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0z

Bu c¢alisma kurumsal itibar ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
odaklanmaktadir. Calismanin amaci, ¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin orgiitlerine
baglilik derecesi tizerindeki etkisini belirleyebilmektir. Belirlenen amag¢ kapsaminda,
Karabiik Universitesi’nde gdrev yapmakta olan 624 akademik ve idari personelden
anket yoluyla elde edilen veriler ile bir arastirma gergeklestirilmistir. Caligmanin
amacina uygun olarak olusturulan hipotezler, ¢oklu regresyon analizi yardimi ile test

edilmistir.

Calismanin sonucunda, akademik ve idari personelin duygusal baglilig
tizerinde kurumsal itibar algisinin duygusal cekicilik, calisma ortami ve sosyal
sorumluluk boyutlarinin olumlu etkisinin bulundugu belirlenmistir. Devam bagliligi
tizerinde kurumsal itibar algisinin yalnizca sosyal sorumluluk boyutunun negatif yonlii
etkisi oldugu saptanmistir. Son olarak ise normatif baglilik tizerinde kurumsal itibar
algisiin duygusal ¢ekicilik, kurumsal vizyon ve liderlik, calisma ortami ve sosyal

sorumluluk boyutlarinin olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar Algis1, Orgiitsel Baglilik, Karabiik Universitesi.



ABSTRACT

This study focuses on the relationship between corporate reputation and
organizational commitment. The purpose of the study is to determine the effect of
employees' corporate reputation perceptions on the degree of commitment to their
organization. Within the scope of this purpose, a survey was conducted with 624
academic and administrative staff working in Karabuk University. Hypotheses were

tested with the multiple regression analysis.

As a result of the study, it was determined that emotional appeal, workplace
environment and social responsibility dimensions of corporate reputation have a
positive and significant effect on affective commitment of the academic and
administrative staff. It is stated that only the social responsibility dimension of
corporate reputation has a negative and significant effect on the continuance
commitment. Finally, it has been determined that on the normative commitment,
emotional appeal, corporate vision and leadership, workplace environment and social

responsibility dimensions of corporate reputation have a positive and significant effect.

Keywords: Corporate Reputation Perception, Organizational Commitment, Karabiik

University.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu, Karabiik Universitesi biinyesinde gorev yapmakta olan
akademik ve idari personelin kurumsal itibar algilariin ve Orgiitlerine baglilik

derecelerinin arasindaki iligkinin arastirilmasidir.
ARASTIRMANINAMACI VE ONEMI

Bu caligma {iniversite personelinin kurumsal itibar algis1 ve orgiitlerine baglilik
derecesi arasindaki iligkiye odaklanmaktadir. Calismanin amaci, Karabiik
Universitesi'nde gorev yapmakta olan akademik ve idari personelin kurumsal itibar

algisinin tiniversitelerine baglilik derecesi lizerindeki etkisini belirleyebilmektir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarin yiiksek is tatminine sahip oldugu, daha
iyi performans sergiledigi ve daha az isten ayrilma niyetinin bulundugu bir¢cok
arastirma ile ortaya konulmustur. Dolayisiyla orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan
faktorlerin belirlenmesi, Orglitsel davranig alanindaki arastirmalar kapsaminda her
zaman i¢in 6nemli olarak goriilmektedir. Bu ¢ergevede calisanlar tarafindan algilanan
kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini belirlemeyi amaglayan bu
calisma, oOrgiitsel davranig literatlirline Onemli bir katki saglamaktadir. Ayrica
calismanin, c¢alisanlarin performansini arttirmada onemli bir faktdr olan Orgiitsel
baglilik lizerinde kurumsal itibar algisinin hangi boyutlarinin daha etkili oldugunu

gOstermesi agisindan iiniversite yoneticilerine de yol gosterecegi diisiiniilmektedir.
ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin Modeli

Calismada test edilmek istenen hipotezler kapsaminda olusturulan arastirma

modeli asagida gosterilmektedir.

11



[Kurumsal itibar Alngl] > [ Orgiitsel Baghlik ]

( )
Duygusal Cekicilik
y J )
e “ s “
Uriin ve Hizmetler [ Duygusal Baglilik
( R ) 4
Kurumi,{adle\rlllilz(yon ve > —_— < Devam Baglilig
J
“
Calisma Ortami \ Normatif Baglilik
\ J/ . J/
( )
Sosyal Sorumluluk j

\ J/

Arastirma modeli, calisma kapsaminda iligkisi arastirilan degiskenleri
gostermektedir. Bu ¢ercevede calismada, kurumsal itibarin alt boyutlari olan duygusal
cekicilik, {irtin ve hizmetler, kurumsal vizyon ve liderlik, ¢aligma ortami ve sosyal
sorumlulugun, orgiitsel bagligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi

ve normatif baglilik {izerindeki etkisi aragtirilmaktadir.
Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama amaciyla nicel arastirma yontemi kapsaminda yiizyiize
anket teknigi kullanilmistir. Veri toplama amaciyla kullanilan anket formu ii¢
bolimden olusmaktadir. Ik boliimde katilimeilarin  demografik  dzelliklerini
belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Ikinci béliimde katilimeilarin kurumsal
itibar algilarinin derecesini tespit etmek amaciyla kullanilan 15 ifade bulunmaktadir.
Ucgiincii boliimde ise katilimcilar1 drgiitsel baghliklarmin derecesini belirlemek icin

kullanilan 18 ifade yer almaktadir.

Calismada Kullamlan Olgekler

Calismada iki farkli olgek araciligiyla calisan algilari Olgiilmiistiir. Bu
cergevede daha Once bu alandaki ¢aligmalar arastirilmis ve ¢alismanin yapisina uygun

oldugu diisiiniilen 6lcekler belirlenerek anket formuna dahil edilmistir.

Akademik ve idari personelin kurumsal itibar algisinin  derecesini

belirleyebilmek i¢cin Fombrun, Gardberg ve Joy (2000) tarafindan gelistirilen 6lgekten

12



faydalanilmustir. Olgek 15 ifadeden ve duygusal ¢ekicilik, iiriin ve hizmetler, kurumsal
vizyon ve liderlik, calisma ortami ve sosyal sorumluluk seklinde bes boyuttan
olusmaktadir. Her boyutun odl¢iimii i¢in Slcekte 3’er ifade bulunmaktadir. Olgek
ifadelerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekten alman yiiksek skorlar, kurumsal itibar

algisinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Katilimeilan orgiitsel baghiliklarinin derecesini belirleyebilmek i¢in ise Allen
ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
revize edilen 6l¢ek kullanilmistir. Anket formunda 6lgegin Giirkan (2006) tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilmis hali kullanilmustir. Orgiitsel baglilik lgegi 18 ifade ve duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik seklinde {i¢li boyuttan olusmaktadir. Her
boyutun 6Slgiimii i¢in Slgekte 6’sar ifade bulunmaktadir. Olgek ifadelerine verilen
yanitlar “l1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda
degismektedir. Olgekten alman yiiksek skorlar, kurumsal itibar algisiin yiiksek

oldugu anlamina gelmektedir.
Analiz Yontemi

Calismada olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin ardindan hipotez
testleri gerceklestirilmistir. Oncelikle calismada kullanilan iki 6lcek olan kurumsal
itibar Olgeginin ve Orgiitsel baglilik Glgeginin yapisal olarak gegerliligi dogrulayici
faktor analizi ile test edilmistir. Daha sonra Cronbach alfa istatistiginin hesaplanmasi
aracilifiyla olgeklerin ve alt boyutlarinin gilivenilir olup olmadiklar1 saptanmustir.
Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinin ardindan ise ¢oklu regresyon analizleri

yardimiyla hipotez testleri gergeklestirilmistir.

Calismanin bulgular béliimiinde, Karabiikk Universitesi'nde gdrev yapan
akademik ve idari personelin kurumsal itibar algisinin Orgiitsel baglilik derecesi
tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik gerceklestirilen analiz bilgilerine yer
verilmektedir. Bu dogrultuda oOncelikle c¢aligmaya katilan personelin demografik
ozellikleri, tanimlayici istatistiki degerler, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ve

hipotez testleri anlatilmaktadir.
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ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Kurumsal itibar ve olumlu calisan tutumlar1 arasinda pozitif yonli iligki
bulundugunu gosteren giiclii bir teorik arkaplan ve ampirik kanit bulunmaktadir
(Brammer ve Pavelin, 2006; Helm, 2011). Bu kapsamda, ger¢eklestirilen sinirli sayida
arastirma, kurumsal itibarin orgiitsel baglilig: arttirabilecegini gostermektedir (Mehtap
ve Kokalan, 2013; Cekmecelioglu ve Dingel, 2014; Fu, Li ve Duan, 2014). Kurumsal
itibar algisi, sosyal kimlik teorisi kapsaminda bireylerin grup iiyeligine bagh olarak
belirli bir sosyal gruba aidiyet hissetmesini saglamakta ve bu durum da bireyin
tutumlart iizerinde etkili olmaktadir. Dolayisiyla, kurumsal itibar algisi, diger
insanlarin bakis acilar1 kapsaminda calisanin kendi oOrgiitiinii goérmesine imkan
vermekte ve eger birey aidiyet hissettigi orgiite iliskin yiiksek bir itibar algisina sahipse

Orgiitiine baglilig1 da artabilmektedir.

Ampirik ve teorik arastirmalar sonucunda kurumsal itibar algisinin orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 iizerinde olumlu etkisinin
oldugu, buna karsilik devam baghligi boyutu iizerinde olumsuz etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda calismada, asagidaki {i¢ ana hipotez ve her ana hipotez

kapsaminda bes alt hipotez test edilmektedir;

e H1: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (Hla: duygusal ¢ekicilik, H1b: iiriin ve
hizmetler, Hlc: kurumsal vizyon ve liderlik, H1d: ¢alisma ortami, Hle: sosyal
sorumluluk) arttikca duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.

e H2: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (H2a: duygusal ¢ekicilik, H2b: iiriin ve
hizmetler, H2c: kurumsal vizyon ve liderlik, H2d: ¢alisma ortami, H2e: sosyal
sorumluluk) arttikca devam bagliliklar1 azalmaktadir.

e H3: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (H3a: duygusal ¢ekicilik, H3b: {iriin ve
hizmetler, H3c: kurumsal vizyon ve liderlik, H3d: ¢alisma ortami, H3e: sosyal

sorumluluk) arttikca normatif bagliliklari da artmaktadir.
EVREN VE ORNEKLEM

Calismanin evrenini, Karabiik Universitesi’nde gérev yapmakta olan tiim idari
ve akademik personel olusturmaktadir. Bu g¢er¢evede, Karabiik Universitesi Personel

Daire Bagkanligi’'ndan alinan verilere gore 2018 yili temmuz ayi itibariyle kurumda
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961 akademik personel ve 454 idari personel gorev yapmaktadir. Dolayisiyla

calismanin evreni 1415 calisandan olusmaktadir.

Evren igerisinden %S5’lik bir hata payr hesaba katilarak olmasi gereken en
diisiik orneklem biytikliigii 275 kisi olarak belirlenmistir (Sekaran, 2003, s.294).
Universite biinyesinde anketler 1415 akademik ve idari personele dagitilmis ve
dagitilan anketlerden 630 tanesi geri donmiistiir. Incelemeler sonucunda 6 anketin
eksik veya hatali oldugu belirlenmistir. Sonug olarak ¢aligmanin 6rneklemi 624 kisiden

olugmaktadir ve analizler bu veri lizerinde ger¢eklestirilmistir.
KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Calismanin evrenini Karabiik Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari
personel olusturmaktadir. Dolayisiyla analizler sonucunda elde edilen bulgularin
gecerliligi yalnizea belirtilen kurumu kapsamaktadir. Farkli kurum ve kuruluslarda

gerceklestirecek benzer ¢caligmalar sonucunda farkli bulgulara ulasilabilir.

Calisma kapsaminda belirtilebilecek ikinci bir kisit olarak, kurumsal itibar
algisinin  yalnizca Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin arastirilmis  olmast
gosterilebilir. Farkli degiskenler ile gergeklestirilecek caligmalar, kurumsal itibar
algisinin calisan tutumlar1 lizerinde ne tiir etkilerinin oldugunun daha net sekilde

anlasilmasina katki saglayacaktir.

Calismada diger bir kisit ise arastirmada kullanilan verinin kesitsel olmasidir.
Analizlerde kesitsel verinin kullanilmasi nedeniyle, kurumsal itibar algis1 ile orgiitsel
baghilik arasinda gelistirilen nedensellik baginin yaniltici olabilecegi sdylenebilir.
Dolayisiyla daha sonraki arastirmalarda boylamsal veri aracilifiyla bu iliskilerin

arastirilmasi daha saglikli bulgular ortaya koyabilecektir.
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GIRIS

Kiiresellesme, teknoloji ve rekabet ortaminin yayginlasarak arttigi, {iriinlerin
yasam siirelerinin azaldigi, liretilen mal ve hizmetler arasindaki farkliliklarin gittikce
azaldig1 giiniimiizde miisteriler en dogru tercihi yapmak, kurumlarda basarili olmak
icin Uretimini yaptiklar1 {iriin ve hizmetlerde fark yaratabilecek, kuruma deger
katabilecek bazi unsurlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu arayis igerisinde kurumsal
itibarin, Onemli Olgiide farklilasma ve rekabet ortaminda, hissedilir derecede
onemsendigini sdyleyebiliriz. Gelismenin ve rekabetin yogun yasandigi pazarda,
cevresine uyum saglayamayan kurumlarin basarisiz olmalart kaginilmaz oldugundan
kurumsal mekanizma igerisinde basar1 elde edebilmek adina, diger kurumlardan
farklilasmasina ve istiinliik saglayabilmesine katki saglayacak olan kurumsal itibar
calismalarina kurumlar fazlasiyla Onem vermeye baglamiglardir. Kurumlarin
kendilerini, tirlin ve hizmetlerini tanitabilmeleri, giiven kazanabilmeleri ve kurumun
sayginlik kazanabilmesi agisindan da bu calismalarin ¢ok o©nemli oldugunu

soyleyebiliriz (Hall. 1992:138).

Isletme alaninda son zamanlarda en ¢ok konusulan ve dikkat ¢eken konulardan
biri olan kurumsal itibar hakkinda 6zellikle 1990’1 yillardan itibaren bir¢ok kitap
yazilmis, akademik caligmalar yapilmais, bilimsel toplantilara konu olmustur. Kurumsal
itibar, en anlasilir ifade ile bir kurumun biitlin paydaslar1 tarafindan ne kadar giivenilir,
saygin, degerli ve kiymetli algilandigina yonelik zaman icerisinde olusan biitiin
degerlendirmelerin olusturdugu bir olgudur (Gotsi ve Wilson, 2001:29). Bir kurumun
biitlin paydaslar1 i¢in istenen sonuglari elde edebilme yetenegini tasvir edebilen
gecmisten bugiine kadar biitiin etkinliklerinin ve c¢iktilarinin ortaklasarak ortaya
koyduklarinin bir temsilidir (Fombrun, 2000:243). Ayni1 zamanda kurumsal itibar, elle
tutulmayan, gozle goriilmemesine ragmen kuruma deger katan, ender bulunabilen,
bagka kurumlarca taklit edilmesi zor hatta miimkiin olmayan ve yerine de herhangi bir

sey konulmayan 6nemli bir varliktir (Hall. 1992:138).
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Kurumsal itibarin o6nemli olduguna ve farkindalik olusturabileceginin
bilincinde olan kurumlar, itibarin saglayacagi avantaj ve faydalardan yararlanabilmek
amactyla etkili kurumsal itibar kazanabilmek adina birgok c¢aligsmalar yapmaktadirlar.
Kurumsal itibarin kisa siirede kazanilabilecek bir deger olmadig1 kurumlar tarafindan
bilinmelidir. Bu anlamda kurumsal itibar olusturma c¢alismalarinin kurumun tiimiine
yayillmasi saglanmali ve kurumun biitiin ¢alisanlarin1 bu siirecin bir parcasi olarak
motive edilmelidir. Unutulmamalidir ki, kurum ¢alisanlar1 kurumsal itibar kazanma
eyleminin temelini olustururlar. Hakikaten de “bir kurumun yapabileceginin en iyisini
ve fazlasin1 basarabilmesi kurumda bulunan herkesin ayni1 yon ve amag i¢in emek sarf
etmesine baglhidir” (Qurke, 2000:3). Bunun olusabilmesi i¢in kurumda itibar edinmeye
yonelik oncelikle bir amag birligi saglanmali ve kurumdaki her birim ve ¢alisanlar bu
amacin etrafinda kenetlenmeli ve gerceklesebilmesi igin eksiksiz bir sekilde caba
gostermelidirler. Kurumdaki her bir birimin ve her bir ¢calisanin kurumsal itibar edinme
siirecinde rolii ve sorumluluklarinin oldugu acik¢a ifade edilmeli, 6nemli oldugu

vurgulanmalidir.

Kurumsal itibar yonetimi alaninda yapilan caligmalarda itibar ile kurumlarin
finansal performanslar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu, kurumlara kars
miisteri memnuniyeti ve sadakat olusturdugu, kurum calisanlarinin baghliklarinin ve
performanslar tizerinde pozitif etkisi oldugu, vasifli ¢alisanlar1 kuruma ¢ekebildigi ve
yatinmcilarin dikkatini ¢ektigi goriilmektedir. Kurumsal itibarin olusmasina sebep
olan farkli bilesenlerin ayn1 zamanda orgiitsel bagliligin olugsmasinda da etkili oldugu
ve kurumsal itibar ile Orgiitsel bagliligin arasinda paralel bir iliski oldugu
goriilmektedir. Saglam temeller ilizerine olusturulmus olan iyi bir kurumsal itibar,
kurumlarda pek ¢ok alanda rekabet {istiinliigli saglayarak ¢alisan, miisteri, paydaslar,
yatirimeilar ve sosyal c¢evrede daha giiglii, ¢ekici ve giivenilir olarak olumlu geri

dontigler saglayacaktir (Fombrun ve Shanley 1990:241).

Kurumlarda itibarin  kazanilmast ve bunun muhafaza  edilerek
stirdiiriilebilmesinde etkin bir rolii olan ¢alisanlarin kurumlarina karsi var olan
bagliliklar1 da kurumun itibar ile baglantilidir. Giiglii bir kurumsal itibara sahip oldugu
bilinen bir kurumun iiyesi olmak g¢alisani da itibar sahibi yapmakta ve kurumda uzun
siireler devam edebilmektedir. Bu siire igerisinde c¢alisan, kurumun itibarimin
korunmasina, devam ettirilebilmesine ve yiikseltilebilmesine katki saglamak icin

sorumlulugunun bilincine vararak kisisel Ozelliklerini ve donanimlarii stirekli
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gelistirme egiliminde olmalidir. Nitekim yiiksek itibar sahibi kurumlar yetenekli ve
donanimli olan calisanlar1 zaten kurum igerisinde tutarak var olan itibarinin gelecegi
icin dogru diisiinmektedirler. Yiiksek itibar sahibi kurumlarin yonetilmesi ve idare
edilebilmesi i¢in de bdylesi yetenekli ve donanimli ¢alisanlara ihtiyag duymalari
muhakkaktir. Dolayisiyla da yiiksek itibara sahip kurumlar ve nitelikli ¢alisanlar
birbirlerine bagimhidirlar (Sinan ve Kavas, 2015:837).

Rekabet edebilmek giin gectikge giliglesmis ve kiiresellesen ekonominin etkisi
ile de calisanlarin Orgiitte devam etmelerini saglayacak unsurlari her kurumun
uygulamasi zorunluluk haline gelmistir. Insanlar yasamlarmm biiyiik bir boliimiinii
calisarak dolayisiyla da kurumlarinda gecirmektedirler. Boyle olunca da calisanin isine
istekli ve huzurlu gitmesi, ¢alistig1 isten ve kurumdan memnun olmak istemesi en
dogal hakkidir. Calisanlar agisindan bu arzularinin gergeklesmesi, kurumlarin da
faaliyet goOsterdigi alanda basarili olabilmesi ve edinmis olduklar itibarlarini
artirabilmek ve devam ettirebilmek i¢in en biiylik sermaye olan insan kaynagini etkin,
yerinde ve verimli kullanmahdir. Isine ve kurumuna bagli ¢alisanlar1 istihdam etmek
ve bunlar1 kurumda goniillii olarak biinyesinde bulundurmast kurumun asli ve en

onemli gorevidir (Qurke, 2000:3).

Faaliyet gosteren her kurum ve kuruluslarda oldugu gibi {iiniversitelerinde
basarili olmasi, diger iiniversiteler icerisinde rekabet edebilmesi, egitim ve hizmet
kalitesini yiikseltmesi, ismini basar1 ile duyurabilmesi ve tercih edilen olabilmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla iiniversitelerde c¢alisan gerek akademik gerek idari ve
gerekse hizmet ¢aliganlarinin orgiite olan bagliliklarinin yiiksek seviyeye getirilmesi ve
bunun devam ettirilmesi kurum yoneticilerinin en 6nemli gorevlerindendir. Buradan
yola ¢ikarak orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitiin amag ve degerlerine sahip ¢ikarak,
caligan olarak tizerine diisen gorevi yerine getirmesi, sorumluluk tistlenmesi, gereginde
fazla emek sarf etmesi ve kurumdan ayrilmayr diisinmeden siirekli ¢aligma istegi

duymasi olarak 6zetlenebilir (Sinan ve Kavas, 2015:837).
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BiRINCIi BOLUM
KURUMSAL iTiBAR

1.1. KURUMSAL IiTiBARIN KAVRAMI

Kurumlar agisindan ¢ok onemli bir deger ve kurumsal basarinin da elde
edilebilmesi i¢in de olmazsa olmazi olan kurumsal itibar, bir kurumun calismalarini
stirdlirdiigli biitiin pazarlarda, gecmiste elde ettikleri ve gelecek donemde de elde
edecegi deneyim ve birikimlerinin soyut bir ifadesidir. Bu bilgi ve birikimi kurumsal
amag, hedef ve degerlerden sapmadan toplumun hizmetine sunabilmeyi basaran
kurumlar pazarda her zaman fark yaratacaklari ve bu farkin da somut getirilerinin
olacagi soylenebilir. Asagida kurumsal itibarin neleri ifade ettigine ve kurumlar

acisindan dnemine deginilecektir (Ergeng, 2010:10).
1.1.1. itibar Kavraminin Tanim

Gilinlimiizde  manevi  varliklarin,  kurumlara  patentlerinden  veya
teknolojilerinden ¢ok daha fazla ve uzun siireli rekabet {stlinligii sagladig:
goriilmektedir. Rekabetin yiikseldigi, iirlin Omriiniin ve farkliliklarinin azaldigir bu
pazar ortaminda tercih edilebilmenin anahtari; liriin ve hizmetlere deger katacak olan
manevi varliklardir. Iste bu varliklar hig siiphesiz itibar1 meydana getirirler (Dayang

Kiyat, 2012:2).

Itibar ekonomistlere gore; belirli durumlarda yapmalar1 gerekenler hakkinda
sinyal veren, stratejistlere gore; itibar manevi varliklardan olusan, rakiplere karsi
rekabet iistiinliigiine olanak sunan, taklit edilmeye mani olan bir olgu, muhasebecilere
gore; Olclilebilmesi gili¢ olan fazlasiyla soyut ama kurum i¢in bir deger olusturan,
sahislarin kurumlarin adlariyla olusturduklar1 ve kuruma sadik miisteri ¢ekebilecek
algisal giic, iletisimcilere gore; kurumun paydaslari ile arasinda gergeklesen iletisimin
sonunda olusan toplam deger olarak, yonetim ve organizasyonculara gore; kurumun

kimligi, neyi nasil yaptigini, kurum ve paydaslarinin arasinda kurumsal faaliyetler

19



sonunda olusan kurumun biligsel temsilcisi, sosyologlara gore ise itibar; kurumun

yapistyla uyumlu olmakla beraber, kurumun paydaslar ile kurmus oldugu sosyal

iliskilerdir (Fombrun, Gardberg vd., 2000:241).

Kisilerin ve kurumlarin en 6nemli varlig1 olan itibar uzun zaman alan ve tutarl
davranislarla kazanilan fakat kisa zamanda da kaybedilecek bir varliktir. itibar sahibi
olmak ve deger gormek her insanin dogal beklentisidir. Bu his dogruyu, iyiyi ve giizeli
bulmanin da en dnemli kuralidir. insanlar ne kadar basit olursa olsun, yaptig1 ise saygi
gosterilmesini ve kabiliyetlerinin farkina varilmasini isterler. Yani insanlarin itibarlar
hayatlarmi1 devam ettirirken olusur, gelisir, sekillenir hatta yok olur. insanlarin ve
isletmelerin sahip oldugu, kisilerin bilinglenmesi ile de degerini giin gectikge artiran
itibarin ne ifade ettigi arastirildiginda degisik anlamlarinin oldugu goriillmektedir.

Bunlardan bazilari sunlardir (Helm: 2007:1).

Itibarm Ingilizce karsilig1 olan “reputation” ise insan veya bir nesne hakkinda
kisilerin sahip oldugu diisiincelerin, insan veya nesnenin ge¢misteki davraniglara ya da
yapisina dayanarak ne kadar deger gordiigii ve begenilmesi olarak tanimlanmaktadir

(Tonus ve Ozkan, 2013:2).

Tiirk Dil Kurumu’nun sozliigiine baktigimiz zamanda itibar, sayginlik ve prestij
olarak ifade edilmektedir. Sozcilik anlami ile bakildiginda itibarin, maddi olmayan elle
tutulmayan, gozle goriilmeyen, dlglimii yapilamayan ve rakamlarla ifade edilemeyen

hissi bir olgu oldugu sdylenebilir.

Itibarin  toplum tarafindan yapilan bir degerlendirme oldugunu da
sOyleyebiliriz. $oyle ki; toplumun bir kisiyi ya da ge¢miste yapmis oldugu bir
davranisin, ozelliklerine bakarak ne kadar takdir gordiigii ve begenildigine dair karsi
tarafta fikirler olusturur (Esen, 2011:290). Insanlarda olusan bu duygu ve diisiinceler
begenilen seylerin baskalari tarafindan da yapilmasi ve uygulanmasini saglar. Tabi ki
begenilmenin ve tekrar edilmenin kosulu yapilan hareketlerin verilen sozlerin
gerceklestirilen seylerin tutarli olmasi itibarimizin o Olgiide oldugu anlamini
tasimaktadir. Demek oluyor ki itibar, ger¢eklik ve algilanma arasinda bir paralellik ve

baglilik s6z konusudur (Karakdse, 2007:2-3).

Charles J. Fombrun’a gére; kurumlarm birden fazla imajlar1 vardir fakat tek bir
itibart vardir. Itibarin kurumun sosyal paydaslarinda olusan imajinin acik bir

degerlendirmesidir. Calisan, miisteri, paydas ve yatirimcilarin dikkatini kuruma
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miknatis gibi ceken giiclii bir itibarm varhigidir. Insanlarin hangi kurumda calisacagina,
tikketicinin hangi kurumun {riiniine talip olacagina, yatirnmcinin nereye yatirim
yapacagina ve hangi kararlar1 almasi gerektigine itibar fazlasiyla etkilidir. Kurum
hakkinda c¢alisan, miisteri, yatirimeci ve kamuoyunda olusan iyi veya koti duygu ve
izlenimleri itibar diye ifade edebiliriz. Giiglii itibar sahibi kurumlarin taklit edilmesi
zor, rakiplerinin yapabilecekleri kisithh ve avantajlidir. Her kapiyr aralayan,
yatinmcilarin dikkatini kuruma c¢eken, kuruma karst duyulan saygiyr kazanan ve
yiikselten kurumun biitiin bilesenlerine kars1 gosterdigi imajlarin toplamidir itibar.
Fombrun, itibar1 tamamen stratejik bir silah olarak degerlendirerek, sadece fiziksel ve
ekonomik sermaye, deger olmayan ve hatta itibar sermayesi olmayan kurum rekabet

ortaminda kazanamaz diye degerlendirmektedir (Fombrun, 1996).

Bu tanmimlamalardan yola ¢ikarak itibar sdzciigiinii soyle ifade edebiliriz: Itibar;
bir orgiitiin bireyleri ve alicilar1 yoniinden nasil algilandigini gosteren elle tutulmayan,
gozle goriilmeyen yalniz bir golge gibi hep var olan bir olgudur. Bu olgu kamuoyunun
orgiitle ilgili pozitif veya negatif yondeki izlenimlerini olusturur. Bu izlenimlerde

kurumun basarisi igin bir gii¢ olusturur (Karakose, 2007:2-3).

Goriildugi gibi, itibar daha ¢ok algilamalardan olugmakta; sosyal paydaslarin
hislerinin, diislincelerinin ve izlenimlerinin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Baskalarinda bulunmayan, kendine 6zgii itibar yaratmak kurumlar acisindan ¢ok
onemli bir olgudur. Itibar, herhangi bir seyi sekillendirmek, iiretmek ve meydana
getirmekle ilgili bir olgu degildir. itibar, hakikat ile kavrama arasindaki bir agigm
doldurulmasi ile alakalidir. Yani bulundugumuz durumla kisilerin diislince ve
hedeflerinin arasin da bir iliski kurmaktir. Ayrica itibar, algilama ile beraber bu

algilarin kurumun hedefleri dogrultusunda yol gosterme agisinda da 6neme sahiptir.
1.1.2. Kurumsal Itibar Kavramimin Tanim

Kurumsal itibar bir¢cok bilim dalini ilgilendiren ¢ok yonlii bir kavramdir.
Kurumsal itibar ile ilgili son zamanlar da oOrgiitsel davranis, pazarlama, sosyoloji,
finans, strateji ve psikoloji gibi bilim dallarinda da kurumsal itibar tarif etmek ve
degerlendirmek i¢in kaynaklarda bulunan arastirmalar incelendiginde, itibari ifade

eden birkag¢ etken iistiinde yogunlastirdigi ve bu etkenler kullanilarak kontrol edildigi
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ve degerlendirildigi goriilmektedir. Bu sebepten dolayr Kurumsal itibar i¢in birden ¢ok

tanimla karsilagilmaktadir (Akg6z ve Solmaz,2010:25).

Kurumsal itibar, calisanlar, alicilar, tedarikgiler, rakipler, distribiitér ve
cevrenin kurumla alakali biitiin her seyi kapsar. Onemli olan, kurum itibarinin
cevredeki algilamalardan olusmast yani karsidakilerin  kurumu nasil  goriip
degerlendirdigidir. Ciinkii kurumsal itibar, kurumun veya herhangi bir kisinin
denetiminde degildir ve kurumsal itibarin yonetimi de ¢ok zordur. Kurumsal itibar zor

kazanilan ancak kolaylikla kaybedilebilen bir degerdir (Akgoz ve Solmaz,2010:25).

Kurumsal itibar, bir kurumun hedef kitlesine yonelik rakipleri ile
karsilastirildiginda, kurumun c¢alisanlarinin, miisterilerinin ve toplumun genelinin
kurumun adina ve markasina iligskin gerceklestirdikleri yararli veya zararli, zayif veya
giicli, begenilen veya begenilmeyen gibi biitiiniiyle goriintiisiinii olusturan net
duygusal tepkilerini ifade ederek ge¢mis de yaptigi biitiin faaliyetlerin, gelecekte de
yapmast beklenilen hissiyat olarak kabul gérmektedir. Kurumsal itibar, hissedarlarinin
kurumun ge¢misten bugiine kadar yaptiklarindan yola ¢ikarak gelecekte yapacaklarina

bir yol izlenerek kazanilir. Dolayisiyla itibar kurumun paydaslarinin géziindeki degerin
gostergesidir diyebiliriz (Dortok, 2004:59).

Kurumsal itibar, paydaslarin zaman ic¢inde algiladiklar1 ve degerlendirdikleri
kurum imaj1 ve kurumun eylemlerine bagh olarak o kuruma ait 6zelliklerin biitiintidiir.
Kurumsal itibarin degerlendirilmesinde o kurumun tarihi dikkate alinir. Kurumun
piyasadaki ve toplum i¢indeki durusu, isletmenin itibarini bi¢imlendirir. Kurumsal
imaj degisik yontemler kullanilarak olusturulurken, kurumsal itibar kurumun uzun
zamanda gosterdigi faaliyetler sonucunda kazanilmaktadir. Kurumsal itibar,
paydaslarin belleklerinde olusur, degerlendirilir ve olgunlasir. Tiim paydaslarin

kuruma dair algilamalarinin, diisiince ve duygularinin toplamidir (Alniagik, 2011:69-
70).

Itibar, rgiitiin zaman icerisinde kararli davranislarina bagh olarak yavas yavas
bliylir ve paydaslar i¢in pratik bir kaynak haline gelir. Saygin bir itibara sahip olan
kurumun, begenilmeyen ve hos olmayan isler yapmayacagi diisiiniilmesi hem
paydaslarin isini kolaylastirir hem de kuruma avantaj saglar. Bir kurumun, hareketleri
acisindan diislintildigiinde kurumsal itibar, o kurumun gec¢miste yaptiklarina bagl

olarak sahip oldugu, yaptig1 kisacasi ge¢misteki tarihgcesini Ozetler diyebiliriz.
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Unutulmamalidir ki geg¢mis davranislari tekrarlayan modeller, simdiki hareketleri
anlamlandirmada ve ilerdeki hareketlerimizi sekillendirmekte yardimci olacaktir

(Almagik, 2011:69-70).

Kurumsal itibarin degerlendirilmesinde ve Slgiilebilmesinde ekonomi, strateji,
pazarlama, iletisim, muhasebe, sosyoloji, yonetim ve organizasyon gibi alanlarin da
literatiire katkis1 mevcuttur. Kurumsal itibarin kurumlarin performanslar1 ile alakali
coklu paydaslarin algilarinin toplamini olusturan bir yap1 ve olgudur. Cok boyutlu bir
yapt olan kurumsal performans, kisisel paydaslarin kurum performanslarini, kendi
degerlendirmelerini ve yargilarini temel alan itibar essiz bir¢ok boyutu yansitmaktadir.
Kurumun itibart biitiin paydaslarin kendi guruplarinda meydana gelen itibar algisinin

toplamidir (Fombrun, Gardberg vd., 2000:242).

Sonug olarak itibar kurum i¢in degerlidir. Ciinkli soyut bir deger olan itibar,
uzun slirede somut degerler meydana getirmektedir. Etkili bir kurumsal itibarin
kurumlara stratejik yonetim a¢isindan, insan kaynaklar1 agisindan, pazarlama agisindan
ve finansal performans acisindan biiylik deger kattigi gozlemlenmektedir. Olumlu
itibara sahip kurumlar, zorlanmadan miisteri bulabilir, pazar paylarini biiyiitebilir,
kaliteli ¢alisanlarin dikkatini c¢ekebilir, calisanlarin destegiyle her tiirlii engeli
asabilirler. Gorildigl gibi itibar, is ve giinliilk hayatta kazananlar1 ve kaybedenleri
tespit etmekte kullanilan en énemli unsurlardan biridir. Itibarin asil belirleyicisi olarak
giiven karsimiza c¢ikmaktadir. Bu nedenle kuvvetli bir kurumsal itibar olgusundan

bahsetmek i¢in hedef kitlelere giivene dayali baglar kurulmalidir (Ural, 2012:9).
1.1.3. Kurumsal itibarin Isletmelerdeki Onemi

Kurumsal itibarin degerinin farkina varan kurumlar, itibar edinebilmek, itibarin
sagladig1 faydalardan yararlanabilmek i¢in calismalar yapip bu yolda da devam
etmektedirler. Bu arada kurumsal itibarin kisa zamanda edinilebilecek bir deger
olmadigr unutulmamalidir. Sabirli bir sekilde bu calismalar kurumun her bireyi
tarafindan yapilmali ve calisanlar bu siirecin birer parcast olmalidirlar. Calisanlar ilk
islerinin kuruma itibar kazandirmak oldugunun bilincinde olmalidirlar. Kurumun giizel
itibarla anilmasi bir kurumun elinden geleninin fazlasini yapabilmesi ve biitiin kurum
calisanlarinin ayn1 amag¢ dogrultusunda birlikte hareket etmelerine baglidir.

Kurumlarin itibar kazanmas: i¢in amag birlikteligine sahip olunmali, her birim ve her
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birey bu hedefe dogru hareket edilmelidir. Kurumsal itibar kazanma siirecinde
isletmelerin biitiin boliimleri ve ¢alisanlarinin ortak rolii ve sorumlulugu oldugu

unutulmamalidir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:2638).

Bir kurum igin, itibarin hem maddi hem de manevi faydalar1 s6z konusudur.
Kurumsal itibar paydaslara kurumlarin {riin kalitesi ya da sosyal sorumluluk
durumlariyla ilgili gerekli bilgiyi saglamakta ve arzu edilen sonuca ulasmada yol
gosterici olmaktadir. Kurumsal itibar kurumun paydaslariyla olan etkilesimleri
hakkinda veri sunar ve bu verilerle saglanan farkliliklar baska kurumlar tarafindan
taklit edilmesi gii¢ bir durum olusturur. Bu da o kurumun piyasadaki diger kurumlar
arasinda kendine has bir konum olusturur. Begenilen bir itibar isciler, alicilar ve
tedarik¢ilerden olusan temel paydaslari kuruma ¢ekerek ve sahip olunan imkanlari elde

tutarak ekonomik bir deger kazandirir (Alniacik ve Alnmiagik, 2009:48).

Kurumsal itibar kurumlar i¢in islem maliyetlerini asgariye indirmek, mali
ciktilar ile miisteri gliveni ve baglilig1 gibi parametreleri olumlu yonde etkiler. Birgok
aragtirmact giiclii itibara sahip olan kurumlarin ciddi rekabet iistiinliigiine sahip
olduklar1 ve miisteri edinmede de basarili olduklarimi gozlemlemektedir. Modern
piyasada talep devamli artmakta ve buna bagli olarak tiiketiciler kurumlar1 sadece
piyasada degil toplumdaki iistlendigi rollerle yani itibarlari ile degerlendirmektedirler.
Bir iirlinii alma karan ticari kaygidan ¢ikip, etik, devam ettirilebilirdik ve sosyal
sorumluluk gibi manevi degerlere de baghh olmaya baslamistir (Sayli ve Ugurlu,

2007:88-89).

Kurumsal itibar, iiriin ve hizmet piyasasinda rekabet istiinliigii saglayacak
soyut bir varlik olarak goriilmeli ve kurum tarafindan idare edilen bir kaynak olarak da
kabul edilmelidir. Kabul gormiis kurumsal itibarin sagladig: en biiyiik fayda kurumun
tirettiklerinin ayni sartlardaki rakip {iirlinlere tercih edilebilmesi, kurumun trettiklerine
daha yiiksek fiyat koyabilmesi, kriz zamanlarinda paydaslarin kuruma destek olmasi
ve kurumun pazardaki finansal degerinin artmasi seklinde siralanabilir. Soyut bir
varlik olmasina ragmen kurumsal itibar kurumun toplam degerini yiikselterek iistiin
rekabet giicli saglamaktadir. Giiglii kurumsal itibar, maliyetleri diiglirtip gelirini
yiikselterek pazardaki rakiplerini ge¢gmesine veya saf dist birakmasina yardimeci

olacaktir. Olumlu kurumsal itibar, miisteri memnuniyetini ve kuruma baglilig1 artirir.
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Kurumsal itibar kurumlara pazardaki diger kurumlardan farklilasma imkan1 saglayarak

rekabet gliciine pozitif etki katacaktir (Almagik, 2011:72).

Kurumsal itibar, vasifli calisanlar1 kuruma g¢eker boylelikle vasifli ¢alisan
kurumun itibarini bir kat daha artirarak yatirimeilarin dikkatini ¢gekmeye yardimer olur.
Kurumsal itibar, rakipleriyle karsilastirildiginda kurumun {iriinlerinin, c¢alisma
sartlarinin, yatirim planlarinin ve izleyecegi yolun ne durumda olduguna dair bilgiler
verir. Boylece belirsizligi asgariye indirerek tiiketiciler, vasifli ¢alisana sahip itibari
yiiksek bir kurumun yiiksek kalitede ve en iyi hizmeti verecegi diisiindiiriilerek miisteri
memnuniyetini olumlu etkilemesi beklenmektedir. Sonu¢ olarak itibar seviyesi,
kurumun endiistriyel bir sosyal sistem i¢indeki yerini belirler. Giiglii bir itibar kuruma
elde ettiklerinden daha fazla bir katma deger saglayacagindan ¢ok dnemlidir (Giimiis

ve Oksiiz, 2009:2638).

1.1.3.1.  Stratejik Yonetim Acisindan Onemi

Stratejik yonetim, kurumlarin uzun vadede hayatlarini devam ettirebilmeleri,
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii ve ortalama karin iistiinde getiri elde edebilmek icin,
kurumun elinde olan biitiin {iretim kaynaklariin etkili ve verimli kullanilmasi olarak
tanimlayabiliriz (Karakdse, 2008:15). Stratejik yonetim, kurumun ileriki dénemlerde

bulunacagi konumu belirlemeye yonelik yapilacak islemlerin biitiiniidiir.

Gilinimiizde maddi olmayan soyut varliklarin kurumun degerinin biiyiik bir
kismint olusturdugu gorilmektedir. Kurumsal stratejinin amaci, manevi, diger
kurumlar tarafindan taklit edilemeyen kendine 6zgii varliklar1 daha da gelistirerek
kurumsal itibarin giiglii ve pozitif devam ettirilebilir rekabet avantaji kazandirmasini

saglamaktir. Bu da kurumsal itibar1 olusturmak anlamina gelir (Karakdse, 2008:15).

Kurumsal itibar y0netimi, stratejik olarak giiclii bir kurum itibar
gerceklestirilmesi ve bu giiciin devami ile séz konusu olur. itibar yonetimi, kisilerin
yeni yeni Ogrenmeye basladigi birden fazla degiskenin kullanildigi ama bu
degiskenlerin kontrol edilmesi miimkiin olmayan zor bir yonetim seklidir. Ayrica
bilinmelidir ki, itibar yonetimi bir reklam olmayip ger¢ek degerlerimizi inanarak
hayata gec¢irdigimiz ve sahip oldugumuz degerleri ¢evremizdekilere aktarabilmektir

(Karakose, 2008:15).
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Kurumsal itibar yonetimi stratejisi, i¢ ve dis paydaslarin kuruma dair diisiince,
bilgi, birikim ve duygusal reaksiyonlarinin kontrol edilmesi ve yonlendirilmesi siireci
olarak da ifade edilebilir. Ayrica, etkin bir iletisim stratejisi i¢ ve dis paydaslarin
kurumdan beklentileri tespit ederek kurumsal hedeflerle kurum calisanlarinin
hedeflerinin birlesmesine imkan saglayan bir yonetigsim stratejisi olarak diistiniilebilir.
Bu baglamda itibar yOnetiminin amaci, kurumun itibarina zarar verecek, olumsuz
durumlara kars1 kurumun yenilenerek kurumsal itibara zarar verecek dnceden tespit
edilerek bu tehditleri ortadan kaldirilmasi1 olarak da ifade edilebilir (Karakose,
2008:15).

Kurumsal itibarin soyut bir kavram oldugundan daha once bahsetmistik. Buna
kurumun goriiniir olamayan kaynaklar1 da diyebiliriz. Goriiniir olmayan kaynaklar
kurumun hayata gelmesinin temelini olusturur. Bunlar liderlik, yonetim sekli, ticari
anlagmalari, patentleri vs. olarak gosterilebilir. Bu varliklar kurumu diger rakip
kurumlar arasinda farkli bir nitelik kazandirarak kurumun performansini artiracaktir.
Goriiniir olamayan bu kaynaklarin taklit edilemeyisi, rekabet avantaji sunmasi,
kurumun diger kurumlar arasinda farkli konumlandirilmasi kurumsal itibar igerisinde
yer almasina neden olmaktadir. Bir Orgiitiin somut yani goriiniir kaynaklar1 elde
etmesi, soyut yani goriiniir olamayan kaynaklar1 elde etmekten daha kolaydir.
Kurumsal itibar, kurumun 6nemli bir varlig1 olmanin yaninda kurumsal itibar stratejik
kullanabilen kurumlar piyasadaki diger rakiplerine gore {istiin rekabet avantaji
yakalarlar. Itibar kavramimnin giiven, sayginlik olarak da diisiiniildiigii zaman, artan
itibar ile kurumun rakiplerine gore farklilik, hissedarlarin algisinda 6nemli pozisyon

almas itibar varlig1 ile miimkiindiir (Gok, 2016: 12).

1.1.3.2.  Insan Kaynaklar1 A¢isindan Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin kapsami, kurumun insan boyutuyla, kurumun
isgiiclinlin idaresi ile ilgili programlar, stratejiler ve uygulamalardir. Kurumlarda insan
kaynaklar1 yonetiminin, bireysel bazda faaliyet saglanmasi, kurumsal diizeyde faaliyet
yapilmasi, yapilan faaliyetlerde basar1 saglanmasi ve kurumun ilerlemesine katkida
bulunmas1 gibi gorevleri vardir. Kurumlarda insan kaynaklari yonetimi; ydnetim
seklini, caligma sartlarini, kurumsal iletisimi, calisan ve yOnetim gelistirme
faaliyetlerini, kurum kiiltliriinii, ulasilmak istenen hedef ve amaglarini biitiin

calisanlarin destegi ile olusturabilecekleri bir ortamin olusturulmasinda 6nemli gérev
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ve misyona sahiptir. Hayattaki hizli gelismeler hem kurumlarin bireye yatirim
yaklasimlarin1 hem de calisanlarin is hayatiyla ilgili diisiincelerini biiyiik o6l¢iide
etkilemektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin asil amact kurumun hedeflerine en
verimli sekilde ulasmaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin giicii kurumlarmn itibar
edinmelerinde oldukg¢a onemlidir. Ise alim, egitim, basarim degerlendirme, egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi gibi insan kaynaklar1 islevlerinin yami sira insan
kaynaklarma yiiklenebilecek yeni gorevlerinde etkin bir sekilde yonetilmesi kurumsal
itibar acisindan olduk¢a Onemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal itibar
arasinda dogrudan bir iliski oldugu hi¢ siiphesiz sdylenebilir. Insan kaynaklari
yonetimi islevlerinin gii¢lii bir sekilde gergeklestirilmesi kurumsal itibar olusturmasini
saglarken, wvasifli isgiiciiniin ¢ekilmesi, c¢alisanlarinin  kurumsal bagliliklarinin
saglanmast ve motivasyonlarinin arttirllmasi ile kurumsal performansta artis

gdsterecektir (Akimeci Vural ve Oksiiz, 2007:4-5).

Kurumsal itibarin isletmeler yoniinden Oneminin bilincine varan kurumlar,
itibarin sundugu olanaklardan faydalanabilmek i¢in kuvvetli kurumsal itibar edinme
yoniinde caligmalar gerceklestirmektedirler. Bir de kurumsal itibarin kolay
kazanilmadig1 dikkate alinarak bu degerin kisa zamanda elde edilebilecek bir olgu
olmadig1 unutulmamalidir. Kurumsal itibar c¢alismalar1 isletmenin geneline yayilmali
ve isletmedeki bireylerin tiimii bu siirecin bir pargasi olmalidir. Bu durum insan
kaynaklar1 yonetimin etkin bir bicimde yonetilmesi ile miimkiin olur. Calisanlar,
kurumun itibar elde etme gayretinin kaburgasini olusturmaktadir. Bir isletmenin
elindekinin en fazlasini yapmasi, herkesin ortak amag i¢in c¢aba gostermesi, amac
birligi yapilmasi, kurumun her bir boliimiiniin ve her bir bireyinin kurumun hedefine

ulasilmasi icin emek sarf etmesi gerekmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:2638).

Kurumlarin itibar1  paydaglarin  kuruma iliskin  degerlendirmelerinden
olugmaktadir. Calisanlarin da kurumlarin paydaslardan olduklar1 unutulmamalidir. Bu
dogrultuda c¢alisanlarin da kuruma dair degerlendirmeleri ¢ok Snemlidir. Calisanlar
itibar yonetiminin ilk basamagi olarak onlarin cabasi olmadan nitelikli iiretim ya da
nitelikli hizmet miimkiin olmamaktadir. Caliganlar i¢in kurum itibar1 6nemli olmadigi
takdirde kurumun toplumda olumlu bir itibar olusturmasi s6z konusu olamamaktadir.
Bunun bilincine varmis yoneticiler ve ¢alisanlar kurumun vizyonunun ve planlarinin
gerceklestirilmesini  saglamaktadirlar. Kurumdaki biitlin  c¢alisanlarin  itibarin

destekleyicisi ve kollayicisi olmaya istekli hale getirmek insan kaynaklari yonetiminin
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kilit gérevlerinden biridir. Calisanlar ve kurumsal itibar, kurumlarin basarilarinda ve
devam ettirilebilir rekabet firsati yakalamasinda yeri doldurulamaz degerlerdir. Itibar
bir kurum icin hayati bir deger olup ¢alisanlar da bu durumu devam ettirebilecek en
temel varliklardir. Insan sermayesi rekabet firsati saglamada temel etken olarak
goriilmelidir. Calisanlar kurumlarinda mutlu olduklar1 takdirde itibar sermayesi artis

gosterecektir (Akinc1 Vural ve Oksiiz, 2007:5-6-7).

Kurum itibarmnin kuruma insan kaynaklari agisindan da deger kattigi
unutulmamalidir. Iyi bir itibara sahip olmak, vasifli galisan: etkilemekte ve o kurumun
bir bireyi olmak icin tesvik etmektedir. Boylece vasifli elemanlar, kurumun basarisi
icin emek sarf ederek giicli miisteri iligkileri gelistirilmektedirler. Yetenekli
personeller genelde itibar1 yliksek kurumlarda ¢alismak isterler bu durum personellerin
egitim masraflarinda tasarruf saglayarak kuruma ekonomik katki saglar. Olumlu
kurum itibarina ve etkin insan kaynaklar1 yonetimine sahip kurumlar, genelde vasifl
eleman arama ihtiyaci duymazlar. Ciinkii bu tiir elamanlar bdyle bir kurumun
blinyesinde c¢alismak isterler. Boylesine vasifli elamanlarla c¢aligmak kuruma,
piyasadaki rakiplerinden farkli olarak bir deger katacaktir (Akinci Vural ve Oksiiz,
2007:5-6).

Bugiin kurum itibarinin olumlu olusturulmasi icin biiyiik miktarda paralarin
harcanmasi gerekmektedir. Bu yatirirmin korunmasi ve faydasini gérmek i¢in insan
kaynaklar1 ydnetiminin énemi unutulmamalidir. insan kaynaklari ydnetimi kurumun
itibarin etkin bir sekilde yonetmeli, korumali ve devamini saglamalidir. Eger bunlari
yapamaz ise, kurumun satisg ve kar oranlarinin azalmasina, kotii iiretim sartlarina, daha
diisiik yatirimlara, diisiik morale ve daha zor vasifli elaman bulmasina sebep olacaktir.
Bu da kurumun itibar kaybina sebep olacaktir. Iste nitelik olgusu biitiin kurumlarda
yiikselirken, tiiketicilerin deger bilinci artarken itibar olusturmak ve korumak giderek
zorlasmaktadir. Bu nedenle giinlimiizde kurumlarin insan kaynaklar1 yOnetimi

desteklenmeli ve dnemine vurgu yapilmalidir (Oral, 2002:89-90).

1.1.3.3.  Pazarlama A¢isindan Onemi

Kurumlarin rekabet giiciinii  yiikselten bir referans olarak itibardan
yararlanmalar1 i¢in, paydaslarin algilarmi degistirmeye yonelik sahsi becerilerini ve
faaliyetlerini ortaya koymalar1 gerekir. Bu da kurumun etik kurallar1 ve degerleri,

vizyonu, misyonunu tanitmasi ile olur. Kuvvetli bir itibar kurumun ilerdeki
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hareketlerini paydaslar ve rakipleri agisindan daha ongoriilebilir kilar. Boylelikle de
kuvvetli bir kurumsal itibar kuruma pazar pay1 agisindan da biiylik bir deger katarak,
pazar paylarmi genisletmelerine olanak saglar. Kotii itibara sahip kurumlar ise
paydaslarinin kurumdan uzaklagsmasina, rakiplerinin karsisinda deger kaybetmesine,
pazar paymin daralmasina ve finansal agidan da sikintiya diismesine yol acgacaktir.
Dolaysiyla kurumlarin itibar kaybina sebep olacak hal ve hareketlerden uzak durmalari

gerekir (Aydin, 2009:3).

Itibarin 6nemi, 6zellikle pazarlamada ve satislarda yapilan rekabetle kendini
etkin bir sekilde gosterir. Esasinda satis ve pazarlama faaliyetleri birbirlerinden farkli
faaliyetler olmasina ragmen itibar kavrami ile her ikisi de yakindan ilintilidirler.
Verilen hizmet ya da {riinlerin miisteriler i¢in yapildig1 ve tiikketicinin harcamasina
yonelik oldugundan pazarlama islemi biiyiilk 6nem tagir. Giicli itibar olumlu miisteri
tutumu ve giivenilir {irlin veya hizmet vermekten geger. Alicilar saygi duyulan ve
giivenilen triinleri pazardan itibar sahibi kurumlardan alma egiliminde bulunurlar.
Pazar da etkin biliylime ya da yeni yatinm yapmak isteyen kurumlar igin itibar biiyiik

onem tagimaktadir (Tekay, 2015:53).

Basarili itibar, kurumun pazarlama islemlerini etkinlestirecektir. itibarli bir
kurumun hizmet veya {riinlerinin giivenilen olarak kabul gormesi pazarlama
faaliyetlerinin daha genis alanlara ulagmasini ve toplumun dikkatini ¢ekmesine,
tiikketicilerin fiyat konusunda ilk onceligi olmamasina sebep olacaktir. Olumlu itibar;
kaliteli, giivenilir kurum ile kaliteli giivenilir iirlin ve hizmet es deger niteliktedirler.
Bu nedenle giiclii itibara sahip kurumlarin tiiketicilerinde marka sadakati
gozlemlenmektedir. Sunulan hizmet veya iirliniin fiyat1 ne olursa olsun onu 6demekten

kaginmazlar (Gok, 2016:14).

Pazarlama alaninda yapilan ¢alismalarda, uzun donemli itibar omriiniin, kisa
donemli iiriin kalitesinden ¢ok daha 6nemli oldugu agikga goriilmektedir. Itibarli
kurumun pazara gonderecegi liriin veya hizmetin alicilar tarafindan merak uyandirip
bu pazara gonderilen {iriin veya hizmete sans verilecegi kaginilmazdir. Ayrica basarili
itibarin kuruma pazar paymi genisletmesi yoniinden de fayda sagladigi gozlemlenir.
Etkin itibara sahip kurumlar, pazarda kolaylikla yer edinmekte ve alicilar tarafindan
kabul edilerek, pazar paylarini ylikseltme olanagini yakalayabilmektedirler (Gok,
2016:14).
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Her kurumun kendine 0zgii yapisi giiclii ve zayif oldugu yonleri vardir.
Kurumlarin itibarlarin1 uzun c¢abalar sonucunda kazanilmasina ragmen kisa siirede
kaybedilebilecek bir deger olmasi, itibar yOnetiminin ve itibari elde tutmanin
zorlugunun unutmamak gerekir. Basarili itibar, kurumlarin {irettigi mal ve hizmetlerin
satts ve pazarlamasima etkisinin olmasinin yaninda calisanlarin da kurum iginde
kalmalarina ve g¢alisan motivasyonunda da olumlu etkisi vardir. Kurumun pazarda
trettigi mal ve hizmetleri piyasada duyurmak, miisterilerin kurumu se¢melerini
saglamak, iyi iliskiler kurmak ve bunun pazarda devamini saglamak basta itibar
olmakla beraber etkin bir pazarlama yonetimi ile mimkiin olur. Kurumdan veya
pazardan olabilecek olumsuzluklara karsi yine etkin bir pazarlama yonetimi ile
miimkiin olur. Ozelliklede dis ¢evredeki farkliliklar ve ilerlemeler dogru analiz
edilmeli itibarin kuruma kattig1 olumlu etki ile de kurumun bu durumlara adaptasyonu
saglanmalidir (Akgoz, 2009:158-159).

1.1.3.4.  Finansal Performans A¢isindan Onemi

Kurum yonetimi, kurumun performansini kontrol eden ve degerlendiren, kurum
ve paydaglar1 arasindaki miinasebetlerin biitliniinii i¢ine alan bir yaklagimdir. Bagka bir
ifade ile kurumsal yonetim, kurumun idari ve ekonomik alanlar1 arasindaki
degisikliliklerin ortaya c¢ikardigit ve kurumun performansini olumsuz etkileyen
sorunlarin giderilmesine, ¢dzliimiine yardimci olan bir isleyistir. Gliglii bir kurumsal
yonetim, iistiin faaliyet yonetimi, daha kiymetli piyasa degeri ve ¢ok daha fazla geri
dontisiim ile yakindan iliskilidir. Finansal krizlerin yasanmasi ile beraber kurumsal
yonetimin 6nemi ¢ok daha fazla artarak, kurumlar1 koymus oldugu genel prensipleri,
elde etmek istedigi hedefleri ve finansal performansi denetleme agisindan temel
yapitagt olmustur. Kurumlarin yonetime verdigi onemle paralel bir sekilde itibar
kavraminin ve kurumsal itibarin da 6nemini giderek artmistir. Bu da kurumlarin hem
ic hem de dis piyasalarda rekabet avantaji yakalamalarina olanak saglayarak

kurumlarin finansal performanslarina olumlu katkida bulunmaktadir (Ege vd.,

2013:101).

Finansal performans, kurumun karni artirmak ve yatirim yapmak igin risk
almasi piyasada rekabet edebilmesidir. Mali yapisini gii¢lendirmis kurumlar piyasada
diger kurumlara nazaran daha basarili olmakta ve ¢ok daha fazla kurumsal itibar

edinmektedirler. Finansal performans: gii¢lii olan kurum gii¢lii karlilik oranlarina sahip
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olur, diisiik riske sahip yatirnmlar yapar ve diger rakiplerinden daha {istiin performans
gosterirler. Bu arada sahislarda oldugu gibi kurumlarin performansinda da giiven
ortaminin olmasi ilk kosul olarak kabul gérmektedir. Kurumlarin itibarlarini korumak
icin kurumlarin kendi standartlarini olusturmasi ve bu standartlara uyum oldukga

onemlidir (Karatepe, 2008:89-90).

Son yillarda kurumsal itibar ve finansal performans arasindaki iliski bir¢ok
akademik calismalara konu olmustur. Bunun nedenlerinin basinda kurumsal itibar ve
stirdiriilebilir rekabet avantaji elde etme arasinda pozitif bir iliskinin olmasidir.
Kurumsal itibarin kurumlarin devamlilig1 i¢in maddi olmayan varlik ve kurumlarin
kriz zamanlarinda da giivencesi olarak degerlendirilebilecegini ve etkin itibar yonetimi
uygulanan kurumlarin krizlerden etkilenmeyecekleri diisiiniilmektedir. Finansal
performansin da kurumsal itibar1 olumlu etkiledigi kanaati yaygindir. Ozellikle
yatinmcilar tarafindan ele alindiginda, giliniimiiz yatirnmcilarinin  kurumlarin
cevrelerine, topluma ve tiim hissedarlarina karsi ¢cok daha fazla sorumluluk duyduklar
ve etik olmasi igin gecmise gore ¢ok daha fazla oranda onemsedikleri goriilmektedir.
Dolayisiyla yatirimcilar, bir yandan yiiksek kar hedeflerken 6te yandan da kendilerini
ait hissettikleri sosyal, ahlaki, dini ve politik degerlerin ve kurumun itibarin1 dikkate
alarak yatirim karar1 vermektedirler. Yatirimcilar agisindan, kumsal itibar1 yiiksek olan
kurumlarin finansal performanslarinin da yiikselecegi diisiintildiiglinden, kurumsal
itibar yatirnm faaliyetlerini etkileyen onemli bir etken haline gelmistir. Bu degerleri
dikkate alarak yapilan yatirnmlarin da finansal performansinin yiiksek olmasi

beklenmektedir (Ozbay ve Selvi, 2014:1-9-10).

Toplum tarafindan kurumun takdir edilmesinin karsiligi olan itibar,
hissedarlarin kurum hakkindaki duygu, diisiince ve en Onemli sermayesidir.
Kurumlarin rantabilitesini ve etkinligini artirmak i¢in yiiksek itibara sahip olmalari
gerekir. Fakat kurumlarin finansal performanslarimin farkliliklarindan dolay itibar,
hissedarlarin bir¢ok beklentisini yerine getirmekte nispi basarisin1 yansittigim
sOyleyebiliriz. Etkin bir kurumsal itibar, basarili rekabet ve siirdiiriilebilir rekabet
Ustiinliigii, kar artisinin temeli, kiymetli, ender bulunan, taklit edilemeyen ve ikame
edilemeyen maddi kaynaklardan olusur. Fakat soyut olan itibar kavraminin
sonuclarinin kurumun basarili finansal performansi neticesinde uzun vade de somut
degerleri iirettigini rahatlikla sdyleyebiliriz. Bu somut varliklar, yliksek miktarda kar

elde etmek, toplum tarafindan takdir gormek, sadik ve kaliteli calisan edinmek,
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bagimli miisteri edinmek, kriz donemlerini daha kolay ge¢irmeyi, pazarlik ve rekabet
giicinii artirmak, yeni yatirimcilarin dikkatini ¢ekerek bunlar1 kuruma yonlendirmek

ve reklam etkinligini artirmak etkin bir finansal performansla miimkiin olacaktir

(Karadal ve Diri, 2013:103-104).

Finansal performans, bir kurumun karlilik ve yatirim maksadi ile rekabet etme
ve risk alma yetenegini ortaya koymak, kisilerin ya da kurumlarin maddi konulardaki
basar1 seviyesidir denilebilir. Ekonomisini giiclendiren kurumlar, global piyasada diger
kurumlara oranla daha yiiksek itibara sahip ve daha basarili olmaktadirlar. Finansal
performansi 1yi olan kurum, riski az yatirimlar yapmasi, yiiksek kar oranina sahip
olmasi, hisse senetlerinin deger kazanmasi, giiclii kar boyutuna sahip olmasi ve
gelecekte biiylimi ile ilgili kuvvetli tahminler yapmasi ve bunlar1 gerceklestirebilmesi

rakiplerine oranla daha olasidir (Karadal ve Diri, 2013: 104-106).

Kurumsal itibar g¢ogunlukla karla iliskilendirilmistir. Finansal ag¢isindan
degerlendirildiginde kurumun itibarli olmasi, satiglar1 artirtp kurum gelirlerini
yiikseltmesi ve maliyetleri de diisiirmesine sebep olmasi kaginilmaz olur. Aslinda
finansal performans ve kurumsal itibar arasinda ¢ift yonli iliski oldugu da sdylenebilir.
Soyle ki; kurumsal itibarin finansal performansi destekleyici ve yiikseltici, finansal
performansin da kurumun itibarim1 artirmak yoniinde katki sagladig: diisiiniilmektedir.
Kurumsal itibarin, kurumun pazar pay1 ve borsa degeri i¢in 6nemli etkisi oldugu, hisse
senetleri lizerinde olumlu etkisi oldugu, yiiksek ve devam ettirilebilir rekabet
saglamasi, miisteri sadakatini artirmasi, ¢alisan motivasyonunu ve baghiligini artirmasi,
rakiplerinden farkli uygulamalar gergeklestirmesi, maliyetlerin diisiiriilmesi gibi
alanlarda pozitif etki saglayarak kurumun finansal performansinda artis olmasina

sebep olur (Yaslioglu, 2012:30-31).

1.2. KURUMSAL iTIBAR ILE iLISKiLi KAVRAMLAR

Kurumsal kimlik, kurumsal iletisim, kurumsal kiiltiir, kurumsal imaj, kurumsal
marka gibi degisik kavramlarla yakindan iligkili olan kurumsal itibar, kurum icinde ve
disinda biitlin paydaslarin kurumun davranislarina dair algilamalarin tamamini
yansitmaktadir (Walker, 2010:388). Kurumun faaliyetlerini devam ettirdigi alanda ve
hitap ettigi miisteri olsun veya olmasin her kesimin goziinde kurumun bir itibar1 vardir.
Bu itibar i¢in bir ¢aba sarf edilmis veya edilmemis iken kendiliginden olusan bir

sayginlik olmasi da miimkiindiir. Kurumun bulundugu alanda faaliyetleri hakkinda
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paydaglarinin algist ile hayat bulan kurumsal itibarin, kurumun eylemleri ve
iirettiklerine yonelik paydaslarinin vermis oldugu tepkiler sonucunda sekillenmesi
muhtemeldir (Zinkhan vd., 2001:153). Asagida Sekil 1°de kurumsal itibarin

algilanmasini sekillendirecek olan kavramlar sirasiyla gosterilmistir.

Kurumsal

Kimlik

Kurumsal
Kiiltiir

Kurumsal
Tletisim

Kurumsal
itibar ile
liskili
Kavramlar

Kurumsal
Marka

Kurumsal
Imaj

Sekil 1. Kurumsal Itibar ile iliskili Kavramlar.

Sekil 1’den yola ¢ikarak kurumsal itibar ile yakindan iligkili olan ve kurumsal
itibarin olusumunda etkilerinin yliksek oldugu diisiiniilen kurumsal kimlik, kurumsal
iletisim, kurumsal kiiltiir, kurumsal imaj, kurumsal marka kavramlarini asagida

sirasiyla anlatilacaktir.
1.2.1. Kurumsal Kimlik

Tiirk Dil Kurumunun tanimma gore kimlik, sosyal bir varlik olan kisiye has
olan alamet, nitelik ve hususiyetlere, kisinin belli bir fert olmasinit saglayan kosullarin
biitiinli olarak ve herhangi bir objeyi belirlemeye yardimci olan 6zeliklerin tamami
olarak ifade edilir. Kimlik, kisilerin benligi, tutumlari, gereksinimleri, giidiilenmeleri

ve iligkileri azami Olciilerde tutarlilik gdsteren, kendisine bagli, rakiplerinden ayr1 ve
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degisik bir varlilik olarak algilanmasin1 saglayan bilissel ve hissi 6zelliklere sahip
birlesik bir olgudur. Burada en miithim husus bireyin hissiyatinin, bilgi, beceri ve bu
gibi donanimlarindan sahsin1 diger bireylerden degisik ve 6zel duruma getirecek olan
yonlerini 6n plana ¢ikarmayi basarabilmesidir. Bunu basaran birey baska bireylerle
degistirilemez, kiyaslanamaz ve karistirllamaz konuma gelebilir bu da bireyin 6zel

olmasina sebebiyet verir (Korkmaz, 2007:386).

Kurumsal kimlik, bir kurumun kendisini ifade etmesine ve ¢evredeki insanlarin
kurumu tanimlamasini yaparken, animsatirken iligki kurmalarina miisaade ettigi
anlamlar toplulugudur. Esasinda kurumsal kimlik, “Kurum nedir?”, “Neyi temsil
eder?”, “Ne ile ilgilenir?”, “Yapilacak isleri nasil yapar?”, “Kurumun hedefi nedir?”
sorularinin cevaplarini karsilayan ya da en azindan bunlara 1s1k tutan biitiin etmenlerin
toplamidir denilebilir. Kurumsal kimlik, kurumun tanimlanmasmin kilit kismidir.
Kurumun, gorsel ve sozlii tanitimini, pazardaki yerinin belirlenmesinin ve kurumsal,
ticari birim ve iirlin seviyesinde rekabet de farklilagtirmayi da icermektedir. Bundan
dolayr kurumsal kimlik, kurumun faaliyet sekilleri ve kabullendigi stratejilerle

yakindan ilgilidir (Hepkon, 2003:177-178).

Her bireyin kendine has, hayatin1 devam ettirdigi ¢evre i¢inde, aldig1 egitim ve
sahip oldugu kiiltiirtine bagli olarak, dogal yoldan olusmus bir karakteri ve bu
karakterinin cevresindeki bireylerce algilanan bir imaji oldugu gibi; kurumlarin,
sirketlerin, hatta iilkelerin de bdyle birer kimlikleri vardir. Burada asil 6nemli olan
husus, bir kurumun yaptigi isi ve benligini, dogru yansitabilen, hedeflenen kitleler
tizerinde pozitif ve etkili olabilecek bir kimligin olusturulmasi ve bu kimligin uzun
yillar kararli bir sekilde tasmabilmesidir. Kurumsal kimlik, bir kurumun kim
oldugunun, ne yaptiginin ve yapmak istediginin ve bunlari nasil yaptiginin gorsel ve
davranissal sunumudur. Kurum olmadan kurumsal kimlik olamaz. Kurumsal kimlik,
kurumla beraber dogar, biiyiir, gelisir ve gelistirilir. Kurumsal kimlik bir kurumun
kendi i¢ ve dis gevresini olusturan gruplara kendisini anlatan biitiin bir iletisim seklidir.
Kurumsal kimligi olusturulmus bir kurum, ¢ok daha kolay yeni paydaslar bulabilir,
vasifli ¢alisan bulur ve kendi biinyesinde kolaylikla tutabilir, uygun sartlarda kredi
bulma imkani saglar, pazarlamada zorlanmaz ve kendini kolayca pazarlayabilir.
Bunlarin yani sira kurum piyasada farklilik olusturacagindan diger kurumlardan ayirt

edilme ozelligi de saglar. Bu sdyledigimiz ozelliklerden dolayr piyasada olumlu
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kurumsal kimlige sahip kurumlar i¢in kurum kimligi en az 6z varligi kadar 6nemli bir

sermaye olur (Biiyiikbakkal, 2012:794-795).

Kurum kimligi, rekabet ve alternatiflerin ¢ok oldugu giiniimiiz sartlarinda
kurumun, piyasadaki diger kurumlardan nasil ayristiginin, bu kurumlara karst
kendisini nasil konumlandirdiginin ve idealindeki uygulamalar1 hedef kitleler {izerinde
tanitma c¢alismalari anlatan bir kavramdir. Bir kurumun igsel ve dissal ilgili
topluluklara kendini ifade eden kurumsal iletisim, kurum personelleri, kurumun etrafi,
kurumun hizmet ve iriinleri ile yaptig1 biitiin iletisimidir de denilebilir. Kurumsal
kimlik, bir kurumun kim oldugunun, neyi nasil yaptiginin gorsel ve davranissal olarak
piyasadaki sunumudur. Kurum olmadan kurumsal kimlikten bahsetmek miimkiin
degildir. Kurumsal kimlik, kurumla beraber dogar, olgunlasir, gelisir ve siirdiiriilebilir
bir ivme kazanir. Bir bagka ifade ile kurumun uzun zaman igerisinde stratejik olarak
diizenlenmis hedeflerine ulasabilmesi, istedigi kurum imajina sahip olabilmesi i¢in
kendini ve kurum felsefesini kurum personeline, alicilarina, paydaslarina ve topluma
tanitmak icin kullandigi tiim usullerin toplamma da kurum kimligi denilebilir

(Silstiptir, 2015:264-265).

Kimlik, bir objenin taninmasini saglayan, onu benzerlerinde ayrigtiran
farkliliklarin tamamidir. Sayet bir benliginiz mevcut degilse sizde kurum olarak
tiikketicinin nezdinde yok oldugunuz anlamina gelir. Bir kurulugsun sahsini ifade etme
seklinin tamami, onun kimligini olusturur. Kurumun sahsini temsil ettiginde ne sekilde
anlamlandirilacagina sekil veren etkinliklerin tamami kurumsal kimlik siireci diye
tanimlana bilir. Tabi ki en basta bir kurumsal kimlikten bahsedebilmek i¢in, dncelikle
kurum olmak gerekir. Insanlarin kisilikleri ve kimlikleri oldugu gibi kurumlarinda
kisilikleri ve kimlikleri bulunmaktadir. Benlik yoksa kimlik den bahsedilemez ¢iinkii
kimlik benligin goriinen yiiziidiir. Kurumsal kimlik kurumun akilda kalabilecek
kendine 6zgii 6zelliklerinin ve kurumu piyasadaki diger rakiplerinden ayiran 6zellik ve
yeteneklerinin goz oniine ¢ikartilmasi, tasarlanmasi ve yansitilmasidir. Kurum kimligi
kurulusun gorsel takdimi ile alakali goriilebilir ve degerlendirilebilir 6geleri kapsadig
gibi kurumlarin hareketlerini, kurumsal iletisimini, kurumsal davranigini ve kurum
felsefesini de icermektedir. Ancak biitiinii ile bu 6gelerin 6zgiin bir sekilde dizayn edip
ve uygulamaya gecilmesi ile basarili bir kurum kimligi olusturulur (Ceken, 2016:1403-

1404).
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Gorsel kimlik, bir kurumu simgeleyen, goriiniirliiglinii ve animsanmasini
saglayan ikon veya sembollerden olusur. Bir baska ifade ile bir kurumun giymis
oldugu daha ¢ok grafik sanatlar icerisinde diizenlenmis bir elbisesidir. Gorsel kimlik,
bir kurulusun, antetli kagidi, logosu kuruma ait tasitlarin goriiniimiinden binasinin dis
yapisina, i¢ yapisina, kurumda c¢alisan personellerin kiyafetlerine ve calisma
yontemlerine varincaya kadar ¢ok genis bir yelpazede karsimiza ¢ikmaktadir. Gorsel
kimlik, kurumun kuvvetli yoOnlerini, piyasadaki diger rakipleri arasinda
konumlandirmasini, hedef Kkitlelerinin ihtiyag ve algilarim1 da etkilemektedir.
Kurumlarda gorsel kimlik edinilmek i¢in gorevlendirilen personeller kisilik
olusturmazlar; bu kisilerin isleri var olan kimligi tanitmak, sinirlarii tayin etmek,
varligini ispat etmek, 6zelligini hissettirmek, kurumu fark edilir, rakipleri arasindan

secilir hale getirmektir (Ceken, 2016:1405).

Sonug olarak dogru olusturulan ve uygulanan kurum kimligi, kurum dis1 hedef
kitlelerde pozitif ve olumlu alg1 olusturacag: gibi i¢ hedef kitlede yani kurum i¢inde de
“biz” duygusunu olusturacaktir. Bu sekilde edinilmis kurum kimliginin yansimasi, pek
tabi ki calisanlarin ve yoneticilerin motivasyonlarint da yiikselten bir etken olarak
karsimiza ¢ikacaktir. Diger bir taraftan piyasadaki rekabet ortaminda da kimligin
kazandirdig1 farklilikla kurum baska kurumlardan da daha ilerde yer alacaktir.
Yukarida da ki tanimlardan da anlasildig iizere kurumsal kimlik ¢ok genis bir alam
kapsamaktadir. Kurum kimligi, kimlik edinme gayesini tasiyan planli, bilingli olarak
kullanilan, istenen imajin olugsmasini hedefleyen ve disa vurulmus felsefesine dayanan
bir yonetim materyali olarak i¢ ve dis hedef kitle i¢in bircok faydalar saglamaktadir.
Bu faydalar1 su sekilde 6zetlenebilir: Birincisi kurumsal kimlik, kurum personelini
motive eden merkezi bir gii¢ 6zelligi icermektedir. Personel kurumlarin amag, hedef ve
Ozelliklerini anlar iseler ve igsellestirmigler ise kurumlarina ¢ok daha fazla katkilar
oldugu gibi biiyiik bir destek ve baglilik duygusu yasayacaklardir. ikincisi kurumsal
kimlik, personellerin var olan kiiltiire ¢cok daha fazla hassasiyetle uyum gostermelerini
saglayarak biitiinlesmeyi artiracaktir. Uciinciisii kurumsal kimlik, vasifli personel ve
yoneticilerin kurumu tercih etmesine sebep olacaktir. Dordiinciisii, kurum hissedarlarin
kurumsal kimligin yansimast ile potansiyelinin, yOnetim giicliniin, rekabet
istlinliigliniin, Uriin ve hizmet ¢esitliliginin fark edilmesini saglayacaktir. Besincisi,
hedef kitleyi kurumsal kimlik vasitasiyla iiriin ve hizmet kalitesi ile alakal

bilgilendirilerek kurumun markasina dikkatleri ¢ekilerek destek saglanabilir. Altincisi
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ise paydaslarin kuruma baghligini artiracaktir. Son olarak da kurumsal kimlik,
sayesinde finansal toplulugun kurumu iyi analiz etmesi saglanarak yatirimcilarin

dikkatini ¢ekmesine yardimci olacaktir (Mert, 2016: 323-324).
1.2.2. Kurumsal Iletisim

Iletisim, bireylerin tutumlarin1 etkilemek ya da belli bir hedefe varmak amaci
ile duygu, fikir, inan¢ ve davranislarini sozlii, yazili veya sozsiiz bir sekilde nakletme
stirecidir. Kisacasi iletisim, bir kiginin karsisindakilere tesir edebilecegi siireclerin
biitiiniinii ifade etmektedir. Iletisim, gdénderen ve alic1 arasinda miisterek bir paylasim
ve etkilesim kurmaya calisir. Bundan dolayidir ki her zaman iletisim kurmak i¢in dil
kullanilmas1 gerekmez. Alinmasi gereken mesaji almasi gererken tarafa iletebilecek
giysiler, mimikler, jestler veya semboller o anki iletisim kurmay1 gerektiren sartlara
gore kullanilabilir. Ancak kelimelerin en etkili iletisim aract oldugu unutulmamalidir.
Bireylerin amacina ulagmasi etkin bir iletisimle miimkiin olur. Etkin iletisimle
amaglanan kaynagin mesaji alicinin anlamlandirilmasi gerekecek sekilde anlamasi,
anladig1 ve gerektirdigi sekilde alicinin davranmiglarin1 gergeklestirmesidir (Tanriverdi

vd., 2010:104).

Iletisim, bireylerin toplu olarak hayatlarin1 devam ettirmeye baslamalarindan
sonra, toplumsal olarak etkilenmelerinde rol oynayan, sembolik iletilerin taraflarin
karsilikli birbirlerine ulastirilmasi ile bazi anlamlar1 paylagmalar1 stirecidir de
diyebiliriz. Iletisim, bilginin degisik yollarla ve davranislarla sonuclar elde etmek igin
kaynaktan aliciya iletilmesi ile saglanir. Bu arada insanlar iletisim sayesinde ortak
degerleri paylasma imkani saglarlar. Genis perspektifte anlatacak olursak iletisim,
diisiincelerin konusma ile karsilikli taraflar arasinda degis tokusudur, bireylerin
birbirlerini anlamasi, kendisini karsidakine ifade etmesi, bilgi ve yeteneklerinin karsiya
aktarilmasi, inisiyatifinde olan seylerin bagkalari ile paylagilmasi ve iletilmesi, iki veya
daha fazla kisi arasinda duygu ve diisiincelerin harfler, sézciikler ve semboller yardimi
ile aktarilmasi diyebiliriz. Bu arada iletisime teknik bir olguda diyebiliriz. Cilinkii
iletisim i¢in kullanilan materyallerin ne kadar dogru iletildigi, sematik olarak
sembollerin iletilmek istenen seyin ne kadarini karsiladigini ve iletilen seyin ne

diizeyde etkili oldugu belirsizdir (Erogluer, 2011:121-122).
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Bir kurumun bilgi aligverisinde bulunmasi veya herhangi bir sebepten dolay1
icerisinde ve disarisindaki insanlar ve gruplarin olusturdugu herhangi bir sekildeki
iletisim faaliyetini ifade eden iletisim yoOnetimi yeni bir olusum degildir. Bireyler
tarihde gereksinimlerini kargilamak, bazi isleri ve gorevleri yerine getirmek i¢in baska
insanlara ihtiyag duymaya basladiklarindan itibaren organizasyonlar olusturmuslardir.
Baslangigta boylarda, toplumun en kiiclik yapisi olan ailelerde ve feodal olusumlarda
ortaya ¢ikan bu kurumlar igerisinde bireyler diger c¢alisanlarla iletisim igerisinde olmak
zorunda kalmiglar. Beraber yasamak i¢in oncelikle toprakla ugrasma ve ticaret ile daha
sonra sanayilesme ile beraber ortaya c¢ikan modernlesme, daha kapsamli iletisim
ithtiyacinm karsilayabilecek yontemleri gerekli kilmistir. Endiistri devrimi ile biliyiimeye
baslayan sanayi kuruluslart etkin iletisim yontemleri, lansman ve barindirma
faaliyetlerinde bulunabilmek icin profesyonellerle g¢alismaya ve farkli kurumsal
iletisim modelleri uygulamaya ge¢mislerdir. Bunlardan biri olan kurumsal iletisim
yaklagimi modern kurumlar i¢in hayati bir 6neme sahip olarak kurumun, etkin ve
verimli iletisim gayretlerinin tiimiidiir denebilir. Kuvvetli i¢ ve dis miinasebetlerin
olusturulmasi, uygulanmasi, korunmasi ve siirdirilebilirligini kapsayan kurumsal
iletisim, kurumun personelleri, alicilari, tedarikgileri ve iginde bulundugu toplum ile
olan miinasebetlerini kapsamaktadir. Glinlimiizde kurumlar ilk 6nce toplumun 6niine
ciktiklar1 goriiniisleri ile algilanmakta ve kurumsal iletisim siireci en sade ifade ile

kurumun sedasi olarak tanimlanmaktadirlar (Katirci, Uztug, 2009:151).

Kurumsal yap1 ile bir biitiin olan iletisim, bireyler arasindaki iliskileri
pekistiren bir teknik, kurumsal yapmin isleyisini organize eden bir arag, toplumsal
yapmin ashini olusturan bir model ve basarili yonetimin bir araci olarak da
diisiiniilebilir. Fikirlerin eyleme, eylemlerin 6grenmeye, 6grenmenin de uygulama ile
sonuclanmast iletisimle olur. Kurum disindan gelen bilgilerle, kurum icinde
olusturulan etkin bir iletisim sistemi ile kurumun piyasada basarili olmasi kaginilmaz
olur. Bir kurumsal yapida iletisime duyulan ihtiya¢ ¢ok fazladir. Zira kurumsal iletisim
bireylerin belirli bir diizen icerisinde anlasmalarini, bir noktada bulusmalarini ve

hedefe ulagmalarini saglayan bir képrii durumundadir (Odabas, 2001:1).

Kurumsal iletisim, en kapsamli sekli ile birden ¢ok insanin tek amag igin
birlesmesini saglayan ve bu amag icin bir araya gelenlerin gii¢ birligi yaparak i¢inde
bulunduklar1 kurumun amaglar1 dogrultusunda etkin bir bigimde ¢alismalaridir. Bunun

yani sira aralarinda olusan is birligini ve etraflar1 ile uyumu saglamada 6nemli rolii
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olan, bicimsel ve bi¢imsel olmayan her tiirlii insan faaliyetlerinin paylasilmasidir.
Kurumsal iletisim, tliketicisinden kurum i¢i personeline, dagitimcisindan paydaslarina
varincaya kadar genis kapsami olan hem kurum i¢i hem de kurum dist iletisimini
birbirine kenetleyen bir sistemdir. Kurumsal iletisim, gorev edindigi insanlar
arasindaki iliskilerini yonlendirme misyonu ile yonetimin gerceklestirecegi iletisime
yonelik bitlinlesik bir yaklasimi zaruri kilmaktadir. Kurumsal iletisimin en 6nemli
Ozelligi; bir biitiin olarak kurumsal ¢alismalara odaklanmasi ve kurumlarin gerek i¢

gerekse dig hissedarlari ile iletisimlerinin diizenlenmesidir (Yurdakul vd., 2012:9).

Kurumlarin ve bireylerin biitiinlesmesi ve basarili olarak yasamlarini devam
ettirebilmelerinin en temel araci iletisimdir. Iletisimin gii¢c kaynag1 ve en énemli varlig
ise bilgidir. Kurumlarin disaridan edinecekleri ve kurumun her kademesinde islenecek
olan bilgiyi harekete geciren, iliretimi ve deger yaratilmasini saglayan ise hi¢ sliphesiz
kurumsal iletisimdir. Iletisim, kurumlarda bilgiyi elde edinme ile beraber neyi nasil
yapmast gerektigini agiklamak, yapilacak eylemlere istikamet belirlemek ve
davraniglart belirleyerek kurumun hedeflerine ulagmasini saglamak igin kurumsal
biitiinlik de olusturan bir sistemdir. Toplumsal diizenin olmazsa olmaz bir pargasi
olan kurum ve kuruluslarda iletisimin olmadig1 bir an bile yoktur. Kurumsal iletigim,
kurumun piyasada yasamini devam ettirebilmesi i¢in gerek kurum igerisinde kurumsal
blinyeyi meydana getiren birimleri ya da guruplari arasinda, gerekse kurum ile ¢evresi
arasinda devaml bilgi ve fikir alisverisine olanak saglayan bir siirectir (Ozdemirci,

2006:1-2).

Tiim iletisim faaliyetlerini tek bir perspektif i¢ine almak amacii tasiyan
kurumsal iletisim, kurumlarin i¢sel ve digsal iletisim faaliyetlerini i¢ermektedir.
Kurumsal iletisim, farkli materyallerle degisik yerlerde devam ettirilen, kurumu bir
biitiin olarak degerlendirip ona gore hareket eden, kurumun i¢ ve dis biitiin
paydaslarina yonelik olan biitiinlesmis iletisim olarak ifade edilen, kurumun kendisini
paydaslarina takdim eden bir kavramdir. Dolayisiyla kurumsal iletisim, birden fazla
amacin gergeklestirilmesinde kurumlarin paydaslarina ulasmasini, bilgilendirmesini ve
desteklerini kazanmay1 saglamaktadir. Ayrica kurumsal iletisim, kurulusa, dernege,
organizasyona ve kuruma yonelik kamuoyunu ve kurumun iklimini tesir etme hedefi
olan, tiim iletisim Onlemlerinin sistemli bir bi¢cimde toplanarak uygulanmasidir.
Esasinda kurumsal iletisim, bir yonetim fonksiyonu olarak uygulayanlar tarafindan

yapilan iletisim faaliyetlerini idare ve koordine etmektedir. Boylelikle biitiin iletisim
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faaliyetlerinin birbirleri ile tutarli olmas1 ve paydaslara sistemli bilgi akis1 yapilmasi
imkan1 saglanmaktadir. Kurumsal iletisim, kurum ile ig¢erisinde etrafi arasinda etkinlik
gosterir ve kurumun etrafindan bilgi edinmesi, bu bilgileri yorumlamasit ve
degerlendirmesi haricinde kurumun dis ¢cevrede de temsil edilmesini saglayacaktir. Bu
baglamda da kurumsal iletisim kurumlara gerek i¢ gerekse dis paydaslara yonelik

taninma ve kendini onlara ifade etmek igin genis imkanlar sunmaktadir (Oksiiz,

2014:194-195).

Kurumsal iletisimin amaci, tiim iletisim ¢alismalarin1 koordineli ve uyumlu bir
sekilde yonetmektir. Biitiinii ile kurumsal iletisim faaliyetleri kurumun beli bir diislince
dogrultusunda yonlendirilmesi ve mesajlarin her birinin tutarli olmasi, kuruma dair i¢
ve distaki algilarin olumlu bir sekilde kuvvetlenmesi ve kurum hakkinda varsa soru
isaretlerinin giderilmesi i¢in yoneticilere biitiinsel bir ¢6ziim sunacaktir. Paydaslarin
farkli iletisim sekilleri ile elde ettigi mesajlarin tutarliligi, kurumsal iletisimin kurumun
tamamina yayilmasinin bir sonucu olarak gerceklesir. Kurumsal iletisim birden fazla
amaca hizmet ettigini sOylemek miimkiindiir. Bu amaglar, kurumun profilini
zenginlestirmek, kurumun arzu ettigi kimligi ile marka Ozellikleri arasindaki
uyumsuzlugu minimize edecek girisimleri gelistirmek, iletisim i¢in gerekli gérevlerin
nasil ve ne sekilde yerine getirilecegini belirtmek, iletisimle alakali hususlarda karar
vermeyi kolaylastiracak etkili yontemleri diizenlemek ve uygulanacak hale getirmek ve
kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in gerekli olan icsel ve dissal destegi harekete

gecirmek diye dzetlenebilir (Oksiiz, 2014:196).

Toplumda bireyin kendisinden Once isleyen kurallar1 6grenmesi, bu kurallara
uygun rolii oynamasi, toplumsallasmasi ve kurumlarin siirdiiriilebilirligi ile
biitlinliigiinii saglamasi1 agisindan iletisim vazge¢ilmez bir olgudur. Kurumsal iletisim,
caliganlar arasinda koordinasyonu saglamakla beraber kurumun dis ¢evresi ile olmasi
gereken uyumu da etkili hale getirir. Kurumun ¢alisabilir olmasi i¢in, kurumda nelerin
neden, nasil, ne i¢in ve bunlarin dogru bilip yapilmasi gerekir. Kurumlar bireylere
verilen gorevler 1yi diizenlese de gorev tanimlar1 ne kadar acik olursa olsun kurumda
calisan personeller arasindaki iletisim kilit rol oynamaktadir. Kurumlardaki
koordinasyon ve hedeflere yonelik etkilesimin gerceklesmesi etkin iletisimle
saglanacagi  unutulmamalidir.  Yoneticilerde  kurumdaki  etkin  iletisimi
gerceklestirebildigi ve siirdiirebildigi takdirde kurumu analiz edip ve bu bilgilere

dayanarak da saglam, gerekli, gecerli ve kurum i¢in faydali kararlar verebilirler.
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Kurumlarda iletisim, eldeki bilgilerin paylasilmasini, emek ve ¢abalarinin birlesmesini
saglamakla beraber, calisanlarin is tatminini ve kuruma olan sadakatlerini da olumlu
yonde etkilemektedir. Bunun yaninda bilgi verici ve istirak¢i yOnetim tarzi da
uygulanarak yalin bir hiyerarsik diizen olusturulursa, kurumun genel miinasebetlerinde
seffaf iletisim tercih edilirse ¢alisanlarin calisma isteklerinde artis yasanacaktir. Bu
durumda da c¢alisanlarin verimi ve performansi artacaktir. Kurumsal iletisim
yOneticinin ilettigi iletinin anlamini is gorene izah edilmesi, i¢sellestirmesi ve harekete
gecisini de kapsamaktadir. Ayni zamanda hedefleri gerceklestirmek igin yapilan
faaliyetlerden geri bildirimle yanitlar1 da tagimalidir. Boylece kurumsal iletisim hem
idarecinin c¢alisanina mesaj géndermesi hem de calisanin yoneticiye cevabini veren
karsilikli iletisim siireci olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Olger ve Koger, 2015:342-
343).

Sonu¢ olarak kurumsal iletisim, toplumsal yapinin olmazsa olmaz bir
pargasidir. Kurumlarin varligim1 devam ettirebilmesi, gelisebilmesi ve kurumsal
itibarin1 olumlu yonde artirmasi i¢in vazgecilmez bir olgudur. Kurumlarin finansal
kurumlar arasinda kurumsal imajint olusturmasi, hedef kitlesine tesir etme, medyada
kurumdan daha fazla bahsedilmesine, kurumsal problemlerin, personel, yonetici,
paydaslar ve etkilenecek diger kitlelerce anlasilmasina olanak saglamak kurumsal
iletisimin amacglarindandir. Ayrica kuruma etkisi olan kararlarda yasa yapanlar1 ve
diizenleyenleri etkileme, ¢alisanlar arasinda kurumda yer almanin gururunu yasama,
kamuoyunda kurumun imajin yiikseltme, kuruma pozitif itibar edindirme ve hedef
kitlede de tutum degisikligi meydana getirmek gibi unsurlarda kurumlarin iletisim
amagclarin1 olusturur. Kurumsal iletisim, kurumun yasamini devam ettirebilmesi ic¢in
hem kurum igerisinde kurumsal yapiy1 olusturan boliimler yada guruplar arasinda, hem
de kurum disarisindaki kurum ile etrafi arasindaki diyalog, ortak semboller, imgeler ve
hareketler aracilig1 ile yapilan bir aligveris, kurumun basarisinin arttirilmasi ve toplum
tarafindan begenilen ve takdir goren bir yapr haline donlismesine yonelik alanlarin
biitlinlinii kapsayan bir iletisim ve iliski yOnetimi siireci olarak tasvir edilebilir

(Canpolat, 2013:259).
1.2.3. Kurumsal Kiiltiir

Kiiltiir, insanlarin hayatlarini siirdiirdiikleri sosyal cevre ve kosullara denir.

Insan topluluklarinin 6zel basarilarmi kapsayan sembollerle iletilen alisilmis diisiince
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sekli, duygular ve tepkileri olmakla birlikte, insanlarin hareketlerini bi¢imlendiren ve
resmi olmayan kurallarin tamamina kiiltiir diyebiliriz. Hofstede, bir gurup insani
baskalarindan ayiran, farklilastiran zihinsel programlama olarak kiiltiirii tanimlamistir.
Bu tanimlamaya gore ferdi olarak zihinsel programlamalara dair varliklar, kisi
yasadig1 ve biiylirken kazandigi deneyimlerini i¢inde bulundugu sosyal cevreden
edindigini diisiiniilebilir. Bagka bir ifade ile kisilerin tecriibelerini agiklayan ve
davraniglarina yol gosteren anlamli bir yap1 olarak da kiiltiirii degerlendirilebilir

(Erdem, v.d.,2010:74).

Kiiltiir, insan ve etrafi ile alakali her seyi kapsamakla beraber toplumlarin
geemisi, gelecekleri, liretim ve tiiketim sekilleri, toplumsal temaslari, deger yargilari
v.s. bunlar kiiltiirin birer parcasi olarak kabul edilebilir. Kiiltiir hangi g¢erceveden
bakilirsa bakilsin bazi unsurlarin birlesmesinden meydana gelmistir. Tanimlarin tek
ortak yonii kiiltlirlin  6grenilmis hareketler toplulugu olmasi, toplumun fertleri
tarafindan paylasilmasi, bireylerin ihtiyaglarina cevap verebilmesi ve biitiinleyici bir

ozelliginin olmasidir (Akinc1 Vural ve Sohodol).

Kiiltiir, bir toplumun veya tiim toplumlarin deneyim ile edindikleri
uygarliklardir, belirli bir toplumun ya da topluluklarin kendisidir de denilebilir. Boyle
diisiiniince de kiiltiir i¢in sosyal kalitim ifadesini kullanmak yanlis olmaz. Kiiltiiriin
bilerek veya bilmeyerek bireylerin toplumdan ogrendikleri ile olustugundan
bahsetmistik. Ozellikle nesilden nesille aktarilan bilgi birikimi ve biitiinlesmis
davraniglar kiltiirin olusumunu saglar. Kiiltiiriin 6grenilmis davraniglarla edinilmesine
temel olusturan bu durum insanlarin belirli bir sekilde hareket etmelerinin sebebini,
ayni kiiltir ortaminda dogmalar1 ve yetismeleri ile iligskilendirmektedir. Kiiltiir,
bireyler arasinda paylasilan anlamlar olarak neyin dogru, neyin yanlis oldugunu
gosteren ve toplum iiyeleri tarafindan da diisiince ve hareket sekillerini gosteren temel
bir yapidir. Bunun i¢indir ki kiiltiir, kisilerin ve topluluklarin birbirlerine karsi tutum
ve hareketlerine tesir etme Ozelligine sahip olur. Kisilerin aileye bakis agilarini,
cinsiyete karsi deger yargilarini, beslenme sekillerini, c¢aligma sekillerini, Gnem
verdikleri konular1 vb. 6zel ve kamusal alana dair degerlendirmelerde kiiltiir belirleyici

bir nitelik tasimaktadir (Eginli ve Cakir, 2011:39).

Kurum kiiltiirli, bir kurumda kabul gormiis varsayimlarin, degerlerin,

normlarin, sembollerin ve yapilan uygulamalarin tamamini icerir ve kurumun genel
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kiltiriinii simgeler. Kurumlarda yapilan is ve isi yapan kisiler hakkina inang ve
varsayimlar kurum kiiltiiriinlin temelini olusturur. Kurum kiiltiiri, bir kurumun
tiyelerini  bagkalarindan ayrigtiran ortaklaga yapilan zihin programlanmasi da
denilebilir. Kurum kiiltiirti, kurumu diger kurumlardan ayristiran farkli ve 6zel kilan,
kurumsal verimlilige etki yapan, c¢alisanlarin kurum igindeki hal ve hareketlerini
sekillendiren dinamik bir etkisi vardir. Kurumlar var olduklar1 toplumsal kiiltiirel
yasam igerisinde bir alt sistem Ozellik gosterirler. Bununla birlikte kurumun kurulus
gayesi, calisacagi alani, kurucularinin idealleri, ¢alisanlarin vasiflart vb. etmenler
kuruma ait kiiltiirel kimligin ortaya ¢ikmasinda etkilidirler. Kurum igerisinde meydana
gelen kiltiirel farklhiliklar bir kurumu diger kurumlardan ayirir. Yalnmiz kurum
kiiltiirintin, kurumun hedeflerine yonelik hizmet edebilecegi gibi tersine c¢alisanlarin
motivasyonunu olumsuz etkileyici, kurumsal performansi ve verimliligi disiiriicti
etkileri de olabilir. Bu nedenle kurum kiiltiirii son derece hassas ve olduk¢ca 6nemli bir

olgudur (Goktas, Aslan vd., 2005:353-354).

Kurumlar bulunduklari ¢evre ile devamli etkilesim igerisinde ve etrafini
cevreleyen bir st sistemden, yasamlarin1 devam ettirdikleri iilkenin kiiltiiriinden de
etkilenmeleri kaginilmazdir. Kurumun kuruculari, calisanlari, oOrgiitte etkilesimde
bulunan tiiketiciler, paydaslar, rakipler toplumun sahip olduklarin1 6nce toplumun en
kiiciik yapist olan ailede, akabinde yasadigi mahallede, okullarinda ve diger toplumsal
kurumlarda i¢sellestirmis bir sekilde kurumla etkilesim icerisinde bulunurlar. Fakat her
kurum farkli kurucu ve lidere sahip oldugu, farkli alanlarda hayatlarini stirdiirdiikleri
icin her kurumun sahip oldugu kiiltiir birbirlerinden farklilik gosterirler. Ciinkii kurum
kiltiriinii etkileyen dis faktorler her kurum icin farkli oldugundan kurumlarin
kiltirleri farklilik gosterecektir. Yine i¢ ¢evre faktorleri olarak nitelendirecegimiz,
faaliyet alani, amaclari, hedefleri, kuruculari, paydaslari, yoneticileri, calisanlari,
kullandig1 teknolojileri vs. de her kurum igin farklilik gostereceginden kurumlarin
kiltirleri yine kendilerine has bir yapi olusturmasina yardimci olacaktir (Kaya,
2008:121).

Kurum kiiltlirli, i¢sel kaynagsmayr ve digsal entegrasyon siirecinde
karsilagilabilecek problemleri ¢6zmek icin kurumdakiler tarafindan &grenilen,
dogrulugu ispatlanmis ve dolayisi ile kuruma ilk dahil olanlarin, karsilasilacak
sorunlara dair dogru algilayabilme, dogru diisiinme ve hissetme yolu olarak

iletilebilecek, paylasilmis temel varsayimlardir diyebiliriz.50(Kaya, 2008:122) Ozet
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olarak kurumsal kiiltiir, kurumlarin kendi amag ve calisma yapisindan meydana gelen
Ozellikleri ile icinde bulundugu toplumsal degerlerin birlesimi, kurumun calisma
modelini ve hareketlerinin sonucuna tesir eden, sezgilerini kurumun amaglarina
ulasmada ortak bir zemin hazirlamak i¢in kullanan, belli bash insan topluluklar: ile
meydana getirilen inanglar, degerler ve bireyler arasindaki etkilesimin biitlintidiir
denilebilir.. Simdiye kadar yaptigimiz tanimlardan yola ¢ikarak hepsinin ortak
noktasinin kurum {yeleri tarafindan paylasilan felsefeler, ideolojiler, duygu ve
diisiinceler, beklentiler, kurallar, degerler, varsayimlar, semboller ve inanglar oldugu

goriilmektedir (Karadag ve Ozdemir, 2015:261).

Glinlimiizde rekabetin gittikce Oneminin artmast ve zorlagsmasi, kurum
kiiltiirini daha Onemli hale getirmistir. Ciinkii kurum kiltiirii, kurumlarin veya
orgiitlerin hedefleri, amaclari, stratejileri ve izleyecekleri politikalarin meydana
gelmesinde etken oldugu kadar, kurumdaki yoneticilere tercih edilen stratejinin
stirdiriilebilirligini yapilabilir hale getiren veya yapilabilir olmaktan uzaklastiran
onemli bir etken olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kurumlarin tamaminda zamanla
gelisen inanglar, semboller, adetler, uygulamalar1 ve efsaneleri mevcuttur. Bunlarin
sayesinde de kurum calisanlarinin nasil hareket etmeleri gerektigini gosteren
davranigsal parametreler olusur. Kurumun sahip oldugu gii¢lii bir kiiltiir, sonug
tretmekle beraber kuruma hem o6nemli bir anlam yiiklemekle beraber kurumun her
kademesinde, etkin ve toplumsal bir kurum olma firsati verir. Yine gii¢li kurum
kiiltiirti, kurumsal hareketlerde tutarliligi kuvvetlendirerek kurum igerisinde bir kontrol
mekanizmasi olusturur. Bu arada bir yoneticinin en 6nemli gorevi kurum amaglari ile
calisanlarin amaglarini ve beklentilerinin uyumlulugunu saglamaktir. Iste yoneticinin
bunu gerceklestirebilmesi ancak giiclii bir kurum kiiltiirii ile olacaktir. Ciinkii kurumu
meydana getiren kisilerin dogdugu, biiyiidiigii yerler, karakter yapilari, egitim
seviyeleri, inanglari, beklentileri, hedefleri, amaglar1 vs. farklidir. Bu nedenle
calisanlarin kuruma baglanmalarinin bir yolu da kiiltiirel bir birlesme olmasidir.
Boylelikle kurum calisan1 kendilerini bir biitliniin parcalar1 olarak diisiiniip, kendilerini
evlerindeymis gibi hissederek kuruma baghliklar1 daha da pekisecektir. Kurum
kiiltiirli, kurum igerisindeki belirsizligi azami seviyeye diislirerek calisanlara isin nasil
ve ne sekilde yapilmasi gerektigine aciklik getirerek isleri kolaylastirmaktadir.
Bunlarin yan sira belki de en dnemlisi kurum kiiltiirii, bir kurumu diger kurumlardan

ayirt edilmesini saglayan sinirlart belirleyen bir role ve kurum ftiyelerine kendilerine
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has bir kimlik olusturarak kendilerini 6zel hissetmelerini saglayacaktir (Sahin,

2010:25).

Sonug¢ olarak kurumsal kiiltiir, kuruma ve kurum calisanlarina birden fazla
faydalar sunmaktadir. Bu faydalar; kurum kiiltiirii ¢alisanlarin belli bash standartlari,
kurallar1 ve degerleri bilmelerine ve boylelikle de kendilerinden beklenenleri
uygulamada yardimci olacaktir. Kurum igerisinde iletisimde ve bireyler arasi
iligskilerde de 6nemli pozitif rolii oldugu sdylenebilir. Kurum kiiltiirii, kurumu tanitici
bir kimlik vasfina da sahiptir. Bir kuruma dair degerlendirme o kurumun kiltiiri
tizerinden yapilabilir. Kurumlarda calisan personellerin giidiilenmedeki yetersizlikleri
gidermek icinde Onemlidir. Kurum kiltlirli, kurumlarin kimligine deger ve
dinamiklerine yakisir sekilde yoneticilerin yetismesinde veya biinyelerinde tutmasi
icinde gerekli oldugunu soyleyebiliriz. Kurum kiiltiiriiniin getirdigi standartlar araciligi
ile kurumlarda farkli sebeplerden dolay:1 c¢ikabilecek catismalar1 engelleyebilir veya
bunlar1 yumusatabilir. Bunlarla beraber kurum kiiltiirii, kurumsal hayati siirekli kilarak
kurumda birliktelik olusmasina zemin hazirlar. Giiniimiizde, kurum kiiltiirii kurumlarin
piyasada rekabet iistiinliigii elde etmelerinde Onemli etkiye sahiptir. Cilinkii kurum
kiiltiirii kurumlarin amag, hedef uyguladiklar: strateji ve politikalarinin olugmasinda
yadsinamaz faydasit oldugu gibi bu durumun yoneticiler i¢in segilen stratejilerin
uygulanabilmesinde kolaylastirici bir etki saglar ki bu durum da kurumun giiciinii
artirarak kurum kiiltliriine pozitif etki saglar. Bir kurumda planlama, orglitleme,
kadrolama, derecelendirme, kontrol ve es glidiimleme ne kadar etkili ise kurum kiiltiirii
de o kadar gii¢lii olmaktadir. Hedefine ulagmak i¢in kurumlarda insan 6gesinin gittikge
Oonemi artmaktadir. Kurumda c¢alisanlarin  gorevlerini  isteyerek, inanarak,
misyonlarinin bilincine vararak ve birbirleri ile ahenk ic¢inde yapmalari yonetimin
basarisin1 da yiikseltebilecek etkiye sahiptir. Boylesine yapilanmis yapici tutum ve
faaliyetler igerisinde olan kurum i¢ ve dis ¢evresi tarafindan takdir edilerek kurumun
olumlu taninmasinda katki saglayacaktir. Ayrica kurum kiltliriiniin kurumsal strateji
ve insan kaynaklar1 arasinda da 6nemli bir rol oynadigini sdyleyebiliriz. Kurum
kiiltiirti, kurumlar i¢in 6nemli bir deger olmasi ile beraber insan kaynaklar1 yonetimi ve
kurum performansi arasinda Kkilit rol iistlenmektedir denebilir (Rizaoglu ve Ayyildiz,
2008:8-9). Kurum kiiltiiriiniin benimsendigi, igsellestirdigi kurumlarda ortak amag ve
hedefe yogunlasmis, yiiksek motivasyona sahip personel kurumlarda biiyiik faydalar

saglamaktadir. Bu durumda gicli kiiltiire sahip kurumlarda diger piyasadaki
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kurumlardan daha yiiksek performans gosterdikleri gdzlemlenmistir (Eroglu ve Ozkan,

2009:50).
1.2.4. Kurumsal Imaj

Imaj, farkli yerlerden ve sekillerden, reklamlardan dogal miinasebetlere, icinde
yasadigimiz Kkiiltiirel iklimden, sahip oldugumuz 6n yargilara kadar elde ettigimiz
bilgilerin zihnimizde degerlendirilip bir fikre varilmasi denilebilir. Bagka bir ifadeyle,
imaj bir insanin bir nesne hakkinda edindigi tecriibelerin tamamidir. Imaj,
bellegimizdeki ¢agrisim, duygu ve diislinceler, tutumlar, tavir ve davranis, faaliyetler
ve itibart ile bunlarin olumlu ve olumsuz degerlendirilmesi ile akla gelen ilk 6zet resim
ya da simgesel anlamdir da denilebilir. Imaj, insanlarin bir nesne, kurum veya
baskalar1 hakkindaki duygu ve diislinceleridir ve bu duygu ve diisiinceler her zaman
gercekle bagdasmayabilir. Ancak herkesin, her kurumun veya herhangi bir nesnenin
imaj1 olabilir, fakat bu imajin olumlu olmasi yani arzu edilen bir imaj olmasi i¢in imaji

destekleyici faaliyetlerde bulunulmasi unutulmamalidir (Oneren, 2013:76).

Imaj, bir bireyin, bir nesne, kisi, grup veya kurumdan gelen planli ya da plansiz
mesajlar sonucunda, iradi veya iradesiz intibalara dayali olusturmus oldugu, duygu,
diisiince, algi, inan¢ ve tutumlarin tamaminin, o bireyin dimaginda olusmus 6zetidir.
Herhangi bir kisi veya kuruma dair bagka kisi veya kurumda tezahiir eden imaj algisi,
o kisi veya kurumun yerini, basarisimi ve kisi ya da kuruma dair tutum ve
davraniglarina etki ettigi diistiniilmektedir. Buna baglhi olarak da kisi veya kurumun
olumlu imaj edinmelerinin hem ¢evre ile olan miinasebetlerinin hem de hedeflerine

ulasmalarinda 6nemli bir gereklilik oldugu sdylenebilir (Olgiim ve Polat, 2016:364).

Imaj, aym zamanda kisi ve kurumlar igin bir iletisim aracidir. Kim
oldugumuzu, ne yaptigimizi, yapilacak isin ne kadar giizel yaptigimiz1 karsiya
anlatmaniza olanak saglayan bir reklam panosudur. Bu durumda imajmn insanlar
yaniltmak, aldatmak veya oldugundan farkli goriinmek i¢in degil tam tersine kisinin
sahip oldugu yetenek, bilgi, beceri ve birikimlerin dogru bir sekilde disa yansitilmasi
olarak degerlendirilebilir. Diger yandan imaj, kisinin ambalaji, yonlendirme, yaniltma
ve goriinimler iizerine ustaca yapilmis bir makyaj olarak olumsuz olarak da
kullanilabilir. Bu durumda da imaj, bir cilalama, oldugundan farkli gdsterme ve

abartma sanat1 olarak gercegi saklama ve olmayani olmus gibi gosterme ¢abasi olarak
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da goriilmektedir. Siiphesiz imaj, kendiliginden meydana gelen bir deger degildir. Imaj
amaglara gore yonetilmekte ve yonlendirilmektedir. Ihtiyag duyulan ve arzu edilen
imaj i¢in gereken strateji, politika, ara¢ ve gerecler hazirlanarak, kisa, orta ve uzun
vadeli olarak planlanip uygulamaya konulmalidir. Bu durum da bize imajin degisebilir
bir 6zelliginin de oldugunu gosterir. Yeni bir bilgi, degisen sartlar, degisen istek, arzu,
talepler ve beklentiler var olan imaj1 etkiler. Devam eden imaji1 kaldirir yerine yeni

gerekli olan imajin uygulanmasina yol agabilir (Tiirkkahraman, 2004:5).

Kurumsal imaj, endiistri devriminden sonra piyasada olusan rekabet den
avantaj saglama gayretlerine paralel olarak ortaya ¢ikmis ve pazarlamaya yonelik
kurulmug bir olgudur. Geg¢miste kurum ile alakali maddi 6geler en Onde iken,
giiniimiizde kurumsal imaj kurumun gorselligini, isitselligini ve tutumsalligini 6n plana
¢ikarmig bulunmaktadir. Kurumun yasamint devam ettirebilmesinde onemli olan
kurum imajinin, kurumun felsefesi, kurumsal kimligi, kurumsal iletisimi, kurumsal
davranis1 ve kurum kiiltlirii gibi 6gelerin hepsinden harmanlanarak meydana geldigi
diistintilebilir (Erogluer,2013:32). Kurumsal imaj ile kurum kimligi birbiri ile
karistirtlan iki kavramdir. Benzerliklerini birbirinden ayiran husus kurum kimligi, bir
kurumun kendi kisiligini tanitimint yapmak i¢in yaptigr yontemlerin toplamindan
meydana gelirken kurum imajinin ise, kurumun halk tarafindan nasil algilandig ile
alakali olmas1 denilebilir. Bunun yaninda unutulmamalidir ki elbette kurum kimligi

kurum imajim sekillendirmektedir (Gemlik ve S1gr1, 2007:269).

Kurum imaj1 farkli sekillerde tanimlanmigtir. Bunlardan birinde kurum imaj,
dis istirakgcilerin duygu ve diisiincelerinde olusan kurumun vizyonu, misyonu ve
kurumsal degerlerinde tezahiir eden kurum kimliginin karsidan idrak edilmis seklidir
denilmektedir. Kurum imaji, kurum i¢in insanlar tarafindan kuruma kazandirilan
algilarin toplami da denilebilir. Bagka bir tanimla da kurum imaji, belli bir tarihsel siire
icerisinde bireysel, cevresel, kiiltiirel ve kurumsal etmenlere bagli olarak meydana
gelen bir kavram olarak ifade edilmektedir. Kurumlar hakkinda farkli guruplarin
belleklerinde olusan anlik resim olarak da tanimlanan kurum imaji sosyal mukayese
siirecinin bitiminde olusur. Bu arada kurum imaji, iglevsel bilesenleri Olgiilebilen
somut Ogelerle alakalidir. Bu 6geler, yeni isim, logo ve sembollerdir. Duygusal
bilesenler ise daha ¢ok psikolojik boyutlari ile alakalidir. Kurum imaj1, kurumun ad,
mimarisi, mal/hizmet cesitleri, gelenegi, gorenegi, felsefesi gibi fiziksel ve davranissal

ogeleri icermektedir denilebilir. Kurumsal imaj, bir kurum hakkinda toplumun,
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tiikketicilerin, mal veya hizmetlerini sundugu alicilarin, piyasadaki rakiplerinin, beraber
is yaptig1 baska kurumlarin ve kitle iletisim araglarmin edinmis olduklar
izlenimleridir. Bireylerin bir kurum hakkinda sahip olduklari biitiin tecriibe, intiba,
goriigler, duygular, diisiinceler ve edinilen bilgilerin etkilesiminden ortaya ¢ikan sonug

olarak da tanimlanabilir (Gemlik ve Sigr1, 2007:270).

Son yillarda kurumlarin kendilerini biitiin kesimlere ifade etme ve kendisini
tanitma ihtiyact her zamankinden daha c¢ok gerekli hale gelmistir. Kurumsal imaj,
kurumu olugmasina neden olan biitiin gorsel, sozel ve faaliyetsel unsurlarin tamamidir
denilebilir. Boyle olunca da imaj olusturma, kapsamli ve uzun vadeli bakis acisi
gerektiren bir siire¢ olacaktir. Etkili kurum imaj1 olusturmak i¢in kurumlarda altyapi,
dis imaj, i¢ imaj ve soyut imaj olusturmaktan sirasi ile bahsedelim (Sisli ve Kose,

2013:169).

Altyapt Kurmak: Kurum imajinin ilk basamagi olup, kurumlarin ihtiyaci olan
degisiklikleri yapmak, farklilik olusturmak ve bu sekilde meydana gelen imaj1 saglam
bir temel iizerine kurmak ve basariya bu dogrultuda ilerleyerek elde etmek anlamina
gelir. Alt yapt olusturulmadan edinilen imaj kisa vadeli olup kuruma kalic1 fayda
saglayamayacaktir. Alt yapisi saglam ve tamamlanmis olan kurum imaji ise uzun
vadeli fayda saglayarak ve basari elde ederek varligini devam ettirebilir. Alt yapisi
olan kurum imaj1, kurumun aynadaki goriintiisii olmasi yani kurum ne ise imajinin da

onu yansitmasi anlamina gelir denilebilir.

Dis Imaj Olusturmak: Etkin bir kurum imaji olusturmanin ikinci 6gesidir. Dis
imaj, kurum disindaki hedef goriilen ¢evrelerin kurum hakkindaki duygu, diisiince,
fikir ve algilarindan meydana gelir. Yani kurumun dig imaji, kurumun ve kurum
fertlerinin biitiin faaliyetlerinin, amacinin, hedefinin kisacast kuruma ait her seyin
disaridakiler tarafindan nasil goriildiigii ve algilandigini kuruma gosteren bir ayna

gorevi yapar.

I¢ Imaj Olusturmak: Kurumun calisanlar iizerinde olusturdugu etkiden
kaynaklanan imaj ya da ¢alisanlarin miisterilerine algilayip hissettirdigi imajidir. Nasil
ki kurum imaj1 miisteriler tarafindan olumlu olarak algilanip degerlendirilir ise bunun
sonucunda kurumun basarisinda artig ve karlilik s6z konusu olacaksa, ayn1 mantikla
calisaninda i¢inde bulunduklari kurumu pozitif algilamalar1 ¢alisanin performansinda

artig ve kuruma olan bagliliginda olumlu etki gostermesi kaginilmaz olur denilebilir.
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Soyut Imaj: Hedef Kkitlelerin duygu, diisiince ve deneyimleri ile olusur.
Tiketiciler iiretici ile olan miinasebetlerinde performans, destek, giiven, rahatlik ve
zevklerine uygunluk ararken galisan ise, ¢alismalarmin karsiliginda tatmin edici bir
gelir, rekabet, biiyiime ve kendi adlarima terfi etmeyi arzu ederler. iste kurumun hem i¢
de hem de dis misterilerin ayrica kurumun diger paydaslarimin her birinin
beklentilerine karsilik verebilecek, hissi olarak onlara yarar saglayabilecek faaliyetler
kurumun soyut imajin1 meydana getirmekle beraber kurumun imajint da olumlu yone

etkilemesi de kaginilmaz olur denilebilir.

Kurumsal imaj olusturmak ic¢in kurumlarin yapacagi calismalar fiziksel
goriinlime ait calismalar, sosyal sorumluluk caligsmalari, kurumsal iletisim ¢alismalari,
kurumun kalitesini ylikseltilmesine yonelik calismalar yapilmalidir. Bu ¢alismalarda
kurumun en alt kademesinden en iist diizey c¢alisanlarina kadar birlikte ve uyum
igerisinde yapilmasina dikkat edilmelidir. Uyum igerisinde olusturulan imaj basari elde
ederek, kendisinden olumlu imaja sahip kurum olarak anilmasina zemin
hazirlayacaktir. Olumlu imaja sahip kurumda c¢alismak calisanlarin  sosyal
sayginliklarini yiikseltmelerinin yaninda sosyal imkanlarini artirma firsati verebilir
denilebilir. Kurumsal olarak olumlu imajin faydasi ise, kurumlarinda daha saygin
olmalarini, tercih edilmelerini en Onemlisi ¢ok uzun yillar ayakta kalabilmesini
varligint devam ettirmesine imkan saglayacaktir. Dogru yonetilen, planlanan,
uygulanan, bulundugu toplumun faydasma isler yapan, kiiltiir, sanat ve iginde
bulunduklar1 ¢evre konularina duyarli, istirak¢i ve yardimsever olan kurumlara karsi
duyulan olumlu izlenimler zaman igerisinde olumlu imaja doniismesi kaginilmaz olur.
Kurumlarin kurumsal imaj olustururken, inandiricilik, giiven olusturmak ve bunu
stirdiirebilmek i¢in, kurumun ne oldugunu, neyi temsil ettigini, hedefinin ne oldugunu
ve bu hedefe ulagsmak i¢in yapmasi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Bu hususlar,
mevcut tutum ve farkindalik arastirmasinin yapilmasi, icten olunmasi, hedeflenen
imajin agik¢a belirlenmesi, sahip olunacak faydalarin ve tek olmanin vurgulanmasi,
hedef kitlenin belirlenmesi, kurum tanitimmin saglanmasi ve siirdiiriilebilir olmasin
saglamak, miibalagadan kaginilmasi, hosgoriiniin korunmasi, diiriist olunmasi, medya
secimlerinde imaja uygun olmasina dikkat edilesi gerekir. Elbette bunlar1 yaparken
durusun ve goriintlinlin istenen imaja yansitilmasi, iyi niyet olusturmasi ve bu niyetin

karsidan algilanir olmasina dzen gosterilmelidir (Ozata ve Seving, 2014: 62).
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Kurumsal imajin kurumlara kazandirdig1 birden fazla faydalar1 mevcuttur. Bu
faydalar; kurumun uzun zaman igerisinde amaglar1 ile alakali olarak idarecilerin
nezdinde duyarlilik olusturmasi, kurumun hedefleri ve bunlara kavugsmak igin
izlenecek stratejilere seffaflik kazandirip yol gdstermesi, kuruma faaliyet gosterdigi
pazarda rekabet istiinliigli kazandirmaktadir. Bunlarin yani sira kurumsal iletigimi
daha ekin hale getirip giiglendirmesi, miisterilere kurumun piyasadaki konumunu ve
diger rakip kurumlar arasindaki konumunu degerlendirebilme firsati vermesi, miisteri
memnuniyetini artirmast ve tercihleri pozitif yonde etkileyerek miisteri bagimliligini
artmasina yardimci olmasi ka¢inilmaz olur. Boylece kuruma duyulan giiveni ve itimadi
artirarak kurumun kolaylikla gerekli olan sermayeyi tedarik edebilmesini, kurumun
hedeflerini ve bu hedeflere kavusmak icin uygulanacak stratejilerin paydaglar
tarafindan anlagilabilir olmasin1 saglamada yardimci olacaktir denilebilir. Yapilan
calismalarda kurum imajinin yonetim tarzini belirlemede, kurumun finansal giiciinii
belirlemede ve artirmada, farklilik olusturmada, yenilik yapabilmede, sosyal
sorumluluk istlenmede, wvasifli calisgan istihdam edip ve bu ¢alisan1 kurumda
tutabilmek i¢inde faydali oldugu ifade edilmistir. Kurum imaj1, kurumun biiylimesine
katki saglayip, kurumun bulundugu g¢evrede olumlu olarak taninmasinda da olanak
saglayacaktir. Kurumsal imaj marka olusturmada, marka farklilastirmasinda, marka
giivenirliligi saglamada, sosyal pazarlamada, isttihdam saglamada avantaj saglamaya,
dogru yatirim alanlar1 tespit edip uygulamada da kolaylik sagladigi ve tiiketici
davraniglarin1 etkilemede basarili olarak tercih edilen kurum olmayr sagladigi

goriilmektedir (Erogluer, 2013:33).

Sonug¢ olarak kurumsal imaj, sadece kuruma vitrin olmadan ibaret bir alan
olarak goriilmemelidir. Kurumsal imaj, bir kurumun gelecekte de yasamini devam
ettirebilmesi igin en énemli unsurlardan birisi oldugu unutulmamalidir. Ozellikle son
yillarda kurum yoéneticileri ve c¢alisanlari da olumlu ve etkin bir imaj olusturmak igin
gerekli yatirim ve ¢alismalarin yapilmasinin 6nemini idrak etmis bulunmaktadirlar. Bu
kadar 6nemli olan kurumsal imajin, birbirinden farkli ihtiyag ve beklentileri, goz
onilinde bulundurarak yonetilmesi, calisilmasi ve faaliyet gosterilmesi kagmilmaz bir
olgu haline gelmistir. 64(Yeygel ve Temel, 2006:219) Glinlimiizde bilinglenen
tiiketiciler sadece aldiklar1 iiriin veya hizmetlerle ilgilenmeyip, aldiklar1 iiriin veya
hizmetlerin iireticisi durumunda olan kurumlarinda sahip olduklar1 6zelliklerde dikkat

etmektedirler. Aranan bu 6zelliklerin baginda olumlu ve itibar sahibi kurumsal imaj
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geliyor denilebilir. Boylesine bir kurumsal imaja sahip olabilmek i¢in saglam bir alt
yap1, dis imajin beklenen ve istenen sekilde, miisteri memnuniyetini, {riin ve
hizmetlerde kalite ve farklilifin olusturulmasi, kurumun gorselliginin dikkat cekici
olarak algilanmanin ylikseltilmesi, reklam, sponsorluk, medya iligkilerinin
giiclendirilmesi saglanmalidir. Bunlardan sonra da i¢ imaj ile de kurum c¢alisaninin
kuruma duyduklar1 baglilik duygusunu pekistirecek calismalara 6zen gosterilerek,
kurum c¢alisaninin kurum ile alakali istek ve beklentilerinin karsilanmasi yoluna

gidilmelidir (Bolat, 2006:123).
1.2.5. Kurumsal Marka

Marka Tiirk Patent Enstitiisiine gore, bir kurumun irettigi mal veya
hizmetlerinin bir diger kurumun iirettigi mal veya hizmetlerinden ayirt edilmesini
saglamasi sarti ile, kisi isimleri dahil, bilhassa kelimeler, sekiller, harfler, rakamlar,
tiriinlerin sekli veya paketlenmesi gibi cizimle gerceklestirilmesi veya benzer sekilde
ifade edilebilen, baski yolu ile de yayimlanabilen, artirilabilen her tiirlii gosterge olarak
ifade edilmektedir. Amerika Pazarlama Birligine gore ise marka, {iriinii satan kisiyi ya
da kisilerin trettikleri iirlin ve hizmetlerini tanimlamaya ve diger rakiplerin {irettigi
mal ve hizmetlerden farklilastirmasina olanak saglayan isim, terim, isaret, amblem,
tasarim ya da bunlarin hepsinin birlestirilmesi ile olusur diye ifade edilmektedir. Bu
tanimlarin disinda marka, bir bulusun ticari bir ¢ikis yapip ve ekonomik bir deger
tagimasi, Uretilen mal ve hizmetlerin miisteri ve tiiketicilerin zihninde algilanan
duygusal ve islevsel getiriler saglayan, reklam ve galisanlar ile tiiketiciler arasindaki
etkilesimi kendine has deneyimleri vaat eden, davramigsal ve duygusal degerlerin
biitlintidiir denilebilir. Kisacasi {iriinii anlatan, isim, terim, isaret, sembol veya bunlarin
birlesiminden olusan ve diger {iriinlerden farklilasmasini saglayan bir karakter olarak
bir kuruma yasal, miisterilere ise duygusal olarak onaylatilmis ve icsellestirilmis bir

olgudur denilebilir (Oksiiz, 2012:16).

Kurumsal marka bir kurumun adindan ¢ok daha yogun bir anlami ifade
etmektedir. Kurumun kendine has benliginde anlam bulan 6zgiin kimligi, kim oldugu,
hangi isleri yaptigi, kurallari, normlar1 ve degerleri kurumsal markayr olusturur.
Kurum felsefesi, kurumun irettigi mal ve hizmetlerle, miisterilerine sundugu vaatlerin
neler oldugunu, kurumun biitiin uygulamalarinin da ve iletisiminde ortaya koymus

oldugu giivenirlilik ve tutarlilik gibi biitiin her seyi igerisinde barindiran kavrama
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kurumsal marka diyebiliriz. Kurumun savundugu ve sahip oldugu biitiin unsurlarin
bilhassa reklam, halkla iliskiler, pazarlama, sponsorluk vb. dis hedeftekiler ve
kurumun calisanina yonelik bi¢imsel veya bigimsel olmayan kurumsal iletisimin
katkisiyla somutlastirilarak aktarilmasi kurumsal markanin meydana gelmesinde etkili

olmaktadir (Yeygel ve Yakin, 2007:103).

Kurumsal marka, kurumun iiretimini yaptiklarinin kimligini belirleyen,
kurumun firettiklerinin diger rakiplerinden farklilagsmasina neden olan, pazarlama ve
reklam yonetimi faaliyetlerinin merkezi olarak tiiketiciler ile kurum arasinda iletisim
saglayan bir olgudur. Bunun yani sira {iriiniin {iretimini yapan kurumun ve miisterisinin
kanuni birtakim yararlar saglayan ad, simge, amblem veya biitiiniinii kapsayan
karsilikli iligkiye dayanan s6z ve kalite garantisidir de denilebilir. Giiglii bir kurumsal
markadan bahsedebilmek i¢in, ayirt edilebilir olmasi, tercih olusturur olmasi ve bir

prestij olusturmasi gerektigi unutulmamalidir (Ozdemir, 2009:61).

Kurumlarin olusturduklar1 marka ile tiiketicilerin beyinlerinde olusan marka
imaj1 birbiri ile benzerlik gosterdigi miiddetge kurumun itibarinin da bundan pozitif
etkilenmesi ve miisteri sadakati olusturmasi s6z konusu olur. Bir kurumun iirettigi mal
ve hizmet i¢in sadik ve bagliligi olmayan bir alici potansiyeli var ise o markanin
savunmasiz ve gii¢siiz oldugu diisiiniilebilir. Ayn1 sekilde itibar1 olmayan bir
kurumunda gii¢siiz ve savunmasiz olmasi siiphe gotiirmez bir diisiincedir. Kurumun
olusturdugu marka tiiketiciler i¢in mal ve hizmetin satisindan sonraki hizmetinde
garantisi, sigortasi ve ayni zamanda kurumun da prestij saglayicisidir. Markanin
farklilagtiran tirlin sundugu diisliniildiiglinde kurumlarin iirettiklerinin taklit edilmesine
kars1 yasal koruyuculuk unsuru olusturarak marka ile kurum arasinda kurulan giiven
iliskisi ile miisterinin satin alam istegine pozitif etki kattig1 disiiniilmektedir. Kisacasi
irtin kurumda {retilirken islevsel bir nesne iken, kurumsal marka olusturulup piyasaya
stiriildiigiinde tiiketiciler tarafindan tercih edilip satin alinan, kendilerini ifade etmesine
yardimcr olunan, farkhiliklarin1 gosteren soyut duygusal bir deger olarak ortaya

cikmaktadir (Karayel Bilbil, Siit¢ii vd, 2013:164-165).

Kurumsal marka, tiiketicilerin, {iriinleri tanimalarina ve yeniden ayni iirlinii
satin almalarina olanak saglayarak kurumun frettikleri mal ve hizmetlere sadakati
artirarak bagimlilik yaratmasi beklenilebilir. Aym1 zamanda istikrarli misteri

potansiyeline sahip olan kurumlarin tiriinlerin pazarda basarili olmalar1 da kaginilmaz
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olur. Kurum ve iiretilen mal ve hizmet imajimnin yerlestirilip, gelistirilmesine ve
bunlarin bagimhiliginin kurulmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Kurumsal markanin
bunlarin yani sira bir¢ok faydalarindan bahsetmek miimkiindiir. Bunlar 06zetle;
piyasada iiretilen mal ve hizmetlere talep olusturarak iiriin tutundurmaya yardimei
olmak, kurum ve iirlin imajinin piyasaya yerlesmesine ve kabul gérmesine yardimeci
olmak, istikrarl satis imkani saglayarak piyasada rekabet giiciinii ylikseltmek, medya,
alicilar, kamuoyu olusturabilecek c¢evreleri kurum tarafina etkilemeyi bagararak
kuruma art1 deger kazandiracaktir. Tabi bunlarla beraber kurum calisanlar1 arasinda
kurumun misyon ve vizyonu etrafinda birlik ve beraberlik duygular ile biitiinlestirip
moral ve motivasyona katki saglamasi ve kurumlarin kendisini rakiplerine ve olas1 kriz
durumlarina kars1 daha etkin korunmasini saglamasi gibi faydalari1 da unutulmamalidir

(Ozdemir, 2009:62).

Sonu¢ olarak kurumsal markanin, kurumu simgeleyen ve mirasini,
kazanimlarini, kabiliyetlerini, ¢alisanlarini, miisterilerini, degerlerini, Onceliklerini
ister ulusal ister uluslararasi referans cevresini, kurum kimligini ve kurum
performansinin kayitlarinin tamamina bakarak basarili olup olmadigini anlayabiliriz.
Basarili ve etkin bir kurumsal marka, yoneticilere de kurumun nasil deger ifade ettigini
aciklamak, insanlastirmak, organize edebilmek ve etkin iletisim saglamak i¢in bir
disiplin sunmaktadir. Kurumsal marka c¢ok ozeldir ¢linkii iirlinden ¢ok daha fazla
kurumun acgik ve net bir sekilde ifadesini saglamaktadir. Kurumsal marka aym
zamanda kurum c¢alisanlar1 ve dis paydaslar1 arasinda karsilikli iliskiyi olusturan,
artiran, Odillendirilen, sekillendiren ve baglilik kuran bir siiregtir. Ayrica pazarlama
acgisindan da kurumsal markalagma, kurumsal marka ile kurumun her bir kademesini
uyumlu hale getirerek genis, kendine has, kuvvetli kurum-miisteri iligkileri olusturarak
bir ahenk i¢inde kurum devamliligini saglamasina olanak saglamasi miimkiindiir.
Kurumsal markanin amaci olan miisterilerinin gonliinii ve begenilerini kazanma,
algilarinda yer edinme ve kurumun iirettigi mal ve hizmetlere kars1 baglilik olusturmak
icin belirli taktik ve yoOntemlerle kurum ve miisterileri bir araya getirerek ortak
paylasimlarin artmasini saglamaktir. Kurumsal markalagma, kurum disindaki
firsatlarla kurumun kendisine ait varliklar1 ve degerleri ile eslestirilmesini sagladigi
gibi kurumun igerisinde de faaliyetlerin biitiinlesmesini saglayarak kurumun
hizmetlerinde de tutarliligi saglamaktadir. Gii¢lii kurumsal marka, yetenekli ve vasifl

calisam1 kuruma cektigi gibi bu calisanlarin kurumda kalmasina ve kuruma baglhiliga
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pozitif etki yaptig1 da azimsanmayacak kadar dnemlidir. Zaten kurumsal marka yasal

sahipliligi bir kuruma ait olsa da duygusal sahipliligi kurumla iliskisi olan herkese

aittir (Oksiiz, 2012:17).

1.3. KURUMSAL ITiBARIN BiLESENLERI

Kurumsal itibarin tanimlanabilmesi ve saglikli bir sekilde hayat bulabilmesi
icin bazi bilesenlerinin olmas1 gerektigi yapilan arastirmalarda ifade edilmistir.
Kurumlarda kurumsal itibarin olusmasi ve dogru bir sekilde yonetilmesi, kurumun
diger kurumlardan farklilagmasi, kurumun ekonomik sorunlarinin kolaylikla
¢oziilebilmesi, girdi maliyetlerinin azami seviyeye c¢ekilebilmesi ve kurumun
paydaslariyla da daha etkin ve saglikli iletisim ortami olusturmakla miimkiin

olabilmektedir. Sekil 2°de kurumsal itibarin bilesenleri sematik olarak gosterilmistir.

Duygusal

Alg:

Uriin ve
Hizmetler

Calisan
Memnuniyeti
Performans

Kurumsal
itibarin
Bilesenleri

Kurumsal

Calisma

Vizyon ve Ortami

Liderlik

Sosyal

Sorumluluk

Sekil 2. Kurumsal itibarin Bilesenleri.

Sekil 2°de gosterilmis olan kurumsal itibarin bilesenlerinden anlasilabilecegi

tizere kurumsal itibarin kurumlar agisindan tartigmasiz hayati éneme sahip oldugunu
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sOyleyebiliriz. Kurumsal itibarin bilesenlerin baslica duygusal ¢ekicilik, {iriin ve
hizmetler, ¢alisan memnuniyeti-performans, kurumsal vizyon ve liderlik, g¢alisma

ortami1 ve sosyal sorumluluk basliklari ile asagida agiklanacaktir.
1.3.1. Duygusal Cekicilik

Duygu, insanlar i¢in oldugu kadar giiniimiizde kurumlar i¢inde 6nemi gittikge
artan bir kavramdir. Kurumlarin belirli zamanlarda c¢alisan ve ilerleyen mekanik
yapilar olmadigi, calisanlarinin, paydaslarinin, i¢inde bulundugu sosyal ¢evrenin ve
bunlarin ortak paylagimlarindan meydana gelen duygu, diisiince ve hislerinin de bu
yaptya dahil oldugu disiiniilebilir. Kurumlarin hem i¢ hem de dis ¢evrelerinde
duygularini idare etmek, gelistirmek, verimlilik ve etkinlik alaninda 6nemli katkilar
saglamas1 kaginilmazdir. Ozellikle kurumlarm yaraticilik, yenilikgilik ve farklilik
olusturmada etkisi yadsinamayacak olan duygu, gelistirilebilecek ve yonetilebilecek
bir olgudur. Hedef kitlelerin beyinlerinde kuruma ve kurumun {irettigi mal ve
hizmetlere kars1 olusturulan duygu ve diislinceleri kapsayan itibar kavrami, rekabetin
yogunlastigt zamanimizda piyasada kurumlara avantajlar saglamasi olasidir.
Gilinlimiizde kurumlar kaliteyi, vakit ve maddi kazanimlar1 saglayacak teknolojileri,
yenilikleri ve farkliliklar1 kabullenerek kisa siirede paydaslarinin degerlerini artirip,
yoneticileri, ¢alisanlari ve paydaslart kuruma ¢ekmek ve kurumda tutabilmek igin
duygusal baglar, ¢ekim alanlar1 ve iletisim siire¢lerini kullanmaktadirlar. Olusturulan
bu c¢ekim alanlar1 itibar1 yOnetme siireclerinde duygusal ¢ekicilik olarak ele
alinmaktadir. Duygusal cekiciligi hedef kitlelerin kurumun kiiltiir ve degerlerinin
algilanma stireci, bu hedef kitlelerin kurum hakkindaki pozitif his ve diigiincelere sahip
olmasi, kuruma kars1 sempati ve sevgi beslemesi olarak yorumlamak yerinde olacaktir

(Kéker, 2010:158).

Cekicilikler, fazla miktarda degiskenin tesir ettigi insan hareketlerine, duygu
ve diisiincelerine gore sekillenirler. Insanlar bir olaya, diisiinceye, fikre, nesneye, bir
insana karsi veya bir kuruma karsi tutum olustururken cesitli etkenleri gz Oniinde
bulundururlar ya da farkinda olarak veya olmadan kendisine i¢inde yasadig kiiltiire,
karsilagtig1 nesneye, kisiye, olaya kisacast herhangi bir duruma kars1 degisen niceliksel
ve niteliksel Ozelliklerden cekicilik kavrami etkilenir. Duygusal cekicilik ise satin
almay1 gergeklestirmesini saglayan duygular1 hayata gecirir. Bu baglamda, insanlarin

ask, seving, iimit, cosku, korku, ofke, utanma, atilganlik, onaylamama, nostalji,
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mutluluk gibi bircok duygu ve diisiinceleri hissetmeleri i¢in inandirmaya ¢alisan
cekiciliklere duygusal cekicilik diyebiliriz. Itibar acisindan ise duygusal gekicilik,
kurumun i¢ ve dis paydaglari tarafindan takdir edilmesi, begenilmesi, kabul gérmesi,

sayginlig1 ve kuruma yonelik hissedilen itimat ile ifade edilebilir (Tinik, 2014:72).

Duygusal cekicilik, kisilerin bir kuruma ve onun iiretimini yaptiklarina karsi
olusturmus oldugu duygusal iliski ve 0Ozellikle pozitif olarak zihinlerinde
barindirdiklart duygu, sevgi, saygi, sempati ve hayranlik olarak ifade edilebilir.
Duygusal cekicilik ayni zamanda paydaslarin kuruma duyduklar giiclii gliven
duygusunun da bir ifadesidir denilebilir. Itibar1 yiiksek ve olumlu olan kurumlar i¢in
hem paydaslarin hem de sosyal ¢evrenin biiyiik bir kismi tarafindan ¢ok giivenilir
olarak goriiliip ve buna bagl olarak da saygi deger kurum olarak kanaat getirilerek
kisiler lizerinde pozitif duygular olusturulmasi olasidir denilebilir. Boylece toplum da
itibar1 ve duygusal ¢ekiciligi yiiksek olan kurumlar, issizler tarafindan fazlasiyla tercih
edilerek bir cazibe merkezi haline gelmesi kaginilmaz olur (Sinan ve Kavas,
2015:839).

Kurumsal itibarin hayat bulmasinda sosyal paydaslarin algilamalarini tespit
etmek ¢ok dnemli bir husustur. Calisanlar, alicilar, toplum, iletisim ortami ve tiiketici
gibi topluluklarin kurum hakkinda ne hissettikleri ve ne diisiindiikleri de fazlasi ile
onem arz etmektedir. Kurumlarin paydaslar ile iirettikleri arasinda olusturmus oldugu
baga duygusal cazibe diyebiliriz. Duygusal cazibe, kurumun iiretimini yaptiklarinin
kalitesini, tiiketicileri tarafindan ne olgiide begenildigini, saygi gordiigiinii, takdir ve
itibar edildigini ve siliphesiz ne Olglide tercih edildigini yansitmaktadir denilebilir.
Kisacas1 duygusal cazibe, kurum hakkinda olumlu hislere sahip olmak, kurumu
onaylamak, begenmek, kuruma kars1 saygi duymak ve biiyiik anlagsmalar, sézlesmeler

konu oldugunda ise kuruma giivenmeyi ifade eder denilebilir (Akgdéz ve Solmaz,
2010:27).

Kuruma baglilik olarak da degerlendirilebilecek olan duygusal cekicilik, kisi ile
kurum arasinda yapilmis psikolojik sozlesme olarak nitelendirilebilir. Bu baglilig
sadece calisganin kurumuna baghligi olarak degil de, aynen marka bagliligi gibi
paydaslarin ve kurumun bulundugu etki ettigi tiim sosyal ¢evrenin kuruma duydugu
sadakat ve yakinlik seklinde goriilebilir. Duygusal ¢ekicilik bir anlamda da taraflar

arasinda hedefsel bir biitiinlesmedir, bir kurumun yonetim, ¢alisan, miisteriler,
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sendikalar, sivil toplum kuruluslar1 kisacasi biitiin toplumla 6zdeslesme siirecidir.
Kurumlar 6nce c¢alisanlarina karst olumlu hisler uyandirmali ki ¢alisanin kurumuna
giiveni ve sadakati olusturarak 6zdeslesmeyi saglayabilsin. Boylece calisan bir marka
temsilcisi gibi kuruma bagliligr ile kurumsal itibar1 olumlu yodnde etkileyecektir.
Olumlu etkilenen calisan kurum mesajlarini birinci elden ve en giivenilir sekilde
yayacagl diisiiniiliirse kurumlar hedef Kkitlelerine en etkili bicimde hi¢ siiphesiz

ulasabileceklerdir (Tinik, 2014:73).

Sonug olarak kurumsal itibarlarin1 gelistirip ve bu itibarlarin1 devam ettirmek
isteyen kurumlar, biitiin hedef kitlelerine karsi kurumsal duygu ve diisiincelerini
tanimali ve bunlari etkin yonetmelidirler. Bu arada kurumsal duygularin agiklanmasi
ile beraber, kurum calisanlarinin duygulara, diisiincelere, sezgilere, 6n goriiye sahip
olduklarinin farkina varilarak kurumlarin duygusal zekalarinin gelisimine katkida
bulunmalarina olanak saglanmalidir. Kurumsal anlamda duygularin tanimlanmasi ve
farkina varilmasi ile de kurumsal duygularin itibarin gelisim siirecinde hedef kitlelerin
gonliine girmesinde ve yer edinmesinde katkida bulunmakta, bu sayede hedef kitlelerin
kuruma ve kurum kiiltiirtine karsi da bir baglilik ve giiven olusturarak bu duygularin
kuvvetlenmesine olanak saglayacaktir. Kurumun hedef kitlelerinin gonliine girmesi ile
bundan kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir, kurumsal imaj, kurumsal marka ve en
onemlisi kurumsal itibar hedef kitleler tarafindan igsellestirilecek, i¢ ve dis kitleler
kendilerini o kurumun bir degeri olarak goriip, kuruma yarar saglamak igin emek sarf
edecektir. Kurumlarin duygusal cekicilie sahip olabilmeleri i¢in kurumun sahip
oldugu duygular1 anlamanin yaninda, hedef kitleler ile aralarindaki baglari dogru
belirleyip ve bu baglarla olusturmak istedigi ¢ekim yeteneklerine uygun iletisim
mesajlar1 gonderilmelidir. Ciinkii kurumlarin basarilarimin altinda yatan etken en
onemli iki ortagin; tiiketiciye doniismiis calisan ve tiiketicilerin kurum, {iriin ve
hizmetler ile alakali ayn1 duygusal glivencenin paylasilmasi oldugu ger¢egidir (Koker,

2010:158-159).
1.3.2. Uriin ve Hizmetler

Bireylerin taleplerini ve gereksinimlerini karsilamak amaciyla tliketim,
miilkiyet edinmek ve kullanmak i¢in pazarda sergilenen ve sunulan her seye iiriin
diyebiliriz. Uriiniin tanimu igerisinde, somut yani fiziksel nesneler, soyut olan nesneler

ise hizmetler, bireyler, kurumlar, mekanlar ve disilinceler gibi tiiketicileri

57



ilgilendirebilecek akila gelebilecek her sey girmektedir. Uriin, kurum yoneticileri ile
potansiyel miisteriler arasinda baglant, koprii islevi gormektedir. Uriin, bir kurumun
ya da diizenlemenin varligini ve esas dayanagini meydana getirmekte ve kurum
felsefesini yansitmaktadir. Bundan dolayr kurumlar irettikleri ve pazara sunduklar
tirlinlerin kalitesine ve yarattig1 etkiye gore anilmaktadirlar (Cebeci Berker ve Yalgin,

2011:244).

Uriin, maddesel ¢iktis1 olmayan hareketler olarak ilk basta ifade edilmistir.
Daha sonralari ise iretilen iriinlere belli baslh yarar saglayan biitiin tretim dis1
davranis ve faaliyetler olarak tanim genisletilmis en son c¢iktilar1 somut olmayan
cogulculukla iiretimi yapildigr anda hemen tiiketilebilen, tiiketicisine rahatlik, huzur,
eglenme imkani, uygunluk, liiks yasam, giiven ya da saglik gibi esasinda soyut
degerler katan biitiin ekonomik faaliyetlerin tamami seklinde tanimi genisletilmistir.
Hizmetleri Tiriinlerden farklilastiran temel Ozellikler vardir. Bunlar; hizmetler
dokunulmazdirlar, homojen degildir, biriktirilip stoklanamaz, iiretimi ve tiiketimi ayn1

zamanda gergeklesebilir (Bektas ve Ulutiirk Akman, 2013:119).

Hizmetlerin, ayrica su 6zellikleri de ifade edilebilir; Hizmetlerin muhakkak bir
zaman kapsami vardir. Hizmet belli bir zaman diliminde baslayip belli bir zaman
diliminde sonlandirilir. Hizmetlerin yasam siireleri yoktur. Sadece hizmetin
olusturulup sunumunun yapilmasi siiresi s6z konusudur. Hizmetler kurumdaki en
diisiik ticretle calisanlar tarafindan uygulanarak gergeklestirilir. Hizmetler objelerden
olusmaz performanslardan olusur. Buna bagli olarak hizmetin kalitesi de gergeklesen
hizmetin performanslarinin karsilastirilmalari ile kiyaslanir. Hizmetin kalitesi ekonomi
ile yani maliyetle iliskilendirilerek miisteri tarafindan karsilanilabilecek bir harcama
miktar1 olarak kabul edilebilir olmalidir. Son olarak da hizmetin iizerinde insan veya
canli unsuru c¢ok fazladir. Hizmet insan davranmiglar1 ile yonlendirilen bir dizi

aktivitelerden olusur (Zengin ve Erdal, 2000:48).

Kurumlar iiretimini yaptiklar: iirin ve hizmetlerle dis ve i¢ paydaslar ile iligki
igerisindedirler. Bu siiregelen iliskinin siirekli ve olumlu olarak devam etmesi
kurumun varligini1 devam ettirebilmesi nedeni ile gereklilik arz etmektedir. Dis ve i¢
paydaslarin kaliteli ve begenilen iiriin ve hizmetlerle karsilasmasi i¢ ve dis paydaslar
acisindan kurumu cazip hale getirmesi ise kaginilmaz kilar. Uretilen iiriin ve hizmetler

kars1 taraftan kaliteli olarak algilanip begenildigi takdirde paydaslarin kuruma bakis
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acilariin olumlu olmasini saglayacaktir bu durum kurumun itibarinin pozitif yonde
yiikseltmesine vesile olacaktir. Bunun tersi olarak da paydaslarin olumsuz algilanan
tiriin ve hizmetlerde kurumun itibarmin lekelenmesine yani negatif etkilemesine
sebebiyet verecektir. Bununla birlikte itibar kavrami soyut bir kavram olmasina
ragmen kurumlarin iiriin ve hizmet tercih edilebilir olmasinda fazlasi ile etkin bir
durumdur. Arastirmacilar tarafindan saglam, etkin ve siirdiiriilebilir kurum itibari
acisindan kaliteli {irlin ve hizmet olgusunun benimsenmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Arastirmacilar iiriinlerin; yenilenebilir {iriin ve hizmet goriiniimiinii 6zendirmesi, yarali
hizmet ve iirlin beklentisi olmas1 gerektigi, yerinde liriin ve hizmeti 6zendirip ve
diizenli ve siirekli bir sekilde {iriin ve hizmet kalitesinin kontrolii yapilarak etkinliginin

saglanmasi olarak ifade etmislerdir (Kara, 2014:41-42).

Kurumun etkin ve {istiin bir itibara sahip olmasi kurumun pazara sundugu iiriin
ve hizmetlerin kalitesi ve etkinlikleri ile dogru orantilidir. Tiiketici tercihinde ise
pazardaki {iriin ve hizmetin hem ekonomik yani ucuz olmasi ayni zamanda da kalitesi
olmasi tercih sebebidir. Kurumlarda tiiketicilerin bu ihtiyaglarin1 karsilamak ve
beklentilerine karsilik vermek icin yeni ve farkli alternatifler gelistirip sunmaktadirlar.
Bu alternatiflerle kurumun pazara sundugu iiriin ve hizmetlerin alicilarin dikkatinin
cekilmesi saglanarak rekabet ortaminda pazar paymin artirilmasi hedeflenmektedir.
Onun i¢indir ki, kurumlarin sunmus olduklar iiriin ve hizmetlerle alakali tiiketicilere
stirekli ve dogru bir sekilde bilgilendirmeler yapilmali, boylelikle de kurumun itibari
saglam temeller lizerine oturtulmalidir. Kurumlar, tiiketicilerin oncelikli ihtiyaglarini
ve pazardan beklenilenleri tespit ederek bunlara yonelik kaliteli iirlin ve hizmetler
sunmalt ve bu sunduklar1 ile ilgili toplumu bilgilendirerek olumlu itibar edine

bilmektedirler (Bayram, Bilir Giiler vd., 2016:257).

Sonu¢ olarak kurumlarin genis alana yayilmasi, adim1 duyurmasma olanak
saglayan, bunlar yaparken hissedilebilir olmasin1 ve gostergelerde de bunu fark ettiren
en Oonemli unsurlardan biri kurumlarin drettigi lriin ve hizmetlerdir. Kurumlarin
irettigi iirlin ve hizmetlere etki eden pozitif deneyimler kurumsal itibar1 olumlu yonde
etkisi olurken, negatif deneyimlerde kurumsal itibarin olumsuz olarak etki etmesine
sebebiyet verecektir (Kara, 2014:42). Uriin ve hizmetlerin kalitesi miisteriler ile
kurumlar arasindaki iletisimi saglayarak bu iletisimin devamlilifi i¢inde zemin
hazirlamasi kag¢inilmaz olur. Ayn1 zamanda kurulan bu iletisim sayesinde de kurumun

drettigi Uriin ve hizmetlerin fiyatlandirilmasi siirecinde de pozitif etki yaptig
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diistiniilmektedir. Pazar’daki olumlu bir itibara sahip olmak alicilar kolay ulagsabilmeyi
saglamakta, hedef alicilara sunulan iirlin ve hizmetlerin kalitesini belirlemede,
tiretilenlerin gerektiginde farklilastirmaya gidilmesinde yardimci olmaktadir. Her
kurum ulagmak istedigi miisteri potansiyelini c¢ogaltmak i¢in {riin ve hizmet
cesitliligine ve kalite yiikseltme ve yenilik yapma gayreti gosterirler. Miisteriler
tarafindan bu aligverise bakildiginda ise iirlin ve hizmet aliminda ki riskleri en diisiik
olan, fiyat1 ise es deger iiriin ve hizmetlere nazaran daha diisiik olan iiriin ve hizmetler
tercih edilmektedir. Dolayist ile bu o6zellikleri barindiran {iriin ve hizmetleri sunan
kurum, miisterilerin ihtiya¢ ve isteklerine karsilik verdiginden bir baglilik olusturarak
rekabet oramin da avantaj elde etmesi de kaginilmaz olacaktir. Bunlarla beraber karsi
taraftan kuruma kars1 tutarlilik ve giivenilirlik duygusu da artarak kurumun olumlu

itibar edinmesinde rol oynayacaktir (Dingel, 2012:17).
1.3.3. Cahisan Memnuniyeti-Performans

Ifa edilen is veya etkilesimde bulunulan biitin ¢alisma platformlari
bilesenlerine yani ¢alismanin gerceklestigi fiziki ve beseri imkanlarinin tamamina
calisan memnuniyeti diyebiliriz. Bunu acacak olursak c¢alisan ve yoneticilerle olan
iligkiler, yapilacak olan isin tanim1 ve siireglerinin tesiri, isi yapan kisinin kariyeri ve
kendini gelistirme imkani, ¢alisanlara uygulanacak olan performans politikalari, takdir
ve ceza gibi durumlardir. Bunlara ilave olarak ¢alisanin is ve 6zel hayatindaki denge,
almis oldugu ticret ve diger haklari, ¢alismis oldugu yerdeki iletisim kanallar1 ve
kurumun pazardaki imajina karsi duyulan tavir ve davranislarin tamami c¢alisan

memnuniyeti kapsamindadir (Kaya, 2015:61).

Calisan memnuniyeti, calisanin yaptiklar1 isten ve calismis olduklar
kurumlardan duyduklar1 memnuniyet, bireyin is ya da is tecriibelerinin sonunda ¢ikan
olumlu duygusal durum, calisanlarin islerine gosterdigi umumi hal, tavir ve tutum,
caliganlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal sartlara ve imkanlara kars1 ¢alisanlarin duygusal
bir tepkisi olarak, c¢alisanlarin c¢alismalarindan elde ettikleri kazang, beraber
caligmaktan mutlu olduklar1 arkadaslar1 ile bir iirlin meydana getirmenin vermis
oldugu haz, ¢alisanlarin yaptig1 isten beklentisi ve kazanimlarinin karsilagtirilmasinin
bir sonucudur denilebilir. Baz1 arastirmalarda g¢alisan memnuniyeti, ¢alisanin hem
duygusal hem de bilissel durumu kapsayan bir is tutumu olarak genis kapsamda

incelemislerdir. Boyle diisiiniilince de c¢alisan memnuniyeti, elde edile is
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tecriibesinden hosnut olma, hoslanma boyutunu duygusallik veya bili¢gsellik namina
degerlendirecek olan ig¢sel bir durumdur diyebiliriz. Calisanlarin isin herhangi bir
niteliginden memnun olunabilecekken, ayni isin baska bir niteliginden memnun
olunamayacagimi  soyleyebiliriz  (Davras ve Giilmez, 2013:168). Calisan

memnuniyetine tesir eden etkenleri igsel, digsal ve bireysel olarak adlandirabiliriz.

I¢sel Faktor: Isin bizzat kendisi ile alakali, isin temelinde var olan, is
doyumunu yiikselten, isin 6zerkligi, gorev kimligi, gorevin onemi, beceri tiirleri ve is
geri bildirimidir denilebilir. i¢sel faktorler, calisanin isi anlamli gdrmesine, sorumluluk
almasina, performansinin ve is tatmininin yiikselmesine, devamsizlik ve isgilicii devir
gibi olumsuz hallerin azalmasina sebep olur. Calisanlar deneyimlerine katkis1 olmayan
monoton ve sikici igler yerine kisiye 6grenme ve yeteneklerini kullanma olanagi veren,
farkli, sorumluluk yiikleyen, ¢ok yonlii ve kaliteli isler yaptik¢a is tatmin diizeyini
arttirmas1 kaginilmazdir. Buna bagli olarak da basarili olacak, ortaya c¢ikan sonugla
gurur duyacak, yapilan iglerin toplum tarafindan kabul edilmesi, geri doniislerin pozitif
olmasi ¢alisanin bagari ivmesini ve ¢alisan memnuniyetini olumlu olarak etkileyecektir

(Giindogdu ve Yiicel, 2011:48).

Dissal Faktorler: Calisan memnuniyetine olanak sunan durumsal faktorlerdir.
Bu faktérler kurumun politikasina, kiiltiiriine, kimligine, imajina ve toplumsal
kosullarmma bagli olarak belirlenmektedir. Bunlar finansal unsurlar olarak,
ticretlendirme, kurumun c¢alismayr ve c¢alisan1 takdir etmesi ve is gilivenligidir.
Yonetsel unsurlar olarak, kurumda verilecek olan kararlara ¢alisanin katilmasi, yetki
devri, calisanin ise karsi isteklendirilmesi, hiyerarsik durum ve yonetici tutum ve
davraniglar1 diyebiliriz. Kurumsal unsurlar ise, kurum yapis1 ve kiiltiirii, kurum iklimi,
kurumun imaji, kurumun degisime bakis agisi, kurum igi iletisim ve baglilik, ¢alisma

ortami1 ve ¢alisma kosullaridir denilebilir (Gindogdu ve Yiicel, 2011:49).

Bireysel Faktorler: Calisan memnuniyetinin en 6nemli faktorleridir diyebiliriz.
Ciinkii kisinin sahip oldugu kisisel 6zellikler onun ¢alisan memnuniyetini etkileyen en
onemli degiskenler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanin sahip oldugu kisilik
ozellikleri davranislart dogal olarak etkiler buda kurumlarda calisanlarin memnuniyet
diizeylerinin farklilik gdstermesine yol a¢maktadir. Bireysel faktorler icerisinde,
cinsiyeti, yast, kisiligi, medeni durumu, yetenekleri, egitim durumu, statiisti, kidemi vs.

gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Giindogdu ve Yiicel, 2011:49-50).
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Dahlgaard yaptigi bir c¢alismada is yasaminda miikkemmel basar1 igin,
kurumlarin tizerinde titizlikle durmalar gereken dort 6nemli etkenden (calisanlar, is
arkadaslari, calisma siirecleri ve iirlinden) bahsedilerek, bu kriterler “4Ps” (Excellence
people, excellence partnership, excellence processes, excellence products) olarak ifade
edilmektedir. Bunun anlami; miikemmel ¢alisma arkadasliklarina sahip miikemmel
calisan, milkemmel devam eden is siireciyle liriin ve hizmet {iretiminde miikemmelligi
yakalamasidir. Ancak isinden memnun olan ve motivasyonu gili¢lii calisan, diinya
kalite diizeyinde iiretimi yapilan {iriin ve hizmetler ile miisteri memnuniyeti ve
bagliligimi saglayabilirler. Kurumlarin karliligi ile miisteri baghihigi ve c¢alisan
memnuniyeti arasinda olumlu iliski oldugu sdylenilebilir. Kurumlarin Kkarliligi
kurumun {iriin ve hizmetlerinden memnun olan miisterilere baghi oldugu da
sOylenebilir. Miisterinin memnuniyeti ve bagliligr ise, yaptig1 isten memnun olan

calisanlar tarafindan {iretilen {iriin ve hizmete baglidir (Emhan ve Gok, 2011:161).

Sonu¢ olarak, ¢alisan memnuniyetinin temelinde insanlarin fizyolojik,
psikolojik ve sosyal gereksinimleri yatmaktadir. Calisan memnuniyetinin en nemli
unsurunu hi¢ siiphesiz bireysel unsurlar olmakla beraber is se¢imi, isin ne oldugu,
yapildig1 yer, isin tiird, is i¢cin gerekli bilgi tiirli ve diizeyi, isin amaci ve fiziki sartlari,
isten saglanilan gelir, diger calisanlarla olan iliskiler, giivenlik vb. etkenlerin tamami
da memnuniyeti etkisi olan 6nemli unsurlardir. Kurumun caliganlarin memnuniyetini
saglamak, artirmak ve devamliliini saglamak i¢in sadece ekonomik ihtiyaclarinin
karsilanmasmin yeterli olmadiginin bunun yami sira sosyal gereksinimlerinin de
karsilanmasi gerektigi unutulmamalidir (Celik, 2010:25). Calisan memnuniyeti
giiniimiizde kurumlar i¢in giin gectikce onem verdikleri bir durum olmustur. Bunun
sebebi calisan memnuniyet diizeyinin dogrudan ve dolayli olarak kurumlarin
faaliyetleri, gelirleri, verimleri, basarilari, maddi ve manevi, kazanimlaria etkisinin
olmasidir. Caligan memnuniyeti, isi yapan diizeyinde verimliligi, performansi, kuruma
bagliligi, is goren devrini, tiiketicilere ve topluma sunulan iiriin ve hizmet kalitesini
olumlu yonde etkileyen bir olgudur. Kurum diizeyinde bakildigi zamanda ¢alisan
memnuniyeti, yine kurumun performansinin olumlu etkilendigi, giinlimiiz rekabet
ortaminda da piyasada rekabet istiinliigli sagladigi, calisan memnuniyeti ile dogru
orantili olan miisteri memnuniyeti saglanarak kuruma miisteri sadakati sagladigi
sOylenebilir. Calisan memnuniyeti yliksek olan ¢alisanlarinin kuruma bagliliklart s6z

konusu olacagindan kaliteli ve deneyimli ¢alisanin kurumda kalmasi ve uzun yillar
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devam etmesi de kurumlar i¢in hem maddi hem de manevi kazanimlardir denilebilir

(Akpinar, 2011:3651).

Performans kelimesi ise Ingilizce kékenli bir sdzciik olup dilimize icra etmek,
yapmak, etmek, ifa olarak cevirisi yapilmakla beraber zaman zaman da basari,
basarmak sozciikleri ile de 6zdeslestirilmistir. Performans, belirli bir hedefe yonelik
yapilan plan ve programlara ulasilan noktayi, elde edilenleri nitelik ve nicelik yonleri
ile ifade eden, belirlenen hedefe ulasma seviyesinin yeterliliginin ol¢iimi de
denilebilir. Baska bir ifade ile performans, bir isi yerine getiren bir ¢alisani, bir gurubu
ya da bir girisimin o isle ulasilmak istenilen hedefe yonelik ne kadarimi gergeklestirdigi
ve saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir da denilebilir. En kapsamli sekli
ile performans, belli bir amaca ulagmak i¢in 6ncesinden belirlenmis bir faaliyetin
sonunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite bakimindan ortaya koyan bir kavramdir

(Akcgakaya, 2012:173).

Performans, calisanlarin verilen isi yaparken ¢ok daha fazla emek gdstermesine
olanak veren, ifa edilen isin istenilen ve beklenilen standartlarda yerine getirilmesini
saglayan, kurumun g¢alisanlarina bireysel destek verme imkani saglayabilecek ve diger
calisanlarla uyusmazliklarin olugsmasin1 Onleyebilecek bir atmosfer olusturabilmesi
bakimindan da kurumlar tarafinda benimsenen ve ¢alisan performansina olumlu
katkilar saglamak i¢in gereklilikleri yerine getirilmeye calisilan bir olgudur. Rekabetin
giin gectikge arttigr bir ortamda kurumlar varliklarini devam ettirebilmek icin
yoneticilerin caligsanlarin isle alakali tutum, davranis ve faaliyetlerini en dogru ve
saglikli bir sekilde yonetmelerini zorunlu hale getirmistir. Bu tutum ve davranislarinin
an basinda sayilabilecek olan performans ¢alisanlarin kurumu benimsemesi ve igine

motive olmasi ile ilgili oldugu bilinmelidir (Tanriverdi, Adigiivel vd., 2010:119).

Performans, ¢alisanin tutum ve davranislarinda kuruma bagliligini ve is tatmin
diizeyinin yiikselmesine imkan verecektir. Bu durumda c¢alisanlarin is yapma
performans ivmesinin yiikselmesine ve kurum i¢in daha verimli hale gelmesine, isten
ayrilma olasiligin1 azaltarak kaliteli ve deneyimli ¢alisanin kurumda kalmasina olanak
saglayacaktir. Calisanlarin isine ve boylelikle de kurumuna bagli hale gelmesi ve
bireysel performanslarinin yilikselmesi kurumun hedeflerine ulagsmasi icin ¢aliganlarin
goniillii olarak daha fazla gayret etmeleri noktasinda da énem arz etmektedir. Buna

paralel olarak da calisan devir hiz1 ve ¢alisan devamsizlik oranlarinda diisiis yasanacak

63



ve calisan motivasyonu olumlu sekilde etkilenen kurumlarin yiiksek performansh

kurumlar kabul edilmesi miimkiin olacaktir (Cing6z, 2011:164).
1.3.4. Kurumsal Vizyon ve Liderlik

Vizyonu, insanlar1 toplumda birlik ve beraberlik igerisinde tutan, kiskirtan,
eyleme geciren, hareketlilik ve nese veren, i¢ten ve yogun bagli olunan degerler olarak
ifade edebiliriz. Bunun yaninda olmak ve varilmak istenilen yer, hayali kurulan
unsurlar da denilebilir. Genis kapsami ile vizyon, kurumun ilerdeki basarisi i¢in bir
rota, yol gosterici, kurumun olusturmus oldugu amaci, gelecekte ulagsmak istedigi
hedefi, farkli cabalar1 yOnetmek ve ayni amag¢ icin calisanlarin birlikteligini
saglayabilecek unsur, gelecegin istenen haline ulagmak i¢in sevk verici 6ge, gelecekte
olusturulmak istenen en iyi ve giizel durumun zihinsel bir anlatimi, kurumun ulagsmak
istedigi bugiinkii bundugu yer ve durumdan ¢ok daha iyi, basarili, realist, itimat edilen,

aliml ve cazip gelecegidir denilebilir (Kilig, 2010:88).

Vizyon, kurumun gelecekte ne olmak, nerede olmak istediginin anlatimidir.
Vizyon kurumun sahip oldugu ve gevresi ile paylastigi degerlerin sonucu olarak
meydana gelen, kurum i¢in gelecekle alakali sadece tahminler yapmak degil, bu
tahminlere ulasabilmek i¢in kararlar alip uygulamaktir. Kurumun gelecekte varmak
istedigi hedefi ortaya koyan ve tespit eden, bu hedefin hangi esaslar iizerinde
kurulacagi ve nasil bir gelecek hayal edilip olusturulacagi gibi konularda yol gosteren
kuruma rota olusturan bir unsurdur. Etkin bir rota olmasi i¢in de hedefledigi gelecegi
insanlarin kolayca anlaya bilecekleri sekilde tanimlamali ve hedefe ulasmanin da ne
anlama geldigini, neyi ifade ettigini ilgililere anlatacak sekilde dile getirilmelidir.
Basar1 ifadesini icermeli ve basariya ulasmanin ne anlama geldigini, neleri
etkileyecegini ve neleri kazandiracaginin insanlara ifade etmeli ve bunlar1 yaparken de
her kesimin anlamasina ve kendilerine uyarlayabilmelerine olanak saglayacak kadar
basit ve anlasilabilir olmalidir. Kurumun biitiinii tarafindan igsellestirilmeli, biiyiik bir
biitlinlin parcast olduklarinin farkina vardirilarak kurum calisanlarinin heyecan ve

gurur duymalari saglanmalidir (Kilig, 2010:89).

Vizyonun amaci, kurumlarda ihtiya¢ duyulan degisimin belirlenmesi i¢in hem
kurum calisanlarinin hem de hedeflenen miisterilerin gergeklesen, gergeklesecek olan

ya da potansiyel gelecegi gorme, dogru tahmin edebilme, yaraticilik firsatlarindan ve
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avantajlarindan yararlanabilmektir. Bunlarin yani1 sira kurumlarda birlestirici bir etki
olusturarak calisanlar1 motive edip yapabileceklerinin en iyisini yapmalarina ve
amaglarina kavugmak icin yaraticilifi ortaya ¢ikarabilmektir. Gelecek igin de
caliganlara rehberlik yaparak hem yatirimcilarina hem de galisanlarina ne sekilde
hareket etmeleri yoniinde yol gosterecek prensipleri ortaya koymak, degisen diinya
sartlarma uyum saglamak, kiiresel rekabet ortaminda basar1 elde edebilmek igin
kurumlarda ihtiya¢ duyulan degisikliklere zemin hazirlamak ve bunlar1 kurumun her
tabakasinda paylasarak uygulanmasina imkan saglamak vizyonun amaci igerisindedir

(Dogan ve Hatipoglu, 2009:89).

Son yillarda vizyon olusturmanin ihtiya¢ oldugunun bilincine varan kurumlar,
vizyon olusturmaya yonelik yogun caligmalar igerisine girmisler fakat her kurumun
amaglart farklilik gosterdiginden bu siiregte olduk¢a zorlanmislardir. Bu ¢alismalar
sonunda da vizyon olusturma siirecinin ilk adimi olarak, kurumun yaptig1 iste neyin en
onemli oldugunun belirlemesi ve ona siki bir inangla baglanmayi basarmak, bu
amaglarin gerceklesmesi yolunda ne tiir engeller oldugunu arastirmak ve belirlemek,
amaglarin gerceklesmesi i¢in ne gibi kaynaklarin mevcut oldugu ve bagka ne tiir
kaynaklara ihtiya¢ duyulacag: belirlenmeli son olarak da, kurumu basariya gotlirecek
etkenler arastirilip somut uygulamalar ortaya konulmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir

(Muslu, 2013:163).

Kiiresellesen kurumlarin biitiin ¢alisanlarini ve kurumlarini gelecege tasimalari
icin, kuvvetli bir kiiresel vizyona ihtiya¢ duymaktadirlar. Vizyonlarin calisanlarin
verimliliklerini hissi uyarilar ve cazibe, atesleme ve hayranlik uyandirma,
olusturulacak olan vizyona yonelik itici gii¢ ve aliskanliklar medyana getirme, teshis
ve animsatma yetenegi, yapilacak olan yeniliklerin ve degisikliklerin desteklenmesi,
onciiliik etme ve biitlinlestirme ozellikleri tagimasi gerekir (Dogan ve Hatipoglu,
2009:89). Vizyon, gelecegin neye benzedigini gostererek hayal edilebilir olmali,
kurumun calisanlari, miisterileri ve paydaslar1 agisindan uzun vadede cezbedici etkisi
olmali ve bunu koruyabilmeli, ulasilabilir ve inanilabilecek amaglara sahip olmali,
karar verme asamasinda da verilecek olan karara odaklanilmasi, degisen sartlara gore
kisilere esnek olabilme imkén1 tanimalidir. Bunlarin yani sira vizyonun, diger insanlara
kolaylikla anlatilabilir ve iletilebilir olmasi, her bir yonetici ve lider i¢in 6zgiin olmasi,
yapilmas1 gereken biitiin faaliyetlerin algilanmasi i¢in gerekenlerin yapilmasina olanak

saglamasi, biitiin her seyin paylasilmasi, stratejilere yon vermesi ve bu stratejilerin
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yaraticilik, yenilikgilik, risk alabilme ve katilimci olabilme imkani sunmak gibi
Ozellikleri vardir denilebilir. Vizyon, degisim diisiiniildiigiinde de genel gidisat
yoniinde netlik sagladigindan verilebilecek bir¢ok karari basitlestirir buda insanlarin
kafalarinda karigiklik olugsmasina firsat vermemeyi saglayacaktir. Bu 6zelliklere sahip
vizyon i¢in etkindir denilebilir. Etkin vizyon kurumlar ve kisiler i¢in kilavuzluk
etmekte, ilham vermekte, kontrol mekanizmasini ¢alistirmada ve bunlar1 yaparken de
hem kisi hem de kurumlarda serbestlik ve bagimsizlik hissini verebilecegi de ifade

edilebilir (Cetin, 2009:97).

Kurumlarda gii¢lii bir vizyona sahip olmak, gelecekte kurumun karsilasacagi
muhtemel durumlar1 6ncesinden tahmin edebilme, uygulanacak olan yenilik ve
degisikliklere hazirlikli olarak kendisini gelecege hazirlamada cesaretlenme ve
miisterilerin olusabilecek taleplerine karsi ©Ongorii olusturmada ve ¢alisanlarin
verimliliklerinde olumlu yonde katki saglamasinda faydalar saglamasi muhtemel olur.
Tabi vizyon olustururken her kurumun vizyonunun kendine oOzgii ve diger
kurumlarinkinden farkli 6zelliklere sahip olmasina, gelecege yonelik olarak kurumun
i¢ ve dis gevresinde yapilacak olan faaliyetler dikkate alinarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Olusturulan vizyonun, toplumda kurumun kiiltiirii hakkinda bir fikir
olusturulmasinda ve akilda kalic1 olabilmesinde yardimci olarak, kurumdaki kiiltiirel
biitiinliik ve baglilik duygularini essiz kilmak ve galisanlarin motivasyonlarini da
olumlu etki saglamak tizere kurulmalidir. Ayrica olusturulan vizyon akilda kalici,
ilham verici, gelecekte iddiali basarilar elde edebilmeye olanak saglamali ve ideal

olan1 igermelidir (Ozdem, 2011:1872-1873).

Lider kelime anlami ile yol gdsteren, bilgilendiren, gelecegi gosterebilen,
Ogretici, beraber calistig1 kisilerin arzu, istek ve gereksinimlerini vaktinde hisseden
farkina varan kisidir. Bunun i¢indir ki liderlik de bir kuvveti, otoriteyi, komuta etmeyi,
odiillendirmeyi ve izleyicilere sahip olunmay1 gerektirmektedir. Lider, i¢inde oldugu
grubun amag ve davraniglarinin belirlenmesinde ya da degistirilmesinde etkili olan kisi
olarak da tanimlanmasi miimkiindiir. Liderlik, bir toplulugu belli basli amaclar
etrafinda toplayabilme ve belirlenen bu amaglar1 gerceklestirerek arzu edilen hedefe
ulagsmak i¢in bireyleri harekete gecirme bilgi, beceri ve yeteneklerinin biitlinliniin
toplam1 da denilebilir. Bir bagka ifade ile de liderlik, gerekli olan sartlarin olugsmasiyla
bireysel veya grup amaglarinin gerceklestirilebilmesi i¢in bir kisinin diger bireylerinde

faaliyetlerini etkilemesi veya yonlendirebilmesi de denilebilir. Bu nedenle liderlik,

66



kurumlarda belirlenen amaclara ulasmak ve kurumdaki bireyleri belirlenen amacg
dogrultusunda harekete gecirme, etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimlamak
yerinde olacaktir. Kisaca kurum calisanlarinin kurumun amagclarina ve hedeflerine
ulagabilmesi yoOniinde yoOnlendirilmesidir de denilebilir (Yilmaz ve Karahan,
2010:146).

Zamanimizda bilim ve teknoloji alanindaki ilerlemeler ve degisimler, liderlerin
sahip olmasi1 gerektigi 6zelliklerde de farkliliklara yol agmistir. Bunun iginde liderler
bu gelismelere ayak uydurmak durumunda kalmiglardir. Bununla birlikte liderler,
kurumdaki diger bireylerden ¢ok daha fazla bilgi, beceri ve 6zelliklere sahip olmasi
beklenen kisidir. Her alanda diger bireylerden vasiflari ile {istiin olan kisi kurumun
lideri olabilir. Giiniimiizde bir liderde olmasi1 beklenen temel liderlik 6zellikleri su
sekilde siralayabiliriz: Lider 6nce kendini tanimalidir, dinlemesini bilmelidir, yapmis
oldugu iste uzman olmali ve isleri yalinlastirabilmelidir. Kurum igerisindeki diger
iiyeleri de gozlemleyebilmeli ve iyi tanimali, glivenmeli, hedefleri belirlemeli, yerinde,
dogru ve siiratli bir sekilde karar verebilmeli ve ¢ikan sonuglar1 da denetleyebilmelidir.
Demokratik olmali, kurumdaki diger bireyleri de alinacak kararlara dahil
edebilmelidir. Farkli goriisleri de dinlemelidir. Lider olan kisinin 6n goriisti olmal1 ki,
gelecegin getirmesi muhtemel olumsuzluklara kars1 6nlemleri hazirda bulundurmali ve
sagduyulu planlar1 yapabilmelidir. Taviz veremeyecegi hedefleri i¢in sabirli, kararli ve
yiireklilikle diren¢ gosterebilmelidir. En zor sartlarda dahi umutsuzluk ve karamsarliga
kapilmamali, cevresine ne olursa olsun daima giliven vererek morali yiiksek
tutabilmeyi basarabilmelidir. Lider her seyden once tasarimci olmalidir. Varsayimlari
test etmeli ve varsa eksik veya hatalar1 agiga ¢ikarabilmelidir. Alcak goniilli ve
miitevazi olmali, en 6nemli varlik olan zamani 1yi kullanabilmeli, diiriist ve ulasilabilir
olmali, ¢alisanlari motive edebilmeli, takim c¢alismasini ve birlikteligi 6zendirerek bu
durumun olusmasina ve devam edebilmesine imkan saglamalidir. Gerektiginde risk
almadan korkmamali ve almali, hedefleri ve standartlar1 belirleyebilmeli, fazlasiyla
denetlemeden kagimmali ve en Onemlisi elestirilmekten korkmamalidir (Sahin ve

Temizel, 2007:183).

Kurum liderinin, kurumsal itibarin olusturulmasi, gii¢lendirilmesi ve kalici
olabilmesi i¢in Oncii ve etkin rol almasi gerekmektedir. Kurum i¢inde kurumsal itibarin
benimsenmesinde rol model olmasi, kurum disinda da gerek kisiligi gerekse

davraniglariyla kurumu temsil etmesi lideri kurumsal itibar yonetiminde 6nemli bir
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konuma oturtmaktadir. Kurumlarda kisiliklere etki eden liderler gerek normal
zamanlarda gerekse kriz donemlerinde kurumun i¢ ve dis hissedarlarii da 6nemli
Olgiide etkileri altina alabilirler. Bu nedenle lider itibarinin varlifi ve bu itibarin
kurumun itibar1 ile beraber gerek mevcut rekabet ortaminda gerekse olasi kriz
donemlerinde kurum yararma kullanilmasi hayati énem arz etmektedir. Kurumsal
liderlerin, kuruma ydnelik strateji belirleme, uygulamalar takip etme, motive etme ve
denetim sorumluluklarimin yani sira kisisel tutum ve davranislariyla, kurumun
itibartyla uyum gostererek sosyal paydaglara yani kurumun i¢ ve dis ¢evresine mesaj
verme yiiklimliiliikkleri de vardir. Bunun ig¢inde liderlerin hem is hem de ozel
hayatlarinda itibar diizeylerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bir kurumun olumlu
veya olumsuz taninmasi liderin performansi ile dogru orantilidir. Lidere kurumun
kaptanidir da denilebilir. Kiiltiirel varliklar, kurumsal degerler itibarin hammaddesi
oldugundan bunlarin kurum c¢alisanlar1 tarafindan igsellestirilmesi liderin bu

calismalara 6nderlik etmesi ile miimkiin olabilecektir (Avci, 2015:62-63).

Sonu¢ olarak kurumun liderinin pozitif yonlerinin kurum kiiltiiriine etkisi
pozitif bir kurumsal itibar saglayarak kuruma biliylime ivmesi, aidiyet duygusu ve
cekim saglarken liderin negatif yonleri, kisisel hirs ve kisa siireli kar arayisina sebep
olacagindan kurumun itibar1 ve gelecekteki basarisi icin yikici olabilecektir. Kurumsal
itibar yonetimi oncelikle lider ve {ist yonetim tarafindan benimsenmeli, onlarin tutum
ve davraniglart kiiltiir, politika, norm vb. haline getirilip tiim i¢ ve dis paydaslara
iletilebilmelidir. Bunun i¢inde kurumsal iletisimin etkin ve tutarli kullanilmasi,
kurumsal itibarin hedef kitleye dogru sekilde iletilebilmesi i¢inde yine etkin ve basarili
bir lidere ihtiya¢ vardir. Liderler kurum igi iletisime onem vermeli, ¢alisanlarla
karsilikli giivene ve is birligine dayali iliskiler gelistirebilmelidirler. Bu tutum takim
calismasin1 kolaylagtirir, gelismelere agik bir kurum kiiltlirii olugsmasina zemin
hazirlar, kurum igindeki gerginlikleri ortadan kaldirma imkani verir, liderlere de geri
bildirimler sayesinde siire¢lerin gézden gecirilmesi ve yapilacaklar hakkinda da firsat
dogurur. Kisisel markasini olusturmus, toplumda ve sosyal hissedarlarda itibar sahibi
liderler, gerek kurum igerisinde uyandiracagi saygi ve model olma 6zelligi, gerekse
kurum disinda olusturdugu olumlu itibar sayesinde kurum itibar1 i¢in kilit olmasindan
dolay1 biitiin kurumsal itibarin kurum ¢alisanlar1 tarafindan korunmasinda aktif rol

oynarlar (Avci, 2015:64-65).
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1.3.5. Calisma Ortam

Calisma ortami, kisi ve onun davraniglart iizerinde etkili olan c¢alisma
Ogelerinin tamamini1 kapsamaktadir. Caligma ortami kavrami; fiziksel ¢evre, ¢aligma
siireleri, maddi kazanimlari, is sagligi ve giivenligi gibi konular1 da biinyesinde
toplayan ¢alisma kosullar1 kavramini da kapsayan, fakat anlaml is, karara dahil olma,
ozerklik, yoneticiler ve kurumdaki diger meslektaslarla olan miinasebetler, etkin
liderlik, kisiler aras1 karsilikl1 giiven, profesyonel kimlik ve gelisim, 6grenmenin tesvik
edilmesi, fiziksel ve psikolojik emniyet, etkili ve saglikli iletisim ve biitiin bir ekibin
uyumlu ¢alismasi gibi 6geleri i¢inde barindiran genis kapsamli bir kavramdir (Saygili

ve Celik, 2011:42).

Kurumlar i¢in insan en 6nemli kaynaktir. Verimlilik ve kalite kurum kaynagi
olan insanin yani g¢alisaninin isgiiciiniin verimli, saglikli bir sekilde calismasinin
metotlarinin bilinmesi ve bunlarin hayata gecirilmesi ile miimkiin olabilecektir.
Personelin verimliligini artirmak c¢alisma ortamimin saglikli olmasi ile miimkiin
alacaktir. Personelin, uygun, rahat ve huzurlu bir ¢alisma ortami saglandig1 takdirde
isgliciiniin verimi ve verimdeki kalite olumlu yonde etkilenecek, aksi durumda da

azalmasi olagan olacaktir (Kaygisiz ve Hatirli, 2014:258).

Kurum c¢alisanlari, ¢alisma ortamlarinin  olumlu veya olumuz biitiin
parametrelerden dogrudan etkilenirler. Yetersiz, sagliksiz ve diizensiz ¢alisma ortami
calisanlarin fiziksel ve psikolojik saglinin etkilenmesine zemin hazirlayabilir. Agir is
yiikii, normalin iizerindeki ¢alisma siireleri, diisiik statii, isyerindeki diizensiz iliskiler
ve kurumdaki ¢esitli tehlikelerin varligi kurum ¢alisanlarinin  olumsuz yonde
etkilemesi kaginilmaz olur. Bununla birlikte bir is ortaminda ¢alisanin saglikli olmasi
tek kendisinin degil, ayn1 zamanda hizmet verdigi insanlar1 da etkileyecektir (Saygili

ve Celik, 2011:42).

Calisanlarin yapilacak isin durumu {iizerinde kontrol ve etki etme firsatinin
olmasi, igin giivenliginden emin olunmasi, iste ve is yolu ile sosyal iliskiler gelistirme,
fiziksel ¢aligma ortamlarinin giizel olmasi ve stresten uzak olmasi is tatminini olumlu
etkilemesi miimkiin olacaktir. Caligma ortaminin, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, aydinlik
ve ses diizeyi, ¢alisma ve dinlenme siirelerinin durumu, is yerinin bulundugu konum, is
ortaminin hijyen durumu ve kalitesi, isle alakali kullanilacak techizatlarina durumu

gibi ¢alisma ortamu ile ilgili unsurlar ¢alisan performansi iizerinde fazlasi ile etkilidir
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denilebilir. Calisma kosullar1 hem c¢alisanin kisisel rahatligi hem de isin yapilmasi
acisindan Onemlidir. Calisma ortammnin durumu kurum ¢alisanlarinin  sadece
kurumdaki degil disaridaki yasamlarini da etkilemesi s6z konusudur. Calisanlarin
basarilarini, verimliliklerini, performanslarini, 6zel hayattaki mutluluklarini, i tatmin
diizeyleri, kuruma olan bagliliklar1 gibi bir¢ok alanda ¢alisma ortaminin etkisi oldugu

bilinmektedir (Erdil, Keskin vd., 2004:18).
1.3.6. Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk kurumun etik davranmak, calisanlarina, i¢inde
bulundugu topluma ve cevreye karsi saygili olarak ekonomik gelismeye katki
saglamak i¢in yaptigi siireklilik arz eden bir sozlesme olarak tanimlayabiliriz.
Kurumsal sosyal sorumluluk, bir kurumun g¢aligmalarim1 devam ettirdigi toplumda
listlenmis oldugu pozitif etkinliklerin tamamin igerir. Icinde bulundugumuz dénemde
pazar yeni bir “gériinmez el” ile kars1 karsiya bulunmaktadir. Bu goriinmez el medya,
ticari birlikler ve pazarin haricindeki bir kisim giliglerden meydana gelmektedir.
Bunlarin etkisi altinda kalan pazardaki kurumlar sosyal sorumlulugu daha fazla 6nem
vermeye baslamis sosyal sorumluluk kavrami global is ¢evresinde devam ettirilebilir
biiyiime ve refah i¢in olmazsa olmaz olarak goériilmeye baslanmistir (Sayli ve Yasar

Ugurlu, 2007:87-88).

Sosyal sorumluluk, kurumun sosyal yasam alanindaki topluluklara ve kisilere
olan muamele sekli ile ilgili bir durumdur. Kurumlar sosyal ¢evresindeki faaliyetlerine
devam ederken kendi c¢ikarlarii disiindiikleri kadar toplumunda ¢ikarlarini
gozetlemek, diistinmek durumundadirlar. Kurumlarin devamliligr ve itibarim1 sadece
ekonomik olarak kar elde etmekle degil yani sira calisanlar, hissedarlar, iginde
bulundugu toplum gibi sosyal hissedarlarinda ¢ikar ve menfaatlerini gozetleyerek
saglayabilirler. Caroll’a gore kurumsal sosyal sorumluluk Ekonomik Sorumluluklar,
Yasal Sorumluluklar, Ahlaki Sorumluluklar ve Gonillii Sorumluluklar olmak tizere

dort ana baglik altinda incelenebilir.

Ekonomik sorumluluklar, biitiin kurumlarin 6ncelikli sorumlulugu olarak,
tiiketicilerin arzu ettigi ve ihtiyac hissettigi mal ve hizmeti liretmesi ve bu liriinleri en

karl bir sekilde satisa sunmasidir.
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Yasal sorumluluklar, toplum kurumlarin yapmis oldugu faaliyetlerden kar elde
etmelerine kosulsuz onay vermez. Kurumlarin ekonomik faaliyetlerini devam
ettirirken yasal denetimlerini yerine getirmeleri gerektiginin 6nemini vurgulamiglardir.
Toplum ve kurum yasal zeminde bir uyusmaya girmistir. Kurum yasalara uygun etik
kurallar olusturmus, bdylelikle de ekonomik faaliyetlerini gergeklestirirken uymasi
gereken ilke ve degerler yasa koyucular tarafindan belirlenmistir. Kurumlar varliklarin
devam ettirebilmek i¢in rekabet yapmay: belirleyen, tiiketiciyi koruyan ve destekleyen,
toplumu ve kurumun bulundugu cevreyi koruyan, esitlik ilkesini uygulayabilmek ve
hem kurumu hem de kurum calisanlarinin, i¢ ve dis hissedarlarinin giivenligini

saglayan yasalara uymak gibi ylikiimliiliikleri de bulunmaktadir.

Ahlaki sorumluluklar, yasalarda bulunmayan ancak toplumun kurumdan
bekledigi dogru ve adil idare etmeyi gerektiren sorumluluklardir. Kurumun ¢alisanlari,
paydaslari, sosyal paydas guruplari ve tiikketici gevresindeki kurumun hak ve adaleti ile
ilgili algilari, ahlaki sorumluluklarin, igerigini olusturmaktadir. Kurumlarin,
calisanlarina, paydaslarina, tedarik¢ilerine, rakiplerine, topluma, bulundugu ¢evreye ve
en Onemlisi iirlin ve hizmetine talip olan alicilarima karsi ahlaki sorumluluklar

bulunmaktadir.

Goniillii sorumluluklar, kurumlarin toplumda kendisine kars1 olugsmus olan iyi
niyeti giiclendirmeye ve bunun giderek yayginlastirarak siirekliligini saglamak iizere
yapilan girisimlerdir denilebilir. Kurumun sosyal g¢evrede tanitimini yapmak ig¢in
kurumun kaynaklarinin bir kismini, egitsel, sanatsal, toplumsal ve yardimsal projelere

ayirmasi bu tiir sorumluluklara érnek gosterilebilir (Ozdemir, 2009:58).

Giliniimiizde sosyal sorumluluk, gelecege doniik toplumsal bir bekleyisi, umudu
yansitmaktadir. Kurumlar tiiketiciler tarafindan tercih edilmelerini beklerken, umut
ederken, tiiketicilerde kurumlarin toplumun sosyal ihtiyaglarina, refahina, gelisimine
vb. seylere katkida bulunmalarini umut ederler ve beklerler. Sonugta kurumsal sosyal
sorumluluk yapilabilir olmak degil yapilmasi gereklilik ve zorunluluk halini almistir.
Bunu yani sira kurumsal sosyal sorumluluk calismalari, adil ve devam ettirilebilir
olmasmin haricinde ¢evreye, toplumun yasayisina, insani gelismelere katki saglayan
girisimler olmalarma dikkat edilmelidir. Kurumun uyguladigi sosyal sorumluluk

politikasi, kurumun temel misyon ve vizyonlarinin ayrilmaz bir pargast oldugundan
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tiim kurum ¢alisanlari, i¢ ve dis paydaslar1 ve yoneticileri tarafindan benimsenmeli ve

kurumun felsefesi olarak benimsenmelidir (Lembet, 2012:8).

Kurumsal sosyal sorumlulugun ciddiyetine varmis kurumlarin Onemli
avantajlar saglamasi beklenebilir. Bu avantajlar; bu kurumlarin marka degerleri buna
bagli olarak da piyasa degerleri artmasi, daha kaliteli ¢alisan1 kendi biinyesine ¢ekme,
motive etme ve kuruma baghligini saglama, kurumsal bilgilenme ve yaraticilik
potansiyeli artmaktadir. Ozelliklede bu konulara duyarl yatirimeilarin dikkatini cekme
firsatt doguracagindan kurumun degeri artacaktir buna bagli olarak borg¢lanma
maliyetleri de diisecektir. Yeni pazarlara girmek ve miisteri baglilig1 saglamada da
onemli avantajlar elde edilecektir. Bunlarin yani sira verimlilik ve kalite konusunda
artiglar saglamak, risk yonetimini ¢ok daha fazla isleyen hale getirmek, toplumun ve
kural koyucularin kurumun goriislerine onem vermesi dolayisiyla da piyasadaki
kurumlarin da s6z hakki olmasina imkan tanimasi gibi birgok avantajlar elde edilebilir

(Lembet, 2012:9).

Basarili kurumlar sadece iirlin ve hizmetleri ile degil ¢evre ve toplum igin
yaptiklar katkilarla da farklilik medyana getirirler. Kurumlar toplumsal sayginlik elde
etmenin itibar edinmede ve kurumun degerini artirmada pozitif etkisinin oldugunu
bilmektedirler. Yalniz bunlar1 gergeklestirirken c¢ok kiigiikk bir samimiyetsizlik,
toplumsal faydayr kurum kendi faydasi i¢in kullanma egilimine girerse bu kurum i¢in
yarardan ¢ok zarar verir. Toplumsal meselelerin ¢oziimiine katkida bulunmak
kurumlarin  belleklerinin ~ zenginlesmesine dolayisiyla da marka degerini
yiikselmektedir. Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk, miisterilerle kurulan iligkilerin
Oziinli, yogunlugu ve yakinligi artirmaktadir. Kurumlarinda is birligi yapacaklar
kurumlarin da sosyal sorumluluk konusunda hassas olmalar1 ve bu tiir kurumlarla is
birligi yapmalar1 toplumsal faydayr da ylikseltecektir. Bu da kurumlarin yonetim

becerisini olumlu yonde etkilemesine olanak saglayacaktir (Lembet, 2012:9).
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Son zamanlarda tizerinde fazlasi ile arastirma yapilan konulardan birisi de
orgiitsel baglilik kavramidir. Bu durumun en énemli sebepleri olarak is performansi, is
tatmini, ise devamsizlik, orgiitsel vatandaglik davranisi, is giicli devri, motivasyon gibi
bircok dnemli konu iizerinde etkisi oldugu soylenebilir. Baglilik kavramini is yasami
acisindan ilk olarak Becker arastirmis ve bu kavrami “istekli bir tarafi desteleme”
olarak degerlendirmek gerektigini vurgulamistir. Bu baglamda, ise, guruba ve orgiite
baglilik gibi konular 6énem kazanmistir denilebilir. Ancak, bunlarin arasinda en ¢ok
tizerinde durulan baghlik tiirii 6rgiitsel bagliliktir. Cilinkii orgiitlerin yasamlarini devam
ettirebilmek ve basarilarini artirabilmek igin oOrgiitiin  verimliligi ve dinamizmi

acisindan en 6nemli konu oldugu diistiniilmektedir (Giirbiiz, 2006:58).

Rekabet ortaminin fazlasiyla yasandigi giiniimiiz sartlarinda vasifli ¢aligsanlar
kurumlar kendi biinyelerinde tutabilmelerini saglamak i¢in en 6nemli ve vazgegilmez
bir kavram olarak orgiitsel baglilik kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit ve ¢alisan
arasindaki bagin bir parcast olan baglilik, 6zellikle son yillarda ¢alisanlarin iginde
bulunduklar orgiitleriyle iligkilerinin diislis egilimi gostermeleri de oOrglitsel baglilik
kavraminin {izerinde calismalarin yogunlasmasina etkisi vardir denilebilir. Orgiit ve
caligan arasindaki baghilik duygusunun olusmasi1 ve yikseltilmesi c¢alisanlarin
performans ve verimlilikleri ilizerinde de pozitif etki yaratmasi beklenen bir etki
olacaktir. Ayrica orgiitlerde ¢alisanlarin {iretim faktorlerinden biriymis gibi algilanip
kisa bir zaman igerisinde gbzden ¢ikarilmalarinin orgiite zarar verdiginin anlagilmasi
calisanlarin tatmin ve Orgiitsel baglilik konularinda ¢ok daha kapsamli ¢aligmalar

yapilmasini zorunlu hale getirmistir (Yaget, 2007:114).
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2.1.1. Orgiitsel Baghhigm Tanim

Baglilik, Tirk Dil Kurumu soézliigiinde “birine sadik olma hali, zorunluluk,
birine veya birilerine kars1 saygi ve sevgi ile yakinlik hissetme ve gosterme, sadakat”
anlaminda kullanilmaktadir. Webster sozliigiinde ise bagliligi, “siyasi, sosyal veya dini
bir kurama ya da uygulamada zihni ve hissi aidiyet duygusu” olarak tanimlanmaktadir.
Baglilik s6zciigiiniin 6ziinde bulunan aidiyet hissi ¢alisan ile orgiit arasinda giiglii bir
bag olusmasina sebep olmakla beraber orgiitte calisanlarin miisterek bir deger, hedef

ve kiiltiir etrafinda birlesmelerine sebep olmaktadir denilebilir (S1gr1, 2007:262).

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin hedefleri ve entegrasyonlari ile alakali bir kavram
olarak oOrgiit i¢in fazlasi ile ¢alisma ve bir parcast olma arzusu ve Orgiit i¢inde
kalabilmek i¢in karsi konulamaz bir istek olarak tanimlayabiliriz (Karahan, 2008:233).
Porter ve Steers (1977:46); orgiitiin sahip oldugu bagin orgiite dahil olan her bir
bireyin varligi ile 6zdeslesebilecegi bir gii¢ ve orgiite kabul edilebilir olmak olarak
tanimlamiglardir. Bu fikir, orgilite karsi sadakat duyma, Orgiitin amaglarina
ulagsabilmesi i¢in yardim etme istegi ve azami ¢aba goOsterme, kiginin ve oOrgiitiin
amaglariin birbirine uygunlugu, her ne sebeple olursa olsun orgiite olan iliskinin
siirdliriilme arzusu gibi birgok konunun Orgiitiin calisanlar1 tarafindan kesintisiz

uygulanmasi gereken ¢ok yonlii tutumlarin tamamini kapsamaktadir (King, 1996:7).

Kisinin bir orgilite kars1 hissetmis oldugu biitiinlesme ve 6zdeslesme derecesini
ifade eden kavrama oOrgiitsel baglilik denilebilir. Bu ac¢idan degerlendirildiginde orgiit
sel baglilik 6nemli li¢ 6gesi dikkat ¢ekmektedir. Bunlar; bireyin iiyesi oldugu orgiitiin
amaglarimi igsellestirip kabul etmesi ve bu amaclara 6ncelikle kendisinin igtenlikle
inanmasi, Orgiitiin amaclarina ulasmast i¢in giliclii bir sekilde ¢aba gdstermesi ve
tizerine diigeni fazlasi ile yapmasi, son olarak da orgiitiin bir parcasi olarak hayatini
devam ettirebilmek i¢in bireyin Orgiite kars1 aidiyet duygusuna sahip olmasi diyebiliriz

(Balay, 2000:18).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin iginde bulunmus olduklar1 &rgiitlerine kars
gostermis olduklar1 sadakat duygulariyla alakali bir tutumdur (Luthans, 1992:125).
Orgiit ile galisanlarm belirlemis olduklari hedeflerinin bir uyum ve biitiinliik saglamasi
orgiitsel baghilik olarak tamimlanabilir (Mowday vd., 1982:95). Orgiitsel bagllik,
maddi kaygilar olmaksizin calisanin orgiitii ile 6zdesleserek orgiit de kalma arzusunun

gi¢clii olmasi, Orgitin ama¢ ve degerleriyle biitiinlesmesidir (Gaertner ve
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Nollen,1989:980). Orgiitsel baglilik, orgiitlerin belirlemis olduklar1 hedeflerine ve
menfaatlerine ulasmak i¢in yapilmast gereken eylemlerde bulunmak igin
icsellestirilmis oldugu normatif baskilarin tamami olarak da goriilebilir (Wiener,

1982:421).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin i¢inde bulundugu &rgiit ile gergeklestirdigi kimlik
birlikteligi, sadakatin biitiinlesmis giicili, calisanin Orgiit den goniillii olarak ayrilmasi
olasiligini azaltan hatta olmamasini saglayan psikolojik bir bag olarak calisan ile orgiit
arasinda gergeklesmis olan psikolojik bir sozlesme, ise katilma ve Orgiitiin sahip
oldugu degerlere olan inang, orgiit i¢cin ¢cok daha yliksek emek sarf etme arzusu duyma,
Orgiitiin liyesi olmaya devam etmek istemesi ve bundan gurur duymasi diye ifade
edilebilir (Koybasi, 2016:27). Yapilan bu tanmimlama cer¢evesinde baktigimizda
orgiitsel baglilik baslica su unsurlari igermektedir (Uygur, 2004; Haslam, 2004; Hafer
ve Martin, 2006; Chugtai,2008).

e Orgiitiin kendisi icin belirlemis oldugu hedeflerin onaylanmasi ve bu hedeflere
yiiksek derecede inang gosterme

e Yapilan islerde veya uygulamalarda Orgiitin ¢ikarlar1 gozetilerek c¢aba
gosterme arzusu

e Uyesi olunan orgiit de iiyeligi devam ettirebilmek igin gerekli ¢abay1 gdsterme,
orgiit den ayrilmama arzusu

e Upyesi olunan orgiitle 6zdeslesme

e I¢inde bulundugu orgiitii i¢sellestirme unsurlaridir.

Calisanin oOrgiitiin hedeflerini benimsemesi ve orgiit i¢inde kalmak istemesi
orgiite olan bagliligindandir. Dolayisiyla ¢alisan orgiit i¢in gerekli olan feda karliliklart
gostermekten kacinmayacak ve davraniglarini siirekli bir sekilde buna yonelik
sergilemesi kagmilmaz olacaktir. Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesinin nemini
bireysel ve orglitsel seviyeye es deger olan bir igsellestirme meydana gelir. Bunlarin
tamam1 da Orgiitsel baglihigin olugsmasinda ve devaminda vazgecilmez rol oynar

(Koybasi, 2016:29).
2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiit olarak basarrya ulasmak ve bunu devam ettirebilmenin en kritik ve

onemli etkeni olarak orgiitsel baglilik goriilmektedir. Orgiitlerin tamami biitiin
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tiyelerinin orglite olan bagliliklarini artirmak ve devamini saglamak istemektedirler.
Ciinkii orgiitsel baghlik calisanlarin1 problem ¢ikaran olarak degil, problem ve
sorunlart ¢ozebilen durumuna doniismesini isterler ve bu yonde hareket ederler.
Orgiitler bu yolda amaclarina ulasabilmek, refah icerisinde olabilmek, varliklarini
idame edebilmek ve artirabilmek adina mutlaka oOrgiit {yelerinin tamaminin

bagliliklarin1 saglamak i¢in elinden geleni yapmalidir (Cetin Giirkan, 2006:10).

Orgiitlerin basarili olabilmeleri ve bunu devam ettirebilmeleri icin maddi
unsurlardan daha ¢ok insan kaynaklarmmin 6nemli oldugunun farkina varilmasi ile
2000°’li yillarm da 6nemli konularmdan birisi olmustur. Insan kaynagmm orgiit
hedeflerini benimsemesi ve ona yonelik davranis sergilemesi, ¢alisanin becerilerini en
ist diizeye tasiyabilmesi ve gelismelere acik ve alici olabilesi orgiitiin yasamasina ve
devam ettirebilmesine ve orgiitiin pazarda basarili olmasina 6nemli 6lgiide katki saglar.
Bunun i¢indir ki, insan kaynaklarindan dogru ve etkili bir sekilde yararlanabilmek i¢in

orgiitsel baglilik 6nem arz etmektedir diyebiliriz (Kdybasi, 2016:29).

Orgiitsel ~ baglilk  olusturmak istendiginde orgiitlerde  degisim  ve
kiiresellesmenin yogun baskis1 fazlasiyla hissedilmektedir (Demirel, 2008: 179).
Orgiit-calisan arasindaki bagin en &nemli husus hi¢ siiphesiz orgiitsel baglilik
kavramidir. Orgiit ile calisan arasindaki kesintisiz devam eden iletisim ve etkilesime
baglilik denilebilir. Calisma yasaminda karsimiza ¢ikan en biiyiik sorunlarin basinda
calisanlarin  calisma ortamlarindan ve isyerlerine karsi duymus olduklar
memnuniyetsizlikleridir. Memnuniyetsizlik probleminin yok edilebilmesi orgiitler i¢in
hayati bir iglev niteligindedir. Calisanlarin i¢inde bulunmus olduklari 6rgiit icerisindeki
memnuniyetlerini saglayabilmek oOrgiitler i¢in en az mal ve hizmet tretimini

saglayabilmek kadar 6nem arz eder denilebilir (Seyhan, 2014: 16).

Kurumlarin basarisi, c¢alisanlarin yapmis olduklar1 ise bilgi ve becerilerini
dogru bir sekilde aktarabilmeleri ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin bununla birlikte
kurumlar i¢in olumlu diisiincelere sahip olmalar1 ve kurumlaria karsi giiclii hisleri
olmas1 gereklidir denilebilir. Konuya bdyle bakildiginda orgiitsel baglilik kurumlar
acisindan onemi yadsinamayacak kadar olmazsa olmaz bir kavramdir (Yildiz, 2011:

217).

Kurumlarda ¢alisanlarin igin gerektirdiklerinin haricinde sosyal ve psikolojik

ihtiyaglarinin da neler oldugunun tespit edilerek bunlarin karsilanmasi Orgiitsel
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baglilig1 olusturmada olduk¢ca Onem tasimaktadir. Bununla birlikte kurumlarin
icerisinde hangi ogelerin baglilikla dogrudan ya da dolayli bir sekilde iliskili
oldugunun tespit edilmesi, gerceklestirilecek olan isin hem yapim siirecinde yapilacak
caligsmalarin tesirini hem de igin bitimindeki kalitesini artirir denilebilir (Karatas ve

Giiles, 2010: 77).

Diger taraftan Orgiitsel baglilik, kurumlarim yogun rekabet ortaminda
mevcudiyetini devam ettirebilmek ve koruyabilmek i¢cin hem temel faaliyetlerinden
hem de nihai amacglarindan birisidir. Ciinkii Orgiitsel baglilik, calisanlarda yapmis
olduklar ise ve iginde bulunduklar1 kuruma kars1 fazlasiyla sadakat ve sorumluluk
duygusu ile ¢aligmalarina devam ettiklerine, kurum i¢indeki diger is arkadaslari ile
daha uyumlu olduklarina, liretkenliklerini artirmaya, is tatminine olumlu etki yapmaya
ve bunlara baglh olarak da kurumda az maliyete sebep olacaktir diyebiliriz (Tetik,

2012: 277).

Orgiitler, ekonomide basar1 elde edebilmek icin karsilasilmasi muhtemel
sorunlar, dengeye koymak durumunda olduklar1 problemlerle kars1 karsiya kalabilirler.
Bu durumlarda orgiitler siirekli olarak maliyetleri diistirmenin yollarmi bularak
performanslar1 yiikseltebilmeli, siire¢ ve Orgiit {iirlinlerini mal ve hizmetlerini
tyilestirmeli, kalite ve verimliligi en {ist seviyeye ¢ikartabilmenin yollar1 bulunmalidir.
Bu noktada orgiitsel baglilik pazardaki rekabet ortaminda Grgiitler acisindan fazlasi ile

onem kazanmaktadirlar (Cetin Giirkan, 2006:10).

Kurumlar ve c¢alisanlar acisindan Orglitsel bagliligin ¢ok onemli faydalar
bulunmaktadir. Orgiitsel bagliliga galisanlarda yiiksek oranda ulagmak kurumlarin en
oncelikli yonetsel hedefleri arasinda bulunmaktadir. Kurum c¢alisanlarinin orgiite
bagliliklarim1 saglamada iicretlendirme, ek 6demeler, pirim vb. gibi maddi yararlar,
kurumsal kiiltiir, liderlik, calisanin is hayat1 ile 6zel hayat1 arasindaki denge, bireysel
beklenti ve ozellikleri, ¢alisma ortamindaki egitim ve kendini gelistirme olanaklar1 ve
genel yonetsel politikalar vb. konular 6nemli hususlar1 olusturmaktadir denilebilir

(Seving ve Sahin, 2012: 266).

Gilinimiizde gelismis iilkeler basta olmak iizere biitiin iilkelerde ve hemen
hemen biitiin orgiitlerde insan kaynaginin bir iiretim faktoriinden ¢ok baska iiretim
faktorlerini kullanan, yoneten, farkli ve yeni fikirler bulan, gelistiren, yenilik¢i ve

pazarda rekabet {istiinliigii saglayabilecek bir varlik olarak kabul gérmektedir. Iste
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boyle insan kaynaklarinin orgiitte kalmasini saglamak orgiitsel baglilikla miimkiin
olacaktir. Orgiitsel bagliligin 6nemini artiran ve pazardaki biitiin drgiitlerin orgiitsel
bagliligr destekleme ve giiclendirmeye sevk eden hususlarin, giiniimiiz teknolojik
calismalarin ve gelismelerinin hizlanmasi, bilisim ve iletisim devrimi, hizla gelismekte

olan hizmet sektorii ve global rekabet diyebiliriz (Kdybasi, 2016:29).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI

Orgiitsel bagliligi Meyer ve Allen, “calisanlarin orgiitle aralarinda kurulmus
olan bag ile bigimlenmis ve calisanlarin bulunduklar1 6rgiitiin bir {iyesi olarak devam
etmeyi saglayan davranis” olarak degerlendirmistir. Gegmiste tek yoniiyle ele alinan
orgiitsel baglilik kavramini {i¢ boyutlu bir model olarak incelemislerdir. Becker’in
(1960) “davranmigsal”; Porter ve arkadaslarinin (1974) “tutumsal” ve Wiener’in (1982)
“normatif baglilik” olarak degerlendirmislerdir. Ug boyutlu érgiite baglilik modelinde
orgiite baglilik ¢ok kapsamli bir kavram olarak “normatif, duygusal ve devama yonelik
baglilik” olarak ii¢ degisik sekilde meydana gelen orgiitsel baglilik boyutlarinin dort
ortak dzelliginden bahsedilebilir (Uresin, 2009:45-46).

e Kisilerin psikolojik durumlarini gosterirler.

Kisi ile orgiit arasinda gergeklesen iliskileri gosterirler.

Kisilerin orgiit iiyeliklerini devam ettirme karar1 ile alakalidirlar.

Kisilerin is giicli devrini azaltici tesirleri vardir.

Allen ve Meyer tarafindan 1990 yilinda yapilan ve en c¢ok kabul goren
siiflandirmada orgiitsel bagliligr kendi i¢inde Sekil 3’te goriilebilecegi gibi ti¢ farkli
alt boyuta ayirmaktadir (Meyer vd, 2002:36).
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Sekil 3. Allen ve Meyer’in Uc Bilesenli Orgiitsel Baghihk Modeli.

Kaynak: Meyer, Stanley, Hercovitch ve Topolnytsky, 2002:21.

2.2.1. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, orgiit de calismaya devam etmesini bir bor¢ olarak
degerlendirmesi, gorev olarak gormesi ve bunlardan dolayda oOrgilitiine baglilik
duymas1 ve bununda dogru oldugunu diisiinmesiyle duygusal bagliliktan, herhangi bir
nedenle de orgiit den ayrilmak s6z konusu oldugunda da ortaya ¢ikacak olan kayiplarin
hesaplanmasindan calisanin etkilenmedigi ve Onemsemedigi ic¢in de devam
baghihigindan ayrilir denilebilir. Orgiitiin vazgegemeyecegi kadar kendisini nemli
hissetmesi, orgiit de gecirmis oldugu yasantisi, bulunmus oldugu orgiit de ¢alismasinin
ailesi ve c¢evresi tarafindan Onemsenmesi, begenilmesi ve takdir edilmesi kisinin
calistig1 orglite kars1 hissettigi bagliligini bir erdem olarak algilanmasina neden olur.
Orgiitsel baghligi zamanla ahlaki bir zorunluluk olarak degerlendirmeye baslayan
calisan ayni1 zamanda Orgiite karsi hissedilen sadakatinde en dogru ve erdemli bir
davranis olarak gormesi kagmilmaz olur. Bundan dolayr da g¢alisan Orgiit lyeligini
devam ettirmek ister ve bunun i¢in gerekli olan davranislar1 sergilemekten kaginmaz

(Demirkol, 2014:4).

Normatif baglilik, ahlaki deger ve inanglar1 kapsamakta olup Orgiitte hayatini
devam ettirebilmeyi bir zaruret olarak algilanmasindan meydana gelen bir baghlik

seklidir. Is goren orgiite karsi hissettigi sadakat, sorumluluk ve zorunluluk gibi
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duygularmdan dolay: &rgiitte devam etmeyi tercih etmektedir. Orgiitte ¢alismaya
devam etmeyi kendileri i¢in gorev olarak degerlendirmek, oOrgiitiin iyeligini
kaybetmemek ve oOrgiite baglilik gostermenin dogru oldugunu diislinerek hareket
etmek normatif baghlig1 yiiksek olan calisanlarda goriilen bir tutumdur diyebiliriz.
Baska bir ifade ile normatif baglilik calisanlarin sahsi sadakat normlar1 ile alakali olup
calisanlarin kiiltiirel ve sosyal ozelliklerinden etkilenmektir. Ulkemizde yapilan
aragtirmalara bakildiginda normatif baglilig1 fazlasiyla etkisi altina alan parametrelerin
sadakat normlari, ailenin etkisi, toplumun kabul ettigi orgiit kiiltiirii ve es-dost ricasini
referans gosterilerek ise kabul edilme oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda ise
bagliliginda normatif bagliliga etkisi oldugu sdylenebilir. Ciinkii yapilan ise oncelik
gosterilmesi, sahip ¢ikilmasi, ciddiye alinmasi, gereken fedakarligin gosterilmesi
orgiite baglilik duyulmasi ve yapilan iste yiikkiimliilik hissedilmesi gibi yapilan ise dair
davranigsal normlar ve degerler ayni zamanda normatif bagliligt da etkileyen

unsurlardandir denilebilir (Goksel ve Aydintan, 2012:253).

Orgiitiin calisanin kisisel gelisimi programlarina dair yapmis oldugu masraflar,
calisanin ise alinmadan Oncesinde verilmigs olan egitim burslari, stajda yapilan
O0demeler gibi calisan dair yapmis oldugu yatirimlar nedeniyle ¢alisanin kendisinin
orgiite karsit borclu olarak gormesi de normatif baglilik olusturan unsurlardandir.
Sonugta bu durum calisanin o6rgiite iiyeligini devam ettirme noktasinda zorlamakta ve
calisanin normatif olarak orgiite bagliligini1 devam ettirmesi i¢in de etken olacaktir. Bu
sekilde olusan bagliligin sonlandirilabilmesi ise ancak calisanin orgiite olan borcunu

O0demesiyle gergeklesebilecektir (Dogan ve Selguk, 2007:47).
2.2.2. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, orgiitiin hedeflerini, belirlemis oldugu degerleri ve
misyonuna kars1 orgiit ¢alisanlarinda olusan giiglii ve pozitif tasarruflarin tamamidir.
Bu tasarruf sayesinde birey orgiitle 6zdesleserek orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmak
icin istekli bir sekilde calismalar yapmasi ve orglitle calisan arasinda duygusal bag
olusturmasi neticesinde duygusal bag olusur. Bdylelikle de calisan kendisini orgiitiin
bir parcasi olarak konumlandirmasini, Orgiitiin liyesi olmaktan fazlasiyla gurur ve
memnuniyet duymasini ve Orgiitlin ¢alisan icin fazlasiyla Onem arz etmesini
saglayacaktir denilebilir. Duygusal baglilik, kiside orgiite yonelik olumlu davraniglar

neticesinde olusur. Bu davraniglar c¢alisanin  ¢alismalarindan edinmis oldugu
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tecriibelerinden, hadiseleri anlamlandirma sekillerinden ve bireysel o6zelliklerinden
etkilenir. Calisanin oOrgilitle biitiinlesmesi duygusal bagliliginin bir yansimasidir.
Calisanlarin orgiitsel hedef ve degerleri ic¢sellestirmesi ve i¢ginde bulundugu orgiitiin
cikarlarina yonelik {ist diizeyde caba gostermesi duygusal bagliligin olduguna dair bir
gostergedir. Duygusal bagliligi iist seviyede olan calisanlar arzu ettikleri i¢in Grgiitte
devam ederler ve orgiitiin ¢ikarlarini maksimuma diizeye c¢ikartmak igin ¢aba
gostermeye istekli olurlar. Bu nedenle orgiitlerde en ¢ok iizerinde durulan, ¢aliganda
arzu edilen ve calisanlara agilanmak istenen baglilik “duygusal baglilik” tir diyebiliriz

(Demirkol, 2014:3).

Duygusal baglilik, orgiitte ¢alisanlarin ise basladiklar1 andan itibaren birden var
olan bir duygu veya bir durum degildir. Tam tersine bir¢ok faktdrden etkilenen ve
zaman igerisinde var olan bir durum ve duygudur diyebiliriz. Allen ve Meyer (1990)

bu etkenlerin en 6nemlilerini asagidaki gibi siralamistir (Allen ve Meyer, 1990:17-18).

e Isin Giicliiliigii: Orgiitte calisanin yapmis oldugu isle alakali olarak is igin
miicadele etmesi, kuvvet gerektiren bir is olmasi ve heyecan uyandiran bir is
olmasi.

e Rol Agikhgi: Orgiitin ¢alisanlarmdan neler yapmasmi istedii veya
beklentilerinin neler oldugunu agik bir sekilde ifade etmesi.

e Amacm Agikligi: Calisanin yapmis oldugu isi neden ve nigin yaptigi ile alakali
acik ve net bir diislinceye sahip olmasi.

e Amacim Zorlugu: Calisanlarin ifa ettigi isi yaparken isin gerekliliklerinin 1srarla
aranmamasi veya takip edilmemesi.

e Yonetimin Oneriye Acikligr: Orgiitiin {ist yoneticilerinin 6rgiit de bulunan
diger ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerine deger vermesi.

e Arkadas Baghligi: Orgiit igerisinde bulunan biitiin ¢alisanlarin iliskilerinin
icten ve yakin olmasi.

e Orgiitsel Giiven: Calisanlarin orgiitiin sdylemlerini yerine getirecegine ve
vaatlerini gerceklestireceklerine dair giiven duyulmasi, c¢alisanlar arasinda
esitlige dikkat etmesi ve ¢alisanlarin emeklerinin karsiliginin hak ettikleri
sekilde verilmesi.

e Kisisel Onem: Calisanin yapmis oldugu isin orgiitiin amaglarina ve hedeflerine

onemli 6l¢iide katki sagladig1 yoniinde duygularin giiglendirilmesi.
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e Geri bildirim: Calisanlarin performanslar ile alakali siirekli bilgi aligverisinde
bulunmak.

e Kararlara Dahil Olmak: Orgiitiin calisanlarina séz hakki vermesi, calisan
performansi, is yiikii gibi konularda calisanlarin kararlara katilma hakki
verilmesi ve buna imkan verilmesi.

Duygusal baghiligi calisanin i tecriibesi ve kisisel ozellikleri dogrudan
etkilemesi beklenen bir olgudur. Ulkemizde yapilan arastirmalarda yapilan isten
saglanan doyum derecesi, topluluk¢u orgiit kiiltiiriniin de duygusal baglilik iizerinde
etkisinin yiiksek oldugu kanaatine varilmistir. Bunlarin yani sira ¢alisanin yasi, iginde
bulunmus oldugu 6rgiit de bulunma siiresi ve isinde edinmis oldugu tecriibenin etkili
oldugunu hat da bu siireler uzadik¢a duygusal baglilik boyutunun da yiikselecegini
sOyleyebiliriz (Goksel ve Aydintan, 2012:253).

Orgiitle kendisini beraber ifade etme temeline dayanan calisanin duygusal
bagimliligin, oOrgiitii ¢ikarlar1 icin fazlasiyla ¢aba gostermeye ve bunu goniilliilik
esastyla gerceklestirmesi, Orglitiin belirlemis oldugu deger ve amagclarinin gii¢lii bir
sekilde kabulii noktasinda inang gdstermesi ve son olarak da orgiit iiyeligini devam
ettirebilme hususunda yiiksek diizeyde arzu duyulmasi ti¢ 6nemli 6gesi bulunmaktadir

(Iverson, 2; Porters, Steers, Mowday ve Boulian, 1974;604).

Bireylerin orgiite pasif bir sekilde itaat etmelerinden ¢ok daha fazlasini ifade
eden duygusal bagllik, kisilerin orgiitlerinin daha iyi bir konumda olabilmeleri i¢in
kendileriyle alakal1 baz1 fedakarliklardan kaginmayip buna razi olmasi durumunu ifade
eden aktif bir bag1 ortaya ¢ikaracagi sdylenebilir. Ozetle calisanlarda var olan duygusal
baglilik Orgiitsel nesnelere daha fazla sarilmalarini, Orgiitiin deger ve hedeflerini
igsellestirmelerini, bunlarla biitiinleserek kabullenmelerini ve orgiitiin fayda saglamasi
yoniinde alisgilmistan fazla caba gostermelerini saglayan bir husustur diyebiliriz

(Giirbiiz, 2006:59).
2.2.3. Devam Baghhg

Calisanin Orgiitten ayrilma maliyetlerini goz Oniinde bulundurarak bu karari
gerceklestirememe ve Orgilit iiyeligini siirdiirme egiliminde bulunmasina devam
bagliligt denilebilir. Calisanlarin orgiitlerine baglilik hissetmelerinin ve orgiit

tiyeliginin devamini istemelerinin temel nedeni hi¢ siiphesiz orgiitte kalmaya ihtiyac
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duymalanidir. Bagka bir anlatimla, imkanlarin, sartlarin, durumun uygunsuzlugu ve
mali kaygilar sebebiyle cok az segenegi olan c¢alisanlarin orglitte kalma isteginden
meydana gelen baglilik tiirtidiir. Bir diger tanimla calisanlarin, orgiitten ayrildiklarinda
yapmis olduklar1 yatirimlar1 ve yararlarin1 da kaybedebilecegine inanmalar1 ve bunun
yani sira is alternatiflerinin sinirli oldugunu bilerek “zorunluluk nedeniyle” bulundugu

orgiitte calismasina devam baglilig: diyebiliriz (Eroglu vd.,2011:107).

Devam bagliligina sahip olan calisanlar oOrgiitler tarafindan cokta arzu
edilmeyen c¢alisanlar olarak degerlendirilebilir. Cilinkii devam baglilig1 olan ¢alisanlart
orglitsel baghliklar1 diistik olarak hatta “duygusuz calisanlar” olarak da
nitelendirilmektedirler. Boyle degerlendirmelerinin birinci nedeni, bu baglilik tiiriiyle
orgiite bagl olan ¢alisan buldugu ilk firsatta bulundugu oOrgiitten baska bir oOrgiite
geemeyi istemektedir, ikincisi de bu tiir calisanlar verilen bireysel gorevlerde
gostermis olduklar1 cabalarinda yetersiz olduklar1 gibi grup baglhiliklarinin

olusturulmasinda da yok denecek kadar az ¢aba gostermeleridir (Eroglu vd., 108).

Devama yonelik baglilikta c¢alisanin oOrgiitiine yapmis oldugu yatirimlar
sonucunda gelisme goriilmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin orgiitte calismalarin1 devam
ettirdigi zaman igerisinde harcamis oldugu emek, gecirdigi zaman ve yapmis oldugu
cabalarla edindigi mevki, karsilik olarak aldig1 maddi kazanimlarini 6rgiitten ayrilmast
durumunda kaybedebilecegi diisiincesiyle olusmasindan dolayr bu baglhiligin orgiitte
kalma ihtiyacindan beslendigini ve orgiitten ayrilmaya karar verildiginde de
ayrilmanin yilikleyecegi maliyetlerinin farkina varmis olma anlamina geldigini
sOyleyebiliriz. Dolayisiyla da c¢alisan bu durumda isteksiz olarak oOrgiitte kalmaya

devam etmektedir (Karahan, 2008:236).

Calisanlarda devam bagliliginin meydana gelmesinde sebep olan bireysel ve
orgiitsel etmenler bulunmaktadir. Bu etmenlerin basinda ¢alisanin i¢cinde bulundugu
orgiitte edinmis oldugu yetenek/tecriibeleri ne Olgiide baska oOrglitlerde fayda
saglayabilecegini ve aktarabilecegi kaygisi, ¢alisanda var olan sekli egitimin farkl
orgiitlerde fayda saglayamama kaygisi, orgilitten ayrilmasiyla uzun zamandir ikamet
ettigi yerden baska yerlere tasinma olasilifi ve buna isteksiz olmasi, vaktinin ve
emeginin nerdeyse tamamini i¢inde bulundugu orgiitte harcamasiyla kendisine yatirim
yaptigini diistinmesidir. Bunlarin yaninda calisan 6rgiitte devam etmesi halinde alacagi

emeklilik primini Orgiitten ayrildigi takdirde kaybedebilecegi kaygisi, uzun yillar
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orgiitte devam ederken yasinin ilerlemis olmasi ve devam ettigi orgiitten ayrilmaya
karar vermesi halinde su an sahip oldugu isin benzerini veya daha iyisini bagka bir
orgiitte bulmada zorlanabilecegi kaygisi duymasidir denilebilir (Dogan ve Kilig,
2007:46).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baglilikla alakali genel kabul goriilmiis bir bakis sekli miimkiin
olmadigindan bu konu ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan bazi yaklagimlar

gelistirilip ortaya konmustur. Asagida bu yaklasimlar detayl bir sekilde agiklanacaktir.
2.3.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baglilik kavramini gelismesine yardime1 olan ilk tesebbiislerden biri
Etzioni tarafindan 1961°de orgiitsel talimatlar ile orgiit tiyeleri arasindaki uyuma dair
genis kapsamli bir model meydana getirmistir. Bu modelde orgiitlerin kisiler lizerinde
sahip oldugu kuvvet ve yetkinin orgiit ¢calisanlarinda orgiite baglanma hususunun en
temel noktasina kadar dayandigi 6ne siiriilmektedir (Mowday, Porter, Lyman, Steers,
1982:21).

Etzioni’nin bu yaklasimi Orgiite uyum teorisi olarak da isimlendirdigi de
goriilmektedir. Uyumu, gii¢c sahibi olanlar ile bu giicii uygulayacaklar1 insanlar
arasindaki iligkilere istikamet verecek olan en Onemli etkenlerden birisi olarak
degerlendirmektedir. Uyumu olusturan seyin ise kuvvet ile iligkiler arasindaki
etkilesim oldugunu vurgulamistir. Bu bakis agisinin dogrultusunda orgiitlerde uyum
tiirlerini kesfetmek i¢in oncelikle kuvvet ve iligki ¢esitlerini bularak bunlar arasindaki
etkilesimlerini gozlemleyebiliriz. Etzioni’ye gore orgiitsel baghiligin olusmasinin
temelinde oOrgiitlerin calisanlar iizerinde kurmus olduklar1 otorite ve gilice baglidir
denilebilir. Orgiitlerin kisiler iizerindeki kuvvet ve yetkinin temelini ¢alisanlarin orgiit
ile olan ilgilerine dayandiran bu yaklasimi, olumlu-ahlaki, ndtr-hesap¢i ve olumsuz-
yabancilastirict olarak ii¢ baslikta incelenmektedir (Giil, 2002:43). Sekil 4’e gbre en
basta olumsuz- yabancilastirici, orta kisimda nétr-hesapgt ve en sonda olumlu-ahlaki

baglilik gosterilmistir.
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Olumsuz-Yabancilastirici Notr-Hesapet Olumlu-
Ahlaki

Sekil 4. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasimu.
Kaynak: Newton ve Shore, 1992:278.

Ahlaki Baghlik: Bireylerin orgiitiin amagclarini, hedeflerini ve degerlerini
Oziimseyip igsellestirerek ig¢inde bulundugu Orgiite karsi hissetmis oldugu olumlu
duygular sonucunda ortaya ¢ikan bagliliktir denilebilir (Penley ve Gould, 1988: 46).
Bir bagka ifade ile ahlaki baglilik, 6rgiitiin amag, deger ve kurallarinin i¢sellestirilmesi
ve yetki ile 6zdeslesebilmeye dair, orgiite karsi olumlu ve yogun bir yonelmedir de
diyebiliriz. Bu nedenle ahlaki olarak orgiitle yakinlagsma 6rgiitiin kurallari, standartlar
ve degerleri 6ziimsendiginde Orgiitsel bagliligin ddiillendirmedeki degisikliklerden
etkilemedigi zamanda da ortaya c¢ikmasi beklenebilir. Bu baglilik seklinde kisi,
orgitiin hedef, amag, degerlerini ve bu Orgiitiin bir parcasi olmayr ve burada
calismasinin ve isinin degerli oldugunu diisiinerek icra ettigi isini her seyden evvel ona

deger verdigi icin yapmasi gerektigini diisiiniir (Ozpehlivan, 2015:116).

Hesapgi Baghlik: Bu baghlik orgiitsel bagliligin faydaci yoniiniin anlatimidar.
Etzioni bu sistemi orgiitle calisan arasindaki bir alisveris olarak degerlendirmektedir.
Bu yaklasim ahlaki bagliliga oranla daha az yogunlasan bir baghilig1 yansitmaktadir.
Hesapg1 baghlikta, kisiler baglilik seviyelerini giidiilerine yetecek bigimde
ayarlamaktadirlar. Caliganlar, orgiite olan katkilar1 ve yapmis olduklari is karsiliginda
alacaklar1 odiiller arasindaki iliskiyi yararli ve tarafsiz bir degisim olarak
degerlendirdiklerinde oOrgiitle aralarinda hesapg¢i baglilik duyarlar denilebilir (Biger,
2014:29). Bir baska ifade ile hesap¢i (¢ikara dayali) baghlik, duygusalligin ve inancin
cok daha az oldugu, orgiit ¢alisanlarin orgiite sagladiklar1 katkilarin karsilig1 olarak

aldiklar1 6diil ve fayda saglama sonucunda psikolojik olarak anlasmanin sonunda
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ortaya ¢ikan bagliliktir da denilebilir. Bundan dolay1 bu baglilik kisi ile orgiit arasinda
isleyen degis tokus iliskisine dayanmaktadir. Ancak ¢alisan orgiitle arasinda adaleti en
yilksek ve faydasinin da ¢ok oldugunu diisiindiigii orgiitle degis tokus iligkisi
gerceklestirir ve sonucunda da boylesi bir orgiite daha ¢ok baglanir (Cetin ve Kayar,

2010:43).

Yabanciulastirict Baghhk: Bu baghilik calisanin orgiitii cezalandirici, zararl
olarak degerlendirdigi, kisisel hareketlerinin de ciddi bir sekilde daraltildigi ve
olumsuz durumlarda c¢alisanin Orgiite yonelmesini ile ortaya ¢ikan bir baghlik seklidir
denilebilir. Yabancilagtirict baglilikta ¢alisan, psikolojik olarak orgiite kars1 baglilik
duygusu olmadigr halde orgiittiin bir {iyesi olarak kalmaya zorlanarak devam
etmektedir. Calisanin, meydana gelebilecek olan kayiplar1 ve bagka bir alternatifi
olmadig1 i¢in isine devam etmesi gerektigini diisiindiigii yani kuvvetli olumsuz
yonelimi s6z konusu oldugunda yabancilastirict baglilikla orgiitiine baglanmasi s6z

konusu olur (Giil, 2002:43).
2.3.2. O’Reilly ve Chatman’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Relliy ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, calisanin isine siki bir sekilde
sarilma duygusunu, sadakatini ve Orgiitiin hedef, amag¢ ve degerlerini de kapsayan,
orgiit ile calisan arasindaki psikolojik bag olarak tanimlamaktadir (O’Reilly ve
Chatman, 1986:493). Calisan ile Orgiitii arasindaki olusan bu psikolojik bagin
gelismesini ve daha da saglamlasmasini saglayan en onemli olus ise hi¢ siiphesiz
0zdeslesmedir. Bir kisiye, nesneye, gruba, topluluga ve orgiite baglanabilmek ancak
baglanilacak olan seye ait amag, hedef, deger ve davranislar ile 6zdesleserek miimkiin
olur. Calisanin 6zdeslesme diizeyi baglanmasina olanak veren nedenlere ve bagliligini
gosteris sekline gore degisir. Orgiitsel baglilk, bu durumda c¢alisanin rgiitiin
Ozelliklerini, prensiplerini ve degerlerini kabullenme derecesi olarak hayat bulur
denilebilir (Col, 2003:60). O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagligi uyum, 6zdeslesme ve
i¢sellestirme olarak ii¢ baglik altinda incelemistir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493).

Uyum Baghhgr: Bu baglilikta, insanlar orgiitline giivenmekten cok, orgiite
uyumlu hal ve tavirlar sergileyerek bazi ddiilleri elde edebilmeyi, kazanmay1 ve olasi

cezalardan kurtulabilmeyi tercih eder. Bundan dolay1 olusan baglhlikta yiizeysellikten
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bahsedilebilir. Bu baglilik 6diiliin cazibesi ve cezalarin itici giiciinden kaynaklanir

diyebiliriz (Cetin ve Kayir, 2010:45).

Ozdeslesme Baghhgr: Kisiler orgiitlerle arasinda aidiyet duygusu olusturup,
yiikseltmek ve belirsizligi yok edebilmek icin dzdeslesirler. Orgiitlerde 6zdeslesmenin
performansi ylikseltecegini diisiinerek 6zdeslesmeyi daha da giiclendirmek isterler.
Calisan ile orgiit arasinda olan iliski kisinin davranislarini etkilemektedir. Orgiitlerde
olusan Ozdeslesmenin sekli sagladigi faydalar yoniinden olduk¢a Onemlidir.
Ozdeslesmenin orgiitlerde performans ve aidiyet agisindan olumlu, ¢alisan devir orani,
isi birakma acgisindan bakildiginda da olumsuz bir iliskisi oldugunu soylemek
miimkiindiir. Ozdeslesme, kisinin orgiite arzu edilen bagi, doyumunu saglayan,
kendisini tanimlayan ve diger orgiit liyeleri ile saglam iligkilerin kurmasini ve onlarla
yakin olmasina olanak veren orgiitsel baglilik asamasidir. Ozdeslesmede ustaliktan
daha ¢ok duygusalliga yakin oldugu sOylenebilir. Zaman igerisinde c¢alisanin orgiitle
baglilig1 ihtiyaglarin1 karsiladigi ig¢in degil de duygusal sebeplerle devam ediyorsa
baglilik 6zdeslesme boyutunda denilebilir (Meyer ve Allen, 1991:61).

Sonug olarak orgiitsel bagliligin bu boyutu ¢alisanin Orgiitiin bir pargasi olarak
kalmak istemesine dayanir. Kisi diger liyelerle de yakin iliskiler kurmaya calisirlar.
Kisi orgilitiin amag, hedef, deger ve 6zelliklerini kabul ederek bunlarla 6zdeslesebilirse
baglilik gerceklesir. Boylelikle de orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiitiin bakis agisin1 ve
ozelliklerini kabullenip ve bunlarin kendisinde adaptasyonunu gergeklestirebilme

derecesini yansitir diyebiliriz (Giil, 2002:43).

I¢sellestirme Baghhgi: Bu baglihk tamamiyla kisisel degerler ve orgiitsel
degerler arasinda meydana gelen uyuma dayanmaktadir. Igsellestirme bagliligma dair
biitlin tutum ve davranislar ¢alisanlarin kendi i¢ diinyalarimi orgiitte bulunan diger
caliganlarin degerler sistemi ile uyumlu hale getirdikleri takdirde igsellestirme

bagliliginin varligindan s6z edilebilir (Dogan ve Kilig 2007:43).

Ozdeslesme ve igsellestirme yoniiyle olusan bagliliklarda kisiler kendilerine
dolaysiz sekilde fayda getirmeyen, orgilite fayda saglayabilecek sekilde fazlasiyla
zaman ve emek harcayan hareketler sarf ederler. Bu tiir bagliliklarda calisanlarin
orgiitte kalma istekleri ve aidiyet duygular yiiksek seviyede olacaktir. Uyum

baglhiliginda ise calisanlar sadece Orgiitte kaldiklar1 siirece alacaklar1 ddiillere
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odaklanirlar ve bunun igin orgiitte kalmak isterler. Dolayisiyla da bu tiir baglilig1 olan
calisanlar isin gerektirdiginden fazlasini yapma egilimi gostereceginde orgiitte kalma

istegi ve aidiyet duygusu diisiik seviyede goriilecektir (Sigr1, 2007:264).
2.3.3. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter (1968), orgiitsel baghilig; calisanlarin  islerini  yapmalari,
sorumluluklarini yerine getirmeleri i¢in gerekli olan emegi, zamani1 ve Orgiite karsi
baglhiligini arzu edilen seviyede verebilmek igin gostermis oldugu gayreti olarak
tanimladig1 goriilmektedir. Kanter, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmenin yani
sira ¢alisanlarin kendi istek ve beklentilerini de karsilayabilmek adina orgiit icerisinde
sosyal iliskiler kuracaklarint ve kurmus olduklart bu iliskilerin sonucunda da

kisiliklerine yakisir hareketler sergileyeceklerini ileri siirmektedir (Kanter, 1968:500).

Bagka bir ifade ile bu goriise gore orgiitsel baglilik, kisilerin enerjilerini ve
bagliliklarim1  sosyal diizene vermeye arzulu olmalar, ihtiyag ve taleplerini
karsilayabilecek sosyal iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleri neticesinde meydana
gelen seklidir. Sosyal diizen igerisinde kendilerine mahsus istek ve ihtiyaglar1 olan
orgiitlerin bunlari ¢alisanlar tarafindan olumlu bir gsekilde giidiileyici etken ve kendini
adamayla yapmalar1 bu goriise gore orgiite baglilik olarak adlandirilmaktadir (Diker,
2014:32).

Kanter (1968), umumi bir sistem olarak sosyal ve kisilik sistemlerinin
cevresinde bagliligin ortaya ¢iktigini bildirmektedir. Konusu gegen sistemlerden kisilik
sistemi duygusal, normatif ve biligsel yonelimlerden olusurken; sosyal sistemler
dedigimiz ise sosyal denetleme, grup birliktelii ve sistemin devamliligi alanlarinda
olustugu diistiniilmektedir. Kanter’e gore ¢alisanlarin kisiliklerini sergiledikleri farkli
hareketlerin degisik baglilik tiirlerine yol ac¢tigini savunmustur. Bununla birlikte,
Kanter bagliligt devam, kenetlenme ve kontrol bagliligi olarak ii¢ seklinden soz

etmektedir (Kanter, 1968:501).

Devam Baghhigr: Calisanlarin orgiite tiyeligini devam ettirmek suretiyle
orgiitiin hayatin1 devam ettirebilmesine katkida bulunmasi1 devam baglilig1 olarak ifade
edilebilir. Devam bagliligi, fedakarlik ve yatirim olmak iizere iki 6geden meydana
gelmektedir. Fedakarlik, orgiite iiye olabilmesi i¢in c¢alisanin kendisi i¢in ¢ok daha

onemli ve hoslandig1 seylerden vazgecebilmesidir. Yatirim ise, bireyin sahip oldugu ve
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potansiyel kaynaklarim1 Orgiite baglamasi yoluyla orgiit ile bir ¢ikar iliskisinde
bulunmasidir. Kaynak olarak finansal yardim, emeklilik kesintisi gibi maddi kaynaklar
olabilecegi gibi, ¢alisanin orgiitii icin sarf ettigi emek ve zaman gibi manevi kaynaklar
da olabilir. Kisinin yaptig1 bu tiir yatinmlar orgiitle biitinlesmesini sagladigi gibi
orglitiin basarili olmasi i¢in de c¢aba gosterdiginin bir gstergesidir (Cetin ve Kayar,
2010:44).

Bu baghlik calisanin orgiit icerisindeki roliine baghligimi ve bilissel
yonelimlerini igermektedir. Bilissel yonelim nesneleri normatif ve duygusal olarak
degerlendirmeden olumlu ve olumsuz olarak degerlendirmektedir. Bundan dolay1
odiillendirici olarak sistemi algilamasi gerekmektedir. Bagliligin olusmasi i¢in ¢alisan
acisindan maliyetin yiiksek veya ayrilmasini zorlastiracak kisisel fedakarlik ve
yatirimlarin istenmis olmasi gereklidir. Calisan Orgiitte kalmay1 kendisi i¢in karli
olarak degerlendirirse baglilik gosterecektir. Karliliginin orgiitte devam etmesine bagl
olmasindan ve oOrgiitteki konumundan oldugunu fark ettiginde, orgiitiin kendisine

verdigi orgiitsel roliine ve Orgiitiine baglanacaktir (Giil, 2002:42).

Kenetlenme Baglhilhigr: Bu baglilik kisinin orgiitteki ¢alisma ortamindaki sosyal
iligkilerinin devamina ve gelistirilmesi ile alakali olan duygusal bagliligidir. Calisanin
guruba dahil olup diger gurup iiyeleri ile de 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Orgiitte
olusturulan bu atmosferin beraberlik bilincini artirarak gurup iiyeleri arasinda
yakinlagmaya ve baglanmaya imkan vererek kenetlenme bagliliginin olusmasini
saglayacaktir. Gurubun her bir {iyesi ile ilgilenmek, temaslarda bulunmak ve guruba ait
oldugunu hissetmek kisiye hi¢ siiphesiz duygusal olarak bir tatmin duygusu
saglayacaktir. Bu tatmin duygusu kisinin orgiite bagliligina olumlu bir etki yapacaktir.
Boylesi orgiitlerde gurup ici miicadele, ¢ekememezlik ve kiskangliklara ¢ok az
rastlanabilecegi gibi orgiit bilinci ve beraberligi oldukga yiiksek olacaktir. Dolayisiyla,
orgilite disardan gelebilecek ve varligini tehdit edebilecek giiclere karsi koyma giicii
saglayarak diger oOrgiit iiyeleri ile de kenetlenmeye imkan verir diyebiliriz (Celebi,
2009:143).

Orgiitlerde kenetlenme bagliligini olusturabilmek igin y®neticilere 6nemli
gorevler diismektedir. Calisanlarin orgiite ilk girdiklerinde yasadiklar1 deneyim,
olusturulan algi, calisanlarda zaman igerisinde olusturulmasi beklenen kenetlenme

baglihigimi daha basinda etkileyebilir. Orgiitlerde uygulanan oryantasyon programlari,
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orglite dair i¢ ve dis paydaslarin duygu ve diisiincelerinin aktarim, iletisim araclari ile
orglite dair yapilan yorumlarin aktarimi, olumlu olan hareketlerin Oviilmesi,
odiillendirilmesi, yonetim asamalari i¢inde ¢alisanlar arasinda iletisimi saglikli olarak
gerceklestirme ve ilerletme c¢abalart kenetlenme baglhiligini artirir  (Hatipoglu,

2014:19).

Kontrol Baghligi: Bu baglihk calisan hareketlerinin istenilen yonde
sekillendirebilmeye yarayan oOrgiitsel normlara uyum saglamasimi ifade etmektedir.
Calisanin orgiit kurallarinin, hedeflerinin ve degerlerinin olumlu hareketler yapmaya
yonlendiren 6nemli bir rehber oldugu diisiincesinin gelismesi sonucunda ortaya ¢ikan
bir baglilik seklidir. Calisan bu baglilikta 6nceki kurallar1 ve degerlerini reddederek
Orgiitiin var olan kural, hedef ve degerlerine gore sahip oldugu duygu ve diisiincelerini

yeniden olusturulmasindan kaynaklandigini diistiniir (Gtirsel, 2017:7).

Kanter’in gelistirmis oldugu baglilik tiirlerinde farkli sonuglara varilmistir.
Devam baglilig1 olan orgiitlerde kisilerin Orglitte kalma olasiliklar1 daha yiiksektir.
Kenetlenme bagliligi olan oOrgiitlerde ise oOrgiitiin dis tehdit ve tehlikelere karsi
kendisini savunabilme giiclinlin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Kontrol baglilig
olan orgiitlerde ise, calisanlarin kendi deger ve normlariyla Grgiitiinkiler arasinda bir
uyum goriilmektedir. Farkli sonuglarina ragmen Kanter, {i¢ baglilik tiirinlin de
birbirleriyle ilintili olduklarin1 ve 6rgiit tiyelerinin bagliliklarini saglayabilmek i¢in bu

tic yaklasimi da birlikte kullanmalar1 gerektigini ileri siirmiistiir (Gtil, 2002:43).
2.3.4. Becker’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Becker (1960), calisan ve oOrgiit arasinda olan bagliligi, ¢alisanin baz1 getirileri
orglitten sagladigr ve vazgegmesi durumunda orgiitiin ¢alisanina sunmus oldugu bu
getirileri kaybedebilecegi bir bahis olarak degerlendirmektedir. Orgiitten elde edilen bu
getiriler, Orglite kars1 olusan bagliligi olumlu yonde etkileyerek ¢alisanin verimliligini
devam ettirmesini hatta yiikseltmesine sebep olacak ve isten ayrilmasina da engel
olacak bir durum olusturacaktir. Bilindigi iizere baglilik, orgiit ile ¢alisan arasinda
karsilikli fayda iligkisinden meydana gelir. Dolayisiyla ¢alisanin elde etmis oldugu
getirilerin veya Orglitten ayrilmasindan dolay: ortaya ¢ikacak olan sikinti ve zararin
boyutu da baghlikla iliskilendirilebilir. Orgiitlerdeki yatirimlarmin bosa gitmemesi,

maddi ve manevi olarak kayiplar yasamak istememeleri calisanlar1 Orgiit iginde
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kalmaya zorlayacak ki bu durum devam baglilig1 ile aciklanabilir. Diger bir taraftan is
olanaklarmin smirl ve baska bir¢ok sebepten dolay1 da orgiit liyeligini devam ettiren

fakat orgiitte kalmasina yetebilecek kadar performans gosteren bir gurup da oldugu
sOylenebilir (Becker, 1960:32).

Becker (1960), orgiitsel bagliligi ekonomik bir esasa dayandirarak ortaya
cikardigr “yan bahis yaklagimi” baghiligin davranigsal acgidan iizerinde durulan bir
yaklasimdir. Bu yaklasimda baglilik kisilerin tutarli bir sekilde devam eden
davraniglarin1 sonlandirdig takdirde kaybedecegi ve vazgegecegi degerleri diislinerek
yapmis oldugu davranislar siirdiirme egiliminde bulunmasidir. Ad1 gegen yan bahisler,
calisganin Orglitten ayrilmast durumunda kaybedecegi yatirimlaridir. Genel olarak
calisanin Orgiitte olusturdugu yatirimlar (6rgiit de gegirdigi zaman, para, emek vb.)
vardir ve orgiitten ayrilma s6z konusu oldugunda bu yatirimlar ¢alisanlar i¢cin maliyet
olarak algilandigi ve calisan ayrilmast durumunda yatirimlarimi kaybedecegi
diisiincesiyle orgiitte kalmaya devam edecektir. Belirli siire sonunda maliyetlerin
artmasi g¢alisanin orgiite olan bagliligini sonlandirmasini1 zorlastirarak, orgiite devam
etmesi hususunda en Onemli unsurdur denilebilir. Becker, toplumsal beklentiler,
biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal roller olarak dort yan bahis

kaynaginin oldugunu ifade etmistir (Ugar, 2016:86-87).

Toplumsal Beklentiler: Calisanlar ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal
ve manevi yaptirimlarindan dolay1 hareketlerini sinirlayan bazi yan bahislere girmek
durumunda kalabilirler. Bu tiir toplumsal baskilara maruz kaldiklar i¢in sik sik is
degisikligi yapak durumunda kalan calisanlarin toplum igerisinde ve Orgiitlerde

giivenilir olarak degerlendirilmemesi 6rnek olarak gosterilebilir (Belli, 2014:51).

Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahis diye adlandirdigimiz unsurlarin ikincisi
biirokratik diizenlemelerdir. Calisanlarin orgiitlerin saglamis olduklar1 bazi imkanlari
ve haklarmi islerinden ayrilma durumunda kaybetmekten korkmalaridir. Calisanlar
orgiitte calistig siire icerisinde kazandiklart maddi ve manevi haklarin1 kaybetmemek
i¢in orgiitiin bir {iyesi olmaya ve ¢alismaya deva etmesidir (Giirsel, 2017:11). Ornegin
orgiitte calisanlarin emekli olunca almayr hak edecekleri emekli ayligi ile alakali

biirokratik diizenlemeler ¢aligani bir yan bahse sokmustur diyebiliriz.

Sosyal Etkilesimler: Calisanlarin orgiit icerisinde ¢alisma ortaminda bulunan

diger calisanlar iizerinde olusturdugu imajin olumsuz etkilenmemesi ve yikilmamasi
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icin Orgiite olan bagliligini muhafaza altina almasidir. Orgiitte alisilagelmis ve
siradanlasmis davraniglarina aykir1 bir sekilde davraniglarda bulunmanin Orgiitte
calisanin ortaya koymus oldugu karakterini ve imajin1 bozabilecegi veya
sarsabileceginden dolayr calisan, oOrgiite bagliligina devam ederek imajin1 koruma

cabasina girmektedir (Tas, 2017:44).

Sosyal Roller: Calisanin i¢inde bulundugu sosyal sartlara alismis ve uyum
saglayarak hayatina devam etmesi yan bahis kaynaklarindan biridir. Boyle bir
durumda ¢aliganlar, sahip oldugu rolden beklenenleri yerine getirdiginden dolay1 bagka
herhangi bir role uyum saglamak istemeyecektir. Calisanin ise girdiginden itibaren
kosullarim1 ayarladigi, isini belli bir diizene koydugu icin elde ettigi kidemini ve

orgiitteki konumunu kaybetmemek i¢in drgiite baglanmaktadir (Ugar, 2016:88).

Becker’in ortaya koydugu bagliligin ana unsurunun ekonomik unsurlar
olusturmakta ve calisan Orgiitten ayrilmasinin maddi, sosyal ve psikolojik yonden
gotiiriisii oldugunu diisiinerek orgilite bagliligi zorunlu hissetmektedir. Caligsanin
calistig1 siire igerisinde Orgiite verdiklerinin orani arttikga baglhiligi da ayni oranda
arttigr goriilmektedir. Calisanlarin orgiite yaptiklar1 yatirnmlarin gecirdikleri siire ile
beraber kaybedecekleri ve orglitten ayrilmalart durumunda vazgegtikleri degerleri
fayda- zarar mukayesesi yaparak oOrgiite bagliligi bu degerlendirmeler neticesinde
olustururlar. Calisan bu baglilik yaklasimina gére duygusal bagliliktan daha ¢ok orgiite
yapmis oldugu yatirimlarin oraninda yani menfaatleri dogrultusunda baglilik gosterir

denilebilir (Can, 2016:47).
2.3.5. Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Bu yaklasim modeline gore oOrgiitsel baglilik ¢alisanlarin sergiledikleri
davraniglarina ve tutumlarina baglanmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu yaklasimda
da Becker’in baghlik yaklasimindaki gibi c¢alisanlarin daha onceki davranis ve
tutumlarma  baglililk  gostererek  bunlarla  uyum  igerisinde  davranislar
sergilemektedirler. Salancik’e (1977) gore biitiin davraniglara ayni oranda ve sekilde
baglilik gergeklestirilemez. Calisanin davranis 6zelliklerinin bu davranisa olan baglilik
boyutunu etkiledigini savunmaktadir. Bu etki is se¢imi yapildigi sirada caliganin

doyumunda ve davranigsal bagliliginda da kendisini gostermektedir. Kisinin yapacagi
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151 secerken verdigi karar yapmis oldugu se¢ime duyulan bagliligi da etkilemektedir

(Ugar, 2016:87).

Salancik baglilik yaklasiminda tutum ve davraniglarin arasinda bir uyum
gbzlemlenmelidir. Calisanin tutum ve davranislart arasinda uyumsuzluk olmasi halinde
gerilim ve stres yasanabilir. Tam tersi uyum goriildigli takdirde ise baglilik
gergeklesir. Kisacasi calisanin sergiledigi davranislar ile tutumu arasinda tutarsizlifa
diismesi, i¢ catisma yasamasi ve bundan dolayr kendisini mutsuz ve gergin hissetmesi
bagliligmi olumsuz etkileyebilir. Calisanin igsel olarak daha huzurlu olmasi,
bulundugu ortami kabullenerek uyum gostermesi halinde, yasanmasi muhtemel i¢
catigmanin gergeklesmemesi igin Orgiite baglanma davranisini tercih edebilir (Can,

2016:47).

Salancik (1977) igin calisanin davraniglarinin, tutumunun ve faaliyetlerinin
orgiite dair ilgisini olumlu olarak etkileyecek ve giiclendirecek sekilde orgiitiin inang
ve degerlerine baglanmasi olarak orgiitsel bagliligi acgiklamistir. Becker ve Salancik
her ikisi de bagliligi alisilmis davraniglarin devam ettirme egilimiyle kendini
gosterdigini ifade etmislerdir. Ancak Becker ¢alisanin davranislarina baglanabilmesi
icin bu davranisindan vazgectigi takdirde kaybedeceklerinin bilincinde olmasi,
Salancik’in baglhlik yaklasiminda ise davranisa baglilik gelismesi icin ¢alisan ve
orgiitlin arasindaki iligskinin psikolojik yansimasinda davranisi devam ettirme istek ve
arzusunun olmasi gerekmektedir. Ayrica davramiglarin anlasilir ve agik olmasi
davraniga kars1 gelisen bagliligin daha yiiksek seviyede seyretmesine sebep olacaktir.

Aksi durumlarda ise bagliligin daha diisiik olmas1 muhtemeldir (Can, 2016:48).

Bu yaklasimda ifade edilen davranislari sinirlandiran, dolayisiyla da bagliligin

derecesini gosteren, dort 6zellikten bahsedilebilir (Asiroglu Bakir, 2013:59);

Kesinlik: Davraniglarin yapilmasi gerekliliginin agik ve kesin bir sekilde
gdzlemlenebilir olmas1 demektir. Ornegin; kisinin ise girdiginde sézlesme imzalamasi

ya da isi i¢in se¢im yapmissa bu se¢imini inkar edememesi gosterilebilir.

Tersine Cevrilebilirlik: Bazi1 yapilan davramiglar uygulamaya konularak
denenir sayet uygun olmadiklar1 kanaatine varilirsa kisi fikir degistirerek farkli bir

davranig sergileyebilir. Bu 6zelligin baglilig1 ¢cok etkiledigi sdylenebilir.
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Irade: Bu kavram c¢alisanin davranis ve yaklasimlarini  fazlasiyla
etkilemektedir. Calisanin disardan herhangi bir baskiya maruz kalmadan davranislarini
goniillii olarak yapiyor ve bu davranislarinin sonuglarina karsi kendisini sorumlu
tutmasidir. Disardan yansiyan olumsuz baski davraniglara olumsuz etki ederken
iradenin goniillii baglilik olusturasi séz konusudur. Iradenin bu olumlu etkisi ile de
calisan irade kaynakli davramiglarimi siirekli olarak uygulama ihtiyac1 duyacaktir.
Burada calisanin se¢imini davranisa gegmek i¢in gelen dis talepler, diirtiiler ve diger

unsurlarin etkisi de gosterilecek olan iradenin etkisinin belirleyicisidir.

Genellik: Bu kavram ¢alisanin davranigini sosyal yapiya baglamasmi ifade
eder. Sosyal yapimin igerisinde belli dl¢lide siirlandirma 6zelligine sahip genellik

unsurunun ¢aligsan davraniglari tizerinde direk etkisi s6z konusudur.
2.3.6. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghihk Yaklagim

Allen ve Meyer’in (1971) yaklasiminda orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiitle olan
iligkisi ile sekil alan ve orgiitiin daimi iiyesi olarak kalma kararin1 almasina sebep olan
bir davrams seklidir. Orgiitsel bagliliga psikolojik olarak yaklasan ve degerlendiren
arastirmacilar en fazla bagliligin tutumsal baglilik boyutunu 6ne ¢ikararak, calisanlarin
calismalarin1 devam ettirdikleri 6rgiitle aralarindaki iliskiyi gosteren psikolojik bir bag
olarak degerlendirmektedirler (Meyer, Allen vd., 1993:539). Orgiitsel baghligin
kapsaminda ortak olan psikolojik durumu yansitma, bulundugu orgiitte lyeligini
devam ettirme karari, Orgiit ile kisi arasindaki iliskiyi gosterme ve c¢alisan devrini
azaltacak etkilerin bulunmasindan olusan dort 6zellik mevcuttur. Bu ortak 6zelliklerin

bulunmasina ragmen her bir baglilik yaklasimi farkli yapilara sahiptir (Ay, 2013:37).

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan arastirmalarda Allen ve Meyer’in (1991) ii¢
boyutlu baglilik yaklasiminin diger yaklasimlara gore ¢ok daha fazla kabul géren bir
baglhilik yaklasimi oldugu sdylenebilir. Allen ve Meyer c¢alisanin orgiitle olan
iligkisinin tek bir yonden incelenemeyecegini baglilik boyutunun daha kapsamli ele
alinip incelenmesi gerektigini vurgulamislardir. Dolayisiyla 1984 yilinda duygusal ve
devam baglilig1 olarak iki boyuttan olusan bir modeli 6ne siirmiisler daha sonrada
Wiener ve Vardi’nin (1980) ortaya koydugu normatif baglilik boyutunu da ilave
ederek ii¢ boyutlu orgiitsel baghlik yaklasimini elde etmislerdir. Bu {i¢ bagliligin her
birinin degisik ve 6l¢iilebilir boyutlari ifade ettigi sdylenebilir (Yirci, 2014:35).
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Allen ve Meyer (1991) orgiitsel bagliligi, orgiit calisanlarinin islerine devam
etme arzusu icinde olmalari, diizenli bir sekilde islerine devam etmeleri, iiyesi
olduklart 6giitiin varlilarinin korunmasi i¢in ¢aba sarf etmeleri ve Orgiit amaglariyla
biitiinlesebilmesi seklinde nitelendirmistir. Bu nitelendirmeden hareketle orgiitsel
baglilig1 ii¢ baslikta incelemistir. Bunlar; duygusal, devam ve normatif baghliktir.
Allen ve Meyer bu baglilik ¢esitlerinin tesiri altinda kalan orgiitsel bagliligin, orgiitte
calisanlarin orgiite ve orgiitiin degerlerini duygusal agisindan aidiyet duymasi, orgiitten
ayrilmalar1 ile algilanan maliyete karsilik duyulan baglilik ve zorunluluklardan dolay1
orgilit iyeliginin devam etmesi ile olusacagin savunmaktadir (Meyer, Allen vd.,
1993:539). Simdi sirasiyla oOrgiitsel bagliligi devama yonelik baglilik, kuralci

(normatif) baglilik ve duygusal baglilik olmak iizere {i¢ baglikta inceleyelim:

Devam Baghihgi: Orgiitten ayrilmalari durumunda ¢alisanlarin kaybedecekleri
maddi ve manevi unsurlarin ve degerlerin bedelinin bilincinde olmalarini ifade eden
baglilik boyutudur (Aslantiirk ve Sahan, 2012:140. Calisan calistigi ortama karsi
olusan bir aligkanlik duygusuna sahip olur. Bu aligkanlik orgiitteki yoneticileri, ¢alisma
arkadaslarini, g¢alisilan ofisleri, kullanmis oldugu iiretim araglari gibi bircok seyi
kapsamaktadir. Calisan alismis oldugu ve baglandigi c¢alisma ortamindan dolayisiyla
da orgiitten ayrilmak istemeyecektir. Bu tiir etmenlerden dolayir calisan Orgiitiin
hedeflerine iliskin olarak, fedakarlik gostermeye sevk edecegi diisiiniilmektedir (Celik
ve Duran, 2011:3). Allen ve Meyer’e (1991) gore, devama yonelik bagliligin ¢alisanin
isine yaptigr yatirnmlart kaybetme ve kaybettigi takdirde de diger seceneklerin
yetersizlikleri gibi unsurlardan etkilendigini ifade etmislerdir. Bu baghlikla orgiite
bagli olan ¢alisan 6ncelikle ihtiyaclarindan dolay1 orglitte devam etmektedir. Calisanda
devama yonelik bagliligin olusmasina imkan saglayan egitim, kabiliyet, kisisel yatirim
ve birikim, yer degistirme, toplum, emeklilikte kazanilacak olan haklar gibi bazi

orgiitsel ve bireysel faktorler bulunmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013:125).

Kuralci (Normatif) Baghhk: Kurallara uyulmas: gerektigi zorunlulugunun
calisanlar iizerinde olugsmasini saglayan hisse kuralci baglilik diyebiliriz (Yildirim vd.,
2011:166). Kuralc1 baglilik ¢alisanin sadakat normlarint diga vurum sekli ile alakalidir.
Calisanda, oOrgiitiin liyesi olarak devam etmeyi zorunluluk hissi, goreviymis gibi
algilanmasi veya orgiitte kalmaya devam etmesinin ahlaki bir zorunluluk ve orgiite
olan sadakatinden dolay1 Orgiitiine baglilik duymasi halinde kuralci baghlik ortaya

cikar. Calisanlar bu diisiincenin olusmasini istedikleri i¢cin degil boyle diisiiniilmesi
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gerektigi ve dogru olduguna dair inanmalarindan dolay1 olusan kuralci (normatif)
baglilik bu hususta duygusal bagliliktan farkli bir hal almaktadir (Bagci, 2013:167).
Calisanin Orgiitiin iiyesi olmadan Onceki sosyal hayatindaki tecriibeleri ile oOrgiite
girdikten sonraki sosyal hayatindaki tecriibeleri kuralct bagliliga etki etmektedir.
Calisanin ise girmesinden Onceki deneyimleri goz Oniinde bulundurularak, ailesi ve
cevresi gibi kendisi i¢in 6nemli olan kisilerin de drgiite karsi sadakat duymasi, orgiitte
devam etmesi gibi telkinlerde bulunulmasi da bu baghilik yaklasiminin giliclenmesine

katk1 saglamas1 muhtemeldir (Bozkurt ve Yurt, 2013:126).

Duygusal Baghhk: Orgiitlerin amag, deger ve misyonuna dair ¢alisanda olusan
ve giderek artan olumlu ve kuvvetli davranislarin tamami duygusal baglilik olarak
adlandirilabilir. Calisanin  orgiit ile 0Ozdeslesebilmesi ve Orgiitin amaglarina
ulasabilmesi adina istekli olarak davraniglarda bulunmasi ile duygusal baglilik ortaya
cikmaktadir (Demirkol, 2014:3). Calisanin i¢inde bulundugu orgiitle 6zdeslesmesi,
orgiite baglilik seklinde calisan kendisini oOrgiitiin bir parcasi olarak gérmesine sebep
olacak buda ¢alisanda Orgiitiin biiyiik bir anlam tasimasina imkan verecektir. (Allen ve
Meyer, 1990:1) Duygusal baglilik, orgiite karst ¢alisanlart duygusal yonden
yakinlagtiran, Orgiitiin bir {iyesi olmalarindan mutluluk duymalarina vesile olan,
calisan ile oOrgiitiin beraber animsanmasi ve Orgiitle biitlinlesmesine olanak saglayan
baglilik boyutudur. Calisanin Orgiitte olmaktan mutlu olmasi ve Orgiitten ayrilma
isteginin olmamast duygusal baghligin olustugunun en 6nemli gostergesidir (Top,

2012:260).

Sonug olarak gii¢lii duygusal baglilig1 olanlarda orgiitte devam etmeye goniillii
olduklari, normatif baglilig1 olanlarda kalmalarinin kendileri i¢in daha 1yi olacagini
diistindiikleri i¢in, zorunlu bagliliga sahip olanlar ise burada devam etmeye mecbur
olduklarimi ve ihtiyaglart olduklarini diisiindiikleri icin Orgiitte kalma eyleminde
bulunduklar1 sdylenebilir. Bu ii¢ orgiitsel baghilik yaklasgiminin orgiitte devam etme
arzusunun temel etken oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin orgiite baglanmalarinda
orglitteki ortamin ve kisisel oOzelliklerinde etkisi oldugu dikkatten kagmamalidir
(Cekmecioglu, 2006:156). Orgiit ¢alisanlarmin bu bahsettigimiz ii¢ baglilik cesidinin
her birini psikolojik duruma gore farkli derecelerde tecriibe edebilir. Bu ii¢ baglilik
tiirlerinden tek basina birine sahip olmasit durumu séz konusu degildir. Ayni anda
calisan da orgiite kars1 iki baghlik tiirii de olusabilir. Ornegin, ¢alisanlardan bazilari

orglitte devam etmek icin gii¢lii bir gereksinim ve zorunluluk duyabilirler ancak bunu
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yaparken istekleri olmayabilir. Bazilar1 da orgiitte devam ederken ne gereksinim ne de
zorunluluk duymayabilir buna benze 6rnekler artirilabilir. Sonug¢ olarak c¢alisanlarin
orgiite karst duymus olduklar1 bagliliklar1 psikolojik durumlarindan uygun olani
yansitmaktadir diyebiliriz (Allen ve Meyer, 1990:3-4).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin orgiite baglilik duymasi, yaptiklart iste verim ve performanslarini
yiikselterek orgiit agisindan olumlu sonuclar elde edilmesine imkan tanimaktadir. Bu
nedenden dolayr orgiitlerin c¢alisanlarin bagliliklarii en tist seviyeye ¢ikaracak veya
diisiirecek etmenlerin farkina varilmast en 6nemli hususlardan biri olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Balay, 2000; Cetin, 2004:99). Bu durum asagidaki Sekil 5’te agik¢a

gosterilmistir.
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Kisisel Faktorler Performans

e Psikolojik Sozlesme
e Kisisel Ozellikler

o Is Beklentileri
Devamsizlik

Orgiitsel Faktorler
Stres

e isin Niteligi ve Onemi

e Yonetim Tarzi
e Ucret Diizeyi Orgiitsel Baghhk

o Nezaret Bigimi

e Duygusal Baglilik

e Orgiit Kiiltiirii
e Orgiitsel Adalet
e Orgiitsel Odiiller

e Devam Bagliligi
o Normatif Baglilik

e Takim Calismasi Is Giicii Devir
¢ Rol Belirsizligi ve Orani

Catigmasi

. Ise Geg Kalma
Orgiit Dis1 Faktorler

o Profesyoellik
e Yeni Is Bulma Olanaklar1

o Issizlik Oram

e Ulkenin Sosyo- Isten Ayrilma

Ekonomik Durumu Niyeti

Sekil 5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler ve sonuclari.
Kaynak: Suliman, 2002:172.

Orgiitsel baghliga etki eden faktorler incelendiginde; &zellikle bireysel ve
orgiitsel faktorlerin bu olusumda rol oynadigi sdylenebilir (Seving ve Sahin, 2012:

267).
2.4.1. Bireysel Faktorler

Calisanlart birbirinden ayiran ve biitiin calisanlarin farkliliklarinin ortaya

citkmasmma sebep olan parametrelerin tamami bireysel faktorleri meydana
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getirmektedir. Orgiitsel baglilia etki eden faktdrlerden olan kisisel faktorler; cinsiyet,
yas, egitim, medeni durum, ¢alisma stiresi ve diizeyi, mevki vb. olusmaktadir. Sirasiyla

bunlarin bazilarini inceleyelim.

Cinsiyet: Is hayatinda kadin calisan sayilarinin yiikselmesi arastirmacilarin
cinsiyet alaninda arastirmalarini artirmalarina sebep olmustur. Yapilan g¢aligsmalarda
kadin ve erkek calisanlarin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi hakkinda bir fikir
birligine varilamayip farkli diislincelerin ortaya ciktigini sdyleyebiliriz. Soyle ki,
erkeklerin ¢ogunlukla kadinlara gore daha iyi konumlarda ve ¢ok daha yiiksek ticretle
calistiklarin1 ve bundan dolay1 da orgiite bagliliklariin yiiksek oldugu ileri siiriilmiis,
bir diger goriiste ise kadinlarin aile i¢cindeki durumlarini daha 6nde tuttuklarini onun
icinde calisma hayatini ikinci plana koyduklarini sonugta da oOrgiite bagliliklarinin
erkeklere oranla daha diisiik oldugu yoniinde sonuglara varmislar. Orgiitsel bagliligin
boyutlart ve cinsiyet lizerinden arastirmalarla bakildigi zamanda kadinin erkekten
orgiite bagliliginin yiiksek oldugunu ancak bunun devam bagliligi olup c¢alisan
cinsiyeti ile duygusal baglilik arasinda bir baglanti olamadigimi ifade ettiklerini
sOyleyebiliriz. Yapilan bazi aragtirmalarda da kadinlarin i¢inde bulunduklar: 6rgiitii ve
devam ettikleri islerini degistirmekten hoslanmadiklarindan dolay1 erkeklere nazaran
orgiite bagliliklar1 daha yiiksek seyrettigi sonucuna vardiklar1 belirlenmistir (Yalgin ve

iplik, 2005:399).

Yas: Insanlarm yas donemleri, isleriyle alakali tasarruflarini, algilarimni,
arzularini, hedeflerini ve beklentilerini etkileyebilir. Insan yasamin1 geng, orta ve yash
olarak incelendiginde calisma hayatinin basinda olan kisi ilk kez is arama ve bulup
yerlesebilmenin zorluklarini yasayacak, almis oldugu egitime ve 6zelliklerine uyan iste
calisma istegi haliyle yiliksek olacaktir. Calisanlarin orgiitiine baglanabilmesi i¢in de
yapilacak isi, ortamini tanimalari, aligmalar1 ve kendileri i¢in olumlu olup olmadigini
anlamalar gerekiyor ki bunun i¢inde iste belirli bir zaman gecirmis olmalar1 gereklidir.
Bundan dolayr yas ile orgiitsel baghlik arasinda tutarli ve pozitif iliski oldugunu
soylemek yerinde olacaktir (Uslu, 2012:32).

Orgiitsel baglihgin yas ilerledikce yiikseldigini, ¢alisan iizerinde hem devam
baglilig1 hem de duygusal baglilik boyutunda olumlu katkilarinin daha yiiksek oranda
duyulabilecegi sonucuna ulasan arastirmalar bulunmaktadir. ileriki yaslarda calisan

emeklilik planlar1 yapacagi baska calisma olanagi bulmak zor olacagindan orgiite
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baglilig1 aratabilir. Bulundugu orgiitte uzun siire calisan ve bu arada yasi ilerleyen
calisanin edinmis oldugu deneyimleri sonucunda alaninda profesyonellesmis olmasi,
bundan dolayr da yiiksek tiicret alma umudu i¢inde olacagimi da gz Oniinde
bulundurdugumuz takdirde bir bagka oOrgiitte calismasinin zorlagsacagini sdylemek
yerinde olacaktir. Ayni1 zamanda g¢alisanin yasi ilerledik¢e Orgiit yapisina, orglitteki
diger calisanlara, yoneticilere ve yonetim sekillerine alismaktadir. Dolayisiyla yillar
ilerledik¢ce c¢alisanin Orgiite yapmig oldugu yatirimlarin birikmesiyle bagka is
imkanlarinin ilgi ¢ekici gelmesi yok denecek kadar azalacagi, genglerin ise yaslilara
gore Orglite yapmis olduklar1 yatirimin az olmasi sebebiyle orgiite bagliliklarinin diisiik
olmas1 beklenen bir durum oldugu sOylenebilir. Bazi1 ¢aligmalarda da g¢alisan yasinin
ilerlemesi, isindeki monotonluktan ve uzun siireli ¢alisma hayatindan sikilmis olma
durumunda da tiikenmislik sendromuyla beraber diger arastirmalardaki bulgularin

tersine, genglere oranla Orgiitsel bagliliklarinda negatif yonde azalma meydana

getirecegi sdylenebilir (Belli, 2014:57-58).

Egitim: Egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonde bir iligki
oldugunu soyleyebiliriz. Calisanlarin egitim diizeyleri ile Orgiitsel bagliliklart
arasindaki bu iliskiyi, egitim seviyesi yliksek calisanlarin is alternatiflerinin daha fazla
olmasindan dolay1 belirli bir rgiite kars1 duymus olduklar1 baghiligin azaldigini ifade
edebiliriz. Bunun sebebi egitim seviyesi yliksek ¢alisanin calismaya devam ettigi orgiit
onun tek sansi veya tek segenegi olmamasindan kaynaklanmaktadir. Egitim seviyesi
yiiksek ¢aliganin sahip olmus oldugu donanimlar yani bilgi, beceri ve kapasite diizeyi
oOrgiitiin var olan amagclar1 ve kiiltiirii ile gelismemesi durumunda baglilik hususunda
sikintt olmayacaktir. Yalmiz orgiit kendini yenilemekte amag¢ ve hedeflerini tayin
etmede yetersiz oldugunun farkina varan egitim diizeyi yliksek calisan Orgiit
icerisindeki yerini sorgulayarak kendisini daha ileri diizeye getirebilecegini diistindiigii
bir orgiit aramaktan kaginmayacaktir. Tam tersine egitim diizeyi diisiik ¢alisanlarin ise
calismis olduklar1 oOrgiitii tek secenekleri oldugunu goérmek isten cikarilma veya
ayrilmalar1 durumunda yeni bir is bulmada zorlanacaklarimi hatta issiz kalma
durumunun s6z konusu oldugunu diisiineceklerinden dolay1 orgiitsel bagliliklarinin

artacagini sdyleyebiliriz (Celebi, 2009:98).

Medeni Durum: Orgiitsel baghlik ile medeni durum arasinda da bir iliski
oldugu, medeni durumun baglihig1 gelistirmede kritik bir parametre oldugunu

sOyleyebiliriz. Evli olan ¢alisanlarinin ekonomik nedenlerden dolay1 Orgiitten
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ayrilmayr kendileri i¢in daha riskli degerlendirdiklerinden dolay1 Orgiite olan
baglhiliklariin yiiksek olacag: varsayilmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’de kadinlarin aile
ici sorumluluklarmin daha Onemli olmasi, erkeklere de yiiklenen ‘“aile babasi”
sorumlulugunun evli erkeklerde orgiitte kalmasi gerektigini diisiindiirdiigiinden
bagliliklarim1 da artiran bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birde bunlara sahip
oluna c¢ocuk sayis1 ve bakmakla yiikiimlii yaslilarin olmasi durumunda baglilig
etkileyen etmenler arasindadir. Aile biiyiiklerine ve akrabalarma karsi sorumlulugu
olan caligsanlarin baghliklarinin yiliksek bu tiir sorumluluklart olmayanlarin ise daha
diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Bundan da medeni halden dogan bagimliligin
zorunlu baghlikla iliskili oldugu fikrine varilabilir. Bunun sebebi evli olan ¢alisanin
bekarlara gore daha fazla maddi sorumluluklarinin olmasi ve bakmakla yilikiimli
oldugu kisilere karsida elde ettigi gelirle geleceklerini teminat altina almak
istemeleridir denilebilir. Sonug¢ olarak akraba sorumluluklar1 olan ¢alisanlarin
ekonomik ihtiyaglarim1 karsilamakla yiikiimlii olduklarindan c¢alistiklar1 orgiite
fazlastyla baglilik duyacaklari ve bu durumdaki ¢aliganlarin bagliliklarinin normatif ve
devam bagliliklar1 iizerinden oldugu duygusal bagliligin ise etkisinin digerlerine oranla

az oldugu sdylenebilir (Uslu, 2012:34).

Calisma Siiresi: Calisanin i¢inde bulundugu oOrgiit icerisinde herhangi bir
konumda caligilan siire ve orgiitte calisilmis olan toplam siire agisindan bakildiginda
orglitsel baglilikla aralarinda bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz. Calisanin Orgiitiine
bagliligimin orgiitte calisarak gecirmis oldugu toplam calisma siiresi arasinda pozitif
yonde bir iligki oldugunu sdylemek miimkiinken, ayn1 konumda geg¢irilmis y1l sayisi ile
orgiite duyulan baglilik arasinda da ters bir iliski oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Soyle ki Orgiitte calisma siiresi artikca Orgiite baglilik artacak ancak
orgiitte bulunma siiresi ayn1 konumda oldugu zaman gecirilen bu siirenin duygusal ve

normatif bagliliga olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir (Obeng ve Ugboro. 2003:96).

Mevki: Yapilan arastirmalarda calisanlarin Orgiitte bulunduklart mevki ile
bagliliklar1 arasinda bir iliski oldugu yoniinde bulgular oldugunu sdyleyebiliriz.
Mevkiinin orgiite duyulan baglhiligin gelisiminde bir vasita olarak karsimiza
cikmaktadir. Kisinin orgiitteki mevkisin arttikga bagliliklarinda da paralel olarak artis
goriilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar arasinda iist diizey ¢alisanlarin ig tatmin oranlarinin

daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Ust diizey ¢alisanlarin karar verme imkani,
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sayginlik sahibi olmak gibi imkanlar1 sebebi ile is tatminleri yiiksek olacagi bununda

orgiite olan bagliliklarinda pozitif etki yapacagi s6ylenebilir (Agca ve Ertan, 2008:7).
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik bireysel 6zelliklerden etkilenmesinin yaninda &rgiitsel
Ozelliklerin de etkisi altinda kalmaktadir. Bireysel ozellikleri etkileyen etmenler en ¢ok
diisiik statiilii calisanlar i¢cin Onemliyken tam tersi yliksek statiilii ¢alisanlar iginde
orgiitsel oOzelliklerin Orglitsel bagliligr etkiledigi goriilmektedir. Calismanin bu

boliimiinde orgiitsel faktorlerin bazilarini inceleyelim.

Isin Nitelikleri ve Iy Yiikii: Orgiitlerde galisanlarin yiiksek oranda calismalari
calisanlarin is tatmini yagamasini bunun da orgiitsel baglilik tizerinde pozitif etkisinin
oldugu soylenebilir. Arastirmacilar orgiitsel baglilik ile isin niteligi arasinda dort
husussun varligindan s6z edilmektedir. Bunlar; 6zerklik, gesitlilik, geribildirim ve
gorev kimliginden olusmaktadir. Nitelikli islerde calisanin ¢alismalarini istege bagli ve
standart olmayan bir sekilde yapiyor olmasina izin veren sistemin var olmasi orgiitsel

baglilig1 pozitif yonde etkilemesine olanak saglamaktadir (Steers, 1977: 49).

Yapilan is i¢in gerekli olan performans miktarim1 is yiikii olarak
tanimlayabiliriz. Calisanlarin orgiitte tistlenmis olduklar1 isin yapilmasi i¢in gerekli
olan faaliyetlerinin yogunlugu ve isin yapilma siirecinde ¢alisanda olusan psikolojik ve
fiziksel etkilerin sonucunda yapilan degerlendirmelerle ¢alisanin 6rgiite baglanmasinin
artmas1 veya azalmasi yoniinde sonuglara varilabilir. Cok fazla is yiikii orgiitlerin
maliyet acisindan ele alindiginda Orgiitlere ekstra bir ticretlendirme olusturmadigindan
yararli oldugu diisiiniilse de ¢alisanin iizerindeki fazla is yiikii orgiite bagliligini negatif

yonde etkilemesine sebep olabilecektir (Stevens, Beyer ve Trice, 1978: 388).

Rol Cansmast ve Rol Belirsizligi: Calisanin orgiit igerisinde faaliyetlerin
yapilmasi i¢in iistlenmis oldugu vazifeyi “rol” olarak, rol catismasini ise, “calisana
verilen herhangi rolde kendiliginden meydana gelecek olan ve yaganmasi kaginilmaz
sorun ve baskilarin diger role uyumunu gii¢lestirmesi” si olarak ifade edebiliriz.
Orgiitiin ¢alisanlara verilmis olan rolleri ile alakali beklentilerinin neler oldugunu net
bir sekilde ¢alisanina bildirmesinden dolay1 ortaya ¢ikan durumu da “rol belirsizligi”
diyebiliriz. Ornegin &rgiitte calisanin yapilmasi zorunlu olan gorevlerle alakali

beklentilerin agik olmamasi, bunlar1 harekete gegirmesi i¢cin kendisine net bir bilgi
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verilmemesi Orgiit igerisinde ortaya ¢ikabilecek rol belirsizliklerindendir (Diker,

2014:61).

Yapilan arastirmalarin biiyiik bir boliimiinde rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
gibi her iki durumun veya birinin bile olmasi durumunda &rgiit ¢alisanlarinda is
giivensizligi meydana getirdigi bunun sonucunda da orgiitsel bagliligin olumsuz yonde
etkilenmesinin s6z konusu olacagini tespit etmislerdir. Calisilan ortamda kontrolii elde
tutabilmek ve belirsizliklerin olmadig1 bir ortamda ¢alismaya is giivenligi diyebiliriz.
Tanimlamadan da anlasildig1 {izere rol catismasi ve rol belirsizliginde bu tanimin
igeriginin olmadigr durumu tam olarak ifade edilmektedir. Sonu¢ olarak da Orgiitte
yapilan ise karsi olusan giliven negatif yonde seyredeceginden oOrgilite olan inanci
diistirerek Orgiitsel baglihigi da negatif yonde etkileyecegini ifade edebiliriz (Diker,
2014:62).

Calisma Kosullari ve Ucret Diizeyi: Calisma ortami, calisanin orgiitte faaliyet
icerisinde olmasi ile ilgili orgiitiin ¢alisanlarina sunmus oldugu fiziksel olanaklarin
tamamini ifade etmektedir. Kisiye calisma asamasinda uygun giivenlik ve saglik
imkanlarinin saglanmasi, c¢alisanin saghifina 6zen gosterme, calisan performansini
yiikseltmek icin gerekli imkanlarin saglanmasi, verimliligin yiikseltilmesi, ¢alisanlarin
calisma ortamlarinin rahat olmasinin saglanmasi, giivenli ve yaptiklari isten ve ¢aligma
ortamlarindan doyumlarinin yiikseltilmesi orgiite olan bagliliginin giliglenmesine
faydali olacagini sOyleyebiliriz. Bunun yani sira uzun ve diizensiz c¢alisma siireleri,
vardiya usulii gibi ¢alisma sekilleri, is performansinin diismesine ve buna ilintili olarak
ortaya ¢ikacak olan hatalarin ve is kazalarinin oranlarinin yiikselmesine, c¢alisan
sagliginin bozulmasina, aile ve toplum hayatinin zedelenmesine neden olabilecegi
diisiiniilebilir. Bu gibi durumlarda calisanin dogrudan isine ve bulundugu 6rgiite olan

bagliliginda etken olacag ifade edilebilir (Cakir, 2001:149).

Orgiite bagliligin belki de en onemli etkenlerinin basinda iicret diizeyinin
geldigi sdylenebilir. Ciinkii calisanin hayatini siirdiirebilmesi, kendisinin ve bakmakla
yiikiimlii oldugu ailesinin gec¢imini saglamast caligmasinin karsiligr olarak aldig
licretle miimkiin olacaktir. Sayet calisan c¢alismis oldugu oOrgiitten ihtiyaclarina
yetebilecek {licret alamiyorsa baska is olanaklar1 arayacak ve buldugunda bunu
degerlendirmekten kacinmayacaktir ki buda orgiite baglhiligin1 azaltabilecektir. Bunun

yani sira orgiitteki iicret politikalari, ¢alisanlara uygulanacak iicret dagilimindaki adalet
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sistemi de calisanin orgiite bagliliginda énemli bir husus olarak degerlendirilmelidir.
Orgiitte aym1 isi yapan calisanlara farkl1 iicretlendirme uygulanirsa, ¢alisan isinden ve
aldig1 iicretten memnun dahi olsa diger ayni isi yapanin daha yiiksek ticret almasindan
dolaytr bunu haksizlik olarak degerlendireceginden oOrgiite baghiligt olumsuz

etkilenebilir (Belli, 2014:60).

Yonetim ve Liderlik: Orgiitlerin devamlhiligni saglayacak olan en ¢ok
orgiitlerdeki iist diizey yoneticilerdir. Orgiitlerdeki ydnetimin dzetle gdrevi, Orgiitte
yapilacak islerin planlanip yapilmasini saglamasiin yani sira orgiit kaynaklariin
orgilitlin amaglarma ulasilabilmesi i¢in en uygun ve verimli olarak kullanilmasini
saglamaktir. Bundan da anlasildig1 iizere Orgiitteki yonetim tarzi orgiitiin degerlerine
ve ulasilmak istenen amaca olan bagliligi etkilemesi olagandir. Saglam ve adil
kurulmus olan yonetim tarzi orgiite bagliligi pozitif etkileyerek baglilig: yiikselmesine
yardimci olacaktir. Ayrica yoneticilerin orgilitte calisanlarinin fikirlerine deger vermesi
ve fikir Uretmeleri i¢in desteklemesi, yoneticilerin kendi c¢alismalar1 ile diger
calisanlara Ornek olmasi, yonetici ve calisan arasindaki iletisimin dogru ve giicli
olmasi, yoneticinin sahip olmus oldugu planlama ve sosyal becerileri ¢alisanlarinda

tizerinde etkili olup oOrgiite bagliliklarinin artmasina sebep olacaktir (Senergiic,

2009:79).

Liderlik  tarzinin  Orgiitsel ~ baglilikta Onemli oldugu arastirmalarda
gozlemlenmistir. Adaletli yonetimi saglayan liderlerin orgiitlerinde baghligin ytiksek
oldugu goriilmiistiir. Ciinkii boyle lidere sahip orglitlerde her bir calisanin
caligmalarina ve diisiincelerine esit derecede 6nem verilmesi ve dikkate alinmasi ile
calisan kendisini biiylik bir ailenin ferdi olarak goreceginden baglilig1 bir kat daha
artacaktir. Liderin c¢alisanlarin  duygularint iy1 tahlil edebilmesi, Orgiiti de
calisanlardan olusan bir aile gibi degerlendirmesi yonetimle ¢alisan arasinda bir ahenk,
Orgiite ise istikrar saglayacaktir. Liderlerin ¢alisanlarma duyduklari inancin tam
oldugunu ve orgiit icin degerli olduklarini hissettirerek calisanlarin bagliliklarini
artirmalarina olanak saglayacaktir. Tam tersi c¢alisanlarin devamli denetlenmesi,
inancin eksik olmasi ve fikirlerine deger verilmemesi bagliligi olumsuz etkilemesine

sebep olacaktir (Kolancioglu, 2017:87-88).
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baghligin sonuglar1 ¢alisanlarin drgiite karsi baglilik derecelerine bagh
olarak pozitif veya negatif olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel amaglar calisanlar
acisindan uygun ve kabul edilebilir olarak degerlendirildiginde calisanlarda orgiite
baglilik yiiksek seviyede seyretmesi beklenebilir. Ancak tam tersi bir durum soz
konusu oldugunda oOrgiite baglilik seviyesinin negatif egiliminde olmasi beklenir.
Calisanlarin icinde bulunduklar1 orgiite yonelik baglilik hissetmeleri ve bu ydnde
davranmalar1 hem orgiit ¢alisanlarinin hem de orgiitler igin faydali sonuglar meydana

getireceginden verimliligin artmasi beklenilebilir (Kog, 2009:201).
2.5.1. Performans

Isi icra edenin veya grubun amaca y&nelik nereye ulasabilecegini, miktar ya da
kalite olarak yapilan ise yapmis olduklar1 katkilarinin karsisinda elde etmis olduklar
basariya is performansi diyebiliriz. Elde edilen bu basar1 sahip olunan “kalite, inang ve
degerlere” bagli olabilmektir. Bu bakimdan kisisel performans; ¢alisanin neyi nasil
yapilacagini bilmesini ifade eden odaklanma, ¢alisanin da yapilacak olan islerin yerine
getirebilesi i¢in gerekli becerilere sahip olmasini ifade eden yetkinlik ve isin yapilmast
icin kiginin katki saglamada istekli olmasi olarak ifade ettigimiz adanmislhik kisisel

performansin olmazsa olmaz ii¢ unsurudur (Cekmecioglu ve Pelenk, 2015:148).

Herhangi bir isi yapan kisinin, bir toplulugun ya da bir orgiitiin o isle
amaglanan hedefe dair neye ulagildiginin ve saglayabildiginin kalite ve miktar olarak
ifade edilmesine performans denir. Orgiitlerin hedeflemis oldugu amacina ne dlgiide
ulasildiginin en belirgin gostergesi ortaya konulmus olan performanstir. Calisanlarin
performansi, orgiitlerin yapmis olduklar: etkinliklerini ve basarilarini gelistirebilmeleri
icin ¢ok &nemlidir. Orgiitleri hedeflerine ulastiran ¢alisanlar, calisanlarin da bu
hedefleri yerine getirme 6lgiisii ve siiresi de gostermis olduklar1 performanslari ile s6z

konusu olacaktir (Uygur, 2007:67).

Orgiitler galisanlarmn 6rgiit baghiligmin yiiksek olmasini arzu ederken calisan
performanslarinin artacagini diislintirler. Fakat orgiitsel baglihlk ve performans
arasindaki iligki incelendiginde bu iliskinin beklendiginden daha diisiik ve zayif oldugu
yoniinde sonuglara varilmis. Bunun nedenleri arasinda calisanin ekonomik kosullari,

beklentileri, aileye kars1 olan mecburiyetleri, vb. sebepler denilebilir. Ornegin yiiksek
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icret, sosyal olanaklar, oOrgiitiin Odiillendirme politikasi ve pirim gibi ekonomik
beklentilerinin diisiik olmasi bu iliskiyi negatif yonde etkileyecekken, ekonomik
beklentilerin az olmasi durumunda pozitif yonde etkileyebilmektedir (ince ve Giil,

2005:95).

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskinin net bir sekilde ortaya
konulamamasimin sebebi oOrgiitsel bagliligi tek bir boyutu ile incelenmesinden
kaynaklandig1 sdylenebilir. Orgiitsel bagliligi duygusal, devamlilik ve normatif
bagliliklarinin ayr1 ayr1 performans tizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi bu iki
kavram arasindaki iliskinin belirlenmesine engel olmaktadir. Orgiitsel baglilik ¢ok
boyutlu bir husus oldugu icin baghlik tiirlerine gore performansla alakali farkl
sonuclar doguracaktir. Devam baghligi, calisanlarin iizerindeki sorumluluklarindan
dolay1 gereksinimlerini karsilamak igin, baska orgiitlerde is firsatt olmamasi, orglitten
ayrilmast durumunda da c¢alisana yiiksek maliyet getireceginden calisan lizerinde
zorunluluk duygusu olusturmasi sonucunda oOrgiitte kalma egiliminde olacaktir.
Bundan da calisanin yiiksek performans gostermesine sebep olamayacagi sonucuna
varilabilir (Glimiis ve Sezgin, 2012:125). Bunun aksine duygusal baglilig1 yiiksek
calisanlar ise kendileri istekli olarak orgiitte kaldiklar1 yani goniilliiliik esasina baglh
oldugu ve aidiyet duygusu yiiksek oldugu icin performanslar1 yiliksek olacaktir.
Duygusal baglilig1 olan calisanlar orgiitiin hedef, amag¢ ve degerlerine bagl olarak,
icinde bulunduklar1 orgiite fazlasiyla katkida bulunmak icin goniilliidiirler. Katkida
bulunma arzusu da calisanlarin performanslarini olumlu etkileyecek bir husustur. Son
olarak normatif baghlikta ise, devamlilik bagliligma bakilarak kiyaslandiginda azda
olsa goniilliilik s6z konusudur. Calisanlar orgiite karst bazi nedenlerden kendilerini
bor¢lu hissettiklerinden performanslarmi yiiksek tutup orgiitiin belirledigi hedefe
varmasi igin katkida bulunacaktir. Sonugta basta duygusal olmak {izere normatif
baglilikla performans arasinda pozitif iliski oldugu, devamlilik baglilig1 ve performans
arasinda da negatif bir iliski oldugundan bahsedilebilir. Bundan yola ¢ikarak
calisanlarin performanslarini yiikseltmek i¢in orgiitlerde 6ncelikle duygusal bagliligin
artmasin1 saglayan politikalar gelistirmeleri yerinde bir uygulama olacagi sdylenebilir

(Sonay, 2013:116).
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2.5.2. Devamsizlik

Ise devamsizlik genel olarak calisanin planlanmis bir is ic¢in hazirda
bulunmamasini ifade eder. Bagka bir ifade ile calisanin fiziksel olarak calistig1 yerde
olmamasidir. Fakat bu tanimlar bazi durumlarda yetersiz kalmaktadir. Bu durumdan
dolay1r calisan devamsizligi iizerine yapilan ¢alismalarda iki ayrima gidilmistir.
Bunlardan ilki, ¢alisanin yoneticisine ve bagl bulundugu orgiite herhangi bir bahane,
gerekce bildirmeden calistigi orglite gitmemesi veya haber verse dahi bu gerekg¢enin
kabul edilebilir olmadig1r hallerde yapmis oldugu devamsizlik olarak adlandirilan
mazeretsiz devamsizlik, ikincisi ise Orgiitlerin kabul ettigi mazeretler veya vaziyetler
kargisinda (6rnegin saglik, Sliim vb.) calisanin ise gelmemesi olarak adlandirilan
mazeretli devamsizliktir. Bazi durumlarda calisanlarin ileri slirmiis olduklar

mazeretlerden hangilerinin kabul goriiliip goriilmeyecegi orgilitlere gore de farklilik

gosterebilir (Sahin, 2011:45).

Devamsizlik, orgiitlerin fazlasiyla karsilastiklari sorunlardandir. Orgiitlerde
verimliligi olumsuz yonde etkileme giicline sahip olan devamsizlik, en ¢ok iizerinde
durulan ¢alisanin kendi istegi ile ise gelmemesi durumudur ki buda calisanin
inisiyatifindedir. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyiyle yapmis olduklar1 devamsizlik
arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarda orgiitsel baglilik gili¢lenirse

devamsizlikta da ayni oranda azalma gozlemlenebilir (Nur, 2011:238).

Calisanlarda devamsizlik farkli sebeplerle orgiite karst almis olduklari
tutumlarin bir sonucu olarak da meydana gelebilir. Orgiite bilingli bir sekilde zarar
verme, Orglitiin ortaya koydugu performansi asagi ¢ekmek gibi calisanlarda bir arzu
olusabilir. Ise gecikmeli gelme, isten erken c¢ikma, belli bash sebep olmadan sik sik
isten izin alma, ¢alisma saatlerine uymama, isteyken isin haricinde telefon goriismeleri
yapmak, bagkalartyla is haricinde randevulagsmak, kahve ve cay gibi dinlenme
molalarinda gereginden fazla vakit gecirmek, tatillere erkenden ayrilmak gibi
davraniglart da devamsizlik igerisinde degerlendirilmektedir. Calisan bu tutumunu
orgiitiin verimliligini diisiirmek icin sergiliyorsa ¢alisanin orgiitiine kars1 baghlik degil
diismanlik tasidigint sdyleyebiliriz. Ancak c¢alisan bunu diigmanlik duygusuyla
yapmasa dahi bu tiir devamsizliklar1 yaptigindan dolayr 6rgiitii bundan zarar gorecek

ve Orgiitiin verimliligi olumsuz etkilenecektir (Demirel, 2009:129).
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Calisanin inisiyatifinde oldugu diisiiniilse de devamsizligin, bazi1 hallerde
calisanlar istemeden de devamsizlik yapabiliyorlar. Buradan da c¢alisanin kendi
arzusuyla olusan devamsizliga “goniillii devamsizlik”, calisanin istegi disinda yasanan
devamsizligi da “zorunlu devamsizlik” olarak adlandirilabilir. Arastirmacilarin
calisanin devamsizlik gostermesinin birgok nedeni olabileceginin fakat baghlik ile
iliskilendirilmesi gereken devamsizligin goniilli devamsizlik olmasi1 gerektigi
konusunda birlesmislerdir. Burada kendi se¢imleri ile yani goniillii devamsizlik yapan
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.
Halbuki saglik, ailevi, yas vb. gibi nedenlerden dolay1r yani zorunlu devamsizlik
yapmak durumunda olan c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklariyla alakalr iliski kurulmasi
anlamsiz ve yanlis olur denilebilir. Bu iki calisan devamsizligini orgiite baglilik
konusunda ayr1 degerlendirilmelidir. Goniillii devamsizlikta herhangi bir sebep olmak
s1zin ise gitmemek, Orgiite baghligin diisiikk olmas1 s6z konusu iken, orgiitsel bagliligi
yiiksek calisanlarin orgiitlerine daha fazla katki saglamak, orgiitlerinin verimliligini
artirmak adina ve islerine duymus olduklar1 sorumlulugun yiiksek olmasindan dolay1
zorunlu hallerde dahi islerinden ve Orgiitlerinden uzak kalmalari bu tiir ¢alisani

huzursuz edeceginden devamsizlik yapmamak i¢in gayret gosterecekleri sdylenebilir

(Bakan, 2011:233-234).

Devamsizlik sebeplerinin ¢alisan1 yabancilasmaya da sevk eden orgiit i¢i ve
dis1 birtakim faktorlerin var oldugu g6z ardi edilmemelidir. Yonetim seklinin yenilige,
yetki devri yapilmasina ve aktif iletisim yapilmasina uygun olmamasi gibi orgiitsel
faktorler, orgilit ¢calisaninin kendisini dnemli gérmemesi, bigcimsel olmayan yapinin
calisam1  devamsizliga tesvik etmesi, boyle davranmayanlarinda sistemde
soyutlanacagi, dislanacag1 ve 6zelliklede orgilitsel yapinin yapmacik, gegici, gelisigiizel
iligkilerle yiiriitiilmesi, Orgiitiin faaliyet alanmin, tretim seklinin, is palaninn, is
paylasiminin ve ¢aligma siirelerinin devamsizliga uygun olmasi gibi faktorleri orgiit igi
faktorler olarak degerlendirilebilir. Ekonomik baski vb. sebeplerden dolayi ¢alisanin
gelirinin  gittikce azalmasi, calisanin  beklentilerinin ve yasam sekillerindeki
gelismelere uyum gosterememesinin is etigi ve ahlakina tesir etmesi, c¢alisan
sorumlulugunu olumsuz etkilemesi, ¢alisanin ailesinde olan saglik, egitim vb.
durumlar, ulagimda yasadigi zorluklar, toplu is gorlismelerinde yasanan durumlara
kars1 sendikalarin almis oldugu bazi1 uygulamalar gibi nedenlerle yapilan devamsizlikta

da orgiit dis1 faktorlerin sebep oldugu sdylenebilir (Sonay. 2013:152).
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Orgiitlerde, ydnetim yapis1, ¢alisanlar ve yoneticiler arasi iletisimin yetersiz
olmasi, c¢alisanlar arasinda adaletli olunmamasi, sorumluluk ve 06diillendirmenin
dengeli yapilmamasi gibi durumlar ¢alisanin bagliligini olumsuz etkileyecek ayni
zamanda da c¢alisanlar bu durumlarda Orgiite tavir alarak devamsizlik gosterebilirler.
Orgiitte mutlu olmayan calisan uzaklasmak adina buldugu her firsat1 degerlendirerek
orgiitten uzaklasma ecylemi gosterebilir. Stresli, agir kosullarda yapilan islerde
calisanlar zaman igerisinde isten uzak kalmak icin devamsizlik sergileyebilirler. Tam
tersi duragan ve monoton islerde bikkinlik olusturup calisan {izerinde devamsizlik
etkisi uyandirabilir. Orgiitlerin kontrol mekanizmalar1 ¢alisanlarin  devamsizlik
davranislarii ya cesaretlendirecek ya da tam tersi cesaretlerini kiracaktir. Orgiitlerin
bazilar1 gevsek davranirken bazilart ise kayit tutmak, mazeretli olsalar bile
belgelendirmelerini istemektedirler. Kontroliin olmasi1 orgiitlerde devamsizligi az
oldugu gozlemlenmistir. Fakat kontrolii dengeli yapmak gerekir aksi halde bask1
calisan baghligini olumsuz etkileyebilir (Sahin, 2011:29). Sonug olarak baglhlik ile
devamsizlik arasinda anlamli bir iliski oldugu soylenebilir. Bagliligi yiiksek
calisanlarin devamsizliklarinin azaldigr veriminin yiikseldigi yerinde bir tespit

olacaktir.
2.5.3. Ise Ge¢ Kalma

Orgiitlerde sik sik tekrar eden sorunlardan ve olumsuzluklardan biri de
calisanlarin ise ge¢ gelme durumudur. Calisanlarin normal mesai saatinin
baslamasindan daha ge¢ bir saatte gelmeleri ve ise baslamalar1 ise ge¢ gelme olarak
adlandirilabilir. Aslinda ise ge¢ kalmayr devamsizlik kapsaminda bulunan bir husus

olarak da degerlendirilebilir (Sonay, 2014:154).

Orgiitlerde devamsizlik husussunda oldugu gibi calisanin isine gec¢ geldigi
sirede  yapmasi1 gereken islerini ve sorumluluklarim1 vaktinde yerine
getiremeyeceginden dolayr oOrgiitte aksamalara yol acgabilecektir ki buda oOrgiitte
verimliliginin diismesine sebep olacaktir. Ise ge¢ kalma devamsizliktan ¢ok daha kisa
siireli isten ayr1 kalmayi igerir. Ise ge¢ kalma bazi durumlarda olagan olarak
karsilanabilir. Burada 6nemli olan husus ise ge¢ kalma davranisini aligkanlik boyutuna
getirmemek aksi taktirde ¢alisanin isine ge¢ kalmasi siireklilik halini alabilir. Bu
durumlarin ~ yasanmamas1 i¢in  Orgiitlerde  yoOneticilerin  gerekli  denetim

mekanizmalarinin  kurulmasi, denetimlerinin diizenli olarak yapilmasi ve c¢alisma
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saatlerine uyulmasi i¢in onlemler alinmalidir. Ciinkii ¢calisanin iste sergilemis oldugu
olumsuz hareketler orgiitteki diger ¢alisanlar rahatsiz edecek, ¢alisma arkadaslarina ve
orglit yonetimine tepki gostermek icin ¢alisma performanslarinda diisiise yol

acabilecektir (Sonay, 2013:154).

Calisanlarda ise ge¢ kalma durumunun meydana gelmesinde orgiite bagliligi
olanlarda is ve isin yapildig1 yere dair sebepler ¢ok daha az olmasi diisiiniildiigiinden
ise gec kalma oraninin da diisiik olmasi beklenir. Calisanin kendinden kaynakli
nedenlerle (trafik, hastalik, vb.) ise ge¢ kalma s6z konusu oldugunda ise Orgiite
baglilig1 olan ¢alisan islerini bu durumlarin aksatacagini ve olumsuz eki yapacaklarini
bildiklerinden bu durumlar1 kontrol altina almaya calisirlar. Ancak aldiklari
Onlemlerine ragmen bu tiirli ise ge¢ kalma durumlarinda aksamalar telafi etmeye

caligmalari orgiite bagliliklarinin bir gostergesidir (Uslu, 2012:47).

Yapilan arastirmalarin bircogunda orgiitsel bagliligin yiiksek olan ¢alisanlarda
ise ge¢ kalma oraninin diisiik, tam tersi orgiitsel bagliligin az olan ¢alisanlarda ise bu
oranin yiikksek oldugu diisiiniilmektedir. Angle ve Perry (1981) orgiitsel baglilikla ise
gec kalma arasinda ters yonde bir iliski oldugunu savunmuslar. Ancak c¢alisanin
kendisini sadece Orgiitiin bir bireyi olmay1 diisiinen pasif bir baglhlikla degil, orgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ulagmak i¢in gerekenden fazla emek veren, hevesle bu yolda
devam etmesine sebep olan yiiksek orgilit bagliligi olan calisanlarin baglantisinin

oldugunu tespit etmislerdir (Kolancioglu, 2017:126).

Sonug olarak calisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri ¢aligsanlarin ise ge¢ kalma
durumlarim etkiledigi sdylenebilir. Baglilik seviyesi yiiksek olan g¢alisanin ise geg
kalma durumunun azalacagini ve bundan kaynaklanan orgiitiin karsilasacagi maddi ve
manevi bir ok olumsuzluklarinda azalacagi ifade edilebilir. Bu durum orgiit

verimliliginin olumlu yonde etkilenmesine de katkida bulunacaktir (Sonay, 2013:156).
2.5.4. Calisan Devir Oram

Calisan devir orani, belirli bir donem igerisinde orgiitiin ¢alisan kadrosundaki
giris ve cikis yoniindeki hareketi olarak tanimlanabilir. Is ve is¢i bulma kurumu ise
calisan devri, calismis oluklart yerden istifa, terk, isten atilma ve ise alinma
durumunda orgiitteki calisan sayilarinda ortaya ¢ikan degisiklikler seklinde
tanimlamistir (Y1lmaz ve Halic1, 2010:97).
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Calisan devri kisaca, bir oOrgiitteki calisanin isten c¢ikmast ve ise yeni
katilimlaridir. Bu durum orgiitlerde insan kaynaklar1 bakimindan ©nemli bir
hareketlilik 6zelligi tasimaktadir. Belli donemlerde bir orgilitte veya orgiitiin herhangi
bir boliimiinde yasanan calisan giris ve ¢ikis hareketlerinin ortaya koymus oldugu
sonugtur. Bir orgiitte isi birakan, ¢ikarilan veya uzaklastirilan c¢alisan sayisinin ayni
donem icerisinde ¢alistirilan ortalama calisan sayisina boliimiinlin yiizdesel olarak
anlatilmas1 olarak da tanimlanabilir. Calisan devri, mutsuz, yetersiz ve herhangi bir
baski altinda calistigin1 hisseden orgiit ¢alisanlarinin bu duygulardan kurtulmak igin
kendisi i¢in basvurdugu sorun ¢ézme yollarindan biri olarak degerlendirdikleri ve

uygulamaya koyduklar1 bir harekettir (Ozcan, Aba vd., 2016:465).

Calisan devrinin insan kaynaklari bakimindan 6nem arz ettigi igin calisan
devrine neden olan unsurlarin bilinmesi ¢ok Onemlidir. Cogunlukla g¢alisan devri
goniillii veya goniilsiiz olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sayet ¢alisan kendi arzusuyla isi
birakmaya karar verirse goniillii, kendi arzusuyla degil de Orgiit tarafindan
cikariliyorsa goniilsiiz ¢alisan devri denilebilir. Goniilsiiz diye adlandirdigimiz ¢alisan
devir orant genellikle saglik, ailevi vb. nedenlerle ¢alisanin isini yapamaz veya
diisiinemez hale gelmesiyle, goniillii calisan devrine gelince genellikle orgiit
yoneticilerinin calisana gostermis oldugu yaklasim, orgiitten kaynaklanan diger
hususlardan veya yapmis oldugu isle alakali sebeplerden dolayr s6z konusu olur
(Ozcan, Aba vd., 2016:465). Calisanin ise giris ve ¢ikisinin dlciisiinii gdsteren galisan
devir orani, ¢alisanlarin bulunmus olduklar1 pozisyonlar1 goniillii veya goniilsiiz olarak
bosaldiginda bosalan yerlere yeni calisanlarin alinmasi ve yetistirilmesi siireci olarak
da tanimlamak miimkiindiir. Calisan devri, calisanla alakali birden c¢ok sorunun
gostergesi oldugundan yoneticiler tarafindan kontroliiniin zor oldugu bir konudur.
Calisan devrini, islevsel olan-olmayan calisan devri, Onlenebilir-onlenemez c¢alisan
devri, planlanmis-planlanmamis ¢alisan devri olarak da siiflandirilmasi miimkiindiir

(Akova, Tanrtverdi vd., 2015:89).

Orgiitlerin ¢alisanlardan verim alabilmek, vasifli eleman bulmak ve orgiitlerde
uzun siireli kalmalarini saglamak ¢alisan devrinin yiiksek oldugu miiddetce miimkiin
olmamaktadir. Bu sebepten dolay: orgiitlerin ¢alisan devir oranlarin1 normal diizeyde
tutmalar1 Onerilen bir durumdur. Calisan devir oranini azaltabilmek adina orgiitlerde
calisanlarin ayrilma gerekcelerini belirlemeleri, iste verimliligi saglamalar1 ve

calisanlarinin ¢aligma ortamlarinin iyilestirilmesini saglamalar1 gerekmektedir. Calisan
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devir oranmin diisiiriilmesi hem ¢alisan hem de oOrgiit icin onemlidir. Calisan devri
orgilit ve calisanlar haricinde iilke ekonomisi, toplumsal etmenler ve ekonomik kar
oranlarinin artirtlmasi agisindan da onemlidir. Calisan devri orani, ¢alisanlarin is
tatmini, performanslart ve calisan politikalarinin ve yonetim kadrosunun denetimini
yapabilmek icinde Onemli bir olgudur. Calisan devri oranina etki eden unsurlar
oldukca fazla, degisik ve karisiktir. Yiiksek ¢alisan devri orgiit i¢in maliyeti yiiksek ve
isgiicii kaybina sebep olurken calisan icinde Orgiite yabancilagma, Orgiitten ayrilma,
calisanda motivasyon diisiikliigiine sebep olmaktadir. Calisan devir oraninin diisiik
olmas1 oOrgiitlerin gelismesine olumsuz etkiledigi gibi calisanlar i¢inde sakincali bir
durum olabilir. Clinki emek arzinin kapsami, esnekligi ve hareket kabiliyeti diisiis
gosterir ya da kaybolarak, emege verilen ticret diisiik seviyede olusur, ¢alisanlarinda

yiikselme imkanlar1 sinirlanir denilebilir (Yi1lmaz ve Halic1, 2010:99).

Bir orgiitiin basarili veya basarisiz olmasindaki en dnemli faktor hi¢ sliphesiz
insan giiciidiir. Orgiitler bu se¢im siirecinde dogru ise en dogru g¢aligan1 almalart
olmalidir. Nitelikli ¢alisan1 bulmak bu kadar 6nemli ve zor iken boyle ¢alisanin iginden
ayrilmasini 6nlemekte insan kaynaklart hatta biitiin 6rgiit yonetiminin 6ncelikli konusu
haline gelmistir. Calisanlarin islerini birakma eylemlerinin azaltilmas1 ¢alisan
veriminin yiikseltilmesinde dnemli bir husustur. Calisan devir oranmi yiiksek orgiitlerde
yasanmasi muhtemel olumsuzluklar iginde vasifli galisan1 kaybetme ihtimalinin
orgilitiin rekabet avantajin1 negatif etkilemesi, ise yeni girecek calisana verilecek
egitim, ise alinmasinin getirecegi maliyet, ¢alisanlarin is arkadaslarini kaybetmelerinin
verecegi lUziinti ve yeni ise baslayacak calisanlarla kurulacak olan iliskilerin
belirsizligi gibi konular siralayabiliriz. Calisan devir oraninin olumsuzluklarina karsin
calisan devri, calisan sirkiilasyonu sayesinde Orgiite taze kan getirerek verimin
artmasina, dinamiklige, saglik sorunlar1 olanlarin, yas1 ilerleyen ¢alisanlarin daha geng
ve saglikli calisanlarla yer degistirmesine, Orgiitiin bir donilisiim ve yapilanmama
siirecine girmesine sebep olmast gibi olumlu bir ¢iktisi olabilecegini de sdyleyebiliriz.
Calisan devir oranmin performans iizerinde de etkisi oldugu soylenebilir. Isten kendi
istedigi icin ayrilan c¢alisanin performansinin yiiksek veya diisiik olmasi onemlidir.
Sayet yiiksek olan calisan isi birakirsa calisan devir oraninin performans tlizerindeki
etkisi olumsuz oldugunu, performansi diisiik calisan ayriliyorsa orgiitiin ¢alisan devir

oranina olumlu etkisi oldugu sdylenebilir (Akduman, Erdogan vd., 2013:206).
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Duygusal, devam ve normatif oOrgiitsel baglliklar1 yliksek seviyede olan
calisanlara bakildiginda c¢alisan devir hizinin diisiik seviyede oldugu soylenebilir.
Calisanlarin ¢alisma yerlerini evleri gibi, is arkadaslarini kendi aile bireyleri gibi
gormesine olanak saglayan duygusal baglilig1 yiiksek olanlarda isten ayrilmay1 siklikla
diistinmedikleri goriilebilir. Bulunduklar1 orgiitte calismaya mecbur olduklarini
diisiinerek, maddi ve manevi olarak zorluklarla karsilagsma olasilig1 oldugundan, ayn
zamanda bakmakla yiikiimlii olduklar1 aile bireyleri ve sorumluluklari oldugu i¢in
devam bagliligi gosteren calisanlar da kolay kolay isten ayrilma davranist
gosteremeyebilirler. Sayet ¢alisanlar normatif baglilikla bulunduklar1 6rgiite baglilik
duyuyorlarsa, onlarda isten ayrilmay1 etik olmayacagmi diistindiikleri durumlarda,
calistiklar1 yerin zor giinlerinde ise almasi gibi vefa borcu oldugunu diisiinerek isten

ayrilma yoniinde karar veremeyecektir diyebiliriz (Kolancioglu, 2017:123).

Calisanlarin Orgiitiin deger ve amaglarina sahip ¢ikarak hedeflerine ulagsmalari
i¢in orgiitle dzdeslesmeleri sonucu orgiitsel baglilik meydana gelir. Isten ayrilmak
isteyen ve bunu uygulamaya koyan calisanlarin istenilen baglilik duygusuna sahip
olduklar1 sdylenemez. Orgiite bagliligi tam olan c¢alisan her tiirlii olumsuzluklara,
bulundugu 6rgiitiin disinda da kendisi i¢in alternatifler olmasina ragmen Orgiitte devam
etme istegi olan calisanlardir. O halde orgiitsel baglilik ve ¢alisan devir orani arasinda
negatif yonlii iliski oldugu sdylenebilir. Orgiitler calisanlarm bagliliklarini artirmak
icin gerekli ola her sey yapmalidirlar. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek calisanlarin isi
birakma istegi olmayacaktir bu durum da calisan devri oranini azaltma yoniinde
etkileyecektir. Sonug¢ olarak orgiitsel baglilik orgiitlerde ¢alisan devir oranini énemli

olgiide etkiler denilebilir (Sonay, 2013:161-162).
2.5.5. Stres

Stres, dis cevrede olusan herhangi bir durum veya olaymn, insan viicuduna
yanstyan psikolojik veya fiziki olarak ortaya ¢ikaracagli olumsuz sonuglar ve bu
bozulan fizyolojik veya psikolojik yapinin yeniden dengeyi kazanmak i¢in gerekli olan
fizyolojik uyarilardir denilebilir. Baska bir ifade ile stres, insanlar {izerinde etki
yapabilen ve davraniglarini, ¢caligma hayatindaki verimini ve diger calisanlarla veya
cevrelerindeki insanlarla olan iliskilerini negatif yonde etkileyen bir olgudur. Is stresi
olarak da isimlendirilen orgiitsel stres, is veya orgiitle iliskili olarak herhangi bir

umuda kars1 kisisel enerjinin harekete ge¢mesi olarak tanimlanabilir. Bir baska ifade
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ile orgiitsel stres, kisiyi olmasi gereken islevselliginden saptiran psikolojik ve fiziksel
hareketlerini farklilastiran isle alakali faktorlerin sonucunda meydana gelen psikolojik

durum olarak da tanimlayabiliriz (S6kmen, 2005:3).

Stres, insan bedeninde fiziksel ve ruhsal bir gerginlik olustursa da her zaman
olumsuz sonuglar dogurmayabilir. Cilinkii meydana gelen gerilimin uyarici etkisi
insanlar1 harekete sevk etmek gibi bir etkisi vardir. Stresin nedenin anlasilmamasi veya
anlagildigr takdirde de {istesinden gelinememesi, kaygilarin o insanin giiciini
asabilecek ve siireklilik gosteren bir gerilim yasanmasi sikintili bir haldir. Burada
Oonemli olan husus, yasanan bu gerilimlerin kontrol altina alinmasi hatta belirli amaglar
i¢cin bu durumun olusturdugu enerjiden yararlanabilmektir. Gerginligi kontrol altinda
ve belli bir dl¢lide tuttugumuz takdirde viicuda enerji ve direng verebilmesi miimkiin
olur. Calisanlar stresin ortaya ¢ikardigi bu enerji ve direnci yapmis olduklari ige
yansitarak hedeflerine ulasma konusunda motive edici ve itici bir giic unsuru olarak

kullanabilirler (Barutgugil, 2004:410).

Orgiit calisanlarinin birbirinden farkli yapilara sahip olmasi, ayn1 durumlarda
dahi stres diizeylerinde degisiklik gdsterir. Yapisal olarak strese yatkin calisanlar en
kiigiik bir sorunda strese girerken, degisiklikleri seven, miicadele edebilen, problemlere
coziimleyici olarak yaklasabilen calisanlarin stresle bas etmelerinin ¢ok daha kolay
hatta stresi islerinin heyecanli ve dinamik bir yonii olarak da degerlendirebilirler. Bu
konuda yoneticiler gérev dagilimi yaparken kisilik olarak zayif, naif, olaylar karsisinda
hemen panige kapilabilen ¢alisanin bu tiir durumlarla karsilagabilecegi departmanlarda
calistirllmamalar1 gerekir. Buna dikkat edilmedigi takdirde calisanin strese girmesine
sebep olurken hem calisan hem de orgiit icin arzu edilmeyen durumlarla kars1 karsiya
gelinebilir. Calisanlar yoneticiler tarafindan takip edilerek, yasadiklar1 stres
durumlarina gore 1iyilestirici politikalarin yan1 sira calisanlar arasinda farkli
departmanlara rotasyonlarinin yapilmasi alinabilecek ©nlemlerden biri olmalidir

(Sonay, 2013:144).

Calisanlarin orgiit icerisinde yasadiklar1 stres hem c¢alisan1 hem de performans
kayiplart nedeni ile de Orgiitleri olumsuz ekiler. Stres, ¢alisanlarin motivasyonlarini
azaltabilir veya tamamen yok eder diyebiliriz. Orgiitsel stres, ¢aliganin saglig1 ve rutin
yaptig1 igler lizerinde genis kapsamli ve negatif etkiye sahiptir. Stres orgiitsel bagliligin

zayiflamasi, yaptigi isten tatmin olamama, iiretilen mal ve hizmetin kalitesinin
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diismesi, verimliligin diigmesi, alinmis olan kararlarin etkinliginin korunamamasi,
calisan devir oraninin artmasi, érgiit ikliminin sogumasi, saglik sorunlarinin getirdigi
maliyetlerin yiikselmesi, ¢alisan sikayet ve isteklerinin yiikselmesi, hileli yollara bas
vurulmasi gibi durumlara sebep olabilir. Bunlarin yani sira, miisteriler tarafindan
sikayetlerin artmasi, Orgiit aleyhinde agilan davalarda artis, calisanlarin kariyerlerinde
durgunluk ve devamsizliklarinda artis, ¢alisma ortaminda gerginlik, orgiit igindeki
iletisimde azalma veya zayiflik, hesapta olmayan ¢ay molalar1 ve yemek molalarindaki
zaman kayiplari, calisana 6denen tazminatlarda artis, Orgiit imaj ve markasinda
zayiflama gibi etkilerinin de olabilecegi unutulmamalidir. Kontrol edilemeyen stres,
esasinda calisanlarin  orgiit igerisinde yasamis olduklar1 biitlin olumsuzluklarin
meydana getirdigi bir sonugtur. Herhangi bir nedenle ¢alisan motivasyonunun
zayiflamasi, is tatmini ve oOrgiitsel bagliliklarinin zayiflamasi yiiksek seviyedeki is
stresi yasamalarina bunun sonucu olarak da calisan devamsizligina veya kaybina ve

verimin diismesine sebep olacaktir (Uzun ve Yigit, 2011:182-183).

Calisanlarin istedigi halde karsiligimi alamadigi veya tam tersi istemeden
karsilastig1 etmelerin neticesinde stres ortaya c¢ikmaktadir. Bundan stresin ortaya
cikmasina sebep olan giidiileyiciler “varlik” ve “yokluk” denilebilir. Motivasyonun
olmasi c¢alisanlarin yaptiklari islerden tatmin olmalarina ve giidiilenmelerine sebep
oldugu, motivasyonun olmamasinda ise isteksiz bir sekilde caligmalarini 6rnek
verebiliriz. Stresin olugsmasina sebep olan bireysel ve orgiitsel etkenleri kontrol altinda
tutmak ve ¢oziimler bulmak gerekir. Calisanlarin is stresini kontrol altinda tutabilmek
icin Orgiit icindeki ¢alisanlar ve yoneticiler sorumluluk ve is yiiklerini yeterli kisilere
paylasarak, is ve sosyal hayatlarini birbirinden ayr tutarak, gerekli dinlenme zamani
ayirarak, sosyal gevrelerini genisleterek, insani iliskilerde 6l¢iilii davranarak, var olan
beceri ve yeteneklerini hirsa kapilmadan yaparak, diizenli spor yaparak, meditasyon,
kas sinir sistemlerini gevsetme vb. birtakim yontemleri kullanarak stres yonetiminde
fayda gorebilirler. Calisanlar zamanlariin biiyiik bir kismini 6rgiitlerinde gecirdikleri
icin bu siireyi vaktinde bitirmeleri gereken isleri ve isle ilgili problemlerin
¢oziimlenmesi i¢in oldugunu diistinmemelidirler. Bu siire icerisinde c¢alisan yeterli
olacak sekilde dinlenebilme molalar1 kullanmak, is arkadaslar1 ile sohbet ve
paylasimlarda bulunmak, sosyal iligkilerini gelistirme imkani1 bulmak gibi ihtiyaglarini
da karsilayarak, ¢alisma ortamini daha keyifli bir hale getirerek stresten korunmasi

miimkiin olabilir (Sonay, 2013:146).
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Calisanlarda orgiitsel baglhilik seviyesi yliksek ise oOrgiitii ile daha c¢ok
Ozdeslesecek, Orgiitiin yararina olacak sekilde goniillii olarak ¢alismasindan dolayi
meydana gelebilecek stresi kontrol edebilecek ve sonuglarindan kendisi de bagh
bulundugu 6rgiitiin de az etkilenmesi beklenebilir. Orgiitsel baglilik ve stres arasindaki
etki birgok arastirmaci tarafindan degerlendirilmistir. Bunlarin sonucunda, oOrgiitsel
baglilik ile gerek psikolojik gerek fiziksel ve is stresi arasinda negatif bir iliski oldugu
disiiniilmektedir. Calisanda orgiitsel baglilik duygusunun giiven olusturdugunu ve
bundan dolay:r da kiside olusan stresin olusturacagi maddi ve manevi olumsuz olmasi
diisiiniilen sonuglardan koruyabilecegi diisiiniilmektedir. Baglilik seviyesi iist seviyede
olan calisanlar stresli ortamlar1 daha kolay karsilaylp onun {istesinden gelme
konusunda fazlasiyla basarili olacagindan motivasyonun ve verimliliginin daha az
etlenecegi diisiiniilebilir. Aslinda orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlarin iizerlerinde
hissettikleri sorumluluk ve sadakat duygularinin yiiksek seviyede olmasi yasanacak
olan stres seviyesinin de yliksek olmasi beklenebilir. Ancak bu tiir ¢alisanlarda stresle
miicadelede daha basarili olacaklar1 ve bunu basariya ulastirabilecek itici gii¢ olarak
kullanabilecekleri, orgiitiin ve kendisinin yararina degerlendirebilecekleri beklenebilir

(Ince ve Giil, 2005).
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL iTiBARIN ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE
ETKIiSINE YONELIiK ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu baslik igerisinde arastirmadaki katilimcilarin demografik 6zelliklerinin
bulgulari, 6lgek sorularinin degiskenleri arasindaki iliskilere, giivenilirlik ve gegerlilik

analizlerine ve hipotez testlerinin sonuglari bulunmaktadir.
3.1.1. Katiimecilarin Demografik Ozellikleri

Bu basglik altinda calismaya katilan idari ve akademik personelin cinsiyete,
medeni duruma, yasa, egitim durumuna ve calisma siiresine gore dagilimi
gosterilmektedir. Bu kapsamda c¢aligmaya katilan 624 kisinin demografik 6zelliklere
gore dagilimi Tablo 3.1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katihmecilarin Demografik Dagilimi.

Degisken Kategori Say1 Yiizde
Girev Akademik personel 353 56,6
Idari personel 271 43,4
Cinsiyet Kadin 227 36,4
Erkek 397 63,6
. Evli 470 75,3
Medeni Durum Bekar 154 24.7
30 ve alt1 168 26,9
Yas 31-35 arasi 162 26,0
36-40 arasi 123 19,7
41 ve iistii 171 27,4
Lise ve alt1 50 8,0
o Onlisans 54 8,7
Egitim Durumu Lisans 161 25,8
Lisansiistii 359 57,5
1 y1l ve alt1 44 7,1
. 2-5 y1l arasi 198 31,7
Calisma Siresi 6-9 ;l arast 243 38,9
10 y1l ve listii 139 22,3
TOPLAM 624 100
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Tablo 3.1 incelendiginde, ¢alismaya katilanlarin %56,6’s1 akademik personel
olarak ve %43,4’1 idari personel olarak gorev yapmaktadir. Katilimcilarin %36,4°1
kadin ve %63,6’s1 erkektir. Yine katilimcilarin %75,3 tintin evli ve %24,7’sinin bekar

oldugu belirlenmistir.

Yas dagilimi incelendiginde katilimcilarin %26,9’unun 30 yas ve altinda,
%26’s1n1n 31-35 yas arasinda, 19,7 sinin 36-40 yas arasinda ve %27,4’liniin 41 yas ve
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin yas ortalamast 36,5
olarak hesaplanmistir. Egitim durumu dagilimina gore ise, katilimeilarin %8’1 lise ve
altl, %8,7’s1 Onlisans, %25,8’1 lisans ve %57,5°1 lisansiistii dereceye sahiptir. Son
olarak katilimcilarin ¢aligma siirelerine gore dagilimina bakildiginda %7,1’inin 1 y1l ve
alt1, %31,7’sinin 2-5 yil arasi, %38,9’unun 6-9 yil arasi ve %22,3’liniin 10 y1l ve daha

fazla siiredir Karabiik Universitesi’nde ¢alistig1 goriilmektedir.
3.1.2. Gegerlilik Analizi

Calismada, c¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin ve g¢alisanlarin Orgiitlerine
bagliliklarinin derecesini belirleyebilmek i¢in iki ayr1 Ol¢ekten faydalanilmustir.
Hipotez testleri 6ncesinde, belirtilen iki 6lgegin Oncelikle yapisal olarak gecerlilikleri
test edilmistir. Kullanilan Ol¢eklerin daha Onceki arastirmalardan adapte edilmesi
nedeniyle gecerlilik analizinde dogrulayici faktor analizi kullamilmistir. Bu kapsamda

her iki 6lgege ayr1 ayr1 dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

3.1.2.1. Kurumsal itibar Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi
Oncelikle kurumsal itibar dlgeginin yapr gegerliligi dogrulayici faktor analizi
ile test edilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.2°de

gosterilmektedir.
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Tablo 2. Kurumsal itibar Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar.

ifadeler Faktor | Standart t-
Yiikii Hatalar | degeri
Duygusal Cekicilik
Calistigim kuruma kars1 hislerim olumludur. 0,829* - -
Calistigim kuruma hayranlik ve saygi duyuyorum. 0,871* 0,040 26,767
Genel olarak calistigim kuruma giiveniyorum. 0,902* 0,041 28,214

Uriin ve Hizmetler

Calistigim kurum, sundugu hizmetin arkasinda sonuna kadar

durur, 0,866 i i
Calistigim kurum, yenilikci hizmetler gelistirir. 0,826* 0,036 25,650
Calistigim kurum, yiiksek kalitede hizmetler sunar. 0,823* 0,036 25,492
Kurumsal Vizyon ve Liderlik

Calistigim kurumdaki yoneticiler miikemmel diizeyde liderlik 0,022% ) )

gosterir.

Calistigim kurumdaki yoneticilerin gelecege dair net bir vizyonu

0,915* 0,026 36,374
vardir.

Calistigim kurumdaki yoneticiler, ¢cevresel firsatlari hizlica fark

edip kendi lehine kullanabilmektedir. 0,580 | 0036 | 16,328

Calisma Ortamm

Calistigim kurum iyi yonetilmektedir. 0,875* - -

Calistigim kurum g¢alismak igin iyi bir yerdir. 0,782* 0,035 24,659

Calistigim kurum biinyesinde iyi ve yetenekli ¢alisanlara sahiptir. 0,598* 0,035 15,856

Sosyal Sorumluluk

Calistigim kurum sosyal olaylar1 destekler ve yardimseverdir. 0,732* - -

Calistigim kurum gevresine kargt sorumluluk sahibidir. 0,826* 0,044 25,945

Calistigim kurum, insanlara davranma bigiminde yiiksek

standartlara sahiptir. 0,858~ 0,063 20,396

* p<0,01

Dogrulayict faktor analizi sonucunda, kurumsal itibar 6l¢eginde yer alan
ifadelerin faktor yiiklerinin 0,580 ile 0,922 arasinda degistigi belirlenmistir. Bununla
birlikte en diisiik t-degeri 15,856 seklinde belirlenmistir. Dolayisiyla tiim faktor

yiiklerinin 0,01 6nemlilik seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte her ne kadar tiim faktor yiikleri anlamli da olsa, dogrulayict
faktor analizi kapsaminda modelin gegerliliginin saglanmas1 6rneklem verisinin gesitli
kriterler agisindan uyumlu olmasina baghdir. Bu cercevede, model uyumu; ki kare
uyum testi (y2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI),
Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilagtirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklagik hatalarin
ortalama karekokii (RMSEA) kapsaminda incelenmektedir. Model uyumunun
saglanabilmesi i¢in y2/sd degerinin 5’den kiiciik, GFI degerinin 0,85’den biiylik, NFI,
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TLI ve CFI degerlerinin 0,90’dan biiyilkk ve RMSEA degerinin 0,08’den kii¢iik olmasi
istenmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004, s. 81-84; Byrne, 2010, s. 73-84; Kline,
2011, s. 193-209; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37). Bu kapsamda dogrulayici faktor
analizi sonucunda kurumsal itibar 6lgegi i¢in elde edilen degerler Tablo 3.3°de

gosterilmektedir.

Tablo 3. Kurumsal itibar Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri.

Uyum lyiligi Kriteri Uyum lyiligi Degeri K?;iid;;eﬁilir
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) 4,900 <5,000
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,925 >0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,954 >0,900
Tucker-Lewis Iindeksi (TLI) 0,948 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,963 >0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,079 <0,080

Tablo 3.3°de gosterilen uyum iyiligi degerlerine gore, tiim kriterlerin kabul
edilebilir uyum sartinin iistiinde bir degere sahip oldugu goriilmektedir (¥2/sd=4,900,
GF1=0,925, NFI=0,954, TLI=0,948, CFI=0,963, RMSEA=0,079). Bu bulgular,
dogrulayic1 faktor analizi sonucunda kurumsal itibar 6l¢eginin bes faktorli yapisina

iligkin gecerliligin saglandig1 anlamina gelmektedir.
3.1.2.2.  Orgiitsel Baghlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Ikinci olarak benzer sekilde orgiitsel bagliik 6lgeginin yap:1 gegerliligi de
dogrulayic1 faktor analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda duygusal baglilik
boyutundaki bir ifadenin (Bu kurumda kendimi “ailenin parcas1” gibi hissetmiyorum),
devam baghiligi boyutundaki bir ifadenin (Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok
sey katmamis olsaydim, bagka bir yerde ¢alismay1 goz onilinde bulundurabilirdim) ve
normatif baglilik boyutundaki bir ifadenin (Su anki yoneticilerimle birlikte ¢alisma
zorunlulugu hissetmiyorum) 0,50’nin altinda faktér yiikiine sahip oldugu
gozlemlenmistir. Daha sonra belirtilen {i¢ ifade analiz disinda birakilarak dogrulayici
faktor analizi tekrarlanmigtir (Hair vd., 1998, s. 625). Tekrarlanan dogrulayict faktor

analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4’te sunulmaktadir.
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Tablo 4. Orgiitsel Baghlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari.

Faktor | Standart t-

Ifadeler Yiikii | Hatalar | degeri

Duygusal Baghlik

Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu

* - -
eder. 0,805

Bu kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi 0,700 0,041 18,137

hissederim.

Bu kuruma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 0,827* 0,043 21,874
Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum. 0,843* 0,044 22,524
Bu kurumun benim i¢in 6zel bir anlami vardir. 0,751* 0,042 19,862
Devam Baghhg:

Su anda, bu kurumda kalmak benim igin bir istekten ¢ok bir

gerekliliktir. 0,537* - -

Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmam benim i¢in ¢ok

zordur. 0,699* 0,129 10,739

Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek

cok sey alt iist olurdu. 0,688* 0127 10,686

Su anda bu kurumdan ayrilma konusunda fazla bir secenegim

< - 0,635* 0,123 10,244
olmadigini diisiiniiyorum.

Mevcut isimden ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is

imkanlarinin azligidir. 0,525% 0,113 9,063

Normatif Baghhk

Menfaatime olsa bile, ¢alistigim kurumdan ayrilmanin dogru

* - -
olmadigint diisinliyorum. O

Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. 0,572* 0,080 13,694

Bu kurum benim bagliligimi hak ediyor. 0,792* 0,116 12,609

Su an ¢alistigim kurumdan ayrilamam, ¢iinkii burada ¢alisanlara

< 0,757* 0,101 14,009
kars1 sorumlulugum var.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0,776* 0,119 12,512

* p<0,01

Bununla birlikte dogrulayici faktdr analizi sonucunda orgiitsel baghilik dlgegi

i¢in elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Baghlik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Tyiligi Kriteri Uyum Tyiligi Degeri Ka[?;lllfldslilert;:“r
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) 2,906 <5,000
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,953 > 0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,948 > 0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,955 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,965 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,055 < 0,080
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Tablo 5’te gosterilen uyum 1iyiligi degerlerine gore, tiim kriterlerin kabul
edilebilir uyum sartinin iistiinde bir degere sahip oldugu goriilmektedir (y2/sd=2,906,
GF1=0,953, NFI=0,948, TLI=0,955, CFI=0,965, RMSEA=0,055). Bu bulgular,
dogrulayici faktor analizi sonucunda orgiitsel baglilik 6l¢eginin {i¢ faktorli yapisina

iliskin gecerliligin saglandig1 anlamina gelmektedir.
3.1.3. Giivenilirlik Analizi

Kurumsal itibar ve Orglitsel baglilik Olgeklerinin yapisal gegerliliklerinin
saglanmasimin ardindan Olgeklerin glivenilirlikleri arastirilmistir. Bu kapsamda
giivenilirlik, her bir dlgege ve dlgeklerin alt boyutlarina iliskin hesaplanan Cronbach
alfa (o) istatistiginin hesaplanmasi ile test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen

Cronbach alfa degerleri Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. Olgeklerin Giivenilirlik Degerleric.

Olcek / Boyut ifade Sayist Giiv(e:ll;iolinrtl)?kc rl;eAgIZili @
Kurumsal itibar Olcegi 15 0,956
Duygusal Cekicilik 3 0,902
Uriin ve Hizmetler 3 0,890
Kurumsal Vizyon ve Liderlik 3 0,840
Calisma Ortami 3 0,807
Sosyal Sorumluluk 3 0,873
Orgiitsel Baghhk Olcegi 15 0,882
Duygusal Baglilik 5 0,858
Devam Bagliligi 5 0,769
Normatif Baglilik 5 0,848

Olgeklere ve dlgek boyutlarma iliskin giivenirligin saglanmasi i¢in Cronbach
alfa degerlerinin 0,70’in {stiinde olmasi gerekmektedir (Nunnally ve Bernstein,
1994:265). Tablo 6 incelendiginde, kurumsal itibar 6lgegi, orgiitsel baglilik dlgegi ve
Olgeklerin alt boyutlar1 i¢in elde edilen Cronbach alfa degerlerinin 0,70’in iizerinde
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular, dl¢eklere ve alt boyutlarina iliskin

giivenilirligin saglandig1 anlamina gelmektedir.
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3.1.4. Tammlayici Istatistikler

Calismada kullanilan  degiskenlerin  gegerliliginin ve  giivenilirliginin
saglanmasimnin ardindan test edilmek istenen hipotezlere iligkin analizler
gerceklestirilebilir. Fakat bunun Oncesinde degiskenler arasindaki iliskilerin
incelenmesi gerekmektedir. Bu kapsamda tanimlayici istatistikler olarak c¢alismada
kullanilan degiskenler arasindaki iliskilere (korelasyon), degiskenlerin ortalama ve

standart sapma degerlerine bakilmaktadir. Bulgular Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Degerler.

Degisken ort. Std. Korelasyonlar
Sapma 1 2 3 4 5 5 . .
1 gslfgfﬁi' 3435 | 0091 | 1
2 [Urinve 3258 | 0973 | 785%*| 1
3 |ve Lot | 3027 | 1002 | 8o | 721 | 1

4 |Calisma Ortam | 3,467 | 0,911 | ,774** | ,742** | ,753** 1

5 ggfﬁ:mm‘( 3,430 | 0,943 | ,705%* | ,724** | 687** | ,784** 1

6 gggﬁﬁia' 3407 | 0,988 | 694 | 507%* | 578% | 676** | 613%* | 1

7 gzgﬁ?gl 3,066 | 0,888 |-,180%* |- 155%* | - 146% |- 179%* [, 107%* |- 147%%| 1

8 ggé?l?l?f 2,911 | 0,935 | ,549%* | 499** | 502** | 543** | 518%* | 611** | 0,036 | 1

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 7 incelendiginde, normatif baglilik ile devam baglilig1 arasindaki iligki
disindaki tiim degiskenler arasindaki iliskilerin beklenen yonde ve anlamli oldugu
goriilmektedir. Her ne kadar normatif baghlik ve devam baglilig1 arasinda anlamli bir
iligki olmas1 beklense de hipotezler kapsaminda bu iki degisken arasindaki iliski

arastirtlmadigi i¢in analizlere bu sekilde devam edilmistir.

Ortalamalar incelendiginde ise, ¢alismaya katilan akademik ve idari personelin,
Karabiik Universitesi’nin duygusal ¢ekiciligine, calisma ortamma ve sosyal
sorumluluk faaliyetlerine iliskin algisinin yiiksek oldugu, sunulan {iriin ve hizmetler ile
kurumsal vizyon ve liderlige iliskin algisinin ise orta seviyede oldugu belirlenmistir.
Bununla birlikte ¢alismaya katilan akademik ve idari personelin, yiiksek derecede
duygusal bagliliga sahip oldugu, orta derecede devam bagliligina ve normatif bagliliga

sahip oldugu tespit edilmistir.

123



3.1.5. Hipotez Testleri Sonuclari

Calismada galisanlarin kurumsal itibar algilarinin orgiitsel bagliliklar tizerinde
nasil bir etkisinin bulundugu arastirilmaktadir. Kurumsal itibar algisinin orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 iizerinde olumlu etkisinin
oldugu, buna karsilik devam bagliligi boyutu {iizerinde olumsuz etkisi oldugu

diisiiniilmektedir. Bu kapsamda ¢alismada, asagidaki {i¢ ana hipotez ve her ana hipotez

kapsaminda bes alt hipotez test edilmektedir;

e HI: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (Hla: duygusal ¢ekicilik, H1b: iiriin ve

hizmetler, H1c: kurumsal vizyon ve liderlik, H1d: ¢alisma ortami, Hle: sosyal

sorumluluk) arttik¢a duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.

e H2: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (H2a: duygusal ¢ekicilik, H2b: iiriin ve

hizmetler, H2c: kurumsal vizyon ve liderlik, H2d: ¢alisma ortami, H2e: sosyal

sorumluluk) arttik¢a devam bagliliklar1 azalmaktadir.

e H3: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 (H3a: duygusal cekicilik, H3b: iiriin ve

hizmetler, H3c: kurumsal vizyon ve liderlik, H3d: ¢alisma ortami, H3e: sosyal

sorumluluk) arttikga normatif bagliliklar: da artmaktadir.

Belirtilen  hipotezleri

yararlanilmustir. Ilk olarak, kurumsal itibar algis1 alt boyutlarinin duygusal baglilik

tizerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizi

etmek amaciyla regresyon analizlerinden

sonuclar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8. Kurumsal Itibar Algisi-Duygusal Baghlik iliskisi Sonuclari.

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Beta (B) \ Standart Hata \ t-degeri
Bagumsiz Degiskenler
Duygusal Cekicilik 0,400** 0,050 7,933
Uriin ve Hizmetler -0,027 0,051 -0,530
Kurumsal Vizyon ve Liderlik 0,047 0,045 1,028
Calisma Ortami 0,264** 0,059 4,817
Sosyal Sorumluluk 0,112* 0,050 2,344

F Degeri R? Diizeltilmis R?

142,054 0,535 0,531

*p<0,05; **p<0,01
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Tablo 8’de yer alan regresyon analizi sonuglarmma gore, kurumsal itibar
algisinin duygusal cekicilik (H1a:p=0,400,p<0,01), calisma ortami
(H1d:B=0,264,p<0,01) ve sosyal sorumluluk (Hle:f=0,112,p<0,05) boyutlar1 duygusal
baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir. Buna karsilik kurumsal itibar
algisinin tiriin ve hizmetler (H1b:p=-0,027,p>0,05) ile kurumsal vizyon ve liderlik
(H1¢:p=0,047,p>0,05) boyutlarinin duygusal baghlik iizerinde istatistiki olarak

herhangi bir anlaml1 etkisinin bulunmadig1 belirlenmistir.

Bu bulgulara gore idari ve akademik personelin {iiniversitelerine karsi
hissettikleri duygusal baglilik iizerinde daha ¢ok {iiniversitenin duygusal ¢ekiciliginin
etkisinin bulundugu sdylenebilir. Bununla birlikte calisanlara sunulan ¢aligma ortami
ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinin de duygusal bagliligin artmasinda énemli faktorler

oldugu goriilmektedir.

Ikinci olarak, kurumsal itibar algisi alt boyutlarinin devam baglhlig1 iizerindeki
etkisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizi sonuglart Tablo

9’da gosterilmektedir.

Tablo 9. Kurumsal itibar Algisi-Devam Baghihg iliskisi Sonuclari.

Bagimh Degisken: Devam Baghhg
\ Beta (B) \ Standart Hata \ t-degeri
Bagumsiz Degiskenler
Duygusal Cekicilik -0,120 0,065 -1,661
Uriin ve Hizmetler 0,045 0,066 0,618
Kurumsal Vizyon ve Liderlik 0,018 0,058 0,270
Calisma Ortami -0,025 0,076 -0,316
Sosyal Sorumluluk -0,137* 0,064 -2,013
F Degeri R? Diizeltilmis R?
5,783 0,045 0,037

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 9°da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, Akademik ve idari
personeli iiniversiteye karsi hissettigi devam bagliligi {izerinde kurumsal itibar
algisinin yalnizca sosyal sorumluluk boyutunun etkisinin bulundugu goriilmektedir
(H2e:p=-0,137,p<0,05). Buna karsilik kurumsal itibar algisinin duygusal ¢ekicilik
(H2a:=-0,120,p>0,05), iiriin ve hizmetler (H2b:B=0,045,p>0,05), kurumsal vizyon
(H2c¢:p=0,018,p>0,05)ve liderlik ve ¢alisma ortam1 (H2d:B=-0,025,p>0,05)
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boyutlarinin devam baglilig1 lizerinde istatistiki olarak herhangi bir anlaml1 etkisi tespit

edilememistir.

Elde edilen bulgulara gore, yalnizca sosyal sorumluluk faaliyetlerine verilen
Oonem idari ve akademik personelin devam baglilig: lizerinde negatif bir etki meydana
getirmektedir. Buna karsilik, kurumsal itibar algisinin diger hi¢bir boyutunun devam

bagliligina etki etmedigi goriilmektedir.

Ucgiincii  olarak, kurumsal itibar algis1 alt boyutlarinin normatif bagllik
tizerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Kurumsal itibar Algisi-Normatif Baghlik iliskisi Sonuglari.

Bagimh Degisken: Normatif Baghhk
‘ Beta (B) ‘ Standart Hata ‘ t-degeri
Bagimsiz Degiskenler
Duygusal Cekicilik 0,249** 0,056 4,198
Uriin ve Hizmetler 0,008 0,057 0,133
Kurumsal Vizyon ve Liderlik 0,118* 0,050 2,202
Calisma Ortami1 0,143* 0,066 2,207
Sosyal Sorumluluk 0,144* 0,056 2,563
F Degeri R? Diizeltilmis R?
67,166 0,352 0,347

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 10°da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, calisanlarin normatif
bagliliklar tizerinde kurumsal itibar algisiin duygusal cekicilik
(H3a:$=0,249,p<0,01), kurumsal vizyon ve liderlik (H3c:B=0,118,p<0,05), calisma
ortami1  (H3d:p=0,143,p<0,05) ve sosyal sorumluluk (H3e:B=0,144,p<0,05)
boyutlarinin istatistiki olarak pozitif ve anlamli etkisi bulunmaktadir. Buna karsilik
yalnizca iirin ve hizmetler boyutunun normatif baglilik tizerinde herhangi anlamli bir

etkisi belirlenememistir (H3b:$=0,008,p>0,05).

Elde edilen bulgulara gore calisanlarin kurumlarina karsi hissettikleri normatif
baglilik lizerindeki en etkili kurumsal itibar algist boyutu duygusal ¢ekicilik olarak
tespit edilmistir. Yine kurumsal vizyon ve liderlik, calisma ortami ve sosyal
sorumluluk boyutlarinin da normatif baglilik artmasinda etkili olan diger kurumsal

itibar algis1 boyutlar1 oldugu goriilmektedir.
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Calisma kapsaminda test edilen hipotezlere iliskin sonuglar genel olarak Tablo

11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Hipotez Testleri Sonuclari.

Hipotezler

Beta (B)

Hipotez Testi

Sonucu
Hla Duygusal Cekicilik - Duygusal Baglilik 0,400** KABUL
H1b Uriin ve Hizmetler - Duygusal Baglilik -0,027 RED
Hlc Kurumsal Vizyon ve Liderlik -  Duygusal Baglilik 0,047 RED
H1d Calisma Ortami1 - Duygusal Baglilik 0,264** KABUL
Hle Sosyal Sorumluluk - Duygusal Baglilik 0,112* KABUL
H2a Duygusal Cekicilik >  Devam Baghligi -0,120 RED
H2b Uriin ve Hizmetler -  Devam Bagliligi 0,045 RED
H2c  Kurumsal Vizyon ve Liderlik >  Devam Bagliligi 0,018 RED
H2d Calisma Ortami >  Devam Baglhiligi -0,025 RED
H2e Sosyal Sorumluluk >  Devam Baglilig: -0,137* KABUL
H3a Duygusal Cekicilik - Normatif Baglilik 0,249** KABUL
H3b Uriin ve Hizmetler - Normatif Baglilik 0,008 RED
H3c  Kurumsal Vizyon ve Liderlik >  Normatif Baglilik 0,118* KABUL
H3d Calisma Ortami1 - Normatif Baglilik 0,143* KABUL
H3e Sosyal Sorumluluk - Normatif Baglhilik 0,144* KABUL

*p<0,05; **p<0,01; N=624
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma, katilimeilarin kurumsal itibarlarinin bagliliklar iizerine etkilerinin
belirlenmesinin arastirilmas1 amaciyla gerceklestirildi. Caligmanin amaci, Karabiik
Universitesi’nde gdrev yapmakta olan akademik ve idari personelin kurumsal itibar
algisinin iniversitelerine baglilik derecesi tizerindeki etkisini belirleyebilmektir.
Belirlenen amag dogrultusunda Karabiik Universitesinde gorev yapmakta olan 625
akademik ve idari iizerinde bir aragtirma gergeklestirilmistir. Arastirmaya katilanlarin
%63,6 ile ¢ogunlugu erkeklerden meydana gelmektedir. Yapilan analizler kurumsal
itibarligin orgiitsel baglilig1 icin yapilan iligskilendirilmeye gore; duygusal cekicilik,
tiriin ve hizmetler, kurumsal vizyon ve liderlik, ¢calisma ortami ve sosyal sorumlulugun

iligskilendirilmesi gerektigi tespit edilmistir.

Calismada kullanilan Olgeklere dogrulayici faktor analizi ve uyum iyiligi
degerleri uygulanmis olup, kurumsal itibar Olgeginde 0,01 Onemlilik seviyesinde
anlamli ve bes faktorlii yapisina iliskin gegerliligin saglandigi goriilmiistiir. Orgiitsel
baglilik 6lgegininin analizi sonucunda duygusal baglilik boyutundaki bir ifadenin (Bu
kurumda kendimi “ailenin parcasi” gibi hissetmiyorum), devam baglilig1 boyutundaki
bir ifadenin (Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim, baska
bir yerde ¢alismayr goz oniinde bulundurabilirdim) ve normatif baglilik boyutundaki
bir ifadenin (Su anki yoneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu hissetmiyorum)
0,50°nin altinda faktor yiikiine sahip oldugu gozlemlenmistir. Ardindan bu ifadeler
analiz disinda tutularak tekrar analiz edilerek oOrgiitsel baglilik 6lgeginin ii¢ faktorlii

yapisina iligkin gecerliligin saglandig1 gortilmiistiir.

Calismada kullanilan o6lgeklerin  ortalamalarimin incelenmesi sonucunda
caligmaya katilan akademik ve idari personelin, Karabiik Universitesi’nin duygusal
cekiciligine, ¢alisma ortamina ve sosyal sorumluluk faaliyetlerine iliskin algisinin
yiiksek oldugu, sunulan {iriin ve hizmetler ile kurumsal vizyon ve liderlige iliskin

algisiin ise orta seviyede oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte calismaya katilan
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akademik ve idari personelin, yiiksek derecede duygusal bagliliga sahip oldugu, orta

derecede devam bagliligina ve normatif bagliliga sahip oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada kapsaminda hipotez testleri, ti¢ ana hipotez ve her ana hipotez
kapsaminda bes alt hipotez test edilmistir. Hipotezlerin testlerinin yapilabilmesi igin
regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Kurumsal itibar algisinin duygusal baglilik
ile iligkisinin testi sonucunda, idari ve akademik personelin iiniversitelerine karsi
hissettikleri duygusal baglilik {izerinde daha ¢ok iiniversitenin duygusal cekiciliginin
etkisinin bulundugu soylenebilir. Bununla birlikte ¢alisanlara sunulan ¢aligma ortami
ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinin de duygusal bagliligin artmasinda énemli faktorler
oldugu goriilmektedir. Kurumsal itibar algisinin devam baglilig1 iliskisinin testi
sonucunda, yalnizca sosyal sorumluluk faaliyetlerine verilen 6nem idari ve akademik
personelin devam bagliligi tizerinde negatif bir etki meydana getirmektedir. Buna
karsilik, kurumsal itibar algisinin diger hicbir boyutunun devam baghligina etki
etmedigi goriilmektedir. Kurumsal itibar algisinin normatif baglilik iligkisi
sonuclarinda ise ¢alisanlarin kurumlarma karst hissettikleri normatif baglilik
tizerindeki en etkili kurumsal itibar algis1 boyutu duygusal g¢ekicilik olarak tespit
edilmistir. Yine kurumsal vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami ve sosyal sorumluluk
boyutlarinin da normatif baglilik artmasinda etkili olan diger kurumsal itibar algis

boyutlar1 oldugu goriilmistiir.

Gergeklestirilen arastirma calismasinin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir. Ilk
olarak arastirma, yalnizca Karabiik Universitesinde calismakta olan akademik ve idari
personel iizerinde gergeklestirilmistir. Farkli kurumlarda, ortamlarda ve calisma
kosullarinda yapilacak olan benzer ¢alismalarda, farkli sonuglarin ve onerilerin ortaya
citkmast saglanabilir. Calismadaki diger bir smirliik ise c¢alismanin devlet
tiniversitesinde yapilmis olmasidir. Bundan sonraki ¢alismalarin hem farklt hem de
vakif tiniversitelerinde yapilmasi durumunda kurumsal itibarin orgiitsel bagliliga olan
etkisi tiniversitelerdeki durumu daha net bir sekilde ortaya koyacag: diisiiniilmektedir.
Diger taraftan tiniversiteler rol g¢atismalarimin olduk¢a c¢ok yasandigi kurumlardir.
Dolayisiyla orgiitsel baghliklarda degisim s6z konusu olabilmektedir. Bunun
giderilmesini saglayabilmek amaciyla devlet tarafindan tegvikler yapilmalidir. Bundan
sonra yapilacak arastirmalardan alinacak evren ve 6rneklem sayilar arttirilarak ya da

azaltilarak karsilastirilabilir.
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EK: ANKET FORMU

KURUMSAL ITIBAR VE ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Degerli Katilimcl,

Bu anket, bir Ylksek Lisans tez calismasina veri destegi saglamak amaciyla hazirlanmistir. Amacimiz, Karablk
Universitesi galisanlarinin kurumsal itibar algilari ile orgutsel baglilik dereceleri arasindaki iliskiyi belirleyebilmektir.

Sorularin cevaplanmasi en fazla 5-6 dakika surmektedir. Sorulari cevaplarken isim belirtmeniz kesinlikle istenmemektedir.
Cevaplariniza iliskin gizlilik kesin bir sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel arastirma amaciyla
kullanilacaktir.

Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve arastirmamiza yapacaginiz 6nemli katkidan dolayr simdiden ¢ok
tesekkur ederiz.

) Berrin SANCI Tez Danigmant: Yrd. Dog. Dr. Ozan Buyiikyiimaz
Karabuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu Karabiik Universitesi isletme Fakiiltesi isletme Bolimii
isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

Demografik Bilgiler

1 Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek

2 Medeni Durumunuz ( )Ewl () Bekar

3 Yasiniz

4  Egitim Durumunuz () Lise ve Alti ( )Onlisans  ( )Lisans () Lisansustii

5 Igletmede Galigma Siireniz ( )1ylvedahaaz ( )2-5yil ()69l ()10 yil ve daha fazla
6 Goreviniz () Akademik Personel () idari Personel

Lutfen agagidaki ifadelere katilim diizeyinizi, goriigiiniizii yansitan rakami igaretleyerek belirtiniz.

1 - Kesinlikle 2 - Katilmiyorum 3 — Kismen Katiliyorum 4 - Katiiyorum 5 - Kesinlikle Katiliyorum
1 | Cahstigim kuruma karsi hislerim olumludur. (1) (2) (3) (4) (5)
2 | Calistigim kuruma hayranlik ve saygi duyuyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
3 | Genel olarak galistigim kuruma giiveniyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
4 | Cahstigim kurum, sundugu hizmetin arkasinda sonuna kadar durur. (1) (2) (3) (4) (5)
5 | Gahstigim kurum, yeniliki hizmetler gelistirir. (1) (2) (3) (4) (5)
6 | Calistigim kurum, yiiksek kalitede hizmetler sunar. (1) (2) (3) (4) (5)
7 | Cahstigim kurumdaki yoneticiler mikemmel diizeyde liderlik gosterir. (1) (2) (3) (4) (5)
8 | Calistigim kurumdaki yoneticilerin gelecege dair net bir vizyonu vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
9 Ej:la%:f[;rm?l(rtgi??ki yoneticiler, cevresel firsatlar hizlica fark edip kendi lehine (1) (2) (3) (4) (5)
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10 | Galistigim kurum iyi yonetilmektedir. (1) (2) (3) (4) (5)
11 | Calistigim kurum galismak igin iyi bir yerdir. (1) (2) (3) (4) (5)
12 | Calistigim kurum biinyesinde iyi ve yetenekli ¢alisanlara sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)
13 | Cahstigim kurum sosyal olaylari destekler ve yardimseverdir. (1) (2) (3) (4) (5)
14 | Cahstigim kurum gevresine karsi sorumluluk sahibidir. (1) (2) (3) (4) (5)
15 | Calistigim kurum, insanlara davranma bigiminde yliksek standartlara sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)

Lutfen agagidaki ifadelere katilim diizeyinizi, goriigiiniizii yansitan rakami isaretleyerek belirtiniz.

1 - Kesinlikle 2 - Katilmiyorum 3 - Kismen Katiliyorum 4 - Katilyorum 5 - Kesinlikle Katiliyorum
1 | Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. (1) (2) (3) (4) (5)
2 | Bu kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi hissederim. (1) (2) (3) (4) (5)
3 | Bu kuruma karsi glcli bir aidiyet duygusu hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
4 | Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
5 | Bu kurumda kendimi “ailenin parcasi” gibi hissetmiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
6 | Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
7 | Suanda, bu kurumda kalmak benim igin bir istekten ¢ok bir gerekliliktir. (1) (2) (3) (4) (5)
8 | Suanda, istesem bile bu kurumdan ayrilmam benim igin ok zordur. (1) (2) (3) (4) (5)

Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt tst

9 | %y (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
u anda bu kurumdan ayrilma konusunda fazla bir segenedim olmadigini

10| Seinironm geneqim omacs (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Eger bu kuruma kendimden bu kadar cok sey katmamis olsaydim, baska bir yerde

1| = bt Sl DB BRI LR Sy (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
galismayi géz 6nlnde bulundurabilirdim.

12 | Mevcut isimden ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is imkanlarinin azligidir. (1) (2) (3) (4) (5)

13 | Su anki yoneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu hissetmiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)

14 | Menfaatime olsa bile, ¢alistigim kurumdan ayrilmanin dogru olmadigini diigtiniyorum. | (1) (2) (3) (4) (5)

15 | Cahistigim kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. (1) (2) (3) (4) (5)
16 | Bu kurum benim bagliligimi hak ediyor. (1) (2) (3) (4) (5)
17 ?:r.an calistigim kurumdan ayrilamam, ¢Unk{ burada galisanlara karsi sorumlulugum (1) (2) (3) (4) (5)
18 | Calistigim kuruma gok sey borgluyum. (1) (2) (3) (4) (5)

Anketimize katildiginiz i¢in tesekkiir eder, iyi giinler dileriz...
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