olmayan bir kaynaktir ve firmanin mevcut varliklarini,
durumunu ve beklenen gelecek performansinin genel bir degerlendirmesini saglayan

bir kavramdir.
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Gotsi ve Wilson (2001: 28-29) kurumsal itibari, paydaslarin kurum hakkinda
zaman i¢inde yaptiklari genel degerlendirmeleri olarak tanimlamaktadirlar. Kurumsal
itibar, soyut karakterli, rakipler tarafindan taklit edilmesi zor ve kurumlar agisindan
ekonomik olarak deger yaratma kapasitesine sahip olan stratejik bir kurumsal varlik
olarak ele alinmaktadir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2014: 81). Kurumsal itibar, bir
kurumun gee¢misteki davranislarinin; calisanlar, miisteriler, tedarik¢iler, hissedarlar,
medya, toplum ve hiikiimetler nezdindeki diisiincelerin toplam etkisidir (Chun, 2005:
95).

Kurumsal itibar, teorik olarak yiiksek rekabet, hizmet kullanimi ve kiiresel
artan iirlin, yeni yasalar ve ticari dlizenlemeler diinyasinda; énemli rekabet avantaji
saglayan bir kurumun en 6nemli unsuru ve genellikle bir organizasyon i¢in ayirt edici
Ozelliklerin ne oldugu sorusunu giindeme getirmektedir (Bekis vd., 2013: 20).
Kurumsal itibar, bir isletmeye yonelik olarak i¢i ve dis paydaslarin giiven, sayginlik ve

inanilirlik gibi temel degerlerinin algilanmasi olarak tanimlanabilir (Koksal, 2011: 8).

Kurumsal itibar, bir kurumun biitiinii ya da sahip oldugu bir takim
ozelliklerinden dolayi, insanlarin zihninde olusan deger yargisidir (Avci, 2015: 60).
Bagka bir tanimda kurumsal itibar; gézlemcilerin, bir isletmenin ortak kararlarinin yani
sira zaman i¢inde isletmeye atfedilen mali, sosyal ve g¢evresel etkilerine iliskin
degerlendirmeleri olarak tanimlanmistir (Barnett vd., 2006:34). Kurumsal itibar, bir
kurumun faaliyet gosterdigi sektordeki degerler dizisine dayanan giivenilirligini,
sorumlulugunu ve yeterliligini gosteren ¢ok sayida bireysel ve ortak yargidan olusmus

birlesim olarak ifade edilebilir (Bediik ve Tambay, 2014: 326).

Kurumsal itibari, kurumlarin gerceklestirdikleri halkla iligkiler faaliyetleri
yoluyla ulasmay istedikleri bir amag, sahip olmak istedikleri 6nemli bir deger olarak
tanimlanabilir (Boztepe, 2013: 34). Bu ¢er¢evede Fombrun ve Riel (1997: 10),
isletmelerin  giivenilirliklerinin toplu degerlendirilmesini ifade eden itibarin

ozelliklerini asagidaki gibi 6zetlemislerdir:

e [Itibar, bir isletmenin faaliyette bulundugu endiistrinin tiirevsel yani ikinci
derece ozelliklerini tasir,

o ltibar bir sirketin i¢ kimliginin digsal bir yansimasidir. Bu yansima da
isletmenin c¢alisanlar1 tarafindan olusturulan toplumdaki rolii ile ilgili

algilamalarin biitliniidiir,
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o Itibar isletmelerin 6nceden yapmis oldugu eylemlerin sonucu ortaya ¢ikar ve
hem isletmelerin kendi eylemlerini hem de rakiplerinin tepkisini kisitlayan
hareket engellerini olusturur,

« [ltibar, gesitli degerlendiriciler tarafindan degerlendirilen ve isletmelerin gegmis
performanslarin1 6zetleyen farkli kriterdeki yeteneklerinin ve potansiyellerinin
butinuddr,

o ltibar, bir firmanin tiim rakipleri arasindaki goriintiisiinden kaynaklanir ve
calisanlara, tiiketicilere, yatirnmcilara ve yerel topluluklara olan genel
cekicilikleri hakkinda bilgi verir,

o [Itibar, ekonomik performansin ve sosyal sorumluluk basarisinin
degerlendirilmesi olmak {iizere isletmelerin etkinliginin iki temel boyutunu

temsil etmektedir.

Chun (2005: 93), kurumsal itibarkavraminin disiplinler aras1 bir kavram olarak
kullanilmasiin ayni1 zamanda tanimlanmasi konusunda sorunlar meydana getirdigini
diisinmektedir. Ancak yukaridaki tanimlar ve 6zellikler incelendiginde paydaslarin,
itibar1 anlatmaktaki odak nokta oldugu goriilmektedir. Bir kurum; paydaslarinin
kendileri hakkindaki olumlu diisiinceleri, izlenimleri ve degerlendirmeleri sonucunda
giiclii bir itibara sahip olmaktadir. Kurumun paydaslar tarafindan nasil algilandigi
kurumsal itibar literatiiriiniin anahtar sorusudur denilebilir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008:
112). Bu ¢ergevede i¢ ve dis paydaslar i¢in kurumun itibari farkli anlamlar tasidigini
belirtmek Onem arz etmektedir. Buna gore dis paydaslar i¢in kurumsal itibar
isletmelere piyasada sayginlik kazandiran, piyasa degerlerini artiran, cazibe merkezi
kurumlar haline getiren stratejik degerlendirmeler biitiinii olarak algilanirken i¢
paydaslar i¢in daha ¢ok kurumun sayginligini ifade eden soyut bir deger olarak
algilanmaktadir (Aykan ve Sevim, 2013: 99).

Kurumlarda énem kazanan ve lizerinde yogun bir bigimde ¢alisilan kurumsal
itibar, kurumlara rekabet avantaji saglayan kaynaklardan biri olmakla birlikte
(Almagik vd., 2010:94), aym1 zamanda kurumun performansi, iriin ve hizmetleri,
organizasyon faaliyetleri gibi degerleri orgiit hakkindaki algilar1 sekillendiren diger

hususlar1 da kapsayan bir kavramdir (Wiedmann ve Buxel, 2005:146).

Dolayistyla kurumsal itibarin, kuruma yonelik her tiirlii algilamalarin biitlini

oldugu g6z oniine alindiginda kurumlarin sadece maddi giiglerini 6n planda tutarak var
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olmaya caligsmalar1 ve ancak bu sekilde itibar gorebileceklerini diisiinmeleri, yanlis bir
kurumsal felsefe anlayisina sahip olduklarin1 géstermektedir. Bu siiregte kurumlarin,
ortaya ¢ikacak teknolojik ve gevresel gelismeleri de yogun bir bigimde takip etmeleri
ve bu gelismelere ayak uydurabilmek igin kendi araglarini etkili bir bigimde
kullanmalar1 gerekmektedir (Aydin, 2015: 78).

1.2.2. Kurumsal itibarin Temel Bilesenleri

Literatiirde, kurumsal itibar1 agiklamak ve Ol¢mek i¢in birgok birden fazla
bilesenden yararlanildigi goriilmektedir (Akpinar, 2013: 4). Ancak bu ¢alismada,
Fombrun ve Foss’un 6nermis oldugu 6 temel bilesen ele alinmistir (Berkup, 2015: 863;

Calisir ve Akyol, 2016: 481; Cekmecelioglu ve Dingel, 2014: 80; Eroglu ve Solmaz,

2012: 3);
Duygusal
Cazibe

EEEEE— E—
Uriin ve Sosyal
Hizmetler Sorumluluk
~— Itibarm D ———
Bilesenleri
Kurumsal Vizyon ve
Cergeve Liderlik
~—— —__

Finansal
Performans

Sekil 3. Kurumsal itibarin Bilesenleri
Kaynak: (Akgoz, 2009: 165).

Bu bilesenlerin, rakipler tarafindan kopyalanmasi zor oldugundan dolayz,
kurumsal itibarin stratejik bir dneme sahip oldugu ve isletmenin iistiin konumunu
siirdiirmesine olanak sagladigini sdylemek miimkiindiir (Fettahlioglu, 2015: 137).
Bunun yani sira olumlu miisteri tutumlarinin, hisse senedi degerlerinin ve pazar
paymin arttirilmasi, calisanlarin - motivasyonun saglanmasi, algilanan riskin
disiiriilmesi, kisilerin kuruma olan giiveninin arttirilmasi, kriz donemlerinde hayat
kurtaric1 olmasi gibi faydalar1 oldugu ileri siiriilmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008:

113).
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Bir kurumun itibar iiriin ve hizmetlerin kalitesi, finansal performans, duygusal
cazibe, kurumsal c¢erceve, sosyal sorumluluk ve liderlik boyutlar1 aracilifiyla
olugsmaktadir (Petrokaite ve Stravinskiene, 2013: 497; Bilmez, 2011:175; Bebbington
vd., 2008: 340). Dolayisiyla itibarin birgok faktoriin toplamindan olustugu goz oniine
alindiginda, bu yapiy1 olusturan faktorlerin neler oldugunun ayrintili bigimde
incelenmesi gerekmekte, itibarin kurumsal diizeyde yonetilmesi igin, kurumsal itibari
meydana getiren bu faktorlerin goreceli ©nem derecelerinin iyi anlasilmasi
gerekmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken temel nokta, kurumsal itibar1 meydana
getiren bu unsurlarin, kurumun paydaglar1 tarafindan algilanmalarinin farkli 6nem
diizeylerinde olabilecegidir (Ugar vd., 2015: 133; Almagik vd., 2010:94). Bu

kapsamda kurumsal itibarin temel bilesenleri asagida detayl1 bir bi¢imde incelenmistir.
1.2.2.1.Duygusal Cazibe (Alg1)

Kavram olarak cazibe, kokeni Arapga olup Tiirkgede “gekicilik” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2018). Duysal cazibe bireylerin begenisini kazanmak olarak
tanimlanmaktadir (Giil ve Avel, 2018: 54). Duygusal cazibe, kisilerin kuruma ve
kurumla herhangi bir bigimde irtibat kurmalarini saglayan degerleri gostergesi olan
tutum veya diga vurumlarin geneli olarak tanimlanmaktadir (Giiler ve Basim, 2015:

117).

Duygusal cazibe, kurumla dogrudan veya dolayli etkilesimde bulunan
taraflarin, kurumla ilgili olumlu diisiincelere sahip olmalar1, kurumu takdir etmeleri,
kuruma saygi duymalari ve biiyiik anlasmalar olmasi durumunda kuruma giivenmeleri
anlamlarina gelmektedir (Cakir, 2015: 28; Ddértok, 2004: 57). Duygusal cazibe,
kurumun algilanan kiiltiiriinii, degerlerini ve etkilesimde oldugu taraflarla kurumus
oldugu iligkinin kalitesini gostermektedir. Duygusal ¢ekiciligi yiiksek olan isletmenin

kurumsal itibar1 da giigliidiir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013: 127).

Duygusal cazibe bir kurumun ¢aligsanlar tarafindan ne kadar benimsendigini de
kapsamaktadir. Calisanlar, hedef Kkitlenin ikna edilmesinde en temel unsurlardan
biridir. Calisanlar iletisim kampanyasi iginde On sirada yer almaktadir. Calisanlar,
kurumlarimn verdigi mesaj1 iletir ve gliglendirirler. Buna karsin calisanlar kurumun
iletisim yontemini benimsemezlerse hedef kitlenin benimsemesi de silipheli hale

gelebilecektir (Bayram, 2011: 47).
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1.2.2.2.Uriin ve Hizmetler

Itibarin iiriin ve hizmet boyutu, kurumun yeni ve kaliteli {iriin ve hizmetleri
sunmasi sonrasinda miisterinin bilincinde olusan algidir (Rob ve Sekiguchi, 2004: 2).
Coban (2004: 86) bu tanima ilave olarak; iiriin ve hizmetlerin piyasadaki fiyattan
satilmas1 sonucu miisterinin yani sira isveren ve personelin de memnun edilmesi olarak

ifade etmektedir.

Bir kurumun itibari, iiretilen iiriin ve hizmetlerin arkasinda durulmasi, kurumun
yenilik¢i {irlin ve hizmetler gelistirmesi, Kalitesi yiiksek {irlin ve hizmetler sunmasi,
iriin ve hizmetleri ger¢ek degerinde sunmasi gibi degiskenler dikkate alinarak
olusmaktadir (Gegikli vd., 2016: 1552). Vatandaglar, itibar1 olan kurumlarin
hitmetlerini tercih ederken ayni zamanda kurumun yeni hizmetler liretmesi gerektigi
ile ilgili olarak kuruma olumlu sinyaller gondermektedirler. Bu sinyaller; kurumun
sahip oldugu veya iiretecegi hizmetlerin degerlerini ortaya koymakta ve hizmetlere
kars1 sempati ve referans olusturarak kurumun vatandas memnuniyetini arttirmaktadir

(Fidan vd., 2014: 85).

Kurumlarin temel amaci kaynaklari ve bilgiyi ¢esitli siireclerden gegirerek
ortaya ¢ikan ¢iktilar1 paydaslarin hizmetine sunmaktir (Giil ve Avci, 2018: 54). Ancak
teknolojik gelismeler paydaslarla olan iliskileri hizli bir bigimde sekillendirmektedir
(Balan, 2015: 74). Kurumlarin; {irtinlerini, silireglerini ve hizmetlerini paydaslarin
kalite ve tatmin beklentisine uyacak sekilde gerceklestirmeleri gerekmektedir (Dogan
ve Kilig, 2008: 64). Daha iyi itibar kazanan kurumlarin, daha kaliteli ve daha yenilikgi
hizmetler sunan kurumlar olduklari ifade edilmektedir (Fombrun, 1998: 334). Baska
bir deyisle piyasada iyi bir itibara sahip olabilmek, paydaslara sunulan {iriin ve
hizmetin kalitesi ile dogru orantilidir (Schwaiger, 2004: 49).

Paydaslar, kurumun sundugu kaliteli iirtin hizmetlerle ilgili olarak fikir alig
veriginde bulunmakta ve kurumun itibarli olup olmadigina bu dogrultuda Karar
vermektedirler. Bu nedenle kurumlarin rekabet sartlarinin gerektirdigi sekilde kendi
itibarlarin1 yaratmalar1 ve bu itibar1 kaybetmemek igin iiriin ve hizmet kalitesini ve
miisteri memnuniyetini siirekli olarak artirmalari gerekmektedir (Akgoz, 2009: 169).
Dolayisiyla itibarin iiriin ve hizmet boyutunun kiiciimsenmemesi gerekmektedir
(Walsh ve Beatty, 2007: 139).
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1.2.2.3.Finansal Performans

Kurumsal itibar, gegmis performanslar ve gelecekteki performanslar arasindaki
etkilesimlerden etkilenen ve kuruma deger katan maddi olmayan bir varliktir
(Fombrun ve Rindova, 1999: 706). Kurumlarin etkinligi, basarisi ve performansi
acisindan onemli goriilen performans kavrami, orgiitsel amaglara katki diizeyine goére
Olgiilebilen ve Orgiitin amaglarina uygun olan davraniglar biitini  olarak

tanimlanmaktadir (Bekis vd., 2013:21).

Finansal performans, rakiplere gore giiglii performans, yiiksek karlilik, en az
riskli yatirimlar ve biliyiime sinyallerini gerektirmektedir (Karakilig, 2005: 184).
Finansal performans, bir kurumun karlilik ve yatirim amaciyla risk alabilme ve rekabet
edebilme kabiliyetini anlatmaktadir. Kurumlarin hedeflerine ulasamamalarinin
nedenlerinden biri, fiziksel ve teknik donanim yetersizligidir (Bayram, 2012: 18).
Ekonomik yapisini giiglendiren orgiitler, kiiresel piyasada diger orgiitlere oranla daha
fazla itibara sahip olmakta ve daha basarili olmaktadirlar (Karatepe, 2008: 89).

Finansal performans ve kurumsal itibar arasindaki iligki Sekil 4’teki gibi gosterilebilir:

Miisteri Kurumun
Memnuniyeti Biiytikligi
N
quumsal Finansal
Itibar Performans

Uriin ve Musteri Kurum
Hizmet Talebinin Karlilig:
Kalitesi Karsilanmasi

Sekil 4. Finansal Performans ve Kurumsal itibar Iliskisi
Kaynak: (Carmeli ve Tishler, 2005: 18).

Kurumsal itibar, kurumlarin sahip oldugu varlik ve imkanlar etkiledigi gibi bu
varlik ve imkanlardan da etkilenebilmektedir (Sayli ve Ugurlu, 2007: 89). Nitekim
Fombrun’a (1998: 334), paydaslarin, genellikle bir kurumun itibarin1 degerlendirirken,
karlilik, gelir artisi, hisse basina diisen gelir ve yatirim getirisi gibi finans performansi

belirleyen Olgiitlere dikkat ettiklerini ifade etmistir.

Helm (2007: 24) iyi bir itibara sahip bir kurumun esdeger finansal performansa

sahip sirketlerden daha az risk tasidigini ifade etmektedir. Bu bakimdan finansal
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performansin, kurumun karlihigini, gelecekte biiyiime olasiligini ve bir yatirim araci
olarak nasil algilandigini gostermektedir. Kurumun karliligmmin yiiksek olmasi ve
diisiik riskli bir yatirnm araci olarak goriilmesi, kurumsal itibarmni artirmaktadir

(Cekmecelioglu ve Dingel, 2013: 127).
1.2.2.4.Kurumsal Vizyon ve Liderlik

Kurumsal vizyon ve liderlik, kurumsal itibar c¢alismalarinin en Onemli
degerlendirme olgiitlerden biridir. Vizyon, kisacasi bir kurumun “gelecekte ne olmak
istedigini” ifade etmektedir. Vizyon, kurumun sahip oldugu vepaylasilan degerlerin
neticesinde ortaya ¢ikar ve gelecekle ilgili kararlar1 almayr saglar. Bu kapsamda
kurumun, ulagsmak istedigi hedefleri ortaya koyan; bu hedeflerin hangi temeller
tizerinde kurulacagi ve nasil bir gelecegin olusturulmak istendigine yonelik olarak yol

gosteren bir kavramdir (Kilig, 2010: 89).

Vizyon, kurumda galisan bireylerin, kurum iginde onlardan ne beklendigini
hissetmelerini saglayacak biiyiik bir fotograf olarak distiniilmektedir (Muslu, 2014:
162). Vizyon, insanlar1 bir arada tutup gelecege yonlendirerek motive etmenin ve bir
yol haritas1 gérevi gormenin yani sira degisimi ve yeniden orgiitlenmeyi planlayan bir

kurumun lideri icin de bir kaynak ve doniim noktasidir (Ulgen ve Mirze, 2010: 70).

Liderlik ise; kurumsal faaliyetlerive vizyonunu etkileyen bir faktordiir. Buda
calisanlar tarafindan paylasilan degerleri kapsadigindan kurumun paydaslar tarafindan
algilanan itibarm1 da etkileyebilmektedir (Kiigiik, 2005: 256). Liderlik, ayni seyin
yaptlmasinda farkli yollarla uygulamaktir. Baska bir ifadeyle liderlik, liderlerin yani
sira kurum c¢alisanlarinin da kuruma ve cevresine bakabilmelerinin saglanmasidir.
Bagka bir deyisle liderlik, sistem diisiincesinin tiim kuruma yayarak ¢alisanlarinda dis
ve i¢ ¢evresel faktorleri analiz ederek, kurumsal faaliyetleri nasil etki edebileceklerini
onlara anlatmaktir (Avet, 2015: 61).

Liderlik; belli bir grubun diger iyelerinden karizma, zeka, yetenek gibi
Ozellikler yonlinden sahip olunan istiinliikler olarak tanimlanmaktadir (Erdem ve
Dikici, 2009: 199). Liderlik, izleyenlerin ve liderin karsilikli beklentilerin

gerceklestirmesi olarak tanimlanmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Kurumun ana hedeflerine ulagmasini1 saglayacak sekilde sosyal, ekonomik ve

teknolojik gelismelerle iligkili olarak olusturulan vizyonun tiim paydaslar1 tarafindan
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anlasilmasimi gerektirmektedir (Erhan, 2013: 35). Bu noktada hem kurum ig¢inde
kurumsal itibar yonetiminin benimsenmesi ve rol modeli olmasi hem de kurum disinda
kisiligi ve davraniglariyla kurumu temsil etmesi, lideri kurumsal itibarin

yonetilmesinde kritik bir pozisyona oturtmaktadir (Okur ve Akpinar, 2012: 1).

Itibarin vizyon ve liderlik boyutu, kurumsal itibarin lider tarafindan ne sekilde
ve hangi diizeyde etkilendigini ortaya koymaktadir. Lider, isletmenin toplumdaki
goriinen yliziinii olusturmaktadir. Etkili liderin varligi, isletmenin itibarin1 olumlu
yonde etkilemektedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013:127). Lider itibarinin unsurlari;
kurum yonetiminde giivenilirlik, dogruluk ve i¢ paydaslarla etkili iletisim kurabilmek
olarak siralanabilir. Kurumsal sektordeki bir liderinbu unsurlara sahip olmasi,
kurumun pazardaki yerini ve insanlarin kuruma karsi bakigini belirleyerek, kurumun

sayginlik kazanmasini saglayacaktir (Bozkurt ve Yurt, 2015: 61).
1.2.2.5.Kurumsal Cevre

Kurumlarin {ist diizey yetenekleri kuruma ¢ekme, ise alma ve kurumda tutma
kapasitesi hem kurumu hem de ¢alisanlari ¢esitli beklentilere itmektedir (Baran, 2015:
74; Ergeng, 2010: 35). Bu agidan kotii ¢alisma kosullar1 ve asiri uzun galisma saatleri,
calisanlarda motivasyon azalmasina ve yorgunluk sonucunda verimlilik diisiislerine
neden olmaktadir (Karakaya ve Ugar, 2015: 23). Kurumsal ¢evrede; fiziki ortam,
gruplar, sosyal imkanlar, yonetim tarzi vb. calisma kosullarina iligkin etkenlerin
calisanlarin moral yapisini olumsuz yonde etkilemektedir (Karakaya ve Ay, 2007: 55;
Beyazit, 2007: 22).

Calisanlarin mesleki ve sosyal yonden birbirlerini destekledikleri ve kisisel
olarak gelistirebilecekleri, giivene dayali bir is birliginin oldugu calisma ortamin
olusturulmasi galisanlarin basarisin1 ve kurumsal itibarin artmasinda etkilidir (Fidan
vd., 2014, s. 90). Etkin bir yonetim anlayigina sahip olmak, kurumun izlenimini iyi bir
sekilde olusturmaya ¢alismak, kurumun ¢alisanlarina sahip izlenimi olusturmak,biitiin
paydaslarla iletisim igerisinde olmak ve bu iletisimi gii¢lii bir sekilde siirdiirmek i¢in
yeni iletisim stratejileri olusturmak bir kurumun kurumsal c¢evresiyle kurdugu

iletisimin gostergelerini olusturmaktadir (Gegikli vd., 2016: 1553).
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1.2.2.6.Sosyal Sorumluluk

Kurumsal kaynaklarin toplumun sorunlarina ¢éziim getirmek tizere goniilliiliikk
esasina gore degerlendirmek, kurumlarin sosyal sorumluluk faaliyetleri olarak
degerlendirilmekte ve bu da kurumlarin itibarini etkilemektedir (Baraz, 2011: 77).
Sosyal sorumluluk; kurumsal ¢evreyi olusturan tiim taraflarin istek ve beklentilerinin
yasalarinda dikkate almmasiyla kurumlar tarafindan yerine getirilmesi, yapilan
faaliyetlerin toplumdaki karsiliginin belirlenmesi ve ortaya c¢ikacak sonuglardan
kendisinin sorumlu olarak goriilmesini ifade eden bir duygudur (Tirker ve Ugar, 2013:
157).

Bir kurumun i¢ ve dis ¢evrelerindeki tiim paydaslarin hassasiyetlerini dikkate
alarak sorumlu ve etik kurallara gére davranmasi, karar almasi ve uygulamasi sosyal
sorumluluk kavramiyla agiklanmaktadir (Basar, 2014: 59). Sosyal sorumluluk;
kurumlarin faaliyetlerini yiiriitirken etik degerlere bagh kalarak, birey, toplum ve
cevrelerinin zarar gérmemesini garanti altina almalarini, daha iyi bir ¢evre ve toplum
icin goniilli caligmalarint ve tim paydaslariyla etkilesim igin olmalarini ifade

etmektedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013: 128).

Sosyal sorumluluk faaliyetlerine Onem veren kurumlar davranislariyla,
faaliyetleriyle, ¢evresiyle olusturduklar iliskilerle 6ne ¢ikmaktadirlar (Wen vd., 2013:
5684; Cicek, 2017: 196). Sosyal sorumluluk, kurumsal faaliyeleri diizenlemenin yan1
sira paydaslarinda istek ve gereksinimlerinin dikkate alinmasi anlamina gelmektedir.
Kurumlarin itibar kazanmalar1 bu noktada devreye girmektedir. Ciinkii kurumsal itibar,
kurumlarin  sosyal sorumluluk faaliyetleri kapsaminda yaptiklari ¢aligmalarin
paydaslarda birakmigs oldugu etkilerden ve algilardan meydana gelemektedir
(Aydemir, 2008: 33). Dolayisiyla kuruluslarin, faaliyet gosterdikleri sosyal gevre igin
olusturacagi algi, kurumun itibarin1 olumlu ve olumsuz yonde etkileyecektir (Catar,
2010: 46).

Sosyal sorumluluk, paydaslarin toplumsal anlamda kaygilandiklar1 konulari
hedef alan, olumlu kurum itibar1 olusturulmasina, paydaslarla olumlu ve uzun siireli
iliskiler kurulmasina yardimci olan faaliyetleri kapsamaktadir (Altinigne ve
Karaosmanoglu, 2016: 88). Bu kapsamda kurumlarin, topluma yonelik tercih ve
kararlarda orgiitiin etik davranarak paydaslarla iliskilerinde olumsuz yonlerini ortadan

kaldirmak, olumlu yonlerini artirma gayreti ve bu gayretini yOnetmesini
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gerektirmektedir (Dogan ve Karatag, 2012: 95). Dolayisiyla kurumlarin, sosyal
sorumluluk gergevesinde kaynaklarini toplumsal sorunlarin ¢oziimiine yonelik goniillii
olarak harekete gecirmeleri toplumda itibar kazanmalarina yardimci olacaktir (Bilmez,
2011: 177).

Toplum, yatirim yapacagi kurumun; {irinlerini satin alirken, c¢alismay1
planlarken, sosyal ve ¢evreci sorumluluklari hakkindaki bilgiye ¢cok 6nem vermektedir.
Giiniimiizde isletmelerin, icerisinde faaliyet gosterdikleri sosyal ¢evrenin sorunlarina
karst duyarli bir kurulus olarak algilanmalari, kurulusun itibarina beklenenden daha
olumlu bir etki yapmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2015: 62). Baska bir deyisle kurumun,
toplumun ahlak kurallarina uymasi, sosyo-kiiltirel ¢evre i¢in yardim ve destek

saglamas1 kurumun toplumda kabul gérmesini saglayacaktir (Kavoglu, 2012: 18).

Bu sebeple isletmeler rekabet ortaminda istiinliik olmak igin, tiiketici
gbzetiminde itibarlarini iyilestirmek i¢in isletme amaclariyla uyumlu olarak sosyal
sorunlara  yoOnelik faaliyetlerde bulunmalar1  gerekmektedir (Akkoyunlu ve
Kalyoncuoglu, 2014: 127-128). Aksi halde kurumlarin itibar kaybi yasamasi kagilmaz
goriinmektedir (Altinigne ve Karaosmanoglu, 2016: 89).

1.2.3. Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerine Etkisi

Giiniimiizde kurumlar, kiiresellesmeyle ilgili karmasiklik, dinamizm ve
belirsizlik nedeniyle yeni kosullar ve degisimlerle karsi karsiyadirlar (Christman ve
Taylor, 2001: 440; Mercurio, 2015: 390). Kurumsal itibar, tipki, insanlarla ortak
yasayan diger canlilarda oldugu gibi kendisiyle herhangi bir sekilde etkilesimde
bulunan (Cakir, 2009: 51), miisteriler mevcut g¢alisanlar, yatirimcilar ve stratejik
ortaklar gibi birgok paydas: etkilemektedir (Davies, 2002: 414).

Bir kurumun itibari, paydaslarla olan giivene dayali iliskinin gdstergesidir
(Caruana, 1997: 110; Casalo vd., 2007: 3). Kurumun itibarli durusu, kurumun hedef ve
amaglarina ulagmasma yardimei olacagi gibi toplumda da gliven ve inandiricilik

kazanmasina yardimci olabilmektedir (Feldman, 2014: 54).

Paydas; kurumun kararlari, amaglari, faaliyetleri, uygulamalar1 ve politikalarim
etkileyen ve etkilenecek olan birey veya gruplar olarak ifade edilmektedir (Fidan vd.,
2014: 86; Keskin vd., 2014: 103). Baska bir tanimla paydas, kurumun faaliyetlerinden

faydalanan ya da zarar géren birey ya da gruplar olarak tanimlanmaktadir. Paydaslar;
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kurumsal faaliyetlerden dogrudan ve dolayl olarak etkilenen gergek ve tiizel kisiler
olarak smiflandirilmaktadir. Hem o6rgiitten hem de birbirlerinden etkilenen miisteriler,
calisanlar ve tedarikgiler dogrudan etkilenen paydaslardir. Medya, rakipler ve STK’lar
ve niifus ise dolayl etkilenen paydaslar olarak siniflandirilmaktadir (Bilbil ve Giiler,
2017: 380-381; Calisir ve Akyol, 2016: 481; Eroglu ve Solmaz, 2012: 3).

Kurumsal itibarin olusturulmasinda kurumlarin paydaslarla etkili iletisim ve
itibarin yonetilmesinde calisanlarin kilit rolii vardir (Telli ve Unal, 2015: 2). Ciinkii
calisanlar, kuruma olan aidiyet duygusu ve inanmislik ile dis paydaslarin kurum
hakkindaki giivenin temelini olusturmasini saglayarak (Satir ve Siimer, 2008: 16), hem
dogrudan hem de dolayli ydénden kuruma rekabet avantaji saglamaktadir (Oz ve
Bulutlar, 2009: 36).

Rekabet tistiinliigii igin birinci asama nitelikli insana sahip olmak, ikinci asama
ise kisileri kurumda tutabilmektir. Bunun da yolu kurum uygulamalarindan hareketle,
calisanlarin neyi istedikleri ve neyi kabul edecekleriyle ilgili olarak kuruma yonelik
degerlendirmelerinden geg¢mektedir. Uygulamalarin kabul edilir olmasi, kurumun
itibarin1 etkileyerek yatirim firsatlari, finansal destek vb. avantajlara neden olacaktir.
Bu avantajlar ise ¢alisanlar agisindan, kurumda uzun siire ¢alisma, kurumu koruma ve

kurum ile biitiinlesme olarakkendini gosterecektir (Kiigiik, 2005: 249-253).

Piyasada varligmi silirdiirmek ve miisteri cesitliligini genisleterek karim
artirmak isteyen kurumlarin, misterilerin nezdinde iyi bir itibara sahip olmak
onemlidir (Karakose, 2008: 114). Olumlu itibar, miisteri i¢in yiiksek kalite anlamina
gelmekte, miisteri memnuniyetsizligini azalmasma dolaysiyla karliligin artirmasinm
saglamaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2133). Ancak isletmelerin dis miisterilerini
memnun etmesi igin, Oncelikle i¢ misterilerini (¢alisanlarini)) memnun etmesi
gerekmektedir. Ciinkii kurum i¢ paydaslari kuruma duyduklari inanmislik ve aidiyet ile
kurum disindaki paydaslarin kurum hakkindaki giivenlerine gerekce olustururlarken;
dis paydaslar da bilgileri degerlendirerek kurumun kendileri i¢in ne anlama geldigini
ve neden o kurumla birlikte c¢aligmalart gerektigine karar verirler. Bu durum
isletmeninkurumsal itibarina da olumlu bir sekilde yansimaktadir. Dolayisiyla
kurumsal itibar yonetiminin, dis miisterilerine oldugu kadar, calisanlarina da olumlu
bir imaj yaratabilme amacini hedeflemesi gerekmektedir (Keskin vd., 2014: 104,
Fettahlioglu, 2015: 133).
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Kurumlarin dikkatini ¢eken rakipler, kurumu zor duruma sokan paydaslar
oldugu kadar, kurumun basarisini artirmay tesvik eden paydaslardir. Rakipler, kurum
icin ihtiyathh davranilmasi gereken bir gruptur ¢linkii etkin itibara sahip olmak,
oncelikle rakiplerini bulundugu alanlarda farkli ve bilinmeyen imtiyazlarin olmasini
gerektirendgedir (Ince, 2011: 59). Itibar, rakipler kurumsal kimligin pargasi haline
gelen ikincil derecede 6neme sahip bir 6zelliktir. Itibarm Kalitesi ve niteligi kurumun
pazar veya yerel ¢evresindeki iyi veya kotii davraniglart ve davraniglari ile belirlenir.
Itibarin kalitesi rakiplerin itibar1 temel alinarak diger kurumlarla kiyaslanabilir.
Karsitliklar, itibarin niteligini ifadesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Piyasa igerisinde
neyin kotii goriindiigii ya da neyin kot algilandiginin anlagilmasi iyi bir itibarin

olusmasinin saglar (Ozaslan ve Kog, 2016: 275).

Kurumlar, iiriin ve hizmet tiretmek igin tedarik¢ilerden yararlandiklari igin
kurumsal itibarin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde tedarik¢ilerin rolleri de biiyiik
onem tasimaktadir. Dolayisiyla tedarikgileri, sadece kurumaiiriin veya hizmet
saglayanlar olarak degerledirmek yetersiz kalmaktadir. Ciinkii kurumsal faaliyetleri
yerine getirirken, sigorta hizmetlerini, para ve kredi saglayan finans kuruluslarini ve
bunlara benzer diger kurumlar1 da tedarik¢iler kapsamina degerlendirmek miimkiindiir.
Kurumlar agisindan tedarikgilerin 6nemi, sagladiklar1 tiriin ve hizmetlerin kurumun
rekabet¢i  giiciinii  artirmast  ve  kurumsal itibara katki  saglamalarindan

kaynaklanmaktadir (Gezmen, 2014: 34).

Kurumsal itibarin etkilesimde bulunan diger bir sorumluluk alani hiikiimetler
ya da devlettir. Devlet, vatandaslarinin devletten talep ettigi ekonomik ve sosyal
beklentinin karsilanmasinda da kurumlara ihtiyag duymaktadir ve bu sebeple 6zel
sektor-hiikkiimet iliskisi 6nemlidir (Giiler, 2012: 43). Kurumlar, hizmet reterek kar
elde ederlerken ayni zaman da devlete karsi sorumluluklarini yerine getirmekle
yikiimlidiirler. Devlet, kurumlarin hizmetlerini kosullara uyarak gergeklestirmesi
gerektigini genel hatlariyla ortaya koyar. Devlet, konaklama isletmelerinden istthdama
katkida sunmalarini, ekonomi ile ilgili politikalarina uymalarint ve gelirin bir
boliimiinii vergi olarak diizenli araliklarla 6demelerini ister. Konaklama igletmeleri ise
devletten giivenli bir calisma ortami saglamasini ve tesvik edilmeyi beklerler (Tirker

ve Ugar, 2013: 159).
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Medyanin, toplumun olaylar hakkindaki goriisiinii olugmasinda Onemli
biretkiye sahiptir ve paydaslarin, olaylarin Onemi hakkindaki g6zlemlerini
etkilemektedir. Paydaslarin kurum hakkinda inandiklariyla, gergeklerin ayni olabilmesi
acisindan, medyayla iyi iliskiler kurmak ve kurumu medyaya tanitmak gerekmektedir

(Ozcan, 2013: 120).

Kurumsal itibar konusunda, kurumlar ve Sivil Toplum Kuruluslar1 (STK)
arasindan karsilikli bir etkilesim oldugu sdylenebilir. STK’larin sahip oldugu
toplumsal kabul ve bunun piyasada olusturdugu getiriler, kurumlarin biiyiik ilgisini
¢ekmekte ve yapilan isbirlikleriyle bir anlamda itibar transferi yapilmaktadir.
Kurumlar ve STK’lar arasindaki isbirligi her iki tarafa da bir¢ok faydalar sunmaktadir.
Kurumlar, STK’larla isbirlikleri ile itibarmi artirabilmekte, paydaslarin giivenini
kazanabilmekte, ¢alisanlarinin moral ve motivasyonu artabilmekte, calisanlarini elde
tutmasi1 kolaylasabilmekte, yeni pazarlara girebilmekte ve toplumdaki bilinirligi
artabilmektedir (Sarikaya ve Kog, 2010: 97).

Toplum, orgiitiin faaliyetlerinden etkilenen ve kurumu etkileyen insanlardan
olusmaktadir. Toplum, kurumun faaliyette bulundugu ¢evrede yasayan halk ya da
kamuoyu olusturarak orgiitiin faaliyetlerini etkileyen insan grubu buna ornektir. Bu
grup, bireysel ya da orgiitlii davranip tepkilerini gosterebilmektedirler. Grup kuruma
duyduklar: sempati ve antipatikurum itibarinin arttirir veya diisiiriir. Bu nedenle kurum
etkilesimde bulundugu topluluklarla iyi iliskiler kurmali ve sadece kendi amaclarini

gergeklestirmeye degil, topluma da yararlar saglamalidir (Namal, 2011: 40).

Paydaslar bir kurumun faaliyet gosterdigi alanda basarili olmasi i¢in biiylik
onem tagimaktadirlar (Ozalp vd., 2010: 100). Paydaslar ve kurum arasindaki miisterek
kararlar, kurumsal sorumluluk duygusunu ve siirdiiriilebilir davraniglar araciliiyla
itibar1 giiclendirmektedir (Koronis ve Ponis, 2012: 286; Peloza ve Papania, 2008: 171).
Diger taraftan itibar, paydaslar i¢in kisa yoldan bir kaynak niteligi tasimaktadir. Iyi bir
itibara sahip olan kurumun, kotii bir sey yapmayacagi hipotezi hem paydaslarin isini
kolaylastirmakta, hem de kuruma dstiinliik saglamaktadir (Almagik, 2011: 69). Bu
nedenle kurumlar, paydaslar tarafindan saglanan fikirler ve 6nerileri dikkate almali ve
degerlendirmelidirler. Ciinkii her bir paydas grubunun igbirligi ile yaratilan kaynaklar
ve kapasite, rekabet avantajinin yaratilmasi igin temel teskil etmektedir (Harrison vd.,

2010: 61-61).
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1.3. Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumlarin hedef kitleleriyle kurduklar iletisim ve ortaya koyduklar iliski
bi¢cimine bagl olarak ortaya g¢ikan itibar yonetimi kavrami (Fombrun, 1996: 37),
isletmelerin kar etmesini, rakiplerden ayrilmasini ve bir deger olmasini saglamaktadir.
Gilinlimiizde isletmeler iyi bir itibara sahip olmak ve devam ettirmek i¢in maddi-
manevi biitiin varliklarin1 bu yonde kullanmaya 6zen gdstermektedirler. Itibar kavrami
giindelik hayatta c¢ok kullanilan bir kavram olmasina ragmen “itibar yonetimi”
kavraminin isletmelerin sahip oldugu soyut bir deger olarak kullanimi ve énemi giin

gectikce daha iyi anlasilir hale gelmistir (Acar, 2006: 201).
1.3.1. Kurumsal itibar Yonetiminin Tanimi

Kurumlar sahip oldugu inanglar, davranis tarzi, maddi giigleri, paydaslarina
gosterdigi ve onlarla kurdugu iletisim sekli, kurumun itibarin1 etkileyen onemli
ogelerdir (Aydin, 2015: 78). Bu nedenle olumlu itibar olusturmak isteyen kurumlarin,
itibarin kendiliginden olusmasini beklemek yerine siirece miidahale etmesi ve bu

itibar1 yonetmesi gerekmektedir (Karakaya ve Aydin, 2015: 175).

Itibar yonetimi; i¢ ve dis paydas gruplarinin yani oOrgiit calisanlar1 ile
miisteriler, yatirimcilar, hissedarlar, tedarikciler vs. gibi gruplarin orgiite iliskin
diisiince, bilgi ve duygusal tepkilerinin kontrol edilmesi ve yoOnlendirilmesi siireci
olarak tanimlanabilir (Waeraas ve Byrkjeflot, 2012: 189; Karakdse, 2007: 7). Itibar
yonetimi, isletmenin kendini algiladigi, konumlandirdigi ya da konumlandirmak
istedigi yer ile isletme disindaki Ogelerin onu nasil gordiigli, arasindaki farkin

yonetilmesidir (Bediik ve Tambay, 2014: 327-328).

Itibar yonetimi; bir kurumun i¢ ve dis paydaslarinin kurumu hakkindaki
algilarmi ydnetmektir (Sezgin, 2017: 142-143). Itibar ydnetimi, bir kurumun ismini iyi
sekilde duyurmak, stirdirmek ve stratejik ve maddi amaglar karsilamaya yonelik
olumlu bir kanaat olusturmak yontemi olarak tanimlanmaktadir (Dilsiz, 2008: 108).
Itibar y&netimi; kurumun arzu ettigi itibari ile kendisindenbekleneni ortak bir noktada
bulusturmasi, kurum kimligi calismalarindan kurumsal itibar gelistirme cabalarina
kadar tiim siirecin biitiinsel bir bicimde ve kurumun degisik paydas gruplartyla kurulan

iletisimini kapsamaktadir (icil, 2008: 29).

45



Itibar yonetimi, bir kurumun varlik sebebi sayilabilecek konularda iizerine
diisen gorevler konusunda ne Olglide basarili oldugunun paydaslar tarafindan
degerlendirilmesini igeren bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Oncel ve Sevim, 2014: 144).
Itibar yonetimi, tiim paydaslarm algisin1 olumlu yénde etkilemek igin amach bilgi
sinyalleri gondermeyi gerektiren faaliyetleri yonetmeyi ifade etmektedir (Sarikaya ve
Orug, 2010: 96).

Itibar yonetimi, hedef Kitlelerin itibar1 nasil algiladigim ve itibar yapisina ve
itibara nasil karsilik verdigine dair anlayis gerektiren siirectir (Ozalp vd., 2010: 101).
Bagka ifadeyle itibar yonetimi, kurum ve kuruluslarin 6z degerlerini nasil
degerlendireceklerinden baslayip nasil koruyacaklarina kadar uzanan genisbir siireci
icermektedir (Karatepe, 2008: 78). Bu ydnden itibar yonetimi; kurumun en 6nemli
degeri olarak taninmasi gereken kurumsal itibar1 korumayi ve yiikseltmeyi tasarlayan

tesvik edicilerinin birlesimi olarak tanimlanabilir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008:114).

Kurumlar kendi yapisini, i¢inde bulundugu sektorii, faaliyet gosterdigi ¢evreyi
dikkate alarak kendilerine 0zgii itibar yonetimi ¢alismalart gergeklestirmek
durumundadirlar (Karakaya ve Aydin, 2015: 176). Kurumlarin tiim hedef kitleleri
tarafindan saygin, giivenilir, tutarli olarak kabul edilmesi, kurumun performansina vb.
ilisgkin olumlu degerlendirmeler yapilmasi kurumsal itibarin varligina iliskin giicli
gostergelerdir (Boztepe, 2013: 34). Bu kapsamda iyi bir kurumsal itibar yonetiminin
tasimasi gereken ozellikler agagidaki gibi siralanabilir (Avci, 2015: 60):

e Farklhlik: Kurum paydaslarinin zihinlerinde kurumu oturtmus olduklar: yerin
farkli olmasi giiclii kurumsal itibarin olugsmasina katki saglamaktadir,

e Odaklanma: Kurumun itibarmin giiglii olabilmesi igin, kurumsal davraniglarin
ve iletisimin tek bir tema ¢ergevesinde gergeklestirilmesi gerekmektedir,

e Tutarhhk: Kurumun itibarimin giliglii  olabilmesi i¢in kurumun tiim
paydaslariyla etkili ilesim kurmasi ve buna uygun davraniglarda bulunmasi
gerekmektedir,

e Kimlik: Kurumsal davranislarin kurum kimligiyle uyumlu olmasi, kurumsal
itibarin giiclii olmasi sonucunu dogurmaktadir,

e Seffaflik: Kurumlarin tiim faaliyet ve iligkilerinde seffaf bir bigimde hareket

etmeleri kurumsal itibarlarinin giiglii olmasina zemin hazirlamaktadir.
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Iyi bir kurumsal itibar yonetimi, kurumlara farklilasma saglamaktadir. Ancak
bununla kalmayip, itibarli bir kurumda islem maliyetlerini azaltir, finansal ¢iktilari
pozitif sekilde etkiler, tiiketici gliveni ve baglilik gibi miisteri temelli degerlerde artig
saglar (Kog vd., 2015: 44). Bununla birlikte nitelikli is gorenleri ¢ekmekte ve boylece
nitelikli calisanlar kurumun itibarim daha da artirmaktadir. Itibarli kurum genglerin
idolii haline doniismekte ve sivil toplum orgiitleri projelerine itibarlikurumlari dahil
etmektedir. Yerel yonetimler itibarli kurumlar1 daha farkli bir yaklasim ve tavir
sergilemektedir. Bu anlamda kurumsal itibar kurumlara rekabette 6nde olmalarin
saglayacak bir¢ok avantaji beraberinde getirmektedir (Karakilig, 2005: 186). Kurumsal
itibar yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin alt1 temel adim belirlenmistir
(Bayram, 2012: 36-37):

Ik adim, siirec icinde ydnetmenin 6nem tasidig1 zihinlerin hangileri oldugunu

saptamay1 icermektedir.

e Ikinci adim, kurumun ya da is biriminin rakipleri karsisindaki mevcut
goriiniirliik ve glivenilirligini gercekei bir sekilde teshis etmektir,

o Ugiincii adim, konum olusturmada kurumun kontrolii altindaki hangi
faktorlerin kullanilacagina karar vermektir,

o Dordiincii adim, kurumun farklilasmis bir konuma ulasip ulasmadigina vehedef
pazar dilimleri agisindan 6zellikle deger tasiyan konumlar olup olmadigina
belirlemeyi igerir,

e Beginci adim, hedef miisterilerin zihnine ve kalbine gotiiren etkin yollari
belirlemek tizere genis bir iletisim taktikleri yelpazesinden yararlanmayi
gerektirir,

e Altinci adim, farkl, tutarli ve bitliinsel kurumsal uygulamalarin etkin

yonetiminden olugmaktadir.

Sonug olarak kurumsal itibarin, sayisal olarak olgiilebilir ve yonetilebilir
ozellikte oldugu soylenebilir. Itibarin dogru hesaplanmasindaki basarisizigin, bir
kurumun gelecek hakkindaki beklenti ve sonuglarina zarar vermesi oldukca
muhtemeldir. Bu nedenle itibar stratejik yonetimin 6nemli bir bilesenidir ve sirketlerin
cogunun onu ydnetmeye baslamalari siirpriz degildir. Iyi bir itibar olusturulduktan
sonra paydas kaynaklarini c¢eken bir miknatis gibi davranir ve sirketin rekabetci
stratejik  konumunu saglamlastirir. Ancak, zayif bir itibar yOnetimi miisterileri

uzaklastirir, yatirnmeilari iter ve performansi diisiiriir (Bediik ve Tambay, 2014: 328).
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1.3.2. Kurumsal Itibar Yonetiminin Siirecleri

Giliniimiizde kiiresellesmenin artmasiyla birlikte kurumlarin bilgiye olan ulagim
hizinin artmasi, {iriin ve hizmet ¢esitliliginin artmasi, i¢ ve dis ¢evredeki paydaslarinin
giderek daha secici hale gelmesi ve dis ¢evrede meydana gelen degisimler gibi
unsurlar kurumlar agisindan kurumsal itibarin yonetilmesini zorunlu hale getirmektedir
(Telli ve Unal, 2015: 2). Bir kurumun itibar1 mevzuat ve yasalarin gerektirdigi gibi
hareket etmenin yani sira tim paydaglariyla olan iligkilerini gliven, adalet, saygi ve
hosgorii, etik ve sorumluluk ilkelerine uymakla olusmaktadir. Kurumun itibar kaybina
ugramast bir giiven kurulusu olan devlet kurumlari agisindan ciddi sorunlara yol
acabilmektedir (Mermod, 2008: 500). Bu ¢er¢evede arastirmanin bu kisminda itibar
yonetiminin siiregleri; mevcut, gelecek ve gegis (kriz) donemi olmak iizere ii¢ ana

baslik altinda incelenmistir.
1.3.2.1.Mevcut Donemin Yonetimi

Kar amaci giiden veya glitmeyen bir¢ok kurum, kendi kurumsal degerlerini,
kiiltiirlerini, Girlin ve hizmetlerini vb. tiim bilgileri gesitli iletisim kanallarini1 kullanarak
ilgili hedef kitlelerine aktarmaya calismakta ve bu aktarim sonunda hedef kitleleri ile
arasinda karsilikli bir saygi ve sevgi kurmaya calismaktadir. Kurumlarin yillarca siiren
iletisim faaliyetleri sonucunda hedef kitleleri iizerinde olusturduklar: itibarin
korunmasi kurumlarin stratejileri arasinda 6nemli bir noktaya sahiptir (Tokatli vd.,
2017: 35).

Bu nokta, isletmelerin paydaglarin algisindaki durumunun ortaya ¢ikmasi igin
onemli goriilmektedir. Clinkii isletmelerin mevcut durumu ve varmak istedigi nokta
arasinda farkliliklarin belirlenmesi ve itibar yonetiminde olusturulacak stratejilerin
ortaya ¢ikmasida bu asamadaki analizlerin yapilmas: gerekmektedir (Unaldi, 2015:
104). Bu asama paydas, kimlik, imaj ve tutarlilik analizleri olmak {izere dort asamadan

olusmaktadir.
A. Paydas Analizi

Paydas analizi, i¢ ve dis ¢cevrenin kuruma sunmus oldugu firsat ve tehlikeleri
aragtirma, gozlemleme ve yorumlama siirecidir. Kurum bu siirecle, teknolojideki
geligsmeleri, sosyal yapidaki degisimleri, piyasadaki degisiklikleri, iiretmis oldugu iiriin

ve hizmetler kapsaminda kurumun paydaslar nezdindeki itibar1 hakkinda bilgi
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toplayarak ve bu bilgileri inceleyerek, karsi karsiya bulundugu firsat ve tehditleri
belirlemektedir (Dinger, 2007: 74).

Kurumlarin paydas analizi dort temel asamadan olusmaktadir. Bu agamalardan
ilki paydaslarin tespitidir; bu asamada, kurumun faaliyetleriyle ilgisi olanlar ve bu
hizmetleri kullananlarin kimler oldugu sorularinin cevaplanmasi, paydaslarin
belitlenip, smiflandirilmas: ile kurumun cevresinin tanimlanmasi saglanir. ikinci
asama paydaslarin oncelik sirasinin belirlenmesidir; belirlenen paydaslarin kurum
faaliyetlerini etkileme giicli ve faaliyetlerinden etkilenme giicii derecesine gore dncelik
sirasina gore siralanmasidir. Ugiincli asama paydaslarin  degerlendirilmesidir; bu
asamada kurumun sundugu hizmetlerden kimlerin yararlandig1 acik bir bi¢imde ortaya
konulmaktadir. Son asama ise paydas goriislerinin alinmasi ve degerlendirilmesidir; bu
asamada paydaslarin kurum hakkindaki goriis ve onerileri alinir ve sonuglar kurumun

stratejik planina yansitilmaktadir (Akmehmet, 2006: 64-65)

Kurumlar olduk¢a genis bir paydas yelpazesinin etkisi altindadir. Hiikiimet,
kanunlar ve kulis faaliyetleriyle; miisteriler, gelismis {irin ve hizmet standartlart
beklentileriyle; ¢alisanlar, adil muamele ve 6diillendirme talepleriyle; baski gruplart,
diirlist ticaret ve cevre koruma gibi konulara yonelik kampanyalarla kurumlar
etkileyebilmektedir (Sarikaya, 2011: 45-46). Paydaslar gibi kurumlarin da paydaslar
tizerinde etkileri vardir. Kurumlar, iiriin ve hizmetlerin tiir, iiriiniin niteligi, fiyat ve
satis kosullarini belirlemekte, toplumdaki kiiltiirel deger, yasam tarzi ve politik yagami
olusturan karar siireglerini etkilemekte ve arastirma-gelistirme faaliyetleriyle
teknolojik ilerlemeye ve doniisiimekatk: saglamaktadir. Ayrica dogrudan ya da dolayli
olarak etki alani iginde bulunan bireylerin tercihleri, diisiince ve davraniglari tizerinde

de ¢esitli etkileri oldugu sdylemek miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 587).

Kurumun yapisina, hizmet ettigi sektére ve degerlendirmek istedigi stratejisine
gore paydaslarinin listesi ve alt gruplari farklilik gosterebilmektedir. Paydaglar kurumu
hem etkilemekte hem de kurumun faaliyetlerinden etkilenmektedirler (Sonmez ve
Ugurluoglu, 2017: 225). Paydas analizinin dinamik yapisi paydaslarin gruplar arasinda
gecis yapabilmelerinden kaynaklanmaktadir. Yoneticiler bu degisiklikleri izlemeli ve
politikalarim1 da bu dogrultuda olusturmalidir. Boylelikle yoneticiler olusturmus

olduklar sistematik siniflandirmayla paydas-kurum iliskilerine daha kontrollii konuma

49



gececek ve dinamik bir yapi igerisinde paydas sorunlari ve beklentileriyle daha etkin

olarak ilgilenebileceklerdir (Ertugrul, 2008: 212).
B. Kimlik Analizi

Kiiresellesen diinyada basariya ulasmanin tek yolu rakiplerinden farkli
olabilmektir ve bu da ancak kurum kimligi ile saglanabilmektedir. Kurum kimligi,
kurumlarmn ne durumda oldugunu gésteren kilavuz niteliginde bir 6gedir. Uzun vadede
kuruma rekabet avantaji saglayabilmektedir (Canitez, 2016: 3). Bu ¢ergevede miisteri
gruplarmim kurumun iriin ve hizmetlerini tercih etmeleri, potansiyel isgiiciiniin
calismakicin kurumu tercih etmesi, yatirrmci gruplarmm kurumun hisse senetlerine
yaptiklart yatirimlarini artirmalari, uzun vadede artan orgiitsel performansin somut
birer gostergesidir. Dolayisiyla kimlik analiziyle, kuruma uzun vadede tiim bu yararlari
saglayacak olan olumlu bir kurumsal itibara sahip olma avantajinin kazandirilmasi

amaglanmaktadir (Altintas, 2005: 10).

Kimlik analizi, kurumun sosyal paydaslar1 ile olan iletisim siireclerini ele
almaktadir. Bu iletisim siirecleri; kurumun reklam, medya iliskileri, sponsorluk
yonetimi, marka ¢alismalari, gorsel dokiimanlar1 gibi biitlin faaliyetleri icermektedir.
Kimlik analizin amaci, kurumun kimlik sisteminin kurumun kendi kavramlan ile
uyumlu izlenimleri sahip olup olmadigini belirlemektir ve sonugta kurumun kendisini
nasil algiladigi ve calisanlart ile dis diinyaya nasil algilattigi goriilebilir (Bayram,
2011: 57-58).

Kurum kimligianalizi araciligiyla; kurumsal hedefbelirlenmesi, daha etkili bir
stratejinin ortaya konmasi, agik iletisim yapilar1 saglanmasi, motivasyon ve tesvikler
getirmesi, biz duygusunun iyilestirilmesi, daha etkili bir imaj olusturmasi ve basariyi
beraberinde getirmesi, ¢alisanlar ve kurum igin karsilikli faydalar saglayacaktir (Okay,
2008: 77; Bal, 2011: 51).

C. Imaj Analizi

Bir kurumun uzun yillar varligimi devam ettirebilmesi, giiclii ve saglam
birimaja sahip olmasi ile miimkiindiir. Iyi yonetilen, dogru planlanan, sosyal
sorumluluga sahip olan, kiiltiir, sanat ve ¢evre konularina duyarli, katilimei,
isletmelerin sahip oldugu olumlu izlenimler, zaman i¢inde kurum imajina donligmekte

ve kurum igin énemli bir imaj olusturmaktadir (Orzekauskas ve Smaiziene, 2007: 94:
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Hillenbrand ve Money 2007: 262). Bu olumlu imaj, kurumlari ya da markalar1 tiim
sikintilara karsi korumakta ve kriz donemlerinde sorunlarin daha kolay ve hizh
¢oziimlenmesine yardimeci olmaktadir (Cakirkaya, 2010: 23). Bu nedenle kurumlarin
sahip olduklar1 itibar1 etkin bir sekilde yonetmelerinin yolu algilanan imajlarinin

analizinden gegmektedir.

Imaj analizi ii¢ adimdan olusmaktadir. ilk adim, imaj unsurlarinin ortaya
konmasidir, Kurum imajint olusturan unsurlar, {iriin ya da servisin degeri, fiyat, isim,
is stratejileri, gorsel kimlik, kurumsal davranis, i¢inde bulundugu sektor ve kurum
kiiltiiriidiir. Ikinci adim imaj arastirmasidir, paydaslara kurum imajin1 nasil
algiladiklarina dair sorular yoneltilir ve nihai asama ise imaj degerlendirme de mevcut

durum ile olmasi istenen kiyaslanmasi yapilir (Akmehmet, 2006: 66).

Basarili bir kurumsal itibar programi sonucunda, hedef kitlenin zihninde
kurumla ilgili olumlu imajlarin olusmasi istenmektedir. Diger yandan, iletisime
gecilmeden once hedef kitlenin zihninde kurumla ilgili olumlu ya da olumsuz bazi
goriisler bulunabilir. Ozellikle kurumu ilgilendiren kriz dénemlerinden sonra, kurumla
ilgili. muhtemelen olumsuz olan diisiincelerin olumlu diisiinceye gevrilebilmesinde,

hedef Kitle ile kurulacak iletisim énem arz etmektedir (Altintas, 2005: 23).
D. Tutarhhk Analizi

Gilinimiiz yogun rekabet ortaminda kurumlar, felsefelerini ve degerlerini
olustururken paydaslarin fikrini almak ve mesajlarini topluma agikga iletmelidir. Bu
noktadakitemel sorun ise; ¢esitli paydas topluluklarinin kurumdan beklentileri ve
istediklerinin farklilik gostermesidir. Her paydas grubunu ayr1 ayri tatmin etmenin zor

olmasi1 sebebiyle hepsine karsi tutarli olunmasi 6nem arz eder (Yirmibes, 2010: 55).

Tutarlilik analizinde kurumun misyon, vizyon ve degerleriyle kurumun yerine
getirdigi faaliyetlerin tutarli olup olmadiginin degerlendirilmesi ve zitliklarin
diizeltilmesiyle baglamaktadir. Bu asamada, kurum kimliginin ne derece dogru
aktarildig1, kurum imajinin kurumu hangi diizeyde temsil ettigi gibi konularla ilgili

olarak tutarlilik degerlendirilmesi yapilmaktadir (Dayioglu, 2011: 135).
1.3.2.2.Gelecekteki Donemin Yonetimi

Giliniimiizde modern c¢agmn ihtiyaglarinin teknolojik olarak karsilanmasinin

yaninda gelecege dair bilinmeyenlerin kontrol edilmesi ve degisim yonetiminin

51



uygulanmasi zorunlu bir durum haline gelmistir (Aplak vd., 2010: 41). Bu sebeple
kurumlar, kurumsal itibarlar1 konusunda, mutlak olarakgenis perspektifte ve gelecek
odakli degerlendirmelerde bulunmalart zorunlu hale gelmistir. Kurumlarin uzun siire
boyunca iyi ve olumlu bir halde siirdiirebilecekleri kurum itibarlari, yasanabilecek
kiigtik bir olumsuzluk ile zarar gormesi kagmilmazdir. Bu nedenle kurumlarin
kurumsal itibarlar1 konusunda siirekli hazirlikli olmalar1 ve gelecegi yonetmeleri

kurumun gelecekteki yonetimi igi onemlidir (Lokmanoglu, 2016: 24).

Gelecekteki donemin yonetilmesi, kurumun sektordeki konumun oldugu,
rakiplerinden ayiran O6zelliklerinin neler oldugunun belirlenmesi ve sonugta kendi
onceliklerini tespit ederek, rakipleri karsisinda anlamli, giivenilir ve benzersiz

avantajlar olusturarak itibarini pekistirmesidir (Gezmen, 2014: 44).

Gelecekteki donemin yonetilmesinde “Hangi kurumlar hangi yoniiyle sektorde
daha {istiin durumdadirlar?” ve “Itibarlarim korumak ve siirdiirmek admna ne tiir
stratejiler izliyorlar?” sorularinin cevaplari aranmaktadir. Bu sorunlara cevap aramak
icin fizibilite c¢aligmas1 yapilmaktadir. Fizibilite g¢alismasi sonucunda, kurumun
gelecekte nerede goriilmek istendigi ile ilgili olarak, tist yonetim karar verdikten sonra
kurumun mevcut kaynaklart ve hedefleri dogrultusunda stratejiler gelistirilir.
Geligtirilen stratejiler, kurumun amag¢ ve kaynaklari dogrultusunda giivenilirlik,
stirdiirtilebilirlik, kalicilik, tutarlilik gibi itibarin gereklerini yerine getirmek {izere
yoneticiler tarafindan kurumda konumlandirilir. Bu asamanin Kilit noktasi,
degisikliklerin ~ kurumun para, zaman ve enerji durumlarmi ¢ok yonli

etkileyebileceginin diistiniilerek hareket edilmesi gerekliligidir (Délek, 2011: 58).

Kurum sahip oldugu itibar ilediger rakiplerin davraniglari ve eylemleri
hakkindaki sezgilerini etkileyebildiginden giiclii itibara sahip kurumlarin, rakiplerinin
verebilecegi olasi tepkileri 6ngérebilmek i¢in kendi itibarmni géz 6niinde bulundurmasi
gerekir (Kasapoglu, 2013: 38). Itibarm kirilgan yapisi, kurumlarin kendilerini
krizlerden korumasii saglayabilecek bir yonetim anlayisin1 zorunlu kilmaktadir. Her
ne kadar onceden hazirlikli itibar yonetimi uygulanmaya konulsa bile, herhangi bir
anda ortaya c¢ikan Krizler i¢in kurumsal itibarin, Kriz yonetimi c¢ergevesinde
yonetilmesi gerekmektedir. Ancak iyi bir kriz yonetimi, kurumlarin hangi risklerin
itibarlarini tehdit edecegini gomeleri ve bu tehditleri dogru teshis ederek onlemlerini

almalari ile miimkiindiir (Ozaslan ve Kog, 2016: 280).
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1.3.2.3.Ge¢is Doneminin (Kriz) Yonetimi

Giliniimiizde istikrarsiz, kolay bir bigimde tehlikeli bir hal alan, kontroliizor
olan ve smirlar1 belli olmayan bir dénem yasanmaktadir (Honey, 2009: 1). Bu
belirsizlik ortaminda yasanan hizli degisimler, kurumlarin kriz  olarak
degerlendirebilecegi durumlarla karsilasmasia yol acabilmektedir (Asunakutlu vd.,
2003: 142).

Kriz, mal ve hizmet iiretiminde donemsel olarak tekrarlanan ani diismeler veya
duraganlar ve bunun sonucu ortaya ¢ikan, kitlesel issizlik, iicretlerin azalmasi,
insanlarin yasam standartlarindaki gerilemeler olarak kendini gosteren bir durum
olarak ifade edilebilir (Afsar, 2011: 144). Kriz, her hangi bir mal, hizmet, faktor veya
doviz piyasasindaki fiyat veya miktarlarda kabul edilebilir bir degisme sinirinin

disinda gergeklesen dalgalanmalar olarak ifade edilebilir (Akbulut, 2010: 46).

Kriz genel anlamda diizgiin olmayan, reform gerektiren istikrarsiz bir
durumdur. Kriz, kurumun olagan sistemini bozabilen ve yoneticinin yakin dikkatini
gerektiren bir durumdur (Patan, 2009: 5). Kriz olumsuz sonuglari olan, kurumun

faaliyetlerini ve hedeflerini etkileyen bir olasiliktir (Redding, vd., 2009: 43).

Kurumlar agisindan kriz; beklenilmeyen ve ongoriilmeyen, ¢abuk ve hizli
cevap verilmesi gereken, kurumun anlama ve uyum mekanizmalarini etkisiz hale
getirerek, mevcut degerlerini, amaglarini ve varsayimlarini tehdit eden bir durumudur
(Aymankuy, 2001: 106). Baska bir ifadeyle kurumlar agisindan kriz, 6nemli bir
degisim veya gelisme oldugunda, iyilesme ya da yok olmaya yonelik olarak ortaya
¢ikan durumdur (Kiigiik ve Bayuk, 2007: 796).

Kriz donemlerinin kurumlarin itibart iizerinde Onemli etkileri vardir
(Giindogdu, 2016: 39). Kriz, hem devam eden faaliyetleri hem dekurumun itibarini ve
yasamini tehdit eder, hizmet kapasitesini kullanilamaz bir duruma getirir ve rekabeti
etkiler. Kurumun etkinlesmesi veya degismesi yoniinde kritik bir etkiye sahip olan

krizin etkin bir sekilde yonetilmesi 6nemlidir (Patan, 2009: 5).

Itibar ¢ok c¢alisarak kazamlmaktadir. Ancak itibarm olumsuzluk veya
yetersizlikler nedeniyle ¢abucak kaybedilebilir nitelikte olmasi itibarin dogru bir
bicimde yoOnetilmesini zorunlu hale getirmektedir (Adeosun ve Ganiyu, 2013: 221).

Agidan kriz yonetimi, beklenmedik bir zamanda ortaya ¢ikan ve koti sonuglar
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dogurmasi olas1 bir durumda, kurumun itibarinin etkilememesi, hedef kitleleriyle

iletisimin bozulmamasi i¢in yapilan bilingli ve programli ¢aligmalardir (Akdag, 2005:
3).

Krizi yonetimi; krizi ve nedenlerini saptamay1, onlari analiz etmeyi, gerekli
Onlemleri uygulamaya koymayi, bunlara dayanarak gelecekteki Kkrizleri 6ngormeyi,
krizler ortaya ¢iktiginda daha oOnce hazirlanan planlar1 uygulamayive krize karsi
onlemler almay1 igerir (Okumus, 2003: 204). Etkili bir kriz yonetimi igin krize karsi
proaktif olmak zorunludur. Kurumlarin, olast krizlere karsi gerekli kaynaklari
ayirmalari, alt yap1 sistemlerini olusturmalart ve donanimli olmalar1 gerekir. Krizle
basa ¢ikmada en 6nemli etkenlerden biri, kurum yonetiminin krize hazir olma ve kriz

aninda yonetim konularinda bilgili ve kabiliyetli olmasidir (Tekin, 2015: 123).

Krizlerin, kurum itibarin1 hangi diizeyde tehdit edecegi ve bunu teshis etmeleri
gerekmektedir. Krizleri 6nceden o6ngormek ve kontrol etmek zordur. Krizler
ongoriilemez ancak beklenmez degillerdir (Torlak ve Altunisik, 2012: 326). Kurumlar
kriz asamasina gelmeden Once bazi sinyalleri alir. Alinan sinyaller dogru
degerlendirilir ve etkili 6nlemler alinirsa isletme ister krize girsinisterse kriz olusum
stirecinin baslarinda olsun mevcut durumdan en avantajli sekilde ¢ikacaktir (Tagraf ve

Arslan, 2003: 152).

Kurumun siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, paydaslarla giivene dayali bir
iliskiiginde olmak, miisteri Sadakati ve tedarik¢i bagliligimi arttirmak, nitelikli
elemanlar1 kilit noktalara ¢ekmek, gelecekte yasanacak olaylar igin itibar diizeyini
korumak gerekmektedir (Ozaslan ve Kog, 2016: 282). Bu amagla gelistirilen bir
strateji, krizin neden olmus oldugu hizli degisimin siddetini azaltir veya ortadan
kaldirabilir. Krizi yonetmek icin de yoneticilerin, reaksiyoner (tepkimeci) bir
paradigmadan proaktif ve daha biitiinciil bir yaklagima ihtiyaglar1 vardir (Torlak ve
Altunigik, 2012: 326).

Krizlerde kurum yonetimi yoniinde yasanan zorluklar; degisen durumun
onceden tahmin edilememesi, kriz aninda hizli hareket kabiliyetinin gerekliligi ve
beraberinde gelen amaclarin ¢esitlenmesinin yani sira sinirli kaynaklarla oncelikli
olarak ulasilmasi gereken amaglarin ve faaliyetlerin belirlenmesindeki yetersizliklerdir
(Sen, 2011: 3). Bu ve benzeri zorluklar, kurumun yapisinda ¢oziilmelere neden

olmakta ve kurumun itibarinin zedelenmesine yol agabilmektedir. Boyle bir siiregte
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itibar, kurumun kriz y6netim planinin diger bir pargast olmak durumundadir.
Kurumlar, finansal kaynaklarinin yaninda degerlerini de yonetebilmeli tiim
paydaslarini ve ¢evresini de memnun etmeye yonelik politikalar gelistirmelidir
(Solmaz, 2006: 66-69). Kriz donemlerinde, iist yonetim tarafindan uygulamaya
konulabilecek itibar yonetimi ¢alismalari, 6rglitiin zarar goren itibarin1 onarmaya ve

kaybettigi pazar1 yeniden kazanmasina destek saglayacaktir (Karakdse, 2007: 1-2).
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2. IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alisanlarin kuruma baghiligin1 veya aidiyetini

ifade eden Orgiitsel baglilik kavrami detayli bir sekilde ele alinmigtir.
2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Kurumsal bagariyr yakalamanin temel kavramlarindan biri oldugu diisiiniilen
orgiitsel baghlik (Sivaramakrishnan vd., 2008: 55), 1980’li yillardan itibaren, kisi ve
oOrgiit arasinda bulunan iliskilerde 6nem kazanmaya baslamistir (Can vd., 2009: 229).
Orgiitsel baglilik kavramidrgiitsel davranis, psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji gibi
alanlarda farli yonleriyle ele alinmaktadir. Dolayisilya kavramin fakli sekillerde ele
alinmasi ve uzmanlarin kavrami kendi perspektiflerinden degerlendirmeleri tanim
tizerindeortak bir goriislin olugmasini engellemistir (Sonay, 2013: 12; Cakar ve Ceylan,
2005: 53). Bu gergevede, arastirmanin bu kisminda orgiitsel baghilik kavrami ilgili

literatiir taranarak kavram detayl bir bi¢imde ele alinmistir.
2.1.1. Orgiitsel Baghhigin Tanim

Glinlimiizde orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu calisanlara sahip olmak
kurumlarin siirdiiriilebilirligi agisindan hayati derece gereklidir (Kumar ve Giri, 20009:
30). Bu sebeple son yillarda kurumlarda ¢alisanlarin davranislarini anlamlandirmada
ve kurumsal arastirmalarda orgiitsel baglhilik kavrami dikkatleri iizerine toplayan bir
kavram haline gelmistir (Zain ve Gill, 1999:1; Kok, 2006: 297).

TDK (2018) baglilik kavramini; mecburiyet, sadakat, bagli olma durumu, saygi
ve sevginin bir gostergesi olarak yakinlik gostermek ve ilgi duymak olarak
tanimlamaktadir. Cekmecelioglu (2006b: 155) baglilik kavramini; ise duyulan sadakat,
ilgi ve kurumsal degerlere kars1 duyulan giiglii bir inang olarak ifade etmistir. Baglilik;
belirli bir amaca ulagmak igin kisiyi belirli faaliyetlere yonelten giictiir (Meyer ve
Herscovitch, 2001: 299).

Baglilik; bireylerin belli bir faaliyet ya da olusuma baglanmasiniifade eden bir
stire¢ olarak degerlendirilmektedir (Bagci, 2013: 167). Baglilik, toplumungenel
giidiilerinin duygusal bir anlatim bi¢imi olarak toplumsal duygunun oldugu her yerde

var olan anlayis bi¢imidir (Glines vd., 2009: 485). Bu gergevede baglilik, Kisinin
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calisacag1 yer olarak belirledigi orgiitiin kendisine sundugu imkén ve yararlar goz
Oniinde bulundurarak, orgiit ile arasinda kurdugu baga dikkat ¢ceken orgiitsel baglilik

kavraminin dogmasina zemin hazirlamistir (Keles, 2006: 44).

Orgiitsel bagllik kavramiilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda
kullanilmistir. Sonraki yillarda ise basta Porter olmak iizere Mowday, Becker, Steers,
Meyer, Allen gibi pek cokarastirmaci kavrami gelistirmislerdir (Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 79; Mercurio, 2015: 394). Porter ve Steers’e (1974:
603) gore; orgiitsel baglilik, kisinin varlig1 ile biitiinlesebilmesi adina bir gii¢, kurum
icinde bulunan mevcut baginve bir kuruma dahil olmasidir. Mowday ve arkadaslarina
(1979) gore; orgiitsel baglilik, bir kisinin kimligini ve bir kuruma katiliminin géreceli
giicidiir (Sharma ve Sinha, 2015: 72). Allen ve Meyer (1990: 3) ise orgiitsel baglilik
kavramini, kisinin kuruma baglanmay1 sevk eden psikolojik bir durum olarak

tanimlamaslardir.

Orgiitsel baglilik, calisanin kurumla iliskisini agiklamakta ve bireyin amaclari
ile orgiit arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cakar, 2008: 117). Orgiite duyulan
sadakati, ozveride bulunmayi, kendini adamayi ve katilmay:i ifade eden orgiitsel
baglilik, is ¢evresine deger katarak orgiite pozitif katkilarda bulunan bir faktor olarak
tamimlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006b: 122). Orgiitsel baglilik genel olarak ise
katilmay1, kurumsal sadakati, kurum degerlerini ve inanglaridahil olmak {izere bireyin

kuruma olan psikolojik bagliliginin gostergesidir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 72).

Orgiitsel baglilig1, bireyin calistigi kuruma kars1 hissettikleri olumlu duygularin
sonucu olarak degerlendirilebilir (Giil, vd., 2008: 3). Orgiitsel baglilik, kuruma iiyeligi
stirdiirebilmek tizere siirekli istekliligi, kurum daha fazla ¢abayi, kurumsal amaclara ve
degerlere iliskin inanglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2013: 13). Orgiitsel
baglilik, kurumsal amaglar1 ve degerleri kabul edilmesi, bu amag¢ ve hedeflere ulagsmak
i¢in gaba sarf etmeyi ve kurum iiyeligini devam ettirmeyi arzulamaktir (Durna ve Eren,
2005: 211; Chan, 2006: 252).

Orgiitsel baglilik, kurumun ¢alisandan yana olan normatif ve formel
beklentilerine karsilik olarak ¢alisanin bu beklentilere yonelik olarak gostermis oldugu
davramglar1 kapsamaktadir (Bayram, 2006: 128). Orgiitsel baglilik, bireyin calistig
orgiite kars1 hissettigi gii¢ olarak tanimlanabilir (Nartgiin ve Menep, 2010: 290).
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Orgiitsel baglilik, bir calisanin kurumda ¢alismaya baslamasi ve psikolojik
olarak kendisini kurumun varligi olarak hissetmesi ile baslamaktadir (Izgar, 2008:
319). Dolayisiyla ¢alisanin kuruma psikolojik olarak baglanmasi, ¢alisanin kurumda
kalma istegi duyarak kurumun degerleri ve amaclariyla higbir kaygi giitmeksizin
ozdeslesmesidir (Balay, 2000: 16). Orgiitsel baglilik, kurum ve birey arasinda olusan
uyumun bir fonksiyonu olarak degerlendirilebilir (Boylu vd., 2007: 56).

Orgiitsel bagliligi tammlamak i¢in 6ne siiriilen konularin olduk¢a genis bir
yelpazeden olustugu goriilmektedir (Akar ve Yildirim, 2008: 99). Orgiitsel baglhlig
tanimlamak i¢in yukarida yapilan tanimlardada goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik, kisi,
zaman ve mekan faktorlerine agisindan farklilik gostermekle birlikte tanimlarin ortak
noktasinin, ¢alisanin kurumun ama¢ vedegerlerini benimsemesi, kurum igin
fedakarlikta bulunabilmesi, kurum iiyeliginin devami i¢ingiiclii bir istek duymasi,
orgiitle 6zdeslesmesi ve igsellestirmesi oldugu sdylenebilir (Ozkaya vd., 2006: 78;
Giimiistekin vd., 2010: 4; Bakan, 2011: 162; Kaya ve Ozdevecioglu, 2008: 23).

Literatiirde orgiitsel baglilik diizeyinin, kurumdan ayrilma niyetiyle dogru
orantili; odiillendirici veya olumlu bir is ortaminda ise arttigi ifade edilmektedir
(Gokge, 2014: 265). Dolayistyla kurumsal baghilig: saglayan etkenlerden bir tanesinin
orgiitsel adalet oldugu iizerinde durulmaktadir (Dogan, 2008: 2). Kurumda calisan
bireylerin, kurumda adaletin olduguna inanmalar1 Orgiitsel baglilik diizeylerinin

artmasina katki saglayacagi belirtilmektedir (Solak, 2014: 25).
2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Gilinlimiizde yasanan degisim ve kiiresellesmenin yogun baskisi altinda faaliyet
gosteren kurumlar, siirdiiriilebilirlik i¢in siirekli ve ciddi yatirimlar yapmaktadirlar
(Demirel, 2009: 179). Kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanmasi, g¢alisanlarin sahip
olduklar1 bilgi ve becerilerden maksimum seviyede yararlanmakla miimkiindiir (Yildiz
vd., 2011: 217). Ancak ¢alisanlarin islerini yapmak i¢in gosterdikleri ¢aba ve sahip
olduklar1 yetenekler, kurumlarin siirdiirebilirligi i¢in tek basina yeterli degildir. Bu
acidan bilgi ve beceriler kadar, ise ve ¢alisma alanina iliskin olumlu tutumlara da sahip

olunmas1 gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).

Bu c¢ergevede oOrgiitsel baglilik kavrami, kurumun insan odakli olmasi ve
calisanlarin kurumsal baghiliklarinin yiiksek seviyede olmasi diisiincesiyle ozellikle

son donemlerde kurumlar agisindan biiyilk 6nem tasiyan konularin basinda yer
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almaktadir (Oztiirk, 2013: 11). Bayram (2006: 128) érgiitsel baglilik kavraminin énem

kazanmasinin nedenlerini asagidaki gibi 6zetlemistir:

e Calisama ortaminda istenen davraniglarla bagliligin iliskili olmas,

e Bagliligm, is tatminine goére isten ayrilma niyetiyle iliskisinin daha ytliksek
olmasinin arastirmalarda ortaya konulmus olmasi,

e Baglilig1 diisiik olan ¢alisanlarin yiiksek olanlara gére daha diisiik performans
gostermeleri,

e Bagliligin, kurumsal etkililigin yararl bir gostergesi olmasi,

e Baghligin, orgiitsel vatandaslik davranislarindan diiriist olma ve fedakarlik

gOsterme gibi davranislarinin birer ifadesi olarak degerlendirilmesi vb.

Her kurum, personelinin kurumsal baghiliginm1 artirmak i¢in ugragmaktadir
(Karahan, 2008: 148). Orgiitsel baglilik kavrami kurum-personel iliskisinin Kkilit
noktalarindan biri olarak kurum ve ¢alisan arasinda siirekli iletisimi ve etkilesimi ifade
etmektedir (Seyhan, 2014: 16). Kurumun degerlerini benimseyen ve kurumsal
amaglara ulagsmak i¢in c¢aba sarf eden personeller kurumsal etkililige ve verimlilige

katkida bulunurlar (Tolay, 2003: 2).

Kurumsal amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve
nicelik yoniinden ylikselterek devamsizliga ve is giicli devrinin azalmasina katkida
bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, kurumsal yasam ve iist diizeyde sistem
basarist igin gerekli birgok goniillii eyleme yoneltmektedir (Albayrak, 2007: 45).

Yiiksek seviyede kuruma baglilik duyan calisanlar, isleri ile kendilerini
biitiinlestirmekte, yaptiklar1 ise kendilerini adamakta, kimliklerini de isleriyle
O0zdeslestirmektedirler. Bununla birlikte islerini bir biitiin olarak kabul etmekte ve
islerini her yoniiyle sahiplenmektedirler (Sonay, 2013: 23). Kurumsal baglilig: yiiksek
olan ¢aliganlar isten ayrilma, ise devamsizlik gibi orgiite zarar verici durumlardan uzak
durmaktadir. Islerine sikica sarilip, gorev bilinciyle ¢aligmaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel baglhiligr yliksek olan calisanlar kurumun maliyetlerini diisiirerek kuruma

biiyiik 6l¢iide fayda saglamaktadir (Oztiirk, 2013: 11).

Kurumsal bagliligin diisiik olmast durumunda ise ¢alisanlarin ise karsi
soguduklar1, devamsizlik yaptiklari, isten kactiklar ve hatta isten ayrilma gibi bireysel
ve Orgiitsel olumsuz sonuglara neden olabilecek davraniglar sergiledikleri sdylenebilir

(Giiner, 2007: 5). Ozetlemek gerekirse orgiitsel baglihig yiiksek olan bireylerin is
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performansi yiiksek oldugundan iiretecekleri mal ve hizmetler de o derecede verimli
olabilmektedir. Bununla beraber orgiitsel kazang ve orgiit misyonu devam edebilmekte
ve istenilen hedefe ulagilmasinda daha rahat bir yol alinabilmektedir. Kisisel olarak da
orgiitsel baglilig1 yiikksek birey kendisini oOrgiit igerisinde daha aktif gorebilmekte,
orglite olan baglilig1 artmaktadir. Bunun sonucunda ise birey orgiitiine normalden daha
fazla katki saglamaya c¢alismakta ve Orgiit ile baglantistn1  kopartmayi

diistinmemektedir (Karakas, 2014: 10-11).

Sonug olarak kurumun amaglariyla biitiinlesmeyi ifade eden orgiitsel baglilik;
kurum igin ¢ok c¢alisma istegi ve kurum i¢inde kalmak i¢in karsi konulmaz bir
istekolarak biiyiik onem arz etmektedir (Karahan, 2008: 148). Orgiitsel baglilik, hem
calisanlara hem de kurumlara onemli yararlarda bulunmaktadir. Kurumlarin temel
yonetsel amagclarindan birisi ¢alisanlarinda yiiksek diizeyde baglhilik olusturmaktir.
Calisanlarin kuruma baglanmasini saglayan pek cok faktoriin yani sira iicret, prim vb.
maddi ¢ikarlarin, kurumsal kiiltiiriin ve liderlik tarzinin, is ve 6zel yasam arasindaki
dengenin, bireysel 6zelliklerin, genel yonetsel politikalarin da bu noktada devreye
girdigi ifade edilmektedir (Seving ve Sahin, 2012: 266).

Diger taraftan yiiksek diizeyde oOrgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin daha
doyumlu, daha uyumlu, daha iiretken olduklari, daha yiiksek derecede sadakat
gosterdikleri ve sorumluluk duygusuyla calistiklart ve kurum agisindan daha az
maliyetli olduklar1 soylenebilir (Tetik, 2012: 277). Bu sebeple orgiitsel bagliligin
saglanabilmesi igin ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarii karsilamak biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bununla birlikte kurum igerisinde hangi unsurlarin baglilikla
dolayli ya da dogrudan iliskili oldugunu bilmek, yapilacak is stire¢leride yiiriitiilecek
olan galismalarin etkili olmasini saglayabilecektir (Karatas ve Giiles, 2010: 77).

2.2. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Orgiitsel baglhlik kavrammin tanmmu iizerinde fikir birligi saglanamadigi igin
orgiitsel baglilik konusunda calisan arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilikla ilgili
cesitli boyutlardan olusan yaklagimlar One siiriilmistiir (Diizgiin, 2014: 62). Bu

yaklasimlar asagida detayl bir bicimde incelenmistir.
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2.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghhk Simiflandirmasi

Davranigsal yaklagim iizerine ¢aligmalar yapan ilk kisilerden biri Becker’dir
(1960). Yazar orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bazi ikincil konulara iliskin menfaatlerini
g6z Oniinde bulundurarak bunlar1 kuruma yonelik davranislariyla iliskilendirmistir
(Gok, 2014: 11). Becker’in baglilik kavrami agiklamalarinda yan-faydalar kurami 6ne
cikmaktadir. Becker, bireylerin davranislarinin  sonucunda bagliligin olusmasini
davraniglardaki tutarliliga baglamigve bu tutarli davranislarin sebebini de yan faydalar
ile aciklamaya c¢alismistir. Becker, bireylerin kurumda kaldiklar1 siire boyunca yan
faydalar elde etmekte ve tutarli davramiglar gostererek kuruma bagli hale gelmeye

baslamaktadir (Yildiz vd., 2011: 218).

Becker’a  gore, c¢alisanlar  Orgiitlerine  baglilik  duymadiklarinda
kaybedeceklerinin bilincindedirler ve bu biling sayesinde orgiitsel baglilik meydana
gelmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6). Becker’e gore bireyinve calistigi
kurumla herhangi bir duygusal bagi bulunmamaktadir. Birey c¢alistigi kuruma
baglanmadigi durumda kaybetmekten (bireyin orgiit i¢in harcadigi enerji, zaman, bilgi
vb.) korktuklart i¢in kurumda kalmaya devam ederek kuruma bagli kalmaktadir

(Giinliik, 2010: 12).

Becker’e gore, bireyin sergiledigi davranislar, onceki davranislart ile tutarl
olmadig1 zaman, bu ikincil faydalar1 kaybetmekte ve yatirimlarini yitirmektedir. Bu
nedenle de bireyler, yan faydalar1 veya yatirimlarim1 kaybetmemek icin davranislari
arasindaki tutarliligi koruma altina almak durumunda kalmaktadir. Bireyler, rgiitten
ayrilmanin maddi, sosyal veya psikolojik agidan yaratacagi kayiplar fazla oldugu ve
bunlar1 kaybetmeyi goze alamadigi i¢in Orgiitiine baglanmak mecburiyetinde
kalmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008: 77). Genel anlamda ¢aligan, orgiitten ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olacagini diislinerek orgiitte kalmayr tercih etmekte ve Orgiit
tiyeligini stirdiirebilmek amaciyla tutarli davranislar sergilemektedir (Diizgiin, 2014:
68).

Becker, galisanlarin bagliliklarini ortaya koyan yan faydalari dort baslik altinda
incelemistir. Bu yan faydalardan ilki toplumsal beklentiler’dir. Dolayisiyla
calisanlarin, bulunduklari toplumun kiiltiirel anlayisina gore davranislarina yon
vermeleri toplumsal beklentilerle agiklanmaktadir. Ikinci faktér olan biirokratik

diizenlemeler; bireylerin, ¢esitli sosyal giivenceler igin ayliklarindan kesilen
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miktarlarin belli bir tutara erismesi sonucunda isten ayrilmalari durumunda, o ana
kadar yapilan bu kesintilerin 6demesinin kendilerine yapilmayacagini, haklarmin
kaybolacagini diisiinerek iste kalmayi tercih etmelerini ve sonugta biirokratik
nedenlerden dolayr kuruma karsi olusan baghlig1 ifade etmektedir. Ugiincii fayda
sosyal etkilesimler olup, bireylerin diger insanlarla birtakim iligkiler gelistirmesini ve
kendileri hakkinda cesitli kanaatlerin olugsmasini saglamalarini ifade etmektedir. Son
fayda ise sosyal rollerdir. Backer, bireylerin yasadiklar1 sosyal ¢evrelerinde edinmis
olduklari rolleri ve bu rollere uygun tutum ve davraniglar sergilemelerini, bulunduklari
kurumda kalmalarini, kendilerinden beklenen ve kendilerinin de alistigi davranislari
sergilemeye devam etmelerini sosyal roller kapsaminda degerlendirmektedir (Ilsev,
1997: 31-34).

2.2.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhik Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik konusunda 1961 yilinda calismalar yapan diger Kkisi
Etzioni’dir (Giindogan, 2009: 44). Etzioni’ye gore, kurumlarin caligsanlar lizerinde
sahip oldugu giic ve yetkinin temeli, c¢alisanlarin kuruma olan bagliligina
dayanmaktadir (Gliney, 2015: 283). Bu baghlik ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik ve
yabancilastirict baglilik seklinde olmak iizere {i¢ bi¢imde kendini gdstermektedir

(Bediik, 2014: 61). Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagimi Sekil 5’te gosterilmistir:

Yabancilagma Hesapg1 Ahlaki Katilim

Sekil 5. Etzioni Yaklasiminda Orgiitsel Baghlik
Kaynak: (Bediik, 2014: 61)

Ahlaki Baghhk: Calisanin kuruma kars1 gostermis oldugu yiiksek seviyedeKi
pozitif yonelimi ifade etmektedir (Giiclii, 2006: 10). Bireyin kurumsal degerlere,
amaglara ve normlara istek duymasi ve onlarla biitiinlesmesidir (Giinliik, 2010: 12). Bu
nedenle ¢alisan, orgiitiin faydali sosyal sorumluluk projeleri gerceklestirdigini gordigi

zaman kuruma olumlu bir sekilde yonelmektedir (Giiglii, 2006: 10).

Hesapg1 Baghhk: Kurum ve calisan arasinda meydana gelen karsilikli iligkiyi

temel olarak almaktadir. Calisanlar, kurumlarina sagladiklart katkilara karsilik
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alacaklar1 o6diile gore baglilik gostermektedir. Calisanlar, kuruma yapmis olduklari
katkilarinin karsilifinda elde edecekleri ddiiller sebebiyle baglilik duymaktadir (Cakar,
2006: 76). Hesapg1 bagliliga gore bireyler, baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak
sekilde ayarlayabilirler (Sahin, 2007: 83).

Yabancilastirict Baghhik: Calisanlarin davranmiglarinda kisitlayici bir etki
yaratan uygulamalar sonucunda ortaya g¢ikan ve kuruma karsi negatif bir yonelimi
gosteren bir baglilik tipidir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Yabancilastirict baglilikta
calisan, kurumda kalmaktan psikolojik olarak rahatsiz oldugu halde kurumun bir iiyesi
olarak kalmasina neden olmaktadir (Balay, 2000: 16). Yabancilasmis bagliligi bulunan
calisan, orglitte d6dillerin ve cezalarin sonuglarin 6zelligine gore degil, gelisigiizel
dagitildigina inanmaktadir. Algilanan bu gelisigiizellik durumu, calisan kontroliinde
azalma etkisi gdstermekte ve bu da orgiitte yabancilastirict bagliliklari olan ¢alisanlarin

artmasina neden olmaktadir (Topaloglu, 2010: 60).
2.2.3. O’Reilly ve Chatman’mn Orgiitsel Baghihk Simflandirmasi

Orgiitsel baglilk smiflandirmalarindan biri O’Reilly ve Chatman’a ait
siiflandirmadir. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumun gorislerini ve
Ozelliklerini onaylamasimi Ve c¢alisanlarinbuna adapte olma diizetlerinin  bir
gostergesidir (Dolu, 2011: 51; Tosun ve Ulusoy, 2017: 92). O’Reilly ve Chatman,
baglilig1, kuruma orgiite kars1 gosterilen bir tutum olarak ele almakta ve bu tutumlarin
cesitli sekillerde ortaya ¢iktigini belirtmektedirler. Yazarlar, bir kuruma bagliligi uyum
bagliligi, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak {izere {i¢ boyutta incelemektedir (Demiral,
2008: 92).

Uyum: Paylasilmis degerlerden daha ¢ok belirli odiilleri elde etmek i¢in ortaya
cikmaktadir. Bu baglilikta 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi 6n planda olmaktadir
(Diizgiin, 2014: 65). Baska bir deyisle uyum bagliliginda, calisanlarin elde edecegi
terfi imkanni, ticret vb. gibi unsurlarin kullanilmasi yoluyla bagkalari tarafindan
etkilenebilme 6zelligini gostermeyi tercih etmektedir. Yani uyum boyutunda ¢alisan,
elde edecegi ticret, terfi vb. karsiliginda bagkalar1 tarafindan etkilenmeyi kabul

etmektedir (S18r1 ve Basim, 2006: 139).

Ozdeslesme: Diger bireylerle tatminkar bir iliski kurmak ve bu iliskinin
devamliligint  siirdiirmektir. Boylece ¢alisan bagli bulundugu kurumla gurur
duymaktadir (Diizgiin, 2014: 65). Bireylerin, kendilerini ifade etmek ve doyum elde
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etmek i¢in tutum ve davramslarimi diger kisi ve gruplarla iliskilendirmesi,
O0zdeslesmeyi meydana getirmektedir. Bagka bir deyisle 6zdeslesme, calisanlarin ig
diinyalarmin bir yansimasi olan tutum ve davraniglarin, kurumdaki diger calisanlarin
deger sistemleriyle uyumlu hale getirmeleri sonucunda gerceklesmektedir (Sen, 2008:
44).

Icsellestirme: Psikolojik bir biitin olarak goriiliir. Calisanin  kurumun
degerlerini, normlarin1 ve ¢ikarlarini kendisiyle iliskilendirmesi sonucunda olusan bir
baghilik tiirtidiir (Knippenberg ve Sleebos, 2006: 571). Kisaca igsellestirme, kurumsal
degerlerin ve c¢alisanlarin degerler zincirinin uyumlu olmasi sonucunda meydana
gelmektedir. Icsellestirme boyutunda, dogrudan bir fayda saglamamakla birlikte
calisanlarin, kurumsal yararlar1 gozeterek fazla zaman ve gaba gerektiren davraniglart
sergilemeleri s6z konusudur. Bundan dolay1 ¢alisanlarin kurumun iiyesi olarak kalmay1

isteme diizeyleri yliksektir (Giiney, 2007: 246).

Bagliligin bu {i¢ asamasi itaat etmek, dahil olmak ve kimlik kazanmak olarak
degerlendirilebilir. Itaat asamasinda, kendini tanitmak amaciyla birey, karsisindaki
insanlarin etkisini kabul etmektedir. Dahil olma asamasinda birey, kuruma girmekten
gurur duymaktadir. Son asama olan kimlik kazanma asamasinda birey, kurumun
degerlerini Ovgiiye deger bulmakta, kendi degerler diinyasiyla benzer oldugunu
gormekte ve kurumu o6ziimseyerek icsellestirmektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010:

127).

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel baglilikla ilgili olarak birgok farkli yaklagim
gelistirmistir. Ancak bu yaklagimlarin tiimii pskolojik olarak ¢alisanin kuruma
baglanmasina odaklandiklarini ifade etmektedirler. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik
konusunda yapilan ¢aligsmalarda ortak bir genel yargiya varilamamis olmasinin temel
nedeni, bagliliga neden olan faktolerin, bagliligin sonuglarinin ve kurumla galisan
arasindaki psikolojik bagin temellerinin net bir bigimde belirlenememis olmasidir
(Gorgiiliier, 2013: 139).

2.2.4. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Kanter’a (1968) gore baghlik; calisanlarin gereksinim ve istekleri sonucunda
olusan tutumlarin sosyal sistemdeki iliskilerle birlestirilmesi ve ¢alisanlarin sadik olma
isteklerini ve gii¢lii olma hedeflerini bu sosyal sistemdeki iligkilere gore diizenleme

konusunda istekte bulunmalar1 olarak tanimlamaktadir (Biilbiil, 2007: 15).
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Kanter, baglilik kavramini; devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligir ve
kontrol bagliligiolmak tiizere ii¢ boyuta ayirarak agiklamistir (Yagci, 2007: 118).
Kanter, bu ti¢ baglilik tiirliniin birbiri ile biiylik 6l¢iide iliskili oldugunu belirtmektedir.
Ug tiir baglilikta da ¢alisanin kurumla olan baglarini giiclendirmek icin birey iizerinde
ortak bir etki olusturarak birbirini pekistirmektedir. Dolayisiyla bu baglilik tiirlerinin
yiiksek oldugu kurumlarin digerlerine gére daha basarili oldugunu iddia etmektedir

(Varly, 2014: 11).

Devama Yonelik Baghhk: Calisanin hem kurumsal faaliyetlerin siirekliligine
hem de kurumun siirdiiriilebilirligine kendini adamasi olarak tanimlanmaktadir
(Tayfun vd., 2010: 5). Kanter; c¢alisanlarin bir kuruma girdikleri ya da o kurumda
kaldiklar1 siire boyunca 6nemli fedakarliklarda bulunduklarini ve bu kaliginda sistemin
Omriinii  stirdiirmesine daha giiclii bir sekilde katilma sonucunu dogurdugunu
soylemektedir (Giney, 2015: 285; Yildiz, 2012: 55). Calisan kurumda kalmay1
kazangli bulmasi halinde kurumuna baglilik goéstermektedir. Calisan, kendisi i¢in
kazangli olan durumlarin kurumdaki {yeliginin siirmesine bagli oldugunu ve
kurumdaki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiginde, kurumuna ve roliine
baglanmaktadir (Polat, 2011: 87).

Kenetlenme Baghhgi: Kurumun biitlinliigiinii saglayan etkenler araciligiyla
veya bireyin diger sosyal iliskilerinden vazgeg¢mesi sonucunda meydana gelen
baglanmaya isaret etmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 58). Bagka bir deyisle
calisanin torenlere katilmasi, semboller ve simgeler yoluyla kurum {yleriyle
kenetlenerek kuruma baglanmasi ve goniillii olarak diger sosyal iliskilerinden
vazgegmesi anlamina gelmektedir. Kisacasi kenetlenme bagliliginin, kuruma Kkarsi
olumlu duygusal davranislarda bulunulmasini igerdigi s6ylenebilir (Bediik, 2014: 60-
61). Bu nedenle kurumlar, calisanlarin kuruma duygusal olarak yakinliklarini
gelistirmek amaciyla birtakim farkli aktiviteler olusturmaktadirlar. Kurumlar, bu tiir
faaliyetlerde bulunarak kurumdaki c¢alisanlar arasindaki birlik bagliligini gelistirmeyi

amaclamaktadirlar (Gtgli, 2006: 11).

Kontrol Baghhgi: Calisanlarin kurumsal normlara sadik olmalarini ifade
etmektedir. Bu baglilik, bireylerin yasamlarini diizenleyen ve anlamli kilan bir giiciin
varligma inanmalarindan hareketle kurumun giiciinii her an hissetmeleri temeline

dayanmaktadir (Sahin, 2014: 58). Kontrol bagliliginda galisanlar, kurumun talepleri
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dogrultusunda davranmiglarina yon vermekte ve kurumsal normlara karst baglilik
gostermektedir. Kontrol bagliliginin meydana gelmesi i¢in ise ¢alisanlarin, kurumsal
normlarin ve degerlerin Onemli birer rehber olduklarina inanmalart ve giinliik
hareketlerinde bu normlardan etkilenmeleri gerekmektedir (Giiney, 2007: 247; Cengiz,
2008: 35).

2.2.5. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Smiflandirmasi

Salancik’e gore baglilik, ¢alisanlarin davranislariyla kurumsal faaliyetleri dogru
yaptiklarin1  gostermeleri ve kuruma olan ilgilerini giiclendiren inanglarin bir
sonucudur (Go6zen, 2007: 52). Salancik’in baglilik siniflandirmasi, Festinger’in ¢eliski
kuramina dayanmaktadir. Bu kuramda, bireylerin tutum ve davranislart arasindaki

tutarlilig1 korumaya meyilli olup olmadiklari ele alinmaktadir (Biilbiil, 2007: 14).

Salancik, tutarli davranislarin temelinde bireylerin tutum ve inanglar1 oldugunu
ifade etmektedir. Salancik, bireyin kurumla ilgili algisinin zaman igerisinde birtakim
inanglarin ortaya ¢ikmasina neden oldugunu ve bu inanglarmkuruma karsiolumsuz
veya olumlu tutumlara donistiigiinii 6ne siirmektedir. Birey bu tutumlara uygun olarak
bir hareket tarzi belirlemektedir. Istikrarli davranma ihtiyaci hisseden birey bu
davraniglarina baglanmakta ve her bir hareketini, bir 6nceki davranisiyla iligkili olarak

belirlemektedir (Diizgiin, 2014: 68).

Kuramda, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda tutarsizlik meydana geldiginde
calisanin gerilimli bir durum yasayacagi belirtilmektedir. Dolayisiyla davranig ve
tutumlardan kaynaklanan ¢eligki diizeyinin yiiksek olmasi beraberinde yiiksek gerilim
getirecektir. Bu gerilimin azaltilabilmesi i¢in tutarsiz olan davranis ve tutumlardan

birinin digeriyle ahenkli hale getirilmesi gerekmektedir (Biilbiil, 2007: 14).

Salancik, her davranisa aym Olgiide baglilik duyulamayacagini ifade
etmektedir. Calisanlarin sahip oldugu davraniglarin kimi 6zellikleri, bu davraniglara
duyulan baghliklarin olugsmasinda etkili olmaktadir. Yapildiktan sonra iptal
edilemeyen, geri doniisii olmayan, bagkalarinin gozii 6niinde agik ve net bir sekilde
ortaya cikan, siipheye yer verilmeyen ve goniillii olarak yapilan davraniglarin bagliliga

olan etkisinden bahsetmek miimkiindiir (Sahin, 2014: 64).

Diger bir yandan oOrgiit ve oOrgiit igerisinde bulunan birey arasinda karsilikli

menfaate dayanan iligkisi bulunmaktadir. Buna karsilik, Salancik’in orgiitsel baglilik
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siniflandirmasinda davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in bireyin menfaatten
cok oOrgiitiine kars1 aidiyet duygusu olmasi, psikolojik olarak kendisini hazir
hissetmesi, bagli hissetmesi ve bu bagliligin geregi olarak davranislariyla ispatlamasi

gerekmektedir (Karakas, 2014: 24).
2.2.6. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Meyer ve Allen, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan calismalardan hareketle
bagliligi; duygusal, devama yonelik baglilik ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt
baglilikta ele almaktadirlar (Karakas, 2014: 17; Aslantiirk ve Sahan, 2012: 140; Can
vd., 2009: 229). Bu model son zamanlarda orgiitsel bagliligi en yaygin sekilde
kavramsallastiran model olmustur (Herrbach, 2006: 631). Bu modelde duygusal
baglilik; kuruma karsi gelistirilen davraniglarin duygusal yoniinii, devam bagliligi,
kurumdan ayrilmanin yaratacagi sonuclar1 ve normatif baglilik ise kurumda kalma
gerekliligine isaret etmektedir (Gok, 2014: 14; Wolowska, 2013: 130). Allen ve
Meyer’in orgiitsel baglilik yaklasimi Sekil 6’da sunulmustur.

Kisisel Faktorler
. Kigisel Ozglli}der Performans
e Is Beklentileri
. - Devamsizlik
Orgiitsel Faktorler R
o Isin Onemi Orgiitsel Baghhk
° Ucret ~ ° Duygusal ~ Stres
e Orgiit Kiiltiirii e Devamhilik
e Adalet e Normatif
*  Odiller Isten Ayrilma

Orgiit Dis1 Faktorler . _
o  Profesyonellik Isgiicli Devir Orani

e Is Olanaklar

Sekil 6. Allen ve Meyer’e Gore Orgiitsel Baghihk
Kaynak: (Bediik, 2014: 63)

Duygusal Baghhk: Meyer ve Allen (1991), ¢alisanlarin kuruma girmeleri ve
kendilerini kurumun bir pargasi olarak hissetmeleri olarak ele almaktadirlar. Calisanin
bulundugu kuruma karsi duygusal bir bag hissetmesi (Altinbas, 2008: 6) ve kurumla
0zdeslesebilmesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir (Demirkol, 2014: 3). Diger bir
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ifadeyle duygusal baglilik, ¢alisanlarin olumlu is deneyimleriyle orgiitiin gelismesi i¢in
orgiitiine duygusal olarak baglilik hissetmesidir (Jaros, 2007: 7). Duygusal baglilikta
calisan; “Hayatimin geri kalanin1 bu orgiitte gecirmekten mutluluk duyarim” seklinde

duygusunu ifade etmektedir (Krishna, 2007: 29).

Duygusal baglilik; ¢alisanlarin kurumun hedeflerini, amaglarimi ve degerlerini
benimsedikleri diizeyde hissetmis olduklar1 baglilik tiirii olarak da tanimlanabilir
(Vural ve Coskun, 2007: 144). Yani ¢alisanin kurumda kalmayi istemesinin altinda
yatan neden, kurumsal amaglarla ve degerlerle kendini 6zdeslestirmesidir (Top, 2012:
260). Kuruma kars1 duygusal bir seyler besleyen galisanlar, kendi istekleriyle kurumda
kalmay1 tercih etmektedirler (Altinbas, 2008: 6). Allen ve Meyer duygusal baglilig
etkileyen faktorleri asagidaki gibi 6zetlemislerdir (Alas, 2012: 17):

o Is Giicliigii: Kurumda calisan kisinin yerine getirmis oldugu gorevin zor
olmasi, caba gerektirmesi ve heyecanli bir is olmasidir.

e Rol Agikhigi: Kurumun galisndan ne istediginin veya ne beklediginin agik bir
sekilde ifade edilmesidir.

e Amac¢ Acikhigr: Calisanin, kurumun faaliyetleri dogrultusunda yerine getirdigi
gorevleri neden yapmis oldugu konusunda anlasilabilir bir netlige sahip
olmasidir.

e Amag¢ Giigliigii: Calisanin yerine getirdigi islerin 6zellikle talep edilen veya
yapilmasi istenen isler olmamasidir.

e Yonetimin Oneriye Acikh@i: Ust yonetimdeki idarecilerin, kurumdaki diger
calisanlardan gelen fikirlere acik olmasi ve ¢alisanlarla ilgilenmesidir.

e Arkadas Baghhg:: Kurumdaki calisanlar arasinda yakin ve samimi baglarin
olmasidir.

e Esitlik: Kurumdaki calisan kisilerden bazilarinin hak ettiginden daha fazlasini
elde etmemesidir.

e Kisisel Onem: Calisanin yaptigi isin, kurumun temel hedeflerine 6nemli
Olclide fayda sagladig diisiincesindeki duygularin giiclenmesini tesvik etmek
ve 0zendirmektir.

o Geri Bildirim: Isteki performans: hususunda calisana her zaman bilgi ve rapor
vermektir.

e Katim: Calisanin kendi is yiikii ve performans ol¢timleriyle ilgili hiikiimlere

katilmasini saglamaktir.
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Duygusal bagliligin meydana gelmesindeki en 6nemli nokta, bireysel amaglar
ile kurumsal amaglarin kesismesidir. Duygusal baghlik, ¢alisanin kuruma bagliliginin
en iyi ¢esididir (Noordin vd., 2010: 2). Bu sebeple kurumlar, duygusal baglilig: yiiksek
olan calisanlarin sayisini arttirmak istemektedir. Bunun altinda yatan temel sebep ise
duygusal bagliliga sahip olan calisanlarin islerine ve kurumlara kars1 daha fazla

sorumlu davranmak istemeleridir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 72).

Diger bir yandan yiiksek duygusal bagliliga sahip olan calisanlar, ekonomik
nedenleri gormezden gelerek, sadece kurumun temsil ettigi degerleri uygun bulmakta
ve kurumsal hedeflere ulasmayr amagladiklar1 i¢in kurumlarinda kalmak
istemektedirler. Bu durumda kurumsal performans 6ne ¢ikmakta, birey kurumsal

basariy1 ya da basarisizlig1 kendisininmis gibi kabullenmektedir (Urhan, 2014: 59).

Devam Baghhgi: Calisanlarin  kurumlarindan  ayrilmalari  sonucunda
karsilasabilecekleri bedelin farkinda olmalarini ifade etmektedir (Besogul, 2014: 60;
Aslantiirk ve Sahan, 2012: 140). Diger bir ifadeyle devam baglilig1 yaklasimi calisanin
orgiitten vazgecmesiyle olusabilecek kayiplarin degerlendirilmesi seklinde olarak

algilanabilmektedir (Oztiirk, 2013: 27).

Devam bagliligi, calisanlarin kurumlarima yaptiklar1 yatirimlar sonucunda
gelisen bir baglhilik oldugu degerlendirilmektedir (Garcia ve Garcia, 2012: 3155).
Dolayisiyla devam bagliligi, bir ¢alisanin kurumda galistig1 siire zarfinda gostermis
oldugu c¢abave harcadigi zaman sonucunda kazanmis oldugu statli, para gibi
kazanimlarin1 kurumdan ayrilmasi durumunda kaybedecegi diisiincesiyle meydana
gelen bagliliktir. Devam baghiliginda temel olan orgiitte kalma ihtiyacidir (Giince,

2013: 28).

Meyer ve Allen’e (1991: 67) gore devama yonelik bagliligi, c¢alisanlarin
kurumda elde etmis olduklari kazanimlardan ve bagka alternatiflerinin olmamasindan
etkilendigi soylenebilir. Yazarlar, devama yonelik baglilik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin elde etmis olduklar1 kazanimlar nedeniyle kurumdakalmay:1 tercih
ettiklerini ifade etmektedirler. Calisanlarin devamayodnelik baghilik diizeylerinin
yiiksek olmasina neden bu kazanimlar; orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ikiye

ayrilmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 316).

Devam baglhiliginin yiiksek olmasina neden olan bu faktorler arasinda

yetenekler, egitim diizeyi, bireysel yatirimlar, yer degistirmeler, toplum, emeklilik
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primi ve diger opsiyonlar yer almaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 125). Allen ve

Meyer, devam bagliligini etkileyen faktorleri asagidaki gibi siralanabilir (Mutlu, 2013:
52):

e Yetenekler: Calisanlarin sahip olduklar yetenekleri kendi kurumlarindan diger
kurumlara transfer edip edememesi veya diger kurumlar i¢in yararli olup
olmamasidir.

e Egitim: Calisanlarin sahip olduklar1 egitim diizeyinin diger kurumlardaki
beklentileri karsilay1p karsilamamasidir.

e Yer Degistirme: Calisanlarin kurumdan ayrilmalar1 durumunda baska bir
kurumda ise baslama zorunluluguna sahip olmamalaridir.

e Bireysel Yatiriom: Calisanlarin kurumlarinda zaman harcamalar1 ve yogun
caba gostermis olmalaridir.

o Emeklilik Ucreti: Calisanlarm kurumdan ayrilmas1 halinde, elde etmis
olduklar1 emeklilik primlerini kaybetme ihtimallerinin bulunmasidir.

e Topluluk: Calisanlarin yasadiklari sehirlerde ge¢irmis olduklar: siiredir.

e Alternatifler: Calisanlarin kurumdan ayrilmalari durumunda mevcut islerinde

daha iyi ve rahat bir is bulmakta zorlanmalaridir.

Devam bagliliginda calisan, calistig1 is ortamina kars1 dogal bir aligkanlik hissi
kazanmaktadir. Bu aligkanlig1 igerisindeis arkadaslari, yoneticileri, ¢alisma ofisive
caligilan tretim araglart yer almaktadir (Sharma ve Sinha, 2015: 74). Calisanlar,
calisma ortamina aligtiklarindan ve baglandiklarindan dolayr kurumu birakmay1
istememektedirler. Bu durum c¢alisanlari, kurumsal amaglara ulasmak amaciyla

fedakarlik yapmaya zorlamaktadir (Celik ve Duran, 2011: 3).

Devam baglhiligi diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, kurumdan ayrilmalar
durumunda bunun nelere mal olacaginin bilincinde olan ve bunun maliyetini
ongorebilen kisilerdir. Bunun yani sira calisanlar, alternatif is imkanlarinin siirh
olmasmi g6zoniine alarak kurumda devam etmek durumunda kalmaktadirlar.
Dolayisiyla is alternatiflerinin az olmasi devam bagliliginin yiiksek olmasina neden

olmaktadir (Giiriil, 2013: 61).

Devam bagliligi, orgiitler tarafindan ¢ok fazla arzu edilen bir baghilik tiirii
degildir. Ciinkii orgiitlerine devamlilik baglilig1 hisseden ¢alisanlarin, daha iyi is

alternatiflerini arastirdiklari1 ve daha iyt bir is bulmalar1 halinde ise Orgiitten
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ayrilacaklar1 diistiniilmektedir. Ayrica, devam baglilig1 olan calisanlarin duygusal
baglilik gosteren ¢alisanlarin sergiledikleri sadakat kadar sadakatlerinin de olmadigi
tahmin edilmektedir (Sigri, 2007: 272). Bundan dolay1 oOrgiitlerin ¢alisanlarin
devamlilik baglhiliklarint duygusal bagliliklara doniistiirecek yoOntemleri arastirip

bulmalar1 ve uygulamalar1 gerekmektedir (Giirtil, 2013: 61).

Ozetle, devamlilk baglilginin  ¢alisanlarda olusmasinin, onlarin  is
performanslarina olumsuz etki yapacagi soylenebilmektedir. Ciinkii calisanlarin
orgiitte kalmalarinin nedeni, orgiit icinde elde ettikleri kazanimlar1 muhafaza etmek ve
orglite yaptiklar1 yatirimlarin bosa gitmemesini saglamaktir. Bu durum ise ¢alisanlarin
sorumluluklarindan kaynaklanan baglilik duygusu tagimalarina ve is performanslarinda

da diisiisiin yasanmasina neden olmaktadir (Sahin, 2014: 54).

Normatif Baghhk: Kisinin kuruma iliskin kurallara uymak zorunda oldugu
durumda ortaya ¢ikmaktadir (Yildirim vd., 2012: 166). Normatif baglilik, kurumlarin
kalma zorunlulugu hisseden ¢alisanlarin duygularin1 ifade etmektedir (Solinger vd.,
2008: 70). Normatif baglilik, ¢alisanin kurumuna karsi sorumlulugu ve yikimliliigi
olduguna inanmast ve bu yiizden kendini kurumda kalmaya zorunlu gérmesine

dayanan bir bagliliktir (Walowska, 2013: 131; Vural ve Coskun, 2007: 145).

Calisanlarin icerisinde bulunduklar1 kurumlarina baglilik duymalar, kisisel
faydalar1 i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu baglilik
hissi, calisanlarin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli

davranigsal eylemleri sergilemelerine yardimei olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

Normatif bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar, kisisel degerlere ya da kurumda
kalma yilikiimliiliigiiniin olusmasina yol agan ideolojilere dayanarak, kurumda
calismayi kendileri igin bir gorev olarak gormekte ve kurumda kalmanin veya kuruma
baglilik géstermenin “dogru bir davranis” olduguna inanmaktadir (Bergman, 2006:
647). Diger bir ifadeyle normatif baglilik galisanlarin bireysel sadakat normlari ile
iliskili olup onlarin sosyal ve kiiltiirel Ozelliklerinden etkilenmektedir (Uygug ve

Cimrin, 2004: 93).

Calisanlarin bu sekilde olmasini istemelerinden dolayr degil de, bu sekilde
davraniyor olmanin dogru olduguna dair inanglar1 sebebiyle kendilerini zorunlu
hissetmeleri duygusal baghliktan farkli oldugu kisimdir (Bagei, 2013: 167;
Cekmecelioglu, 2006a: 156).
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Calisanlarin almis olduklar1 egitimler, kurum igerisinde gelistirdikleri iyi
iliskiler ve kurumakarsi beslemis olduklart minnet duygusu onlarin kurumda kalmasi
belirlemektedir (Ogiit ve Kaplan, 2011: 193). Baska bir deyisle calisanlar, kurumda
calismadan onceki sosyallesmeye dayali tecriibeleri ilekurumda galistiktan sonraki
donemde kurumsal sosyallesmeye dayali tecriibeleri, onlarin normatif baglilik

diizeylerini artirmaktadir (Radosavljevi¢ vd., 2017: 20-21).

Calisanin ise baslamadan Onceki tecriibeleri dikkate alinarak, c¢alisanin
ebeveyni gibi onun i¢in onem teskil edenkisiler, kisiye kurumsal sadakatin 6nemi
hakkinda bilgiler vermislerse, o c¢alisanin normatif baghliginin gili¢lii olmasi
muhtemeldir. Ayrica ¢alisanlarin isebaslama siire¢lerinden sonra ¢esitli kurumsal
uygulamalar vasitasiyla kurumun onlardan sadakat bekledigi yoniinde inandirilmis
olan galisanlar, kuruma iliskin gii¢lii bir normatif baglilik duymaktadirlar (Bozkurt ve
Yurt, 2013: 125-126).

Bu ii¢ baglilik tiirii arttiginda c¢alisanlar kurumda kalmaya devam etmektedir.
Ancak ilkinde kalma giidiisii istege, ikincide gereksinime, iiglinclide ise yiikiimliiliige
dayanmaktadir (Giirkan, 2006: 28). Bu li¢ bagliliktan hareketle galisanlarin kurumda
kalmak istedikleri veya bu yonde istekte bulunduklar1 sdylenebilir. Ancak bu ¢ tiir
bagliligin olusmasinda ¢alisanlarin kisisel ozellikleri ve yasadiklar1 ¢evredeki
ozellikler etkili oldugu unutulmamalidir. Dolayisiyla kurum yoneticilerinin
calisanlarinda bu ii¢ baghlik diizeyini arttirmak i¢in entelektiiel sermaye yOnetimi

cergevesinde politikalar gelistirmeleri biiyiik dnem tagimaktadir (Ozdevecioglu, 2003:
114-115).

2.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Calisanlarin kurumsal baghiligin1 etkileyen faktorlerin bireysel ve orgiitsel
faktorler olmak tizere iki temel bashk altinda incelendigi goriilmektedir (Seving ve
Sahin, 2012: 267). Calisanlarin sahip oldugu farkli bireysel 6zellikler, orgiitsel baglilik
tizerinde farkli sonuglara neden olmaktadir (Giiriil, 2013: 36). Dolayisiyla ¢alismanin
bu kisminda orgiitsel bagliliga neden olan bireysel ve orgilitsel faktorler detayl bir

bigimde irdelenmistir.
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2.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, ¢alisma siiresileri, medeni durumlar1 ve egitim
diizeyleri vb. faktorler orgiitsel bagliligr etkileyen faktorlerden olan kisisel faktorler

arasinda degerlendirilmektedir.
2.3.1.1.Yas ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik iizerinde yas degiskeninin onemli bir faktdr oldugu ifade
edilmektedir (Finegold vd.,2002: 669). Calisanlarin ne kadar yasl olduklari, kurumsal
baghilik diizeylerini gostermektedir. Bunun temel nedeni ¢alisanlarin yaslandike¢a is
bulma olanaginin azalmasi ve ¢alistigi kuruma daha ¢ok baglilik hissetmektedir (Agca
ve Ertan, 2008: 393). Calisan kurumu birakip yeni bir yerde ¢alismanin fazla pahaliya
mal olacagini fark ettiginde kuruma daha fazla baglanmaktadir (Davran, 2014: 95).

Calisanlarin yaglanmasi, kurumdaki yatirimlarinin (iicret diizeyi, terfi imkani ve
hak edilen tazminat vb.) da artisin1 beraberinde getirmektedir. Bundan dolay1 o
calisanlar i¢in baska is alternatifleri ve kurumlar cazibeli gelmemektedir. Kurumdaki
yatinmi fazla olmayan geng calisanlarin, isten ayrilma egilimlerinin daha yiiksek

oldugu ileri siiriilmektedir (C61 ve Giil, 2005: 295).

Literatiirde yas diizeyinde yasanan artisin, sektor veyais degistimeye engel
oldugu belirtilmektedir. Bunun altinda yatan temel neden ise yasi biyiik olan
calisanlarin yeni bir kurum veya sektorde ¢esitli zorluklar yasayabileceklerini
diisiinmeleridir. Geng calisanlarda ise, kariyer imkanlar1 ve gelecekte calismak
istedikleri i cazibesi gibi faktorler hakim olmaktadir. Ciinkii gengler i¢in hayat yeni
baslamakta ve yasamlarmmi disiindiikleri gibi sekillendirme adina yeteri kadar
zamanlarinin  bulundugu sodylenebilmektedir. Bu durum da, genglerin ¢alisma
hayatinda kurumsal baglilik diizeylerinde olumsuz bir etkiye neden olmaktadir (Sahin,
2014: 31; Kirag, 2012: 96).

Bu kapsamda Altinoz vd. (2011), Ankara ilindefaaliyet gosteren dort ve bes
yildizli konaklama isletmelerinde bir alan ¢alismasi gerceklestirmislerdir. Calismada
otel calisanlarinnin Orgiitsel bagliliklarin1  belirleyen faktorlerden birisinin  yas
diizeyleri oldugu belirlenmistir. S6z konusu g¢alismada calisanlarin devama yonelik

baghlik diizeylerinin yaglarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmis ve
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calisanlarin yaglar1 artis gosterdikge Orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttig1 ortaya

konulmustur.
2.3.1.2.Cinsiyet ve Orgiitsel Baghhk

Calisma hayatina kadinlarin dahil olmasi ve giin gectik¢e sayilarinin artmasi,
cinsiyeti orgiitsel bagliligin bir belirleyicisi konumuna getirmistir. Litaratiirde yapilan
calismalarda kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi kurumlarina bagl oldugu konusunda
celiskili durumlar s6z konusudur. Bu ¢aligmalarda erkeklerin genel olarak kadinlardan
daha iyi pozisyonlarda olmalarindan ve daha yiiksek ticretlerle ¢alistiklarindan orgiitsel
baghilik diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bununla
birlikte kadmnlarin kimliksel &zelliklerinden kaynaklanan aile i¢i rollerininde esas
alindig: ve bu nedenle erkeklere oranla kurumsal bagliliklarinin daha az oldugu 6ne
stirilmektedir (Atay, 2006: 81).

Toplum tarafindan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, onlarin is hayatlarindaki
davraniglarini etkilemektedir. Bu nedenle, kadin ve erkegin is hayatina bakislarinda
onemli bir farklilik goriilmektedir. Ciinkii kadin geleneksel olarak ev isleri, ¢cocuk
bakimi gibi aile i¢ine doniik gorevleri yerine getirmektedir. Buna karsin erkek ailenin
gecimini saglayan disarida gesitli gorevler tstlenmektedir. Kadin ve erkeklerdeki bu
gorev farklilig, erkeklerin kurumsal baglilik diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek
olmasimin nedenlerinden biridir. Diger taraftan kadinlarin daha ¢ok ev igi
sorumluluklarindan dolayr kurumsal baghilik diizeyleri ikinci planda kalmaktadir.
Ancak erkeklerin kurumsal baglilik diizeylerinin kadinlarin baghilik diizeylerinden
daha diisiik oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (Atan, 2010: 57).
Kadinlarin kurumsal baglilik diizeylerinin yiiksek olmasinin temel nedeni ise
toplumsal sistemde ¢ok fazla ayrimciliga maruz kaldiklarindan dolayr yiiksek ¢iktigi

belirtilmektedir (Tayfun vd., 2010: 7).

Sharma ve Sinha (2015: 79), kadin O6gretim tyelerinin erkeklere gore
kurumlarina daha bagh olduklarini tespit etmisleridir. Baz1 arastirmalarda da kadin ve
erkeklerin bagliliklari arasinda bir fark olmadigi belirlenmistir. Demirkol (2014)
Akdeniz Universitesi 6zelinde yaptigi ¢alismada; meslek yiiksekokulu hocalarmin
normatif, duygusal ve devama yonelik baghliklarinin kadin ve erkeklerde farkli
diizeylerde oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla kadinlarin erkeklere kuruma

gostermis olduklart baglilik diizeylerinin ayni diizeylerde oldugu tespit edilmistir.
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2.3.1.3.Medeni Durum ve Orgiitsel Baghhk

Medeni durumun orgiitsel baglilikla yakin ve pozitif bir iliskide oldugu ifade
edilmektedir. Dolayisiyla bekar ¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerinin evli olan
calisanlara gore daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Bunun nedeni evli calisanlarin
bekar calisanlara gore ekonomik anlamda daha fazla bagimli olmalaridir. Diger
taraftan evli ¢alisanlarin gerek ev i¢i gerek ev disi rollerinin ¢ok olmasi ve bakimini
iistlendigi kisilerin daha fazla olmasi, onlarin sorumluluklarini arttirmaktadir. Bu
nedenle kurumdan elde ettigi kazanglarla ailelerinin gelecegini teminat altina almak
istemektedirler. Bu durumun evli ¢alisanlarda devamlilik baglilig1 ile iliskili oldugu
sOylenebilmektedir (Aykag, 2010: 87).

Cinsiyet ile medeni durum arasindaki iliskiye bakilacak olursa evli erkek
calisanlarin Orgiitlerine daha yiiksek diizeyde baglilik hissettikleri, evli kadin
calisanlarin ise erkeklere gore daha diisiik seviyede oOrgiitlerine bagllik hissettikleri
ortaya konulmustur. Bu sonuca varilmis olmasinin nedeni olarak, evli olan erkek
calisanlarin yasamlarina bir dlizenin gelmesini, kadinlarda ise is ylki ve
sorumluluklarini arttirdig1 iddia edilmistir. Bu durum ise evli kadmnlarin orgiite olan

bagliliklarinda azalmaya neden olmaktadir (Dolu, 2011: 34).

Genel olarak medeni durumun dogrudan etkisinin yani sira dolayli olarak da
orglitsel baglilig1 etkiledigi sdylenebilir. Ayrica c¢alisanlarin yash, evli ve ¢ocuk sahibi
olmalarinin da kurumlar agisindan daha olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina firsat
verdigini sdylemek de miimkiin olmaktadir. Bu durumdaki ¢alisanlara sahip bir orgiite
duyulan baghlik yiliksek diizeyde olmaktadir. Calisanlarin gen¢ ve bekar olmalar ise,
orgiit ve is degistirmede daha rahat davranmalarina neden olmaktadir (Sahin, 2014:
33).

Caliganin orgiitsel bagliliklariin medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gdstermedigini belirleyen birgok ¢alisma vardir. Ornegin; Ozkaya vd. (2006),
Manisa ve izmir’deki 16 kurumda ¢alisan yoneticilerin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve
demografik oOzellikleri arasinda iliski olup olmadigini incelemislerdir. Sonuglar;
orgiitsel bagliligin normatif ve duygusal baghlik diizeylerinin medeni durumlari
tarafindan sekillendigini ve evli olan yoneticilerin hem normatif hem de duygusal

baglilik diizeylerinin diger katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermistir.
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2.3.1.4.Egitim Durumu ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktdr ise, ¢alisanlarin egitim seviyesidir.
Egitim, insan hayatinin sekillenmesine etki eden Onemli bir faktordiir. Calisanlarin
egitim diizeylerinin Orgiitlerine olan baghliklar1 tizerinde zit yonli bir iliski
bulunmaktadir. Calisanin egitim diizeyi arttik¢a Orgiitiine karsi olan baghligi
azalmaktadir. Bunun nedeni egitim diizeyi artan ¢alisanin orgiitten beklentilerinin de

artmasidir (Col ve Giil, 2005: 295).

Egitimi yiiksek olan calisanlar, orgiitlerinden daha ¢ok uzmanlagtiklar islerine
baglanmaktadir. Bu sebeple bu c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 diisiik olmaktadir.
Ciinkli uzmanlastiklar1 is, onlara alternatif orgiit segenegi sundugu i¢in bu ¢alisanlar
kolaylikla ¢alistiklart orgiitlerini degistirebilmektedir. Bu durumun aksine, egitimsiz ya
da daha az egitim almis calisanlarin oOrgiitsel baglilig1 yiiksektir. Bunun nedeni bu
calisanlarin, Orgiitte kalmayr ve oOrgiite bagliligi kendilerine tek amag¢ olarak
belirlemeleridir. Ayrica alternatif is ve/veya igyeri olanaklarinin bu tiir ¢alisanlar i¢in
kisith olmasindan dolayi, bu kisiler ¢alistiklar: 6rgiite mecbur olduklarini diistinmekte
ve bunun sonucunda ise orgiitlerinden ayrilmayip orgiitlerine bagl kalmaktadir (Giirtil,

2013: 38-39).

Egitim seviyesi yiiksek olan bireyin karar verme ve bagimsiz karar alma yetisi
de ylikselmektedir. Birey aldig1 kararlar1 tek basina alma yetisini elde ettiginde
orgiitsel baglhiligi azalmaktadir. Bununla birlikte orgiitiin aldig: kararlar1 sorgulama,
dogru ve yanlislar1 ortaya koyma gibi orgiitsel baglilig1 6nemli diizeyde etkileyecek
davraniglar igerisine girmektedir. Egitimi diisiik seviyedeki birey ise oOrgiitiin aldigi
kararlar1 sorgulamamakta, birebir uygulamaktadir. Bu da orgiitsel bagliligi daha ¢ok
pekistirmektedir. Bunun tersi bir durum da s6z konusu olabilmektedir. Egitim diizeyi
yiiksek olan birey, orgiitsel calismalardaki tekdiizeligi ortadan kaldirmak i¢in yeni
yontemler gelistirmektedir. Bu gelistirmeler i hayatini monotonluktan kurtarmakta,
orglitsel bagliligi saglayan devam etme yetisini gelistirmekte ve bikkinligi ortadan

kaldirmaktadir (Karakas, 2014: 31).

Yapilan c¢aligmalarda kurumsal baghlik diizeyi ve egitim diizeyi arasinda
negatif egilimli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Dolayisiyla egitimi diizeyi
yikksek olan calisanlarin kurumlarina olan baglihiginin diisiik ¢iktigr goriilmiistiir.

Bunun temel gerecesinin ise yiiksek egitim seviyesine sahip olan ¢alisanlarin pek cokis
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alternatiflerine sahip olmasi ve kurumun karsilayamayacagi yiiksek beklentiler
icerisinde olmalar1 oldugu ifade edilmektedir. Ancak literatiirde egitim diizeyinin
diisiik oldugu durumlarda orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu ortaya koyan ¢alismalar
da mevcuttur (Nagar, 2012: 32). Ornegin, Taskin ve Dilek (2010)’in 6zel sektor
calisanlar1 tizerine yaptiklari ¢alismada orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam
bagliliginin egitim durumu agisindan faklilik gosterdigini tespit etmislerdir.
Dolayisiyla devam yiiksek lisans mezunlarinin devam bagliliginin doktora mezunu

olan kisilerden daha yiiksek ¢iktig1 belirlenmistir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, drgiitlerin calisanlara sagladigi imkanlar ile ilgili kavramlar:
icerdiginden, ¢alisanlarin bulunduklar1 6rgiite olan bagliliklarin1 dogrudan etkilemekte
ve bakig agilarmin sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Kaplan, 2008: 64).
Orgiitsel baglilig etkileyen birgok faktdr vardir. Ancak bu galismada orgiitsel baglilig:
etkileyen orgiitsel faktorlerden yonetim tarzi, ticret diizeyi, orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel

adalet gibi temel basliklar altinda incelenmistir (Oztiirk, 2013: 33).
2.3.2.1.Yonetim Tarz1 ve Orgiitsel Baghhik

Calisanlarin  bagliliklarin1  etkiledigi disiintilen Orgiitsel faktorlerden biri
yonetim veya yonetici davraniglaridir. Yonetim tarzi, bir kurumdaki ¢alisanlarin ortak
amaglar cercevesinde hareket etmesini saglayan yoneticilerin liderlik tarzlarimin bir
ifadesidir. Bagka bir deyisle ¢alisanlarla kurulan iligkinin niteligini ortaya koymaktadir
(Urhan, 2014: 73). Bir kurumdaki yo6neticilerin ¢alisanlarla gelistirmis olduklar iliski,
calisanlara karst takindiklar1 tutum ve kurumsal politikalarin uygulanma sekli
vb.faktorler galisanlarin kurumlarina karsi olan bagliliklarini etkilemektedir. Yonetim
tarzi, c¢alisanlar1 iki temel bigimde etkilemektedir. Bu etiklerden ilki, karar verme
stirecine ¢aliganlarin da katilmasimi saglamaktir. Katilim, kisinin kendisine saygi
duymasini ve taninma ihtiyacini karsilamaktadir. Islerinde bu ihtiyaclarin
gideremeyen calisanlar, arayis icerisinde olmakta ve bu ihtiyaglarini giderebilecegi
farkli orgiitler aramaktadir. Kurumsal kararlara galisanlarin katilmasinin saglanmasi,
kurumdaki nihai kararlarin iyilestirilmesine de katkida bulunmaktadir. Kararlara
katilan ¢alisan isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular beslemekte ve
bunun sonucunda &rgiitsel bagliliklar da yiikselmektedir. ikincisi ise ¢alisan merkezli

olmaktir. Baska bir ifadeyle, calisanlara yonelik olmak ve onlar1 destekleyici iligkiler
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gelistirmektir. Yonetimin calisan iliskilerini desteklemesi ve c¢alisanlara katkida

bulunmasi, onlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasimi saglamaktadir (Erdil vd., 2004:

19).

Literatiirde  yOnetim  biciminin, c¢alisanlarin  Orgiitsel  bagliliklariin
sekillenmesinde etkili oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma vardir (Dick ve Metcalfe,
2001:115). Ornegin: Ercan ve Tokmak (2009: 17), orgiitsel baglilik ve etkilesimci
liderlik arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Yazarlar, etkilesimci ve 1limli liderlik

davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini etkiledigini belirlemiglerdir.

Benzer sekilde Karahan (2008: 145), calisanlarin orgiitsel baglilik ve statii
farkliliklar1 arasindaki iliskiyi arastirmiustir. Sonuglar; hastanede calisan sézlesmeli ve
kadrolu olarak calisan personelin kurumsal baglilikdiizeyleri arasinda farklilik
oldugunu gostermistir. Yapilan bu c¢alismalarda da ortaya konuldigi iizere,
caliganlarin kurumla gelistirmis olduklar1 bi¢imsel baglarin, psikolojik bir olgu olan
kurumsal baglilik diizeylerini 6nemli oranda etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Sonug
olarak orgiitler yonetim tarzlarini iyi belirlemek mecburiyetindedirler. Yapilacak isi
her ne kadar orgiitiin yoneticileri belirlese de, isi yapacak olan yine calisanlardir.
Calisanlar yonetimin aldig1 kararlara katilma egilimi gosterir. Boylelikle kendilerini
etkileyecek olan kararlarin yine kendileri tarafindan alinmasi hissini arzulamaktadir.
Bu da is verimini artmasina katkida bulunmaktadir. Ancak bu sekildeki bir yonetim
anlayis1 kesinlikle gostermelik bir bigimde olmamalidir. Alinan fikirler kesinlikle
incelenmeli ve yapilabilir olanlar faaliyete gecirilmelidir. Aksi takdirde ¢alisanlar bu
durumu fark ederek ters bir tepki olusturabilir. Bu durum ise oOrgiitsel bagliligin
azalmasina neden olabilir (Oztiirk, 2013: 37-38).

2.3.2.2.Ucret Diizeyi ve Orgiitsel Baghhk

Caliganlarin orgiitsel baghlik diizeylerini etkileyen kurumsal faktérlerden bir
digeri calisanlarin iicret diizeyidir. Ucret, en kolay anlatim ile ¢alisanlarm yerine
getirmis olduklar1 gorevlerin karsiliginda hak ettikleri degerin maddi karsiligidir. Bir
isyerinde c¢alisanlarin, yapmis olduklar1 isler karsiliginda maddi bir kazanim elde
edemediklerini disiinmeleri durumunda mutsuzluk durumu ortaya ¢iktigi ve kurumsal

baglilik diizeylerinin de azalis gosterdigi goriilmektedir (Gozen, 2007: 31).

Diger bir yandan c¢alisanlar iicretlerle ilgili olarak, kurumlarinda adil bir

sistemin olup olmadigina, licretlerinin yaptiklart isin 6zelligi ve miktariyla orantili

78



olup olmadigma ve diger ¢alisanlarin iicretleriyle aralarinda fark olup olmadigina
dikkat etmektedir. Calisanlar kazandiklari iicretleri benzer isleri yapan diger kisilerin
icretleriyle karsilastirir. Bu karsilastirma sonucunun pozitif olmasi, calisanlarin

orgiitsel bagliliklarini da pozitif yonde etkilemektedir (Kaplan, 2008: 65).

Ucretlerle birlikte yapilan islerin nitelik ve boyutu goézdniine alinarak kurum
tarafindan saglanan prim ve ikramiye tutarlarida 6nemli bir etkendir. Ucret, kurumlar
icin bir maliyet unsuru ikengaliganlar i¢in 6nemli bir tatmin araci niteligi tasimaktadir.
Elde edilen licretin bireyin ihtiyaglarini karsilamakta yeterli olup olmamas1 da orgiite
baglilik diizeyini etkiler. Calisan yaptigi is ile aldig1 licreti orantili buluyorsa, érgiitiine
kars1 baglilik duygusu da yiliksek olmaktadir. Bu nedenle iicretin bireyin beklentisine,
performansina ve piyasa ticret sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi

gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Ucret diizeyi ve orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, baz1
calismalarda ticret ve Orgiitsel baghlik diizeyi arasinda zayif bir iligki oldugu
yoniindedir. Ornegin; Nigde’de saglik ve egitim alaninda calismakta olan kisiler
tizerinde bir ¢alisma gergeklestiren Durna ve Eren (2005: 218), ilging sonuglar elde
etmislerdir. Yazarlar, orgiitsel baglililk ve oOrgiitsel bagliligin alt boyutlari olan
duygusal, normatif ve siireklilik baglilig1 ile ¢alisanlarin {icret diizeyi arasinda anlamli
bir iliski olmadigini belirlemislerdir. Yazarlar her nekadar olumlu bir iliski bulmamis

olsalar da ¢alisanlarin giiniimiiz kosullarinda birincil gorevleri gelir elde etmektir.

Caliganlarin  yagamlarmi  siirdiiriilebilmesi i¢in doyurucu bir gelire sahip
olmalaribliyitk bir 6neme sahiptir. Bu nedenle kurumlarin, ¢alisanlarina vermis
olduklar1 asil tcretlerinin yanit sira ek Odemeleri bir yiik olarak gérmemeleri
gerekmektedir. Zira bunu bir yiik olarak gormeleri ilerde daha yiiksek maliyetlere
katlanmalarina neden olacak olumsuz durumlarla karsilasabileceklerdir. Dolayisiyla
calisanlarm kurum yonetimi tarafindan birer yiik olarak goriildiiklerini hissetmeleri, is
performanslarinin diismesine Ve iste iistiin korii hareket etmelerine neden olacaktir. Bu
durumda kurumlar igin istenmeyen sonuglarin dogmasina neden olacaktir (Sahin,

2014: 38).
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2.3.2.3.0rgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk

Kiiresellesme ve isyerinde artan kiiltiirel ¢esitlilik nedeniyle kurumlardaki orgiit
kiiltiiriine yonelik ilgi artmistir (Meyer vd., 2012, 225; Leite vd., 2014: 478). Orgiit
kiiltiirti, kurumda calisan bireylerin ortak davniglarinin bir biitiinii oldugundan, daha
giiclii bir bigimde tlizerinde durulmakta ve siirdiiriilmektedir. Bununla birlikte, kurum
kiltiiri uzun zaman igerisinde olustugu ve kurumda calisanlarin davraniglarina
yerleserek caliganlar tarafindan igsellestirildigi i¢cin kurumda yerlesmis bir inang ve

tutum 6zelligi tasimaktadir (Sonay, 2013: 101).

Kisilik ozellikleri bakimindan her birey ¢esitli 6zellikler gosterdigi gibi, her
kurumunda da kendisiyle 6zdeslesmis ve kurumu diger kurumlardan ayiran bir kisiligi
s6z konusudur. Diger taraftan farkli kiiltiirel gegmise sahip ¢alisanlar ayni is yerini gok
farkli gorebilirler (Williamson vd. 2009: 29). Kurumun farkli karakteristik yapilari bu
kiiltiirii belirgin kilmakta ve onu digerlerinden ayirmaktadir. Bu karakteristikler
dogrudan ya da dolayl olarak kiiltiiriin bir pargasi olan kurumun iretkenligini ve

kurum iginde ¢alisanlarin moralini etkilemektedir (Kose vd., 2001: 227).

Gtglii bir orgiit kiiltiiriinde calisanlar temel degerleri kabul etmekte, orgiitiin
amaglarmi bilmekte, onun i¢in ¢aligmakta ve Orgiite baghlik gostermektedir. Zayif
orgiit kiiltiirlerinde ise ortak bakis acgisinin yoklugu, yoneticiler ve caligsanlar arasinda
kopukluklar, diyalog eksikligi, siiphe, diismanlik hisleri ve gerilime dayali bir sosyal
iklim goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde ¢alisanlar degisime direnmekte ve kazanma
beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi icinde olmaktadir. Bu durumun ise ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarina etki ettigi sOylenebilmektedir (Akinci, 2002:5). Diger bir
yandan oOrgiit kiiltiirli, bireylerin kendilerini gelistirme ve bu gelistirme ve kiiltiir
sonrasi kurumlarinda olusan kiiltiirel birikimdir. Orgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen
kurum kiiltiiriiniin gelismis olmasi1 orgiitsel baghligi da giiglendirmektedir. Orgiit
kiiltiirii sonucunda orgiitte calisanlarin bir rgiitsel kimlikleri olusmaktadir. Orgiitsel

kimlik ise bireyleri ise daha cok motive etmektedir (Karakas, 2014: 40).

Orgiitsel baglhiligm, kurum kiiltiirii ile yakindan iliskisi bulunmaktadir. Orgiitsel
baghilik kurumsal kiiltiirii etkiledigi gibi kurumsal kiiltiirden beslenme gibi bir
fonksiyona sahiptir. Kurumsal bagliligin bir kurumda yiiksek olmasi, beraberinde
kurumsal hedef ve amaglarda birlesmeyi getirdigi i¢in kurum kiiltiiriiniin de daha giicli

olmasina yardimci oldugu sdylenebilir (Torun, 2012: 44).
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Ornegin; Cavus ve Giirdogan (2008: 18) orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii
arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 ¢alismalarinda; her iki olgu arasinda olumlu fakat zayif
bir iligki oldugunu belirlemislerdir. Erdem (2007: 74), orgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel
baglilik olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Williamson vd. (2009: 37) kurumsal
kiltliriin digsal ve igsel odiiller gibi unusurlarinin kurumsal baglilig1 etkiledigini ortaya
koymustur. Benzer bir ¢alismada Demirdag ve Ekmekg¢ioglu (2015) orgiit kiiltiiriiniin
onemli bir unsuru olan etik iklim ve oOrgiitsel baglhiligin yakin bir iliski icerisinde

oldugunu belirlemislerdir.
2.3.2.4.0rgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin kurumsal bagliliginin olusmasinda veya mevcut baglilik diizeyinin
yiikkselmesinde O6nemli yOnetimsel bir arag olan oOrgiitsel adalet galisanlarin, kurum
tarafindan adaletli bir bicimde yonetildiklerini bilmeleri ve kendilerini glivende
hissetmeleri seklinde agiklanmaktadir. Orgiitsel baghilik ve orgiitsel adalet ile ilgili
yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin, onlarin orgiitsel
bagliliklar1 iizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur. (Giriil, 2013: 42). Alginan
adalet, calisanlarin kurumdaki davraniglarini belirleyen unsurlardan biri olarak
kurumdan kuruma degisiklik gosteren ve bu degisim dogrultusunda artabilen veya
azalabilen bir nitelik tasimaktadir. Orgiitsel adalet algisiin artmasi, kurumsal
baglhiligin yiikksek olmasina neden olurken, azalmasi ise kurumsal baghilik diizeyinde

azalmaya sebep olmaktadir (Meydan vd., 2011: 181).

Sonug olarak, orgiite duyulan adalet duygusunun yiiksek olmasi, ¢alisanlarin da
orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmekte, ¢alisanlarin goérevlerini daha iyi bir sekilde
yerine getirmelerini ve performanslarinin yiikselmesine katki saglamaktadir (Ardahan,
2010: 106). Buna paralel olarak orgiitsel bagliligi yiiksek seviyede olan ¢alisanlarin
devir hizlar1 da diismektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 12).

Bu kapsamda Ozdevecioglu (2003), Altas ve Cekmecelioglu (2015) gibi
yazarlar; olumlu algilanan orgiitsel adalet desteginin ¢alisanlarin kurumsal bagliligini
arttirdigi yaptiklari ¢alismalarda ortaya koymuslardir. Benzer bir ¢alismayr Uren ve
Corbacioglu (2012) yapmuslardir. Yazalar, oOrgiitsel detegin oOrgiitsel baglilig
etkiledigini tespit etmislerdir. Bununla birlikte orgiitsel destegin, duygusal ve normatif
baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu; devama ydnelik baglilik arasinda ise bir iliski

olmadigini tespit etmislerdir.
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2.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Kurumsal bagliligin olusturulmasi, hem birey hem de ¢alisan agisindan 6nemli
sonu¢ dogurmaktadir (Suma ve Lesha, 2013: 44). Calisan icin sahip oldugu bir fayda,
calisanin refahini etkileme potansiyeline sahip olmasidir (Meyer ve Herscovitch, 2001.:
299). Ayrica, ¢alisanin is tatminini arttirdigi gosterilmistir (Shahid ve Azhar, 2013:
253). Diger taraftan Orgiitsel baglilik isten ayrilma niyeti, ise ge¢ kalmama,
devamsizlik yapmama, yiliksek performans, c¢alisan devir hizina olumlu etkileri
bulunmaktadir (Acar, 2009: 2). Dolayisiyla orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu
kurumlarda ¢alisanlarin 6rgiitsel verimliliklerinin ve performanslarinin yiiksek oldugu;
personel devir hizinin ve ise devamsizlik oranmin diisiik oldugu belirtilmektedir

(Cubukgu ve Tarakg¢ioglu, 2010: 59; Yildiz vd., 2008: 239).

Rekabetin yasandigi giintimiizde performans artisinin zorluklari, kurumlardaki
kalite yonetimi zorluklardan, vatandaslarin artan beklentilerinden dolayr zor hale
gelmistir (Zefeiti ve Mohamad, 2017: 151). Boyle bir ortamda Orgiitsel bagliligin,
kurumun gelismis iliskileri ve performansi ile sonuglanmasi biiyiik 6nem tasimaktadir
(Rylander, 2003: 142). Shahid ve Azhar (2013) calisanlarin genellikle isleri ¢ok iyi
sistemler olmaksizin bile yapabildiklerini ve kurumlarda daha yiiksek iiretkenlik i¢in
anahtar bir rol oynadiklarimi belirtmektedirler. Yapilmis olan bazi ¢alismalarda
orglitsel bagliligin ¢alisanlarin performansina olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir

(Ozkaya vd., 2006: 78).

Ancak bazi ¢aligmalarda da orgiitsel performans ve baglilik arasinda tersi bir
durum ortaya ¢ikmistir. Wright vd. (2005), performans ve baglilik arasindaki iliskiyi
Olcek amaciyla is¢ilerin tazminat, kalite, biizilme, tlretkenlik, isletme giderleri ve
karhilik olmak tizere alt1 performans 6lgiitii kullanmislardir. Calisma sonucunda tiim bu
kurumsal performans olgiitleri ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Benzer bir calismada Uygur (2007) c¢alisanlarin orgiitsel
baghlik diizeyleri ile gostermis olduklart performans arasinda diisiik bir iliskinin
oldugunu tespit etmistir. Orgiitsel baglilik iizerine yapilan ¢alismalardan bir digeri
Mathieu ve Zajac’in (1990) yapmis oldugu calismadir. Yazarlar orgiitsel bagliligin is

performansiyla yakin bir iliskide bulunduklarini saptamiglardir.

Calisanlarin kurumdan ayrilma egilimi gdstermeleri, kurumlara biiyiik oranda

maliyetlere neden oldugu gibi gergek devamsizhigin da tetikleyicisi olma niteligi
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tasimaktadir (Giil vd., 2008: 4). Ancak kurumlarin, ¢alisanlardan farkli sekillerde
faydalanma potansiyelleri vardir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 299). Bu potansiyel
calisanlarin kurumdan ayrilma olasiligini diisiirebilmektedir (Allen ve Meyer 1990: 1).
Kurumlardaki ayrilma egilimilerini ortaya koyan birgok arastirma, bir kurumda is
tatmininin olmasinin isten ayrilma niyetini etkiledigi ve bununda orgiitsel bagliligin

gostergesi oldugunu ifade etmektedir.

Varol, 2010 yilinda ilag sektorii c¢alisanlart Ozelinde bir arastirma
gerceklestirmistir. Aratirmada, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz bir iligski; devama yonelik baglilik arasinda ise olumlu bir iligkinin oldugunu
belirlemistir. Yazarin ulasmis oldugu bu sonucglardan harekelte yaptig1 isten tatmin
olan ¢alisanlarin, kurumsal degerlere baglilik gosterdigi ve kurumda ¢alismaya devam
ederek kurumsal degerlerin siireklilik kazanmasi konusunda c¢aba gosterdigi

sOylenebilir.

Kurumlarda ¢alisanlarin tiim yetenek, birikim ve enerjilerini kurumsal amaglari
gerceklestirmek icin kullanmak iizere isyerinde devamsizlik yapmamasi oOrgiitsel
baglilik ¢ercevesinde degerlendirilmektedir (Ak ve Sezer, 2017: 113). Bagka bir
deyisle orgiitsel baghiligin orgiitsel verimlilik ve etkililigi arttirarak devamsizlik gibi
olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasini engelledigi ifade edilmektedir (Bayram, 2006:
125). Demir (2011) yaptig1 calismada; caligma hayatinin kalitesi ve ¢alisanlarin iste
kalma egilimlerini etkileyen faktorler arasinda olumlu bir iliski oldugunu, iste
devamsizlik yapmaya iten faktorler arasinda ise olumsuz bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Ayrica calismada calisanlarin iste kalma egilimleri ile ise devamsizlik

yapmaya iten faktorler arasinda da olumsuz bir iligkinin oldugunu saptamustir.

Stres calisanlar1 etkileyen bir saglik problemi olmakla birlikte kurumlarin
isleyis yapisinda da bozulmalar veya aksamalara neden olan bir sorundur (Turung ve
Erkus, 2010: 421). Dolaywsiyla stresin Orglitsel baglilik iizerine etkisi vardir.
Literatiirde yapilmis olan pek ¢ok ¢alismada ¢alisanlarin  giiglenmesini,
desteklenmesini ve olumlu calisma ortamini saglayan is yerlerinde calisanlarin is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek, stres diizeylerinin ise daha az oldugu
ifade edilmektedir (Duygulu ve Abaan, 2007: 64). Orgiitsel baghlik, is tatmini,

performans, stres ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi inceleyen Giil vd. (2008),

83



stresle orgiitsel bagliligin yakin iliskide oldugunu ve negatif yonde bir egilim

gosterdigini belirlemislerdir.
2.5. Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Glinimiizde isletmeler kadar kurumlarda da, calisanlardan kaynaklanan
maliyetleri azaltmak, devamsizlik, ise ge¢ kalma, disiik performans gibi olumsuz
sonuglar1 en aza indirmek amaciyla ¢alisanlarinin baglilik diizeylerini arttirmak icin
cabalamaktadirlar (Dogar ve Giirsoy, 2017: 115). Ancak kurumlarin orgiitsel baglilig
arttirmasi i¢in kurumsal itibarim1 saglamasit ve bunu etkili bir bi¢imde yonetmesi
gerekmektedir. Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi Olgen birgok

calisma yapilmistir. Bu ¢aligmalardan en giincel olanlar1 asagida ele alinmustir.

Korkmazer ve Saydan (2018), giiclii bir kurumsal itibara sahip olmak isteyen
kurumlarin, calisanlarinin  goziinde degerli oldugunu gostermesi gerektiginden
hareketle saglik sektoriinde calisan 217 saglik personeli {izerinde bir arastirma
yapmiglardir. Personelin kurumsal itibar algisinin Orgiitsel bagliligini ne sekilde
etkiledigini inceledikleri arastirmada ¢alisanlarin kurumsal itibar ile ilgili algilarinin

duygusal orgiitsel bagliliklarini arttirdigini tespit etmislerdir.

Shirin ve Kleyn (2017) ¢alisanlarin kurumsal itibar konusundaki algilarinin
calisanlarin oOrgiitsel baglilig1 tlizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu amagla Giiney
Afrika’nin biiyiik bir bankasindagalisan 509 kisi iizerinde alan ¢alismasi yapilmistir.
Calismanin sonucunda, kurumsal itibar algisinin ¢alisan bagliliginin 6nemli bir

gostergesi oldugu dogrulanmustir.

Sinan ve Kavas (2015), kurumlarin basarisinin, nitelikli personelin kuruma
bagliliginin saglanmasiyla yiiksek performans elde edilmesi sonucu ortaya ¢iktigini
one siirmiislerdir. Bu kapsamda orgiitsel bagliligin olusumunda kurumsal itibarin
roliinii aragtirmak tizere yaptiklar literatlir taramasinda, konu ile ilgili yapilan
caligmalarda kurumsal itibarin orgiitsel bagliligi etkiledigini saptamiglardir. Ayrica
calismada, kurum ve galisanlar arasindaki iliskinin biri sonucu olarak meydana gelen
itibar ve baglilik iliskisinin hem kurum hem de galisan agisindan ayni yonde arttigini

veya azaldigini ifade etmislerdir.

Bozkurt ve Yurt (2015), orgiitsel bagliligin saglanmasinda kurumsal itibar

yonetiminin etkili oldugu goriisiine dayanarak akademik personeller iizerinde bir
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arastirma yapmuslardir. Yapilan ¢alisma sonucunda; arastirmaya katilan akademik
personelin kurumsal itibar algilarmin orgiitsel baglilik diizeylerinin etkiledigini
belirlemislerdir. Ancak orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devama yonelik bagliliginin

saglanmasinda itibar algisinin etkisi olmadig tespit edilmistir.

Cekmecelioglu ve Dingel (2014), orgiitsel kivang, is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeyinin kurumsal itibar algis1 tarafindan nasil sekillendigini belirlemek i¢cin Dogu
Marmara Bolgesi’nde plastik ambalaj alaninda faaliyet gosteren isletmelerde caligan
toplam 273 calisan iizerinde bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Caligmada, kurumsal
itibar bilesenlerine iligskin algmin farklilik gosterdigi ve kurumsal itibarin ¢alisma

ortam1 ve sosyal sorumluluk boyutunun orgiitsel baglilig: etkiledigi tespit edilmistir.

Helm (2013) is tatmini, algilanan kurumsal itibar ve kurum tiiyeligi arasindaki
iligkiyi belirlemek i¢in 439 calisan {izerinde bir arastirma yapmustir. Calisma sonuglari,
sosyal kimlik teorisi ile uyumlu olarak, disaridan kisilerin kurumla ilgili goériislerinin,
caliganlarin orgiitsel bagliligini ve is tatminini etkiledigini gostermistir. Bu ¢ercevede
yazar, yoneticilerin sik sik miisterinin algilar1 ¢ergevesinde calisanlara odaklanmasi

gerektigini ifade etmistir.

Beheshtifar ve Allahyary (2013), orgiitsel itibar ile orgiitsel baglilik ve
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Iran’in
Sepidan kentinde faaliyet gosteren biiyiik isletmelerde ¢alisan 646 kisi tizerinde bir
calisma yapmuglardir. Cikan sonuclar, orgiitsel itibar ve orgiitsel baglilik arasinda

anlaml bir iliski oldugunu gostermistir.

Dolatabadi vd. (2012), ¢alisanlarin kurumsal itibarin énemli itici gii¢lerinden
biri olmasindan hareketle ¢alisanlarin orgiitsel itibar algilarinin is tatmini, Orgiitsel
baglhliklar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu amagla Isfahan Sepah Bank’ta
calisan 210 personel iizerinde bir alan c¢alismasi gergeklestirmislerdir. Calismada
orgiitsel baglilik diizeyinin calisanlarin kurumsal itibar algilarina gore degisiklik

gosterdigini bulmuslardir.
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3. UCUNCU BOLUM
SAFRANBOLU BELEDIYESINE YONELIiK ARASTIRMA

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirma tanimi yapildiktan sonra arastirmanin

yontemi ve bulgulari incelenmistir.
3.1. Arastirmanin Tamtilmasi

Bu baslik altinda arastirmanin konusu, amaci ve onemi ile arastirmanin kisitlar

ile ilgili olarak bilgiler verilmistir.
3.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu; Safranbolu Belediyesi ile ilgili kurumsal itibar algisinin
personelin orgiitsel bagliligina olan olas etkisini belirmektir. Safranbolu Belediyesinin
secilmesi, sosyal belediyecilik hizmetlerinin uygulama alan1 olarak 6zel bir yere sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Safranbolu’da belediye teskilatinin kurulusu 1870’tir.
Safranbolu, Osmanli imparatorlugu déneminden miras kalan evleri, sokaklar1, carsilari
ile icinde yasanilan, yasayan, yekpare bir sehirdir. Tiirkiye’nin tarihini, kiiltiiriini
temsil eden sehirlerden biri olan Safranbolu’nun bu yonii, 1994 yilinda UNESCO
tarafindan da tescil edilerek diinya miras kentleri listesinde yerini almasini saglamistir.
Yine, belediyecilik ve sosyal belediyecilik c¢alismalarina kaynaklik edebilecek,
kurulusu en eski belediyelerden biri olmasi Safranbolu’nun 6nemli 6zelliklerinden
biridir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci, kurumsal itibarin, calisanlarin islerine daha fazla
odaklanmasini saglamada, orgiitsel bagliliklarin1 artirmada, ne Slgiide etkili oldugunu
ortaya koymaktir. Arastirmanin iki temel alt amaci vardir. Bunlar amaglardan ilki;
Safranbolu belediyesi personeli goziinde kurumun itibar1 ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin hangi diizeyde oldugunu belirlemektir. Ikinci alt amag ise; personelin
kurumsal itibar algis1 ve orgiitsel baglilik diizeyi demografik 6zelliklerine gore anlamhi

farklilik gosterip gostermediginin ortaya konulmasidir.

Calisma, calisanlarin daha verimli ve mutlu olmasinda; kurum i¢i ve dist
degiskenlerin iyi yonetilmesi, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin dogru algilanmasi

ve ¢alisanlarin bakis agilarinin genisletilmesi 6nemlidir. Bu baglamda kurumsal itibari
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ve Orgiitsel baglhih@ artirmada gerekli stratejilerin - gelistirilmesi de 6nemli

bulunmaktadir.
3.1.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklar:

Arastirma, zaman ve maliyet kisitlarindan dolay1 sadece Safranbolu Belediyesi
calisanlariyla simirlandirilmistir. Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik iizerine yapilan
calismalar cok olmakla birlikte s6z konusu kurum iizerinde bdyle bir calismaya
rastlanmamistir. Arastirma sonucunda elde edilen sonuclar veri toplama aracindaki
ifadelerle siirlidir. Bu nedenle, arastirmaya katilan kisilerin dogru ve samimi cevaplar

verdikleri varsayilmistir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu baslik altinda arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama yontemi,

calismada kullanilan araclar, analiz yontemi ve aragtirmanin modeli incelenmistir.
3.2.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evreni, 2019 yili Subat ay1 verilerine gore Safranbolu
belediyesinde ¢alisan 505 kisiden olugsmaktadir. Bu evreni a=0.05 anlamlilik ve + % 5
hata payma gore temsil eden orneklem sayisi yaklasik 217 kisidir (Altunisik vd.,
2012:137). Arastirma kapsaminda 320 kisiye ulasilarak anket uygulanmigtir.

3.2.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirma verilerini toplamak amaciyla 3 bdliimden olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Birinci boliimde arastirmaya katilan personelin demografik 6zellikleri
yer almaktadir. Ikinci boliim, Safranbolu Belediyesi personelinin kurumsal itibar
algism dlgek amaciyla “Kurumsal Itibar Olgegi” kullanilmustir. Ugiincii boliimde ise

personelin kuruma bagliligint 6l¢mek amaciyla Baglilik 6l¢geginden yararlanilmigtir.
3.2.3. Calismada Kullanilan Olcekler

Personelin, Safranbolu Belediyesine yonelik itibar algisini belirlemek i¢in
kullanilan “Kurumsal Itibar Olgegi” Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan
gelistirilmis olup Gecikli vd. tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alismadan alinmigtir.
Personelin kuruma bagliligin1 6lgmek amaciyla Bozkurt ve Yurt’in 2013 yilinda
kullanmis olduklar1 Allen ve Meyer’in Olgeginden yararlanilmistir. Arastirmada

kullanilan kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinin ifadeleri “1-Kesinlikle
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Katilmiyorum;  5-Kesinlikle  Katiliyorum™  5°1i  Likert 0lge8i  formatinda

puanlandirilmistir (Ozdamar, 2004: 145).
3.2.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmada bagimsiz
degisken Safranbolu Belediyesi ¢alisanlar1 kurumsal itibar algis1 ve bagimli degisken
ise oOrgiitsel baglilik diizeyleri olarak belirlenmistir. Arastirmanin tipine gore

gelistirilen arastirma deseni Sekil 7°de sunulmustur.

| Ittty T T
1 i
Kurumsal itibar Algist i
1
Sosyal Sorumluluk (] — A -
I N OH Orgiitsel Baghhk
2
Kurumsal Cevre  f<| H \\\ Devam
3l Baghiligi
[ - N ghlig
Duygusal Cekicilik f-t-o| 1 |___ "SI I
[ T3y | Normatif
Vizyon ve Liderlik |- Hs [ -2 Baglilik
I = ,/”’ |
. L -~ HG ’¢”
Finansal Yatrrm |~ e Duygusal
| Mg Baglilik
. . . H7
Uriin ve Hizmetler

Sekil 7. Arastirmanin Modeli

Safranbolu Belediyesi Calisanlarinin kurumsal itibar algilariin  orgiitsel
bagliliklarim1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi bu arastirmanin ana sorusalini
olusturmaktadir. Bu kapsamda anket formunda iki boyutta ele alinan kurumsal itibar
ve Orglitsel baglilik boyutlar1 aragtirmanin hipotezlerini olusturmaktadir. Bu ¢ergevede
7 ana hipotez ve alt boyutlara yonelik olarak 18 hipotez bulunmaktadir. S6z konusu

hipotezler asagida sunulmustur:

e Hj: Kurumsal itibar orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir.
e Hy: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu oOrgiitsel baghlik tizerinde
etkilidir.
0 Haa: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orglitsel baghiligin

devam boyutu iizerinde etkilidir.
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o Hyp: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hy: Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu iizerinde etkilidir.
e Hs: Kurumsal itibarin kurumsal g¢evre boyutu Orgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
o Hsa: Kurumsal itibarin kurumsal c¢evre boyutu Orgiitsel bagliligin
devam boyutu lizerinde etkilidir.
o Hsp: Kurumsal itibarin kurumsal g¢evre boyutu oOrgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hs:: Kurumsal itibarin kurumsal c¢evre boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu iizerinde etkilidir.
e Hj: Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutu orgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
o Husa: Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutu orgiitsel baghiligin
devam boyutu tizerinde etkilidir.
o Hap: Kurumsal itibarin duygusal cekicilik boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hac: Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu tlizerinde etkilidir.
e Hs: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orgiitsel baglilik {izerinde
etkilidir.
0 Hsa: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orglitsel baghiligin
devam boyutu iizerinde etkilidir.
o Hsp: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu oOrgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hse: Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu tlizerinde etkilidir.
e Hg: Kurumsal itibarin finansal yatinm boyutu oOrgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
0 Hega: Kurumsal itibarin finansal yatinm boyutu oOrgiitsel bagliligin

devam boyutu iizerinde etkilidir.
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o Hegp: Kurumsal itibarin finansal yatirrm boyutu orgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Heg:: Kurumsal itibarin finansal yatinm boyutu orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu {lizerinde etkilidir.
e Hy7: Kurumsal itibarin {iriin ve hizmet boyutu oOrgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir.
o Hpza: Kurumsal itibarin iiriin ve hizmet boyutu orgiitsel bagliligin devam
boyutu tizerinde etkilidir.
o Hyzp: Kurumsal itibarin iirlin ve hizmet boyutu 0Orgiitsel bagliligin
normatif boyutu tizerinde etkilidir.
o Hy:: Kurumsal itibarin iiriin ve hizmet boyutu orgiitsel bagliligin

duygusal boyutu iizerinde etkilidir.
3.2.5. Analiz Yontemi

Safranbolu Belediyesi personeli ilizerine uygulanan Slgeklerin yapisal olarak
gegerli olup olmadiklarini belirlemek i¢in agimlayict (agiklayici) faktor analizi teknigi
tercih edilmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2004: 117). Olgekteki ifadelere verilen cevaplarin
giivenirligi i¢in ise Alfa katsayisina (Cronbach Alpha) bakilmistir (Erkus, 2009: 132;
Ozdamar, 2004: 623). Olgeklerin gegerlilik ve giivenirliklerine bakildiktan sonra
aragtirmaya katilan personelin demografik 6zellikleri ve 6l¢ek ifadelerine verdikleri
cevaplar igin tanimlayict analizlere bagvurulmustur (Cebeci, 2010: 124; Veal, 2006:
159). Olgek ifadeleri degerlendirilirken Ozdamar’m (2001: 145) 6nermis oldugu
“1.00-1.80 icin kesinlikle katilmiyorum, 1.81-2.60 icin katilmiyorum, 2.61-3.40 icin
kismen katiliyorum, 3.41-4.20 i¢in katiliyorum ve 4.21-5.00 i¢in kesinlikle

katiliyorum” deger araliklar dikkate alinmistir.

Analizlerin iigiincii agamasinda personelin kurumsal itibar algilart ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin demografik degiskenlerine goére dagilimina bakilmistir. Bu
kapsamda oOncelikle verilerin normallik dagilimlari test edilmis ve parametrik test
kosullarini1 sagladiklar1 sonucuna ulasilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Personelin
kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik diizeylerinin demografik 6zelliklere gore dagilimi
Bagimsiz 6rneklem t-testi ve Tek yonlit ANOVA testi ile ol¢iilmiistiir. T testi bagimsiz
iki degisken aradindaki anlamlilig1 test etmek icin kullanilmaktadir. Anova ise iki’den

cok degisken arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in kullanilan

90



bir testtir (Pallant, 2005: 214; Arslantiirk, 2001: 140; Yazicioglu ve Erdogan, 2004:
172).

Arastirmanin  dordiincii asamasinda; kurumsal itibar ve Orgiitsel baglilik
arasindaki olast iligki durumu belirlenmeye calisilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskiyi tespit etmek i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir. Son asamada ise
kurumsal itibarin orgiitsel baghilik tizerindeki etkisini test etmek igin regresyon analizi

yapilmustir.

Analizlerin dordiincli agamasinda; kurumsal itibar algis1 ve orgiitsel baglilik
diizeyi arasindaki olas1 iliskiyi belirlemek i¢in pearson korelasyon testi yapilmustir.
Pearson korelasyon katsayisi -1 ve +1 arasinda deger almaktadir. Dolayisiyla
korelasyon katsayisinin +1°e yaklagsmasi degiskenler arasinda pozitif ve gii¢lii bir iliski
oldugu anlaminda gelirken, -1’e yaklasmasi durumunda ise negatif ve giiclii bir
iligkinin oldugu anlagilmaktadir (Nakip, 2013: 439). Degiskenler arasindaki iliskinin
diizeyi, 0,00-0,25 korelasyon katsayisi i¢in “cok zayif”, 0,26-0,49 icin “zayif”, 0,50-
0,69 icin “orta”, 0,70-0,89 ig¢in “yiiksek” ve 0,90-1,00 i¢in “cok yiiksek” deger
araliklar1 dikkate alinmistir (Kalayci, 2010: 116). Analizlerin besinci asamada ise
arastirmanin amacina yonelik olarak 6ngoriilen hipotezlerin testi i¢in ¢oklu regresyon

analizi yapilarak elde edilen sonuglar bulgular kisminda degerlendirilmistir.
3.3. Arastirmanin Bulgular

Aragtirmanin  bulgular1  kapsaminda, Safranbolu Belediyesinde ¢alisan
personelden elde edilen verilerin analiz edilmesiyle ulasilan sonuglar detayli bir

bigimde incelenmistir.
3.3.1. Ol¢me Araclarimin Gegerlilik ve Giivenilirligine Iliskin Bulgular

Safranbolu belediyesi personelinin kurumsal itibar algis1 ve Orgiitsel baglilik
diizeylerini ortaya koyan Ol¢iim araclarinin yapisal gecerlilikleri i¢in yapilan
“Aciklayict Faktor” analizi, gilivenilir olup olmadiklarinin tespiti i¢in yapilan
“Cronbach’s Alpha” testi sonuclar1 incelenmistir. Bu ¢ercevede Safranbolu Belediyesi
personelinin kurumsal itibar1 algisina iligkin dl¢egin yap1 gecerliligi ve giivenirliligine

iliskin bulgulara Tablo 1’de yer verilmistir.
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Tablo 1. Kurumsal itibar Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenirligine iliskin Bulgular
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K15 073
K17 147 0,760
K18 ,682
K11 ,865
K13 ,859 0,825
K7 ,838
K8 ,830
K12 ,799 0,757
K4 , 793
K19 ,921
K9 ,908 0.853
K6 872
K2 ,849 0,675
Faktorler Ozdegerler Varyans Aciklama Oram
Sosyal Sorumluluk 4,151 20,754
Kurumsal Cevre 2,566 12,832
Duygusal Cekicilik 2,458 12,288 68,669 0,751
Vizyon ve Liderlik 1,800 8,999
Finansal Yatirim 1,440 7,202
Uriin ve Hizmetler 1,318 6,592
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,755 Bartlett testi.‘)(z = 2356,388; p=0,000

Safranbolu Belediyesi personelinden elde edilen veriler ¢ergevesinde, kurumsal
itibar algist Olgegine temel bilesenler (principal components) yontemi ve varimax
rotasyonuna gore faktor analizi yapilmistir. Kurumsal itibar algisina iliskin dlgegin
KMO degeri 0,755 ve Bartlett degeri p<0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerlere
gdre; kurumsal itibar dlgeginin faktdr analizine uygun oldugu goriilmektedir. Olgek,
toplam varyansin %68,66’sim1 agiklamaktadir ve 6z degeri 1’in ilizerinde olan 6 alt
boyuttan olugmaktatir. Faktér yiiklerinin ise 0,68-0,92 arasinda degistigi
goriilmektedir. Dolayistyla faktor yiiklerinin 0,32 veya 0,35’ten biiyiik olmasi gerektigi
diistincesinden hareketle, kurumsal itibar 6lgeginin kullanilabilir oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Tabachnick ve Fidell, 1989; Biiyiikoztiirk, 2007). Olgegin giivenirlik
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katsayisi (Cronbach’s Alpha a=0,751) da kabul edilebilir diizeyde tespit edilmistir. Bu
sonucun a=0,70’in iizerinde olmasi, kullanilan 6lgegin oldukca giivenilir olduguna

isaret etmektedir (Kalayct, 2009: 405; Hair vd., 1998: 611).

Safranbolu Belediyesi personelinin orgiitsel baglilik diizeylerine iligkin 6l¢egin

yap1 gegerliligi ve giivenirliligine yonelik bulgulara Tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2. Orgiitsel Baghhk Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirligine Iliskin Bulgular
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Devam Bagliligi 5,403 31,781 '
Normatif Baglilik 3,425 20,147 66.847
Duygusal Baglilik 2,536 14,919 ’
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,880 Bartlett testi:y* = 3155,795; p=0,000

Safranbolu Belediyesi personelinden elde edilen veriler gergevesinde, orgiitsel
baglilik olcegine temel bilesenler (principal components) yontemi ve varimax
rotasyonuna gore faktor analizi yapilmustir. Orgiitsel baghiliga iliskin dlgegin KMO
degeri 0,880 ve Bartlett degeri p<0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerlere gore;
orgiitsel baglilik 6lgeginin faktdr analizine uygun oldugu goriilmektedir. Olgek, toplam
varyansin %66,84’tinii agiklamaktadir ve 6z degeri 1’in tizerinde olan 3 alt boyuttan
olugsmaktatir. Faktor yiklerinin ise 0,61-0,88 arasinda degistigi goriilmektedir.
Dolayistyla faktor yiiklerinin 0,32 veya 0,35’ten biiylik olmasi1 gerektigi diisiincesinden
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hareketle, orgiitsel baglilik 6lgeginin kullanilabilir oldugunu séylemek miimkiindiir
(Tabachnick ve Fidell, 1989; Biiyiikoztiirk, 2007). Olgegin giivenirlik katsayist
(Cronbach’s Alpha 0=0,856) da kabul edilebilir diizeyde tespit edilmistir. Bu sonucun
a=0,70’in lizerinde olmasi, kullanilan o6l¢egin oldukca giivenilir olduguna isaret

etmektedir (Kayis, 2009: 405; Hair vd., 1998: 611).
3.3.2. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Safranbolu Belediyesi personelinin demografik 6zellikleri kapsaminda;
cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlar1 ve caligma siirelerine iliskin

bulgulara Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3. Safranbolu Belediyesi Personelinin Demografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular

Cinsiyet n % Egitimi Durumu n %
Kadin 80 | 25,0 | Lise ve Alt1 139 | 43,4
Erkek 240 | 75,0 | Universite 120 | 37,5
Medeni Durum n % | Lisanststii 61 | 19,1

Evli 183 | 57,2 Calisma Siiresi n %
Bekar 137 | 42,8 | 5 Yildan Az 32 | 10,0
Yas n % | 5-10 Y1l 151 | 47,2
30 Yas ve Alta 71 | 22,2 | 11-15 Y1l 55 | 17,2
31-35 Yas 81 | 25,3 | 16 Yil ve Ustii 82 | 25,6

36-40 Yas 105 | 32,8

251 Vs v U 63 [10.7] 'oplam <A | 0

Arastirmaya katilan Safranbolu Belediyesi personelinden 80’1 kadin ve 240 gibi
biliyliik bir cogunlugu erkektir. Erkek ve kadin personelden 183°i evli ve 137’si
bekardir. Personelden 71’1 30 yas ve altinda, 81°1 31-35 yas, 105’1 36-40 yas ve 63’1
41 yag ve Ustlidiir. Egitim durumu acgisindan 139°u lise ve alt1, 120°si tiniversite ve 61’1
lisansiistli mezunudur. Personelin 32°si 5 yildan az, 151’1 5-10 yil, 55’1 11-15 y1l ve

82’si 16 ve listiinde yildir belediye biinyesinde ¢aligmaktadir.

3.3.3. Kurumsal itibar Algis1 ve Orgiitsel Baghhk Diizeyine iliskin

Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, Safranbolu Belediyesi personelinin kurumsal itibar
ve oOrglitsel baglilik diizeyine iligkin betimsel analiz bulgularina yer verilmistir (Bkz.

Tablo 4).
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Tablo 4. Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baghlik Diizeyine iliskin Bulgular

N | Minimum | Maximum | X SS

Kurumsa Itibar 320 2,25 4,70 3,710 | 0,473
Sosyal Sorumluluk 320 1,00 5,00 3,412 | 0,926
Kurumsal Cevre 320 1,00 5,00 3,560 | 0,943
Duygusal Cekicilik 320 1,00 5,00 4,725 | 0,494
Vizyon ve Liderlik 320 1,00 5,00 3,367 | 1,156
Finansal Yatirim 320 1,00 5,00 4,134 | 0,905
Uriin ve Hizmetler 320 1,00 5,00 3,473 | 0,965

Orgiitsel Baghlik 320 1,94 5,00 3,693 | 0,625
Devam Bagliligi 320 1,00 5,00 3,531 | 1,066
Normatif Baglilik 320 1,00 5,00 3,383 | 0,911
Duygusal Baglilik 320 1,00 5,00 4,439 | 0,640

Tablo 4’te goriildiigii tlizere; Safranbolu Belediyesi personelinin belediye ile
ilgili algilarinin olumlu ve orgiitsel baglilik diizeylerinin de kabul edilebilir diizeyde

oldugu soylenebilir.

Belediye personelinin, kurumsal itibarin sosyal sorumluluk alt boyutuna iligkin

ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5. Kurumsal itibarin Sosyal Sorumluluk Alt Boyutuna Iliskin Bulgular

Sosyal Sorumluluk 1 2 & 4 5 X
K3: Cevrenin korunmasi konusunda ilgili oldugunu | 24 | 44 | 93 | 107 | 52 337
diistiniiyorum. 75 1381291334163 |
K5: Kurumun taklit¢i olmaktan ziyade, yenilik¢i | 22 | 40 | 89 | 115 | 54 343
olma egiliminde oldugunu diisiiniiyorum. 6,9 (1252781359169 | '
K10: Diger benzer kurumlara oranla is riskinin daha | 32 | 46 | 70 | 109 | 63 3.39
az oldugunu distiniiyorum. 10,0144 1219341197 |
K14: Sadece karla ilgilenmedigini diigiiniiyorum. g ,]% 1?16,33 25;?8 ;-A];,]% 156:,)’6 3,37
K16: Cok iyi yonetilen bir kurum oldugunu | 30 | 41 | 71 | 115 | 63 343
diistiniiyorum. 94 |12,8|22,2|359|19,7|
K20: Toplumsal konularda bilingli bir sekilde | 25 44 61 | 136 | 54 346
davrandigini diistiniiyorum. 78 |13,819,1|425|16,9 | '

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Arastirmada, Safranbolu Belediyesinin ¢evrenin korunmasi konusunda kismen
ilgili oldugu (X=3,37), diger benzer kurumlara oranla is riskinin kismen daha az
oldugu (X=3,39) ve kismen karla ilgilendigi (X=3,37) ortaya cikmustir. Belediye
personeli, kurumun taklit¢i olmaktan ziyade, yenilik¢i olma egiliminde oldugunu
(X=3,43), ¢ok iyi yonetilen bir kurum oldugunu (X=3,43) ve toplumsal konularda
bilingli bir sekilde davrandigini (X=3,46) diisiinmektedirler.
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Safranbolu Belediyesi personelinin, kurumsal itibarin kurumsal c¢evre alt
boyutuna iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 6’da

verilmigtir.

Tablo 6. Kurumsal itibarin Kurumsal Cevre Alt Boyutuna Iliskin Bulgular

Kurumsal Cevre 1 2 3 4 5 X
K1: Kurumun fiziksel goriiniimiinii begeniyorum | 28 | 37 | 73 | 95 | 87 355
(sirket binalari, sube). 88 116|228 |29,7|272 |
K15: Kurumun yiiksek kaliteli calisanlari ¢cekme | 29 | 61 | 63 | 91 | 76 3.40
konusunda basarili oldugunu diisiiniiyorum. 91 119,1|19,7| 284|238
K17: Kurumun calisanlarinda aidiyet duygusunu | 29 | 35 | 63 | 105 | 88 358
gelistirdigini diisiiniiyorum. 91 ]109|19,7|328|275]|
K18: Kurum hizmetlerinin iyi sunuldugunu | 20 | 35 | 48 | 103 | 114 3.80
diistiniiyorum. 6,3 | 10,9150 32,2356 '

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Kurumsal ¢evre ile ilgili olarak personelin, kurumun fiziksel goriiniimiinii
(kurum binalari, sube) begendigi (X=3,55) sdylenebilir. Katilimecilar, belediyenin
yiiksek kaliteli ¢alisanlari cekme konusunda basarili oldugunu (X=3,40) ve belediye
hizmetlerinin iyi sunuldugunu (X=3,80) diisiindiikleri tespit edilmistir. Bununla
birlikte belediyenin, calisanlarinda aidiyet duygusunu gelistirdigini dusiindikleri

(X=3,58) belirlenmistir.

Safranbolu Belediyesi personelinin, kurumsal itibarin duygusal c¢ekicilik alt
boyutuna iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 7’de

verilmistir.

Tablo 7. Kurumsal itibarin Duygusal Cekicilik Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Duygusal Cekicilik 1 2 3 4 5 X
K11: Kurumumu diger kurumlardan daha iyi | 2 1 2 57 | 258 477
tanimladigimi diigiiniiyorum. 06 | 03|06 |178|80,6]| "
K13: Kurumum tarafindan sunulan hizmetlerin | 3 2 2 74 | 239 470
kaliteli oldugunu diisiiniiyorum. 09 | 06 | 06 |23,1|747| "
K7: Diger kurumlardan daha fazla varlik 7 - 2 80 | 235 470
gosterdigini diisiiniiyorum. 0,9 - 06 | 250|734 "

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Aragtirmaya katilan personelin, Safranbolu belediyesini diger kurumlardan
daha iyi tammladiklarim1 (X=4,77), belediye tarafindan sunulan hizmetlerin kaliteli
oldugunu (X=4,70) ve belediyenin diger kurumlardan daha fazla varlik gosterdigini
(X=4,70) diisiindiikleri tespit edilmistir.
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Safranbolu Belediyesi personelinin, kurumsal itibarin vizyon ve liderlik alt
boyutuna iligkin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 8’de

verilmigtir.

Tablo 8. Kurumsal itibarin Vizyon ve Liderlik Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Vizyon ve Liderlik 1 2 3 4 5 X
K8: Kurumun biiyiime potansiyeline sahip | 48 | 53 | 37 | 101 | 81 335
oldugunu diisiiniiyorum. 15,0 116,6 | 116 | 31,6 | 25,3 |
K12: Kurumun gelecegi ile ilgili net bir vizyonu | 43 | 55 | 40 | 86 | 96 3.42
oldugunu diisiinityorum. 134 | 17,2 | 125 26,9 | 30,0 | '
K4: Kurumun ekonomik agidan istikrarli oldugunu | 43 | 66 | 45 | 78 | 88 331
diigiiniiyorum. 1341206 |14,1 (244|275 |

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Safranbolu Belediyesinin kismen biiyiime potansiyeline sahip oldugu (X=3,35)
ve ekonomik agidan istikrarli oldugu (X=3,31) diisiiniilmektedir. Bununla birlikte
katilimcilarin, Belediyenin gelecegi ile ilgili net bir vizyona sahip oldugunu (X=3,42)

diistindiikleri belirlenmistir.

Safranbolu Belediyesi personelinin, kurumsal itibarin finansal yatirim alt
boyutuna iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 9’da

verilmigtir.

Tablo 9. Kurumsal Itibarin Finansal Yatirnm Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Finansal Yatirnm 1 2 3 4 5 X
K19: Kurumun en iist seviyede performans | 10 | 14 | 54 | 106 | 136 407
gosterdigini diigiiniiyorum. 31| 44 |16,9 331|425 ]| "~
K9: Kurumum Tiirkiye ¢apinda diger benzer | 6 5 57 | 105 | 147 419
kurumlardan daha fazla taninmaktadir. 19 | 16 [ 178|328 (459 | "

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Arastirmada, Safranbolu Belediyesinin en iist seviyede performans gosterdigi
(X=4,07) ve Belediyenin Tiirkiye c¢apinda diger benzer kurumlardan daha fazla
tanindigma (X=4,19) inanildig1 ortaya ¢ikmustir.

Safranbolu Belediyesi personelinin, kurumsal itibarin {irtin ve hizmetler alt
boyutuna iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo

10’da verilmistir.
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Tablo 10. Kurumsal itibarin Uriin ve Hizmetler Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Uriin ve Hizmetler 1 2 3 4 5 X
K6: Vatandaslar i¢in giivenilir bir kurum oldugunu | 15 | 43 | 59 | 150 | 53 357
diistiniiyorum. 47 (134|184 |469 |166 |
K2: Vatandaslarin ilgilerinin yiiksek seviyede | 22 | 59 | 67 | 123 | 49 336
tutuldugunu diisiiniiyorum. 6,9 | 184|209 384|153 |

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Uriin ve hizmetlerle ilgili olarak Safranbolu Belediyesinin, vatandaslar icin
giivenilir bir kurum oldugu ortaya ¢ikmustir (X=3,57). Ancak vatandaslarin ilgilerinin
yiiksek seviyede tutulmasi (X=3,36) ile ilgili olarak katilimcilarin orta diizeyde bir

katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Belediye personelinin, orgiitsel bagliligin devam baglilig: alt boyutuna iliskin

ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11. Orgiitsel Baghhgin Devam Baghhig Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Devam Baghlig: 1 2 3 4 5 X
62: Kurumun gelecekte nerde olacagi benim igin | 25 | 54 | 66 | 85 | 90 350
gergekten 6nemli 78 1169|206 |266|281]| "
65: Su an kurumdan ayrilmam durumunda, bundan | 22 61 62 82 93 350
sonraki hayatimda maddi zarara ugrarim 6,9 |19,1]194 256|291

22 | 52 | 54 | 52 | 140

07: Kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir 69 | 163|169 | 163 | 438 3,73
69: Kurumdan ayrilmay: diisiinmek icin ¢ok az | 23 | 46 | 62 | 86 | 103 362
se¢im hakkina sahip oluguma inaniyorum 72 | 1441194 269|322 |
612: Benim i¢in kurumdan ayrilmanin olumsuz | 24 | 63 | 67 | 76 | 90
sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada 3,45
sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir. 7.5 | 19,71209 1238 | 28,1

615: Baska bir is ayarlamadan kurumdan | 23 | 49 63 78 | 107
ayrildigimda  neler olacagi  konusunda endige 3,61
hissediyorum 72 | 1531197 |24,4 334

617: Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin | 33 60 75 65 87

onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel 3,41

fedakarlik gerektirmesidir 1031188234203 27.2

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Safranbolu Belediyesi personeli, kurumun gelecekte nerde olacagini kendileri
icin 6nemli gormektedirler (X=3,50). Katilimcilar, suan kurumdan ayrilmalari
durumunda, bundan sonraki hayatlarinda maddi zarara ugrayacaklarmi (X=3,50),
kurumda kalmanin, istekten ziyade gereklilik oldugu (X=3,73), kurumdan ayrilmayi
diistinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduklarim diisiinmektedirler (X=3,62).
Bununla birlikte kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri, bagka bir kurumun

daha iyi olanaklari saglayamama ihtimali oldugu (X=3,45), baska bir is ayarlamadan
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kurumdan ayrilma konusunda endise duyuldugu (X=3,61) ve bu kurumda caligmaya
devam etmenin Onemli nedenlerinden bir digeri de ayrilmanin kisisel fedakarlik

gerektirdigi (X=3,41) diisiiniilmektedir.

Belediye personelinin, orgiitsel bagliligin normatif baglilik alt boyutuna iliskin

ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel Baghhgin Normatif Baghihk Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Normatif Baghhk 1 2 3 4 5 X
03: Benim avantajima olsa bile, kurumdan simdi | 23 | 58 | 85 | 114 | 40 398
ayrilmak bana dogru gelmiyor 7,2 1181|266 (356|125
010: Kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan | 22 66 82 99 51
diger . insanlara karsi du?.fd}.lg}'lm sorumluluklar 6.9 | 206 | 25.6 | 30,9 | 15,9 3,28
nedeniyle yanlis olacagini diigiiniiyorum
) 20 | 48 | 80 | 117 | 55
0O13: Kuruma ¢ok sey bor¢luyum 63 | 150 | 250 | 36,6 | 172 3,43
) L 25 | 51 | 77 | 117 | 50
016: Kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk duyarim 78 [ 150 | 241 36,6 | 156 3,36
B . il ) 15 | 55 | 66 | 119 | 65
0O8: Kurum benim sadakatimi hak ediyor 47 1721206372203 3,51
06: Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska | 20 | 48 | 80 | 119 | 53 342
bir igyerinde galismazdim 6,3 | 15,0 | 250 37,2 | 16,6 | '

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Belediye personeli, avantajlarina olsa bile, kurumdan simdi ayrilmanin kismen
dogru olmadigma (X=3,28), kurumda calisan diger insanlara karsi duyduklar
sorumluluklar nedeniyle yanls olacagina (X=3,28) ve sucluluk duyacaklarina
(X=3,36) inanmaktadirlar. Bunun yani sira Belediye personelinin, kuruma ¢ok sey
borglu oldugu (X=3,43), kurumun kendi sadakatlerini hak ettigi (X=3,51) ve benzer
nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir isyerinde ¢alismayacaklarim1 (X=3,42)

diistindiikleri belirlenmistir.

Belediye personelinin, orgiitsel bagliligin duygusal baglhlik alt boyutuna iliskin

ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13. Orgiitsel Baghhgin Duygusal Baghlik Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Duygusal Baghihk 1 2 3 4 5 X
O1: Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda | 3 8 17 | 129 | 163 437
gegirmekten mutluluk duyarim 09 | 25| 53 |40,3|509| "
O4: Kurumun problemlerini kendi problemlerim 6 6 7 | 121 | 180 444
gibi hissediyorum. 19|19 | 22 |378(56,3| "
O11: Kuruma kars1 giiglii bir aidiyet duygusu 4 4 11 | 93 | 208 455
hissediyorum 13113 |34 |291|650] "
014: Kisisel degerlerimle kurumun degerlerini 6 16 6 | 114 | 178 438
birbirine ¢ok benzer buluyorum 19 | 50 | 1,9 | 356|556 "

Not: 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen Katiliyorum; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum

Safranbolu Belediyesi personeli, kariyer hayatlarinin geriye kalanini da bu
kurumda gecirmekten mutluluk duyacaklarmi (X=4,37), kurumun problemlerini kendi
problemleri gibi hissettiklerini (X=4,44) ifade etmislerdir. Ayrica kuruma kars1 giiglii
bir aidiyet duygusu hissettikleri (X=4,55) ve kisisel degerleriyle kurumun degerlerinin
birbirine ¢ok benzedigini (X=4,38) diisiindiikleri tespit edilmistir.

3.3.4. Kurumsal Itibar Algisinin Belediye Personelinin Demografik

Ozelliklerine Gore Karsilastiriimasi

Kurumsal itibar algisinin Safranbolu Belediyesi agisindan hangi diizeyde
oldugu tespit edildikten sonra s6z konusu alginin, belediye personelinin demografik
ozelliklerine dagilimi tespit edilmeye calisilmistir. Bu c¢er¢evede Belediyesinin itibar
algisinin, personelin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T testi

ile analiz edilmis ve sonuclar Tablo 14’te gOsterilmistir.
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Tablo 14. Personelin Cinsiyetine Gére Safranbolu Belediyesine Iligkin Itibar
Algisinin Karsilastirilmasi

Cinsiyet N X SS t p

Kurumsal itibar ; Iéfs;(l 28400 gggg 8:325 1,167 0,244
Sosyal Sorumluluk ;: Iéff;(l 28400 gzjgg’ gggi 0348 0,728
Kurumsal Cevre ; Iéﬁil :(1 28400 2:233 g:ggg 2,081 0,038
Duygusal Cekicilik ; Iéflil :(1 28400 ‘ 3:322‘; ‘ 8:2?2 + -0,696 0,487
Vizyon ve Liderlik ot >3 g;‘gg 1222 0288 0774
Finansal Yatirim ; Iéflf; |1(1 28400 jgg 8213 0,463 0,644
Uriin ve Hizmetler ; Ié:f; |1(1 28400 gigg 832; 0,350 0,726

TOPLAM 320

*p<0,05

Tablo 14’te gorildiigii iizere; kadinlarin Safranbolu belediyesine iliskin
kurumsal ¢evre algilarinin erkeklere gore daha olumlu ¢iktigi sdylenebilir (t=2,081,
p<0,05). Diger boyutlarda kadin ve erkeklerin itibar algisinin birbirine yakin oldugu
ortaya ¢ikmistir.

Safranbolu Belediyesinin itibar algisinin, personelin medeni durumuna gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T testi ile analiz edilmis ve sonuglar Tablo

15’te gosterilmistir.
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Tablo 15. Personelin Medeni Durumuna Gére Safranbolu Belediyesine iliskin
itibar Algisinin Karsilastirilmasi

Medeni Durum _ N X SS t p
Kurumsal itibar ;: E\e/:{lér ig? 2;?2 gzgg; 0,140 0,889
Sosyal Sorumluluk ;: E‘Q{iér 12? gigg 2325 0974 0,331
Kurumsal Cevre ; EZLIér ig? 2:22 ?_:ggg -0,886 0,376
Duygusal Cekicilik ; E\Q{iﬁr 12? ‘ j:;gé ‘ 8:2% + -0,992 0,322

Vizyon ve Liderlik ;: ]E:\e/Liﬁr ig? g:ﬁj ﬂgg 2,066  0,040°

Finansal Yatirim ; }E\e{::ér 13? jigg 8222 -0,697 0,486

Uriin ve Hizmetler ; }E\;Llér 123 2232 ggg 1,626 0,105
TOPLAM 320

*p<0,05

Safranbolu Belediyesine iligkin kurumsal itibar algisinin vizyon ve liderlik
(t=2,066, p<0,05) boyutunda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
evli olan personelin, bekar olan personelden daha fazla Safranbolu Belediyesinin net
bir vizyona, biiylime potansiyeline ve ekonomik a¢idan istikrarli olduguna inandiklar
sOylenebilir. Diger boyutlarda ise evli ve bekarlarin itibar ile ilgili algilarinin birbirine

yakin oldugu saptanmustir.

Safranbolu Belediyesinin itibar algisinin, personelin yasma goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii ANOVA testi ile analiz edilmis ve sonuglar
Tablo 16’da gdsterilmistir.
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Tablo 16. Personelin Yasina Gore Safranbolu Belediyesine iliskin Itibar Algisinin

Karsilastirilmasi
Yas N X SS F p
1. 30 Yas ve Alt1 71 3,657 0,517
Kurumsal 2.31-35 Yas 81 3,682 0,465
itibar 3.36-40 Yas 105 3,726 0,487 0859 0,462
4.41 Yasve Usti 63 3,778 0,400
| 1.30 Yas ve Alt1 71 3,359 | 1,072 |
Sosyal - 2.31-35 Yas 81 3,409 0972
Sorumluluk - 3.36-40 Yas 105 3,342 0,900 LY | Ui
4.41 Yasve Usti 63 3,592 0,703
1. 30 Yas ve Alt1 71 3,517 1,013
Kurumsal 2.31-35 Yas 81 3,385 0,905
Cevre 3. 36-40 Yas 105 3,681 1,016 1es7 0170
4,41 Yasve Ustii 63 3,634 0,744
| 1. 30 Yas ve Alt1 71 4,699 ‘ 0,572 ‘
Duygusal ~ 2.31-35 Yas 81 4,769 0,407
Cekicilik 3.36-40 Yas 105 4,742 0,390 0,617 0,604
4,41 Yasve Usti 63 4,666 0,642
‘ 1. 30 Yas ve Alt1 71 3,319 1,087
Vizyonve  2.31-35 Yag 81 3,423 1,182
Liderlik 3.36-40 Yas 105 3349 1152 OMe 091
4.41 Yasve Ustii 63 3,381 1,229
1,30 Yas ve Al 71 4,035 1,043
Finansal 2.31-35 Yas 81 4,160 0,843
Yatinm  3.36-40 Yas 105 4,152 0,863 S| B
4,41 Yasve Ustii 63 4,182 0,899
1. 30 Yas ve Alt1 71 3,401 1,120
Uriin ve 2.31-35 Yas 81 3,376 0,982
Hizmetler 3. 36-40 Yas 105 3,581 0,855 0,852 0,466
4.41 Yas ve Usti 63 3,500 0,933
TOPLAM 320
*p<0,05

Personelin yasina gore Safranbolu Belediyesine iliskin itibar algisinin tim

boyutlarda birbirine yakin oldugu ortaya ¢ikmistir (p>0,05).

Safranbolu Belediyesinin itibar algisinin, personelin egitim seviyesine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA testi ile analiz edilmis

ve sonuclar Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17. Personelin Egitim Durumuna Gére Safranbolu Belediyesine iliskin
itibar Algisinin Karsilastirilmasi

Egitim Durumu N X SS F p  Tukey
1. Lise ve Alt1 139 3,694 0,510
K‘ijtri‘:)r:ja' 2. Universite 120 3,737 0423 0306 0,736
3. Lisansiisti 61 3,693 0,483
‘1.LiseveAlt1 139 3,381‘1,006‘
Soflf;ﬁ'luk 2. Universite 120 3502 0,830 1,051 0,351
3. Lisansiisti 61 3,306 0,915
1. Lise ve Alt1 139 3,482 1,014
K‘g:‘?:a' 2. Universite 120 3,602 0,869 0,936 0,393
3. Lisansiisti 61 3,659 0,915
‘1. Lise ve Alt1 139 4,733‘0,512‘
ggi?cff‘k' 2. Universite 120 4,758 0,393 1,211 0,299
3. Lisansiisti 61 4,639 0,615
. 1. Lise ve Altt 139 3,371 1,148
Vﬂfé’gﬂl‘ée 2. Universite 120 3,313 1,158 0,343 0,710
3. Lisansiistii 61 3,464 1,183
. 1. Lise ve Alti 139 4,107 0,941
Finansal —— . ;
Yatirim ‘2. Universite 120 4,212 0,887 0,829 0,437
3. Lisansiisti 61 4,041 0,857
L 1. Lise ve Altt 139 3,571 0,967
F}.h“n"e 2. Universite 120 3,337 0972 1,984 0,139
izmetler - . S
3. Lisansiistii 61 3,516 0,930
TOPLAM 320
*p<0,05

Tablo 17’deki sonuglar; egitim durumu agisindan, personelin Safranbolu
Belediyesine iliskin itibar algisinin anlamli bir farklihk gostermedigine isaret
etmektedir (p>0,05). Dolayisiyla tiim boyutlarda Safranbolu Belediyesine iliskin

alginin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Safranbolu Belediyesinin itibar algisinin, personelin kurumdaki ¢alisma
sliresine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA testi ile

analiz edilmis ve sonuglar Tablo 18’da sunulmustur.
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Tablo 18. Personelin Calisma Siiresine Gore Safranbolu Belediyesine Iliskin
itibar Algisinin Karsilastirilmasi

Calisma Siiresi N X SS F p  Tukey
1.5 Y1 Al 32 3,554 0,485
Kurumsal 2.5-10 Y1l 151 3,642 0,484 «  3>1
itibar  3.11-15 Y1l 55 3822 0386 088 00020 4 45
4. 16 Y1l ve Ustii 82 3,820 0,467
1.5 Y1l Al 32 3,145 1,029
Sosyal $2.5-10 Y1l 151 3,306 0,967 «  3>1
Sorumluluk 3.11-15 Y1l 55 3,618 0,668 S| Loz 4>1
4.16 Yilve Usti 82 3,573 0,917
1.5 Y1l Al 32 3,562 0,939
Kurumsal 2.5-10 Y1l 151 3,407 0,979 *
Cevre  3.11-15 Yil 55 3627 0636 “2or 0028 4>2
4. 16 Y1l ve Ustii 82 3,798 1,007
1.5 Yil Alu 32 4677 0313
Duygusal ~ 2.5-10 Yil 151 4,741 0488
Cekicilik | 3.11-15 Y1l 55 4,660 0,665 Usie | Gl
4. 16 Y1l ve Ustii 82 4,756 0,409
‘ 1.5 Y1l Al 32 3,104 1,301
Vizyon ve 2.5-10 Yil 151 3,357 1,148
Liderlik | 3.11-15 Y1l 55 3,593 1,097 N %1
4. 16 Y1l ve Ustii 82 3,337 1,145
| 1.5 Y1 Al 32 4,093 1,088
Finansal 2.5-10 Y1l 151 4,072 0,924
Yatirim | 3.11-15 Y1l 55 4,200 0,930 dze ez
4. 16 Y1l ve Ustii 82 4,219 0,774
1.5 Y1 Al 32 3,218 0,841
Uriin ve 2.5-10 Y1l 151 3,466 1,006
Hizmetler 3.11-15 Y1l 55 3,536 0,956 0,962 0,411
4. 16 Y1l ve Ustii 82 3,542 0,940
TOPLAM 320
*p<0,05

Calisma siiresine gore; Belediye personelinin kurumsal itibar algisinin anlaml
bir farklilik gosterdigi (F=4,888, p<0,05) saptanmistir. Tukey testi sonuglarina gore;
11-15 yildir ¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin, 5 yildan az siiredir ¢alisanlardan ve
16 ve tstii y1ldir ¢aliganlarin, 5 yil alt1 ve 5-10 yildir ¢alisanlardan daha olumlu oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte kurumsal itibar algisinin alt boyutlarindan olan
sosyal sorumluluk (F=3,334, p<0,05) ve kurumsal c¢evre (F=3,231, p<0,05)
boyutlarmin c¢alisma siiresine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tukey testi
sonuglarina gore; 11-15 yil ile 16 ve istli yildir ¢alisanlarin Belediyenin sosyal
sorumluluk faaliyetlerine iligkin algisinin, 5 yilin altinda c¢alisan kisilerden daha

olumlu oldugu soylenebilir. Kurumsal gevre konusunda ise 16 ve dsti yildir
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calisanlarin, 5-10 yildir ¢alisanlardan daha olumlu diisiincelere sahip olduklari tespit

edilmistir.

3.3.5. Orgiitsel Baghlhigin  Belediye Personelinin Demografik

Ozelliklerine Gore Karsilastiriimasi

Safranbolu Belediyesindeki orgiitsel baglilik diizeyi tespit edildikten sonra s6z
konusu baglilik diizeyinin personelin demografik 6zelliklerine dagilimi tespit edilmeye
calistimistir. Bu c¢ergevede Belediye personelinin orgiitsel baglilik diizeyinin,
cinsiyetinlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T testi ile analiz

edilmis ve sonuglar Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo 19. Personelin Cinsiyetine Gore Orgiitsel Baghlik Diizeyinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyet N X SS t p
. . 1. Kadin 80 3,780 0,703
Orgiitsel Baghhk > Erkek 240 3.664 0,596 1,438 0,151
e 1. Kadmn 80 3,616 1,130
Devam Bagliligi 5 Erkek 240 3503 1,044 0,817 0,415
. g 1. Kadin 80 3,305 0,909 .
Normatif Baglilik > Erkek 240 3618 0,880 -2,687 0,008
. 1. Kadn 80 4,483 0,615 *
Duygusal Baglilik > Erkek 240 4309 0,698 2,114 0,035
TOPLAM 320
*p<0,05

Tablo 19’daki sonuglar; normatif baghlik (t=-2,687, p<0,05) ve duygusal
baglilik (t=2,114, p<0,05) boyutlarinda anlaml farkliliklar olduguna isaret etmektedir.
Aritmetik ortalamalar incelendiginde; kadinlarin normatif baghilik diizeyi erkeklere
gore daha diisiikken, duygusal baglilik diizeyinin erkeklere gore daha fazla oldugu

gorilmektedir.

Safranbolu Belediyesi personelinin orgiitsel baglilik diizeyinin, personelin
medeni durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in

yapilan T testi sonuglar1 Tablo 20’°de verilmistir.
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Tablo 20. Personelin Medeni Durumuna Gére Orgiitsel Baghhk Diizeyinin

Karsilastirilmasi
Medeni Durum N X SS t p
N . 1. Evli 183 3,753 0,622 N
Orgiitsel Baghhik > Bekar 137 3612 0,622 2,011 0,045
e 1. Evli 183 3,656 1,064 .
Devam Bagliligi > Bekr 137 3.365 1048 2,439 0,015
. 5 1. Evli 183 3,382 0,876
Normatif Baglilik > Bekar 137 3.385 0,950 -0,030 0,976
. 1. Evli 183 4,480 0,652
Duygusal Baglilik 5 Bekir 137 4385 0,623 1,325 0,186
TOPLAM 320
*p<0,05

Tablo 20’ye gore; evli ve bekarlarin orgiitsel baghilik diizeyleri (t=2,011,
p<0,05) ile devama yonelik baghlik (t=2,439, p<0,05) diizeylerinin anlamli farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Aritmetik ortalamalar incelendiginde; evli olan personelin
hem Orgiitsel baglilik hem de devam yonelik baghlik diizeyinin, bekar olan

personelden daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Safranbolu Belediyesi personelinin oOrgiitsel baglilik diizeyinin, personelin
yasina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan Tek

Yonli ANOVA testi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Personelin Yasina Gore Orgiitsel Baghihk Diizeyinin Karsilastirilmasi

Yas N X SS F P Tukey
1.30 Yas ve Alt1 71 3,428 0,652
(")rgﬁtsel 2.31-35 Yas 81 3,722 0,586 * 2>1
Baghhk 3. 36-40 Yas 105 3,657 0,633 10,819 0,000 4>1,2,3
4.41 Yasve Usti 63 4,013 0,476
~1.30 Yas ve Alt1 71 3,086 1,059
Devam 2. 31-35 Yas 81 3,721 0,937 «  2>1
Bagliligi ~3.36-40 Yas 105 3,413 1,139 Lt | e 4>1,3
4.41 Yasve Usti 63 3,986 0,871
‘ 1.30 Yas ve Alt1 71 3,180 0,995
Normatif 2.31-35 Yas 81 3,236 0,813 .
Baglilik ~3.36-40 Yas 105 3,395 0,938 6,202 0,000 4>1.23
4.41 Yas ve Usti 63 3,783 0,766
| 1. 30 Yas ve Altt 71 4,397 | 0,652 |
Duygusal ~ 2.31-35 Yas 81 4,453 0,676
Baglilik - 3.36-40 Yas 105 4,478 0,521 URLE ) (e
4.41 Yasve Ustii 63 4,404 0,761
TOPLAM 320
*p<0,05
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Tablo 21’e gore; orgiitsel baghlik (F=10,819, p<0,05) ve orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan devama yonelik baglilik (F=10,014, p<0,05) ile normatif baglilik
(F=6,202, p<0,05) diizeyinin personelin yasina gore anlaml farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Tukey testi sonucuna gore; 31-35 yasinda olan personelin 30 yas ve altinda
olanlardan; 41 yas ve iistli olanlarin diger yas grubundaki kisilerden daha fazla
kurumuna bagli olduklar1 s6ylenebilir. Devam bagliligi konusunda, 31-35 yasinda olan
personelin 30 yas ve altinda olanlardan; 41 yas ve iistii olanlarin ise 30 yas ve alt1 ile
36-40 yasinda olanlardan daha baglilik gosterdigi belirlenmistir. Normatif baglilik
konusunda 41 yas ve iistiinde olanlarin diger gruptaki kisilere gore daha yiiksek

bagliliga sahip olduklar1 sdylenebilir.

Safranbolu Belediyesi personelinin oOrgiitsel baglilik diizeyinin, personelin
egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin

yapilan Tek Yonli ANOVA testi sonuglart Tablo 22’°de verilmistir.

Tablo 22. Personelin Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghihk Diizeyinin

Karsilastirilmasi
Egitim Durumu N X SS F p  Tukey
Oraiitee] L Lise ve Al 139 3557 0,611 oot
B;%lllufle( 2. Universite 120 3791 0628 5954 0003° 7
g % Lisansion 61 3,809 0602
S 1. Lise ve Alt 139 3302 1,047 ot
EVaM 75 Universite 120 3,708 1,058 5870 0,003
Baghligi - : — 3>1
3. Lisansiisti 61 3,707 1,041
Normagif L Lise ve Al 139 3296 0,903
ormatit =5 niversite 120 3,415 0971 1417 0,244
Baglilik - —
3. Lisansiisti 61 3,521 0,792
S | LLiseveAll 139 4397 059
uygusal: =5 Sniversite 120 4500 0662 0867 0421
Baglilik : —
3. Lisansiisti 61 4,418 0,696
TOPLAM 320
*p<0,05

Belediye personelinin egitim durumu itibariyle hem orgiitsel baglilik (F=5,954,
p<0,05) hem de devama yonelik baghlik (F=5,870, p<0,05) diizeylerinin anlaml
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tukey testi sonucuna gore; liniversite ve lisansiistii
mezunlarinin hem oOrgiitsel baglilik hem de devama yonelik baglilik diizeylerinin, lise

ve alt1 egitim durumuna sahip olanlardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

108



Safranbolu Belediyesi personelinin orgiitsel baglilik diizeyinin, personelin
kurumdaki c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek i¢in yapilan Tek Yonli ANOVA testi sonuglari Tablo 23’te verilmistir.

Tablo 23. Personelin Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik Diizeyinin

Karsilastirilmasi
Calisma Siiresi N X SS F p  Tukey
1.5 Yil Al 32 3,617 0,609
Orgiitsel 2.5-10 Yil 151 3,449 0,616 « 3312
Baghhk 3.11-15 Y1l 55 4,102 0,415 22,238 0,000 4>2
4,16 Yilve Ustii 82 3,896 0,558
1.5 Yil Alu 32 3517 1,177
Devam 2.5-10 Y1l 151 3,055 1,036 « 3>1,2
Baghiigi  3.11-15 Y1l 55 4,197 0,668 27,063 0,000 4>2
4,16 Yilve Ustii 82 3,966 0,861
~L5YilAla 32 3,197 0,945
Normatif 2.5-10 Y1l 151 3,277 0,926 *
Baghk  3.11-15 Yil 55 3742 0749 118 0007 3212
4,16 Yilve Ustii 82 3,412 0,918
~1.5Yil Al 32 4,421 0,481
Duygusal ~ 2.5-10 Y1l 151 4,397 0,670
Baglilik [ 3.11-15 Yil 55 4,477 0,725 0531 0662
4. 16 Yil ve Ustii 82 4,500 0,580
TOPLAM 320
*p<0,05

Calisma siiresi agisindan oOrgiitsel baglilik (F=22,238, p<0,05) ve orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan devama yonelik baghilik (F=27,063, p<0,05) ile normatif
baglilik (F=4,116, p<0,05) diizeyinin anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Tukey testi sonucuna gore; 11-15 yildir c¢alisan kisilerin, 10 yil ve altinda
calisanlardan; 16 ve iistii yildir ¢alisanlarin ise 5-10 yildir ¢alisanlardan daha fazla
kuruma bagh olduklar1 ve devama yonelik baglhilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Ayrica 11-15 yildir ¢alisan kisilerin normatif baglilik diizeylerinin, 10 y1l
ve altinda ¢aliganlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

3.3.6. Kurumsal itibar Algis1 ve Orgiitsel Baghhk iliskisine Iliskin

Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, Safranbolu Belediyesine iligkin itibar algist ve

personelin orgilitsel bagllik diizeyi arasindaki iliski analiz edilmistir (Bkz. Tablo 24).
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Tablo 24. Kurumsal Itibar Algisinin Orgiitsel Baghihk Diizeyi ile iliskisi

— 4 — — ) _ -

25|32 | Be| 23|85 | 22| i3

Pearson Korelasyon S 2 2= 5 5 2 S S = § e
SE= > 50O S0 = c = N

Y = X (O S T

Oreiitsel Bashlk |- 0,314 | 0,216 | 0,185" | 0,061 | 0,216" | 0,116" | 0,012
reutsel Pagititt I'51 0,000 | 0,000 | 0,001 | 0,273 | 0,000 | 0,038 | 0,831

Devam Baslilz |- 0,173" | 0,070 | 0,249" | -0,063 | 0,104 | 0,024 | 0,006
EMEL 150,002 | 0,215 | 0,000 | 0,263 | 0,064 | 0,665 | 0,916

Normatif Baslik 1" 0,281° | 0,288" | 0,015 | -0,026 | 0,282" | 0,007 | 0,027
g p| 0,000 | 0,000 | 0,792 | 0,640 | 0,000 | 0,906 | 0,626

Sl B | 0,197" | 0,080 | 0,010 | 0,493 | -0,006 | 0,396 | -0,026
e £ p | 0,000 | 0,051 | 0,854 | 0,000 | 0,910 | 0,000 | 0,643

Tablo 24’teki sonuglara gore; kurumsal itibar algis1 ile Orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii zayif (r=0,314) bir iligki bulunmustur. Kurumsal itibar algisi ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlar olan devam bagliligi (r=0,173), normatif baglilik
(r=0,281) ve duygusal baglilik arasinda ¢ok zayif (r=0,197) bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan sosyal sorumluluk boyutu ile
orgiitsel baglilik arasinda ¢ok zayif (r=0,216) ve orgilitsel baghligin alt boyutu olan
normatif baglilik arasinda ise zayif (r=0,288) bir iliski vardir. Kurumsal itibar algisinin
alt boyutu olan kurumsal cevre boyutu ile orgiitsel baglilik (1=0,185) ve orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan devam baglilig1 arasinda ¢ok zayif (r=0,249) bir iliski vardir.
Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan duygusal cekicilik ile orgiitsel bagliligin alt
boyutu olan duygusal baglilik arasinda orta (r=0,493) diizeyde bir iligski vardir.
Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan vizyon ve liderlik boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda ¢ok zayif (r=0,216) ve orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik
arasinda ise zayif (r=0,282) bir iliski vardir. Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan
finansal yatirim boyutu ile orgiitsel baghilik arasinda ¢ok zayif (1=0,116) ve orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda ise zayif (r=0,396) diizeyde bir

iliski vardir.
3.3.7. Kurumsal Itibar Algisimin Orgiitsel Baghihk Uzerine Etkisi

Arastirmanin bu kisminda, belediye personelinin kurumsal itibar algilarinin,
orgiitsel baghliklarini etkileyip etkilemedigini tespit etmek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Bu ¢ercevede; kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik diizeyi

tizerindeki etkisine yonelik sonuglar Tablo 25’te sunulmustur.
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Tablo 25. Kurumsal Itibarin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Standartlagtirllmamis | Standartlagtirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 2,154 0,263 8,179 | 0,000
Kurumsal Itibar 0,415 0,070 0,314 5,873 | 0,000
R 0,314
R’ 0,098
Diizeltilmis R? 0,096
Standart Hata 0,594
F 34,724 0,000
*p<0,05

Kurumsal itibar algisiyla ilgili diizeltilmis determinasyon katsayist %09,6’dir.
Bagka bir deyisle Belediye personelinin orgiitsel baglilik diizeylerinde yasanan
degisimin %9,6’s1 kurumsal itibar algisinda yasanan degisimle aciklanmaktadir.
Modelin F degeri 34,724 ve anlamlilik diizeyi p<0,05’tir. Bu sonug, modelin %95
giiven araliginda anlamli oldugunu gostermektedir. Modelde bagimsiz degisken olan
kurumsal itibar algismin katsayisi 0,415 ve t degeri 5,873 olup anlamlilik diizeyi
p<0,05’tir. Bu c¢ercevede; kurumsal itibar algisinda yasanan bir birimlik artis,
personelin orgiitsel baglilik diizeyine 0,415 birim etki etmektedir. Bu kapsamda “Hj:

Kurumsal itibar orgiitsel bagllik iizerinde etkilidir” hipotezi kabul edilmistir.

Kurumsal itibar algisi alt boyutlarinin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini

belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglart Tablo 26’da sunulmustur.
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Tablo 26. Kurumsal itibar Algis1 Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baglhihk Uzerine

Etkisi
Standartlagtirilmamus | Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

Sabit 2,183 0,391 5,587 | 0,000
Sosyal Sorumluluk 0,114 0,038 0,168 3,003 | 0,003
Kurumsal Cevre 0,105 0,036 0,158 2,920 | 0,004
Duygusal Cekicilik | 0,074 0,070 0,059 1,057 | 0,292
Vizyon ve Liderlik | 0,086 0,030 0,158 2,847 | 0,005
Finansal Yatirim 0,040 0,039 0,057 1,021 0,308
Uriin ve Hizmetler | -0,016 0,035 -0,024 -0,440 | 0,660

R 0,331

R’ 0,110

Diizeltilmis R? 0,093

Standart Hata 0,595
F 6,431 0,000"

*p<0,05

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlartyla ilgili diizeltilmis determinasyon katsayisi
%9,3’tlir. Dolayisiyla orgiitsel baglilikta yasanan degisimin %9,3’i kurumsal itibar
algisinin alt boyutlarinda yasanan degisimle aciklanmaktadir. Modelin F degeri 6,431
ve anlamlilik diizeyi p<0,05’tir. Bu sonug, modelin %95 giiven aralifinda anlamli
oldugunu gostermektedir. Modelde anlamli sonuglar veren bagimsiz degiskenlerden
sosyal sorumluluk boyutunun katsayis1 0,114, kurumsal ¢evre boyutunun katsayisi
0,105 ile vizyon ve liderlik boyutunun katsayis1 0,086°dir. Bu gercevede; oOrgiitsel
bagliligi, sosyal sorumluluk algisi 0,114 birim, kurumsal ¢evre algisi 0,105 birim,
vizyon ve liderlik algis1 0,086 birim etkilemektedir. Bu ¢ercevede H,, Hs ve Hs
hipotezleri kabul edilmistir. Ancak Hy4, Hg: ve H; hipotezleri kabul edilmemistir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarinin, orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
devam baglilig1 boyutu iizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan c¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 27°de sunulmustur.
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Tablo 27. Kurumsal itibar Algis1 Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghih@in Alt Boyutu
Olan Devam Baghhg Boyutuna Etkisi

Standartlagtirilmamus | Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

Sabit 2,661 0,680 3,915 | 0,000
Sosyal Sorumluluk 0,047 0,066 0,041 0,716 | 0,474
Kurumsal Cevre 0,268 0,062 0,237 4,299 | 0,000
Duygusal Cekicilik -0,104 0,122 -0,048 -0,846 | 0,398
Vizyon ve Liderlik 0,063 0,052 0,068 1,204 | 0,230
Finansal Yatirim 0,004 0,067 0,003 0,060 0,952
Uriin ve Hizmetler 0,004 0,061 0,004 0,071 | 0,944

R 0,268

R’ 0,072

Diizeltilmis R? 0,054

Standart Hata 1,036
F 4,051 0,001"

*p<0,05

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlartyla ilgili diizeltilmis determinasyon katsayisi
%S5,4’tiir. Dolayistyla orgiitsel baglilik alt boyutu olan devam bagliliginda yasanan
degisimin %35,4’4 kurumsal itibar algisinin alt boyutlarinda yasanan degisimle
aciklanmaktadir. Modelin F degeri 4,051 ve anlamlilik diizeyi p<0,05’tir. Bu sonug,
modelin %95 giiven araliginda anlamli oldugunu gostermektedir. Modelde anlamli
sonuglar veren bagimsiz degiskenlerden kurumsal ¢evre boyutunun katsayisi 0,268 ve t
degeri 4,299’dur. Bu ¢ercevede; devam bagliligini, kurumsal ¢evre algist 0,268 birim
etkilemektedir. Bu gergevede Has, hipotezi kabul edilmistir. Ancak Hya, Haa, Hsa, Hea

ve Hz, hipotezleri kabul edilmemistir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarinin, orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
normatif baglilik boyutu {izerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 28’de sunulmustur.
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Tablo 28. Kurumsal itibar Algis1 Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghihgin Alt Boyutu
Olan Normatif Baghlhik Boyutuna Etkisi

Standartlagtirilmamus | Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

Sabit 2,389 0,562 4,252 | 0,000
Sosyal Sorumluluk | 0,237 0,054 0,241 4,353 | 0,000
Kurumsal Cevre -0,018 0,052 -0,018 -0,341 |1 0,733
Duygusal Cekicilik | -0,028 0,101 -0,015 -0,280 | 0,780
Vizyon ve Liderlik | 0,180 0,043 0,228 4,158 | 0,000
Finansal Yatirim -0,027 0,056 -0,027 -0,481 | 0,631
Uriin ve Hizmetler | -0,032 0,051 -0,034 -0,640 | 0,523

R 0,364

R’ 0,133

Diizeltilmis R? 0,116

Standart Hata 0,856
F 7,987 0,000"

*p<0,05

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarmin diizeltilmis determinasyon katsayisi
%11,6’dir. Buna gore orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif baglilik boyutunda
yaganan degisimin %11,6’s1 kurumsal itibar algisinin alt boyutlarinda yasanan
degisimle aciklanmaktadir. Modelin F degeri 7,987 ve anlamlilik diizeyi p<0,05’tir. Bu
sonug, modelin %95 giiven araliginda anlamli oldugunu gostermektedir. Modelde
anlamli sonuglar veren bagimsiz degiskenlerden sosyal sorumluluk alt boyutunun
katsayis1 0,237 ve t degeri 4,353 tiir. Vizyon ve liderlik alt boyutunun katsayis1 0,180
ve t degeri 4,158 dir. Bu sonuglara gore; normatif bagliligini, sosyal sorumluluk algisi
0,237 birim, vizyon ve liderlik algist 0,180 birim etkilemektedir. Buna gore Hap, Hsp
hipotezleri kabul edilmistir. Ancak Hsp, Ha, Hep ve Hy, hipotezleri kabul

edilmemistir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarinin, Orgiitsel baghiligin alt boyutu olan
duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisini belirlemek icin yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 29°da sunulmustur.

114



Tablo 29. Kurumsal itibar Algis1 Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghih@in Alt Boyutu

Olan Duygusal Baghlik Boyutuna Etkisi

Standartlagtirilmamus | Standartlastiriimis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

Sabit 1,038 0,349 2,975 | 0,003
Sosyal Sorumluluk 0,045 0,034 0,065 1,334 | 0,183
Kurumsal Cevre 0,002 0,032 0,003 0,066 | 0,947
Duygusal Cekicilik 0,540 0,063 0,417 8,595 | 0,000
Vizyon ve Liderlik -0,016 0,027 -0,029 -0,601 | 0,548
Finansal Yatirim 0,201 0,035 0,284 5,819 | 0,000
Uriin ve Hizmetler -0,025 0,031 -0,038 -0,792 | 0,429

R 0,570

R’ 0,324

Diizeltilmis R? 0,311

Standart Hata 0,531
F 25,051 0,000"

*p<0,05

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarmin diizeltilmis determinasyon katsayisi

%31,1°dir. Buna gore orgiitsel baglilik alt boyutu olan duygusal bagllik boyutunda

yaganan degisimin %31,1°1 kurumsal itibar algisinin alt boyutlarinda yasanan

degisimle ac¢iklanmaktadir. Modelin F degeri 25,051 ve anlamlilik diizeyi p<0,05’tir.

Bu sonug, modelin %95 giiven araliginda anlamli oldugunu goéstermektedir. Modelde

anlamli sonuglar veren bagimsiz degiskenlerden duygusal c¢ekicilik alt boyutunun

katsayis1 0,540 ve t degeri 8,595 tiir. Finansal yatirim alt boyutunun katsayis1 0,201 ve

t degeri 5,819°dur. Bu sonuglara gore; duygusal bagliligi, duygusal cekicilik algist

0,540 birim, finansal yatirim algis1 0,201 birim etkilemektedir. Buna gére Hac Ve Hec

hipotezleri kabul edilmistir. Ancak Hay¢, Hsc, Hsc Ve Hyc hipotezleri kabul edilmemistir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiziin modern toplumlarin insanlar yagsamlarimin énemli bir bolimiinii is
yerinde gecirmektedir. Bu siiregte insanlari, calisma hayatina 6zgii birgok olumlu veya
olumsuz etmen c¢esitli yonlerden etkileyebilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kurum
veya Orgiitle ilgili algilamalari, onlar1 mutlu olmaya, motive etmeye, performanslarini
arttirmaya ve kurumlarmma bagli olmaya itmektedir. Ancak bu durum yerel
yonetimlerden biri olan belediyeler agisindan daha ilging sonuglar dogurabilmektedir.
Ciinkii belediyeler; cografi sinirlar1 iginde bulunan belde sakinlerine, sosyal alanda
planlama ve diizenleme yetkisi veren, kamu harcamalarini sosyal yardimlari
gerceklestirmek iizere yonlendiren, soSyo-kiiltiirel alanlarda hizmet vermek igin
yatinm yapan kurumlardir. Bu nedenle belediyelerde kurumsal itibar ve orgiitsel
baglilik konular1 daha onemli bir hal almaktadir. Bu 6nemden hareketle sosyal
belediyecilik uygulamalarini en iyi bigimde yiiriitmeye ¢alisan Safranbolu Belediyesi

0zelinde bir alan ¢alismasi gergeklestirilmistir.

Alan ¢alismas1 sonucunda Safranbolu Belediyesinin ¢evrenin korunmasi
konusunda kismen ilgili oldugu, diger benzer kurumlara oranla is riskinin kismen daha
az oldugu vekismen Kkarla ilgilendigi ortaya ¢ikmistir. Belediye personelinin, kurumun
taklit¢i olmaktan ziyade, yenilik¢i olma egiliminde oldugunu, ¢ok iyi yoOnetilen bir
kurum oldugunu vetoplumsal konularda bilingli bir sekilde davrandigini diisiindiikleri
tespit edilmistir. Kurumsal ¢evre ile ilgili olarak personelin, kurumun fiziksel
goriiniimiinii (Kurum binalari, sube) begendigi sdylenebilir. Katilimeilar, belediyenin
yiiksek kaliteli ¢alisanlar1 ¢ekme konusunda basarili oldugunu ve belediye
hizmetlerinin 1iyi sunuldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir. Bununla birlikte
belediyenin, calisanlarinda  aidiyet duygusunu  gelistirdigini  disiindiikleri

belirlenmistir.

Arastirmaya katilan personelin, Safranbolu belediyesini diger kurumlardan
daha iyi tanimladiklarini, belediye tarafindan sunulan hizmetlerin kaliteli oldugunu ve
belediyenin diger kurumlardan daha fazla varlik gosterdigini disiindiikleri tespit
edilmistir. Safranbolu Belediyesinin kismen biiyiime potansiyeline sahip olduguve
ekonomik agidan istikrarli oldugu diistiniilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin,
Belediyenin gelecegi ile ilgili net bir vizyona sahip oldugunu disiindiikleri

belirlenmistir. Arastirmada, Safranbolu Belediyesinin en iist seviyede performans
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gosterdigi ve Belediyenin Tirkiye ¢apinda diger benzer kurumlardan daha fazla
tanindigina inanildig1 ortaya ¢ikmistir. Uriin ve hizmetlerle ilgili olarak Safranbolu
Belediyesinin, vatandaglar i¢in giivenilir bir kurum oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak
vatandaslarin ilgilerinin yiiksek seviyede tutulmasi ile ilgili olarak katilimcilarin orta

diizeyde bir katilim gdsterdikleri tespit edilmistir.

Safranbolu Belediyesi personeli, kurumun gelecekte nerde olacagini kendileri
icin Oonemli gormektedirler. Katilimeilar, suan kurumdan ayrilmalar1 durumunda,
bundan sonraki hayatlarinda maddi zarara ugrayacaklarini, kurumda kalmanin, istekten
ziyade gereklilik oldugu, kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina
sahip olduklarmi diisiinmektedirler. Bununla birliktekurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuclarindan biri, baska bir kurumun daha iyi olanaklari saglayamama ihtimali
oldugu, baska bir is ayarlamadan kurumdan ayrilma konusunda endise duyuldugu ve
bu kurumda ¢aligmaya devam etmenin 6nemli nedenlerinden bir digeri de ayrilmanin

kisisel fedakarlik gerektirdigi diisiiniilmektedir.

Belediye personeli, avantajlarina olsa bile, kurumdan simdi ayrilmanin kismen
dogru olmadigina, kurumda calisan diger insanlara karsi duyduklari sorumluluklar
nedeniyle yanlis olacagina ve sugluluk duyacaklarina inanmaktadirlar. Bunun yani sira
Belediye personelinin, kuruma ¢ok sey bor¢lu oldugu, kurumun kendi sadakatlerini
hak ettigi vebenzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir is Yyerinde
calismayacaklarmi diisindiikleri belirlenmistir. Safranbolu Belediyesi personeli,
kariyer hayatlarmnin geriye kalanini da bu kurumda gegirmekten mutluluk
duyacaklarini, kurumun problemlerini kendi problemleri gibi hissettiklerini ifade
etmislerdir. Ayrica kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissettikleri ve Kisisel
degerleriyle kurumun degerlerinin birbirine ¢ok benzedigini diistindiikleri tespit

edilmistir.

Aragtirmada Safranbolu Belediyesine iliskin itibar algisinin, belediye
personelinin demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi
analiz edilmistir. Bu ¢er¢evede kadinlarin Safranbolu belediyesine iliskin kurumsal
cevre algilarinin erkeklere gore daha olumlu ¢iktig1 sdylenebilir. Evli olan personelin,
bekar olan personelden daha fazla Safranbolu Belediyesinin net bir vizyona, biiyiime
potansiyeline ve ekonomik acgidan istikrarli olduguna inandiklari saptanmistir.

Personelin yasina gore Safranbolu Belediyesine iliskin itibar algisinin tiim boyutlarda
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birbirine yakin oldugu ortaya c¢ikmigstir. Egitim durumu agisindan, personelin
Safranbolu Belediyesine iliskin itibar algisinin anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Calisma stiresine gore; 11-15 yildir c¢alisanlarin  kurumsal itibar
algisinin, 5 yildan az siiredir ¢alisanlardan ve 16 ve {istii yildir ¢alisanlarin, 5 yil alt1 ve
5-10 yildir ¢alisanlardan daha olumlu oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte 11-15
yil ile 16 ve iistii yildir ¢alisanlarin Belediyenin sosyal sorumluluk faaliyetlerine iliskin
algisinin, 5 yilin altinda calisan kisilerden daha olumlu oldugu sdylenebilir. Kurumsal
cevre konusunda ise 16 ve lstli yildir ¢alisanlarin, 5-10 yildir ¢alisanlardan daha

olumlu diisiincelere sahip olduklari tespit edilmistir.

Calismada orgiitsel baglilik diizeyinin, belediye personelinin demografik
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Bu
cercevede kadinlarin normatif baglilik diizeyinin erkeklere gore daha diisiik; duygusal
baglilik diizeylerininise erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Evli olan
personelin hem orglitsel baglilik hem de devam yonelik baglilik diizeyinin, bekar olan
personelden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, 31-35 yasinda olan
personelin 30 yas ve altinda olanlardan; 41 yas ve iistii olanlarin diger yas grubundaki
kisilerden daha fazla kurumuna bagli olduklar1 belirlenmistir. Devam baglilig
konusunda, 31-35 yasinda olan personelin 30 yas ve altinda olanlardan; 41 yas ve Ustii
olanlarin ise 30 yas ve alt1 ile 36-40 yasinda olanlardan daha baglilik gosterdigi
belirlenmistir. Normatif baglilik konusunda 41 yas ve iistiinde olanlarin diger gruptaki
kigilere gore daha yiiksek bagliliga sahip olduklari sdylenebilir. Belediye personelinin
egitim durumu itibariyle liniversite ve lisansiistii mezunlarinin hem orgiitsel baglilik
hem de devama yonelik baghlik diizeylerinin, lise ve alti egitim durumuna sahip
olanlardan daha yiiksek oldugu saptanmistir. Calisma siiresi agisindan 11-15 yildir
calisan kisilerin, 10 y1l ve altinda ¢alisanlardan; 16 ve {stii yildir ¢alisanlarin ise 5-10
yildir ¢alisanlardan daha fazla kuruma bagl olduklari ve devama yonelik baglilik
diizeylerinin daha yiiksek oldugu soOylenebilir. Ayrica 11-15 yildir calisan kisilerin
normatif baghlik diizeylerinin, 10 yil ve altinda calisanlardan daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Aragtirma sonucunda kurumsal itibar algisi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski bulunmustur. Kurumsal itibar algisi ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar olan devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal baglilik arasindacok zayif
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan sosyal
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sorumluluk boyutu ile orgiitsel baghlik arasinda ¢ok zayif ve oOrgiitsel bagliligin alt
boyutu olan normatif baglilik arasinda ise zayif bir iliski vardir. Kurumsal itibar
algisinin alt boyutu olan kurumsal ¢evre boyutu ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan devam baglilig1 arasinda ¢ok zayif bir iligki vardir. Kurumsal
itibar algisinin alt boyutu olan duygusal ¢ekicilik ile 6rgiitsel bagliligin alt boyutu olan
duygusal baghilik arasinda orta diizeyde bir iligski vardir. Kurumsal itibar algisinin alt
boyutu olan vizyon ve liderlik boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda ¢ok zayif ve
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik arasinda ise zayif bir iliski
bulunmustur. Kurumsal itibar algisinin alt boyutu olan finansal yatirnm boyutu ile
orglitsel baghlik arasinda ¢ok zayif ve orgiitsel baghiligin alt boyutu olan duygusal
baglilik arasinda ise zayif diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmada belediye personelinin kurumsal itibar algilarinin, Orgiitsel
bagliliklarimi etkileyip etkilemedigini tespit etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Bu cergevede; kurumsal itibar algisinda yasanan bir birimlik artis,
personelin Orgiitsel baglhilik diizeyine 0,414 birim etki ettigi tespit edilmistir.
Calismada, kurumsal ¢evre algisinindevam bagliligin1 0,268 birim, sosyal sorumluluk
algisinin 0,237 birim, vizyon ve liderlik algisinin ise normatif bagliligini 0,180 birim
etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte duygusal bagliligi, duygusal g¢ekicilik
algis1 0,540 birim ve finansal yatirim algis1 0,201 birim etkilemistir. Kurumsal itibar
ve orgiitsel baglilik ile ilgili elde edilen sonuglar; Korkmazer ve Saydan (2018), Shirin
ve Kleyn (2017), Sinan ve Kavas (2015), Bozkurt ve Yurt (2015), Cekmecelioglu ve
Dingel (2014), Helm (2013) Beheshtifar ve Allahyary (2013), Dolatabadi vd. (2012)

caligmalariyla uyumluluk gostermektedir.

Calismada, Safranbolu Belediyesinin itibarinin olumlu algilandigi ve personelin
orgiitsel baghlik diizeyinin de kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu

sonuclar kapsaminda asagida cesitli Oneriler gelistirilmistir:

o Safranbolu Belediyesinin bu olumlu algiyt iyi yonetmesi ve siirdiirmesi
yetenekli ve nitelikli personeli kendisine ¢ekecektir.

e Nitelikli ve yetenekli personelin olmasi ise vatandaslar acisindan daha kaliteli
hizmet anlamina gelecektir. Kaliteli hizmet ise kurumsal kimligi ve imaji

gelistirecektir.
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Safranbolu Belediyesinin giiglii bir kimlik ve imaja sahip olmasi kurumsal
hedeflere ulasmada énemli birer ara¢ ve avantaj olacaktir.

Hem ulusal hem de uluslararasi alanda adindan s6z edilen bir kurum olmak igin
kurumsal itibarin iyi yoOnetilmesi ve calisanlarin kuruma olan bagliliklarinin
devam ettirilmesi gerektigi diisiintilmektedir.

Literatiirde kurumsal itibar ve orgiitsel baglilikla ilgili olarak birgok ¢alisma
mevcuttur. Ancak kurumsal itibarin Orgiitsel baglilik {izerine etkisini
belediyeler 6zelinde Olgen g¢aligmalar yok denecek kadar azdir. Dolayisiyla
konunun bu tir kurumlar iizerinde c¢alisilmas: ilgili alana zenginlik
kazandiracaktir.

flerde yapilacak ¢alismalara, farkli belediyeleri karsilastirmak iizere yapmalari
hem akademik hem de uygulamada yararli sonuglar elde edilecegi

diistiniilmektedir.
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Kurumdaki Calisma Siireniz | .........................

KURUMSAL iTiBAR OLCEGI
LUTFEN: Asagidaki ifadelere ne derecede katildiginmiz1 her ifadenin karsisindaki seceneklerden
uygun gordiigiiniiz rakamin iizerini isaretleyiniz.

1=Kesinlikle
Katilmiyorum

3=Kismen

2=Katilmiyorum Katiliyorum

4=Katiliyorum

5=Kesinlikle
Katiliyorum

Kurumun fiziksel goriiniimiinii begeniyorum (binalar, subeler vb.)

3| 4

Vatandaglarin ilgilerinin yiiksek seviyede tutuldugunu diisiiniiyorum

Cevrenin korunmasi konusunda ilgili oldugunu diisiiniiyorum

Kurumun ekonomik agidan istikrarli oldugunu diisiiniiyorum

diisiiniiyorum

Kurumun taklit¢i olmaktan ziyade, yenilik¢i olma egiliminde oldugunu

Vatandaslar i¢in giivenilir bir kurum oldugunu diisiiniiyorum

Diger benzer kurumlardan daha fazla varlik gosterdigini diisiiniiyorum

Kurumun biiylime potansiyeline sahip oldugunu diigiiniiyorum

OO (N O | WIN(F

Kurumum diger benzer kurumlardan daha fazla taninmaktadir

[ERN
o

Diger benzer kurumlara oranla is riskinin daha az oldugunu diisiiniiyorum

[EEN
[N

Kurumumun diger kurumlardan daha iyi tanindigini diigiiniiyorum

[ERN
N

Kurumun gelecegi ile ilgili net bir vizyonu oldugunu diigiiniiyorum

[ERN
w

Kurumum tarafindan sunulan hizmetlerin kaliteli oldugunu diisiiniiyorum

[N
SN

Sadece karla ilgilenmedigini diigiiniityorum

=
($)]

diisiiniiyorum

Kurumun yiiksek kaliteli ¢alisanlar1 gekme konusunda basarili oldugunu

[EnN
»

Cok iyi yonetilen bir kurum oldugunu diigiiniiyorum

[EE
~

Kurumun ¢alisanlarinda aidiyet duygusunu gelistirdigini diisiiniiyorum

=
[ee]

Kurum hizmetlerinin iyi sunuldugunu diigiiniiyorum

[EnN
[(e]

Kurumun en iist seviyede performans gosterdigini diigiiniiyorum

N
o

Toplumsal konularda bilingli bir sekilde davrandigini diisiiniiyorum
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bukurumda gegirmekten mutluluk duyarim

Kurumun gelecekte nerde olacagi benim igin gergekten 6nemli

Benim avantajima olsa bile, kurumdangimdi ayrilmak bana dogru gelmiyor

Kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum

ugrarim

Su an kurumdan ayrilmam durumunda,bundan sonraki hayatimdamaddi zarara

Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir isyerinde ¢aligmazdim

~N o o1 [ ARWIN(F

Kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir

AR

NN N NN N
WW| W [ WwWwww
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8 | Kurum benim sadakatimi hak ediyor 1] 2 4

9 Kurumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az secim hakkina sahip oluguma 1l 2 4
inaniyorum
Kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karst duydugum

10 . 9 A 112 (3] 4 |5
sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagini diigliniiyorum

11 | Kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum 112 (3] 4 |5

12 Benim i¢in kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir 11213l 2 |5
kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir

13 | Kuruma ¢ok sey bor¢luyum 112 |3] 4 |5

14 | Kisisel degerlerimle kurumun degerlerini birbirine ¢ok benzer buluyorum 112 (3] 4 |5
Bagka bir is ayarlamadan kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda

15 Lo 112 |3| 4 |5
endise hissediyorum

16 | Kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk duyarim 112 (3] 4 |5

17 Bu kurumda calismaya devam etmemin Onemli nedenlerinden biri de, 11213l 2 |5

ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir
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