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CALISANLARIN KURUMSAL ITiBAR ALGISININ ORGUTSEL
BAGLILIK iLE iLiSKiSi

Bu calisma, calisanlarin kurumsal itibar algisinin oOrgiitsel baglilik ile
iligkisinin belirlenmesi i¢in hazirlanmigtir. Bu temel amacin yani sira, c¢alisanlarin
kurumsal itibar algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek ve bu degiskenlerin
katilimcilarin demografik yapilari agisindan farklilik gosterip géstermedigini seklinde

alt amaclar1 da bulunmaktadir.

Kurumsal itibar algisinin orgiitsel baghilik ile iliskisinin arastiriimasi
kapsaminda Istanbul’da bulunan bir finans sirketi calisanlardan basit tesadiifi
orneklem yontemiyle secilmis 185 kisi anketi katilanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmada anket yoluyla toplanan veriler toplanan veriler SPSS 24 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans dagilimi, faktor
analizi, maddelerin faktor yiikleri, tek yonlii varyans analizi ve korelasyon

testlerinden faydanilarak elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda, genel itibar1 ile demografik bulgularin kurumsal itibar
algis1 degiskeninin sonuclarinda, cinsiyet, egitim ve toplam 1is tecriibesi
degiskenlerinde, Orgiitsel baglilik boyutunda ise, egitim ve toplam is tecriibesi
degiskenlerinde farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Kurumsal itibarin oOrgiitsel
baglilik iliskisindeki duygusal ve normatif baglilik degiskenlerinde pozitif bir
kolerasyon tespit edilmis olup devam bagliligi degiskeninde pozitif yonlii bir
korelasyon tespit edilememistir. Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik alt boyutlarinda

ise, pozitif yonlii korelasyonlar tespit edilmistir.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES’ PERCEPTION OF
CORPORATE REPUTATION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

This study was prepared to define the relationship between employees’
perception of corporate reputation and organizational commitment. Besides this basic
purpose, there are some sub-purposes such as determining employees’ perception of
corporate reputation and the level of organizational commitment, and whether these
variables differ in terms of the demographic status of participants or not. Within
researching the relationship between perception of corporate reputation and
organizational commitment, 185 people chosen from employees of a finance
company locating in Istanbul by simple random sample method established the
participants of survey. In the research, the data collected by survey was analyzed by
using the SPSS 24 package. In the analysis of the data, the findings acquired were
evaluated by using frequency distribution, factor analysis, factor loads of materials,

one way variance analysis and correlation tests.

At the end of the research, in general terms, it was defined that in the result of
the perception of corporate reputation variable which is in the demographic findings,
there were differences in gender, education and total work experience variables; in
the dimension of organizational commitment, there were differences in education and
total work experience variables. A positive correlation in the affective commitment
and normative commitment variables and no positive correlation in continuance
commitment variable were detected. In sub-dimensions of corporate reputation and

organizational commitment, positive correlations were detected.
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GIRIS

Gilinlimiiz is diinyasinda rekabetin hizla yasandigi isletmeler i¢in birbirleriyle
rekabet etme, rekabet Ustlinligli saglama ve varliklarimi siirdiiriirebilmeleri igin
finansal olan maddi varliklarin yaninda finansal olmayan gozle goriilemeyen
varliklarda 6nemli hale gelmektedir. Isletmelerin en onemli, en kritik, finansal
olmayan, elle tutulmayan, stratejik ve kalict varligi olarak kurumsal itibar

degerlendirilmektedir.

Calisanlarin isletmeye katilmimi ve oOrgiitlin genel olarak etkinliginin
artirllmasini saglamak amaciyla son yillarda oldukca onem kazanan ve yliksek
derecede bir duygu olan orgiitsel baglilik kavrami ele alinmis olup bu kapsamda
organizasyonlarin kurumsal itibar bilesenlerini degerlendirmek, kurumsal itibarin
calisanlarin algis1 iizerine etkisi ile kurumsal itibarin orgiitsel bagliligr iliskisini
ortaya koymak ve sonuclar dogrultusunda onerilerde bulunmak bu ¢alismanin genel

amaglarindandir.

Kurumsal itibarin isletmeye stratejik bir varlik saglamasi ve orgiitsel baglilig
yiiksek diizeyde olan isletmelerin yiiksek performans gostermesi ve verimlilik
seviyelerini arttirmasi, bu iki kavramin isletmeye katkilarindan dolay1 arastirmamizi

onemli hale getirmektedir.

Bu dogrultuda arastirmanin birinci bolimiinde; kurumsal itibar kavramu,
kurumsal itibarin bilesenleri, dl¢lilmesi ve kurumsal itibarin c¢aliganlar lizerindeki

etkisinden bahsedilmistir.

Ikinci boliimiinde ise; orgiitsel baghlik kavrami ve orgiitsel bagliligin
bilesenleri irdelenmis olup, kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye

deginilmistir.

Uciincii béliimde de, ¢alisanlarm kurumsal itibar algilarinin orgiitsel baglilik
ile iligkisi anket yoOntemiyle Ol¢lilmiis olup ulasilan sonuglar tablolar seklinde

gosterilmis ve yorumlanmustir.



BiRINCi BOLUM
KURUMSAL ITIBAR: KAVRAMSAL CERCEVE
1. KURUMSAL ITIiBAR ILE ILGILI KAVRAMLAR
1.1. Kurumsal Itibar

Tiirk Dil Kurumunun Tiirk¢e sozliiglinde yer alan ifadesi ile “itibar” Arapca
kokenli bir kelime olup, giinliik hayatta sayginlik, giivenilir olma durumu, degerli ve
géz Oniinde tutulma anlamlarinda kullanilmaktadir (tdk.gov.tr). Kurumsal itibar
literatiirde cesitli sekillerde ifade edilmeye c¢alisiimistir. Yaygin olarak kullanilan
terimler arasinda saygi, Orgiitsel kimlik, orgiitsel durus, serefiye, Orgiitsel imaj,
marka ve prestij olarak adlandirilmaktadir (Erkmen ve Esen 2013, 11). Kurumsal
itibar bu kavramlarin yanisira kurumsal imaj ile yapt bakimindan birbirlerine
benzeyen ve aym anlamda alginan kavram olarak, bagka bir diislince gore
birbirleriyle farkli oldugu ve diger bir degise gore kurumsal itibarin kurumsal imaj

ile iki yonlii iliski oldugunu belirtilmektedir.

Kurumsal itibar isletme yonetimi i¢in Onemli sonuglar ortaya cikaran ve
ayrica pek cok farkli disiplinleri de ilgilendiren bir kavram olarak degerlendirilmekte
olup konuya farkli disiplinlerden bilim adami ilgi gostermektedir. Bu sebeple,
kurumsal itibara yonelik ¢ok sayida tanimlama mevcuttur (Siimer ve Pernsteiner
2014, 6). Giiniimiizde dinamik bir kavram olarak degerlendirilen kurumsal itibar,
yonetimi zaman almaktadir. Kurumsal itibar sahibi organizasyonlar, hedef kitleleri
olan birey, grup ve sirketleri daha kolay etkilemekte, miisterilerinin kendisine olan
sadakatini yliksek tutmakta piyasada olumlu olarak rekabet avantaji elde etmektedir.
Kurumsal yapisin1 daha etkin ve verimli olarak kullanir, ihtiyact olan yetismis,
kaliteli, nitelikli ve degerli elemanlar1 daha kolay bulmakta ve mevcut bu tip

caligsanlarini da kolay bir sekilde sistemde muhafaza edebilmektedir.

Gilintimiizde, orgiitlerin rekabetci avantaj saglayan en 6nemli stratejik faktor
olarak izlenen itibar, oldukca zor elde edilen ancak ¢ok c¢abuk yitirilebilen bir olgu

olarak degerlendirilmektedir (Dortok 2004, 58). Diger bir degisle itibar, bir kisinin



degerli ve seckin kimseler veya ¢evreler nezdindeki degeri olarak tanimlanmaktadir
(Kadibesegil 2009, 132). Kurumlar i¢in 6nemli olan maddi varliklarin yanisira diger

kurumlar ile rekabet avantaj1 saglamada maddi olmayan varliklar da oldugudur.

Kurumsal itibar sirketin rekabet¢i konumunu korumak ve firmanin
gelecekteki yasayabilirligini saglamak icin sart olsa da, kurumsal itibar finansal
tablolarda bulunmayan maddi olmayan bir varlik olarak ifade edilmektedir (Wang,
Yu ve Chiang 2016, 1329). Bu anlamda isletmelerin maddi varliklarin 6nemli
olmasina ragmen isletmelerin i¢ ve dis paydaslar nezninde farklilik olusturabilmesi
isletmenin fiziki olmayan ve diger isletmeler i¢in taklit ve temin edilemeyen unsur

olarak degerlendirilmektir.

Kurumsal itibar, yoneticiler i¢in 6nemli bir konu olup, stratejik olarak en
yiiksek kurumsal diizeyde dikkate alinmaktadir. Bir sirketin, rekabet avantaji kaynagi
olarak kabul edilmesi gereken en uygun ve maddi olmayan varliklarindan biri olarak
anilmistir (Podnar, Tuskej ve Golob 2012, 906). itibar ydnetimi enstitiisii’niin 2013
yilinda kurumsal itibar algis1 ile yaptigi arastirmasinda katilimecilarin ylizde 83,3
kurum itibarim1 en 6nemli varliklar1 arasinda degerlendirirken diger bir kurumsal
itiban etkileyen faktor ise yiizde 92’si kurumsal sosyal sorumluluk projeleri olarak

degerlendirmislerdir.

Kurumsal itibar, maliyetler, gelirler ve gelir lizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu vurgulanmakta ve olumlu itibarin, sirketin paydaslarin giivenini kazanmasina
ve diger kosullarla esit olmasina ragmen daha diigiik maliyetlerle 6deme yapan
kaynaklar1 elde etmesine olanak tanimakta ve ayn1 sekilde, miisterileri cezbetmek ve
boylece satig gelirlerini maksimum seviyeye ¢ikarmak i¢in iyi bir kurumsal itibara
sahip oldugudur (Nicolo 2015, 297). Dolayisiyla organizasyonlarin i¢ miisteri ve dis
miisteri olarak payadaslar ile pozitif iletisim saglanmasi organizasyonun kurumsal
itibar sayginligina ve Ozellikle organizasyonun varolabilmesi i¢in organizasyon

performansina olumlu etkileyecektir.

Bir algi biitlinii olan kurumsal itibar, organizasyonlarin kurumsal politikalari,
davraniglart ve kararlartyla zaman akiginda bigimlenen kimligi ve bu bi¢imlenen

kimligin paydaslara somut bir sekilde yansitilmastyla ortaya ¢ikmaktadir (Ozbay ve



Selvi 2014, 135). Organizasyonun, sosyal hayatini paylasanlarin zaman igerisinde
gordiikleri, fikirleri ve ifadelerinde belirttikleri yansimaya diger bir goriise kurumsal
itibar olarak tanimlanmaktadir. Sosyal hayati paylasanlarin her biri organizasyonu
biiylik oOlciide etkileyebilir. Bu sebeple, bir organizasyonun somut unsurlari idare
etmenin biitiinlesik bir parcasi da o organizasyonun itibarini idare etmektir (Weigelt
ve Camerer 1988, 450). Dolayisiyla kurumsal itibar uzun bir zaman dilimine yayilan

farkli paydaglarin farkli gézlemleri ile olusan kanaatler olarak degerlendirilebilir.

Kurumsal stratejistler kurumsal itibart maddi olmayan duran varliklar olarak
artan bir bilinglilik ile baglantili sekilde, 6lgmek ve yonetmek igin artan bir
farkindalik ile kars1 karsiya kalmaktadir (Cravens ve Oliver 2006, 294). Giiniimiizde
organizasyonlar, mali gostergeler ile gosterebilen degerlerin yanina direk olarak mali
gostergesi bulunmayan degerlere de artan miktarda 6nem vermeye baglamistir.
Modern organizasyon ve is yerlerinin en 6nemli konularindan sonucu elde edilen
itibarin getirdigi degerin tam karsili§1 sayilarla belirtmek zordur. Takdir edilmek
veya toplumun biiylik boliimiiniin destegi elde edebilmek gibi degerler git gide
organizasyonun tespit ettigi somut datalar kadar 6nemli olmaya ve bir rekabet olciitii
olarak algilanmaya baslamistir. Toplumun takdirini elde etmek ve bunu devaml
kilmak, hedefe ulagsmanin en 6nemli sarti olmustur (Sezgin 2017, 141). Harris Poll
itibar katsayis1 2017 Subat aymda yayimladigi 06zet raporunda son yillarda
isletmelerin itibar degerinin bukadar yiiksek olmadigini ifade etmektedir. Bu
anlamda isletmelerin iirlin ve hizmetlerin ve finansal performansin disinda da farkl

uygulamalarin gergeklesmesi gerektigini vurgulanmaktadir.

Kurumsal itibar ¢ok farkli disiplinlerin ilgisinde olan ve bu disiplinler
tarafindan tlizerinde ¢alisilmis bir kavramdir. Kurumsal itibar pek ¢ok farkli ekolde
yer almaktadir (Stimer ve Pernsteiner 2014, 6). Kurumsal itibar kavrami, strateji
literatiirinde maddi olmayan varlik, kaynak-temelli yaklagimda sirket tarafindan
yonetilebilmesi miimkiin olan degerli bir kaynak ve pazarlama yonetiminde daha ¢ok

insanlarin isletmeye olan baglar1 olarak ifade edilmektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin getirilerini incelerken en fazla miiracaat edilen
yaklasim olarak kaynak-temelli teori gelmektedir. Itibar, kaynak-temelli yaklagim

tarafindan kurumun bir kaynagi olarak diistiniiliir. Bu yaklagima gore bir kaynak
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kuruma rekabet Ustlinligii getirmesi ve devamlilifini saglamada faydali olmalidir.
Itibar1 da bu acidan degerlendirir ve itibarin kurumlarda devamli rekabet {istiinliigii
getirecek sekilde nasil 6nemli ve az bulunan bir kaynak olabilecegi incelemektedir.
Itibar, kaynak-temelli teori agisindan maddi olmayan bir kaynaktir ve ¢ok énemlidir,
clinkli kurumlar tarafindan taklit edilmesi ¢cok zordur ve itibarin meydana gelmesi,
diger kurumlar ve ortaklar i¢in belirsizlik ihtiva eder. Bu nedenle de itibar, kaynak-
temelli yaklasim agisindan bir kurum igin siirdiiriilebilir rekabet {istlinliiglinii
getirmektedir (Yener ve Ergiin 2014, 20). “Kaynak temelli goriig, calisanlarin
yetenek ve is yapabilme kapasitelerine yogunlasmak, rakiplerden daha hizh
ogrenmek ve insan sermayesini korumak ve genigletmek gerektigini savunmaktadir.
Stirdiiriilebilir rekabet avantaji, bir orgiitiin kontrol ettii ve degerli, nadir, taklit
edilemez ve ikame edilemez kaynak ve kabiliyetler ile elde edilir” (Keskin ve Dig.
2016, 299). Kurumsal itibar1 yiikseltmek ve yliksek seviyede muhafaza edebilmek
icin, kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve kurumsal kiiltiir ¢alismalar1 yapilmalidir. Bu

anlamda belirtilen kavramlar asagida agiklanmaya ¢alisilmistir.
1.2. Kurumsal Kimlik

Bir sirketin bir mal ve hizmetin adindan, antetli kagidina ve logosuna, sirket
binasinin genel goriiniisiinden i¢ tasarimina, sirketin yonetim seklinden ve gorev alan
yoneticilerin  niteliginden, iiretimine, resepsiyondaki sekreterin giyiminden,
pazarlama personelinin hareketlerine, tasitlarinin tasarimindan, hizmet ve varlik
anlayisina, reklam ve halkla iligkiler caligsmalarinda faydalandiklari her ¢esit goriintii,
iislup ve mesajlara kadar uzanan cesitlilige kurumsal kimlik olarak tanimlanmaktadir
(Ak 1998, 18). Kurumsal kimlik, bir organizasyonun veya sirketin calisti1 veya

etkilesime girdigi birey, grup ve organizasyonlar i¢in ifade ettigi degerdir.

Kurumun bilgilerini, diisiinme ve davranis seklini gostermesi bakimindan
hem fiziksel hem de fiziksel olmayan kavramlar agisindan olusan ve bu kavramlarin
amaclanan toplulukta olusturdugu algi olarak da kurum imajmin meydana
cikmasinda, isyerinin amaglanan topluluga gosterilen tarafi olarak kurumsal kimligi
onem arz etmektedir. Dolayli olarak kurum kimligi, kurumu digerlerinden ayiran
kurumsal imajin olusturulmasini saglayan anlamlari, sembolleri barindiran ve miithim

bir gorevi bulunan bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Bu bakimdan hem
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felsefe, davranis ve iletisim hemde gorsel bakimindan kimlik, kurum kimligini
meydana getiren biitiin pargalarin kurumla alakali biitiin sahalarda, hep tek bir ses
olusturacak sekilde uyumlu ve birbirini tamamlar bir stratejik yonetim anlayisi ile
planlanmas1 ve ortaya konulmasi gereklidir. Bu agidan isyerleri i¢in kurum
kimliklerini stratejik olarak idare etmek, amaglanan toplumlar géziinde algilanmasini
arzu ettikleri kurum imajmin meydana getirilmesinde ¢ok miihim bir karar ve icra
alan1 meydana getirmektedir (Yeygel ve Yakin 2007, 105). Diger bir ifade ile bir
organizasyonun icra ettigi isi ve kimligi, diizgiin, olmasi gerektigi sekilde
gosterebilmesi, amaclanan topluluk {izerinde pozitif ve tesirli olabilecek bir kimligin
meydana getirilmesi ve kimligin uzun siireler boyunca kalici sekilde
bulundurabilmesidir (Ak 1996, 193). Kurum mensuplari, organizasyonlarini
kurumsal kimlik sayesinde benimser ve olumlu ya da olumsuz algilarini bu

dogrultuda olustururlar.

Kurumsal kimlik, kurum calisanlarinin ¢evrelerini ve kurumsal olgulari
anlamlandirmasi1 saglar. Subjektif bir yorumlama siirecinin iiriinii olan kurum
kimligi, kurum mensuplarinin isaretleri ve sembolleri anlamlandirmalar1 ile
olusmaktadir (Keskin vd. 2016, 371). Kurumsal iletisimin etkin ve hizli sekilde
caligmast ve kurumsal davranisin nazik, ¢6ziim odakli ve duygudaslik iceren sekilde
olmas1 kurumsal kimlige biiyiik katki saglamaktadir. Organizasyonda hem g¢alisan
hem yonetici hem de miisteri temelli yasanabilecek olumsuz durumlarda, sorun ile
muhatap olan kisi ya da grup, organizasyonun kurumsal kimligine giiven duyuyorsa

olumsuz durum ¢ok daha kolay ve hizli ¢oziilebilmektedir.

Kurumun kimligi s6z konusu oldugunda, organizasyonun logosu, kullanilan
renkler ve amblemi gibi gorsel parcalar bir¢ok kisinin diisiindiigli ilk seylerdir.
Ancak bu, kurum kimligini gdstermede eksik kalmaktadir. Cilinkii kurum kimligi,
yukarida belirtilen gorsel parcalar1 kapsayan kurumsal tasarimin yani sira, kurum
felsefesi, kurumsal iletisim ve kurumsal davranis pargalarindan olusmaktadir ve bu
parcalar da birbirleri ile etkilesim i¢indedir. Bu parcalarin bir isyerine kuruma ait bir
sekilde kullanilmasi, o organizasyonun kurum kimligini meydana getirmektedir

(Okay 1999, 40).



Kurumsal kimlik ile alakali biitlin bu bilgileri 6zetlersek; kurumsal kimlik bir
isyerinin kisiligini, i¢sel ve dissal amaglanan topluluklara hem gorsel hem de gorsel
olmayan bildirimlerle fiziksel bir diizende gosterilmesi sonucuna varilmaktadir
(Uzoglu 2016, 341). Kurumsal itibar ve kurumsal kimlik ile baglantili olarak énem

iligkisine paralel olarak kurumsal kiiltiiriinde incelenmesi gerekmektedir.
1.3. Kurumsal Kiiltiir

Kiiltiir bireylere orgiitsel kimlik duygusu verir ve onlara mevcutlarindan daha
biliylik degerlere inang ve aidiyet duygusu olusturur. Kiiltiirin bir unsuru olan
diistinceler, kurumun i¢inden herhangi bir yerde olugsmasina ragmen, kurumsal kiiltiir
biiyiik dl¢tide felsefe, vizyon veya is statejisi gibi fikir ve degerleri ortaya ¢ikaran ve
bunlar1 hayata geciren bir lider ve kurucu ile baglamaktadir (Daft 2015, 338). Kurum
kiiltiirii; bir organizasyon, bir kurum ya da bir sirkette bicimsel yapiy1 esdeger bir
hareketle beliren etkileme yetenegindeki kurum ici degerler, inanglar ve aligkanliklar
olarak agiklanabilinir. Kurumsal kiiltiir kavramina iliskin yapilmis olan tanimlar
birbirinden farklilik gostermekedir. Farkli olan tanimlamalara ragmen iizerinde

uzlagilan bir takim husular bulunmaktadir.

Kurumlarda ortak goriilen hedefler, degerler ve inanglar sistemin bir
biitiiniinden olusur. Kurum kiiltiirii, kurumun mensuplarma ve alicilarina yonelik
karar veren pratikleri sekillendiren temel felsefe olarak da degerlendirilebilir. Kiiltiir,
kurum mensuplarina kurumda barmabilmeleri maksadiyla nasil diisiinmeleri ve
hareket etmeleri gerektigi hakkinda giiclii bir sezgi ve his kazandirir. Bu bakimdan
kurum kiiltiirii, kurum mensuplarinin diisiince ve davraniglarint sekillendiren
varsayimlar, normlar, inanglar ve aliskanliklar sistemi olarak belirtilmektedir
(Barutgugil 2004, 207). Kurumsal kiiltiiriin olusumu, yasam siireci ve Oziinii

olusturan temel varsayim kaliplaridir.

Kurumsal kiiltiiriin olusum siireci ve islevi, ihtiyaglari, sorun alanlar1 ve orgiit
iiyelerince paylasilan degerlerin neler oldugunu hakkinda yogunlasilan temel konular

su sekildedir;



“Kurumsal kiiltlir, orglit-cevre ve Orgiit ici iligkilere ait biitiinlesme

sorunlarinin ¢éziimiine iliskindir.
Kurumsal kiiltiir, 6rgiitiin yasam siirecinde ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsal kiiltliriin - 6z{i, sorunlar1 ¢d6zme konusunda Onceliklerin ve

bicimlerin ige yaracagina iligskin yerlesmis inanclar ve temel kabullerdir.

Benimsenen Oncelikler ve tercih edilen ¢oziimler her iki alanda da sorunlari

cozmektedirler ya orgiit tiyelerinin algilamalar1 bu yondedir.

Algilma konusu olanlar seyler ise, diisiinceler, aliskanliklar, teamiiller,
gelenekler, normlar, degerler, inanglar ve temel varsayim kaliplaridir”

(Dogan 2012, 105).

Organizasyon sahiplerinin ve mensuplarmin paylastiklart temel degerler

kurum kiiltiiriinii olustumaktadir. Herkese, miisterek is sonucu elde edebilecekleri

gayeleri belirtilmesi ve o gayeleri basarmak maksadiyla faydalanilacak stratejilerin

temel noktalarinin meydana ¢ikarilmast ve kurum mensuplarina giinliik karar ve

davraniglarinda sadik kalmalar1 gereken asgari sartlarin belirtiliyor olmasidir (Kozlu

1988, 64).

Kurumun tarihi, kurucular1 ve kurulusu, degerleri, inanglari, kurum ile ilgili

yazili eserler, semboller, adet ve gelenekler, 6zel giinler ve torenler, kurumun 6nde

gelen kahramanlar1 ve kurumdaki davranis kurallar1 kurumsal kiiltiirii olusturan ana

parcalar olarak goriiliir.

Orgiitlerde egemen olan bazi inanglar sdyle degerlendirilir (Eren 1997, 377)

En iyi olma inanc1

= Isin yiiriitiilmesinde ve iyi yapilmasinda ayrmtilarmn énemli oldugu

inanc1
» Insanlarin birey olarak énemli olduklar1 inanci

» Ustiin kalite ve hizmet araci



= Orgiitteki iiyelerin ¢ogunlugunun yenilik¢i olmasi ve basarisizligin

azaltilmasinda istekli olunmasi gerektigi inanct

= [letisimini zenginlestirmek icin bigimsel olmayan davramslarin ¢ok

o6nemli oldugu inanc1
= Kar ve ekonomik biiyiimenin 6rgiitsel temeli olusturdugu inancidir.

Orgiit kiiltiiriine iliskin 6zellikler su sekildedir (Tevriiz 1996, 88 Aktaran:
Sabuncuoglu ve Tiiz 2003, 49).

a) Isletme kiiltiirii, biitiinciil bir 6zellik tasir. Dolayisiyla kiiltiiriin kendisi,

kiiltiirii olusturan parcalarin toplamindan farkli bir 6zellige sahiptir.

b) Kiiltiir, isletmenin o giine kadar ki birikimlerini igeren tarihi bir perspektifi
yansitir. Kiiltliriin sekillenmesi, o isletmeyi olusturan insanlar arasinda uzun bir
etkilesim ve sosyallesme siireci gerektirir. Bu etkilesimin iirlinii olan kiiltiirel

degiskenler (deger, inang, tavir, sembol vb.) insanlarin algi ¢cergevelerini olusturur.

¢) Kiiltiir, isletmenin yapisal ozellikleri ile ilgili kavramlarla degil sadece,

antropolojik kavramlarla agiklanabilir.

d) Kiiltlirtin degistirilmesi zor ve uzun vadelidir. Biitiinde degil bazi

degiskenlerde de (normlar, semboller, anlamlar, degerler) degisim gerceklesebilir.

e) Kiiltiir, insan davraniglariin ifadesel boyutuyla ilgili sembolik birikimler
icerir. Dolayisiyla kiiltiir igerisinde, orgiit icinde sOylenilen, yapilan, iiretilen ve

goriinenlerin arasindaki sembolik anlamlar 6nem tasir.

f) Kiiltlir degiskenleri duygu yiiklidiir. Kiiltlir, duygularin sosyal agidan
kabul gorecek kanallara aktarilmasinin bir yoludur. Kiiltiirel 6gelerin olusumunda,

insanlar aras1 duygu paylasimi 6nemli rol oynar.

g) Kiiltiiriin ¢ekirdegini, isletmede ¢alisanlarin zihinlerinde olusturduklari dig
diinya ile ilgili deneyimlerine diizen, anlamlilik getiren ve dogrulugu sorgulanmadan

kabul edilen biling dis1 diizeydeki varsayimlari olusturur.



Kurum kiiltiirii kavraminin isletme yonetiminde yonetsel performansi ve
organizasyonel etkinligi arttirmaya yonelik bir ara¢ olarak algilandig1 sdylenebilir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz 2003, 29). Kurum kiiltiirii olusturulurken, etkili ve herkese acik
bir iletisim, kurum mensuplarinin karar alma stireglerine istiraki, kurum mensuplari
arasindaki uyumluluk, yetki ve sorumluluklarin adil ve esit bir sekilde
paylastiriimasi, kurumun mevcut ¢aligsmalarinin ve geleceginin giiven altina alinmasi

gibi hususlar kurumlar i¢in 6nemli olgular olarak degerlendirilebilir.

Kurum kiiltlirii kavrami genel olarak; i¢ uyum ve dis ¢cevreyle uyum siirecinin
iistesinden gelinmesi kurum ¢aliganlar1 tarafindan icat edilen, bulunan ya da
gelistirilen, iyi isledigi ya da yeterli oldugu i¢in gegerliligi géz Oniinde tutulan ve
bundan dolay1 yeni {iiyelere bu siireclerle ilgili dogru yolu gostermek, diisiinmek,
hissetmek i¢in Ogretilen temel varsayimlarin modeli olarak tanimlanabilmektedir
(Yengel ve Yakin 2007, 105). Olumlu bir kurum kiiltiirii olusan organizasyonlarda
iyi bir kimlige ve imaja sahip oldugu belirtilebilir. Kurumsal itibar etkisinde olan

kurumsal imaj kavrami asagida agiklanmaya calisilmigtir.
1.4. Kurumsal imaj

Imaj, bir hedef iizerinde yogunlasma imkani verir. Misyon ve vizyonun arka
planinda yonetim felsefesi bulunurken, belirlenen ve belirlenmesi istenilen yiiziinii
imaj meydana getirir. iletilmek arzu edilen mesaj, hatirlanmasi arzu edilen olumlu
nitelik de imaj ile belirtilebilir. Etraflarinda yetenekli ve hassas bireylere deger
verdiklerine iligkin bir diisiince yaratmay1 arzu eden tiim kurumlar, bunu vizyonla
elde edebilirler. Bireyler, zaman igerisinde basariya ulasacak amaglar i¢in miicadele
eden ve yiliksek amaglari bulunan olarak goriilen bireyler olarak hatirlanmaktan
hosnut olurlar ve buna imaj dogrultusunda vizyon denilmektedir (Akdemir 2012, 51).
Organizasyonlardaki biitin kurum mensuplart kurumsal imaj i¢in birer temsilci
olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin verimi, organizasyona katkilari, sorunlara
¢oziim odakli yaklasimlari ve karar verme siirecine etkin bir sekilde istirakleri

kurumsal imaja dogrudan etkileyebilmektedir.

Bir organizasyonun imaji, sahsiyeti ve kiiltiirli ile kurumsal itibar dogrudan

alakalidir. Itibar, imaj, sahsiyet ve kiiltiiriin etkili idaresi ile olusturulan bir degerdir.
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Kimlik {izerinde tesiri vardir. Itibar iizerindeki imaj gibi kurumsal imaj da Syledir.
Degisik acidan belirtmek gerekirse, itibar bir organizasyonun kiiltiiriinii, imajimn1 ve

kimligini bigimlendirir (Giimiis ve Oksiiz 2009, 38).

Organizasyona olumlu bir imaj olusturmakta olan her kurum g¢alisan,
organizasyonun ortagidir. Arzu edilen kurum imajimmin meydana getirilmesi igin
lazim olan ilk basamak, kurum mensuplariin yaraticilig1 ve istirakidir. Partnerlere,
alicilara ve topluluga karst her kurum mensubu, organizasyonun temsilcisidir. Bu
sebeple, organizasyonun dis hedef kitlelerine karsi kiymetli diisiincelere sahip, arzu
edilen kurum imajin1 olusturmada iyi bir ortak olarak emek harcayan ve diiriistliik
temelinde baglant1 tesis eden kurum mensuplari, iyi birer temsilci olmaktadirlar
(Giizelcik 1999, 194). Kurumsal imajin boliimlerinden biri olan dis imaj,
organizasyonun hitap ettigi birey, grup ve sirketler ile etkilesimde bulundugunda
olusturdugu algi olarak degerlendirilir. D1s imaj, organizasyonun verimi, karlilig1 ve
yatirimeilar goziindeki degeri ile dogru orantili olabilmektedir. Kurumsal imaj, bu
etki sahasinda ne kadar gii¢lii olursa organizasyonun miisteri portfoyiinii korumasi ve

yenilerini kazanmasi o kadar kolay olabilmektedir.

Giglii bir i¢ imaj yaratabilmek maksadiyla; kurum ¢alisanlarinin ihtiyag¢ olan

gereksinimleri asagidaki gibi siralanmaktadir:

= Kurum mensuplarinin, bir vizyona ve calistiklart kurumdan gurur duymaya

ihtiyaglar vardir.

* Yonetimin, kendilerine saygi gostermesine ve patronlariyla reklam yonii

olmayan esit iligkiler kurmaya ihtiyaclar1 vardir.
= Yonetimle acik, diiriist ve ¢ift yonlil isleyen bir iletisime ihtiyaglar1 vardir.

= Kurum mensuplarimin yaraticiliklarint gostermeleri igin, kendilerine firsat

taninmasina ihtiyaglari vardir.

= Kurum mensuplarinin yapilan giizel islerin sonucunda takdir edilmeye

ihtiyaglar vardir.

= (Calisanlarin giizel yaptiklari isler hakkinda tasdik gérmeye ihtiyaclar: vardir.
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= (Calisanlarin terfi i¢in firsat taninmasina ihtiyaglari vardir.

= Sonug olarak, sadece bir iiretim parcast olarak degil, ayn1 zamanda bir insan

olarak da deger géormeye gereksimleri vardir. (Glizelcik 1999, 195).

Kurumsal imaj ile tim kurum kimligi yaratilmasinin etkisi 1iyi
degerlendirilmelidir, diger bir deyisle, kurumsal imaji, kurum kimligini yaratmak
maksadiyla olusturdugumuz kurumsal iletisim, kurumsal davranis, kurumsal dizayn
ve kurum felsefesi gayretlerinin sonucunda meydana gelen kimlik bigimlenmektedir
(Okay 1999, 260). Kurumsal imajin diger bir parcasi olan i¢ imaj, organizasyonu
olusturan calisan ve yoneticilerin organizasyona karsi besledikleri algiyr ortaya
koymaktadir. I¢ imaj, calisma ortami, adil yonetim, c¢alisanlarin haklarinimn
korunmasi, hakedenin terfi edebilmesi gibi degiskenler etkilenmektedir. Kurumsal
imajin bu boliimiinlin ¢alisanlar gdziinde yliksek olmasi, organizasyonun verimini
arttirmakta ve organizasyonda yetismis, kabiliyetli ve kiymetli calisanlarin1 kendi

yapilarida muhafaza etmesini kolaylagtirmaktadir.

Kurumsal imaj ve kurum kimligi arasindaki iliski degerlendirildiginde; bir imaj
yaratmak, bir kurum kimligini yaratmak i¢in yapilan tiim ¢aligmalarin son hedefidir.
Kurumsal imaji, kurum kimligi bigimlendirir ve hedefine ulagsmis olarak
degerlendirilen her imaj, bu c¢esit bir calismayr temel almalidir. Uzun vadeli
olmaktan ziyade kisa vadeli olan kurum kimligi ¢alismalar1 olmadan yaratilmasi arzu
edilen imajlar, asil kurum kimligi caligmalarinin "kalict olma" &zelligine uygun
diismektedir (Okay 1999, 282). Kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir ve kurumsal imaj,
kurumsal itibar ile etkilesimde olup, organizasyonlarin nihai hedefleri dogrultusunda

i¢ ve dis paydasalar tarafindan gozlenen ve algilanan olgu olarak degerlendirilir.

2. KURUMSAL iTIBARIN BILESENLERI

Kurumsal itibarin hangi birlesenlerden olustugu ve hangi birlesenlerin hangi
sosyal paydaglar iizerinde ne kadar etkisinin oldugunu bilmek, kurumsal itibari
yonetmek icin énemli bir olgudur. Bu bilesenler, kurumsal itibarin neyin ve nelerin
pozitif veya negatif olarak olusturdugunu ve hangi gruplart memnun edip etmedigini

tespit etmeye yarayan ve kamuoyu, misteriler, ¢alisanlar, yatirimcilar, medya ve
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tiiketici gibi gruplarin organizasyon hakkinda ne diistindiikleri ortaya ¢ikarmaktadir
(Dortok 2004, 69). Kurumsal itibarin bilesenlerinin bir arada, etkin ve zamaninda
kullanimi, kurumsal itibarin degerini yiikseltmekte ve organizasyonun hedeflerine

ulagsmasinda biiyiik katki saglayabilmektedir.

Kurumsal itibarin temel bilesenleri konusunda Fombrun ve arkadaslarinca
(2000) gelistirilen ve yazinda hemen hemen en ¢ok kabul géren kavramsallagtirmaya
gore iiriin ve hizmetler (product and services), vizyon ve liderlik (vision and
leadership), finansal performans (financial performance), duygusal cazibe (emotional
appeal), kurumsal sosyal sorumluluk (corporate social responsibility) ve calisma
ortami (workplace environment) olmak iizere alt1 boyuttan olusan dl¢iimleme modeli
ortaya cikmaktadir (Eryilmaz 2008, 160). Bu olusan kurumsal itibar bilesenleri

asagida agiklanmaya calisilmistir.
2.1. Uriin ve Hizmetler

Organizasyonlarin kendi itibarini olusturmasi ve bu itibari siirdiiriilebilmeleri
icin diger rakipleri ile rekabet edebilmeleri, {iriin ve hizmet kalitesini arttirmalar
zorunlu hale gelmektedir (Karatepe 2008, 91). Kurumsal itibarin1 yiiksek tutmayi
amag¢ edinen organizasyonlar, hedef kitlelerine sunduklari {iriin ve hizmetlerin

basarist ile dogru orantili sekilde amaglarina ulasabilirler.

Organizasyonlar iirettikleri hizmet ve iiriinler i¢in dis ortaklar1 ile baglanti
iliskisi icindedirler. Organizasyonun varligini siirdiirebilmesi i¢i bu baglantinin
pozitif ve devamli olmasi gereklidir. Bu nedenle organizasyonun tercih
edilebilirligini, organizasyon dis1 ortaklarin nitelikli hizmet ve {iriinlerle karsilasmasi
yiikseltecektir. Ortaklarin organizasyona bakis agilari, temin edilen hizmet nitelikli
olarak degerlendirildiginde degismekte ve olumlu kurumsal itibar, organizasyonun
hizmet ve iriinleri ile alakali pozitif tecriibeler tarafindan olusturulmaktadir. Diger
yandan kurumsal itibar, tiiketicilerin organizasyonun hizmetleri ile alakali olumsuz
tecriibeleri nedeniyle zarar gérmektedir (Icil 2008, 23). Yéneticilerin ve ¢alisanlarin,
isletmenin karliligindan fayda elde etmelerini saglayacak sistemler, onlarin daha

fazla ve daha verimli ¢aligmasini saglamakta ve bu da karliligi ytikseltmektedir.
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Karliligin yiikselmesi finansal performans: desteklemekte ve organizasyonun

finansal acidan hedeflerine ulagsmasinda katki saglamaktadir.

Uriin ve hizmetler faaliyetlerini iceren ve {iriin dizayni, ergonomik nitelikler,
{iriin faydalarm ve uygulamalari, miisteri iliskileri yonetimi (MIY) kadar genis bir
alani i¢ine almakta ve buna bagli olarak tiim strateji ve noktalar1 belirtmektedir
(Okay 1999, 94). Kurumun iirlin ve hizmet sunumu, deger olusturmast iiriin ve hizmet
kalitesi itibartyla marka imajinin olusturulmasi i¢in 6nemli araclardan birini temsil
etmektedir (Cravens, Oliver ve Ramamoorti 2003, 205). Sunulan {iriin ve hizmetlerin
kalitesi, fiyati, satis sonras1 destegi gibi faktorlerin hedef kitlelerde yarattigi; finansal
karlilig1 ve calisanlarin verimliligi gibi faktdrlerin ise organizasyonun yoneticilerinde
yarattig1 olumlu algi, organizasyonun kurumsal itibarina rekabet avantaji saglayacak

sekilde etki edebilmektedir.

Farklilasan rekabet sartlar1 organizasyonlarin rekabet giiclerini azaltabilir. Bu,
organizasyonlar1 miisteri temelli stratejiler, liriin yelpazesi, nitelik, esneklik ve
yenilik¢ilik gibi seyler vasitasiyla rekabet avantaji elde etme yolunu se¢meye
yonlendirmistir. Ornek olarak, hizmet ve iiriin icin verdikleri iicret ve nitelik
ozellikleri, alicilar bakimindan 6nceliklidir. Bu, organizasyonun itibar ydnetiminde
gdz Oniine alinmasi gereken bir dgedir. Organizasyon ile alakali degerlendirmelerin
elde edilmesi, organizasyondaki eksik parcalarin bulunup gelistirilmesini ya da
organizasyon tarafindan icra edilmis bir hata var ise bunun ¢abuk olarak kabul edilip
¢ozlimiinlin bulunmas: ile giivenin korunmasi saglanabilmektedir (Cillioglu 2010,
48). Bir organizasyonun irettigi iiriinlerin ya da hizmetlerinin niteligini arastiran ve
bu iriinlerde giivenirlik, yenilik¢ilik, dayaniklilik, tatmin edicilik gibi 6geleri
degerlendiren boliime hizmet ve {riinler boliimi denir. Organizasyonun hizmet ve
iriinlerinin genellikle alicilarda meydana getirdigi algi, bu boliimiin temel arastirma

ol¢iitii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Berkup 2015, 863).

Porter’a gore, (2003) {iriiniin ve hizmetlerin etkinligi, 6nemli tasarruflar veya
performansta iyilestirme saglayabilmektedir. Uriin ve hizmet iyi performans
gostererek ya da miisterilerin {iriiniinlin performansini iyilestirerek miisteriye zaman

ve para tasarrufu sagliyorsa, miisteri fiyata karsi duyarsiz olmaktadir. Ornek
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verilmek gerekirse, bir yatirim bankacisinin veya danigsmanin hizmetleri, hisse
senetlerinin dogru bir bi¢imde fiyatlandirilmasiyla, satin alinacak igletmelere deger
bicilmesiyle veya sirket problemlerini bertaraf ve ¢dzme yaklasimlariyla 6nemli

derecede tasarruf saglayabilmektedir.

2.2. Vizyon ve Liderlik

Liderlik, yiiksek diizeyde sebatkarlik Ornegi sergilemis, onemli engelleri
asmis, kendini adayan insanlar sirkete ¢ekmis, amaglarin basarili dogrultusunda
insanlar1 etkilemis ve sirket organizasyonu boyunca hayati derecede dnemli olaylarda
sirketini yoOnlendirmede anahtar roller oynamis st diizey yonetici/ler olarak
tanimlanmaktadir (Collins ve Porras 1999, 376). Liderlik vasfina sahip olan ve bu
gorevi ustlenmis olan kisi, organizasyonun vizyonu dogrultusunda ve kurum

kimligine katki yapacak sekilde hareket etmesi beklenmektedir.

Belli kosullar altinda, belli birey veya topluluklarin hedeflerine ulagmalari
maksadiyla bir sahsin, digerlerinin islerine tesir etmesi ve onlar1 yonetmesi siireci,
liderlik olarak tarif edilmektedir (Ertiirk 2013, 173). Hem organizasyonun iginde
caligsanlara, hem de disinda bulunan miisteriler ve rekabet igerisinde bulunulan diger
organizasyon ¢alisanlarina ve yoneticilerine, yiiksek liderlik 6zellikleri barindiran
birey veya gruplar tarafindan yonetilen organizasyonlar oldukca kolay sekilde etki

edebilmektedir.

Kurum calisanlar1 hayranlik besledikleri kisilerin hareketlerinden ibretler
temin etmekte ve onlar1 kendileri i¢in model olarak gérmektedirler. Bir¢ok olayda
kurum c¢alisanlari, yoneticilerini model olarak benimsemekte, diger bir deyisle deger
odakli liderler, birer rol modeli seklinde deger gormektedir (Daft 2015, 356).
Liderlik, organizasyonu olas1 olumsuz durum ve zamanlarda, hedeflenen vizyon
dogrultusunda amaglanan kurumsal itibar seviyesine tekrardan ¢ikarabilmektedir. Ust
diizey liderlik niteligine sahip ydneticiler, ¢alisanlara giiven vermekte ve onlarin zor
zamanlarda c¢aligma verimlerinden birsey kaybetmeden gorevlerini yapmalarini

saglayabilmektedir.
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Vizyon ve liderlik, aslinda vizyonunun genisligi ve alanindaki liderlik niteligi
ile alakalidir. Organizasyonun hedef alicilarinda olusturdugu modern alginin tespit
edilebilmesi, organizasyonda bulunan vizyon, modernlige agik olma ve yenilige
uyum saglama ve liderlik pozisyonuna karsi alginin belirlenmeye ugrasildigi bu

boliimiin temelini olusturmaktadir (Berkup 2015, 863).

Organizasyonlarda iist diizey etik standartlar1 acik bir sekilde belirtilir ve bu
standartlarin organizasyon boyunca yayilmasi i¢in ¢abalanir. Moral degerleri, gecici,
sahsi ve kurumsal ¢ikarlarin 6niinde tutmak, kendilerini ve digerlerini mesul kilmak
vasitasiyla vizyonu kurumsallastirirlar. Moral degerlerin devamli gli¢ kazanmasini,
tebrikler, torenler, gilinlik davraniglar ve isaretler ile kurumsal sistem ve politik

yardimiyla saglanmaktadir (Daft 2015, 357).
2.3. Finansal Performans

Kurumun karliligi, ileride biiylime ihtimali ve bir yatirnm araci olarak ne
sekilde algilandigini, finansal performans boyutu belirlemektedir. Kurumun
kurumsal itibarin1 giiclendiren olgu karliliginin yiiksek olmasi ve daha risksiz bir
yatirim aract olarak goriilmesidir (Cekmecioglu ve Dingel 2013, 83). Finansal
performans, bir organizasyonun yatirim ve karlilik maksadiyla risk alma ve rekabet
etme kabiliyetini gostermektedir. Teknik ve fiziksel donanim eksikligi,
organizasyonlarin amaglarini elde edememelerinin sebeplerinden birisidir. Mali
yapisini gelistiren organizasyonlar, global piyasada rakiplerine nazaran daha c¢ok

itibar elde etmekte ve hedeflerine daha ¢ok ulagsmaktadir (Karakose 2012, 38).

Organizasyonun karliligini, ilerideki biiyiime ihtimalini ve bir yatirim araci
olarak ne sekilde degerlendirildigini, finansal performansin biyiikligi
belirtmektedir. Organizasyonun karliliginin artista bulunmasi ve az riskli bir yatirim
aract olarak degerlendirilmesi, kurumsal itibari arttirmaktadir (Cekmecelioglu ve
Dingel 2014, 83). Organizasyonda bulunan mali degerler, yillik ciro, karlilik,
hisselerin degeri, borsada islem gérme miktari, riskler ve buna benzer mali konular,
finansal performans bdliimiinde bulunmaktadir. Bu bdliimde organizasyonun
bulundurdugu belirtilen mali 06zelliklerin toplumda meydana getirdigi algi

arastirilmaktadir (Berkup 2015, 863).
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Organizasyonun muhasebe ve finansal raporlama sistemlerinin, yansiz, agik,
adaletli ve gercek durumu uygunca gosterecek sekilde caligtirilmasi, organizasyona
olan giiveni yiikselterek toplumda, organizasyonun moral hareketlerinde bulundugu
algisin1 olusturmakta ve kurumun itibarim yiikseltmektedir. Fakat kurum itibarinin
yiikselmesi maksadiyla organizasyonun muhasebe ve finansal raporlama sistemlerini
topluma agik, kesin ve anlasilabilir olarak aktarmasi ¢ok Onemlidir. Aksi halde
organizasyonun muhasebe ve finansal raporlama sistemi yliksek nitelikte veri
olustursa da bu, kurumun itibarma bir fayda saglamayacaktir. Organizasyonun
karlilig1 yiiksek bir sekilde galismasi ve karliligint ytikseltmesi de kurum itibarina
pozitif yonde tesir edecektir. Karsilik olarak, yiikselen kurum itibar1 da
organizasyonun mallarini rakiplerine nazaran daha yiiksek fiyattan satabilmesi ve
sermaye maliyetlerinin azalmasi gibi sebeplerle organizasyonun karliliginin
artmasina sebep olmaktadir (Erer ve Siimer 2014, 185). Organizasyonlarin finansal
performansinin olumlu sekilde yiiksek olmasi kurumsal itibar1 yiikseltmektedir.
Finansal performans, organizasyon tarafindan dis hedef olarak goriilen yatirimci ve
miisterilerin ilgi odagi olmaktadir. Basarili organizasyonlar kendilerine daha fazla
yatirimel ¢ekerler ve bu da onlarin kurumsal kimliginin yiiksek seviyede bulunmasini

saglamaktadir.

Sekil 1. Itibar Katsayisin1 Olusturan Faktorlerin Finansal Performansa Etkisi

ITIBAR KATSAYISI FINANSAL PERFORMANS

Duygusal Cazibe ve Giiven Kazang artarak devam eder.
Uzun Vade

Uriin ve Hizmetler Hisse senedi fiyat1 ortalamanm {izerinde olur.

Vizyon ve Liderlik Faiz ve vergiden dnceki kar daha yiiksek olur.
Orta Vade

Calisma Ortanu Personel sayismda daha hizh artig olur.

Finansal Performans Hisse fiyat artislarma daha 1yi uyum saglar.
Kisa Vade

Kurumsal Sosyal Sorumiutuk Gelir artis1 daha iyi olur.

Kaynak: (Harris- Fobrun Akt: Coskun 2011, 139)
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Kurumsal itibarin degerlendirilmesi i¢in kullanilan Harris-Fobrun itibar
katsayis1 Olgegini olusturan degigkenlerin kisa, orta ve uzun vadede finansal
performansa etkisi farklilik gostermektedir. Sekil 1’de goriildiigii lizere uzun vadede
duygusal cazibe ve giiven ile vizyon ve liderlik, orta vadede caligma ortami ve
kurumsal sosyal sorumluluk ve kisa vadede ise finansal performans ile mal ve

hizmetler finansal performans {izerinde etkili olmaktadir (Coskun 2011, 138).

2.4. Giivenirlik ve Duygusal Cazibe

Organizasyonlarin ¢alisanlarina ve yoneticilerine karst seffaf ve adil bir
yOnetim sergilemesi onlarin organizasyona ve sisteme olan gilivenlerini yiiksek
tutmaktadir. Calistiklar1 organizasyona yiiksek giiven duyan ¢alisanlar ve yoneticiler,
karsilagtiklar1 sorun ve olumsuz durumlarda daha yapici olurlar ve ¢éziim odakl

hareket edebilmektedirler.

Kurumun giiven veren bir liderlige sahip olmasi ve vizyon, misyon olarak
gelecege 151k tutmasi, seffaf, etik, diiriist, hakkaniyet ve aciklik politikalart ile
yonetiliyor olmasi; mali yapisinin giicli, finansal kredibilitesi, bilgi teknolojisi ve
inovasyon kiiltliri, kurumsallagsmis olmasi, soziinlin arkasinda durmasi ve hesap

verilebilirlik dogrudan giivenirlik olgusunu etkilemektedir (Kadibesegil 2009, 142).

Karsilikli etkilesim icinde bulunduklar1 ya da is yaptiklari organizasyonun
bilhassa satis veya hizmet sonrasi taahhiit ettigi servis ve miisteri hizmeti destegini
sorunsuz ve kesintisiz saglamasi, organizasyonun dis hedef kitlesini olusturan
miisterilerde yiiksek seviyede bir giliven olusturmaktadir. Bu giiven, mevcut
miigterileri sistemde tutar ve yenilerini kazanmak i¢in de olumlu bir referans

olabilmektedir.

Orgiitler giiven ortam1 olusturunca itibar kazanirlar. itibar kazandikca, marka
degerlerini ve dolayisiyla kurum degerlerini yiikseltirler ve bundan dolay1
stirdiiriilebilir karlillik i¢in itibarlarina 6zel 6nem verirler. Gliven ortami olusturmada

ti¢ farkli boyut 6n plana ¢ikmaktadir (Argiiden 2003, 9, Akt. Cakirkaya 2016, 155).
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e {letisimde giiven, kurum mensuplarmm bilgi paylasimi ve sorun

¢ozmede agik ve seffaf olmalariyla olusur.

e Kisilige duyulan giiven, kurum mensuplarinin kendi aralarindaki
yazili veya s0zlii anlasmalara uyumlarini ve kurumun tutarli olmasini

etkiler.

e Yetenege duyulan giiven, kurum mensuplarinin birbirlerinin ¢alisma
yontemleri ve yetenekleri ile hedefe ulasabilecekleri konusundaki

inanglarin1 ve dolayisiyla davraniglarini etkiler.

Duygusal cazibe ise, organizasyonun genellikle toplumda gordiigii degeri, ne
kadar saygin bulundugu ve sevildigi ile ilgili bir boliimdiir. Organizasyonun marka
degeri ve bagliligi, takdir edilme orani ve hedef alicilar1 tarafindan duygusal olgu
bakimindan nasil degerlendirildigi, bu boyut kavrami ile incelenmektedir (Berkup

2015, 863).

Duygusal cazibe; itibar, itimat ve takdir edilmeyi gostermektedir. Bundan
baska bir organizasyonun i¢ ve dis ortalari tarafindan ne 6l¢lide begenildigi ve itibar
gordigli ile alakalidir. Organizasyonu ile arasinda duygusal bag olan kurum
mensubu, kendini organizasyon ile daha rahat 6zlestirebilecek durumda inanilir ve
baglt bir kisi haline gelerek kurumsal itibarin glic kazanmasma pozitif katki
saglayacaktir. Calistig1 organizasyondan mutlu olan bir ¢alisanin kurum diginda
organizasyon ile alakali olarak pozitif katki saglayacaktir. Calistig1 organizasyondan
mutlu olan bir calisanin kurum disinda organizasyon ile alakali olarak pozitif
fikirlerini dile getirmesi, sosyal ortaklarin organizasyona yaklasimini olumlu agidan
etkilemektedir (Karakdse 2012, 37). Organizasyonda goérev alan calisanlar ve
yoneticiler, adil bir terfi ve 06diil sisteminin varligr sayesinde organizasyonun
duygusal cazibesinin etkisine kapilmakta ve daha verimli ve istekli caligmaktadirlar.
Ancak terfi ve 0Odiil sisteminde meydana gelebilecek uygunsuzluklarin, hem
calisanlar ve yoneticiler hem de dis hedef kitleler nezdinde kurumsal kimlik

hakkinda negatif fikirlere sebep olabilmektedir.
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2.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami, bir¢ok uluslararasi sahada 6zellikle son
yillarda OECD iilkelerinde yaygin olarak kullanilmaya baslanan ve bu iilke
politikalarinda 6nemli bir yere sahip olan bir kavramdir (Ers6z 2007, 19). Hem
globallesme ve devam ettirilebilir kalkinma hem de yirmi birinci ylizy1l “is sorunu”
olarak goriilen kurumsal sosyal sorumluluk hakkinda 6nemli tartigmalarin artarak
devam etmesine ragmen kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) kavrami konusunda
diinya capinda belirlenmis olan bir tanim bulunmamaktadir (Justice 2002, 1).
Organizasyonlar, giiniimiiz globallesen diinya sartlarinda igerisinde bulunduklar
cevreden ve sosyal hayattan kendilerini soyutlayamamaktadir. Ister kendi is
alanlarinda olsun ister diger sahalarda olsun, kar amaci giitmeden sadece hedeflenen
kitleye yardim amaci ile icra edilen projeler, kurumsal sosyal sorumluluk bilincinin
hem calisanlar ve yoneticilerde hem de hedef dis kitle olan miisterilerde olusmasini

saglamaktadir.

Kurumsal Sosyal Sorumlulugun her daim oldugu sekilde is yapmak ile alakali
olmadig agiktir. Birden fazla firsat ve risk igeren dinamik bir pazarda sorumluluk
olan bir sekilde is yapmakla alakalidir. Diger bir isletme stratejisinde bulundugu gibi,
rakiplerin piyasa hareketleri ile bir KSS stratejisinin hedefine ulagmasi birbiri ile
iliskilidir; rakiplerin adaletli ticaret etiketlerine inanip inanmadig ile iliskilidir; bu,
kurum mensuplarinin baghiligin1 ne sekilde tesir altina aldigi ile ilgili oldugudur

(Sontaite 2015, 504).

Topluma kars1 sorumluluk kapsaminda ¢evreye duyarl iiretim, ¢evre ile dost
tesisler, insan hayatina deger veren ve dogay1 korumay1 amag edinen projelere destek
gibi bilesenler kurumsal sosyal sorumluluk bilinci ile yapildiginda hedef kitleler
iizerinde olumlu bir algi yarattigi ve kurumsal itibarin maddi olmayan yonden
desteklenmesinde ve yiiksek seviyeye cikarilmasinda biiyiik rol oynadigi ifade

edilebilir.
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Apple sirketi’nin 2016 yilim1 degerlendirdigi 2017 yilinda cevresel
sorumluluk (Environmental Responsibility at Apple) baslig1 ad1 altinda yayinlandig:
raporda ¢evreye karsi yapilan faaliyetlerine deginilmistir. Dolayisiyla giiniimiizde
sirketler sadece kendi faaliyet alanlari ile sinirl kalmayip ¢evreye duyarl ve topluma
karst sorumlulugu olan ve kurumsal sosyal sorumluluk projeleri ile giindeme gelen

ve bu yonde sirket itibarlarini arttiran organizasyonlar olarak goriilmektedir.

Biiyiik oranda sosyal sermayeye dayanan kalici orgiitsel basari, kurumsal
adalet, dogruluk ve diirtistlik gibi konularda sayginlik elde etmesi gerektigini
gosterir. Bireyler yiiksek dl¢lide kurumsal sosyal sorumluluk sergileyen kurumlarda
gorev almayr arzu ettiklerine dair bulgular bulunmaktadir. Organizasyonlar bu
hareket tarzi ile yiiksek nitelikte kurum mensuplarinin ilgisini ¢ekip onlari

organizasyonda tutabilmektedir (Daft 2015, 354).

Kurumsal sosyal sorumluluk bir isletmenin yasal ve ekononik durumlar
disinda kalan, eksiksiz bir bi¢gimde isleri yapma ve toplum yararini gézeten davranma
niyetidir. Orgiit yasalara uygun davranip ekonomik cikarlar1 gdzettigini varsaymakta
ve ayni zamanda Orgiitii bir ahlak temsilcisi olarak gormektedir. Kurumsal sosyal
sorumluluk, topluma katki yapmak, dogru ve yanlisi ayirt etmeyi saglamaktir

(Robbins, vd. 2013, 52).

Kurumsal sosyal sorumluluk, kurum calisanlar1 i¢in saglik ve giivenlik
diizenlemelerinden, g¢evrenin korunmasina ve birlikte yonetime kadar ¢ok cesitli
alanlar1 kapsayan bir kavramdir. Bu tanimlama kurumsal sosyal sorumlulugun genis
bir alana sahip oldugu ve bu genis alan1 kapsadigi tanimlanmaktadir. Siirdiiriilebilir
Kalkinma Diinya Is Konseyi ise yasalarin iizerinde etkinlik yapabilecek alanlari

sOyle siralamisgtir:

Kurumsal yonetim ve ahlak

Saglik ve giivenlik

= Cevreye ait sorumluluklar

Temel ¢aligsma standarlarini igeren insan haklari
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» Insan kaynaklari ydnetimi

* Toplumsal katilim, kalkinma ve yatirim

* Yerel halka sayg1 ve kaynasma

= Kurumsal hayirseverlik ve ¢alisanlarin gonilliiligii
= Miisteri tatmini ve adil rekabet prensiplerine baglilik
= Riisvet ve yozlagsmaya kars1 6nlemler

= Hesap verebilirlik, sefaflik ve performans raporlama

= Ulusal ve uluslararas: tedarikgilerle iligkiler olarak ifade edilmektedir (Ersoz

2007, 22).

Kurumsal sosyal sorumluluk, kavram olarak hem i¢, hem de dis ¢evredeki
tim paydaglara karsi olan sorumlulugu ifade eder ve bu paydaslar asagida

belirtilmistir;
» (Calisanlara kars1 sorumluluk,
= Miisterilere (tiiketicilere) yonelik sorumluluk,
» Hissedarlara yonelik sorumluluk,
* Dogaya ve ¢evreye karsi sorumluluk,
= Devlete karsi sorumluluk,
» Tedarik¢ilere karsi sorumluluk,
= Rakiplere yonelik sorumluluk,

* Topluma kars1 sorumluluk vs. olarak belirtilmektedir (Aktan ve Bori

2007, 15).
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Kurumsal sosyal sorumluluk projelerinin hem kurum, hem kurum mensubu
hem de toplum bakimindan ¢ok c¢esitli faydalarinin oldugu ve iyi idare edilen bir
sosyal sorumluluk projesinin harcanan miktarlardan ¢ok daha fazla gelir getirecegi
sOylenebilir (Barutgugil 2004, 223). Diger bir degisle kurumsal sosyal sorumlulugun
goniilliiliik niteligidir. Organizasyonlar1 sadece sahiplerine karst degil, ayn1 zamanda
topluma, paydaslarina ve ¢gevreye karst sorumlu olmasi bu anlamda KSS bir kurumun
toplum, cevre ve iligki iceresinde bulundugu tiim grup ve paydaslarla (ic ve dis
paydaslar) kars1 etik ve sorumluluk bilinci i¢inde iiretim ve organizasyonlarinda

bulunmasi olarak ifade edilebilir (Ers6z 2007, 24).

Pazardaki zorlu yarigma sartlar1 ve degisik ortak ¢ikari olan topluluklarin,
organizasyonlar i¢in ekonomik baski meydana getirmesi, kurumsal itibar ve KSS’ye
olan alakaya onemli 6l¢iide etkilemektedir. Degisik arastirmalarin, ortak ¢ikari olan
topluluklar1 g6z Oniline alirken, organizasyonlarin KSS tesebbiislerine olan
sadakatlerini dikkate aldig1 ortaya ¢ikmaktadir. Daha biiyiik ¢apta ¢aligmalar, KSS
gerekeeleri, uygulamalari ve kurumsal itibart etkisi altina almak i¢in Onem arz

etmektedir (Sontaite 2015, 504).

Kurumsal sosyal sorumluluk projelerinde goniillii olarak goérev alan
organizasyon caliganlar1 ve yoneticiler, igleri disinda ¢evreye ve insanliga karsi bir
katkilarinin oldugu algisi ile yiliksek haz duyarlar ve bu haz onlarin is hayatlarinda
daha verimli olmalarin1 saglayabilmektedir. Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk
projelerine katki yapmak isteyenler hedef kitle olarak miisteriler, organizasyonun
iiriin ve hizmetlerine normalden daha fazla ilgi gosterebilirler ve bu da isletmenin

hem finansal hem de kurumsal itibarina olumlu katki saglabilmektedir.

Kurumun kamuoyundaki imajini ve itibarmi yiikseltmek maksadiyla ilk
olarak, kurumsal sosyal sorumlulugun icra edilmesi saglanmasidir. Kurum
mensuplar1 ve alicilar, kuruma daha ¢ok 6nem vermeye ve itimat duymaya baglarlar.
Kurum mensuplarinin ve miisterilerin aidiyet ve sadakat duygular1 gelisir. Sonug
olarak kurum mensuplarinin devir hizi azalirken, alicilariin alim frekans1 ve
satiglarin karlilig1 artarak alicilar ile iliskiler ve iletisim biiyiimektedir. Kurum
mensuplar1 arasindaki iletisim, anlayig, dayanisma, itimat takim ¢alismasi ve

seffaflik  artmaktadir. Takim c¢alismasinin etkin olmast kurumun genel
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motivasyonunu ve performansini artar ve kurumun toplumla, yerel ve merkezi devlet

unsurlari ile olan baglar1 gelismekte ve gliclenmektedir (Barutgugil 2004, 222).

Marka degeri ve itibar gibi fiziksel olmayan degerlerinin Onemi,
organizasyonalarin toplam degeri i¢inde siirekli olarak artmaktadir. Nitelikli
isgiiclinli organizasyonda tutma ve isgiicliniin egitimini ama¢ edinen insan
kaynaklarmi gelistirme fikri, kurumsal sosyal sorumluluk konseptinin kaynagidir

(Ers6z 2007, 7).

Organizasyonlarin diirtistliik adalet ve dogruluk gibi 6énemli konularda itibar
kazanmasi gerektigine isaret eden uzun donemli organizasyonel basari, yiliksek
oOlgiide sosyal sermaye ile iligkilidir. Kurumsal sosyal sorumluluk projelerini yiiriiten
organizasyonlarda, insanlarin bu tip organizasyonlarda yiiksek seviyede caligmak
istedigine dair sonuglar vardir. Organizasyonlar bu dogrultuda yiiksek kalitede

calisanlarin cazibesini ¢ekip onlari sirkette tutunmasini saglayabilir (Daft 2015, 354).

Kurumsal itibar perspektifinden kurumsal sosyal sorumluluga bakildiginda
isletmelerin sosyal sorumluluk projelerini veya faaliyetlerini yerine getirdiklerinde
isletmelerin kamuoyu ve is diinyast i¢inde imaj ve taninirliginin artmasi, yatirim ve
ticari partner cezbetme kapasitesinin genislemesi ve bu organizasyonlarin global

piyasalarda biiylik bir kurum olarak taninir hale gelmesidir (Ers6z 2007, 60).
2.6. Calisma Ortami

Kurumsal itibarinin en 6nemli boyutlarindan bir tanesi olan ¢alisanlar bakis
acistyla veya calisanlar goziiyle kurumun itibaridir. Calisanlar ne kadar iyi sartlarda
caligirlar ise o kadar etkili, verimli ve kuruma sahip ¢ikmakta olup kurumun itibarim
olumlu yonde etkilemektedirler. En 6nemlisi olan sirket faaliyetleri dogrultusunda
yogun rekabet ortaminda sirketin devamliligin1 saglamasi ve pozitif yonde ivme
kazanmasi ¢alisanlarin kurumu nasil gordiikleri ve sirketin hedefleri dogrultusunda

hedeflere beraber yol almasidir.

Organizasyonun ¢aligma ortaminin seviyesi, c¢alisanlarin ise gec¢ kalma, ise

devamsizlik ve verimsizlik gibi organizasyonun hedeflerine ilerlemesini olumsuz
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etkileyecek faktorler ile dogru orantili oldugudur. Calisma ortaminin fiziken

iyilestirilmesi ¢alisanlarin verimini ve iiretkenligi de arttiracagidir.

Calisanlarin is hayati calisma kosullarinin yasa, uluslararasi kurulus ve
orgiitlerin diizenlemis oldugu uluslararasi ¢aligma standartlar ile uygun sartlara gore
olusturulmast ve bunun siirdiiriilebilmesinin  saglanmas1  gerektigi Onemle
belirtilmistir. Calisanlar yasamlarinin biiylik bir ¢ogunlugunu is ve c¢alisma
ortaminda gecirdiginden isletmenin ¢alisanlar1 i¢in ¢alisma ortami anlamli ve ¢ok

onemli bir hale gelmektedir.

Isletmeler, calisanlarini isleri ile biitiinlestirmek, is doyumlarin1 saglamak ve
onlara yetenek, bilgi, tecriibbe ve beklentilerine uygun insancil ¢alisma kosullarini
saglamak zorundadirlar. Insancil ¢alisma kosullari, calisma ortaminin belirli bazi
ozellikleri tagimas1 anlamina gelmektedir. Caligma ortamu ile ilgili baz1 6zellikler su

sekildedir;

* Kurum mensuplarinin tehlikelerden uzak tutulmasi, onlarin sagliginin

ve giivenliginin gdzetilmesi,
= (Calisma yerinde huzurun, giivenin ve yiiksek is doyumu saglanmast,
= [sgorenlerin tiim temel ve sosyal ihtiyaglarmin karsilanmasi,

* Kurum mensuplarmin kendilerini kanitlamalar1 ig¢in imkanlar

saglanmasi,

» (Calisanlarin yetenekleri, yetkinlikleri ve kisiliklerini gelistirilmesi i¢in

firsatlar verilmesi olarak 6zetlebilinmektedir (Barutgugil 2004, 395).

Calisma ortami ¢alisanlarin i doyumuna yonelik calisma kosullaridir.
Calisanlar edimlerini rahat bir ¢alisma diizeni ve wuygun sartlarda yapip
yapmadiklarint agiklamaktadir. Caligma ortamlar: bireylerin kendini rahat hissetmesi

sadece doyum agisinda degil, saglik agisindan da 6nemlidir (Keser 2012, 150).

Calisma kosullart isin yapilmast ve kisisel rahatlik agisindan oldukca

onemlidir. Isgdrenler daha cok fiziksel rahatlik saglayacak uygun is ortamlar:
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arzulamaktadirlar. Ornegin, calisma sartlarinda havanlandirma kirli veya zayif
olabilmekte ve ¢ok fazla 1s1 veya 151k da saglik problemlerine yol agmaktadir (Erdil
vd. 2011, 19). Calisma ortaminda sadece fiziken degil ruhsal olarak da uygun ¢alima
ortamlar1 ¢alisanlar i¢in saglanmasi gerekliligidir. Asir1 stresli ve gergin bir ortam

calisanlar1 ve yoneticileri yanlis kararlar almaya ve hata yapmaya yonlendirebilir.

Kurum mensuplarinin mesleki ve sosyal agidan birbirlerine destek olduklari
ve kendilerini bireysel acidan gelistirebilecekleri, itimada dayali bir ortakligin
egemen oldugu calisma ortaminin meydana getirilmesi, onlarin iiretkenligini ve

basarisini diger bir deyisle kurumsal itibar1 ylikseltmektedir (Karakose 2012, 41).
2.7. Kurumsal itibarin Isletmeler I¢in Onemi

“Orgiitiin tanmirh@, marka degeri, {inii ve itibari, rakipleri arasindan tercih
edilmesini saglayarak deger yaratir” (Keskin ve Dig. 2016, 297). Organizasyonlar,
rekabet icerisinde bulunduklar1 diger organizasyonlara kars1 avantaj elde etmek igin
kurumsal itibarlarin1 yiiksek tutulmasi gerekliligidir. Globallesen ve iletisim
kaynaklar1 sayesinde her gegen giin daha da daralan diinya piyasasinda yer kazanmak
ya da mevcut yerini muhafaza etmek isteyen organizasyonlar, kurumsal itibarlar

seviyesinde basar1 saglayabilmektedirler.

Her organizasyonda, ¢ok sayida birey, kurulus maksadina yonelik degisik
asamalarda, gorevlerde ve egitim derecelerinde ¢alismaktadir. Emek-yogun niteligi
nedeniyle otel sirketlerinde ise neredeyse yatak miktar1 kadar ¢alisanin ise alinmasi
s6z konusudur. Isgdrenlerin gérevi ve egitim seviyelerine bakmaksizin sirket
hedeflerine yonelik verimli ve efektif bir gayret ortaya koymalari, bilgi, kabiliyet ve
marifetlerini Ol¢iilii bir sekilde degerlendirerek sirkete olan faydalarini en yiiksek
seviyeye ulastirmalart ve buna yonelik organizasyona sadakatlerini yiikseltmeleri,

kurumlarin en &nemli maksatlarindan birisidir (Yalgin ve Iplik 2005, 401).

Degisen sartlarin etkisi ile cok degisik bir pazar yapisi igerisinde islerini icra
etmek zorunda kalan sirketler, geleneksel stratejiler ile bu yeni pazarda
barmamayacaklarin1 anladiklar1 igin yeni degerler aramaktadirlar. Icra edilen

caligmalar sirketleri itibar kavramina gotiiriirken bir¢ok sirket fiziki degerlerin
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yaninda soyut degerlere de yatirnma baglamistir. Globallesmeden sonra akillanan
hedef kitlelerin kendilerini se¢gmelerini arzu eden sirketler, rakiplerinden degisik
olabilmek maksadiyla s6z konusu soyut degerlere yatirim yapmak gerekliligindendir.
Bundan dolay1 sadece bu durumda hizmetlerin ve mallarin tek model haline gelerek
rekabetin c¢ok biiylik Olgiilere vardigi bu global pazarda, hayatlarim1 devam
ettirebileceklerdir. Giincel sartlarda organizasyonlarin kurumsal itibar kavraminin
onemini anlamasinin, organizasyon bakimindan bir¢cok avantaji bulunmaktadir
(Berkup 2015, 860). Kurumsal itibar sahibi igletmeler, mevcut kaliteli, yetigmis,
kiymetli c¢alisanlarim1  kendi biinyelerinde muhafaza etmeleri isletmelerini
rahatlatmaktadir ve ihtiya¢ duyduklarinda yeni personel aliminda, kaliteli ve kendini

kanitlamis bireyler tarafindan tercih sebebidirler.

Organizasyonlarin kurumsal itibara 6nem vermeleri ve kurumsal itibarlarinin
bulunmasinin en biiylik avantaji, hedef kitleleri ve biitiin toplum tarafindan
kabullenilmeleridir. Toplumun sevgisini ve hedef kitlelerin destegini elde etmek, bir
organizasyonun devamlilig1 i¢in temel sartlardan birisidir. Sirkete olan destegin ve
sevginin bulundugunu, kurumsal itibar gostermektedir. Kamuoyu tarafindan ytiksek
itibarl1 olarak degerlendirilerek sevilen bir sirketin se¢ilme sansi artarken rakipleri

karsisindaki avantaji da yiikselmektedir (Berkup 2015, 860).
3. KURUMSAL iTiBARIN OLCULMESi VE DEGERLENDIRILMESI

Gerek akademik sahada, gerekse calisma diinyasinda kurumlar i¢in ¢ok kritik
bir konu olan kurumsal itibarin belirlenmesine yonelik olarak farkli yontemler ve
teknikler gelistirilmistir. Kurumsal itibarin belirlenmesi maksadiyla gelistirilen
tekniklerin biiylik bir kismi, yonetim ve pazarlama yayinlarinin yaptigi yillik itibar
siralamasinda dikkate alinan gostergelerden meydana gelmektedir (Alniacik 2011,

69).

Somut bir kavram olmasa da kurumsal itibar, diizeyi belirlenmis bir¢ok
sekilde tanimlanabilir niteliktedir. Kurumsal itibar1 elde etmek maksadiyla kurumsal
itibarin ne ¢esit pargalardan olustugu ve hangi sosyal ortaklarda ne ¢esit parcalarin ne
Olciide tesiri bulundugunu kavramak bir 6n sarttir. Bu parcalar, kurumsal itibara

nelerin negatif etki yaptigini, nelerin pozitif etkide bulundugunu ortaya ¢ikarmaya
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katk1 saglar ve organizasyon mensuplari, alicilar, yatirimcilar ve iletisim araglar1 gibi
topluluklarin organizasyon hakkindaki diisiincelerini ortaya ¢ikarmaktadir (Dortok

2004, 69).

Kisa vadede organizasyon hakkinda meydana getirilen diisiinceler degisime
ugramaz. Pozitif izlenimlerin siirekliliginin korunmasi ve meydana gelen negatif
hilkmiin olumlu hale doniistiiriilmesi, yOnetimin Orgiite temin ettigi kimlik ile
saglanir. Yoneticilerin kamuoyuna verdikleri sdzlerin sonuc¢lanmamasi, Orgiitiin
inanilirligina ve sonug olarak itibara zarar vermekte, bunun neticesinde itibarin risk
altina sokulmasiyla, meydana gelebilecek zarar yiiksek olmaktadir. Elde edilmis olan
sayginlik, orgiit i¢in alict sadakati, borsadaki ederi, diisilk maliyetler gibi bir ¢ok
olumlu ¢ikt1 olustururken bunun kaybedilmesi maddi kayba sebep olur. Global olarak
bilinen birgok arastirmalarda, katilimcilar sirketleri, itibar alt maddelerinde gore
degerlendirmektedir. Elde edilen ¢iktilar kamoyuna ilan edilerek, bu arastirmalar her

yil tekar edilmektedir (Ak 2006, 81).

Kurumsal itibarin alt maddelerin olusturulmasinda Harris Interactive ve
Shandwick International sirketlerinin ortakliginda kurumsal itibar boyutlarinin alt

birlesenlerini ortaya ¢ikarmis olup degerlendirme asamalari su sekildedir;
Uriinler ve Hizmetler:

» Kurum iiriin ve hizmetlerinin arkasinda durur

= Kurum yenilikgi {iriin ve hizmetler gelistirir

» Kurum yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunar

» Kurum 6denen paraya degen liriin ve hizmetler sunar

Finansal Performans:

» Kurum karlilik agisindan giiglii kayitlara sahiptir
»  Kurum diisiik riskli yatirnmlar yapar

= Kurum gelecekte biiyiime ile ilgili giiclii sinyaller verir
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Duygusal Cazibe:

» Kurum hakkinda iyi duygulara sahip olmak

»  Kurumu takdir etmek ve kuruma saygi duymak

= Kuruma biiytik 6l¢iide glivenmek

Vizyon ve Liderlik:

» Kurum iyi bir liderlige sahiptir

» Kurum gelecek i¢in net bir vizyona sahiptir

» Kurum pazardaki en uygun avantajlar1 fark eder ve iyi degerlendirir

Calisma Ortama:

»  Kurum, iyi yonetilir

=  Kurum nitelikli ¢alisanlara sahiptir

Kurum g¢aligmak i¢in tercih edilen bir sirkettir

Kurum rakiplerinden daha {istiin performans gosterir
Sosyal Sorumluluk:
» Kurum yararl faaliyetleri destekler

» Kurum g¢evreye duyarli ve sorumludur

» Kurum insan iliskilerinde ve davranislarinda yiiksek standartlar

olusturur ve uygular (Dortok 2004, 70).
3.1. Itibar Ol¢iimii

Itibar l¢iimii kurum ya da kuruluslarn kimligine, yapisina, miisterilerine ve

paydaslarna aktardigi iirlin ve hizmetlere, yapisi i¢inde marka yada markalar
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barindirip barindirmadigina gore ¢esitlilik barindirabilmektedir. Kurumsal itibar ve
Olglimii Orgiitiin niteligine ve verdigi hizmetlere gore de farklilik gosterebilir (Sever

45,2016).

Kurumsal itibarin, diinyanin geri kalan1 i¢in organizasyonun yiizii olmasi, bu
organizasyonlarin endiistri ortalamalarinin iizerinde kazang¢ elde etmeleri, kurum
mensuplarinin daha ¢ok destek almalari, iiretkenliklerinin, satislarinin ve miisteri
bagliliginin yiikselen 6l¢lide olmasi, yatirimcilar i¢in daha ¢ekici goriinmesi gibi pek
cok deger, orgiitleri itibar yonetimine yatirirm yapmaya zorlamaktadir (Cakirkaya

2016, 203).

Genel olarak itibar organizasyon yada organizasyonun ilgili ¢cevrelerde ve yer
aldig1 sektordeki genel algisini kapsar. Buna goére organizasyon ya da kuruluslarin

itibar diizeyleri boyutlari tespit edilerek olciilmesiyle saptanabilir (Sever 46, 2016).

Itibar Slciimiinde temel alinacak basliklar kurum ve kuruluslarm faaliyet
alanina gore merkezde yer alacak itibar Ol¢iim boyutlarlarina gore farklilik
gosterebilir (Sever 46, 2016). Orgiit itibarmin performans sonuglari ile dogrudan
iligkili olmasi, bu konulardaki kurum performansinin Sl¢iilmesinide saglamaktadir.
Glinlimiizde, kurum ve kuruluslarin itibarlariin Slgiilmesinde kullanilan 117 farkh
arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalarda 148 adet birbiriyle iligkili olabilecek
kriterler kullanilmaktadir. Kurumsal itibarin 6lgiilmesi amaciyla en yaygin olarak
kullanilan arastirmalar; Finansal Times, Fortune Dergisi, Reputation Institute ve
iilkemizde Capital dergisi aragtirmalaridir. Bu aragtirmalarin degerlendirmeye aldigi
ortak kriterlere bakildiginda 14 ve 18 arast degiskenin performansinin
Olciimlenebilecegi goriilmektedir (Kadibesegil 2009, 140). Bu degiskenlerin alt
baslik olarak degerlendirilebilecegi ana faktorler olarak, liderlik, yonetim kalitesi,
iriin ve hizmet kalitesi, sosyal sorumluluk, miisteri odaklilik veya memnuniyeti,

insan kaynaklarinin nitelikleri ve duygusal faktorler olarak nitelendirilmektedir.

Kurumun itibar seviyesinin 6l¢iimiinde Walsh ve Beatty (2007) tarafindan
gelistirilen kurumsal itibar 6lgegi bes boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla
miisteri odakli, 1yi igveren, giivenilir ve finansal acidan gii¢lii sirket, iirlin ve hizmet

kalitesi ve sosyal sorumluluk kavramlar ile 6l¢iim degiskenleri olarak belirtilmistir
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(Erkmen ve Esen 2013, 49). Kurumsal itibarin dl¢lilmesinde belirlenen degiskenler
iizerine verilen puanlar ile gerceklesmekte ve bulunan sonuglarin itibar degerini
olusturdugu kabul edilmektedir. Olgiim degiskenlerini yatirimcilar, miisteriler ve
calisanlarda kullanilabilmektedir. Cok g¢esitli paydaslarla kullanilmast nedeniyle,
itibar degiskenleri uygulamalarinin gercek itibarin belirlenmesi hususunda 6nemli

oldugu goriiliir (Cakirkaya 2016, 207).

Diger bir kurumsal itibarin O6l¢iilmesine yonelik c¢alismada, kurum
mensuplarinin ilgili birlesen ile ayricalikli bir 6neme sahip oldugu ve 6zellikle Harris
ve Fombrun’in ele aldigi ¢alisan kalitesi ve yonetim kalitesi gibi degiskenlerin
dogrudan kurumsal itibarin kurum mensuplari ile iligkisine vurgulanmaktadir (Satir

ve Siimer, 2006, 54).

Kadibesegil (2015) tarafindan aktarilan, kurumsal itibar hakkinda aragtirmalar
yapan ve toplum tarafindan begenilen sirketleri secen iletisim uzmani Jouni
Heinhonen kurumsal itibarin 6l¢iimlemesini sdyle ifade etmektedir: “Hala ¢ok sayida
uluslararasi sirket kurumsal itibarin1 8lgmiiyor bile. Olgemedikleri seyi ydnetmeleri
de miimkiin degil. Gelecekte CEO’larin ve sirketlerin bu konudaki ¢alismalarinda
artis olacak. Clinkii arastirmalar yatirimcilarin iyi kurumsal yonetim standartlarini iyi
uygulayan, itibar1 yiliksek sirketlere yiizde 12-14 arasinda daha fazla prim
odemesinde bulunduklarmni gdsteriyor. Itibarin faydalar1 ve carpan etkisi ile ilgili
olarak da sunu sdyleyebiliriz: itibarli sirketlerin {iriin ve hizmetlerini almak isteyen
miisterilerin sayis1 7, hisse senetleri almak isteyen yatirimcilarin sayist 5 kat

artmaktadir.
3.2. Maddi Olmayan Unsurlar

Maddi olmayan varliklar olarak degerlendirilen, oOrgiitiin fark edilebilen,
ancak kolaylikla temin ve taklit edilemeyen, genellikle fiziki olmayan ve isletmeye
veya iiriinlerine farklilik, ayricalik verebilen hususlardan olusmaktadir. Isletmenin
sahip oldugu berat, patent, marka, teknolojik sirlar ve bilgiler, organizasyonun
piyasadaki olumlu sohreti ve imaj1, firma ve {iriin sayginligi, misteri, tedarik¢i ve
rakipler acisindan giivenilirligi vb. etkenler maddi olmayan varliklara 6rnek olarak

tanimlanmaktadir. Maddi olmayan varliklar maddi varliklara gore daha farklilik
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olusturabilecek ve her isletme tarafindan temin ve taklit edilemeyen genellikle fiziki

olmayan unsurlar olarak degerlendirilir (Ulgen ve Mirze 2013, 118).

Maddi olmayan unsurlar bilangoda goriilmeyen soyut deger olarak ve bu
degerleri olusturan unsurlar igsel yapi, digsal yapr ve bireysel yeterlilik olarak

degerlendirilmektedir.

Igsel yapr: Patentlerden, modellerden, kavramlardan, bilgisayar ve yonetim
sistemlerinden meydana gelir. Organizasyon hepsinin sahibidir, dogrusu
organizasyon, i¢sel yapt ve kurum mensuplarinin toplanmasi ile meydana

gelmektedir.

Digsal yapr: Alict ve tedarik¢i baglantistnin, marka isminden, ticari
markalardan, imajdan ve itibardan meydana gelir. Bu degerler alicilarin sorunlarinin
coziilme tekniklerinden ve miisteri iligkilerinden etkilendiginden zaman iginde
farklilagsabilir. Fiziki degerler gibi direkt nakit paraya cevrilemeyeceginden

organizasyon bu degerlerin sahibi olarak goriilebilir ya da goriillmemektedir.

Bireysel yeterlilik: Degisik durumlara karsi, kisinin tepki verebilme kabiliyeti
olarak belirtilebilir. Egitim, kabiliyet, tecriibe, deger ve sosyal kabiliyetlere gerek
duyan bu nitelik, organizasyonun her mensubunda bulunmalidir (Kadibesegil 2009,

74).
4. KURUMSAL IiTIBARIN CALISANLAR UZERINE ETKIiSI

Kurumsal itibar tiim paydaslar iizerinde éneme sahiptir. Paydaglar bazinda
degerlendirildiginde en 6nemliler arasinda isletmeye bilgi, beceri, yetenek ve kiymet

katan caliganlar tarafindan olusturulmaktadir.

Bu baglamda kurum mensuplarinin gelismesi ve egitilmesi konusuna hassas
bir seklide dnem verilmelidir. Kurum mensubunun baglilii, organizasyonlarindan
aldiklar1 maas ile orantili degildir. Bu yiizden kurum mensuplarinin yonetim
kademesine hangi bicimde fayda saglayacaklari iyi planlanmali ve ihtiya¢ duyulan
ortam temin edilmelidir. Alicinin algisin1 en olumlu sekilde yonetmek, ilk olarak

kurum mensuplarinin goriislerini almak seklinde saglanabilmektedir (Cakirkaya
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2016, 203). Nitelikli, yetismis ve degerli calisanlar1 sistemde tutmak isteyen
organizasyonlar, kurumsal itibarlarinin olumlu etkisi seviyesinde basarili olabilirler.
Calisanlar, organizasyonlar: ile gurur duymalarini saglayacak bir kurumsal itibarin
varligint hissettiklerinde o kurumsal itibarin seviyesini korumasi hatta daha da

biliylimesi i¢in daha fazla ve daha verimli ¢alisabilirler.

Kurum mensuplarinin kurumsal itibar bakimindan degerini anlamis olan
organizasyonlar, onlar1 kurumsal itibar yonetiminin bir dislisi haline getirmektedir.
Kurumsal itibarin O6nemi, avantajlar1 ve ne sekilde elde edebildigi kurum
mensuplarina iletildiginde isgdrenler; neyi, ne zaman, ne sekilde yapmasinin gerekli
oldugu hakkinda bilgilenmekte ve bir kurumsal itibar sorumlusu olarak
davranmaktadir. Organizasyon eger kurum mensuplar1 bu asamaya dahil olmazsa,
organizasyonun hedeflerinden habersiz ve kurumsal aidiyeti bulunmayan kurum
mensuplari, ortaklara yonelik olumsuz bir hareketle ve olumsuz vaatlerle kurumsal

itibar1 zedeleyebilmektedir (Giimiis ve Oksiiz 2009, 2648).
4.1. Nitelikli Calisanin Isletmeye Cekilmesi

Bilgi ¢aginda organizasyonlarin itibar1 sadece maddi giigleriyle degil, kurum
mensuplarinin  nitelikleri ve sahip olduklar1 entelektiiel birikimleriyle de
belirlenmektedir (Baybora 2011, 103). Calisanlarin kurumsal itibarda 6nemli bir
sosyal paydas oldugu ve organizasyonun performansinit dogrudan ve dolayli olarak
etkilediklerini kurumsal itibar calismalari ve arastirmalari gostermektedir. Ayni
zamanda kurum mensuplarida kurum itibarinin yiliksek olmasindan olumlu olarak
etkilenmektedir (Dortok 2004, 76). Dolayisiyla yetenekli, egitimli, nitelikli
caliganlarin isletmeye c¢ekilmesi, kurumsal itibar bakimindan organizasyonlarin
rekabet avantajin1 saglamak hususunda bir adim 6nde olmalari, igletmelere verimlilik
ve performans etkinligi olarak pozitif yonde geri doniis saglayacaktir (Baybora 2011,
106). Nitelikli personelin organizasyona dahil edilmesi ya da mevcut personelin
niteliklerinin egitim ile gelistirilmesi, ihtiya¢ duyulan diger kadrolar i¢in de arzu
edilen seviyede personel bulunmasini kolaylastirmaktadir. Giliniimiizde vasifh
personeli cezbetme problemi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle kurumsal itibarin

onemi her gecen giin daha fazla 6nem kazanmaktadir.
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Olumlu bir itibarin bulunmasmin kabiliyetli, iistiin yetenekli bireyleri
cezbedip organizasyona getirmek, o organizasyonda gorev almak i¢in tesvik etmek,
kurum mensuplarimin  bagliligi, c¢alisan motivasyonunu ve organizasyondaki
noksanliklarin tamamlanmasi gibi faydalart bulunmaktadir (Baybora 2011, 104).
Giliniimiizde insan kaynaklari, insan kiymetleri olarak degerlendirilmektedir.
Isletmelerin en degerli kaynagi, taklit edilemez, nadir ve ikame edilemeyen olarak
degerlendirilen insan kiymetleri igletmelerin dogmasi, biiylimesi ve gelismesinde en

onemli krymet olarak ifade edilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi boliimiiniin en kritik gdrevlerinden biri de nitelikli
calisanlarin organizasyonda tutunmasiin saglanmasidir. Isi birakan kurum ¢alisanin
yerinin doldurulmasi zaman almakta ve ek maliyet olan bir ¢aba gerektirmektedir. Isi
birakan bireyin beraberinde getirdigi {irlin ve hizmet bilgisi, miisteri iliskileri
kapasitesi ve kurumsal deneyim gibi sirkete ait bilgilerin disariya ¢ikarilmasi isletme
icin 6nemli kayiplar olusturmaktadir. Ve daha sonrasi isten ayrilanlarin yerine yeni
ise alinanlarin ise alistirilmasi, egtimi, kuruma adapte edilmesi ve kurum i¢i ve
kurum dis1 misterilerin taninmasi icin gegen siirelerde is kayiplar1 olarak
degerlendirilir. Tiim bu sebeplerle, yetenekli kurum ¢alisanlarinin  kurumda
kalmasimi saglamak yoneticilerin ve igverenlerin asil sorumlulugu olmalidir

(Barutgugil 2004, 465).
4.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalart

Rekabetin ana gostergesi insan kaynaklari boliimiidiir. Yetenekli, etkin
verimli ve calistif1 organizasyona bagli insan kaynaklari olan isletmeler diger
isletmelerden bir adim 6ndedir. Organizasyonlarin faaliyetleri ger¢eklestirilmesinde
rakipleri ile arasindaki rekabetten dolay1 isletmeye genclerin ¢ekilmesi ve genglerin
oncelikli olarak basvuracagi organizasyonlar arasinda olmasi isletmeler i¢in 6nemli
bir avantaj saglamaktadir. Kurumlarin itibarli olmasi calisanlarin baghiligi ve
yetenekli ve nitelikli yeni personel sirkete kazandirmasi rekabette fark

olusturmaktadir (Kadibesegil 2015, 67).

Kurumsal itibarin 6nemi insan kaynaklari acisindan bakildiginda, kurum

mensuplar1 iizerinde pozitif bir etki olusturdugu, mevcut ve yetenekli ¢alisanlarin
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kurumun performansina iligkin olumlu tutumlar sergiledigi goriilmektedir.
Kurumlarin olumlu itibara sahip olmasi, kurumun insan kaynaklar1 politikalarina
giivenini de beraberinde getirmektedir. Bundan dolay1 isletmenin dis ¢evrelerinde
algilanan olumlu ve giiglii itibar, kurumun diger baska kurumlara kars1 caliganlar

tarafindan da tercih edilmesini saglamaktadir (Isik 2015, 205).

Sosyal sermaye olarak tanimlanan insan kaynaklar1 kiymetleri rekabetin ana
temelini olusturmakta ve Ozellikle yatirimecilar, ¢alisgan memnuniyeti ve caligsan
bagliligiyla ilgili analizlerde sirket degerlemesine sirket performasina oranlarin
oldukca fazla katkisi oldugunu belirtilmektedirler. Yiiksek performansh sirketlerin
degerlendirilmelerinde bu oranlar ¢ok ciddi geri doniisii simgelemektedir

(Kadibesegil 2009, 132).

Michael E. Porter, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin saglanmasinda 4 temel
unsurun varligina dikkat cekmektedir. Bunlar; deger katma, nadir olma, taklit
edilemez ve ikame edilemez olmadir. Bu 4 temel yaklasim IK acisindan ele

alindiginda su sonuglara ulagilmaktadir:

» Insan kayna§i organizasyona deger katmaktadir. Insanlar sahip olduklar:
yetenek ve becerilerde, dolayisiyla da kendi kurumlarina olan katkilarinda

farkliliklar gostermektedir.

» Insan kaynagi nadirdir. Emek pazarinin heterojenligine bagli olarak,
kurumlarda yiiksek performansi garanti edecek insan kiymetlerini bulmanin

zorlugudur.

» Insan kaynaginin taklit edilemezligi ise, insanlarin bilgi, deneyim ve
davraniglarint en azindan kisa siirede kopya etmenin zorlugundan

kaynaklanmaktadir.

» Insanlar ikame edilmesi zor olan kaynaklardir; herkes farkli cevreye
teknolojiye adapte olma konusunda ayni kapasiteye sahip degildir ve belirli
bir alanda kiymet yaratan kisilerin her alanda kiymet yaratmasi da olasi

degildir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK: KAVRAMSAL CERCEVE

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Baglilik, tanim olarak, “birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve

gosterme, sadakat” kelime anlamlaria gelmektedir (TDK, 2017).

Tiirkiye Bilimler Akademisi (TUBA) Tiirk¢e Bilim Terimleri sdzliigiinde ise;
sadakat anlaminda tanimlanmakta ve bir kisi, kurum, ya da organizasyonu, bir
diistince, ideoloji ya da fikri, digerlerinin hepsinden istiin tutma ya da bunlara bagh

olma olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel Baglilik ilk olarak 1956 yilinda Whyte (Akt. Giil, 2002) tarafindan
degerlendirilmis ve basta Porter olmak iizere Becker, Steers, Mowday, Allen, Meyer
gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan zaman igerisinde gelistirilmistir. Baglilik hakkinda
birbirinden degisik bir¢ok kavramin mevcut oldugu, 1956 yilindan beri devam eden
caligmalarda belirtilmektedir. Kurum c¢aliganinin ise alinmasi ve onun ruhsal bir
mukavele ile kuruma baslamasiyla orgiitsel baglilik yiiriiliige girer. Kurumun bir
parcast olarak hedefler, amaglar ve isin gereklilikleri hakkinda bilgi sahibi olunmasi
ile olgunlagir. Bu sekilde diisiiniildiigiinde, bir bireyin belirli bir kurum ile kimlik
bagma sahip olarak meydana getirdigi giic birligine orgiitsel baghlik olarak ifade
edilmektedir (Giil 2002, 37). Dolayisiyla orgiitsel ama¢ ve degerlerin ¢alisanlar

tarafindan ig¢sellestirilmesi ve kurumlarina kars1 giiclii baglilik olarak belirtilebilir.

Caliganlarin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri islerine odaklanmalari,
orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmesi ile yakindan alakalhidir. Fakat g¢alisanlarin
islerinde gosterdikleri gayret ve mevcut becerileri, Orgiitlerin devamliliklarim
saglamalari igin tek basma yeterli olmamaktadir. Orgiitlerin giiclerini arttirarak
bliyemeleri, calisanlarin organizasyona yliksek hisler barindirmasma dayanir. Bu
maksatla, isin ihtiya¢ duydugu bilgi ve yetenekler kadar, ise ve ig sahasina dair
pozitif tavirlarin da elde edilmis olmas1 gereklidir. Calisanlar organizasyona ne kadar

sik1 bagliysa, organizasyon da o boyutta gii¢ kazanir. Bu bakimdan orgiitsel baglilik
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organizasyonlar i¢in ¢ok dnem arz eden bir kavram olarak tanimlanir (Bolat & Bolat,

2008, 76).

“Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amag ve degerleri kabul etmesi, bu
amaglara ulasilmasi yoniinde caba sarf etmesi ve kurum iiyeligini devam ettirme
arzusudur” (Durna ve Eren, 2011, 211). Bir bagka degisle orgiitsel bagllik,
isgorenin calistig1 orgiite kars: hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel
baglilik duygusunun, orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigine inanilmakta, bu
cergevede, orgiitsel bagliligin istenmeyen sonuclar1 devamsizlik, ise ge¢ gelme ve
isten ayrilma gibi etkenlerin azalttig1, ayrica {iriin veya hizmet kalitesinde pozitif
anlamda katkida bulundugu goriisii hakimdir (Col 2004, 233). Calisanlarin,
organizasyonun onlara sagladigi imkanlar, ¢alisma ortami, adil terfi ve 6diil sistemi
gibi etmenler ile organizasyonun sahip oldugu kurumsal kimlik ile dogru orantili
sekilde aidiyet duygular1 gelisir ve oOrgiitsel bagliliklarina etki edebilmektedir.
Orgiitsel baglliklarin artmas: calisanda daha fazla verimli olma ve organizasyona

daha fazla katki saglama hissi uyandirabilmektedir.

Kaya’ya (2008) gore, orgiitsel baghilik kavrami isletmenin basariya
ulagabilmesi icin c¢alisanlarin gosterdigi ilgiyi, orgiite karsi sadakati ve orglitsel
degerlere duyulan inanci yansitmaktadir. Dogan ve Kilig (2007) ise “orgiitsel baglilik
kisaca, isgérenin Orgiite karsi olan sadakat tutumu ve calistigi Orgiitiin basaril
olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir”. Cekmecelioglu (2006) orgiitsel baglilik genel
olarak isgorenlerin orgiit icinde kalma istegi, orgiit amag ve degerlerine olan baglilig

olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan arastirmalarin biiylik bir boliimiinde orgiit calisanlarinin baglhiliklar
ile igyerindeki verimlilikleri ve ¢alistigi kurumu birakma niyetleri iliskisine yonelik
orgiitsel bagliligi, Mowday, Steers ve Porter’in (1979) ilk olarak ortaya koydugu
duygusal baglilik olarak tanimlanmis ve kurum ¢alisanlarin 6rgiitlerinin politikalarin
ve amagclarint benimsedikleri oranda baglilik hissettikleri goriisii ileri siiriilmiistiir.
Diger arastirmalarda ise, organizasyonda calisanlarin kendi isletmelerine yaptiklar
yatirimin sonucunda gelisen orgiitsel baglilik kavrami olarak tanimlanmistir (Dogan
2013, 66). Meyer ve Allen (1997;11) orgiite bagliligin ¢esitli etkenlere bagli olarak

gerceklesebilecegini ileri siirerek gegmis yillarda sadece tek bir boyutu ile ele alinan
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orgiitsel baglilik kavramini, “calisanlarin orgiitle iliskisi ile sekillenen ve onlarin
organizasyonun siirekli bir iiyesi olma kararini almalarin1 saglayan davranis” olarak
tanimlamiglar ve daha sonra gelistirdikleri “ili¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli” ile
cok boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir. Bu baglamda, yazarlar (1991;67)
Becker’in (1960) “davranigsal”; Porter ve arkadaglarinin (1974) “tutumsal” ve
Wiener’in  (1982) “normatif” olarak adlandirdiklar1 yaklagimlari, sirasiyla,
“devamlilik  baglilig1”, “duygusal bagliik” ve “normatif baglhilik” olarak
nitelendirmislerdir (Sabuncuoglu 2007, 614).

2. ORGUTSEL BAGLILIK BiLESENLERI

Orgiitsel baglilik konusunda Meyer & Allen (1984) tarafindan gelistirilen ¢ok
boyutlu orgiitsel baglilik modeli oldukga kabul goren ve kullanilan bir model olarak

bilinmektedir (Cekmecelioglu 2006, 155).

Bu calismada Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu orgiitsel
baglilik tizerinde durulmus olup, bu boyutlar ise, duygusal baghlik, devam baglilig1

ve normatif baglilig1 kapsamaktadir.
2.1. Duygusal Baglilik

Duygusal baglilik, organizasyonda calisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile organizasyonda kalma arzusu olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen
1997, 11). Calisanlarin kurumlarinda kalma istegi duygusal baglilik ve kurumun

vizyonu ve nihai hedefleri dogrultusunda 6zdeslesmesidir.

Caligsanlarin, organizasyonlarmin kiymetlerini, amaglarint ve hedeflerini
kabullendikleri dlgiide anlamlandirdiklart bagliliktir. Buna gore kurum ¢alisanlari,
organizasyonun kiymetlerini yiliksek sekilde kabullenir ve organizasyonun bir unsuru
olarak devam etmeyi arzular. Bu ¢alisanin organizasyona bagliliginin en istenilen
halidir. Gergekte bu bireyler, tamamen organizasyona sadakati ve kendini adamis
olarak her igverenin arzu ettigi ¢alisanlardir. Bu tiir ¢alisanlar, lazzim oldugunda
fazladan emek harcamaya ve ise yonelik olumlu davranis gostermeye hazirdirlar

(Bayram 2005, 132). Giiglii duygusal baglilikla kurumlarinda c¢aligmaya devam
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edenler, kurumda caligmaya gereksinim duyduklarindan degil, kurumda istedikleri

icin ¢aligmaya devam etmektedirler.

Duygusal baglilik, ¢ok sayida 6nemli kurumsal degiskenle uyumlu olarak
diger baghilik degiskenlerinden farkli olarak giiclii bir baglanti1 igerisindedir.
Duygusal bagliligin yasami diger baglilik degiskenleri ile incelendiginde yap1 olarak
iki kat daha uzundur. Organizasyon sonuglarinin tahmininde duygusal bagliligin
faydasi, diger baglilik tiirlerine herhangi bir etkisi olmadan kendi degigkenlerine ait
onciil daha fazla ampirik ve kuramsal olarak 6nem vermesi anlamina gelmesidir

(Kell & Motowidlo, 2012:217 Akt: Oriicii ve Kislalioglu 2004, 47).

Organizasyonda  calisanlarin ~ duygusal  baghiliklarinin  saglanmasi,
organizasyon i¢inde birtakim etkenlerin bulunmasina baglidir (Dogan ve Kili¢c 2007,
44). Baglilik konusundaki calismalarin bir¢ogunda temel alinan ve ¢alisanlarin
duygusal bagliliklarin1 etkileyen faktorler Allen ve Meyer tarafindan su sekilde
siralanmaktadir (Allen ve Meyer 1990a, 17,18):

» [sin cazibesi: Organizasyonda calisana verilmis olan gdrevlerin

cogunlukla 6nemli ve ilgi uyandirici olmasi,

= Rol acikligi: Organizasyonun c¢alisandan ne umdugunu agik sekilde ifade

etmesi,

* Amag aciklig: Calisanin, organizasyonda icra ettigi isleri ne maksatla

yaptig1 hakkinda agik bir zihniyetinin bulunmasi,

* Amag gii¢liigii: Calisanlardan is gereklerini yerine getirmesinin &zellikle

talep edilmesi,

»  Onerilere Agiklik: Yiiksek seviye yoneticilerin, organizasyondaki diger

calisanlarin fikirlerine 6nem vermesi,

» Isgdrenler Arasinda Uyum: Organizasyondaki ¢alisanlar arasinda samimi

ve yakin iligkilerin meydana gelmesi,
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»  Orgiitsel giivenirlik: Calisanlarin, organiasyonlarin vaat ettigi her seyi icra

edecegine i¢ten inanmast,

= Esitlik: Organizasyondaki calisanlarin hepsinin kazandigint esit bir

sekilde elde etmesi,

» Bireye Onem: Calisanin yaptig isin, orgiitiin hedeflerine degerli faydalar

sagladig1 yoniindeki hislerin biiyiimesini desteklemek,

= QGeri besleme: Caliganlara performaslar1 hakkinda devamli bilgilendirme

yapmak,

» Katilim: Calisanlarin kendi performaslar1 ve is yiikii standartlar1 ile

alakali alinan kararlarda istirak hakkinin bulunmasi.

Allen ve Meyer tarafindan yukarida belirtilen faktorler kapsaminda
calisanlarin duygusal bagliliklar1 isletme performansina etki edebilecek diizeyde
olmasi isletmeler i¢in nemli hale gelmektedir. Isverenlerin organizasyon perspektifi
cergevesinde duygusal baglilik faktorlerini kullanmasi ¢alisanlarin kurumla olan

iliskisi bakimindan pozitif yonde degisim saglanacakir.
2.2. Devam Baglilik

Devam baglhiligi, kurum ¢aliganlarinin kurumdan isten ayrilmalarinin
organizasyona yiikleyecegi maliyeti ve negatif tutumlar1 dikkate almak ve kuruma
bir zorunluluk olarak devam etme seklinde belirtilmektedir (Meyer ve Allen 1997,
11). Kurumlarin ¢alisanlarina sosyal paket, sosyal yardim yada yan haklar olarak
sundugu paketleri iicretin disinda calisana ek katki ekonomik deger olarak verdigi
calisanlarin ek olarak kazang saglamasi ayni zamanda calisanlarin kurumlarina
harcadigi emek ve zamandan dolayr kurumlarini birakmak istememesi devam

baglilik tiirii olarak ifade edilebilir.

Bu tiir bagliligin ortaya ¢ikabilmesi maksadiyla kurumun, ¢alisanina farkl i
alanlarinda kolay bir sekilde kazanabilecegi parasal imkanlardan daha fazlasim

onermesi gerekliligidir. Bu da kurum caligsanlar1 performans ve niteliklerin ayri ayri
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kiymetlendirilmesi gerekli hale getirir. Ayn1 pozisyondaki kurum g¢alisanlart igin
normal bir kurum ¢alisanina devam baghligini yiikseltirken yiiksek performans
gosteren ve daha vasifli diger kurum calisan1 i¢in benzer sonucu vermeyebilir

olmasidir (Demirkol 2014, 4).

Calisanlarin, isletmelerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucunda gelisen baglilik
devam baglilig1 olarak belirtilmektedir. Boylelikle ¢alisan, organizasyona artan bir
sekilde zaman ve gayret harcadigi, yatirim yaptigini ve bu nedenle organizasyonda
bulunmanin bir mecburiyet oldugunu diistinmektedir. Organizasyona devaml
baglilik besleyen bir birey, organizasyonu terk etmesi durumunda farkli bir is
bulmanin daha zor olacagi diisiincesine sahiptir. Bu bireylerden birkaginin
organizasyonda kalma sebebi baska is bulamamalaridir. Bazilar1 igin ise isi
sevmekten ziyade saglik, aile sorunlar1 yada emeklilige az kalmasi gibi zorlayici
nedenler bulunmaktadir. Olumsuz is aligkanliklar1 ile beraber negatif tutum
gosterirler ve bu durum yoneticiler i¢in bir sikinti kaynagi meydana getirmektedir

(Bayram 2005, 132).

Meyer ve Allen (1984) orgiitsel boyutun devam baglilig1 hususunda bireyi
isletmeye baglayan unsurlari, isletmeyi biraktiginda kaybedecegi emek ve zaman
gibi isletmeye yaptig1 yatirimlar olarak ifade etmektedirler. Bu baghlik yaklagimina
gore, devam baglilig1 giiclii olan c¢alisanlarin organizasyondan ayrildiklarinda
isletmenin kendisine sundugu imkanlardan esit veya ondan daha iyi sartlarinin
azligmi hissettiklerinden dolay1 igletmesinden ayrilmak istememektedir. Bu manada
devam bagliligi cogunlukla ekonomik kosullara dayandirildigt inanilmakta ve
bagliligin egitim yil1 ve gelisimi iizerinde faktorlerin etkisinin oldugu gézlenmektedir

(Meyer ve Allen, 1984: 373-377 Akt. Aslan 2008, 165).

Calisanlarda devam bagliliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. (Dogan ve Kilig 2007, 46). Allen ve Meyer
tarafindan devam bagliligin1 etkileyen bu faktorler su sekilde siralanmaktadir (Allen

ve Meyer, 1990a, 18):

* Yetenekler: Calisanin halen gorev yaptig1 organizasyona kazandigi yetenek

ve deneyimlerin ne kadarmin farkli organizasyonlarda ona yarar saglayabilecegi ve
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bu yetenek ve deneyimlerin ne kadarini farkli organizasyonlara transfer edebilecegi

kaygisi,

* Egitim: Calisganin sahip oldugu bi¢imsel egitimin, mevcut Orgiit ve

benzerleri disinda ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

* Yer Degistirmek: Calisanin isten ayrilmast durumunda, farkli bir yerlesim

yerine taginmay1 istememesi,

* Bireysel Yatirim: Calisanin zaman ve ¢abasinin biiyiik bir boliimiinii gorev

yaptig1 kurumda harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmesi,

* Emeklilik Primi: Calisanin mevcut kurumda kalmasi durumunda alabilecegi

emeklilik primini, isinden ayrilmas: durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

* Toplum: Calisanin yasadig1 yerlesim yerinde uzun yillardir ikamet etmesi ve

yasi,

* Secenekler: Calisanin sirketten ayrilmasi durumunda mevcut yaptigi igin bir
benzerini veya daha iyisini bir baska cevrede bulmada giicliikk ¢ekebilecegi

diistincesi.
2.3. Normatif Baglilik

Kurum mensuplarinin moral bir gérev hissi ve organizasyonu terk etmemenin
gerekliligine inanmalar1 nedeniyle organizasyona bagli olarak diigiinmelerine
normatif baghlik denilmektedir (Meyer ve Allen 1997, 11). Calisanlarin

kurumlarinda kalma ile ilgili sorumluluk duygularini yansitmaktadir.

Meyer, Allen ve Smith (1993)’e gore, normatif bagliligik organizasyona kars1
devam eden sadakatin sonucu veya isletmenin calisan icin {istlendigi maddi
kaynaklar gibi kurum calisanin edindigi bilgi, deneyim ve tecriibelerinin is edimi

hissiyle gelisen baglilik boyutu olarak tanimlanmaktadir (Aslan 2008, 165).
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Diger ifade ile, normatif baglilik isletme iginde caligmaya devam etme
konusunda bir zorunluluk hissini yansitir. Normatif bagliliga yiiksek diizeyde sahip
olan kurum mensuplari, isletme i¢inde kalmalar1 gerektigi duygusuna sahiptirler

(Dogan 2013, 93).

Bireyin organizasyonda gorev almayi kendisi i¢in bir sorumluluk olarak
gormesi ve organizasyona bagli olmanin dogru oldugunu diistinmesi olup,
organizasyonu terk etme nedeniyle meydana gelecek kayiplarin toplanmasindan tesir
altinda kalmamasidir. Bireyler, bir goniil borcu hissi nedeniyle organizasyona devam
ederler. Bunun nedeni, isverenlerin onlar1 en ¢ok ihtiya¢ duyduklari zamanda ise
almalar1 ya da igverenler ile devam etmelerinin en olumlu sey olacagi konusunda
goriislerinin bulunmasidir. Bu tip bireyler, organizasyonun onlara karsi olumlu
sekilde hareket ettigini ve bu nedenle de kendilerinin organizasyonda belli siire gorev

almalarinin, organizasyona kars1 bor¢lar1 oldugu fikrindedirler (Bayram 2005, 133).

Meyer ve Allen’e gore, orgiitsel baglilik bilesenlerini olusturan duygusal,
devam ve normatif bagliliklar i¢in, bagliligin degisik tiirleri olmaktan ¢ok, bagliligin
farkli boyutlari oldugunu goézoniine getirmek daha yararlidir. Bu orgiitsel baglilik
bilesenleri ¢alisanlarin isletme ile olan iligkilerinde farkli derecelerde yansitabilir.
Arastirma yapanlar bir bireyin isletme ile iligkisini belirli tiirde bir baglilik olarak
smiflandirmaya caligmak yerine, li¢ oOrgiitsel bagliligin énemli olan niteligini bir

arada tasarlamasi ile daha iyi anlam ¢ikartilmasi saglanmalidir (Dogan 2013, 93).

Sekil 2°de Ug Bilesenli Orgiitsel Baglihik Modeli goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin iic bileseni ile bu bilesenlerin belirleyecilerinin yer aldigi Meyer ve
arkadaslarinin yapmis olduklar1 ¢oziimleme sonucu ortaya koyduklari model

goriilmektedir.
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Sekil 2. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Orgiitsel baghlik iliskilidir;
ois tatmini
ois gerekleri
eMesleki baglilik
7'y
v
Duygusal bagliligin arka plani i veti
Y8 i gl gll'kl p | Duygusal Isten ayrllma.nlyetl ve
¢ Sagsel ozellikier > bashlik Personel devir hiz1
e [s tecriibesi g
Devam baghiliginin arka plam Is davramislan iizerine
e Kisisel 6zellikler _| Devam ¢ Devam
e Alternatifler 7| baglilig e Orgiitsel vatandaslik
e Yatirimlar davranislari
e Performans
Normatif bagliligin arka plani
e Kisisel 6zellikler“ ' | Normatif Caliganin saghg1 ve
e Sosyallesme tecriibeleri g Refahi
Y aglilik
e Orgiitsel yatirnmlar

Kaynak: (Meyer vd. 2002: 22 Akt: Oriicii ve Kislalioglu 2004, 48)

Sekil 2’deki bu modelde sol tarafinda duygusal, devamlilik ve normatif
bagliligin degiskenlerinin olugmasinda tesiri bulunan faktorlerin genel bir
siniflandirmasi, seklin ortasinda orgiitsel baghlik tiirleri ve seklin sag tarafinda ise

orgiitsel bagliligin ¢iktilart yer almaktadir.

Uc Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modelinde bagliligin ii¢ degiskeni calisan
devir oran1 hiziyla negatif iligkili bulunurken, is davranislari iizerine devam, orgiitsel
vatandashik davraniglar1 ve performans degiskenlerinleri ile ilgili diger is
davraniglarinda pozitif veya negatif olarak farkli oranlarda iliski bulunmaktadir.
Acikea belirtmek gerekirse, is davranislariyla ilgili olarak duygusal baglilikta pozitif
iliskinin en yiiksek oldugu, normatif baglilik degiskenin duygusal baghlik
degiskenini izledigi, devam bagliliginin ise mevcut i davraniglariyla ile ilgili olarak
negatif iliskili ve iliskisiz olmas1 beklenmektedir (Meyer vd. 2002:21 Akt. Oriicii ve
Kislalioglu 2004, 49).

44



Meyer ve Allen, baglilik tiirleri agisindan bagliligin olusturdugu sonuglar su

sekilde belirtmiglerdir; (Dogan 2013, 98-99).

Kurum mensuplarinin kurumda devam etmesi, onlarin duygusal, normatif ve
devam baglhliklar1 ile alakalidir. Baghiligin her c¢esidi yada biiylikligi, kurum
mensuplarinin kurumla iligkisini kesme diislincesi ile negatif korelasyon barindirir.
Ek olarak, isle ilgili eylemlerde ii¢ baglilik ¢esidi de birbirinden farkli sonuglar
ortaya cikarir. Glgli bir duygusal bagliligi bulunan kurum mensubundan daha
yiiksek bir motivasyon veya organizasyona etkin bir fayda katma istegini barindirir.
Bu nedenle, giicli duygusal bagliligi bulunan kurum mensuplarmin ise
devamliliklariin yiiksek olmasi ve is esnasinda daha yiiksek performans sergilemeyi

istemeleri beklenir.

Devam bagliligina sahip kurum mensuplari, kurumlarma devam ederler; fakat
bunun sebebi duygusal bagdan ziyade, bu organizasyonla iligkilerini kesmelerinin
bedelinin ¢ok yiiksek oldugunun bilincinde olmalaridir. Bu kurum mensuplarinin
kuruma fayda katmak amaciyla yogun bir arzu beslemelerini unmak i¢in herhangi bir
sebep bulunmamaktadir. Bu ¢esit baglilikta, isletmede devam etmek mecburiyetinde
olmak, kizginlik ve engelleme gibi duygular meydana getirirse, bu kabul edilemeyen
calisma eylemlerine sebep olmaktadir. Meyer ve Allen, devam baghiliginin istiraki

veya bagka performans eylemleri ile olumsuz iliski i¢inde olacagini diisiinmiislerdir.

Giicli bir normatif bagliligi bulunan kurum mensubu, sorumluluk ve gorev
hisleri ile organizasyona baglidirlar. Bu ¢esit hisler kisiyi, dogru sekilde hareket
etmeye ve organizasyon i¢in olumlu olani uygulamaya motive edecektir. Bu nedenle,
is performansi, ise katilm ve Orgiitsel vatandaslik gibi eylemler ile normatif
bagliligin olumlu bir bagi olmasi umulmaz. Ciinkii duygsusal baglilik ile alakali olan

arzu, motivasyon ve ¢oskuyu sorumluluk hissi barindirmaz.
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3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghlig: etkileyen ve belirleyen cesitli faktdrler vardir. Isgérenlerin
orgiite baghiligini etkileyen bu faktorler soyle siralanmaktadir (Balay 2000, Cetin
2004, 99 Akt: Bayram 2005, 134):

= Yas, cinsiyet ve deneyim

. Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini

. Rol belirliligi, rol ¢atigmasi

= Yapilan igin 6nemi, alinan destek

. Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma
. Is giivenligi, taninma, yabancilasma

. Medeni durum, iicret diginda saglanan haklar
. Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik

. Terfi olanaklar1

= Ucret uygulamalar

. Liderlik davranislari

Disaridaki is olanaklari.

Orgiitsel baghlig: etkileyen degiskenler ile yapilan bir incelemede Oliver
(1990), demografik degiskenlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin nispi olarak
daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, Orgiitsel baglilikla daha giiglii bir
korelasyon i¢inde oldugunu gozlemlemistir. Bu manada, giiclii katilimct degerler
sergileyen calisanlarin daha yiiksek diizeyde oOrgiite baglandiklar1 sonucuna

ulagilmistir (Bayram 2005, 135).
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4. KURUMSAL iTiBAR VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Orgiitsel baglillk kavram olarak Kkisinin organizasyonu ile olusturdugu
etkilesim nedeniyle organizasyondaki eylemlerinde ve yaklasimlarinda olusan
doniisimii ve organizasyon {iyeligini devam ettirme eylemlerini belirtmektedir.
Dolayl olarak orgiitsel baglilik, kisinin bakis agisinda meydana gelen algilamalarin
eylemlere evrilmesidir. Kurumsal itibar kavrami ise, organizasyon genelinde
toplumsal kanaattir. Bu nedenle kurumsal itibar, organizasyonun bir vasfidir ve
organizasyonu digerlerlerinden farkli hale getirmektedir. Bu maksatla oOrgiitsel
baglilik ve kurumsal itibar iliskisi, organizasyonun genel bir niteliginin, kisisel
seviyede ne sekilde dikkate alindigini, etkilesimini irdelemekte ve bu etkilesimin
kisiyi organizasyona ne sekilde baglandigini arastirmaktadir (Ciftgioglu 2008, 75).
Kurumsal itibarin yiiksek olmasi c¢alisanlarin gorev aldiklari isletmeye karsi daha
fazla aidiyet duygusu hissetmelerini saglamaktadir. Bunun sonucunda olusan
orgiitsel baglilikta ¢alisan, kendisini organizasyonuna adamakta ve onun hedeflerine

ulagmasi i¢in ¢aligmaktadir.

Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik arasindaki bagi ortaya ¢ikarmaya yonelik
icra edilen arastirmalar incelendiginde, Cekmecelioglu ve Dingel’in 2014 yilinda
yaptiklar1 aragtirmada calisanlarin is ile ilgili pozitif tutum ve davranislara sahip
olmasinin plastik-ambalaj sektorii agisindan kurumsal itibar1 etkiledigini ve is
tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel kivang ve vatandaslik davraniglarindan olusan is
ile ilgili dort temel faktoriin kurumsal itibari istatiksel olarak anlamli bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Genel olarak calisanin gorev aldigi organizasyona
itimat ve hayranlik besleme organizasyona karsi olumlu hisler duyma ve ondan
onurlu bir sekilde s6z etmenin, orgiitsel baglilig: yiikselttigi ve orgiitsel 6zdeslesmeyi

organizasyon amaglari istikametinde ¢abalamaya yonlendirildigi belirlenmistir.

Yurt’'un 2012 yilinda kurumsal itibar yonetimi algisinin Orglitsel baglilik
iizerindeki etkisi belirlemek iizere Diizce Universitesi akademik personele yaptigi
caligmada, anket sonuglarinin kurumsal itibar yonetimi algilar ile orgiitsel baglilig
olusturan normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig1 arasinda pozitif

yonli ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica arastirmaya
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katilanlarin kurumsal itibar yonetimi algilarinin ve orgiitsel bagliliklariin yiiksek

diizeyde oldugu tespit edildigi calismada belirtilmektedir.

Yilmaz’in (2015) kurumsal itibar yonetimi algisinin orgiitsel baglilik algisi
izerindeki etkisi belirlemek iizere sanayi sektoriinde bir firmanin Miisteri Hizmetleri
Genel Midiirliigi mavi ve beyaz yaka calisanlarina anket uygulamasiyla yaptigi
calismada duygusal baglilik degiskeninin diger baglilik degiskenlerine gore daha
yiksek oldugu ve demografik faktorlerin kurumsal itibar algilarina gore
degerlendirilmesine goére de katilimcilarin kurum bilgisine iligkin algilamalar
cinsiyetine, medeni durum ve yasina gore degiskenlerinde anlamli bir farklilik
gosterdigi ve demografik faktorlerin orgiitsel baghlik diizeylerindeki iliskisinde ise
cinsiyet degiskeni ile duygusal baghlik diizeyi arasinda farklilik tespit edildigi
belirtilmistir.

Arslanergiil’iin (2015) kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi: Kapadokya adli tez calismasinda bes yildizli otel
isletmelerinde calisanlarina uyguladigi ankette kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel
baglilik lizerinde pozitif etkisi, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin bulunmadigi
tespit edilmistir. Ayrica Orglitsel baglhilik aract degisken olarak kullandiginda
kurumsal itibar yonetiminin Orgiitsel bagliliga pozitif etkisi, orgiitsel bagliligin isten

ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Telli ve Unal 2015 yilinda kurumsal itibar olgusunun calisanlarin 6rgiitsel
baglilig1 iizerine etkisinin belirlenmesi amaciyla yaptiklart alan aragtirmada Marmara
Bolgesi Istanbul ilinde deri sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 130
calisganindan elde edilen veriler ile calisanlarin algiladiklart kurumsal itibar ile
orgiitsel baghliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmigtir. Bu anlamda c¢alisanlarin yonetim kalitesine iligkin algilamalar1 devam
baglhiliklarin1 pozitif sekilde etkilendigi, calisanlarin {iriin ve hizmete iliskin
algilamalar1 normatif bagliliklarinmi pozitif sekilde etkiledigi ve ¢alisanlarin farkliliga
iliskin algilamalar1 normatif bagliliklarin1 pozitif sekilde etkiledigi yapilan ¢alisma

ile aragtirma sonuclarina ulagilmistir.
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Karali (2013) kurumsal itibar ile ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 arasindaki
iliski ve bir uygulama baglikli arastirmasinda, bireylerin ¢aligtiklar1 kuruma ait itibar
algilarinin orgiitsel baghiliklari1 ne yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmaya yonelik
arastirmasinda Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren 38 yabanci
sermayeli firmalar arasindan, en yiiksek ciroya sahip 3 firmanin toplamda 118 beyaz
yakali calisanlarina uyguladigi anket caligmasinda algilanan kurumsal itibar ile
duygusal orgiitsel baglilik arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Duygusal orgiitsel baghilik diizeyinin
belirleyicisi olarak algilanan orgiitsel itibar degiskenleri ile iliskisinin gii¢lii oldugu
caligmada tespit edilmistir. Calisanlarin algilanan kurumsal itibar diizeyi duygusal
orgiitsel baglilik diizeyini arttirmaktadir yorumu yapilmistir. Orgiitsel baglilik ve yas
degiskeni arasinda farklilik bulunmus ve yas1 40 iistii olanlarin yas1 30 alt1 ve yas1 31
- 40 olanlardan duygusal orgiitsel baglilik puanlart daha yiiksek bulunmustur. Diger
bir farklilik ise galigma siiresi ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda goriilmiistir.
Calisma siiresi 16 ve lizeri calisanlarin diger calisma siirelerine gore en yiiksek

degisken olarak tespit edilmistir.

Alaninda uzman ve yetenekli c¢alisanlarin isletmeye katilmasini ve bu
calisanlarin elde tutulmasinin 6nemi arttikga isletmelerde fakli insan kaynaklari
politikalar1 uygulamaya baslamiglardir. Kurumsal itibar yonetimi de c¢alisanlarin
isletmeye baglanmasinin saglanmasinda etkili bir faktordiir. Isletmelerin rekabet
ortaminda varligini devam ettirebilmesi, kurum itibarmin saglanmasindan ve

calisanlarinin orgiite bagl olmasindan etkilenebilmektedir.

Sonug¢ olarak bu oOrgiitsel baglilik sonucu olusan ¢iktilar kurumsal itibari
yiikseltmektedir. Yiiksek orgiitsel bagliligin, kurum mensuplarinin ¢alisgkanliklarini,
i tatminini ve Orgiitsel verimliligini yiikseltmesinin yaninda, ise devamlilig

arttirdig1 ve personel devir hizimi diisiirdliglinii meydana ¢ikarmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
CALISANLARIN KURUMSAL iTiBAR ALGISININ ORGUTSEL
BAGLILIK iLE iLISKiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

1. ARASTIRMA YONETIMI

Aragtirmanin bu boliimiinde; arastirmanin amacina, arastirma evreni ve
orneklemi, veri toplama araglarina, verilerin nasil toplandigina, arastirmada

kullanilan analiz yontemleri gibi bilgilere yer verilmistir.
1.1. Arastirma Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir finans
sirketinde ¢alisanlarin kurumsal itibar algilarinin orgiitsel baglilik ile iligkisinin
belirlenmesidir. Ayrica bu temel amacin yaninda, ¢alisanlarin kurumsal itibar algilar
ve Orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek ve bu degiskenlerin katilimcilarin
demografik yapilar agisindan farklilik gosterip gostermedigi seklinde alt amaglar1 da

bulunmaktadir.

Giliniimiiz rekabet kosullarinda, kurumlarin kurum itibarlari, kurum
mensuplarinin kuruma bagli olmasi, kurumlarin rekabet tistiinliigii ve siirdiiriilebilirlik
saglamasi acisindan Onem arz etmektedir. Calismada kurumsal itibar algilarinin ve
orgiitsel baglilik degiskenlerinin ortaya konulmasi ve bu iliskinin belirlenmesi kurum

ve kuruluslar i¢in 6rnek teskil etmektedir.
1.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arasgtirmanin  evrenini Istanbul ilinde bulunan bir finans isletmesi
olusturmaktadir. Arastirmanin O6rneklemini ise basit tesadiifi 6rneklem yontemiyle
secilmis 185 calisan olusturmaktadir. Arastirmanin 6rnekleminin belirlenmesinde

zaman ve maliyet ve ¢calismanin sinirlilik durumu etkili olmustur.
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1.3. Arastirma Kullanilan Veri Toplama Y ontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Aragtirma
veriler i¢in arastirmaya katilan deneklere tek tek ulasilmis, anketler dagitilarak
bunlardan 185’ine Demografik Veri Formu, Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baglilik
Olcek anketlerini ongoriilen sekilde doldurmalari istenmistir. Arastirmanin drneklemi
olarak, Istanbul’da bir finans sektdriinde faaliyet gosteren sirketin calisanlari

secilmistir.

Aragtirmada elde edilen verilerin ¢oziimlenmesi, Sosyal Bilimler ig¢in
istatistik programi olarak kullanilan SPSS 24.0 (Statistical Package For the Social
Scienes) ile analiz edilmistir. Tersi belirtilmedik¢e anlamhilik diizeyi p<0.05 temel
alinmistir. Bulgular, ilgili tablo ve sekillerde verilmis ve her tablonun ya da seklin

altinda yorumlar sunulmustur.
1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, arastirma sonuglarina iliskin beklentileri

olusturan hipotezler agagida belirtilmistir:

HI1: Cinsiyet durumuna gore, c¢alisanlarin kurumsal itibar algist arasinda bir

farklilik yoktur.

H2: Medeni durumuna gore, calisanlarin kurumsal itibar algisi arasinda bir

farklilik yoktur.

H3: Yas durumuna gore, calisanlarin kurumsal itibar algis1 arasinda bir

farklilik yoktur.

H4: Egitim durumuna gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi arasinda bir

farklilik yoktur.

H5: Mevcut iste calisma yilina gore, calisanlarin kurumsal itibar algisi

arasinda bir farklilik yoktur.
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H6: Toplam c¢aligma siiresine gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi arasinda

bir farklilik yoktur.

H7: Cinsiyet durumuna gore, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik arasinda bir
farklilik yoktur.

H8: Medeni durumuna gore, calisanlarin Orgiitsel baghilik arasinda bir

farklilik yoktur.

H9: Yas durumuna gore, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik arasinda bir farklilik

yoktur.

H10: Egitim durumuna gore, calisanlarin Orgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.

HI1: Mevcut iste ¢calisma yilina gore, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik arasinda
bir farklilik yoktur.

H12: Toplam calisma siiresine gore, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.
H13: Kurumsal itibar algisi1 ile duygusal bagliligin pozitif yonde iliski vardir.
H14: Kurumsal itibar algis1 ile devam bagliliginin pozitif yonde iliski vardir.
H15: Kurumsal itibar algis1 ile normatif bagliligin pozitif yonde iliski vardir.

H16: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile duygusal baglilig pozitif

yonde iliski vardir.

H17: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile devam baglihiginin pozitif

yonde iliski vardir.

H18: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile normatif baglihgmn pozitif

yonde iliski vardir.

H19: Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile duygusal bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.
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H20: Vizyon, liderlik ve calisma ortami ile devam baglhiliginin pozitif yonde

iligki vardir.

H21: Vizyon, liderlik ve calisma ortami ile normatif bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

H22: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile duygusal bagliligin pozitif

yonde iligki vardir.

H23: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile devam bagliliginin pozitif

yonde iligki vardir.

H24: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile normatif baghiligin pozitif

yonde iligki vardir.

H25: Giivenirlik ve finansal performans ile duygusal bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

H26: Giivenirlik ve finansal performans ile devam bagliligiin pozitif yonde

iligki vardir.

H27: Giivenirlik ve finansal performans ile normatif bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.
2. CALISMADA KULLANILAN ANKET

Arastirmada anket kisminda kullanilan 6l¢egin birinci boliimiinde demografik
veri formu sorulari bulunmaktadir. Demografik veri formu, arastirmaya katilanlarin
cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim diizeyi, mevcut ¢alisma siiresi ve toplam is
tecriibesi degigkenleri, bilgi toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
Analiz ¢aligmasinda cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim diizeyi, mevcut ¢aligma
stiresi ve toplam is tecriibesi degiskenleri kullanilmistir. Degiskenlerin yapilarina
bakildignda Cinsiyet degiskeni, Erkek ve Kadin olarak iizere, Medeni durum
degiskeni de Bekar ve Evli olmak {izere iki grup altinda incelenmistir. Yas degiskeni
ile ilgili olarak; “25 yas ve alt1”, “26-35”, “36-45”, ve “46 yas ve lizeri” olmak iizere

ve Egitim diizeyi ise “Lise”, “Onlisans”, “Lisans” ve “Yiiksek Lisans/Doktora”
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olmak {izere dort grup olarak belirlenmistir. Mevcut iste ¢calisma siiresi 2 yil ve alt1”,
“3-5 y1l”, “6-10 y11”, “11-15 y11” ve “16 yil ve iistii” olmak {izere bes grup olarak ve
yine bes grup olarak belirlenlenen Toplam Is Tecriibesi, “2 yil ve alt1”, “3-5 y1l”, “6-
10 y1l”, “11-15 y11” ve “16 yil ve listli” diir.

Bu calismada, Istanbul’daki finans sektoriinde ¢alisanlarin kurumsal itibar
algisin1 ve orgiite olan bagliliklar: tizerindeki iligkisi incelenmistir. Bes puanlamadan
olusan Likert tipi scale kullanilmig ve Kesinlikle Katilmiyorum’dan Kesinlikle

Katiliyorum’a kadardir.

Calismada demografik degiskenler 6 sorudan olusturulmustur. Kurumsal

Itibar Olgegi 28 sorudan ve Orgiitsel Baglililik Olgegi ise 18 sorudan olusmaktadir.

Walsh and Beatty (2007) tarafindan olusturulan Erkmen ve Esen tarafindan
uyarlanan Kurumsal Itibar Algis1 Olcegi ve Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilmis Orgiitsel Baglilik 6lgegi kullanilmistir.

Kurumsal itibar Olgegi: Iyi isveren ve Duygusal Cazibe, Vizyon, Liderlik
ve Calisma Ortami, Hizmet Kalitesi ve Sosyal Sorumluluk, Giivenilirlik ve Finansal

Performans olarak bagliklar belirlenmistir.

Caliganlarin orgiitsel baglilik degiskenlerinin tespit edilmesinde, Allen ve
Meyer’in Orgiitsel Baghlik Olgegi kullanilmistir. Bu baghlik 6lceginde galisanlarin
tutumlari, verilen 18 soru degiskeninde “ne Olgiide katildiklari”n1 belirttikleri besli

likert dlgegi’ne gore belirlenmistir.

Orgiitsel Baghlik Ol¢eginde: Normatif Baglilik, duygusal baglilik ve devam

baglilig1 olarak ii¢ grup olarak degerlendirilmistir.
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3.1. Demografik Bulgular

3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastimaya katilanlarin Demografik Bulgular1 asagida gosterilmistir.

Tablo 1. Calisanlarin Cinsiyetine Goére Dagilimi

. Gegerli | Birikimsel
Frek Yiizd
rekan ° | Yizde | Yiwde
Erkek 132 71,4 71,4 71,4
Gegerlilk |Kadmn 53 28.6 28,6 100,0
Total 185 100,0 100,0

Ankete katilanlarin cinsiyet oranlar1 analizi Tablo 1’de gosterilmistir ve
Ankete katilardan Tablo 1’de gosterildigi gibi 132 kisi (%71,4) erkek, 53 kisi
(%28,6) kadin calisandan olusmaktadir. Ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunu

erkek calisandan olugmaktadir.

Tablo 2. Calisanlarin Medeni Durumuna Gére Dagilimi

) Gegerli | Birkimsel
Frek Yizd
rekans ° | Yizde | Yiizde
Bekar 59 31,9 31,9 31,9
Gegerlilik Evli 126 68,1 68,1 100,0
Total 185 100,0 100,0

Kurum c¢alisanlarin medeni durum analizi Tablo 2’de gosterilmistir. Ankete
katilan ¢alisanlarin 59 tanesi (%31,9) bekar, 126 tanesi (%68,1) evlidir. Genel olarak
ortalamaya bakildiginda ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu evli personellerden

olusmaktadir.
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Tablo 3. Calisanlarin Yas Durumuna Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (;eﬁ(;zzgl B;r{kﬁ;?:el
25 yas ve alt1 11 5,9 5,9 5.9
26-35 78 422 422 48,1
Gegerlilk |36-45 73 39,5 39,5 87,6
46 ve lizeri 23 12,4 12,4 100,0
Total 185 100,0 100,0

Ankete katilanlarin yas oranlari analizi Tablo 3’de gosterilmistir. Ankete
katilanlarin 11°1 (%5,9) 25 yas ve alti, 78’1 (%42,2) 26-35 arasinda olanlar, 73’i
(%39,5) 36-45 yas araliginda olanlar, 23’1 (%12,4) 46 ve lizeri yas araliginda olanlar
bilgisine ulasilmis olup, siras1 ile 26-35 ile 36-45 yas araliginda olanlar anketin

biiylik bir kismini olugturmaktadir.

Tablo 4. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilimi

. Gegerli | Birkimsel
Frek Yiizd
fekans © Yizde Yiizde
Lise 24 13,0 13,0 13,0
Onlisans 20 10,8 10,8 23,8
Gecgerlilik Lisans 100 54,1 54,1 77,8
Yikscklisans/| | 222 222 100,0
Doktora
Total 185 100,0 100,0

Ankete katilanlarin egitim durum analizi Tablo 4’de gosterilmistir. Ankete
katilan ¢alisanlarm 24 i (%13,0) Lise, 20’i (%10,8) Onlisans, 100’ii (%54,1) Lisans
ve 41 tanesi (%22,2) de Yiiksek Lisans/Doktora yapmistir. Su durumda ¢alisanlarin
genel egitim diizeylerinin yiliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ankete katilan

calisanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun Lisans mezunu oldugu bilgisine ulasilmistir.
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Tablo 5. Calisanlarin Mevcut Iste Calisma Durumuna Gore Dagilimi

.. Gegerli Birikimsel
Frek Y

rekans lzde Yizde Yizde
2 yil ve alti 30 16,2 16,2 16,2
3-5yil 52 28,1 28,1 443
6-10 yil 44 23,8 23,8 68,1

Gegerlilik

11-15 yil 24 13,0 13,0 81,1
16 yil ve tsti 35 18,9 18,9 100,0
Total 185 100,0 100,0

Ankete katilanlarin kendi siketlerinde deneyim yili analizi Tablo 5’de
gosterilmistir. Katilanlar1 30’u (%16,2) 2 yil ve alt1 ¢alisanlar, 52’1 (%28,1) 3-5
yillar1 arasinda ¢alisanlar, 44’1 (%23,8) 6-10 yillart arasinda ¢alisanlar, 24’{ (%13,0)
11-15 yillann arasinda c¢alisanlar, 35’1 (%18,9) 16 yil ve {lstli calisanlar olarak
goriilmektedir. Mevcut iste caligma siirelerinde 3-5 yil arasi deneyim en yliksek
olanidir ve ayrica ¢alisanlarin biliylik cogunlugunun deneyim sahibi oldugu

sOylenebilir.

Tablo 6. Calisanlarin Toplam Calisma Siiresi Durumuna Goére Dagilimi

" Gegerli Birikimsel
Frek: Yiizd

rerans © Yiizde Yiizde
2 yil ve alti 8 4,3 4,3 4,3
3-5yl 30 16,2 16,2 20,5
6-10 yil 46 24,9 24,9 45.4

Gegerlilik

11-15 yil 35 18,9 18,9 64,3
16 yil ve tstii 66 35,7 35,7 100,0
Total 185 100,0 100,0

Ankete katilanlarin  toplam i3 hayati analizi tablosuna Tablo 6’ya
bakildiginda, ankete katilanlarin 8’1 (%4,3) 2 yil ve alt1 calisanlar, 30’1 (%16,2) 3-5
yillar1 arasinda ¢alisanlar, 46’s1 (%24,9) 6-10 yillar1 arasinda ¢alisanlar, 35’1 (%18,9)
11-15 yillar1 arasinda calisanlar, 66’s1 (%35,7) 16 yil ve {istli ¢alisanlarin is hayati
siireleri goriilmektedir. Bu verilere gore calisanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun is

deneyimlerinin oldukga fazla oldugu goriilmektedir.
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3.2. Frekans Dagilimlar

Tablo 7. Kurumsal itibar Olgegi Frekans Dagilimlar

Kesinli Kesinli

kle Katilmi Karars1 Katiliyo Kkle
. Toplam

Katilm1 yorum  zim rum Katiliyo
yorum rum

(Caliganlarna nezaketli davranan

k1
yoneticilere sahiptir

Say1 2 15 34 111 23 185

% 1,1 8,1 184 60 12,4 100

k2 Calisanlarinm ihtiyaglar ile ilgilenir Sayr 3 20 35 94 13 185

% 1,6 108 297 508 7 100

k3  Calisanlarn haklarma her zaman saygiidir  Sayr 4 25 52 89 15 185

% 2,2 135 281 48,1 8,1 100

k4  Calisanlarma adil bir bigimde davranir Sayi 9 35 71 59 11 185

% 49 189 384 319 59 100

Cahiganlarmm haklarmi ciddi bir bigimde

k
. ele alr

Say1 4 36 73 61 11 185

% 2,2 195 395 33 5,9 100

k6 Calisanlarma deger verir Sayr 8 24 52 86 15 185

% 43 13 28,1 46,5 8,1 100

k7  Cahgmak icin iyi bir kurumdur Say1 4 9 37 105 34 185

% 2,2 2,7 20 56,8 184 100

k8 Calganlarma iyi davranir Say1 2 15 39 109 20 185

% 1,1 8,1 21,1 589 108 100

Kurum olarak iyi bir liderlik anlayisma

k9
sahiptir

Say1 12 24 73 63 13 185

% 6,5 13 39,5 34,1 7 100

(Cahiganlarma davranig biciminde yiiksek

k10
standartlar korur

Say1 5 23 73 73 11 185

% 2,7 124 395 39,5 59 100
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Kesinli Kesinli

kle Katilmi Kararsi Katiliyo Kkle
. Toplam

Katilm1 yorum  zim rum Katiliyo
yorum rum

k11 Nitelikli calisanlara sahiptir Say1 3 19 64 86 13 185

% 1,6 10,3 346 46,5 7 100

Tiim ¢aliganlarinin ihtiyaglarmi dikkate

k12
alan bir yonetim anlayisma sahiptir

Say1 7 38 71 60 9 185

% 38 205 384 324 49 100

k13 Bu kurumiyi yonetilmektedir Say1 11 26 71 55 16 185

% 5,9 14,1 41,6 29,7 8,6 100

Rakiplerinden daha iistiin bir performans

k14
gostermeye cabalar

Say1 8 27 54 79 17 185

% 43 14,6 29,2 42,7 9,2 100

Bu kurum pazar firsatlarini farketmeye ve

k15
bu firsatlardan yararlanmaya caliir

Say1 13 33 62 68 9 185

% 7 17,8 33,5 36,8 49 100

Gelecekteki gelisimine yonelik giiclii bir

k16 .
durus sergiler

Say1 8 27 60 78 12 185

% 43 14,6 324 422 6,5 100

k17 Bu kurumiyi yatmmlar yapmaktadir Say1 10 28 59 72 16 185

% 5,4 15,1 31,9 38,9 8,6 100

Finansal agidan ses getiren isler

k18
yapmaktadir

Say1 5 17 57 81 25 185

% 2,7 9,2 308 438 135 100

k19 Finansal olarak iyi durumdadir Say1 1 6 40 109 29 185

% 0,5 3,2 21,6 58,9 15,7 100

Bu kurum gelecege doniik agik bir

k20 . L
vizyona sahiptir

Say1 6 18 45 96 20 185

% 3,2 9,7 243 51,9 10,8 100
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Kesinli Kesinli

kle Katilmi Karars1 Katiliyo kle
. Toplam

Katilmi yorum  zim rum Katiliyo
yorum rum

k21  Gigli ve giivenilir bir kurumdur Sayi 3 8 2 13 37 185

% 1,6 43 13 61,1 20 100

k22  Bu kurumyenilikgi hizmetler gelistirir Say1 6 16 45 95 23 185

% 3,2 86 243 S14 124 100

k23 Yiiksek kalitede hizmet sunar Sayr 3 13 49 101 19 185

% 1,6 7 265 546 103 100

k24 Sunmug oldugu hizmetlerin arkasmdadr ~ Say1r 3 8 28 1g 28 185

% 1,6 43 151 638 151 100

Yeni faaliyet alanlar1 yaratmaya ¢aba

k25
gosterir

Sayt 5 25 44 92 19 185

% 27 135 238 497 103 100

k26 Cevresel sorumlulugunu yerine getirir Say1 4 N 50 110 16 185

% 2,2 2,7 27 59,5 86 100

Cevrenin saygi ve ihtiyaglarma duyarh

k27 e Sayt 6 7 51 100 21 185
i

% 3,2 38 27,6 54,1 11,4 100

128 Caliganlar igle ilgili htiyag duyduklart Sayt . 9 i - " 185

bilgiye rahatlikla ulagabilirler

% 38 103 292 486 8] 100

Kurumsal itibar 6l¢eginin frekans dagilimlarina bakildiginda Tablo 7°de
yliksek deger alan degiskenler; “sunmus oldugu hizmetlerin arkasindadir ve giiclii ve
giivenilir bir kurumdur” olarak goriilmektedir. “Bu kurum iyi yonetilmektedir”

ifadesi ise en diisiik deger alan degisken olarak goriilmektedir.
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Tablo 8. Orgiitsel Baglilik Olgegi Frekans Dagilimlari

Kesinli Katil Kesinl
kle i Karars Katilh ikle Topl
Katiimi ™Y 1zim yorum Katih oplam
yorum L yorum
obl Karfyenmm geri kalanini bu sirkette S 7 23 51 78 2% 185
ge¢irmekten mutluluk duyarm
% 3,8 124 27,6 422 14,1 100
b2 Sirketimin ;')rob'lerr%le.rm.l kenc.h o ) 1 16 10 46 185
problemlerimmis gibi hissediyorum
% 1,1 5,9 8,6 59,5 249 100
b3 Kendm sirketimin bir pargasi olarak S 59 70 39 13 4 185
hissetmiyorum
% 31,9 37,8 21,1 7 2,2 100
obd D.uygus.al olarak kendimi bu sirkete bagl S 54 67 4 17 5 185
hissetmiyorum
% 29,2 36,2 22,7 9,2 2,7 100
obS Sirketimbenimigin dzel bir anlam tagir Say1 7 13 35 92 38 185
o, 3.8 7 189 497 20,5 100
b6 S%rketlm.e kars1 giiglii bir aidiyet duygusu o 63 62 0 24 4 185
hissetmiyorum
% 34,1 33,5 173 13 2,2 100
b7 sttesemblle su an igimden ayrilmak benim Sayi 9 25 49 7 30 185
i¢in ¢ok zor olur
% 4,9 13,5 26,5 38,9 16,2 100
Eger su an igimden ayrilmak istedigime karar
0b8 verirsem, hayatimdaki ¢ok sey kesintiye Say1 10 43 43 63 21 185
ugrayabilir
% 5,4 232 259 34,1 11,4 100
b9 Su a%n bu slirkette Qahsma'ya devam etmek S 24 69 45 34 13 185
benimigin istekten ¢ok bir zorunluluk
% 13 373 243 184 7 100
b10 Islmdelt ?ynlnnyl diistinmek i¢in, ¢ok az S 14 5 53 51 15 185
segenegim var
% 7,6 28,1 28,6 27,6 8,1 100
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Kesinli Kesinl
Kle A Karars Katili  ikle

Katilmi fiyor 1zim yorum Katily Toplam
yorum S yorum
ibl1 Bu sirketten aynh@@ nedenlcinmden biri Sayr 18 7 n 7 9 185
de, uygun altematiflerin yoklugudur
% 9,7 389 232 232 49 100
Bu sirket i¢in ¢aligmaya devam etmemin
sbl12 temel sebeplenndefl biri, bagka bir girkette, Sayr 20 ” 48 35 g 185
burada sahip oldugumkazanglari elde
edemeyebilecegim diigiincesidir
% 10,8 40 259 189 43 100
g S ERB Py Bl Sayi 32 8 4 25 3 185
herhangi bir yiikiimliiliik hissetmiyorum
o 173 449 227 135 16 100
Benimicin avantajli da olsa, sirketimden su
0bl4 anda ayrilmanm dogru olmadigm1 Say1 5 43 40 84 13 185
hissediyorum
% 2,7 232 216 454 7 100
6b15 Serthen simdi ayrilirsam sugluluk Say1 11 51 14 66 3 185
hissederim
o 59 276 238 357 7 100
0b16 Sirketim benim sadakatimi hak ediyor Say1 7 27 46 76 29 185
% 3,8 146 249 41,1 157 100
Sirketimdeki insanlara kars1 ylikiimliilik
0b17 hissettigimicin isyerimden su anda Say1 7 46 41 74 17 185
ayrilamam
o, 38 249 222 40 92 100
0b18 Sirketime ¢ok sey bor¢luyum Say1 9 19 39 94 24 185
% 49 10,3 21,1 508 13 100

Orgiitsel baglilik 6lgeginin frekans daghlimlarina bakildiginda Tablo 8’de
“sirketimin problemlerini kendi problemlerimmis gibi hissediyorum” sorusu en
yliksek puan alan degisken en diisiik soru ise “kendimi sirketimin bir pargasi olarak

hissetmiyorum” ifadesi olmustur.
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3.3. Guvenirlik Analizi

Olgegin tasimas1 gereken ozelliklerden birisi olan giivenirlik, bir dlgme
aractyla aymi kosullarda elde edilen olgiim degerlerinin kesin bir gostergesidir.
Uygulanan odlgekle veriler dengeli 6zellik tasidiginda yanilgi veriden arindirilmis ve
ayni amagla ikinci bir 6l¢iimde yapilacak ayni ulasilan sonuglarin ¢iktilarina giiven
duyulmast gerekir. Giivenilir olmayan bir O6lgek kullanigsizdir. Bu ¢aligmanin
giivenirliligini 6lgmek i¢in i¢sel tutarliliginin analizinde Cronbach’s Alpha degerleri
incelenmistir. Tiim sorular icin elde edilen o degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin
ortalama bir o degeri de olabilir. Tiim sorular icin elde edilen a degeri o anketin
toplam giivenirliligini gosterir ve a degerinin 0,7’ den biiylik olmas1 beklenir. Bu
aragtirmada Kurumsal itibar Olgegi icin ; o degeri 0,959 ve Orgiitsel Baglilik Olgegi;
o degeri 0,679 ¢ikmustir ve Kurumsal itibar Olgegine gore dlcek yiiksek derecede
Orgiitsel Baglihk Olgegine gore oOlcek oldukga giivenilir oldugu ve asagidaki

skaladan anlagilmaktadir.

0,00 < 0 < 0,40 ise dlcek giivenilir degildir,

0,40 < a < 0,60 ise olgek diisiik giivenilirdir,

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir,

0,80 < a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

3.4. Faktor Analizleri

Yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden biri olan
faktor analizi, birbiriyle iligkisi olan ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, birbirinden
bagimsiz faktorleri anlamli hale getiren istatistik yontemlerindendir (Turanli vd.
2012, 47). Faktor olarak adlandirilan genel degiskenlerin yaratilmasi s6z konusu olan
faktor analizinde aralarinda yiliksek korelasyon olan faktorlerin bir araya
getirilmesidir. Genel anlamada ulasilmaya ¢alisilan amag¢ degisken sayisini azaltmak,
degiskenler arasi iliskilerdeki yapiy1 ortaya ¢ikarmak, baska bir ifade ile degiskenleri
simiflandirmaktir.  Faktor analizinin 06l¢ege uygulanabilmesi i¢in 6rneklemin
uygunlugunu test edilmesi gerekmektedir. Bunun igin ilk olarak Bartlett Kiiresellik
Testi kullanilmigtir. Bartlett Kiiresellik Testi ana kiitle i¢indeki degiskenler arasinda
bir iligkinin var olup olmadigini test etmektedir (Nakip 2006, 428). Faktor analizinin
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gecerliligini sinayan bir bagka test ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. KMO
testi Ornek biiylikliigiiniin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini test eder ve test
oraninin %60 tizeri olmasi yeterli kabul edilir (Nakip 2006, 429). Kullanilan dl¢egin
alt boyutlarint belirleyebilmek i¢in faktoér analizi yapilmistir. Faktor analizinde
varimax rotasyon yontemi kullanilmistir. Analizde faktorlerin toplam varyansi
aciklama oranini yiikseltmek icin birden fazla faktore az farklarla yiliklenen maddeler
veya faktor agirhigi 0,40’ altinda olan bazi maddeler dlgeklerden c¢ikartilmistir.
Olgeklerden madde ¢ikartildiktan sonra, ayn1 durumun yeniden olusup olusmadigini
belirlemek i¢in faktor analizleri tekrarlanmis ve her adimda bir madde o6l¢ekten
¢ikartilmistir. Kurumsal Itibar Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegine ayr1 ayr1 faktor

analizi uygulanarak alt boyutlar1 tespit edilmeye calisilmigtir.
3.4.1. Kurumsal Itibar Olgegi Faktor Analizi

Biitiin maddeler faktor analizine dahil edildiginde 4 alt boyut olusmus ve bu
boyutlarin varyans agiklama oranim1 %70.6 olarak gergeklesmistir. Faktor analiz

sonuclarini belirten ilgili tablolar asagida verilmistir.

Tablo 9. Kurumsal itibar Olgegi Faktdr Analizi, Faktér Yiikleri ve Varyans
Agiklama Oranlar1 Tablosu

Faktor yiikleri Varyans % Birikimli %
1 5,89 24,5 24,5
2 4,64 19,3 43,9
3 3,40 14,1 58,0
4 3,02 12,6 70,6

Tablo 9’gdére Kurumsal Itibar Olgegi Faktdr Analizi, Faktdr Yiikleri Ve
Varyans Aciklama Oranlar1 Tablosunda bakildiginda Faktérl: Iyi Isveren ve
Duygusal Cazibe: %?24.5, Faktor2: Vizyon, Liderlik ve Caligma Ortami; %19.3
Faktor3: Hizmet kalitesi ve Sosyal Sorumluluk: %14.1 ve Faktord: Giivenilirlik ve
Finansal Performans: %12.6 olarak varyans aciklama oranlar1 olmak iizere faktor

analizi sonucu toplam varyans orani %70.6’dur.

64



Tablo 10. Kurumsal itibar Olgegi Faktér Analizi, Maddelerin Faktér Yiikleri ve

Analizden Cikartilma Sirasi

k3 Calisanlarm haklarma her zaman saygilidir ,804

_“é k1 Qa!lsanlarma nezaketli davranan yoneticilere 760

S| sahiptir ’

é k4 Calisanlarina adil bir bigimde davranir ,750

E’g k2 Calisanlarinin ihtiyaglar1 ile ilgilenir , 744

é k5 Calisanlarinin haklarm ciddi bir bigimde ele alir 738 406 24,5 0,933
>

5] k8 Calisanlarina iyi davranir ,736

=

% k6 Calisanlarina deger verir 735
é k10 Calisanlarina davranis bi¢iminde yiiksek 533 475

standartlar1 korur
k7 Calismak i¢in iyi bir kurumdur ,519 451
k15 Bu kurum pazar firsatlarini farketmeye ve bu

g firsatlardan yararlanmaya caligir 823
= k14 Rakiplerinden daha iistiin bir performans
< - ,788
o gostermeye ¢abalar
v
” = k16 Gelecekteki gelisimine yonelik giiglii bir durus
= E . ,690
= g sergiler 19,3 0,927
D
= ° k9 Kurum olarak iyi bir liderlik anlayigina sahiptir 513 ,614
§: k13 Bu kurum iyi yonetilmektedir ,497 ,592
§ k17 Bu kurum iyi yatirimlar yapmaktadir ,591
k20 Bu kurum gelecege doniik agik bir vizyona sahiptir ,557
k26 Cevresel sorumlulugunu yerine getirir 811
% f:l k27 Cevrenin saygt ve ihtiyaclarina duyarl projeler 784
8 é retir )
E g k28 Calisanlar is.le. ilgili ihtiya¢ duyduklari bilgiye 639 14,1 0.862
< 2 rahatlikla ulasabilirler
E % k25 Yeni faaliyet alanlar1 yaratmaya ¢aba gosterir ,481 ,603
=2
k24 Sunmus oldugu hizmetlerin arkasindadir ,557 ,501
4 « k19 Finansal olarak iyi durumdadir ,809
E § :9- k18 Finansal a¢idan ses getiren isler yapmaktadir 732 12,6 0,816
L
O = k21 Giiglii ve giivenilir bir kurumdur ;710
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,937
Lz Ki-kare 3473,16
£383
é: 2z _q:, Serbestlik derecesi 276
S =5
B @ Anlamlilik (p) 0,000
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Ankette kurumsal itibarin bilesenlerinin tanimlamaya ydnelik olusturulan 28
ifadeye varimax rotasyonlu faktor analizi uygulanmis ve 4 alt boyuttan olusan
anlamli bir faktor yapisina ulasilmigtir. Varyans agiklama oranini giiclendirmek igin
en diisiik degerlere sahip olan k11.ifade (nitelikli ¢alisanlara sahiptir), k12.ifade (tiim
caligsanlarinin ihtiyaclarini dikkate alan bir yonetim anlayisina sahiptir), k22.ifade (bu
kurum yenilik¢i hizmetler gelistirir) ve k23.ifade (yiiksek kalitede hizmet sunar)
Olcekten cikarilan maddelerdir. Cikarilan ifadeler disinda her bir faktorii olusturan
ifadelerin ortak ozellikleri dikkate alinarak tanimlanmaya c¢alisildiginda iyi igveren
ve duygusal cazibe, vizyon, liderlik ve ¢alisma ortami, hizmet kalitesi ve sosyal

sorumluluk, giivenilirlik ve finansal performans adi altinda adlandirma yapilmistir.

Kurumsal itibar sorularinin degerlendirilmesi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem
uygunluk 6l¢iisii 0.937 olarak Tablo 10°da goriilmektedir. Bu uygunluk 6l¢iisii sayisi,
orneklem biiylikliigiiniin oldukga iyi oldugunu, ¢ikan bilgilere gore faktor analizinin
kullanilabilecegini gostermektedir. Bartlett Kiiresellik Testi anlamlilik (p=0.000)
degeri bakildiginda ise degerin p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu goriilmekte ve bu

cikan veriler arasinda iliski oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi sonrasinda kalan maddeler {izerinden Kurumsal itibar 6lgeginin

tamaminin gilivenilirlik katsayisi, cronbach alpha degeri: 0,959
Iyi isveren ve Duygusal Cazibe : 0,933
Vizyon, Liderlik ve Calisma Ortami1: 0,927
Hizmet Kalitesi ve Sosyal Sorumluluk : 0,862
Guvenilirlik ve Finansal Performans: 0,816

Bu sonucglar maddelerin toplanabilir oldugunu ifade etmektedir. Bir diger
deyisle maddeler tek bir olguyu ifade etmekte olduk¢a basarilidir ve ifadelerin
ortalamasi alinarak analiz yapilmasinda bir mahsur yoktur. Aragtirma modelimizde
kurumsal itibar tek boyut olarak kabul edildiginden faktor analizi soncunda kalan

diger biitiin maddelerin ortalamasi alinarak analizlere dahil edilmistir.
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3.4.2. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi

Biitiin maddeler faktor analizine dahil edildiginde 3 alt boyut olugsmus ve bu
boyutlarin varyans agiklama oranin1 %56,5 olarak gergeklesmistir. Faktor analiz

sonuclarini belirten ilgili tablolar asagida verilmistir.

Tablo 11. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktdr Analizi, Faktor Yiikleri ve Varyans
Agiklama Oranlar1 Tablosu

Faktor yiikleri Varyans % Birikimli %
1 4,54 25,2 25,2
2 3,14 17,5 42,7
3 2,49 13,8 56,5

Ankete katilanlarin baglilik tiiriine dahil olduklari Tablo 11°de Faktorl:
%25,2 duygusal baglilik olarak, %17,5 devam baghligi ve %13,8 ise normatif
baglilik olarak varyans agiklama oranlari1 olmak iizere faktor analizi sonucu toplam

varyans orani %56,5’dir.
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Tablo 12. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi, Maddelerin Faktor Yiikleri ve

DUYGUSAL BAGLILIK

Analizden Cikartilma Sirasi

*6b4 Duygusal olarak kendimi bu sirkete bagli
hissetmiyorum

,861

*6b6 Sirketime karsi gii¢lii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum

,800

*6b3 Kendimi sirketimin bir pargasi olarak
hissetmiyorum

, 787

6b5 Sirketim benim i¢in &zel bir anlam tagir

,625

451

6b2 Sirketimin problemlerini kendi problemlerimmis
gibi hissediyorum

,621

*0b13 Sirketimde ¢aligmaya devam etmek igin
herhangi bir yiikiimliiliik hissetmiyorum

,579

25,2

0,849

DEVAM BAGLILIGI

6b12 Bu sirket i¢in ¢aligmaya devam etmemin temel
sebeplerinden biri, bagka bir sirkette, burada sahip
oldugum kazanglar: elde edemeyebilecegim
diisiincesidir

779

6b11 Bu sirketten ayrilmama nedenlerimden biri de,
uygun alternatiflerin yoklugudur

7172

6b10 Isimden ayrilmay: diisiinmek igin, cok az
secenegim var

,698

6b9 Su an bu sirkette ¢alismaya devam etmek benim
i¢in istekten ¢ok bir zorunluluk

,696

6b8 Eger su an isimden ayrilmak istedigime karar
verirsem, hayatimdaki ¢ok sey kesintiye ugrayabilir

,674

6b7 Istesem bile su an isimden ayrilmak benim igin
¢ok zor olur

,516

17,5

0,794

NORMATIF
BAGLILIK

6b18 Sirketime ¢ok sey borgluyum

,791

0b17 Sirketimdeki insanlara kars1 ylikiimliiliik
hissettigim i¢in igyerimden su anda ayrilamam

,785

6b16 Sirketim benim sadakatimi hak ediyor

,416

,733

6bl Kariyerimin geri kalanini bu sirkette gegirmekten

mutluluk duyarim

,499

,615

13,8

0,814

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

0,839

Bartlett's

Test of

Sphericity

Ki-kare

1485,815

Serbestlik derecesi

153

Anlamlilik (p)

0,000
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Kullanilan 6lcegin alt boyutlarini belirleyebilmek i¢in faktoér analizi
yapilmustir. Faktor analizinde 6b14. ifade (benim icin avantajli da olsa, sirketimden
su anda ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum) ve 6b15.ifade (sirketimden simdi

ayrilirsam sugluluk hissederim) 6lgekten ¢ikarilan maddeler olmustur.

Orgiitsel baglilik sorularinin degerlendirilmesi Kaiser-Meyer-Olkin &rneklem
uygunluk 6l¢iisii 0.839 olarak Tablo 12°de goriilmektedir. Bu ¢ikan uygunluk 6l¢iisii
sayist, Orneklem biiytlikliigiiniin iyi oldugunu, bu veriye gore faktdr analizinin

kullanilabilecegini gostermektedir.

Bartlett Kiiresellik Testi anlamlilik (p=0.000) degeri bakildiginda ise degerin
p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu goriilmekte ve bu ¢ikan veriler arasinda iligki

oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi sonrasinda kalan maddeler iizerinden Orgiitsel Bagllik

Olgeginin tamaminin gilivenilirlik katsayisi, cronbach alpha degeri: 0,679

Duygusal Baghlik: 0,849 (Ob3, Ob4, Ob6,0b13 olumsuz ifadeler oldugu igin

ters cevrilerek analize dahil edilmistir).
Devam Bagliligi: 0,794
Normatif Baglhlik: 0,814

Bu sonucglar maddelerin toplanabilir oldugunu ifade etmektedir. Bir diger
deyisle maddeler tek bir olguyu ifade etmekte olduk¢a basarilidir ve ifadelerin

ortalamasi alinarak analiz yapilmasinda bir mahsur yoktur.

Arastirma modelimizde Orgiitsel Baglilik 3 boyut olarak kabul edildiginden
faktor analizi soncunda olugan alt boyutlar kendi aralarinda toplanarak analizlere

dahil edilmistir.
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3.5. Aragtirma Hipotezlerin Analizi

H1: Cinsiyet durumuna gore, calisanlarin kurumsal itibar algisi arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 13. Cinsiyete Durumuna Gére Kurumun, Kurumsal Itibar Algisindaki Degisim

Oranlar1 T-Testi Sonug Tablosu

Say1 Ortalama Standart sapma
Erkek 132 3,43 ,656
Kadin 53 3,68 ,985

Cinsiyete durumuna gore kurumsal itibar algisinin birbirinden farklilig1 t-testi
ile karsilastirilmistir:  Levene's Test for Equality of Variances F=0,905;
p=0,343>0,05: varyanslar homojendir. T-test istatistigi= 2,374; df=183;
p=0,019<0,05 oldugundan gruplarin ortalamalar1 istatistiki olarak birbirinden
farklidir. Analiz sonucuna gore kadin calisanlarin kurumsal itibar algisi, erkek

calisanlardan farklidir ve daha fazladir.

H2: Medeni durumuna gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar algis1 arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 14. Medeni Duruma Gére Kurumun, Kurumsal Itibar Algisindaki Degisim

Oranlar1 T-Testi Sonug Tablosu

Say1 Ortalama Standart sapma
Bekar 59 3,60 , 741
Evli 126 3,46 ,592

Medeni duruma gore kurumsal itibar algisinin birbirinden farklilig: t-testi ile
karsilastirilmistir: Levene's Test for Equality of Variances F=0,770; p=0,381>0,05:
varyanslar homojendir. T-test istatistigi= 1,301; df=183 ; p=0,195>0,05 oldugundan

gruplarin ortalamalart istatistiki olarak birbirinden farkli degildir.
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Analiz sonucuna gore bekar ve evli ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi, %95

anlam diizeyinde birbirinden farkli degildir.

H3: Yas durumuna gore, calisanlarin kurumsal itibar algis1 arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 15. Yas Durumuna Gore Kurumsal itibar Algis1 Varyans Analizi Sonug

Tablosu
Standart
Say1 Ortalama FARKLAR
sapma
25 yas ve alti 11 3,88 ,843
26-35 78 3,55 ,633
36-45 73 3,47 ,592
46 ve lizeri 23 3,30 ,091

Levene's Test istatistigi=1,344; P=0,262>0,05; gruplar arasi varyanslar

homojendir.

F test istatistigi=2,253; df1=3; df2=181; p=0,084>0,05; gruplar arasi

ortalamalar birbirinden farkli degildir.

Yas durumuna gore kurumsal itibar algisindaki degisimde farklilik olup
olmadigi tek yonlii varyans analizi ile karsilastirilmistir: Yas durumuna gore
katilimcilarin -~ kurumsal itibar algisint  6lcen maddelere verilen cevaplarin
varyanslarinin homojen oldugu ve ortalamalarinin birbirinden farkli olmadig: tespit

edilmisgtir.
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H4: Egitim durumuna gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar algis1 arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 16. Egitim Durumuna Gére Kurumsal Itibar Algis1 Varyans Analizi Sonug

Tablosu
Say1 Ortalama S FARKLAR
sapma
Lisans,
Lise 24 3,84 612 Yikseklisans/Doktora
Onlisans 20 3,60 472
Lisans 100 3,46 ,657
Yiikseklisans/Doktora 41 3,38 ,656

Levene's Test istatistigi=0,509; p=0,677>0,05; gruplar arast varyanslar

homojendir.

F test istatistigi=3,009; dfl1=3; df2=181; p=0,032<0,05; gruplar arasi

ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farklidir.

Egitim durumuna gore kurumsal itibar algisindaki degisimde farklilik olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile karsilastirilmistir: Egitim durumuna gore
katilimcilarin - kurumsal itibar algisint  6lcen maddelere verilen cevaplarin
varyanslarinin homojen oldugu ve ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu tespit

edilmisgtir.

Farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in kullanilan post-
hoc: LSD testine gore: Lise mezunu olanlarin kurumsal itibar algisi, lisans,

ylikseklisans/doktora mezunu olanlardan daha fazladir.
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HS5: Mevcut iste caligma yilina gore, calisanlarin kurumsal itibar algisi

arasinda bir farklilik yoktur.

Tablo 17. Mevcut Iste Calisma Y1lina Gére, Kurumsal Itibar Algis1 Varyans Analizi

Sonug Tablosu

|

Say1 Ortalama Standart  FARKLAR
sapma
2 yil ve alt1 30 3,77 ,697
35yl 52 3,51 ,653
6-10 y1l 44 3,46 ,632
11-15 yul 24 3,50 ,601
16 y1l ve iistii 35 3,33 ,591

Levene's Test istatistigi=0,479; p=0,758>0,05; gruplar arast varyanslar

homojendir.

F test istatistigi=2,014; dfl=4; df2=180; p=0,094>0,05; gruplar arasi
ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farkli degildir.

Kurumda caligma yilina gore kurumsal itibar algisindaki degisimde farklilik
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile karsilagtirilmistir: Kurumda g¢alisma
yilina gore katilimcilarin kurumsal itibar algisin1 6lgen maddelere verilen cevaplarin
varyanslarinin homojen oldugu ve ortalamalarinin birbirinden farkli olmadig: tespit

edilmisgtir.
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H6: Toplam calisma siiresine gore, calisanlarin kurumsal itibar algisi

arasinda bir farklilik yoktur.

Tablo 18. Toplam Calisma Siiresine Gore, Kurumsal Itibar Algis1 Varyans Analizi

Sonug Tablosu

Say1 Ortalama Standart  FARKLAR
sapma
2 yil ve alt1 8 4,47 ,419
3-Syil 30 3,39 744 2 yil ve alt1
6-10 y1l 46 3,55 ,526 2 yil ve alt1
11-15 yil 35 3,50 ,570 2 yil ve alt1
16 yil ve iistii 66 3,41 647 2 yil ve alt1

Levene's Test istatistigi=1,345; p=0,255>0,05; gruplar arast varyanslar

homojendir.

F test istatistigi=5,576; dfl=4; df2=180; p=0,000<0,05; gruplar arasi

ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farklidir.

Toplam caligsma siiresine gore kurumsal itibar algisindaki degisimde farklilik
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile karsilagtirilmistir: Toplam ¢alisma
siiresine gore katilimcilarin kurumsal itibar algisim1 6lgen maddelere verilen
cevaplarin varyanslarinin homojen oldugu ve ortalamalarinin birbirinden farkli
oldugu tespit edilmistir. Farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin kullanilan post-hoc:LSD testine gore: 2 yil ve daha az toplam calisma yilina
sahip olanlarin kurumsal itibar algis1 daha uzun siire toplam g¢aligma tecriibesine

sahip olanlardan daha fazladir.
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H7: Cinsiyet durumuna gore, calisanlarin orgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 19. Cinsiyete Durumuna Gére Orgiitsel Bagliliktaki Degisim Oranlar1 T-Testi

Sonug Tablosu

I

Say1 Ortalama Standart sapma
Erkek 132 3,40 ,605
Kadin 53 3,44 ,049

Cinsiyete durumuna gore Orgiitsel baghhigin farkliligr t-testi ile
karsilastirilmistir: Levene's Test for Equality of Variances F=12,929; p=0,000<0,05:
varyanslar homojen degildir. T-test istatistigi=0,592; df=158,031; p=0,555>0,05

oldugundan gruplarin ortalamalar1 istatistiki olarak birbirinden farkli degildir.

Analiz sonucuna gore kadinlar ile erkeklerin orgiitsel bagliliklar1 %95 anlam

diizeyinde birbirinden farkli degildir.

H8: Medeni durumuna gore, g¢alisanlarin orgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 20. Medeni Durumuna Gére Orgiitsel Baglilik Degisim Oranlari T-Testi

Sonug Tablosu

Say1 Ortalama Standart sapma
Bekar 59 3,38 ,590
Evli 126 3,43 ,525

Medeni duruma gore orglitsel bagliligin farklilig: t-testi ile karsilastirilmistir:
Levene's Test for Equality of Variances F=0,469; p=0,494>0,05: varyanslar
homojendir. T-test istatistigi=0,501; df=183; p=0,617>0,05 gruplarin ortalamalar1
istatistiki olarak birbirinden farkli degildir.
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H9: Yas durumuna gore, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik arasinda bir farklilik

yoktur.

Tablo 21. Yas Durumuna Gore Orgiitsel Baglilik Varyans Analizi Sonug Tablosu

Standart
Say1 Ortalama FARKLAR
sapma
25 yas ve alti 11 3,54 ,558
26-35 78 3,34 ,558
36-45 73 3,47 ,510
46 ve lizeri 23 3,40 ,604

Levene's Test istatistigi=0,344; p=0,794>0,05; gruplar arast varyanslar
homojendir. F test istatistigi=0,925; df1=3; df2=181; p=0,430>0,05; gruplar arasi

ortalamalar birbirinden farkli degildir.

Yas durumuna gore orgiitsel baglilik duygusunda farklilik olup olmadig: tek
yonlii varyans analizi ile karsilastinlmistir: Yas durumuna gore katilimcilarin
orgiitsel baglilik duygusunu Olcen maddelere verilen cevaplarin varyanslarinin

homojen oldugu ve ortalamalarinin birbirinden farkli olmadig tespit edilmistir.

HI10: Egitim durumuna gore, calisanlarin Orgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 22. Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baglilik Varyans Analizi Sonug Tablosu

Say1 Ortalama Sst:;lgfl: FARKLAR
Lise 24 369 636 ok
Onlisans 20 3,68 507 Yilksek Lisans
Lisans 100 3,36 A84  Lise
Yiikseklisans/Doktora 41 324 561 Lise, Onlisans
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Levene's Test istatistigi=1,523; p=0,210>0,05; gruplar aras1 varyanslar
homojendir. F-test istatistigi=5,812; dfl1=3; df2=181; p=0,001<0,05; gruplar arasi

ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farklidir.

Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik duygusunda farklilik olup olmadig:
tek yonlii varyans analizi ile karsilastirtlmistir: Egitim durumuna gore katilimcilarin
orgiitsel baglilik duygusunu Olcen maddelere verilen cevaplarin varyanslarinin
homojen oldugu, ayrica ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu tespit edilmistir.
Lise mezunlarinin orgiitsel bagliligi, lisans ve yiiksek lisans mezunlarmin orgiitsel
bagliligindan daha fazladir. Onlisans mezunlarmin &rgiitsel baglhihigl, yiiksek lisans

mezunlarinin orgiitsel bagliligindan daha fazladir.

H11: Mevcut iste calisma yilina gore, calisanlarin orgiitsel baglilik arasinda

bir farklilik yoktur.

Tablo 23. Mevcut Iste Calisma Yilina Gore Orgiitsel Baglilik Varyans Analizi Sonug

Tablosu
Say1 Ortalama Standart  FARKLAR
sapma

2 yil ve alt1 30 3,49 ,580

3-Syil 52 3,29 ,536

6-10 y1l 44 3,40 ,510

11-15 y1l 24 3,40 ,566

16 y1l

oyve 35 3,55 546

usti

Levene's Test istatistigi=0,378; p=0,824>0,05; gruplar arast varyanslar
homojen degildir. F test istatistigi=1,353; df1=4; df2=180 ; p=0,252>0,05; gruplar

arasi ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farkli degildir.

Kurumda ¢alisma yilina gore orgiitsel baghiliktaki degisimde farklilik olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile karsilagtirilmistir. Kurumda calisma yilina
gore katilimcilarin orgiitsel bagliligin1 6lgen maddelere verilen cevaplarin varyanslar

homojen degildir ve ortalamalarin birbirinden farkli olmadig tespit edilmistir.
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H12: Toplam ¢alisma siiresine gore, ¢alisanlarin drgiitsel baglilik arasinda bir

farklilik yoktur.

Tablo 24. Toplam Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baglilik Varyans Analizi Sonug

Tablosu
Say1 Ortalama Standart  FARKLAR
sapma
2 yil ve alt1 8 3,87 ,448 3-5y1l
3-S5yl 30 3,22 570
6-10 y1l 46 3,30 473
11-15 yul 35 3,48 611
16 y1l ve iistii 66 3,49 515

Levene's Test istatistigi=0,908; p=0,461>0,05; gruplar arast varyanslar

homojendir.

F test istatistigi=3,442; dfl=4; df2=180; p=0,010<0,05; gruplar arasi

ortalamalar %95 anlamlilik diizeyinde birbirinden farklidir.

Toplam ¢alisma siiresine gore orgiitsel bagliliktaki degisimde farklilik olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile karsilagtirilmigtir. Toplam g¢alisma siiresine
gore katilimeilarin - Orglitsel baghiligim1  6lgen maddelere verilen cevaplarin
varyanslarinin homojen oldugu ancak ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu tespit
edilmistir. 2 yildan daha az siiredir ¢alisma hayatinda bulunanlarin 6rgiitsel bagliligi,

3-5 yildir ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliligindan daha fazladir.
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H13: Kurumsal itibar algis1 ile duygusal bagliligin pozitif yonde iliski vardir.

Bir degiskenin degeri degisirken, bir diger degiskenin de degeri degisiyorsa,
bu ikisi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir. Korelasyon iki degisken arasindaki bu
iliskiyi O6lgmek i¢in kullanilir. Bir degisken yiiksek degerler alirken, diger bir
degisken de yliksek degerler aliyorsa, iki degisken arasinda pozitif korelasyon oldugu
sOylenebilir. Aksine bir degisken yliksek degerler alirken, digeri diisiikk degerler
aliyorsa, iki degisken arasinda negatif korelasyon sz konusudur. Korelasyon
katsayist r ile temsil edilir ve r = +1 kusursuz pozitif korelasyon, r = -1 kusursuz
negatif korelasyon anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle iki degisken arasindaki

iliskinin biiytikligiinii, 6nemini ve yoniinii tayin eden istatistiksel bir yontemdir.

Tablo 25. Kurumsal itibar Ile Duygusal Baglilik Korelasyon Analizi Sonuglari

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.547
Kurumsal itibar p 0,000*
adet 185

*P=0,00<0,05

%095 anlam diizeyinde kurumsal itibar ile duygusal baglilik (0,547) arasinda

pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.
H14: Kurumsal itibar algis1 ile devam bagliliginin pozitif yonde iliski vardir

Tablo 26. Kurumsal itibar ile Devam Baglilig1 Korelasyon Analizi Sonuglar

Pearson korelasyon katsayisi (r) 092
Kurumsal itibar p ,214
adet 185

P=0,00>0,05

%095 anlam diizeyinde kurumsal itibar ile devam baglilig1 arasinda arasinda

pozitif yonlii bir iligki tespit edilememistir.



H15: Kurumsal itibar algis1 ile normatif bagliligin pozitif yonde iliski vardir.

Tablo 27. Kurumsal tibar Ile Normatif Baglilik Korelasyon Analizi Sonuglart

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.676
Kurumsal itibar P 0,000%
adet 185

*P=0,00<0,05
%095 anlam diizeyinde kurumsal itibar ile normatif baglilik (0,676) arasinda

pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H16: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile duygusal bagliligm pozitif

yonde iliski vardir.

Tablo 28. lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile duygusal baglilik korelasyon

analizi sonuglar1

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.528
Iyi igveren ve ,
s : P 0,000%
Duygusal cazibe
adet 185

*P=0,00<0,05
%95 anlam diizeyinde iyi isveren ve duygusal cazibe ile duygusal baglilik

(0,528) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H17: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile devam baglihiginin pozitif

yonde iliski vardir.

Tablo 29. lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile devam baglilig: korelasyon analizi

sonugclari
Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.035
Iyi isveren ve ’
o : P 0,637
Duygusal cazibe
adet 185

P=0,00<0,05
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%95 anlam diizeyinde iyi isveren ve duygusal cazibe ile devam baglilig

arasinda bir iliski tespit edilememistir.

H18: lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile normatif baglihigm pozitif

yonde iliski vardir.

Tablo 30. lyi isveren ve duygusal cazibe algisi ile normatif baglilik korelasyon

analizi sonuglar1

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.653
Iyi isveren ve ,
Y : P 0,000%
Duygusal cazibe
adet 185

*P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde iyi igveren ve duygusal cazibe ile normatif baglilik

(0,653) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H19: Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile duygusal bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 31. Vizyon, liderlik ve ¢alisma ortami ile duygusal baglilik korelasyon analizi

sonugclari

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.497
Vizyon, liderlik ve ,
P 0,000*
calisma ortami
adet 185

*P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile duygusal baglilik

(0,497) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.
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H20: Vizyon, liderlik ve ¢alisma ortami ile devam baglhiliginin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 32. Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile devam baglili1 korelasyon analizi

sonugclari

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0114
Vizyon, liderlik ve ,
p 0,121
calisma ortami
adet 185

P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile devam bagliligi

arasinda bir iliski tespit edilememistir.

H21: Vizyon, liderlik ve ¢alisma ortami ile normatif bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 33. Vizyon, liderlik ve ¢aligma ortami ile normatif baglilik korelasyon analizi

sonuglari

Pearson korelasyon katsayist (r) 0.617
Vizyon, liderlik ve P ’
0,000*
calisma ortami
adet 185

*P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde Vizyon, liderlik ve ¢alisma ortami ile normatif baglilik

(0,617) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.
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H22: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile duygusal bagliligin pozitif

yonde iliski vardir.

Tablo 34. Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile duygusal baglilik korelasyon

analizi sonuglar1

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.405
Kurumsal sosyal b ’
0,000*
sorumluluk
adet 185

*P=0,00<0,05

%095 anlam diizeyinde Kurumsal sosyal sorumluluk ile duygusal baglilik

(0,405) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H23: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile devam bagliliginin pozitif

yonde iliski vardir.

Tablo 35. Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile devam baglilig1 korelasyon analizi

sonuglari

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.055
Kurumsal sosyal P ’
0,456
sorumluluk
adet 185
P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde Kurumsal sosyal sorumluluk ile devam baglilig

arasinda bir iliski tespit edilememistir.
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H24: Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile normatif bagliligin pozitif

yonde iliski vardir.
Tablo 36. Hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ile normatif baglilik korelasyon

analizi sonuglar1

Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.500
Kurumsal sosyal b ’
0,000*
sorumluluk
adet 185

*P=0,00<0,05

%95 anlam diizeyinde Kurumsal sosyal sorumluluk ile normatif baglilik
(0,50) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H25: Giivenirlik ve finansal performans ile duygusal bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 37. Giivenirlik ve finansal performans ile duygusal baglilik korelasyon analizi

sonuglari

Giivenirlik ve Pearson korelasyon katsayisi (r) 0411
finansal p 0,000%*
performans adet 185

*P=0,00<0,05
%95 anlam diizeyinde Gilivenirlik ve finansal performans ile duygusal
baglilik (0,411) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H26: Giivenirlik ve finansal performans ile devam bagliliginin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 38. Giivenirlik ve finansal performans ile devam baglilig1 korelasyon analizi

sonugclari
Giivenirlik ve Pearson korelasyon katsayisi (r) 0.167
finansal p 0,023*
performans adet 185
*P=0,00<0,05
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%095 anlam diizeyinde Giivenirlik ve finansal performans ile devam baglilig

(0,167) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

H27: Giivenirlik ve finansal performans ile normatif bagliligin pozitif yonde

iligki vardir.

Tablo 39. Giivenirlik ve finansal performans ile normatif baglilik korelasyon analizi

sonugclari

Giivenirlik ve Pearson korelasyon katsayisi (r) 0,502
finansal p 0,000*
performans adet 185

*P=0,00<0,05

%095 anlam diizeyinde Giivenirlik ve finansal performans ile normatif baglilik

(0,502) arasinda pozitif yonlii korelasyon mevcuttur.

Sekil 3. Kurumsal itibarin Alt Bilesenleri ile Orgiitsel Baglilik Alt Bilesenleri
Arasi Iliski Modeli

KURUMSAL ITIBAR ORGUTSEL BAGLILIK

zyon. Lidelk ve Calsma Ortan

Sekil 3. de kurumsal itibar orgiitsel baglilik iliskisinde duygusal baglilik ve
normatif baglihigin iyi isveren ve duygusal baglilik, vizyon, liderlik ve caligma
ortamini, hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk ve giivenirlik ve finansal performans
degiskenleri ile iligskisi oldugunu, devam bagliligin ise giivenirlik ve finansal

performans degiskeni ile iligkisi oldugu sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 40. Hipotezlerin Kabul Edilme Durumlar1

H1 Fark vardir
H2 Fark yoktur
H3 Fark yoktur
H4 Fark vardir
HS5 Fark yoktur
H6 Fark vardir
H7 Fark yoktur
HS8 Fark yoktur
H9 Fark yoktur
H10 Fark vardir
HI1 Fark yoktur
H12 Fark vardir
H13 Mliski vardir
H14 Iliski yoktur
HI15 Mliski vardir
H16 Mliski vardir
H17 Iliski yoktur
HI8 Mliski vardir
H19 Mliski vardir
H20 Iliski yoktur
H21 Mliski vardir
H22 Mliski vardir
H23 Iliski yoktur
H24 Mliski vardir
H25 Mliski vardir
H26 Mliski vardir
H27 Mliski vardir
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SONUC

Bu arastirmada Istanbul ilinde finans sektoriinde faaliyet gdsteren bir
isletmede calisanlarin kurumsal itibar algisinin orgiitsel bagliliklar ile iliskisini
incelenmesi amaciyla yapilan calisma kapsaminda elde edilen bulgular su

sekildedir:

Ankete katilan ¢alisanlarin %71,4’1 erkek, %28,6’1 kadinlardan olusmaktadir.
Yapilan analiz sonucuna goére kadin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi, erkek
caliganlardan farkli ve daha fazla oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
degiskenin istatistik sonuglarina gore kadinlar ile erkeklerin orgiitsel bagliliklar1 %95

anlam diizeyinde birbirinden farkli degildir.

Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore %68,1 evli, %31,9’bekar
oldugu goriilmektedir. Yapilan anket sonucuna gore ¢alisanin medeni durumu ile
kurumsal itibar algis1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Caliganlarin medeni
durum orgiitsel baglilik boyutunda ise %95 anlam diizeyinde istatistiki olarak

birbirinden farkli olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Ankete katilan c¢alisanlarin yas durumlarina gore dagilimina bakildiginda
%42,2°nin 26-35 yas araliginda ve %39,5’1 36-45 yas araliginda olanlarin en ytiksek
ortalamalara sahip oldugu ve bu oranlarla yapilan anket sonucuna gore galigmanin
yas durumu ile kurumsal itibar algist hem de orgiitsel baglilik arasinda bir iligki

bulunamamustir.

Ankete katilan ¢aligsanlarin egitim durum degisenine bakildiginda, en yiiksek
%54,1 ile lisans mezunlar1 kapsamakta yanisira %22,2 yiikseklisans/doktora egitimi
durumu oldugu goriilmektedir. Egitim durumu degiskeninde hem kurumsal itibar
hem de orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Lise mezunu
olanlarin kurumsal itibar algist ve orgiitsel baglilig1 lisans, ylikseklisans/doktora
mezunu olanlardan daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Onlisans mezunlarinin
orgiitsel bagliligi, yiikseklisans/doktora mezunlarmin oOrgiitsel bagliligindan daha

fazla oldugu sonucuna ulagilmstir.
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Ankete katilan calisanlarin mevcut iste calisma siireleri degiskeninde en
yliksek oran olarak %28,1 3-5 yillar1 arasinda calisanlardir. Mevcut iste calisma
stireleri degigskeninde kurumsal itibar algis1 ve orgiitsel baghlik iligkisinde bir faklilik

bulunamamastir.

Ankete katilan ¢alisanlarin toplam ¢alisma yilina gore 66’s1 (%35,7) 16 yil ve
istli calisanlar en yiliksek yillara sahip ¢alisan grubudur. Toplam ¢alisma yili
degiskeninde kurumsal itibar algisinda ve oOrgiitsel baghlikta farkliliklar tespit
edilmistir. 2 yil ve daha az ¢alisma sahip olanlarin kurumsal itibar algis1 daha yiiksek
bulunmustur ve orgiitsel baglilik boyutunda ise, 2 yildan daha az siiredir ¢aligma
hayatinda bulunanlarin  orgiitsel bagliligi, 3-5 yildir c¢alisanlarin  Orgiitsel

bagliligindan daha fazla oldugu sonucu ulagilmastir.

Ankete katilan ¢alisanlarin istatistik sonuglarina gore biiyiikk ¢ogunlugunun
deneyim sahibi oldugu soOylenebilir ve calistigi kuruma karsi kendilerini borglu

hissetikleri ise sirketteki caligsma yillart analizinden anlagilmaktadir.

Genel itibar1 ile demografik bulgularda kurumsal itibar algisi sonuglarina
gore, cinsiyet, egitim ve toplam is tecriibesi degiskenlerinde farkliliklar oldugu,
orgiitsel baghilik demografik boyutunda ise; egitim ve toplam is tecriibesi

degiskenlerinde farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Isik’m 2015 yilinda yapmis oldugu kurumsal itibarin i¢ paydaslar tarafindan
algilanmast ve bir uygulama baghkli arastirmada, kurumsal itibara iliskin
algilamalar1 tespit etmek amaciyla bir hastanedeki i¢ paydaslarina yonelik
uygulamadasinda c¢alisanlarin demografik yapilari bulgularinda cinsiyet, egitim gelir
durumu ve calistiklart boliimlerde anlamli bir iliskisi oldugu belirtilmistir. Cinsiyet
ve egitim diizeylerinin anlamli bulunmasi yaptigimiz c¢aligma ile paralellik

gostermektedir.
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Kurumsal itibar ile duygusal baglilik korelasyon analizi sonuglar1 %95 anlam
diizeyinde kurumsal itibar ile duygusal baghlik (0,547) arasinda pozitif yonlii
korelasyon mevcuttur. Isten ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iliskisi ve
kurumlarda bagliliginin en istenilen hali olan duygusal baglilik pozitif yonlii olmasi

kurum i¢in oldukca olumlu goriilmektedir.

Kurumsal itibar ile devam baglilig1 korelasyon analizi sonuglar1 %95 anlam
diizeyinde kurumsal itibar ile devam baglilig1 arasinda arasinda pozitif yonli bir
iliski tespit edilememistir. Gene de devam bagliligini arttirici tedbirlerin alinmasinin
kurumsal itibar1 yiikseltecegi gozardi edilmemelidir. Sonu¢ olarak yoneticilerin
calisanlarinin performans ve niteliklerini ayri1 ayr1 kiymetlendirmesinin faydali

olacagi degerlendirilmektedir.

Kurumsal itibar ile normatif baglilik korelasyon analizi sonuglar1 %95 anlam
diizeyinde kurumsal itibar ile normatif baglilik (0,676) arasinda pozitif yonlii
korelasyon mevcuttur. Bu olumlu veriler, nitelikli ve yetismis c¢alisanlarin
kurumlarinda ¢alismaya devam etme isteginin yiiksek oldugunu ve kurumlarina kars1
goniil borcu hissettiklerini gostermektedir. Calisanlarin gdziinde olusmus olan bu

pozitif algilar, kurumun kurumsal itibar seviyesinin yiiksekligini ortaya koymaktadir.

Kurumsal itibarin orglitsel baglilik {izerine yapilan c¢alismalarda Ciftcioglu
(2008), kurumsal itibarin duygusal orgiitsel bagliliklar1 tizerinde olumlu etkiye sahip
oldugu, Yurt (2012), duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilikta pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki oldugu, Karali (2013), duygusal orgiitsel baglilik
iligkisinin gii¢lii oldugu, Bozkurt ve Yurt (2015), duygusal ve normatif baglilik giicli
pozitif yonlii, devam bagliliginda ¢ok zayif pozitif yonli iliski oldugu, Yilmaz
(2015), duygusal baghlik degiskeninin diger baglilik degiskenlerine gore daha
yiiksek oldugu, Arslanergiil (2015), Telli ve Unal (2015), kurumsal itibar
yonetiminin Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu
ulagilan sonuglar ile yaptigimiz arastirma karsilastirildiginda oldukc¢a benzer

sonuclara ulasilmistir.
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Kurumsal itibarin orgiitsel baglilik {izerine alt boyutlarinda yapilan
caligmalarda ise Karali (2013), calisma siiresi ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda
iliskisi, Telli ve Unal (2015), calisanlarin yonetim kalitesine iliskin algilamalari
devam baglhiliklarin1 pozitif sekilde etkilendigi, ¢alisanlarin {iriin ve hizmete iliskin
algilamalar1 normatif bagliliklarini pozitif sekilde etkiledigi ve ¢alisanlarin farkliliga
iliskin algilamalar1 normatif bagliliklarm pozitif sekilde etkiledigi, ince ve Tosun
(2015), i¢ miisteri odakli kurumsal itibarin, hizmet kalitesi ve sosyal sorumluluk, iyi
yonetilme ve giiclii olma, giivenilir olma boyutlar1 iggéren performansini énemli
oOlciide etkiledigi, Gozukara ve Yildirim (2015), kurumsal itibarin iyi igveren ve {iriin
ve hizmet kalitesi boyutlar1, 6grencilerin duygusal bagliliklart iizerinde anlamli ve
olumlu bir etkiye sahip oldugu, Isik (2015), ¢alisanlarin kurumlarina yonelik itibar
algilamalari, duygusal cazibe, {irlin ve hizmet kalitesi ve giiven, seffaflik ve
sorumluluk alt boyutlarinda olumlu yonde etkiledigi sonuglarina ulasilmistir.
Calismamizda ise kurumsal itibarin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik alt boyutlar
incelenmesinde duygusal ve normatif bagliligin kurumsal itibar alt boyutlarinin hepsi
ile iligkisi oldugu devam baghiligin ise sadece giivenlik ve finansal performans ile
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Genel anlamda yapilan ¢aligmalar ve ¢alismamizda
kurumsal itibarin Orgilitsel baglilik ile iligskisinde ve alt boyutlarinda duygusal ve
normatif baglihigin pozitif etkisi devam baghligin ise zayif bir iligki oldugu

sOylenebilir.

Kurumsal itibar 6l¢eginin frekans dagilimlarina gore arastirma yapilan sirket
icin “sunmus oldugu hizmetlerin arkasindasir” ve “gii¢lii ve giivenilir bir kurumdur”
algilar1 ¢alisanlar agisindan en yiiksek olarak tespit edilmistir. Bu sonucun sirkete
kurumsal itibarina katkis1 olumludur. Yoneticilerin kurumsal itibarin seviyesini

koruyabilmeleri amaciyla bu algiyr muhafaza etmeye ¢alismalar1 faydali olacaktir.

“Bu kurum 1iyi yonetilmektedir” algis1 ise en diigiik algi olarak ortaya
cikmakta olup sirketin kurumsal itibar algisini ¢alisanlarinin géziinde daha yukariya
tagimast maksadiyla yoneticilerin kurumu yoOnetme esaslarint yeniden gdzden
gecirmeleri ve tiim kurum c¢alisanlarini karar alma siirecine uygun sekilde dahil

etmelerinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.
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Orgiitsel baglilik dlgeginin frekans dagilimlarma gore arastirma yapilan sirket
icin “sirketimin problemlerini kendi problemlerimmis gibi hissediyorum” ve
“sirketime ¢ok sey bor¢cluyum” algilar1 ¢alisanlar agisindan en yiiksek olarak tespit
edilmigtir. Bu sonucun sirket c¢alisanlarinin kurumlarina karsi orgiitsel bagliliginin
yiiksek olmasina katkis1 olumludur. Yoneticilerin ¢alisanlarinin 6rgiitsel baghiliginin
seviyesini koruyabilmeleri amaciyla bu algiyr muhafaza etmeye c¢alismalar1 faydali

olacaktir.

“Kendimi sirketimin bir pargasi olarak hissetmiyorum” algis1 ise en diigiik
algi olarak ortaya c¢ikmakta olup sirketin ¢alisanlarinin kurumlarina karsi olan
orgiitsel baglilik seviyesini daha yukariya tasimasi maksadiyla yoneticilere, kurumsal
itibar seviyesini yiikseltmek amaciyla tavsiye edilen tiim kurum g¢aliganlarini karar
alma siirecine uygun sekilde dahil etme fikrinin eszamanli olarak faydali olacag:

degerlendirilmektedir.

Yapilan calisma Istanbul’da ugulanmasi, bir finans sirketi secilmis olmasi
aragtirmanin  kisithiklar1 olusturmaktadir. Kurumsal itibar ve Orgiitsel baghilik
kavramlarinin 6nemine binaen aragtirmacilarin fakli sektorlerde ve fakli cografi
konumlarda kurumsal itibar algisiin Orgiitsel baglilikla iliskisi, etkisi ve alt
boyutlarini ile 6l¢giilmesi ve bunun yaninda demografik bilgilerinin farkli sorularla

incelemesi literatiire zenginlik kazandiracaktir.
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