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OZET

ALGILANAN KURUMSAL iTIBARIN IS PERFORMANSINA VE ISTEN
AYRILMA NIiYETINE ETKIiSI: SANLIURFA iLI KONAKLAMA
ISLETMELERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu ¢alismanin konusunu Sanlurfa ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
calisanlarinin algilanan kurumsal itibar diizeyinin isten ayrilma niyeti ve is performansi
degiskenleri ilizerinde etkisi olup olmadigi olusturmaktadir. S6z konusu degiskenler ile
algilanan kurumsal itibar arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik ¢alisma sayisi ¢ok sinirl
oldugundan, bu c¢alisma ile literatiire ve turizm sektdriinde biiylik pay sahibi olan
konaklama isletmelerinin turizm faaliyeti kararlarina katki saglanmas1 amaglanmaktadir.
Calisma, Sanlwrfa ilinde bulunan konaklama igletmelerinden Sosyal Giivenlik Kurumu
(SGK) kayitlarina gore aylik calisan sayisi ortalamasi 50 ve iizeri olan 4 otelde hizmet
veren toplam 194 calisan ile ylizylize goriisiilerek elde edilen bulgularin analizini
icermektedir.

Calisma sonucunda, algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti ve is
performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur. Buna gore algilanan
kurumsal itibarin ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise
negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Boylece calisanlarin ¢esitli kanallar yoluyla
bulundugu kurumun itibarinin dis diinyada yiiksek oldugunu algilamasi, kurumuna kars1
aidiyet hissinin ve 1§ performansinin artmasina neden olmaktadir. Calisanlarin kurum i¢i
beklentilerinin karsilanmasi ve etkili iletisimin devamliligi, kurumsal itibar algisinin uzun
vadede kurumun hem i¢ hem de dis paydaslar tarafindan yiiksek diizeyde seyretmesini
saglayacaktir.

Anahtar Sozciikler: Isten Ayrilma Niyeti, Is Performansi, Konaklama

Isletmeleri, Algilanan Kurumsal itibar.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERCEIVED CORPORATE REPUTATION ON JOB
PERFORMANCE AND INTENTION TO LEAVE: A RESEARCH ON
ACCOMMODATION ESTABLISHMENTS IN SANLIURFA PROVINCE

The scope of this study is whether the perceived corporate reputation level of
accommodation establishments’ employees in Sanliurfa province has an impact upon job
performance and intention to leave variables. Since the number of studies that focuses on
the relation between the aforementioned variables and perceived corporate reputation
is very limited, it is aimed to contribute to the literature and tourism activity decisions of
accommodation establishments which hold major share in the tourism sector. The study
consists of analysis of the data collected from 194 employees providing services to 4
different hotels, whose monthly average number of employee is 50 or more according to
Social Security Institution (SGK), through face to face interviews.

The study has shown that there is a statistically significant relationship between
perceived corporate reputation and intention to leave and employees’ job performance.
Accordingly, it has been found out that perceived corporate reputation has a positive effect
on the job performance of employees and has a negative effect on the intention to leave.
The perception of employees of high-level of their institutions reputation in the outside
world through various channels leads to increase the sense of belonging to the institution
and their job performance. Meeting employees’ internal expectations and continuity in
effective communication will ensure that corporate reputation continue to be perceived at
a high level by both internal and external stakeholders in the long term.

Key Words: Intention to Leave, Job Performance, Accommodation

Establishments, Perceived Corporate Reputation.
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GIRIS

Bazen iitopik bir fikir olarak bazen de zorunlu ihtiyag sonucu ortaya ¢ikan
girisimcilik  faaliyetleri basarili  yoneticilik davraniglariyla iyi  bir isletmeye
doniigebilmektedir. Olusturulan isletmeler zaman iginde 6zgilin, glivenilir, sorumlu,
degerli gibi 6nemli nitelikleri sistematik sekilde bir araya toplayarak kurumsallagsma
evresine gecmektedir. Kurumsallasabilen isletmeleri ise rekabet adi altinda yeni bir
donem beklemektedir. S6z konusu isletmeler bir yandan kendi iginde olusturduklari
kiiltiiri ve kimligi koruma, diger yandan da dis ¢evre ile iletisimi saglayarak iyi bir imaj

edinme ve olusturdugu imaji1 kurumsal itibar ad1 altinda siirdiirme niyetindedir.

Kurumsallagmis isletmelerin dogumundan giiniimiize kadar gecen siiregte en basit
tabir ile paydaslar1 tarafindan nasil bilindigini ortaya koyan itibari, is diinyasindaki rekabet
diizeyini belirleyen en Onemli varligidir. Baska bir deyisle, isletmelere nitelikli ve
performansi yiiksek personeli elde tutma, kaliteli tedarikgiyi ¢ekme, zengin kaynakl
yatirimcidan faydalanma ve etkili iletisime sahip olma gibi rekabet istiinliigii saglayan
Ozellikleri kazandiran deger kurumsal itibardir. Boylece itibarin yonetilebilirligi,

isletmenin rekabet donemindeki seviyesini dogru orantili olarak belirlemektedir.

Kurumsallagmanin beraberinde getirdigi standartlara uyum, isletmelere verimi
yiiksek ciktilar sunmaktadir. Bu diizeye ulasabilmenin yolu da ¢alisanlarin is performans
diizeyini arttirmasi ile miimkiin olabilmektedir. Yiiksek standartlarla gelistirilmis proaktif
bir performans yonetim sistemi meydana getirerek uygulamaya gecirebilen isletmeler,
paydaslart tarafindan basarili olarak nitelendirilip kurumsal itibar degerine de katki

saglamaktadir.

Kendini 6rgiitiine adamus, yetkin ve gorev odakli bir ¢alisanin baglamsal yonelim
kazanarak verdigi hizmet is performansi degerini gostermektedir. Sektorel, donemsel ve
mekansal olarak farklilik gosterebilen performans degerlendirme yontemleri ise is
performansi1 seviyesini tespit ederek, gelecek donemlerde yapilacak yatirimlar ve
izlenecek politikalar hususunda isletmelere 151k tutmaktadir. Bu konuda yoneticilerin

isletmeye uygun degerleme yontemini se¢ebilmesi 6nem arz etmektedir.



Isletmelerin piyasada tutunmasmi saglayan ve kurumsallasmanin temelini
olusturan 0ge, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik birlikteliginden meydana gelmektedir.
Niteligine uygun olarak sunulan olanaklarin maksimum oranda Ortiismesi ile birlikte,
calisanlar bulundugu isletmeye aidiyet hissederek onu igsellestirmektedir. Boylece
orglitsel baglilig1 artmaktadir. Ancak beklentilerin yeterince karsilanmadigi durumlarda
calisanlar, pozisyonu ve niteligi ne olursa olsun iginden ayrilmay1 diisiinebilmektedir.
Isten ayrilma davranisi, kisi ve kurumlar i¢in sancili bir dsneme neden olabilecegi gibi,
daha faydali kararlara da kap1 agabilmektedir. Nihayetinde ayrilma niyetinin olusmasi ile
ayrilma eyleminin gerceklesmesi arasindaki siireci kurumsallasmanin geregi olarak

titizlikle yonetebilen yoneticiler, isletme i¢in optimum karar1 vermek durumundadir.

Calisma genel olarak ii¢ ayr1 boliimden olusmaktadir. ilk béliimde kurumsal itibar
tasvir edilerek kurumsal itibar1 olusturan kavramlar hakkinda bilgilendirme yapilmistir.
Ayrica kurumsal paydaslara yer verilerek, literatiirde sik kullanilan itibar 6lgekleri
incelenmistir. Ikinci boliimde, is performansi kavrami ele alinarak performans dl¢iim
sekilleri ile nicel ve nitel degerlendirme yontemlerine deginilmis ve isten ayrilma niyeti
kavrami agiklanmistir. Ugiincii béliimde ise ulasilan bulgular ile ilgili degerlendirmeler
yapilarak s6z konusu degiskenler ve degiskenleri olusturan alt faktorler arasindaki
iliskileri ortaya koyan modeller gelistirilmistir. S6z konusu modeller genel bir tabirle,
kurumsal itibar alg1 diizeyinde meydana gelen bir artisin ¢alisanlarin is performansini
arttirdigini, buna paralel olarak da isten ayrilma niyeti diizeyini azalttigin1 ortaya koyarak

arastirma hipotezlerinin gergeklestigini gostermektedir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSAL iTiBAR

1.1. itibar Kavram

Sozliikklerde “seref”, “hiirmet”, “giiven”, “statii” kelimeleri ile izah edilmeye
calisilan “itibar”, dis ¢evreden kisilere yakistirilan bir niteliktir. Farkli bir ifadeyle kiginin
ailesi, arkadaslar1 ve yakin cevresi tarafindan ¢ekilen fotografidir. itibar gdrmek,
bireylerde oldugu gibi tlim organizasyonlarin da yasam silirecinde elde etmeyi diisledigi
dogal beklentidir’.

Hangi alanda olursa olsun elde edilen basarilar sonucu kazanilan sayginlik
sayesinde sahip olunan gururun kisiye ya da kuruma gii¢c katmasi, genellikle itibar olarak
nitelendirilmektedir. Insanlar arasinda da itibar, kurumlar arasinda oldugu gibi ¢ok nemli
bir olgudur. Itibar1 elde eden gerek gercek, gerekse de tiizel kisiler bulundugu toplumda
s0z sahibi olarak ¢evresini yonlendirecek kararlar alabilmektedir. Bu yetkiyi iyi
kullanmak 6nem tasimaktadir, ¢iinkii etkin kullanilamayan itibar ¢ok kisa bir siirede
kaybedilmektedir?.

Itibar korunabildigi siirece kurumun devamliligim saglayabilecek istihdam, kar
maksimizasyonu, dayamklilik gibi etkenler de pozitif diizeyde seyretmektedir®. Isletme
cevresi perspektifinde dogan itibar, sadece ekonomik etkisi ile degil, ayn1 zamanda

sosyolojik getirisinden dolay1 da énem arz etmektedir®.

1.2. Kurumsal itibarin Tanim

Is diinyasinda etkisini hizla arttiran kiiresellesme ile birlikte isletmeler arasinda
yasanan yogun rekabet i¢inde onlara biiylik avantaj saglayan ve son yillarda 6nemi daha
da artan en Onemli deger kurumsal itibar olmustur. Cesitli bilim dallarini ilgilendiren

kurumsal itibarin 6neminin farkina varan bilim adamlari, bu degere ilgilerini arttirarak

! Turgut Karakose, Kurumlarin DNA st Itibar ve Yonetimi, 2. Baski, Ankara, Nobel Yayinlari, 2012, s.2-3.
2 Yilmaz Argiiden, ftibar Yonetimi, 1. Bask, Istanbul, Arge Danismanlik Yayinlari, 2003, s. 12.

8 Billur Ulger, Isletmelerde Iletisim ve Halkla Iliskiler, 1. Baski, Istanbul, Der Yayinlari, 2003, s. 98.

4 Anat Freund, “Work and Workplace Attitudes on Social Works: Do They Predict Organizational
Reputation,” Business and Society Review, Vol. 111, No 1, 2006, pp. 67-69.



glinlimiize genis bir bilimsel aragtirma arsivi kazandirmistir. Bu genis arsivde kurumsal
itibarin tanimina iliskin farkli yaklasimlar goriilmektedir®.

Kurumsal itibar en basit tanimiyla isletme biliminde paydas olarak bilinen
miisteriler, hissedarlar, ¢alisanlar, tedarikgiler, yatirimcilar, medya, hiikiimet ve toplum
gibi tiim isletme gevresinin goriis ve izlenimlerinin toplamudir. itibarli olmak isteyen
firmalar rakiplerini taklit ederek onun edindigi itibara ulagsamazlar ¢iinkii soyut bir olgu
olan kurumsal itibarin elde edilmesi gegmisten gelen davraniglarin sonucu oldugundan ve
uzun siire¢ gerektirdiginden ¢ok zordur. Biiyiik zorlukla edinilen kurumsal itibarin yok
edilmesi ise ¢ok kisa zaman alabilir. itibarin1 kaybetmis bir firmanin da itibarin yerine
ikame edebilecegi baska bir degeri kalmaz.

Orgiit paydaslarinin gecmisteki davranislari ile gelecege doniik dongériilerine bagl
olusan, algisal bir temsilin sonucu® olan itibar, kurumun ticari hayatt boyunca maruz
kaldig1 cesitli maddi ve manevi dalgalanmalara karsi ne kadar saglam durabildigidir.
Zaman icinde meydana gelen bu dalgalanmalar itibar1 kirllgan bir kaynak haline
getirdiginden itibar gittikge elde edilmesi ve tutulmasi gii¢ bir unsur olmaktadir’.

Yiiksek itibarli ve piyasada kalic1 olmay1 hedef edinen isletmeler, tutarlilik ve
giivenilir olma degerlerinden taviz veremez. Siirekli itibar elde etme hedefli bir isletmenin
gelecegi zihinsel olarak gérme veya algilama anlaminda diistiniilen vizyonu ile gelecekte
hedeflenen amaglara ulagsma yollarin1 tanimlayan misyonu arasinda uyum olmasi
gerekmektedir. Baska bir deyisle vadettikleri ve sloganlarini1 uygulama derecesi ile pasif
sOylemleri aktif olarak hayata gecirme diizeylerinin tutarlilig1 esastir. Gerek is diinyasinda
gerekse bireyler arasinda sGylemlerden, diisiincelerden ve sarf edilen kelimelerden ziyade
ortaya konulan davranislar ve gerceklestirilen eylemler nem arz etmektedir. Eger soylem
ve eylem arasinda tutarlilik varsa, davranislar da amaca uygun olarak vizyon gercevesinde
ilerlemekte ise, isletmeler ¢evresine giiven vermektedir. Kazanilan bu gilivenin toplumsal

etik ile birlesimi isletmeye basari, paydaslarina da kalite olarak siirekli bir ¢ark i¢inde

S Esra Almiacik, Kurumsal Itibarin Paydas Davramslar: Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Arastirma, Doktora
Tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, 2011, s.11.

6 Julie A. Ruth, Anne York, “Framing Information to Enhance Corporate Reputation: The Impact of
Message Source, Information Type, and Reference Point”, Journal of Business Research, Vol. 57, Issue 1,
2004, p. 14.

7 Abraham Carmeli, Aaron Cohen, “Organizational Reputation as a Source of Sustainable Competitive
Advantage and Above-Normal Performance: An Empirical Test among Local Authorities in Israel”, Public
Administration & Management: An Interactive Journal, Vol 6, No 4, 2001, p. 127.



deger katmaya devam etmektedir. Bu mutlak dongii sonucu ortaya ¢ikan kurumsal itibar,
bir anda kendiliginden elde edilebilen degil, uzun siiren c¢abalar sonucu yonetilerek
gelistirilen bir deger oldugunu paydaslarma daima hatirlatmak durumundadir®

Rekabet i¢inde olan isletmeler kiyaslandiginda, kilit paydaslarin ve toplumun
genelinin o isletmeye karsi gecmisten gelen izlenimlerinin gelecekte isletmenin
davraniglarina ne diizeyde yansiyacagi, isletmenin paydaslarina ne kadar ¢ekici geldigi
fikrini olusturan olumlu veya olumsuz varsayimlar toplami kurumsal itibar1 tasvir
etmektedir®. Bir isletmenin paydaslar1 tarafindan talep edilen giktilar1 ortaya koyabilme
yeteneginin ortak gostergesi, kamunun zaman ic¢inde bir isletme sistemine kars1 edindigi
kolektif algidir®,

Kurumsal itibarin ne oldugu ile ilgili yapilan arastirmalarda konuyla ilgilenen
arastirmacilarin genel olarak benzer tanimlar ortaya koydugu goriilse de net bir tanim
olusturulamamaistir. Ancak farkli déonemlerde cesitli arastirmacilar, kendi bakis agilariyla
kurumsal itibar1 genis bir alanda tasvir etmeye calismaktadir.

Fombrun tarafindan dikkat c¢ekilen en 6nemli nokta, kurum cevresindeki algiy1
ortaya ¢ikaran, “digerleri tarafindan nasil goriilmekteyiz” sorusuna verilen yanit
olmaktadir. Isletme yoneticileri, kurumsal itibar1 arttirmak icin tiim paydaslariyla iyi
iligkiler kurup, tutum ve davranislarina 6zen gostererek onlari belirli araliklarla test etmeli
ve olumsuz durumlara kars1 kontrol altinda tutmasi gerekmektedir'!. Fombrun’un bu
dogrultudaki tanimlamalar1 bir¢ok bilim adami tarafindan 6ztimsenip kullanilmaktadir.

Merkezi New York ta bulunan Itibar Enstitiisii'niin Tiirkiye temsilciligini yiiriiten
Kadibesegil, itibar1 toplum tarafindan ge¢mis davranislar1 begenilen ve takdir edilen
kurumun bizzat elde ettigi giivenin, toplam pazara sagladigi katki orani olarak ifade

etmektedir®?.

8 Mesut Bozkurt, Kurumsal Itibar Yénetiminin Miisteri Degerlendirme Siirecine Yansimasi ve Etkileri:
Konaklama Isletmelerine Yénelik Bir Uygulama, Doktora Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Balikesir, 2011, s.14.

% Basak Aydem Ciftcioglu, Kurumsal f/tibar Yonetimi, 1. Bask1, Bursa, Dora Yayinlari, 2009, s. 5.

10 Almacik, s.13.

1 Charles J. Fombrun, Reputation: Realizing Value from The Corporate Image, Harvard Business School
Press, Boston, Massachusetts, 1996, pp. 57-59.

12 Salim Kadibesegil, /tibar Yénetimi, 7. Baski, Istanbul, MediaCat Yaynlari, 2013, s. 59.



Shapiro, kurumsal itibar1 rekabet siirecinde isletmenin sosyal seviyesini
yiikseltmek icin niteliklerini ve birikimlerini isletme c¢evresine g¢esitli yollarla
ulastirmasinin sonucu olarak tanimlamaktadir®®.

Isletmenin iliskili oldugu her bir kisinin isletmeye kars1 algiladig1 olumlu diisiince,
davranis ve yargilarinin toplami'* olan itibar, paydas goziinde olusan isletme degerinin
gostergesidir'®. Isletme yoneticilerinin diger tiim paydaslar ile birlikte karsilikl kazang
saglama anlayis1 da yine kurumsal itibar1 ortaya koymaktadir.

Carmeli ve Tishler’e gore kurumsal itibar, isletmenin dort temel faaliyet alan1 olan
iiretim ¢evresi, iirlin ve hizmet, faaliyetlerini duyurma ve tanimlama sekli ile ¢alisanlarin
kendi i¢inde ve miisterilere davranis bigimini kapsamaktadir. Bununla birlikte giiven
verme, giiven duyma, sorumlu davranma ve dosdogru olma kurumsal itibarin temel ilke
ve degerlerini olusturmaktadir'®.

Dowling’in itibar anlayist diiriistliik, biitliinliikk, sorumluluk ve gerceklik gibi
degerlerin toplamindan olusmaktadir. Isletmeye karst uzun vadede biriken hisleri,
degerleri, izlenimleri i¢inde barindiran bir olgudur. Bireyler acisindan olumlu bir
kurumsal itibara sahip isletmelerin sorumluluk, giivenilirlik ve yiiksek kredililik gibi baz1
nitelikleri tagimalar1 gerekmektedir'’. Anca ve Roderick, itibara orgiitsel ¢ergeveden
bakarak kurumun ne oldugu, zorunluluklarini yerine getirip getirmedigi, beklentileri ne
diizeyde karsiladig1 ve kurumun sosyal ortama saglayacagi uyuma iliskin performansinin
uzun vadedeki degerlendirmesi seklinde tanimlamaktadir'®,

Davies ve arkadaglarma gore itibar, kurumun i¢ kimligi ve dis paydaslarmin

goriislerini birlestiren ortaklasa bir kavramdir'®. Duygusal ve bilissel yapilarin i¢ ige

13 Carl Shapiro, “Premiums for High Quality Products as Returns to Reputations ”, The Quarterly Journal
of Economics, Vol. 98, No 4, 1983, p. 664.

4 Haluk Giirgen, “Itibar Toplam Algidir”, Bursa Ekonomi Dergisi, Say1 233, Temmuz 2007, s. 36.

15 Zeyyat Sabuncuoglu, Isletmelerde Halkla Iliskiler, 7. Baski, Bursa, Aktiiel Yayinlari, 2004. s. 73.
6Abraham Carmeli, Asher Tishler, “Perceived Organizational Reputation and Organizational Performance:
An Empirical Investigation of Industrial Enterprises”, Corporate Reputation Review, Vol. 8, No 1, April
2005, p. 15.

17 Grahame Dowling, Creating Corporate Reputations, Oxford, Oxford University Press, 2001, p. 19.

18 Anca, E. Cretu, Roderick, J. Brodie, “The Influence of Brand Image and Company Reputation Where
Manufacturers Market to Small Firms: A Costomer Value Perspective”, Industrial Marketing Management
Journal, Vol. 36, 2007, p. 234.

19 Gary Davies, et. al., Corporate Reputation and Competitiveness, New York, Routledge, 2003, s. 162.



gecmis karma bir deger olduguna isaret eden Hall ise, kurumsal itibarin bilgi temelli ve

duygusal 6gelerden olustugunun altin1 ¢izmektedir?.

“Isletmelerin paydaslar1 ile kurdugu duygusal niteliklerdir”?! diyen Gray ve

Balmer ile “isletme g¢evresinin birbirleri ile iligkileri sonucunda olusan goriislerden,

isletmenin kendisinden ve basin kuruluslarindan alian haberlerden olusmaktadir’’? diyen

Deephouse, kendilerine gore kurumsal itibar1 tasvir etmektedir.

Itibara farkli disiplinler kendi bakis acilarma gore cesitli tanimlamalar

getirmektedir. Bu tanimlamalar asagidaki gibidir?:

Muhasebeciler kurum harcamalarinda itibar yatirimlari i¢in temelde hangi faaliyet
degerlerinin 6nemli oldugunu arastirdiklarindan isletmelerin itibarini finansal
tablolara aktaramadiklari i¢in soyut bir varlik olarak kabul etmektedir.

Pazarlama arastirmacilar1 igin {iriin etiketinin degeri olarak goriilen itibar,
analizlerin ana konusu niteligindedir. Imaj1 yiiksek olarak algilandirilabilen
dolayisiyla piyasada tutundurulabilen markalar, basarili pazarlama faaliyeti olarak
lanse edilmekte ve kurum itibarina katki saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, kurumsal itibarin ¢alisanlar {izerinde pozitif bir etki
olusturdugunu ve bu nedenle kurumlarina karsi olumlu davranislar sergilediklerini
savunmaktadir.

Stratejik bakisa gore, itibarin kurumlarin ayakta kalmasma ve tiim paydaglar
arasinda hareketlilik olusturduguna dikkat ¢ekilmektedir. Paydaslar arasindaki bu
etkilesim uzun zaman i¢inde kuruma kendine 6zgili ve onu rakiplerinden ayiran
taklidi ve kontrol edilmesi gii¢ bir itibar saglar.

Ekonomik goriiniim olarak itibar, kurumun farkli durumlarda verdigi veya

verecegi olasi tepkilerinin kurum disindakilerde olusturdugu sinyallerdir.

20 Richard, Hall, “The Strategic Analysis of Intangible Resources”, Strategic Management Journal, Vol. 13,
1992, s. 138.

2L Edmund R. Gray, John M. T. Balmer, “Managing Corporate Image and Corporate Reputation”, Long
Range Planning, Vol. 31, No 5, 1998, p. 696.

22 David L. Deephouse, “Media Reputation as A Strategic Resource: An Integration of Mass Communication
and Resource-Based Theories”, Journal of Management, VVol. 26, No 6, 2000, p. 1093.

23 Charles Fombrun, Cees Van Riel, “The Reputitional Landscape,” Corporate Reputition Review, Vol. 1,
No. 1-2, 1997, pp. 5-10.



e Sosyal niteliklerin kurum ile paydaslari arasinda biiylik 6nem teskil ettigini
savunan sosyologlara gore, itibar olusum siirecinde yer alan aktoérlerin birbirine
bagliliklarini insa etmek son derece 6nem tagimaktadir.

Isletmelerin finansal piyasadaki diizeylerinin ve hisse degerinin yiikselmesinde
kokli bir kurumsal itibarin etkisi biiyiiktiir. Bu itibarin etkin olmasi ve siireklilik
saglamasi hususunda isletme yoneticileri kadar c¢alisanlarin da onemli Kkatkisi
bulunmaktadir®*.

Tiim isletmelerin elde etmesi gereken en degerli ve en gerekli varlik olan itibar,
gelecekteki paydaslara verilen mesaj niteliginde degerlendirilmektedir. Isletmenin gegmis
faaliyetlerine bakilarak gelecekteki muhtemel davramiglari tahmin edilmektedir. Bu
dogrultuda alternatif degerler sunabilen isletmelerin itibar1 da yiiksek olmaktadur. itibar,
kuruma disaridan bakan c¢evrelerin kurum hakkindaki izlenimlerinden ve kurumu
tanimlamak i¢in kullandiklari niteliklerden olusmaktadir. Baska bir deyisle de isletmenin
gecmisteki ekonomik, sosyal ve yardimsever davranislariyla, gelecegini yargilamadir?,

Isletmeler yalnizca iirettigi mal ve hizmetlerin kalitesiyle &n planda olmay1 ya da
sadece olusturdugu marka ile anilmayr degil, bunun yaninda tiim nitelikleriyle iligkili
oldugu veya olabilecegi kitleler tarafindan bilinmeyi ve zihinlere olumlu mesajlar vermeyi
hedeflemektedir. Bu dogrultuda itibar, kurumlarin bir anlamda is diinyasindaki klasmanini

da belirlediginden ciddi 6nem verilmesi gereken bir varlik degeri tagimaktadir.

1.3. Kurumsal itibar ile iliskili Kavramlar

Kurumsallik, kurumsal diizeyde bulunan bir¢ok kavrami i¢inde barindiran semsiye
bir kavramdir. Bu kavramlardan bazilari; itibar, kiiltiir, kimlik, iletisim, dizayn, imaj,
marka degeri, sosyal sorumluluk, vizyon, strateji, liderlik olmaktadir. S6z konusu
kavramlar; organizasyonlar hakkinda daha detayl1 diistinmek, daha derine inmek, yeni ve

farkl1 yonlerden bakis bigimleri olusturmak igin iiretilen kavramlardir?,

24 Hiilya Giindiiz Cekmecioglu, Giiler Dinger, “Calisanlarin Is Tutum ve Davramslarinin Kurumsal Itibar
Uzerindeki Etkileri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 12, Say1 47, Giiz 2013, s. 127-129.

% Ciftgioglu, s. 6.

% Almagik, s. 39.



“Character”
KURUMSAL KIMLIK
Kurumun belirleyici 6zellikleri nelerdir?

“Culture” “Communication”
KURUM KULTURU KURUMSAL ILETISIM
Kurumun ¢alisanlarinda Kimlerle bag kuruyoruz?

biraktig1 ortak izler nelerdir?

“Conceptualisations” “Constituencies”
KURUMSAL ITIBAR KURUMSAL IMAJ
Zaman gegtikge nasil algilaniyoruz? Simdi nasil algilantyoruz?
“Covenant”

KURUMSAL MARKA
Kurumsal s6ziimiiz nedir?

Sekil 1.1. Kurumsallasmanin Alti1 Elementi

Kaynak: John M. T. Balmer, “Comprehending Corporate Marketing and the Corporate Marketing
Mix”, Bradford University School of Management Working Paper Series, No 06/08, 2006, p. 9.

Kurumsal kavramlari net olarak agiklama niyetiyle, Balmer tarafindan
kurumsallagsma iddiasindakilere Sekil 1.1°de belirlenen sorular yoneltilmektedir ve
kurumsal boyutta birbirine karistirilan kavramlar arasindaki kargasayr gidermek icin,
“Character, Communication, Constituencies, Covenant, Conceptualisations, Culture” gibi
anahtar kelimeler kullanilarak kurumsalligin 6 C’si olusturulmaktadir®’.

Fikri boyutu stirekli gelisen, yenilikler iireten toplumlarda bilimsel aragtirmacilar
tarafindan zaman i¢inde olusturulan bazi kavramlarin tanimlar1 yapilip, sinirlari ¢izilse de
genel olarak bireyler bu kavramlarin derinligine inmediklerinden giindelik hayatta daha
genis anlamlariyla kullanmaktadir. Bu kullanimlar bireyler arasinda bir sorun olarak
goriilmese de, bilimsel boyutta biiyiik farkliliklara yol acabilmektedir. Kurumsal itibar
konusu da bir¢oklar tarafindan kurumsal kimlik, kurum kiiltiirii, marka degeri, kurumsal

iletisim, kurumsal dizayn ve en ¢okta kurumun imaji1 ile es anlamli olarak bilinmektedir.

27 John M. T. Balmer, Stephen A. Greyser, “Corporate Marketing: Integrating Corporate ldentity, Corporate
Branding, Corporate Communications, Corporate Image and Corporate Reputation”, European Journal of
Marketing, VVol. 40, No 7/8, 2006, p. 734.



Fakat yapilan arastirmalara gore bu kavramlar tek basina itibar1 karsilayan degil, ancak
bir araya gelmeleriyle kurumsal itibar1 olusturan unsurlardan olmaktadir?,

Kurumsal itibarin tam olarak ne oldugunun, nelerden olustugunun daha iyi
anlasilmasi i¢in itibar ile ilisigi oldugu bilinen kavramlarin iyi bilinmesi gerekmektedir.
Genel olarak kurumsal itibar ile i¢ ice ge¢mis bu kavramlarin kurumsal itibar tanimini ne
kadar karsiladig1 ve itibarin neresinde oldugu daha detayli olarak alt basliklar altinda

agiklanmaktadir.

1.3.1. Kurumsal Kiiltiir

Bir grubun ya da toplumun yasama bi¢imi olarak ifade edilen kiiltiir, topluluklarin
hayat tarzi, inaniglari, davraniglari, zevkleri, gelenekleri ve ahlak diizeyleri gibi maddi ve
manevi 6zelliklerinin bileskesidir. Bu 6zellikleri barindirmasi nedeniyle kiiltiir, toplumun
ne oldugu ve ne olmadig1 hususunda muhataplarina bilgi vermektedir.

Bireyin diinyaya gelmesi ile baslayan ve ilk olarak ailede, sonrasinda da yakin
cevrede ve is hayatinda Ogrenilen davraniglarin biitiinii olan kiiltiir, kisilerin sosyal
gereksinimlerinin karsilanmasini sistemli olarak yOnetme gorevini yerine getirmeye
calisarak topluluklarin yasamini diizenlemektedir?.

En sade tabir ile paylasilan ortak degerlerin toplami olan ve muhataplarinin
gecmisle baglarini koparmama 6zelliginin net géstergesi olan kiiltiir, birey ve kurumlarda
kalict izler birakir. Toplumun hayat siirecinde yasanan olaylarda bireyler tarafindan
gosterilen davranislar ile gelecekte olasi benzer durumlara karsi verilecek tepkiler de
kiiltliriin ispat1 niteligindeki ger¢ekliklerdendir.

Aile, egitim ve toplum gibi unsurlar, bireyler iizerinde kalici etkiler birakarak
kiiltiire 6zgii deger ve ilkelerin olusumuna destek olmaktadir. Kurumsal boyuta gegis ile
birlikte bireylerin edindigi kiiltirel degerler ve ilkeler, kurumsal yargilarin ve
davranislarin zeminini hazirlamaktadir. Isletmenin dogumu ile baslayan ve faaliyet siiresi
icinde ortaya ¢ikan kurum kiiltiirii, tim paydaslar etkisi altina alarak onlarla kurumsal

kiiltiir iliskisini olusturmaktadir®.

28 Tyurgut Karakose, Egitim Orgiitlerindeki I¢ ve Dis Paydaslarin Kurumsal Itibara iliskin Algilamalari,
Doktora Tezi, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Elazig, 2006, s. 32-33.

29 Goksel Ataman, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar, 3. Baski, Istanbul, Tiirkmen
Kitabevi, 2009, s. 501.

30 Ozgiir Selvi, Ozel Saglik Kurumlarinda Itibar Yénetimi ve Bir Uygulama Ornegi, Doktora Tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2012, s.9.
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Kurum kiiltiirii, kurum i¢i paydaslarin biiyiik bir boliimii tarafindan kabul edilen,
dominant kiiltiirdiir. En kii¢iigiinden en biiyligiine kadar toplumun tiim birimlerinde
yagamini siirdiirmek isteyenler o birimin kiiltiiriine uyum saglamak durumundadir.
Isletmelerde de bu durum bdyledir ki, isgorenler calistigi isyerine ya adapte olmakta ya
da uyum saglayamayip ayrilmaktadir.

Tiim kurum tiyeleri tarafindan paylasilan i¢ faktorlerden olusan kurumsal kiiltiir,
kurum calisanlarina farkli kimlikler vererek kuruma duyulan aidiyet hissini arttirmaktadir.
Bu gozle bakildiginda Kkiiltiir, kurumsal davranislar, semboller ve inanislardan
olusmaktadir. S6z konusu kiiltiir, paydaslar ile kurum arasindaki iliskileri sekillendiren ve
kurum iginde ortak bir dil olusturan ya da bir bagka deyisle paydaslarin kurumsal
davranislarin1 ydnlendiren; yazisiz kurallar, inanglar ve aliskanliklar biitiiniidiir®!.

Calisanlarin  ortak kural ve degerlere sahip olmasi, benzer davranislarda
bulunmalar1 nedeniyle birbirlerine yakin tepkiler vermelerine yol a¢maktadir. Bu
durumda ortak 6zellikleri bulunan calisanlarin kendi aralarinda kenetlenmesi ile kurum
ici kiiltiir kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecte oncelikle ¢alisanlarin kurum kiiltiirtinii
benimsemelerini saglamak gerekmektedir. Tabii olarak her kurumun farkli yerlesik
kiiltiirti vardir. Ancak bu kiiltiir sadece ¢alisanlar tarafindan kabul edilen davranis kurallari
degil, bununla birlikte yoOneticilerin de benimsedigi her kurumun kendine 06zel
degerlerinin toplamidir. Kurum kiltliriiniin hiyerarsik diizende en alt diizeydeki
calisandan en list makamdaki yoneticisine kadar ayni sekilde benimsenmesi ve bu bilingle
yonetilerek kurumsal amaglar gerceklestirmesi miimkiindiir. Kurumun yasam siiresi
boyunca etkili bir itibar olusturmak i¢in kurum kiiltiirii ile iyi planlanmis stratejilerinin
uyumlu bir sekilde siirdiiriilmesi gerekmektedir®.

Kurum kiiltiirii, isletmeler arasinda ayirt edici bir 6zellik durumundadir ve
isletmelerin birbirlerine karsi rekabet avantaji saglamasinda 6nemli rol teskil etmektedir.
Dolayisiyla kiiltiir, kurumsal itibar1 da 6nemli 6lciide etkilemektedir. Boylece kurumsal
kiltlir de itibarin diizeyini belirlediginden, kurumu i¢ ve dis paydaslarin géziinde farkli

yansitmaktadir3,

31 Basak Solmaz, Kurumsal Iletisim Yonetimi, 1. Baski, Konya, Tablet Kitabevi, 2007, s. 41-44,

32 7. Beril Akinci Vural, Ezgi Giirsan, “Kurum Kiiltiirii Analizi: Otomotiv Sektdriine Yonelik Bir
Aragtirma”, Istanbul Universitesi lletisim Fakiiltesi Hakemli Dergisi, Say1 36, 2009, s. 94.

33 Majken Schultz, Mary Jo Hatch and Mogens Holten Larsen, The Expressive Organization: Linking,
Identity, Reputation and The Corporate Brand, New York, Oxford University Press Inc, 2000, p. 5.
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Kiiltiir, elde edilmesi ¢ok zor, ancak kaybedilmesi kolay olabilen itibar
degerlerinin olusturdugu tohumlarin ekili oldugu bir tarladir. Her tohum her tarlada
yetisemeyecegi i¢cin uygun bir iklim ve gerekli kosullart saglamak gerekmektedir.
Tarlanin daha nitelikli iirtinler verebilmesi elde bulundurulan kiiltiirel degerlerin karakter
vasitastyla miikemmel bir kimlik seklinde disar1 aktarimi ve disaridan bu kimligin dogru
olarak algilanmas: ile baglantilidir®*.

Kurumlar, sahip olduklar1 karakterleri sayesinde sayginlik goriir. Ancak bu
sayginligi elde etmekten ¢ok devamliligini saglamak 6nem ve gereklilik arz etmektedir.
Saygmligin siirekliligi i¢in de biitiin karakterlerinin saglam bir temele oturtulmasina,
kismen dinamik bir anayasaya dayandirilmasina yani kurum kiiltiiriine uyum saglamasina
ihtiya¢ vardir.

Kurum kiiltiiriiniin degistirilmesi ¢ok zor ve riskli bir durumdur, ancak kurumun
gelisimi i¢in ihtiya¢ duyuldugunda rutin karakterlerinden edindigi deneyimleri modernite
ve teknoloji ile birlestirmek sart olmaktadir. Boylelikle hedeflenen seviyeye ulasma
gayesiyle zaman iginde hatalardan ¢ikarilan derslerden geriye kalan, saf ve 6z benligini
yitirmeden daima mevcut tutumlarinin iizerine olumlu eklemeler yapmak ve sonucunda

da kuruma biiyiik fayda saglamak miimkiin olmaktadir.

1.3.2. Kurumsal Kimlik

Sozlik anlami olarak varliklarin ne oldugunun, ne tiir nitelik ve ozellikleri
barimdirdiginin, genel olarak nasil bilindiginin belirtilerinin toplami kimlik olarak
nitelendirilmektedir.

Kurumsal terim anlamiyla bir isletmeyi tiirdeslerinden ayiran 6zellikler biitiinii
olarak tanimlanan kimlik®, bireysel kimlikten farkli olarak bir organizasyonun veya
orgiitlin kolektif olarak olusturdugu kimligidir.

Kurum kimligi ilk olarak tanimlandigi 1985 yilinda O6zgiinliik, farklilik ve
devamlilik olmak iizere {i¢ niteligin bir arada oldugu bir olgu olarak ifade edilmistir.
Farklilik, diger orgiitlerde olmayan orgiitli digerlerinden ayiran bir 6zellik olarak tasvir

edilmistir. Ozgiinliik, kuruma ait 6z ve asil dzellikler seklinde, devamlilik ise zaman

34 Kadibesegil, s 72-73. .
3 Giilay Oztiirk, “Logonun Kurum Kimligi Uzerindeki Etkisi”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say1 9, 2006, s. 2.
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icinde siirekli devam eden ve degismeyen benzer davranis nitelikleri olarak
tanimlanmistir. Ancak daha sonraki yillardaki calismalarda ulagilan bilgilere gore,
farklilik ve 6zgilinliigiin mutlaka kimligin bir 6gesi olmas1 gerektigi ancak orgiitlerin
zaman ic¢inde ¢evrelerindeki hizli degisimlere ayak uydurarak degisime de agik olmalari
gerektigi dolayisiyla duragan degil, dinamik bir devamlilik 6zelligini barindirmasinin sart
oldugu dislintilmektedir. Bu goriis gliniimiizde daha ¢ok kabul gorse de, degisime agik
olmayan gériisiin de etkinligini tam olarak yitirmedigi bilinmektedir®.

Giiniimiizde gittik¢e kizisan rekabet ortaminda isletmeler kendilerini en iyi sekilde
tanitabilmek, hedef kitlelerinin gdziinde farkli bir yer edinebilmek ve uzun vadeli iliskiler
meydana getirebilmek igin bir kimlik edinme gereksinimi duymaktadir®’. Olusturulan
kimlik orgiitteki tiim bireylerin kurulustan itibaren gelen siire¢ iginde irettigi ortak dgedir
ki bu da eylemlerle genel kurumsal yapiy biitiinlestirerek kimlik gelisiminin gerekliligini
ortaya koymaktadir3®,

Olumlu ve olumsuz yonleriyle kurumun kendini ifade bigimi olan kurum kimligi,
genel kurum stratejisine bagl olarak yonetilmeli, izlenmeli, diizenlenmeli ve kalite
yonetim standartlarina gore gelistirilmelidir. Ayrica bu kimlik iyi sekilde kullanildiginda
kuruma ciddi boyutta bir geri déniis saglayarak yararli olur®,

Isgorenlerin davraniglarini, niteliklerini, iletisim ydntemlerini ve kurumsal fiziksel
yapiy1 bir arada agiklayan kavram kurumsal kimlik olarak tanimlanmaktadir. Kurumu
rekabet cevresinde digerlerinden farkli kilmak, kimlik olusturmanin amaclarindandir.
Onceden isim, renk, iiriinler, logo, isletme binas1 gibi gorsel sembollerle ayn1 anlamda
kullanilan kimlik kavrami zaman icinde iletisim, davranis ve felsefe olgularini da igine
katarak genislemistir. Kurum kimligi, rakipler i¢inde avantaj saglamak ve hedef

paydaslarda kurum hakkinda alg1 olusturmak i¢in olusturulmaktadir®.

% Ciftgioglu, s. 28.

37 Karakose, s. 15.

% D. Beek, Managing Organizational ldentity: Towards A Framework for Developing the Potential of the
Organizational Identity, Corporate Communication Center, 2003, pp. 42-46.

39 Anthony Davis, Halkla Iliskilerin ABC’ si, ¢ev. Umit Sendilek, 1. Baski, istanbul, MediaCat Yaynlari,
2006. s. 58.

40 Selvi, s.12
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Kurumun kararlarinin ne sekilde verildigini, ¢alisanlara ve yonetim i¢inde nasil
davramldigini, krizlerde nasil tepki gosterildigini*!, kurum iiyelerinin kurumu nasil
gordiigiinii ve nasil agikladigini, kurumun kendine 6zgii degerlerini ve bulunulan mevcut
durumunu ortaya koyan, kurumun 6zii niteliginde bir kavramdir. Kurumun kimligini
tamamen benimseyip, yasam sliresi boyunca gergeklestirdigi faaliyetleri de kimligine ayni
yakinlikta siirdiirerek belirli araliklarla kendini teyit etmesi gerekmektedir.

Orgiitiin kendine sordugu “Biz kimiz?” sorusunun cevabi kurumsal kimlik olarak
nitelendirilir. Bagka bir deyisle kimlik, kurumun kendisiyle ilgili goriis ve diisiinceleridir.
Kurumlarin kimligini belirleyenler, biiyiik 6l¢iide kurum calisanlar1 yani i¢ paydaslardir.

Girisimciler biliylik hedeflerle girdikleri is diinyasina yenilikler getirmek
istemektedir. Bunun i¢in maddi ve manevi tiim olanaklarin1 hedefleri yoluna sererek
yatirimlarin1 yapmaktadir. Olusturduklart Orgiite ge¢misten gelen tecriibe ve mevcut
donemde kabul goren diizenin yami sira hayalini kurduklari yenilikleri de katmaya
calisarak kendi kimliklerini olusturma siirecine girmektedir. Ancak girisimcilerin insa
etmeye calistiklari bu kimlik zamanla kuruma dahil olan yonetici ve ¢alisanlarin
aliskanliklariyla farkli bir hal amaktadir. Kurulus agsamasinda girisimcinin elinde bulunan
kimligin yOnetimi, kisa zamanda sayica fazla olan ve kuruma sonradan katilan i¢
paydaslar tarafina gegmeye baslar. Her ne kadar kurucular sinirlar1 yazili ve sozlii olarak
belirlese de, eylemde bulunanlar ¢alisanlardir. Bu nedenle 6rgiit icinde ¢alisanlarin yeri
cok oOnemlidir. Orgiit kurucular1 hedeflerini gerceklestirmek istiyorsa, &ncelikle
calisanlarin istek ve beklentilerini dikkate almalidir. Bireysel beklentileri karsilanan
calisanlar, boylelikle doyuma ulasir ve kuruma aidiyet hissetmektedir. Doyuma ulasan
birey goérevine maksimum diizeyde motivasyon ile baglanir, ayrica daha arzulu ve orgiit
amacina kilitlenmis olarak caligsmaktadir. Kimligi olusturan en kalabalik niifusa sahip
paydas olan calisanlar, kurumu igten algilayabildikleri kadar disa yansitmaktadir.
Kurumla ilgili ve bireysel olarak zihnindeki sorunlar1 giderilmis olan ¢alisan 6rgiitii de en

1yi diizeyde temsil etmektedir.

41 David A. Whetten, Alison Mackey, “A Social Actor Conception of Organizational ldentity and Its
Implications for the Study of Organizational Reputation”, Business&Society Journal, Vol. 41, No 4, 2002,
402.
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Kurumsal kimlik, ¢alisanlarin kendini kuruma ait hissetme seviyesi olmakla
birlikte, zamanla kurumsal ama¢ ve degerleri benimseme diizeyi olarak da
aciklanabilmektedir.

Kurumsal kimlik ve orgilitsel kimlik birbirinden farkli degerler olarak
nitelendirilmektedir. Orgiitsel kimlikte sadece orgiit i¢ine yonelik varsayimlar, degerler
ve yansimalar biitiinii olarak o6zdeslesme ©On plana c¢ikarken, kurumsal kimlik
tanimlamalarinda sadece oOrgiit i¢indekiler degil, iletisim araglar1 vasitasiyla orgiit disina
yansiyan algilamalar ve farklilasma ¢alismalar1 da yer alir®3,

Kurumsal kimligin fonksiyonlari; orgiitiin tamamen benimsenmesi ve Oziinlin
taninmasi, yoneticilerin dnemli stratejik hedefler belirleyerek bu hedeflere odaklanmasi
ve ¢alisanlarim islerine yogunlasmalarindan olusmaktadir®.

Kimlik, ister bireysel ister kurumsal anlamda olsun kisinin kendisini ve
yasanmigliklarini kiiltiirel degerler ve varsayimlarin etkisiyle nasil tanimladigini, buna
bagli olarak davranislarini nasil sekillendirdigini ifade etmektedir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin
anlamin1 olusturan genel sisteme iligkin kurallar bitiinii, orgiit kimligi ise 6rgiitiin bagh
bulundugu sosyal sistem igerisinde kim oldugunu belirleyen bir kavramdir. Dolayisiyla
orgiit kimligi, orgiit kiiltiiriinden ve diger anlam olusturan sistemlerden etkilenen bir
kavramdir. Kimlik bir¢ok diizeyden olusur ve her bir kimlik diizeyinin tanimi, mevcut
olan kiiltlir ve sosyal sistem ¢ergevesinde sekillenmektedir.

Kurumsal kimlik, kurumsal performans ve itibar arasindaki iliskiyi Van Riel ve
Balmer, Sekil 1.2°deki model ile vurgulamaktadir. Modele gore, kurumsal itibar ile kurum
stratejileri ve kurumsal kiiltliriin yaninda toplumun da kurum kimliginin sekillenmesine
devamli olarak etkisi bulunmaktadir. Ayrica itibar, kurum kimligini olusturan kurum igi
davraniglar ve kurumsal iletisim ile kurdugu karsilikli etkilesim sonucunda; finansal
performansin artmasi, satts hacminin yiikselmesi ve insan kaynaklarmin niteliginin
artmasmma neden olarak toplumda kuruma karst olan algmnin degismesine neden

olmaktadir.

42 Hsing-Kuo Wang, Jung-Feng Tseng, Yu-Fang Yen, Ing-Chung Huang, “University Staff Performance
Evaluation Systems, Organizational Learning, and Organizational Identification in Taiwan” Social Behavior
and Personality, Vol. 39, No 1, 2011, p. 46.

4 Violina P. Rindova, Majken Schultz, “Identity Within and Without: Lessons from Corporate and
Organizational Identity”, eds. David A. Whetten et al., Identity in Organizations: Building Theory Through
Conversations., California, Sage Publications, 1998, pp. 47-49.

4 Bozkurt, s 25.

15



Kurumsal Kurumsal
Kimlik Performans
Karmasi :‘t - Finansal
Performans
- Satiglar
Kurum ;ﬁ;ﬁg?:: - Davranislar E> Kurumsal E> $
Kiiltird E> g E> . ftibar - fnsan
- Jletisim
« | Yo
- Semboller
- Diger
<:] Gostergeler

T v T T 71

Toplum
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Kaynak: Cees Van Riel, John Balmer, “Corporate Identity: The Concept, Its Measurement and
Management,” European Journal of Marketing, VVol. 31, No 5/6, 1997, s. 342.

Kurum felsefesi, kurum davranigi, kurumsal iletisim ve kurumsal dizayn
ogelerinin birlesimi kurumsal kimligi meydana getirmektedir®®. Bu 6gelerden, kurum
felsefesi kurumsal kimligin merkezi konumundadir. Kurumlar kendi gelistirdikleri belirli
bir felsefeyi davranis ve iletisimlerine yansitmaya calismaktadir. Kurumun kendisi
hakkindaki esas diisiinceleri olarak tanimlanabilen kurum felsefesi, kurumun gelismesi
icin yoneticilerce belirlenen diisiince ve isletme hedeflerinden olusmaktadir?®.

Kurumsal davranig, bir kurumun belirli olaylara karsit kendini gdsteren
alisilagelmis tutumudur. Kurumun i¢inde bulundugu duruma karst ne tiir davranis
sergilediginin gostergesidir. Kurum felsefesi glidiimiinde gergeklesen davraniglar
kurumun hedefledigi 6l¢iide karsilik bulmaktadir®’.

Kurumsal iletisim ve dizayn 6gelerine de arastirmanin geri kalan boliimiinde daha

ayrintili olarak deginilmektedir.

4 Sabuncuoglu, s. 67.

% Ayla Okay, Kurumsal Iletisim ve Kurum Kimligi, Kurumsal Iletisim Yonetimi, 1. Baski, Eskisehir,
Anadolu Universitesi Agikdgretim Fakiiltesi Yayinlari, 2005, s. 12.

47 Ayla Okay, Kurum Kimligi, 5. Baski, Istanbul, MediaCat Yayinlari, 2005, s. 197.
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1.3.2.1. Kurumsal Tletisim

Kisilerin kendilerini baskalarma ifade yollarinin tiimii, iletisim olarak
adlandirabilmektedir. Iletisim sayesinde her birey toplumun genel yasam siireci iginde
zihninde {irettigi duygu, diisiince ve ¢ikarimlarini ¢evresine aktararak anlamlandirir. En
giiclii etkilesim organi olan iletisim ile varligini siirdiirebilen insanlarin, diisiinebilme ve
diisiindiigiinii  karsisindakine aktarabilme yetenegi toplumsal hayatin temelini
olusturmaktadir.

Insanin varolusundan itibaren agir da olsa siirekli gelisen iletisim teknolojileri, son
yillarda hizin1 son derece arttirmaktadir. Yasanan bu hizli gelisim bireylerin yasam
biciminin ve davraniglarinin etkilenmesine neden olarak iletisim yollarinin degisim
yoniinii belirlemektedir.

Iletisimin is diinyasinda da bireylerin kendi giindelik iliskilerinde oldugu kadar
onemli bir yeri bulunmaktadir®®. Orgiitler paydaslarina iletisim yoluyla ulasabilmektedir.
Orgiitler paydaslar ile olan iliskilerinde devamlilik saglayabilmek igin dis diinyadaki
gelismelere giincel olarak ulasmak zorundadir. Kisacasi orgiitler, kurumsal itibart onemli
Olciide etkileyen iletisim faktorii tizerinde ciddi calismalar yaparak oOrgiitlerine
kurumsallasma anlaminda deger katabilmektedir®.

Isletmelerin tiim paydaslar1 ile olumlu iliskiler icinde olmay1 temel alarak, diizenli
iletisim faaliyetlerinin toplam1 kurumsal iletisim olarak adlandiriimaktadir®.

Kurumsal iletisim, organizasyonun hedefe ulasmasi i¢in tiim boéliimleri arasinda
dogrudan baglanti kuran bir kopriidiir. Bir bagka ifadeyle iletisim, bir kurumun
miisterileri, tedarikgileri ve kurumun i¢ ve dis tim paydaslariyla dogrudan kurdugu
etkilesimdir®?.

Isletmelerin birbirinden farkli medya kanallariyla paydaslarin etkilemek amaciyla
gonderdigi sinyallerin biitiinii de kurumsal iletisimin bagka bir tanimi olarak

adlandirilabilmektedir. Isletmeler farkli sekillerde kimliklerini paydaslarina sunar ve bu

8 Selvi, s. 27.

4 Almiagik, s. 59.

%0 Cees B. M. Van Riel, Charles, J. Fombrun, Essentials of Corporate Communcation: Implementing
Practices for Effective Reputation Management, London, Routledge, 2007, p. 25

51 Mohd Remie Mohd Johan, Anida Zaria Mohd Noor, “The Role of Corporate Communication in Building
Organization’s Corporate Reputation: An Exploratory Analysis,” Interdisciplinary Journal of
Comtemporary Research in Business, Vol. 4, No. 12, 2013, p. 1231.
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sunumun karsilik buldugu oran, kurumun imajini; daha uzun vadede ise itibarin1 gézler
Ontine sermektedir.

Kurumsal iletisim, paydaglarin isletmede yasanan dalgalanmalar ile ilgili sorunlari
gidermeye yardimci oldugunu gdstermektedir. Paydaglarla kurulan iletisim diizeyi ne
kadar yiliksek olursa, paydaslarin isletmeye olumlu geri doniisii de o kadar yiliksek
olmaktadir. Tiiketicilerin firma ile ilgili iiriin ve hizmetler hakkinda karar vermede
belirsizlik yasamadigi durumlar kurumsal iletisimin basariya ulastiginin  bir
gostergesidir®?,

Kurumlar paydaslariyla ¢esitli sekillerde iletisim kurar. Calisanlari ile belirledigi
yontemlerle iletisim kurmaya ¢aligirken, kurum dis1 paydaslara da daha degisik metotlarla
ulasmaya ¢alismaktadir. Ornegin calisanlara firmanin hedeflerini, misyonunu aktarmak
maksadiyla raporlar sundugu egitimler diizenlerken, potansiyel miisterilere ve kurum dis1
diger paydaslara ulagsmak i¢in de maddi imkanlar1 dogrultusunda reklam ve promosyon
gibi pazarlama araglari ile tanitim faaliyetinde bulunmaktadir.

Kurum yonetiminin paydaslarina ulagmak i¢in ¢alisip emek vererek planladig
iletisim yontemlerinin disinda hesaba katmadigi, kontrol dis1 gelisen ve planlanmasi
olmayan bir iletisimden de s6z etmek gerekmektedir. Kurum ¢alisanlarinin kuruma iliskin
algilamalarindan 6tiiri miisterilere kars1 davraniglart ve yine ¢alisanlarin miisterilere ve
kendi yakin ¢evresine yorum, tavsiye ve kotiileme yoluyla ulastirdiklar: bilgilendirmeleri
iceren agizdan agiza iletisim yontemi de planlanmamis iletisim kavrami icinde
degerlendirilir. Bu durumun hizla yayilmasi kurum itibarina zarar verebileceginden,
yoneticiler tarafindan erken tespit edilerek kontrol altina alinmast ciddi 6nem
tasimaktadir?,

Orgiitlerin kurum dis1 paydaslarina olumlu itibar izlenimi vermek icin
ulagabilecegi yollardan biri ve en giicliisii de medyadir. Genelde bedeli 6denmek
kosuluyla kullanilan bu iletisim yolu reklam adi altinda sunulur, ancak bazi donemlerde
medya kuruluslarinin farkli yaymn anlayisiyla olusturdugu haber ve cesitli program

konseptleri herhangi bir karsilik beklemeksizin halkin genelinin tercih ettigi firmalar

52 Klaus-Peter WIEDMANN, Ckuruhristine PRAUSCHKE, “How Do Stakeholder Alignment Concepts
Influence Corporate Reputation? The Role of Corporate Communication in Reputation Building”, 10th RI
Conference on Reputation, Image, Identity & Competitiveness, May 25-28 2006, New York,
http://www.reputationinstitute.com/members/nyc06/Wiedmann_Prauschke.pdf, 04.10.2015.

53 Almagik, s. 60-62.
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degerlendirme amacindadir. Medya ¢alisanlari tarafindan yapilan bu degerlendirmeler her
ne kadar sadece objektif bilgi verme niyetiyle yapilsa da medya calisanlarinin firmayi
analiz ederken Karsilastigi olumlu ya da olumsuz durumlara karsi verdikleri tepkiler
nihayetinde kendi degerlendirmelerini de kapsamaktadir. Boylece firmalarin mevcut ve
olas1 miisterileri o firma ile ilgili saf bilgilerle birlikte programcilarin kendi goriislerini de
mesaj olarak alir ve bu durum genis kitlelerin kurumsal itibar algilarinin belirlenmesinde
onemli rol oynamaktadir. Bu gibi durumlar i¢in organizasyon yoneticilerinin tedbirli
davranmas1 ve isletmeleri krize gotiirebilecek olaylari ilerlemeden ortadan kaldirmasi
gerekmektedir. Proaktif olarak bilinen bu iletisim tiiriinde, isletme ihtiyaglar1 belirlenerek
islevsel bir plan olusturulmali ve gerektiginde zaman kaybetmeden uygulamaya
gecirilmelidir>,

Iletisimin gerekliligin farkina varamayan orgiitlerin mevcut piyasada varligimi
stirdlirmeleri zor olmaktadir. Bu nedenle kurumsal iletisim kavramina daha duyarli olmak
ve dikkat etmek gerekmektedir®.

Orgiitlerin tiim paydaslarim etkilemeleri i¢in ¢cok sayida yontem bulunmaktadir.
Kurumlar ne tiir faaliyette bulunurlarsa bulunsunlar mutlaka paydas gruplarinin birinde
ya da birkaginda karsilik gérmektedir. Planlanan, sdylenen, sdylenmeyen her tiirlii s6z,
demeg, slogan iletisim kapsamina girmekte ve firmalarin paydaslari ile kurdugu her tiirlii
iletisim, kurumsal iletisim olarak degerlendirilmektedir.

Paydaslariyla genel olarak iyi iletisim kurabilen isletmeler, ¢calisanlarinin is tatmini
ile birlikte miisteri memnuniyeti de sunabilmektedir. Bunun gerceklesmesi i¢in de tiim
paydaslarin iletisim becerisinin olmas1 ve etkili iletisimi esas gorev olarak kabul etmesi
gerekmektedir. Kurum kimligi ile kurum itibar1 arasinda kurulan bag kurumsal iletisimin
bir eseridir. Dolayisiyla iletisime gerektigi kadar onem vermeyen isletmeler, kisa zaman
icinde is diinyasindaki yolculugunun sonuna gelebilmektedir®®,

Kurumsal kimligin paydaslara aktarilmasi, imaj algilamalarini etkilemesi ve

yonlendirmesi kurumsal iletisim araciligiyla dogrudan kurumsal itibarin tasiyicisi olarak

% Tavlak, s. 15.
55 Karakose, s. 48.
% Selvi, s. 16-18.
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mana bulmaktadir. Kurum imaji1, kimligi ve itibarinin uyum igerisinde siirdiiriilebilmesi,
kurumsal iletisim cabalari ile siirecin biitiinlestirilebilmesinden kaynaklanmaktadir®’.
Toplum genelinde giiglii bir kurumsal itibar algisi insa etmek i¢in, kurumlarin tim

paydaglari ile acik ve seffaf bir iletisim kurulmasinin saglanmasi gerekmektedir.

1.3.2.2. Kurumsal Dizayn

Kurum kimligi basligi altinda deginilen kimligi olusturan unsurlardan olan
kurumsal dizayn, bir kurulusun goriiniimiiniin kurumsal kimlik plan1 ile uyumlu olan tiim
gorsel unsurlarinin hedeflenmis bir bigimde olusturulmasini igermektedir.

Kurumsal dizayn; elde edilen {iriinlerin diizenlenip ambalajlanmasina, kurumun
faaliyet gosterdigi mekanin dizaynina ve ¢alisanlarin giyim tarzina kadar bir¢ok igerigi
barmdiran ¢ok genis bir yelpazeyi icine almaktadir®®. Kurumun kendisini gorsel olarak
ifade etme sekli olan kurumsal tasarim, kurumun gériinen kimligi olarak bilinmektedir®®.

Dowling, gorsel kimligin; kurum ismi, rengi, tipografisi ile birlikte logo veya

sembolleri olmak iizere dért elementten olustugunu savunmaktadir®

. Kurum igin
tasarlanacak ismin, paydaslarda pozitif bir alg1 olusturmasi gerekmektedir, ¢iinkii isim bir
kurumun kimligini yansitan ilk faktoriidiir®?. Ancak bazi kurumlar icin ismin Stesinde,
logo ve semboller de kurumu c¢agristirmakta ve kuruma art1 deger katkist sunmaktadir.
Logo ve sembollerin igeriginde yer alan anlasilir, net ve kolay okunabilir tipografinin
yaninda, renkleri 6zenle secilerek olusturulan gorsel grafik de isletmeyi dikkat g¢ekici
kilmaktadir.

Orgiit paydaslarmin zihinlerinde en kolay yer edinen kavram olan dizayn,
firmalarin pazardaki rakiplerine karsi ayirt edici 6zelliklerinden biridir. Her firmanin

kendine 6zgii belirledigi sembol, logo, renk ve sloganlar hedef gruplarinin akillarinda

kalmasina ve ¢ok kisa siirede hatirlanabilmesine imkan saglamaktadir®2. Hatta belirli

57 Mesut Oncel, Siirdiiriilebilir Rekabet Ustiinliigii Saglamada Kurumsal Itibar Yonetimi: Yiiksekogretimde
Yapulandirmasina Yonelik Bir Model Onerisi, Doktora Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Kiitahya, 2010, s. 30.

% Bozkurt, s. 29

% Saha Burcu Baygiil Ozpinar, Kurumsal Itibarin Olgiimii: Tiirkiye 'ye Yonelik Olcek Gelistirme Calismast,
Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2008, s. 31.

0 Dowling, pp. 167-170.

61 Neslihan Derin, Erkan T. Demirel, “Kurum Imajinin Kurum Kimligi A¢isindan Aciklanabilirligi: Indnii
Universitesi Turgut Ozal Tip Merkezi Ornegi,” Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2010,
s.161.

62 Okay, s. 62.
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kurumlarin dizayn unsurlari, bazi paydaslar i¢in kurulus isimlerinin bile Oniine
gecmektedir. Ornegin Apple’ mn elma logosu giiniimiizde genis kitleler tarafindan
hafizalara kazinmig ve kurum isminden daha ¢ok bilinmektedir. Benzer sekilde spor
kuliipleri de renkleri ve sembolleriyle 6n plandadir. Ornek olarak “kara kartal” sembolii
Tirkiye genelindeki sporseverler icin ilk olarak Besiktas Jimnastik Kuliibi® ni
cagristirirken, bordo-mavi renkleri de Trabzonspor Kuliibii’ nii zihinlere diisiirmektedir.
Sonu¢ olarak kurumlarin gorsel sunumu, kurum kimliginin ve itibarinin en onemli

boliimiinii olusturdugu net olarak sdylenebilmektedir.

1.3.3. Kurumsal imaj

Imaj, kisinin zihninde tasarladign bazi 6geler arasinda kurdugu bagmtinin
olusturdugu imge olarak veya bireylerin bir nesne hakkindaki hislerinin, diisiincelerinin
ve izlenimlerinin birlesiminden aciga ¢ikan sonug olarak tanimlanmaktadir®,

Bir kisi ya da kurumun bagska kisiler ya da kurumlarin hafizasinda kasten veya
istem dis1 biraktig1 anlayis ve degerler imaj olarak adlandiriimaktadir®,

Gray ve Balmer imaji, kurumun ismi ya da logosunun duyuldugunda veya
goriildiiglinde  paydaslarinin ~ zihninde beliren resim ve diislinceler olarak
tanimlamaktadir®®. Birey bir kurumu ¢agristiracak objeler ile veya direkt olarak kurumla
karsilastig1 andan itibaren zihninde kurum hakkinda bir imaj olusmaya baslamaktadir.
Bununla beraber imaj kurumlarin isteklerine bagli degildir, yani istese de istemezse de her
kurumun olumlu ya da olumsuz bir imaj1 kendiliginden mutlaka olugmaktadir.

Imaj isletmelerin dis goriiniisiidiir. D1s paydaslarin kurum ile kurduklar iletisim
neticesinde kuruma iliskin edindikleri izlenimler farklilik gosterebilmektedir. Kimi
insanda olumlu bir intiba birakan orgiit, kimileri i¢in ise basarisiz veya notr olarak
algilanabilmektedir. Bu olasiliZa her an hazirlikli olmas1 gereken kurum yoneticileri de
orgiitler1 hakkinda olumlu ve olumsuz fikirlere daima saygili olmali ve eksik oldugu
bildirilen yonlerini gidermeye gayret ederek kurum itibarma arti deger katmayi

hedeflemelidir.

83 Grahame R. Dowling, “Managing Your Corporate Images,” Industrial Marketing Management, Vol. 15,
Issue 2, 1986, p. 110. . .

64 Mustafa Giimiis, Yonetimde Basar: Igin Altin Kurallar, 4. Baski, Istanbul, Alfa Yaymlari, 2012, s. 124-
125.

8 Gray and Balmer, p. 696.
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Rekabetin artmasiyla iiriin benzerliklerinin artarak marka degerinin gittikge
diistiigli ve isgorenlerin orgiitsel baghiliginin azaldig1 giinlimiiz rasyonel is diinyasinda
kurumsal imajin yonetimi de ¢ok farkli bir hale doniismektedir®®. Toplumsal sorunlar
hakkinda farkindalik olusturarak iyi isler yapan ve sosyal faaliyetlere katilimcilik gosteren
duyarl isletmelerin kazandig1r olumlu gostergeler zamanla iyi bir kurum imajin1 ortaya
¢ikarmaktadir®’.

Iyi imaj ekonomik anlamda, kurumlar igin daha fazla miisteriye sahip olmak, daha
fazla kar elde etmek, sermayeyi arttirmak ve varligimi uzun siire gliven duyularak
siirdiirmek anlamina gelmektedir. Ancak 1yi bir imajin olusmasi asla tesadiif degildir.
Bazen uluslararasit seviyede iiriin ve hizmet kalitesine sahip olan isletmeler bile ¢esitli
sebeplerden dolayr miisterilerin gdoziinde iyi bir imaj edinemeyerek faaliyetlerine kisa
siirede son verebilmektedir. Bu nedenle iyi bir imaj olusturma ve gelistirme gayesi
bulunan kurumlar, tiim paydaslari ile bulunduklar iligskilerde devamli olarak tutarh ve
kararli davranmak zorundadir. Etkili bir imajin inga edilmesinde ve siirdiiriilmesinde orgiit
ikliminin ¢gok 6nemli bir rolii vardir. Olumlu bir iklim saglayabilen orgiitler, paydaslarinin
ilgi ve ihtiyaclarin1 Onemseyerek kendi amaclarint gergeklestirme gayesi icinde
olmaktadir. imaj ile itibar kavramlari arasinda belirgin farklar bulunmaktadir. Imaj gecici
ve ylizeysel iken; itibar siirekli, giivenilir ve daha genis kapsamlidir. Kimlik, imaj1
etkilediginden, miisterilerle dogrudan temas kurarak onlarla yiiz yiize olan kurum
calisanlarinin goriisleri de miisterilerin davranislarini belirlemektedir. Kriz donemlerinde
ozellikle toplumda iyi itibar edinmis kurumlar digerlerine oranla miisteriler tarafindan
daha fazla tolere edilebilmektedir®®.

Iyi bir imaja sahip olan firmalari elde ettigi avantajlar anlasildik¢a zamanla daha
cok firma, tirettigi lirlin ve hizmet 6zellikleri ile beraber 6zel programlar da olusturarak
imajin1 tanitmaya baslamaktadir. Bu tanitim ile tiim paydaslarina giivenilir, giiglii ve
olumlu bir goriinti vermeyi amaglayan firmalar paydaslar tarafindan daha fazla

sahiplenilerek imaj diizeyine katki saglamaktadir®®,

6 Steven Howard, Corporate Image Management, www.howard-marketing.com/marketing-
consulting/corporate-image-management/, 14.09.2014.

7 Mehmet Ak, Firma ve Markalarda Kurumsal Kimlik ve Imaj, 1. Basim, Istanbul, Is1l Ofset, 1998, s. 171.
88 Karakose, s. 18-19.

89 Emil Hofsoos, Reklam ve Yonetim, Cev. Ayca Haykir, 1. Baski, Ankara, Oteki Yayinevi, 1994, s. 70.
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Isletmelerin iletisim i¢inde oldugu tiim paydaslarin gdziinde ayr1 ayr1 kurumsal
imaj1 olabilmektedir’®. Yatirimeilar ve yoneticiler i¢in; kurumun ekonomik performansina
bagl olarak, toplum i¢in; kurumun sosyal performansina, miisterilere gore; kaliteli {iriin
ve hizmetlere, kurumun ¢alisanlarina ve gelecekteki potansiyel ¢alisanlarina yonelik imaj1
da o alanla ilgili goriintiisiine gore olusmaktadir. Ancak farkli imaj algilamalari, firmaya
yonelik olumsuz degerlendirmelere yol agabileceginden iletisim yonetimleri gézden
gecirilerek tiimiiniin profesyonel bir yontemle uyumlastirilmast ve kurum kimliginin
belirgin olarak standart diizende sunulmasi firma i¢in avantaj saglamaktadir’®.

Kurum paydaslarindan 6zellikle miisterilerin zihninde beliren kurum imaj1 bir
kereden olusmadig1 gibi siirekli olarak aym diizeyde de devam etmemektedir. Imaj,
insanlarin kurum ile yasadig iliskiler ¢ergcevesinde zamanla birikmektedir. Bu nedenle
kurumun kendini giincellemesi gerekmektedir, aksi takdirde kurulus siirecinde sergiledigi
performans diizeyini devam ettiremeyen kurumun paydaslar1 goziindeki imaj1 pozitiften
negatife dogru yon degistirebilecektir. Bagka bir deyisle kurumlar miisterilerinin
goziindeki imajin1 dogrudan belirleyemezse de kendi olusturdugu kimligini giincel tutarak
imajimi dolayl yoldan etkileyebilmektedir’.

Kurum kimligi goz ard1 edilerek kurum kiiltiiriine dayandirilmadan insa edilmeye
calisilan imajin 6mrii ¢ok uzun siirmemektedir. Ciinkii imaj, bir kurumun kimliginin ve
kiltliriiniin ¢alisanlar, miisteriler ve tiim paydaslar lizerindeki sonucu, kiiltiire dayali
olarak edinilen kimligin disardan algilanan ¢iktisidir. Bagka bir deyisle kurum imajinin
meydana getirilebilmesi i¢in kurumsal kimligin yerlesmesi ve kurum kiiltiiriiniin kabul
edilerek itibar edilmesi mutlaktir.

Kurumsal imaj, kurum kimligi faaliyetlerinin ¢alisanlar, hissedarlar, miisteriler ve
genel kamuoyu iizerindeki neticesi olarak ifade edilebilmektedir. Imaj olmasi istenilen,
kimlik ise gercekte var olan olarak degerlendirilmektedir. Kurum kimligi yaratmak i¢in
ortaya konan caligmalarin asil amaci, bir kurumsal imaj meydana getirmektir. Firmalar

genellikle kendi imajin1 sekillendirmektedir. Bununla beraber firmalarin basina yansiyan

0 Gray and Balmer, s. 697.

"L Nigel Markwick, Chris Fill, “Towards a Framework for Managing Corporate Identity”, European Journal
of Marketing, Vol. 31, No: 5/6, 1997, p. 398.

2 Ahmet Biilent Goksel, Nilay Basok Yurdakul, Temel Halkla Iliskiler Bilgileri, izmir, Ege Universitesi
[letisim Fakiiltesi Yaynlari, No: 15, 2002, 5.199.
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haberler, devlet diizenlemeleri, sektor dinamikleri ve firma ile ilgili algilamalari tetikleyen

makro faktdrlerden etkilenerek imaj kontroliinii kaybetme olasilig1 da bulunmaktadir”.

Calisanlarin P Miisterilerin ;
Memnuniyet <— Kurum ITIBAR Kurum — Memnuniyet
j/ Algist Algist ¢
Sadakat/Baglilik
Devamlilik \L
Artan Satiglar

S

Sekil 1.3. Kurumun I¢ ve Dis Goriiniimii Arasindaki Etkilesim

Kaynak: H. B. Schultz, Amanda Werner, “Reputation Management”, Human Resources
Management, https://www.oxford.co.za/download_files/cws/Reputation.pdf, 14 Mayis 2015, p. 3.

Sekil 1.3’te goriildiigli iizere kimlik, imaj ve itibar kavramlar1 arasinda i¢ ice
gecmis bir iliski bulunmaktadir. Bu kavramlar siirekli etkilesim iginde ve birbirlerinin
tamamlayicist olmaktadir. Imaj daha c¢ok paydaslarin kurumu nasil gordiigii ile
ilgilenirken; kimlik, calisanlarin kurum hakkindaki algilamalaridir. Itibar ise; bu iki
kavrami da kusatan daha genis bir kavram olup, hem kimligi hem de imaji

kapsamaktadir’.

1.3.4. Marka Degeri

Son yillarda siirekli olarak doniisiime ve gelisime ihtiya¢ duyan, yiiksek karlilig
hedef edinen firmalar, rakiplerine kars1 devamli bir {stiinliik elde etmek istediklerinden
sunduklar1 mal ve hizmetlerinde yeni teknolojiler {ireterek farklilasmaya ¢alismaktadir.
Ancak iletisim hizinin gittik¢e arttig1 sartlarda farklilasan mal ve sunumlar, kisa siirede
taklit edilebilme durumu ile kars1 karsiya kalmistir. Boylece siirekli karliligi amag edinen

firmalar, tirettikleri tiriinlerde teknik agidan gelismeyle birlikte artik tiiketicilerin zihninde

3 Bozkurt, s. 38-39.
4 Karakose, s. 20.
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de farklilik olusturmay1 hedef edinmektedir. Burada esas olan, firmanin tiiketicilerin
zihinlerini kontrol etmesi ve tiiketici algisin1 digerlerinden farkli oldugu yoniinde
degistirmesidir. Iste zihinleri kontrol edecek ve farklilik mesajlarmni iletecek bu unsur
“marka degeri” olarak bilinmektedir>.

Firmalarin finansal tablolarina yansimayan ve firmalara rekabet avantaji saglayan
marka degeri, maddi olmayan bir varlik ve {iirline saglanan ek deger olarak kabul
edilmektedir’®. Bu deger, mal ve hizmetlerin satilmasi1 6zendirerek, firmaya karsi
duyulan memnuniyetin eyleme doniisiimii olarak tanimlanmaktadir’’,

Kurumu gelistiren bir ambalaj olarak tasvir edilen marka, sirketin iiriin ve
hizmetlerine yliksek seviyede duygusal anlamlar yiikleyerek, toplum genelinde sirket
triinlerinin degerini arttirmaktadir. Sirketlerin sosyal paydaslarina sundugu somut
varliklarim1  soyut kavramlarla oldugundan farkli gdstermeye ¢alismast marka
olusturmanin ¢ok 6nemli amaglarindan biri olarak nitelendirilmektedir.

Cogu tiiketici i¢in farklh firmalarca iiretilen iiriinler birbirine ¢ok benzerdir veya
aynidir. Farksiz iirtin de denebilen temizlik {irtinleri, benzin, temel gidalar gibi iirlinler hep
ayni isi goren Uriinler olarak kabul edilmektedir. Ancak firmalar farksiz bir iiriinde
farklilik yaratabildiginde tiiketici igin tercih edilebilme ihtimali artmaktadir. Ornegin,
kursunsuz benzin kategorisinde Shell “V-Power” ile, BP “Ultimate” ile ve Opet de “Ultra
Force” ile farklilik olusturmaya caligmaktadir. Boylece tiiketiciler kendine uygun buldugu
markay1 tercih ederek, olumsuz bir durumla karsilasmadik¢a markasina sadik kalmayi
siirdiirmektedir. Boylece marka olusturma, tiiketicilerin zihninde tutundurma ve
konumlandirma meydana getirerek ilgili tirline deger katma siireci olarak ifade
edilmektedir®.

Tiiketici algisin1 yonlendiren marka degerinin giicii arttirildik¢a isletmelerin yeni
pazarlara girisi kolaylasarak, pazarlama faaliyetlerinin etkinligi artmakta ve kalic1 rekabet

avantaj1 saglandigindan uzun dénemdeki karlilik artis gdstermektedir’®.

> Eda Yilmaz, Marka Imaji: Aligveris Merkezlerine Iliskin Bir Arastirma, Istanbul, Tiirkmen Kitabevi,
2011,s. 1.

6 Almagik, s. 57.

7 Oncel, s. 32.

8 Ayda Uzungarsili Soydas, “Global isletmelerde Kurum Kimligi ve Kurumsal Marka”, Ed: Pinar Erarslan
Yaymoglu, Cok Kiiltiirlii Ortamlarda Halkla iliskiler, Kurumsal Iletisim ve Yénetim, Istanbul, Istanbul
Ticaret Universitesi Yayinlari, No: 11, 2005, s. 45-46.

" Omer Baybars Tek, Engin Ozgiil, Modern Pazarlama /lkeleri, 4. Baski, izmir, Birlesik Matbaacilik, 2013,
s. 305-306.
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Isci maliyeti diisiik iilkeler olan Vietnam’da, Kore’de iiretilen teknolojik iiriinler
veya tekstil iiretimi agisindan zengin olan Tiirkiye’de iiretilen tekstil {iriinleri italya,
Ispanya, Amerika ve Almanya’ya uygun fiyatlara gonderilip, iinlii markalarm adi ile
etiketlenerek kat kat yiiksek fiyatlara satilmasi markanin giicliniin apagik gostergesidir.

Gentis kitlelerce bilinen markalarin gergek sahipleri, markay olusturanlar degil, o
markay1 benimseyen, satin alan ve baskalarina dneren marka ile duygusal bagi olusmus
Kisilerdir. Ciinkii markalarmin degeri yiikselen sirket yoneticileri artik duygusal
bakislarii bir kenara birakip yavas yavas profesyonellesme egilimine girerek, sadece o
markanin finansal degerini 6Gnemsemeye baslar. Yapilan her tiirlii reklam ve tanitim kalic
ve daha ¢ok karlilik amaciyla planlanmaktadir. Ancak markanin kullanicilart o markay1
ihtiyaglarin1  karsilamasinin yaninda statii gostergesi olarak da algilayabilmektedir.
Ornegin, bir otomobil firmasi ilk olarak, {iretecegi markayi tercih edecek olanlara nasil
daha konforlu, giivenli, ekonomik, gosterisli iirlinler sunacagini uzun arastirma ve
gelistirme faaliyetleri sonucu belirlemektedir. Ancak firmanin olusturdugu marka dogru
planlama ile zaman iginde giiglendikce “En kisa zamanda ne kadar ¢ok otomobil
tiretebilirim?”, “Farkl1 bolgelere nasil agilabilirim?” gibi sorularin cevaplarini arastirmaya
baslamaktadir. Boylece ¢cok net olarak sdylenebilir ki, degeri yiikselen markalar sirketlerin
en onemli sermayesi durumuna gelmektedir.

Firmalar tarafindan iretilen markalar, insanlarin zihnindeki boslugu
doldurabildigi, beklentilerini karsilayabildigi oranda deger gérmekte ve onlar1 hayran
birakacak iiriin ve hizmetler sunduklarinda “iyi marka” olarak nitelendirilmektedir®.

Giicli markalar, olumlu ve devamli miisteri tecriibeleriyle zaman i¢inde daha da
gelistirilebilmektedir. Uriine, bulundugu ¢evreye, calisanlarin davranislaria ve firmanimn
iletisim kabiliyetine bagli olarak sekillenen biitiin bu tecriibeler, markay1 adeta miisterinin
elle tutabilecegi somut bir varliga dontistiirmektedir. Miisteriler ile paydaslar arasindaki
etkilesimin pozitif olmasi, firmanin marka degerine katki saglamaktadir. Miisteri
deneyiminin pozitif yonde olmast markayr giliglendirerek firma itibarim1 da

arttirmaltadir®?,

8 Selvi, s. 20.
8 Temi Abimbola, Christine Vallaster, “Brand, Organisational Identity and Reputation in SMEs: An
Overview,” Qualitative Market Research: An International Journal, Vol. 10, Issue 4, 2007, p. 343.
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Isletmeleri rakiplerinden miisterileri ile birlikte ayristiran bir etiket olarak
tanimlanan marka degeri, finansal olarak ilk etapta yatirimcilar ilgilendirirken, tretici
isletmeler ve perakendeciler i¢in de yiiksek marka degeri, yiiksek satiglar ve kar pay1
anlamina gelmektedir. Marka degeri isletmelere farklilasma kolayligi saglamakta ve
firmanin rakiplerinden ayirt edilmesini saglayarak, muhtemel saldirilarindan
korumaktadir. Firmanin markalariin paydaslari tarafindan yiliksek degerde algilanmasi
kurumsal itibarinin da pozitif yonde etkilenmesine neden olmaktadir.

Itibar ile marka degerinin yakindan ilisigi oldugu kurumsal gozle bakildiginda net
olarak gbze carpmaktadir. Bir sirketin ileriye doniik giivence verebilmesi i¢in, marka
degeri ve kurumsal itibarinin birlikte yiikselmesi gerekmektedir®?.

Sirketlerin iirettigi marka degerlerinin, iggorenler ve miisteriler tarafindan yiiksek
algilanmasi, iggoren ile diger tiim paydaslar arasindaki uyumu arttirmaktadir. Bu pozitif
algi, isgéren ve miisterilerin orgiite baglanmasini dolayisiyla kurumsal itibarin daha
degerli goriilmesine katki saglamaktadir®,

Kurumsal itibar1 marka degerinden ayiran en 6nemli fark, marka degerinin itibara
oranla daha kiigiik ¢apta etkinlik gostermesidir. Miisterilerin kurumsal tiriinler ile olan
etkilesimi markay1 tanimlamaktadir. Farkli konumlardaki paydaslarin kurumsal hedefleri
gerceklestirebilme  kapasitesine yonelik degerlendirmeleri ise itibar kavramini
aciklamaktadir. Giiclii markalara sahip olan kurumlar zayif itibara sahip olabildigi gibi,
zay1f markalara sahip kurumlarin yiiksek itibarli olabilmesi de miimkiindiir3*.

Uriin ve hizmet iireten sirketler, markalar1 araciligiyla kullanicilarna cesitli
vaatlerde bulunurlar. Bu vaatler kullanicilarin beklentilerini karsiladiginda marka degeri
olusur ve olusan deger hem sirketin saygmhigini yilikseltmekte hem de rekabete yon
vermektedir. Rakamlar ile ifade edilmesi ¢ok gii¢ olan itibar ise, sirket yonetiminin kendi
iddialariyla ve ovgiileriyle degil toplumun takdiri ile elde edilmektedir. Kisacast marka

vaattir, itibar ise kazammdir®. Sirketlerin vaat ettikleri ile gerceklestirdikleri hangi

8 Gamze Nalan Koger, “Itibar, Kurumsal Kimlik, Marka ve Imaj,” 16 Nisan 2010, Patronlar Diinyast,
http://www.patronlardunyasi.com/yazar/-Itibar-Kurumsal-Kimlik-Marka-ve-Imaj-/3490, 17 Mayis 2015.
8 Eitan Yaniv, Ferenc Farkas, “The Impact of Person-Organizational Fit On the Corporate Brand Perception
of Employees and Customers,” Journal of Change Management, Vol. 5, No. 4, 2005, pp. 450-451.

8 Charles J. Fombrun, Cees B. M. Van Riel, Fame and Fortune: How Successful Companies Build Winning
Reputations, New Jersey, Prentice Hall, 2004, p. 4.

8 Kadibesegil s. 62.
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diizeyde ortiisiiyorsa, sirketin giivenilirligi ve dolayisiyla itibar1 da o diizeyde seyretmek

durumundadir®.

1.4. Algilanan Kurumsal Itibar

Kurumsal itibar, tiim paydaslarin kurumla yasadig: etkilesim sonucu zihinlerinde
olusan bileske resim olarak tasvir edilmektedir. Zaman ic¢inde paydaslarin kurum
hakkindaki diisiinceleri ve kurum resminden hatirinda kalanlar zevk ve tercihleri ile
iletisim kurmaktadir. Iletisim sonucu olusan kurum algis1 her acidan diger benzer
kurumlardan edinilen algilar ile kiyaslanarak, olumlu veya olumsuz bir sonug ile zihin ve
goniil birlesiminde itibar olarak yer edinmektedir. S6z konusu itibar, kurum paydaslarinda
farkli algilamalara neden oldugundan, her paydas kendi beklentisi dogrultusunda kurumu
algilamakta ve kendi bakis ag¢isiyla kuruma farkli anlamlar ytiklemektedir.

Isletme cevresinin isletmeye kars1 sahip oldugu diisiince ve izlenimler paydaslar
acisindan bazen karsilikli etkilesimler igerirken bazen de farklilik gostermektedir. Farkl

paydaslarin kurumsal bakisi kisaca asagida agiklanmaktadir.

1.4.1. Miisteriler

Mal ve hizmet iireten tiim isletmelerin paydaslari iginde finansal dongiiyii saglama
acisindan son derece dnem tasiyan miisteriler, bir bakima isletmelerin piyasadaki varolus
sebepleridir. Bu nedenle varligin1 siirdiirmek hatta daha da biiyiimek isteyen isletmeler,
miisterileri ile giiglii duygusal iliskiler olusturarak miisteri bagin1 korumakta ve bdylece
satin alma davraniginin gerceklesmesine imkan saglamaktadir. Miisteriler isletmeler
hakkinda gii¢lii ve essiz nitelikler nedeniyle olumlu diisiindiiklerinde, bu diisiincelerini
tirtin ve hizmet tercihlerine de yansitmaktadir. Giivenli oldugunu hissettigi isletmelerden
iiriin satin alip, bu aligveris davranislarini tekrar ettirmektedir. Bagka bir deyisle kurumun
miisterilerin goziinde olusturdugu itibar, iiriinlerini de ¢ekici kilmaktadir®’.

Kurumsal itibarin yiikselmesi, satiglar1 arttirarak pazar payimin genislemesine
neden olmaktadir. Boylece miisteriler ile kurum arasinda gilivene dayali bir etkilesim

saglanmakta ve devamlilik gosterebilmektedir. Ayni1 dogrultudaki bir itibar, miisterilerin

8 Biilent Namal, Hizmet Isletmelerinde Kurumsal Itibarin Olusturulmasinda Pazarlama Ietisiminin Rolii:
Kirgizistan Universiteleri Ornegi, Doktora Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Afyon, 2011, s. 26.

8 Fombrun and Van Riel, p. 8.
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satin alacag iiriin ve hizmet se¢iminde daha kolay karar vermesine katki saglamaktadir.
Dolayistyla miisteri memnuniyetini ve bagliligini arttirmaktadir. Kuruma baglh miisteriler,
itibar1 yiiksek firmalarin {iriinlerine piyasadaki diger iiriinlere oranla daha yiiksek fiyat
O0demekten kacinmamakla birlikte, o iirlinlere ulagsmak i¢in zaman ve mesafe engellerini
de dnemsememektedir®®,

Ne istedigini bilen miisteriler, profesyonel kurumlar i¢in biiyiik avantajdir ve bu
tiir miisteriler kurum hizmetlerinden tatmin oldugunda kuruma kars1 giiglii bir baghlik ile
bir bakima kurumun taraftar1 olmaktadir. Kurum ile iliskileri iyi olan taraftarlar, 6zellikle
yakin ¢evresinde bulunan mevcut ve potansiyel tiiketicileri kurumun {iriin ve hizmetleri
hakkinda pozitif goriislerini de katarak bilgilendirmektedir. Boylece kurum hakkindaki
tavsiyeler seklinde ortaya ¢ikan sdzlii ve resmi olmayan®® agizdan agiza pazarlama yolu
ile cok genis bir alan ile iletisime gegilerek, iicretsiz bir sekilde kurum reklami kuruma
bagl miisteriler tarafindan yapilmis olmaktadir®.

Miisteri bagliliginda davranisin yaninda bir de tutum vardir ki, o da tiiketicilerin
kuruma kars1 iyi hisler beslemesi nedeniyle kurumsal iiriin ya da markalar1 satin alma
egilimi® olarak tanimlanmaktadir.

Miisteriler sadece gilivendikleri kurumlarla aligveriste bulunmaktadir. Bu nedenle
kurumla ilgili hislerinin anlasilabilmesi 6nem tagimaktadir. Kurum miisterilerinin neyi,
nicin yaptigint ve yaptiklarinin onlara neler katacagi hakkinda bilgilendirilmesi
giivenlerinin kazanilmast igin en iyi yontemdir®2.

Kurumlarin asil hedefi olan ve ilk etapta ilgilenilmesi gereken miisteriler,
paydaslar arasinda olusturulmaya calisilan kurumsal ag hedefinin merkezinde yer

almaktadir. Miisteriler bir bakima itibar ve algi siirecinin son durag: olmaktadir.

8 Almacik, s. 110-112.

8 Leyla Ozer, Pinar Anteplioglu, "Hizmet Satin Alma Siirecinde Kulaktan Kulaga iletisimin Etkisi,"
Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 1, 2005, s. 204.

% Ozpinar, s. 60.

% Leon G. Schiffman, Leslie Lazar Kanuk, Consumer Behavior, 10.ed., New Jersey, Prentice Hall, 2010,
p. 227.

92 Selda Saral, Tiiketici Kanaatlerine Bagl Olarak Itibarin Marka Degeri Uzerindeki Rolii: Thy Ornegi,
Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2014. s. 51.
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1.4.2. Yatirimci ve Hissedarlar

Bir firmaya yatirnm yaparak hisselerinden pay elde eden ortaklar, s6z konusu
firmada s6z sahibi oldugundan yoneticiler arasinda da yerini almaktadir. Kisacasi
yatirimci ve hissedarlar bir nevi kurumlarin yoneticisi niteligindedir.

Kurumun Kkendisini satin alan en Onemli misterileri olarak tanimlanan
yatirimeilar®® mevcut varliklarini itibarli kurumlara aktararak gelir artis1 hedefleyen tiizel
veya gercek kisilerden olugmaktadir.

Yatinnmcilar kurumlara sagladiklar1 desteklere karsilik olarak yiiksek diizeyde
getiri beklerler. Itibari yiiksek kurumlar genellikle yatirim yapmak igin daha caziptir®,
clinkdi itibar1 yiiksek olan kurumlarin karliliginin da digerlerine oranla daha yiiksek, piyasa
riskinin de daha diisiik oldugu varsayilmaktadir®. Bu alg1, yatirimeilarin itibar1 yiiksek
sirketlerin hisselerine daha yliksek degerler 6demeye razi olmalarini saglamaktadir.

Iyi bir itibar, giicli yatirimcilarin firmalara yénelmesinde avantaj saglarken
potansiyel yatirnmci ve hissedarlarin yatirim kararlari ile mevcutlarin firmaya destek
davranislarmi da etkilemektedir®.

Firmalarda yoneticilerin performans: son zamanlarda hissedar degeri ile
Olciilmektedir. Bu da oOl¢iimlerde oOncelikle ekonomik kazancin esas alindigini
gostermektedir. Pazar degeri yiiksek olan firmalar, hissedarlar goziinde yiiksek itibarli
olarak bilinmektedir ve s6z konusu firmalar hissedarlar icin igbirliginin devam ettirilmesi

gerekenlerdir®’.

1.4.3. Calisanlar

Kurumsal itibar, igletmelerin paydaslariyla etkili iletisim saglamasinin sonucunda
olugmakta ve olusturulan bu itibarin yonetilmesinde calisanlarin da ¢ok dnemli bir rolii

bulunmaktadir. Tiim kurumsal paydaslar ile temas kuran aracilardan en etkili olam

% Sabrina Helm, "The Role of Corporate Reputation in Determining Investor Satisfaction and Loyalty",
Corporate Reputation Review, Vol. 10, No 1, 2007, p. 25.

% Michael Hopkins, The Planetary Bargain: Corporate Social Responsibility Matters, London, Earthscan
Publications, 2003, p. 89.

95 Rajendra K. Srivastava, et. al., "How Do Reputations Affect Corporate Performance? The Value of
Corporate Reputation: Evidence from the Equity Markets”, Corporate Reputation Review, Vol. 1, Issue 1,
1997, p. 63.

% Almagik, s. 121.

% Namal, s. 42.
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calisanlar ya da diger adiyla isgorenlerdir. Isgorenlerin iyi ve kétii tiim davramislari
kurumsal itibar algisin1 ciddi oranda etkilemektedir®®.

Kurumsal performansa en biiyiik katkiy1r saglayan c¢alisanlar, kurumlarin dis
diinyaya agilan ve toplum ile iletisime gecgen ilk yiiziidiir. Tim paydaslarin oldugu gibi
kurum ¢alisanlarinin da kurum hakkindaki beklenti ve diisiinceleri giiniimiizde biiyiik
onem tagimaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin goziindeki itibar, kurum yoneticilerinin

iistinde durmasi gereken ciddi bir konudur®

. Ancak calisanlar da kurum adina
yiiklendikleri bu gorevin ne oldugunu bilmek ve davranislarini ona gore belirlemek
durumundadir.

Miisteri memnuniyetini 6nemseyen kurumlarin ¢alisanlarina iyi imkanlar sunarak
is tatminlerini saglamalari miisteri tatminini de beraberinde getirmektedir. Ciinki
kurumun i¢sel miisterileri olan ¢alisanlar, memnuniyeti dl¢iisiinde digsal miisterilere daha
iyi performans sunmaktadir 1%,

Calisanlarm1 amaglar1t dogrultusunda egiten, maddi ve sosyal kosullarin
tyilestirerek bireysel yeteneklerini ortaya ¢ikarabilen kurumlar, ¢alisanlarini tam olarak
isine motive etmeyi hedeflemektedir. Bu cergevede yoneticileri ve takim cevresiyle
uyumlu, becerikli, kurum kimligini 6ziimsemis ve kurumsal ilkeleri uygulayabilen
calisanlar kurumlara biiyiik rekabet avantaji saglamaktadir.

Nitelikli bir bireyin diisiik itibarli bir firmada calismast motivasyonunu
diistirebildiginden is diizenini de bozmaktadir. Ancak ayn bireyin itibarl1 bir firma ¢atisi
altinda bulunmas: bile konsantrasyonunu arttirabileceginden kendisine diigen igin yaninda
firmanin tanitimina ve gelisimine de katki saglamaktadir. Bu nedenle nitelikli personelin
itibarlt firmalarda ¢alismay istedigi gibi, itibarli firmalar da bu tarz personele sahip

olmay1 her zaman tercih etmektedir'®. Fombrun ve Van Riel de bu gbriis ile paralel olarak

Sekil 1.4°teki gibi itibarin bir miknatis etkisi yaparak insanlar1 kuruma dogru ¢ektigini;

% Karen S. Cravens, Elizabeth Goad Oliver, “Employess: The Key Link to Corporate Reputation
Management”, Business Horizons, Vol. 49, Issue 4, 2006, p. 297.

9 Alison Theaker, Halkla Iliskilerin El Kitabi, cev. Murat Yaz, 2. Baski, Istanbul, MediaCat Yayinlari,
2006, s. 229-230.

10 Corporate Executive Board, “Linking Employee Satisfaction with Productivity, Performance, and
Customer Satisfaction”, July 2003, www.keepem.com/, 28 Mayis 2015.

101 Ozpinar, s. 59.
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tiikketiciler ve yatirimcilar gibi, calisanlarin da itibarli olan kurumlarla bir baglanti kurmay1

istediklerini sdylemektedir'®.

Isleri daha cekici yapar ve zor islere kars1

Calisanlar - )
motive eder.

Miisteriler Satin alimlarin tekrari igin tesvik eder ve
> pazar payi gelistirir.

Sermaye maliyetlerini diisiirerek yeni
yatirimetlart geker.

ITIBAR Yatirimcilar —

Kurum lehine basin biiltenleri medyada yer

Medya S

L AN TN

alir.

Finansal -

Analistler > Icerik raporlarimi ve tasfiye kararlarini
etkiler.

Sekil 1.4. itibar Miknatisi

Kaynak: Fombrun and Van Riel, p. 5.

Calisanlarin agzindan ¢ikan kuruma iligkin her sz, algilanan itibar1 dogrudan
etkilemektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin kuruma yonelik giliven ve beklentilerini
kaybetmeleri olumsuz sdylemler dogurabileceginden itibarin sarsilmasina neden
olabilmektedir. Kurum hakkindaki hislerini davranislar1 vasitasiyla miisterilere direkt
olarak aktarabilen calisanlar onlar1 etki altinda birakmaya en yakin paydaslardandir'®,
Ozellikle hizmet isletmelerinde galisan personel reaksiyonlari miisterilere daha kolay
yansimaktadir.

Calisanlarin sosyal ve mesleki agidan birbirlerine destek verdikleri ve kendilerini
bireysel bazda gelistirebilecekleri, karsilikli giivene dayali bir igbirliginin niifuz ettigi bir
calisma ortaminin olusturulmasi ¢alisanlarin degerini, basarisini ve deneyimi ile birlikte

kurumsal itibarin da artmasina dogrudan katki saglamaktadir!®4,

102 Fombrun and Van Riel, p. 4.

103 Saral, s. 51.

104 Dilek Isilay Ugok, Kalite Odakli Yonetimin Kurumsal Itibar Yaratmadaki Rolii, Onemi ve Reptrack Itibar
Endeksi Yardimiyla Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 2008, s. 44.
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Kurum i¢inden ve disindan ayrica da yoneticilerden edindikleri bilgilere ¢esitli
iletisim kanallar araciligiyla es zamanli olarak ulasabilen ¢alisanlar, s6z konusu gesitli
verileri kendilerince yorumlayarak disaridakilerin kurumu nasil gordiikleri hakkinda fikir
edinmektedir ki bu fikre literatiirde algilanan kurumsal itibar denilmektedir. Baska bir
deyisle algilanan kurumsal itibar, ¢alisanlarin dis paydaslarin kurumu nasil gordiigii ile
ilgili distlincesidir. Bireysel bir kavram olan algi, kisiden kisiye degistiginden ayni
kurumda c¢alisanlar arasinda bile c¢alisilan kurumun itibar algist  farklilik
gosterebilmektedir'®. Bu ¢alismada da 6lgiilmesi planlanan kurumsal itibar algisi, genel

olarak kabul edildigi gibi ¢alisanlarin géziinden olacaktir.

1.4.4. Diger Paydaslar

Kurumlar nezdinde basrolde bulunan paydaslardan yoneticiler, ¢alisanlar ve
miisterilerin yaninda tedarikg¢iler, rakipler, hiikiimet ve medya gibi paydaslar da kurum
itibarin1 kendi perspektiflerinde degerlendirmektedir.

Firma ile rekabette bulunan kuruluslar olan rakipler, isletmeyi zorlayan, hatalarini
ve eksiklerini kollayan paydas grubudur. Rakipler firmanin itibarina dogrudan olumlu bir
katki saglamazlar ancak, disardan gelebilecek her tiirlii tehdide karsi tetikte olan firmalar,
kendini siirekli kontrol altinda tutarak rakiplerin itibara olumsuz etkisini en aza
indirebilmektedir. Ayrica rekabetin var olusu firmalarin sektdrde ayricaliklar ve yenilikler
olusturmasina tesvik ederek itibarini arttirmasina sebebiyet verebilmektedir. Yine de
rakipler ile kurulabilecek sicak bir iletisim, firma hakkinda sdylenebilecek negatif
sdylemlerin 6niine gegmek igin gerekli bir hamledir,

Bir firmanin tedarik olgusu, o isletmenin ihtiyact bulunan her tiirlii kaynagin
temini i¢in yapilan faaliyetleri igermektedir. Firmaya saglanan mal ve hizmetlerin yaninda
finansal kaynak saglayan, yetkin personel hizmeti sunan firmalar da tedarik¢i vasfini

tim olumlu ve olumsuz haberlerin en kisa siirede alinmasina fayda sagladigindan

firmalarin piyasadaki giincel tutumlarini belirlemesine katki saglamaktadir.

105 Ela Unler Oz, Fiisun Bulutlar, “Algilanan Kurumsal Itibar ve Kurumdan Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskide Bir Ara Degisken Olarak Ozdeslesmenin Rolii,” Yénetim Arastirmalar: Dergisi, 2009, Cilt 9, Say1
1, s. 39-40.

196 Arin Dértok, Kurumsal ftibarinizdan Kag Sifir Atabilirsiniz? istanbul, Rota Yayinlari, 2004, s. 64.
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Hiikiimet veya devlet olarak bilinen paydaslarin da isletmeler {izerinde 6nemli bir
etkisi bulunmaktadir. Hiikiimet toplumsal refah1 saglamak i¢in ¢abalarken igletmeler de
insan ihtiyaclarini gidermek amaciyla var olmaktadir. Devlet halkin taleplerini karsilamak
i¢in ¢ogu zaman ozel isletmeler eliyle hizmet sunar. Isletmeler de toplumsal faydanin
saglanabilecegi konularda karsilastiklart sorunlari, ¢esitli devlet destekleri ile
asabilmektedir. Yatirimlarmn alt yapisini hazirlama, tesvikler verme ve vergilendirme
isletmelerin devlet ile iletisimde bulunabilecegi faaliyetlerdendir. Bu gibi nedenlerle
karsihikli fayda saglama agisindan kurumsal itibar diizeyini belirlemede devlet ile
isletmelerin arasindaki iliskiler de 6nemli rol oynamaktadir®’.

Genis kitleleri etkileme giicii cok yiiksek bir paydas olan yazili ve gorsel medya,
toplumun her alaninda algi yonlendirmede basroldedir. Isletmeler i¢in de medya cok
kiymet verilmesi gereken bir aragtir. Medya, isletmeleri hem genis kitlelere tanitma hem
de isletmenin nitelikleri hakkinda negatif ya da pozitif yonde bilgi sahibi kilma giicline
sahiptir. Bu nedenle itibar kaygisi olan tim isletmeler medyanin yayacagi bilgilerin
degerinin farkinda olmak zorundadir. Medya yoneticileri ile iyi iliskiler kurabilmenin
sonucunda roportajlar, basin biiltenleri ve konferanslar araciligiyla isletmeyi dogru
tanitmak toplumda olumlu itibarin olusmasinda son derece etkilidir'®.

Son yillarda iletisim teknolojilerinin gelismesi bir¢cok yeniligi de beraberinde
getirmistir. Bu yeniliklerin en belirgini hi¢ siiphesiz sosyal medya ortamidir. Sosyal
medya ile birlikte artik varligini siirdiirmeye ¢alisan isletmelerin yeni sosyal paydaslar
olusmaktadir. Bu yeni paydaslar sosyal medyay1 kullanan topluluklardir. Sosyal gruplarin,
bazen az sayida olsalar dahi, sosyal paylagim siteleri tizerinden yaptiklari ¢agrilarla biiyiik
kitleleri harekete gecirebilme yetenekleri vardir. Bu nedenle isletmelerin bu gruplarin
itibarlar1 iizerinde biiyiik etkilerinin olabileceginin bilinciyle hareket etmesi lehlerine
olacaktir. Zaten yiiksek olan itibarlarii siirdiirmek isteyen kurumlar, sosyal medyanin
Oonemini kisa siirede fark ettiginden kurumsal stratejilerinin i¢inde geleneksel medyanin

yani sira artik sosyal medyaya da uzun zamandir yer vermeye basladigi goriilmektedir®.

107 Ueok, s. 25.

108 Theaker, p. 206.

109 Alli Fikret Aydin, “Kurumsal itibar Agisindan Sosyal Medyaya Iligkin Bir Degerlendirme,” Karadeniz
Teknik Universitesi Iletisim Arastirmalar: Dergisi, Sayt: 9, 2015, s. 86.
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1.5. Kurumsal itibar Olcekleri

Itibar konusunda zaman iginde deneyim kazanmis olan akademisyenler ve
yonetimsel cevreler, itibarin soyut ama Olgiilebilir bir kavram oldugu noktasinda
hemfikirdir. Akademik alanda gelistirilen kurumsal itibar ile ilgili 6lgeklerde, genel olarak
kurumsal itibarin ¢ok yonlii bir yapt oldugu ve c¢esitli bilesenlere sahip oldugu kabul
edilmektedir. Kurumsal itibarin bir¢ok farkli paydasin birlikte degerlendirmeleriyle
olusan, farkli yonleri olan bir fenomen olmasi da bunun nedeni olarak gosterilmektedir.
Kurumsal itibar, tiim paydaslarin kendi agisindan Oncelikli olan alanlardaki ortak
degerlendirmeleriyle olusmaktadir. Kurumsal itibar bilesenlerinin neler oldugu ve
bunlarin 6nem diizeyleri, degerlendirmede bulunan paydaslarin 6ncelikli hedeflerine baglh
olarak degisiklik gosterebilmektedir. Bu durumda kurumsal itibar1 olusturan pargalarin
her birinin farkli paydaslar tarafindan nasil algilandigi ve ne oranda dnemsendigini
bilmek, itibarlarinin giiclii ve zayif yonlerini rakip kurumlarla karsilagtirmak ve dlgmek,
kurum ydnetimi i¢in biiyiik nem tasimaktadir!®.

Uluslararas1 alanda kurumsal itibar1 6lgmede ve degerlendirmede cok farkli
yontemler kullanilmaktadir. Bunlarin en bilinenleri lig tablolar1 itibar endeksi yani
siralama yontemi, itibar katsayilari ve reptrak pulse yontemleridir. Ayrica benchmarking,
McMillian Spirit, kurumsal kisilik, serbest anlatim yontemi ve 6rnek olay gibi farkli 6lgme

yontemleri az da olsa kullanilan itibar 6l¢iimleme yontemlerdendir.

1.5.1. Lig Tablolar1 Siralama Endeksi

Belirli bir konuda bir firmanin rakipleriyle arasinda yapilan kiyaslamadaki yerini
gosteren raporlar lig tablolar1 olarak anilmaktadir. Lig tablolar1 genellikle iist diizey
yoneticiler, miidiirler ve finansal analizciler gibi yonetici sinifinin 6nceden belirlenen bir
grup firmay1 kurumsal basarilariyla ilgili ¢esitli kistaslar {izerinden degerlendirdikleri
siralama raporlarindan olusmaktadir'?,

1982 yilinda Fortune Dergisi’nin baslattig1 “Amerika’nin En Begenilen Sirketleri”

aragtirmasi lig tablolarinin miladi olmustur. Bu arastirma yontemi uzun bir siire diinyanin

bircok iilkesinde itibar konusunda kullanilan en 6nemli 6lgek olma 6zelligini tasimis ve

110 Alniagik, s. 84-87.
111 Dennis Bromley, “Comparing Corporate Reputations: League Tables, Quotients, Benchmarks or Case
Studies?”, Corporate Reputation Review, Vol. 5, No 1, 2002, p. 35.
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bircok akademik ¢alismada da “Fortune Itibar Endeksi” adiyla kullanilmistir. Fortune
anketleri her yil genis 6rneklem Olgiilerinin kullanildig: kesin verilerden olugmakta ve
arastirma, sektoriin icinden gelen 10000 civarinda list diizey yonetici, ekonomist ve
finansal analizcinin bulundugu sektorlerdeki sirketler arasindan ilk onu belirlemek {izere
davet edilmesiyle gergeklestirilmektedir''?. Belirlenen sirketler 0°dan 10’a kadar olan
Olcek ile zayiftan milkemmele dogru degerlendirilmektedir. Fortune Dergisi, anket
sonuglarina gore sirketlerin bireysel siralamalarini yayimlamaktadir. Sirket itibarlarinin

degerlendirildigi endeks asagidaki boyutlardan olusmaktadir!®:

e Yonetim kalitesi

e Kurumsal sosyal sorumluluk

e Nitelikli ¢alisanlar1 ¢gekme

e Yenilik¢ilik-yaraticilik

¢ Finansal giicliiliik

e Uzun donemli yatirimlarin degeri
e QGelistirme ve elde tutma becerisi
e Uriin ve hizmet kalitesi

e Kurum kaynaklarini etkin kullanabilme niteligi

Amerika’nin En Begenilen Sirketleri arastirmasina sadece finansal performansi
Olcmesi nedeniyle elestiriler yoneltilmektedir. Bir diger elestiri ise kurumsal itibar olgusu,
kurumun tiim hedef kitlelerinin toplam fikirleri olmasina ragmen Fortune’un yaptigi
arastirmanin sadece is liderleri kesiminin goriislerinden olusmasi ve bu nedenle de
sonuglarin biiyiik dlgiide yamltict olabilecegidir!*.

Fortune Dergisi’nin baglattig1 itibar endeksinden etkilenen farkli tilkeler de
degerlendirme boyutlarim1  kendilerine gore diizenleyerek benzer arastirmalar

yapmuslardir. Asya kitasinin en itibarli sirketler siralamasi i¢in Asian Business adli aylik

112 Cees B. M. Van Riel, Charles, J. Fombrun, “Which Company is Most Visible in Your Country? An
Introduction to the Special Issue on the Global RQ-Project nominations”, Corporate Reputation Review,
Vol. 4, No 4, 2002, pp. 297-298.

113 Deniz Ozbay, Yakup Selvi, “Kurumsal itibarin Olgiimii: Bir Model Onerisi,” Istanbul Universitesi
Isletme Iktisad: Enstitiisii Dergisi, Say1 76, 2014, s. 142.

114 David J. Flanagan, K. C. O’Shaughnessy and Timohty B. Palmer, “Re-Assessing the Relationship
Between the Fortune Reputation Data and Financial Performance: Overwhelming Influence or Just a Part
of the Puzzle?”, Corporate Reputation Review, Vol. 14, Issue 1, 2011, pp. 5-6.
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is dergisinin “Asya’nin En Begenilen Sirketleri” arastirmasi, Ingiltere’de “Management
Today” tarafindan 1989°dan beri diizenlenen “Ingiltere’nin En Cok Begenilen Sirketleri”
calismast ve “Financial Times” tarafindan her yil 18 Avrupa iilkesinin st diizey
yoneticileri tarafindan gerceklestirilen “Avrupa’nin En Saygi Duyulan Sirketleri”
arastirmast gibi cesitli kita ve iilkelerde farkli itibar siralamalar1 olusturulmaktadir!?®,
Ulkemizde ise itibar siralamalart 1999 yilinda Capital Dergisi tarafindan
diizenlenen “Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri” adli arastirma ile baglamig olup, bu
arastirma da her yi1l gergeklestirilmektedir. Katilimcilar ilk olarak bir sirketi begenilebilir
kilan yaklagik 18 &lgiitii 10 puan Tlzerinden degerlendirmekte, ardindan sektore
bakmaksizin Tiirkiye’de en begendikleri sirketi ve nedenlerini agiklamaktadir. Her yil
sonuclar1 aralik ayinda agiklanan “Tirkiye’nin En Begenilen Sirketleri” arastirmasina
2014 yilinda ¢esitli sektorlerde bulunan 650 farkli sirketten 1620 orta ve iist diizey
yonetici katilmis olup, son iki yilda Tiirkiye’nin ilk 10’u siralamasi Tablo 1.1°de

goriilmektedir'®®,

Tablo 1.1. Tiirkiye’nin En Begenilen 10 Sirketi (2013-2014)

2013 2014
1 Kog¢ Holding Turkeell
2 Turkeell Kog¢ Holding
3 Arcgelik Coca-Cola Tiirkiye
4 Coca-Cola Tiirkiye Unilever
5 Garanti Bankasi Arcelik
6 Unilever P&G
7 Eczacibasi Toplulugu | Eczacibast Toplulugu
8 Tiirkiye Is Bankasi Tiirk Hava Yollar1
9 Tiirk Hava Yollari Garanti Bankasi
10 Sabanci Holding Tiirkiye Is Bankasi

Kaynak: http://www.capital.com.tr/listeler

1.5.2. itibar Katsayis1 Olgegi

Itibar Katsayis1 yontemi (RQ) ABD merkezli faaliyet gosteren Itibar Enstitiisiiniin
kurucularindan Charles Fombrun, Cees Van Riel ve ekibi ile birlikte Harris arastirma

sirketi tarafindan 1999 yilinda gelistirilmistir. Bu yontem en begenilenler listesine oranla

115 Ozpinar, s. 84-85.
116 Capital Dergisi, www.capital.com.tr/listeler, 3 Haziran 2015.
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kurumsal itibar1 O6lgmede daha yeni ve daha giivenilir bir c¢aligma olarak
nitelendirilmektedir. Ciinkii bu arastirma yoneticilerin yani sira ¢alisanlar, yatirimeilar ve
miisterilerin de dahil oldugu ¢ok paydash bir degerlendirme 6zelligi tasimaktadir!!’. Bu
yoniiyle, daha once gelistirilen pek ¢ok benzer Olgekten daha kullanigli olan itibar
katsayis1 Ol¢egi, bugiine kadar degisik iilkelerde yapilan pek ¢ok arastirmada
uygulanmakta ve farkli 6l¢eklerin iiretilmesinin de temelini olusturmaktadir.

Harris ve Fombrun 6lgegi olarak da bilinen itibar katsayisi, asagida maddeler
halinde siralanan yirmi nitelikten olusan ve Sekil 1.5’te bulunan alt1 bileseni temsil eden

bir liste iizerinden hesaplamayi esas alarak genis perspektifte hazirlanmistir'8,

Duygusal Cekicilik Uriin ve Hizmetler Vizyon ve Liderlik

itibar Katsayisi

Calisma Ortami Finansal Performans Sosyal Sorumluluk

Sekil 1.5. itibar Katsayisimin (RQ) Bilesenleri
Kaynak: Davies et. al., p. 139.

117 Naomi A. Gardberg, Charles J. Fombrun, “The Global Reputation Quotient Project: First Steps towards
a Cross-National Valid Measure of Corporate Reputation”, Corporate Reputation Review, Vol. 4, No 4,
2002, p. 305.

118 Hamed M. Shamma, “Toward a Comprehensive Understanding of Corporate Reputation: Concept,
Measurement and Implications”, Intemational Joumal of Business and Management, Vol. 7, No 16, 2012,
p. 163.
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Itibar katsayisinin ana dlgiitleri ve bu &lgiitlerin nitelikleri asagidaki gibidir''®:

Duygusal Cazibe:

Sirket ile ilgili iyi hislere sahip olma

Begenme ve saygi duyma

Glivenme

Uriin ve Hizmetler:

Yiiksek kalitede mal ve hizmetler sunma

Mal ve hizmetlerin bedeli karsiliginda iyi deger yaratmasi
Yenilik¢i mal ve hizmet sunma

Sundugu mal ve hizmetlerin arkasinda durma
Finansal Performans:

Rakiplerinden tistiin performans gosterme egilimi
Diistik yatirim riski

Finansal anlamda giiclii gelecek beklentileri
Yiiksek karlilik

Vizyon ve Liderlik:

Kusursuz liderlik

Gelecek i¢in acik ve net bir vizyon

Pazar imkanlarini degerlendirme ve avantaja ¢evirme
Calisma Ortamu:

Basariyla yonetilme

Calismak i¢in 1y1 bir firsat goriintiisii

Nitelikli ¢alisanlara sahip olma

Sosyal Sorumluluk:

Iyi kampanyalar1 destekleme

Cevreye kars1 duyarhilik

Topluma davranislarinda yiiksek standart

119 Kadibesegil, s. 118.
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1.5.3. RepTrak Yontemi

Itibar Katsayis1 ydntemi, 1999 yilindan itibaren farkli dilkelerdeki ¢esitli
caligmalarda kullanilmistir. 2005 yilina kadar diinya genelinde yapilan yillik itibar
Ol¢iimlerinin biiylik bir boliimii itibar katsayist modeliyle yapilmistir. 2006 yilinda ise
Itibar Enstitiisii (RI), itibar katsayisin1 gelistirip giincelleyerek daha kapsamli amaglar i¢in

kullanilacak RepTrak modelini gelistirmistir'%,

RepTrak 6l¢egi, her bir niteligin paydaslar ile kurum arasindaki duygusal bagi ne
diizeyde etkiledigini de degerlendirdiginden duygu temelli bir olgek olarak da
bilinmektedir'?t, Bu yeni 6lgek, itibar katsayisinin istenen tiim sektorlere uygulanabilecek
kiiresel bir 61¢ege doniistiiriilmesi gereginden ortaya ¢ikarilmis bir modeldir. Sonug olarak
paydas ve bolge ayirt etmeden kurumsal itibar diizeyini tespit etmek tizere gelistirilen,

uluslararasi alanda gegerlilik kazanmis bir 6l¢ek kabul edilmis olmaktadir.

Itibar enstitiisii, RepTrak modeli iizerinde bir takim diizenlemeler yaparak en son
Global RepTrak Pulse adi altinda bu 6lcegini tescillemistir. RepTrak Pulse, kurumlarin
itibarin1 saygi, giiven, hayranlik ve duyarlilik olarak belirledigi 4 duygusal deger
cergevesinde ve vatandaslik, liderlik, performans, iriin/hizmet, yaraticilik, isyeri ve
yonetim gibi 7 grup altinda topladig1 23 gosterge ile hedef kitlelerin algilarin1 6lgmektedir.
Bahse konu Global RepTrak Pulse modelinde 7 grup ve 23 alt grup anahtar gostergesi
Sekil 1.6da gosterilmektedir!??,

120 (J¢ok, s. 86-87.

121 Ebru Giizelcik Ural, “Kurumsal itibar1 Olgme Yéntemi Olarak Tiirkiye Itibar Endeksi Ve Endeks
Sonuglarindan Hareketle Tiirkiye’de Elektronik Sektdriiniin itibar1 Uzerine Bir Degerlendirme,” AJIT-e
Online Academic Journal of Information Technology, Cilt 3, Say1 7, 2012, s. 11.

122 Ozbay ve Selvi, s. 149.
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PERFORMANS
- Faydal URUN VE HIZMETLER
- Beklenenden Daha Iyi URUN
Sonuglar - Miisteri ihtiyaclarini
- Giigli Biiyiime Beklentileri karsilayan
- Kalitesi Yiiksek
- Satis Sonrasi Destek
- Parasal Karsiligin1 Veren
LIDERLIK
- Gelecegi Net Goren .
- Kusursuz Yonetim Saygl INOVASYON
- Etkileyici Lidere Sahip A s - Yenilikgi
_ivi ; = ) .
lyi Organize Olan = < - Pazarda ilk yer alan
8 RepTrak® & Degisi buk
? 5 - Degisime ¢abuk uyum
A = saglayan
VATANDASLIK Giiven
- Yararli Amaglar .
Destekleyen IS ORTAMI
- Cevreye Kars1 Duyarl o .
i - - Adil Is¢i Odiillendirme
- Topl Pozitif Etkil :
oplumu Foztt tieyen - Is¢i Refahini Saglayan
YONETIM - Esit Firsatlar Sunan

- Agik ve Seffaf
- Etik Davranis
- Isinde Adaleti Takip Eden

Sekil 1.6. Global RepTrak™ Pulse Modeli

Kaynak: Cees B. M. Van Riel, Charles Fombrun, Essentials of Corporate Communication:
Implementing Practices for Effective Reputation Management, London: Routledge, 2007, p. 255.

Calismanin ilk boliimiinde kurumsal itibar kavrami ile ilgili genel bilgiler
verilerek, kurumsal itibar1 olusturan kiiltiir, kimlik, marka ve imaj kavramlari ile iligkileri
vurgulanmaktadir. Ayrica kurum paydaslarinin kuruma ne yonden baktiklar1 ve kurumsal
itibar algilar1 hakkindaki gortisleri degerlendirilmektedir. Son olarak itibar 6l¢timiiniin
nasil basladig1 ve ne tiir metotlarla 6l¢iildiigline kisaca deginilmektedir.

Kurumsal itibar, kurumlarin etki alanina giren ve bu alana girme ihtimali olan tiim
paydaslarin algiladig1 ¢ok ciddi ve paha bigilemeyen manevi bir degerdir. Bu nedenle
firmalara ¢ok biiyiik maddi yiikiimliiliikleri ile birlikte getirileri de vardir.

Tiim kurum ve kuruluslarin sahip olmak istedigi yliksek kurumsal itibar, sorunlara
ve engellemelere ragmen vazge¢cmemenin sonucunda olusan bileske direng ve kararlilik

stireci sonunda kazanilan bir zihinsel deneyimdir.
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IKiNCi BOLUM
IS PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu béliimde 6ncelikle is performansi konusu ele alinacak, daha sonra ise isten
ayrilma niyeti kavrami hakkinda bilgi verilerek isten ayrilma niyetinin etki ve sonuglarina

deginilecektir.

2.1. is Performansi

Performans ve is performansi kavramlarindan sz edilecek olan bu kisimda
performans yoOnetimi, performans Ol¢limii ve performans degerlendirme yontemleri

incelenecektir.

2.1.1. Performans Kavrami

Insanligin varolusundan itibaren bireyler, tiim ihtiyaglarmi karsilamak icin ¢aba
gostermek zorunda oldugunu bilmektedir. Bireysel kapasite ile basarilabilecek isler
oldugu gibi tek bir bireyin giicliniin yetmesinin imkan1 olmayan islerle karsilasilabilmek
de miimkiin olmaktadir. Bu gibi durumlar i¢in bir araya gelerek zorlugunun istesinden
gelinebilme boyutuna gore farkli sahalardaki isler i¢in Orgiit olusturma gereksinimi
duyulmustur. Olusturulan bu 6rgiitler, zaman i¢inde benzer amag i¢in bir araya gelen
rakipleri karsisinda, geri kalmamak ve hatta 6ncii olmak igin {istiin gayret sarf etmeyi
arzulayarak standartlar belirlemeyi ve bu standart diizeyi slirdiirmeyi planlamaktadir.
Gilinlimiiz i diinyasinda yasanan yogun rekabet ortaminda da orgiitlerin yagamini devam
ettirebilmeleri i¢in standartlarin = siirdiiriilmesi, artik zorunluluk haline gelmistir.
Orgiitlerde yiiksek verim elde edebilmenin yolu da standartlar dahilinde calisanlarin
miimkiin olan en iist diizeyde performans gostermesidir. Bu nedenle, {iretim
faktorlerinden emegi sunan calisanin performansinin belirlenmesi, orgiit yonetimlerinin
hassasiyetle lizerinde durmasi gereken bir konudur.

Performans kavraminin Orgiitler i¢in farkli tanimlarina rastlamak miimkiindiir.

Ozellikle performans olciimlerinin karsilastirilacagi 6lgiite karar vermede yasanan
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ayrigsmalar, performans kavraminin herkes tarafindan kabul edilebilir bir taniminin ortaya

123

konmasin giiglestirmektedir-=°. Bu tanimlamalardan bazilarina asagida deginilmektedir.

Fransizca kokenli olan “performans” sozciigii, TDK tarafindan yapilan is, icraat,
uygulama, bir olay1 basarma giicii ve istegi, basarim, kapasitenin kullanim derecesi ve

ulasilabilecek en iyi derece gibi yakin anlamlarla tanimlanmaktadir®?,

Performans, Orgiit tarafindan onceden belirlenen bir zaman diliminde isin
gerektirdigi gorevlerin ger¢eklesmesi i¢in, uygun davraniglar sergilenerek Ongoriilen

125

kriterlere ulasilma derecesidir Performans, amaglanan hedefe ya da hedefleri

gerceklestirmeye yonelik yapilan tiim eylemlerin hedeflere ne kadar ulasildiginin

126

aciklamas1*“® olmasinin yaninda amacli ve planli faaliyetlerin sonucunda elde edilen {iriin

hakkinda bilgi veren de bir kavramdir!?’.,

Performans, 6zel ve tiizel kisilerin amaglarini gerceklestirmek {izere sarf ettikleri
caba sonucunda ulastiklar1 basar1 mertebesidir'?®. Bireysel bakis acisiyla hedefe giden
stirecte gosterilen kigisel verimlilik seviyesi olarak anlasilirken, kurumsal olarak belirli
bir zamanda elde edilen mal ve hizmet miktar1 olarak bilinmektedir. Bir baska tanima gore
ise, faaliyetler sonucu ortaya konan ¢ikti derecesini gosteren, misyonun gergeklestirilme

oran1 veya gorevin yerine getirilme diizeyidir'?°.

Calisanlarin bulundugu goérevde ne yapmasi gerektiginin dogurdugu beklentilerle,
bizzat gerceklestirdiklerinin ne oldugu arasindaki iligkinin olusturdugu fonksiyon

performans olarak tanimlanmaktadir®®®. Ayrica performans, amaglanan hedefe erisme

123 Serdar Eren, Miikemmeliyetciligin Is Performansina Etkisi: Istanbul Ili Uluslararas: Zincir Otel
Isletmelerinde Calisan Orta Kademe Mutfak Yoneticileri Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, {zmir, 2013, s. 3-4.

124 TDK Soézliigii, Performans, http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bati&view=bati, 14 Nisan
2015.

125 7iihal Akal, Isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi: Cok Yonlii Performans Gostergeleri, 7. Baski,
Ankara, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, No:473, 2011, s. 17.

126 Hatice Celep, Kamu Sektiriinde Performans Yonetimi ve Olciimii, Mesleki Yeterlilik Tezi, T.C. Maliye
Bakanlig1 Strateji Gelistirme Baskanligi, Ankara, 2010, s. 4.

127 Kamil Ufuk Bilgin, “Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik: Performans Yénetimi”, Sayistay Dergisi,
Say1 65, 2007, s. 54.

128 Mustafa Biite, “Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki iliski”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 25, Say1 1, 2011, s. 177.

129 Hasan Tutar, Mehmet Altindz, “Orgiitsel Tklimin Isgoren Performansi Uzerine Etkisi: Ostim Imalat
Isletmeleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi Sivasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt
65, Say1 2, 2010, s. 201.

130 1 event Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1 62, 2006, s. 47-48.
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seviyesini ve planlanmis bir etkinlik sonucunda kazanilani da, nitel veya nicel olarak

belirleyen bir kavramdirt3!,

Orgiit performansmin farkli ydnlere sahip olan karmasik bir yap: oldugu iyi
bilinmelidir. Genel olarak, orgiitlerin performans diizeyleri degerlendirildiginde pazar
pay1 ve satiglardaki artig ile iirlin ve pazar gelistirme goz oniinde tutulmaktadir, ancak
sadece Orgiitiin i¢ paydaslarinin tatmin edilmesi ve ¢ikarlarinin saglanmasi degil, miisteri
ve ¢alisanlarin memnuniyetinin gerceklestirilmesi de gereklilik arz etmektedir. Orgiitlerin
kurulus amaglarina gore, performans anlayislarinda degisiklik olmaktadir. Orgiitlerin
basarisi, onceden belirlenen ve kurulus amacina hizmet eden kriterlere baglidir'®.

Hem 06zel diizeyde hem de kamu alaninda yonetilmesi ciddi manada zor ve
tizerinde calisilmasi gereken bir kavram olan performans, literatiirde tam olarak
sinirlandirilamamasina  karsin, genellikle insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda

degerlendirilmekte ve insan kaynaklar1 yonetiminin en ciddi fonksiyonlar1 arasinda yer

almaktadir.

2.1.2. is Performans1 Kavram ve Tanim

Is performansi, bir bireyin belirli zaman dilimi iginde isin gerekliligi olarak
kendisine verilen gorevleri gerceklestirdikten sonra elde ettigi sonuglarin tamamidir.
Bireylerin performansi, elde edilen sonuglarin olumlu ya da olumsuz olmasma baglh
olarak degisir. Bu nedenle performans kavraminin karsiligi basarim olmasima ragmen
{istiin performans1 anlatmak igin, basari ile es anlamli kullanildigina da rastlanmaktadir'®,
Bu anlamda basar1 kavrami, organizasyondan organizasyona, bireyden bireye degisiklik
gostermektedir. Diger bir deyisle basarinin ne oldugunun karsilastirilabilecegi evrensel
bir Ol¢iit bulunmamaktadir.

Isgdren performanslarinin iist diizeyde olmasi, firmalarin amaglarma kolaylikla

ulasmalarini saglamaktadir. Isgdrenlerin hangi dlgiitler bakimindan degerlendirilecekleri

ile birlikte bu degerlendirmeyi kimin yapacagi ve performans diizeylerinin hangi diizeye

131 Muhittin Simsek, Mustafa Nursoy, Toplam Kalite Yonetiminde Performans Ol¢me, 1. Baski, Istanbul,
Hayat Yaymecilik, 2002. s. 43.

182 4, Mehmet Songur, Mahalli Idarelerde Performans Olgiimii, Ankara, Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii
Yayni, 1995, s. 7-8.

133 Handan Kepir Sinangil, “Orgiitsel Performans: Degerlendirilmesi ve Yonetimi”, ed. Suna Tevriiz,
Endiistri ve Orgiit Psikolojisi-1l, Ankara, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 1998, s. 87.
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gore yiiksek veya diisiik olacagi onem tasimaktadir. Ancak, asil mevzu isgdren
performanslarinin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin onlara mutlaka
bildirilmesidir. Hatta bu durum orgiitsel isleyisin saglikli yiirtitiilmesi icin bir
zorunluluktur'®,

Performans degerlendirme konusunda yapilan ¢aligsmalarda is tecriibesi, yas ve
cinsiyet, ikili iliskiler, egitim diizeyi, isyerindeki olumsuz davranislar, gozlemleme
zamani, degerlendirme yontemi gibi degiskenler is performansini etkileyen kistaslar
olarak ayrilmaktadir®®,

Orgiitlerde is performansi, bireyin 6zellik ve yetenekleri ile uyumlu olarak
tanimlanan isi, kabul edilebilir sinirlar icinde yerine getirmesidir. Bireyin performansi i¢in
ilk olarak is tanimi olmali, daha sonra isin bireyin beceri ve 6zellikleriyle Grtiismesi ve
isin gergeklestirilme diizeyini belirten standartlara ulasiimasi gereklmektedir'*®.

Bireysel performansi gelistirmek i¢in oncelikle isgoren performansini olusturan
unsurlarin bilinmesi ve bu unsurlara yonelik faaliyetlerin planlanmas1 gerekir. Bireysel

performans su ii¢ unsurdan olusur'®’:

e Odaklanma; isgdrenin ne yapacagini agik olarak bilmesi, isin gerektirdigi
etkinliklerde kimin neyi, ne zaman yapacaginin belirlenmesi isgorenlerin
yaptiklar ise odaklanmasini saglar. Ayrica iggorenin ig zaman ile ilgili somut

verilere ulagsmasi da odaklanma unsuru ile saglanmaktadir.

e Yetkinlik ya da yeterlik; isgorenin verilen is ve gorevleri yapabilecek bilgi, beceri

ve tutuma sahip olmasidir.

e Adanma; isgorenin orgiite katkida bulunmaya istekli olmasi, etkinliklerini orgiit
amaclari ile uyumlu hale getirmesi, orgiitte uzun yillar kalmay hissetmesi olarak

agiklanabilir.

13% Hayrettin Ertan, Orgiitsel Baghlik, Is Motivasyonu ve Is Performansi Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes
Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Inceleme, Doktora Tezi, Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar, 2008, s. 42-43.

1% Emin Kahya, “The Effects of Job Characteristics and Working Conditions on Job Performance”,
International Journal of Industrial Ergonomics, S 37, 2007, s. 516.

1% Nihat Falay, “Yerel Y&netimlerde Performans Olgiimii: Bir On Calisma”, 15. Tiirkive Maliye
Sempozyumu, Antalya, 15-17 Mayis 2000, s. 380.

137 Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklart, 3. Baski, Istanbul, Hayat Yayincilik, 2003, s.55.

45



Gorevsel ve baglamsal performans tanimlariyla is performansi iki farkli boyuttan
olusmaktadir. Isgorenlerin verilen bir gérevi ne kadar iyi yaptig1 ve tamamladig1 gorev
performansi olarak; s6z konusu gorev haricindeki goniillii istirak, birlikte ¢aligma bilinci,
kural ve prosediirleri yerine getirme ve bagli bulundugu orgiitiin misyonunu benimseme
gibi davraniglara sahip olmasi ise baglamsal performans olarak agiklanmaktadir. Belirli
bir siirecte yeterli tiretim diizeyine ve vasfina ulasan bir ¢alisanin gorev performansi
yiiksek olsa da, is ortamindaki negatif tutumlar, is kurallarina uymama, orgiit hedeflerini
benimsememe gibi olumsuz davraniglar ile baglamsal performans diizeyi diisiik
olabilmektedir'®®. Son donemde, ¢alisan performanslarmin degerlendirilmesinde, her iki
boyut birlikte ele alinmaktadir.

Is performans: genellikle verilen gorevi basariyla sonuglandirma olarak bilinse de
bunun yaninda baglamsal basarinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi de gerekmektedir.
Hizmet sektoriinde calisan bir personelin kendi alaniyla ilgili gérev performansinin
yiiksek olmasi1 dogal bir beklentidir. Ancak isinden ne kadar memnun oldugu, miisterilere
kars1 ilgi ve sevgisi, igverenine karsi saygi ve itaati, kibarligi, temizligi, giiler ylzlilugi,
diirtistliigi, giivenilirligi, hosgoriisii, kararliligi, ¢cevresiyle uyumu ve sorumluluk bilinci
gibi genel nitelikler baglamsal is performans diizeyini ortaya koymaktadir**°,

Genellikle finansal performans kavrami yonetmenin karsiligi  olarak
diisiintildiiglinde, is performansinin ¢alismanin karsilig1 olarak tasvir edilmesi yerinde bir

tanimlama olmaktadir.

2.1.3. Performans Yonetimi

Orgiitlerin amacim ve gorevlerini en iist diizeyde gerceklestirebilme niyetiyle
kaynaklar1 segme ve degerlendirme siireci performans yonetimi olarak tanimlanabilir.
Orgiit yonetiminin planlama ve denetim islevlerinin smirlarini genisleterek, performans
kavrami ve buna baglh gelismelerin uygulanmasina yonelik diizenlenen bir yOnetim

anlayis1 performans yonetimini olusturur?4?,

138 Ertan, s. 44-46.

139 Ulker Colakoglu, “Basarim Degerlemesi”, ed. Cengiz Demir, Konaklama Isletmelerinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi: Ilkeler ve Uygulamalar, 2. Baski, Ankara, Nobel Akademik Yaymcilik, 2011, s. 133-
134.

140 Akal, s. 76.
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Yonetimin Orgilit performansini artirmak icin performans planlamasini ve
denetimini iceren anlayis gelistirmesi performans yonetiminin ana unsurudur'®,
Performans yonetimini, bir sistem veya bir teknik olarak tanimlamak miimkiin degildir.
Performans yonetimi, organizasyonda bulunan ydneticilerin her giin yaptig1 aktivitelerin

biitiiniinden olusur*#.

Performans yonetimi, isgdrenlerin organizasyona katkisinin olumlu yonde nasil
gelistirilecegine, baska bir deyisle organizasyonun bireylerden bekledigi potansiyele ne
Olclide ulasabileceginin belirlenmesini saglayarak isgdrenlerin gelisimine katkida
bulunmaktadir. Bu yonlii bireysel gelisim de Orgiitiin geneline olumlu olarak

yansimaktadir!#3,

Performans yonetimi alaninda 6nemli ¢aligmalar1 bulunan Profesor David Otley’e

gore, performans yonetiminin kapsami su sorulara verilecek cevaplardan olusmaktadir'#*:

e Organizasyonun basarist i¢in, oncelikle gergeklestirilmesi gereken ama¢ ya da
amaglar nedir?

e Belirlenen amaclarin ger¢ceklesme derecesi nasil degerlendirilmelidir?

e Belirlenen amagclarin gerceklesmesi i¢in, hangi strateji ve planlar uygulanmalidir?

e Belirlenen strateji ve planlarin uygulanmasi igin gerekli siiregler ve faaliyetler
nelerdir?

e Belirlenen strateji, plan, siire¢ ve faaliyetler i¢in organizasyonun performansi nasil
olmalidir?

e Performans hedefleri nasil belirlenmelidir?

e Performans hedeflerine ulasilma ve ulasilmama durumunda, is gorenlere yonelik
uygulamalar nelerdir?

e Organizasyonun bu siirecteki deneyimlerinden 6grenme ve gelisimi saglama nasil

olmalidir?

141 Songur, s. 19.

142 yunus Emre Oztiirk, “Performans Denetimi ve Tiirkiye’de Uygulanabilirligi”, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Cilt 7, Say1 1-2, 2004, s. 167-1609.

143 Cesur Uzoglu, Peformans Yonetim Sistemi ve Performans Denetimi, Ankara, T.C. Baymdirlik ve Iskan
Bakanligi Tapu ve Kadastro Genel Miidiirliigii Teftis Kurulu Baskanligi, 2011, s. 12.

144 David Otley, “Performance Management: A Framework for Management Control Systems Research”,
Management Accounting Research, Vol. 10, 1999, pp. 365-366.

47



Bu asamalarin belirlenmesi ve yazili hale getirilmesi performans yonetimi
stirecinde, bir sorun olugsmadan &nce farkina varilmasini ve ¢6ziim miidahalelerinin erken
yapilmasint  saglayacaktir. Performans yonetimi ayni zamanda, organizasyon
performansin1 yonetmek i¢in farkli sistemlerin nasil bir arada kullanildigini tanimlayan
bir kavramdir!#°,

Performans yonetiminde, hedeflere ulasabilmek i¢in bireylerin ve isletmenin neler
yapacagi belirlenir, yapilacak faaliyetlerin nasil yapilacagi planlanir ve 6neriler gelistirilir.
Ayrica performans yonetimi, oOrgiitlerde arzu edilen motivasyona, etkinliklere ve

davranislara odaklanir®4®.

Performans yOnetiminin, organizasyona katkis1 asagida maddeler halinde

aciklanmaya calisiimistir'®’:

e Organizasyon hedeflerinin, isgorenler tarafindan  bireysel hedeflere
doniistiiriilmesini saglar.

e Organizasyonda bulunan pozisyonlara iliskin, objektif, yapilandirilmis,
degerlendirme 6l¢iitlerinin 6nceden bilindigi bir siirece gecilmesini saglar.

e Isgorenlere, basarili ve gelistirilmesi gereken yeterlikleri hakkinda bilgi verir.

e Isgorenlerin degerlendirmelerinde dlgiitlerin belli olmasini ve buna bagli olarak
adil, esit ve herkes tarafindan bilinen bir plana gore degerlendirilmelerini saglar.

e Isgorenin mevcut performansi ile beklenen performansmnin karsilastirilmasinda
ilgili kisi ya da boliimle isgoren arasinda etkili bir iletisim siirecini saglar.

e Organizasyonun ve bireylerin gli¢lii oldugu, gelistirilmesi gereken yonlerinin ve
firsatlarinin tanimlanmasini saglar.

e Geribildirim araciligiyla, isgorenlerin desteklenmesini saglar ve motivasyonunu
artirir.

o lsgorenler ile ilgili kariyer planlama ve egitim ihtiyaglari konusunda ilgili
birimlere bilgi saglar.

e Hedeflerin gergeklestirilmesi igin gerekli olan performans gostergelerinin

belirlenmesini saglar.

145 Uzoglu, s. 14.

146 Canan Cetin, Besim Akin ve Vedat Erol, Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Giivence Sistemi, 2. Baski,
Istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim, 2001, s. 107.

147 {smet Barutgugil, Performans Yonetimi, 2. Baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik, 2002, s. 127.
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e Organizasyon i¢i dikey ve yatay iletisimi arttirarak etkili iletisimi saglar.
e Performansin artirilmasi i¢in yoneticilerin ve isgorenlerin ortak gayretini bir araya
getirir.
e Isgorenlerin basarilarinin taninmasini ve ddiillendirilmesini saglar.
Performans yonetim siirecinin devamlilig1 i¢in 6ncelikle performans beklentileri
belirlenmeli ve planlanmali, beklentiler siire¢ icerisinde kontrol edilerek geri bildirim ve
yonlendirme yapilmali, siire¢ sonunda ise performans degerlendirmesi yapilarak tiim

asamalara dair yazili belgeler eksiksiz bir sekilde olusturulmalidirt®,

2.1.4. Paydaslara Gore Performans Degerlendirme

Performans yonetim sisteminin en Onemli konularindan biri degerlendirme
stirecindeki paydaslarin belirlenmesidir. Bu paydaslar belirlenirken her organizasyon
kendi misyonuna gore paydaslarini belirlemeli ve belirlenen paydaslarin degerlendirmeye
esas performans gostergelerini gozlemleyebilme yeterliligine ve imkanina sahip olduguna
dikkat edilmelidir. Paydaslarin yeterlilik ve imkanlarinin performans gostergeleri ile
uyumsuz olmasi performans degerlendirme sisteminin uygulanmasimi ve uygulama

sonucu elde edilmesi beklenen yararlarin saglanamamasina neden olmaktadir.

Performans degerlendirme ile ilgili literatiirde yapilan inceleme sonucu 6ne ¢ikan

genel yontemlere kisaca deginilmistir.

2.1.4.1. Kisisel (Oz) Degerlendirme

Oz degerlendirme, isgdrenin kendisinden beklenen performans gostergelerine
gore kendi performansin1 degerlendirmesidir. Genel olarak bu yontem incelendiginde
isgorenlerin kendilerini bagarili bulduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle sonuglarin gergegi
ne Slciide yansittigi merak konusudur. Ustler tarafindan yapilan degerlendirmeler ile
uyumsuzluk gosterdiginde, alinan farkli sonuglar kiyaslanarak ulasilan son durum ast ve
{ist arasindaki iletisimi gelistireceginden uzlasmaci sonuglara neden olabilmektedir®®.

Kisinin 6z degerlendirmesinde kendisini basarili bulmasi nedeniyle 6zgiliveninin artmast

bu yontemin avantajlarindan biridir. Gelecek hedeflerine yon vermede Onemli rol

148 Celep, s. 8-9. _
19 Zeyyat Sabuncuoglu, Uygulamali Insan Kaynaklar: Yonetimi, 7. Baski, Istanbul, Beta Yayimevi, 2013,
s. 192.
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oynadigindan tiim degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi bu degerlendirme yontemini
kullanan organizasyonlarin uygulamada 6zenli davranmasi gerekmektedir. Ayrica, bu
degerlendirme yaklasiminda, isgdren kendisini degerlendirdigi i¢in farkinda oldugu giiglii

ve gelismeye agik yanlarinin degerlendirici tarafindan goriilmesini saglayabilmektedir.

2.1.4.2. Ustiin (Amir) Degerlendirmesi

Isgorenin degerlendirilmesinde en yetkili, nesnel, dogru ve gercekgi
degerlendirmeyi isgorenin {ist ya da iistlerinin yapilacagi diisiiniilmekte olup bu iist ya da
iistlerin kimler olacag1 orgiitlerdeki hiyerarsik yapiya bagh olarak degisiklik gosterir.
Isgorenlerin genelde yoneticileri ile siirekli iletisim halinde olunmasi beklendiginden
onlarin performanslarini daha yakindan tespit edebilmektedir. Ancak bu yakinlik amirin
degerlendirmesinin ylizde yliz objektif olacagi anlamima gelmemelidir, ¢linkii ikili
sorunlardan kaynaklanan nedenler ve amirin degerlendirmeyi koz olarak kullanmasi
astlarda baski olusturabileceginden reel 1is performansini belirlemeye engel
olabilmektedir’®®. Diinya genelinde yaygin olarak kullanilan bu ydntemin toplumun
genelinde giiven olusturmasi i¢in duygusal bazda degerlendirilen bir yontem yerine, basari

odakli isleyen bir mekanizmaya dontistiiriilmesi gerekmektedir.

2.1.4.3. Astlarin Degerlendirmesi

Ustlerin  gerceklestirmesi beklenen performans gostergelerinden, astlarin
gozleyebilecegi diisiintilenler ile ilgili yapilan degerlendirmedir. Bu degerlendirme
yontemi de {istler tarafindan yapilan degerlendirmede oldugu gibi ast-iist arasinda olan
kisisel sorunlar nedeniyle ¢ok saglikli degildir ve uygulama alan1 da ¢ok azdir. Her ne
kadar degerlendirmeyi astlar yapsa da bagli olunan yonetici 6diil ve ceza segeneklerini
yasal olarak kullanmaya yetkilidir. Astlarin yoneticileri daha objektif degerlendirecegi
gorlisii de mevcuttur. Bu yontemden genellikle amirler pek memnun olmamaktadir, ¢linkii
astlarinin niteligine ve bilgisine yeterince giivenmemektedir. Ancak nitelikli iggiicline
sahip organizasyonlarda az da olsa kullanilan bu yontemde astlarin goriisleri yoneticilerin

performansi hakkinda énemli bilgiler verebilmektedir®®!,

150 Birgiil Cift¢i, /nsan Kaynaklar: Yonetimi, ed. Ugur Dolgun, 3. Baski, Bursa, Ekin Kitabevi Yayinlari,
2012,s.172. .
151 {lhami Findike1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 7. Bask, Istanbul, Alfa Yaynlari, 2009, s. 307.
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2.1.4.4. Akran (Is Arkadaslarinin) Degerlendirmesi

Isgorenden beklenen performans gostergelerini en iyi gdzlemleyecek olanin
birlikte c¢alistigr is arkadaslarinin olacagi goriisiine dayali degerlendirmedir. Akran
degerlendirmesi ile ilgili gerekli egitimlerin alinmis olmasi ve degerlendirmede dikkat
edilecek ilkelerin benimsenmesi durumunda akranlarin degerlendirmelerinin tutarl
oldugu belirlenmistir. S6z konusu yontemde isgorenler, birlikte calistigi arkadasini
degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal degerleme yapabilir. Bu nedenle
Ozellikle organizasyon i¢indeki pozisyonlara bireylerin se¢imi, terfi ve licret artis1 gibi
onemli konularda bu tir degerlendirmeler giivenilirlik agisindan zayif olarak

nitelendirilmektedir®2,

2.1.4.5. Yararlamicilarin (Miisterilerin) Degerlendirmesi

Organizasyonun sunmus oldugu {iriin ya da hizmetten yararlananlarin yapmis
oldugu degerlendirmedir. Bu degerlendirme ¢esitli formlar, telefon goriigmeleri veya
miilakat yontemi ile gerceklestirilebilir. Yararlanicilarin gozlemleyebilecegi performans
gostergeleri  belirlenerek kendilerine sunulur. Yararlanicilardan alinan veriler
organizasyonun asil hedeflerine tam olarak uymazsa bile yine de isgdrenler ile ilgili
verilecek kararlar ve planlamalar i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Terfi, egitim, transfer gibi
beklentilerin belirlenmesinde etkin olan yararlanic1 degerlendirmesinin bir diger faydasi
ise; yararlanicilar ile organizasyon arasindaki iligkileri saglam kilarak siirdiiriilebilir

aidiyeti saglamasidir'®,

2.1.4.6. Uzmanlarin Degerlendirmesi

Organizasyon tarafindan belirlenen alanlarda organizasyon disindan segilen
uzmanlarin yaptig1 degerlendirmedir. Degerlendirme siire¢ ve sonuglarinda tarafsizligin
onemsendigi, yerinde inceleme ve is basinda gozlemleme metodu olarak bilinen bu
yontem, organizasyonun temel amacinin, diger paydaslarin degerlendirmelerinden
kaynaklanan dezavantajlarin ortadan kaldirilmasi ve egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi

oldugunda basvurulacak bir performans degerlendirme yontemi olarak énerilmektedir!>,

152 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, 2. Baski, Istanbul, Arikan Basim Yayim
Dagitim, Ocak 2008, s. 39.

153 Sabuncuoglu, s. 193.

1% Barutcugil, s. 201.
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2.1.5. Performans Ol¢iimii

Performans anlayisi olusturma, iggoren ve igverenlerin motivasyonunu arttirma,
diizenlenen etkinliklerin degerlendirilmesini ve degerlendirme sonuglarmin ilgili
boliimlere iletilmesini saglama, performans yonetiminin gelisimini denetleme, orgiitlerin
mevcut ya da olusabilecek sorunlarinin ortadan kaldirilmasini kolaylastirma, yonetimin
plan olusturma niteligini arttirma gibi etkilerle, performans ol¢iimii Orgiitlere katki
saglamaktadir!®.

Performans Ol¢iim sisteminin etkili olacak bi¢imde yapilandirilmasi, Orgiit

hedeflerinin asagida belirtilen 6zelliklere sahip olmasina baglidir'*®:

e Tutarlilik: Orgiitiin misyon, vizyon, degerleri ile diger birim ve béliimler arasinda
tutarlilik olmalidir.

e Aciklik ve kesinlik: Hedefler herkes tarafindan ayni manada anlasilacak bicimde
yazilmalidir.

e Meydan okuma: Yiiksek performans standartlar1 hedeflenerek gelisim
desteklenmelidir.

e Olgiilebilirlik: Hedefler nicel performans 6l¢iimlerine izin vermeli ya da
nicellestirme yoluyla iliski kurulmalidir.

e Ulagilabilirlik: Hedefler isgdrenlerin yeterlilikleri dahilinde olmali, orgiitsel
siurliliklar kaynakli gerceklestirilemeyecek amaglar yazilmamalidir.

e Kabul edilme: Orgiit {iyelerinin tamaminin ilgili hedefleri benimsemesine dikkat
edilmelidir.

e Zaman ile iliskilendirilme: Hedeflere belirli bir zaman araliginda ulagilmalidir. Bu
amagla hedeflerin baglama, siirecteki onemli etkinlikler ve bitis tarihi ayrintili
planlanmalidir.

e Takim calismasina odaklanma: Orgiit ici isbirligini arttiracak hedefler olmasina
dikkat edilmelidir. Boylece kurum ig¢i iletisimin artmasi saglanarak, hedeflere

yonelik faaliyetlerin niteliginin artmasi saglanabilir.

155 Akal, s. 92-93.

1% Muammer Zerenler, “Performans Olc¢iim Sistemleri Tasarmm ve Uretim Sistemlerinin Performansinin
Olgiimiine Yénelik Bir Arastirma”, Abant Izzet Baysal Universitesi I[IBF Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar
Dergisi, Say1 1, Bahar 2005, s. 8.
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Isgérenin mevcut is kosullarinda, dnceden belirlenmis olan hedeflere ne kadar
yaklasarak is gordiigliniin, nesnel ve 6znel testlerle belirlenmesi performansin dl¢iimiinii
olusturur®®. Bu &l¢iim, orgiitlerde belirlenen faaliyetlerin ne kadarmmn yapildigimin,
hedeflere ulagilabilme diizeyinin ve gerceklestirilen faaliyetlerin organizasyonun amacina
katkis1 olup olmadigmin belirlenmesidir. Olgiim islemi sonucunda elde edilen verilerin

hepsi performans gostergesini olusturur'®®

. Diger bir deyisle performans 6l¢iimii, belirli
paydaslar ilgilendiren faaliyetler hakkinda bilimsel yontemlerin kullanilarak bilgi elde
edilmesidir®®®.

Performans yonetiminin gerceklesmesi, performans o6l¢iim modelinin Orgiite
uygun olarak gelistirilmesine baglidir. Tiim rgiitlere uygulanabilen bir performans 6lgiim
sisteminin olmamasi nedeniyle, Orgiitler kendi ol¢iim sistemlerini ve performans

160

kriterlerini gelistirmek durumundadir'®. Yénetsel acidan 6lgiimiin dnemi “Olgiilemeyen

yonetilemez” ifadesi ile Ozetlenebilmektedir. Bu nedenle performansin oOl¢iilmesi,
degerlendirilmesi ve yonetilmesi, Orgiitlerin y&netiminin gelistirilmesini saglar'®.
Performans 6l¢limii, basarili 6rgiitlerin en temel 6zelligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunun nedenleri incelendiginde, performans ol¢limiiniin orgiitlere katkis1 kisaca sdyle

siralanabilirt®?:

e Degerlendirme: Orgiitlerin elde ettigi sonuglarin dlgiilebilir olmasi, degerlendirme
yapabilmenin ilk kosuludur. Olgiim sonucu olmadan bir degerlendirmeden
bahsedilemez.

e Motivasyon: Orgiitlerin ve isgorenlerin degerlendirilmesi sonucunda basarinin
odiillendirilmesi motivasyonu saglar. Isgdreni nelerin motive ettigi
belirlenebilirse, gizli potansiyellerin kesfedilmesi saglanir ve iggdren biitiin

163

yaraticiligini 6rgiitiin hedeflerine ulagsmaya yonelik kullanabilir

e Ogrenme: Basarinin goriilebilir olmasi ve ddiillendirilmesi 6grenmeyi saglar.

157 Eren, s. 15.

1%8 Celep, s. 9.

159 Ruta Kloviene, Loreta Valanciene, “Performance Measurement Model Formation in Municipalities”.
Kaunas Universtiy of Technology Economics and Management, Vol. 18, No 3, 2013, p. 391.

160 Abdullah Altintas, "Mahalli Idarelerde Performans Yonetimi ve Riskleri", Sayistay Dergisi, Say1 69,
Nisan-Haziran 2008, s. 4.

161 Celep, s. 138.

162Serpil Agcakaya, "Yerel Yonetimlerde Performans Olciimii ve Benzer Tip Belediyelerde Mali
Performans Uygulamalar1", Sosyo Ekonomi Dergisi, Say1 9, 2009, s. 31.

163 Bayram, s. 49.
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e QGelistirme: Basarisizliklarin belirlenmis olmasi, gelistirilmesi gereken alanlari
somutlastirir. Buna yonelik eylemlerin ve etkinliklerin diizenlenmesini saglar.
e Destekleme: Olgiim sonuglarmin somut kanitlar olmasi nedeni ile ihtiya¢ duyulan
kurum ve kuruluslarin destegi saglanabilir.
Performans Olglim sekli ve Ol¢lim sonuglarindan elde edilecek verilerin
kullanilacagr degerlendirme, amacina gore farklillk gostermektedir. Orgiitlerin
performans Olglim yaklasimlarin1 bilmeleri, Orgiit i¢in kullanilacak performans

degerlendirme sistemini olusturmada bagvurulacak 6nemli kararlardan biridir.

2.1.6. Performans Degerleme Yontemleri

Yasam siireci boyunca Orgiitlerin basaris1 ve varliginin siireklilik gostermesi
gerekmektedir. Bu baglamda insan unsurunun veriminin de siirekli olarak artmasi
performans degerlendirme sistemine baglidir. Performans degerlendirmesi, insan
kaynaginin verimli kullanilmasini sagladig1 i¢in 6nemlidir. Performans degerlendirmesini
diger degerlendirme yaklasimlarindan ayiran en 6nemli 6zellik ise belirli bir zaman
araligina yayilmis olmasidir. Bu anlamda performans degerlendirmenin, siire¢ ve sonug

degerlendirmesini birlikte i¢erdigi sdylenebilir.

Karsilastirma ve degerlendirme konusunda ¢ok sayida calismasi bulunan
arastirmac1 psikolog Edward Thorndike tarafindan 1920’li yillarda performans
degerlendirmelerinde yapilan hatalar ile ilgili yazilan “The Reliabilty and Significance of
Tests of Intelligence” adl1 makale, performans degerlendirme ve derecelendirme ile ilgili
caligmalarin artmasina neden olmustur. 1980 yil1 ile beraber ise degerlendiricilerin mevcut
degerlendirme sistemlerindeki tutumlar: farklilagarak, degerleme kalitesi, degerlendirilen
ile degerlendirici arasindaki iliskiler ve degerlendirme siirecinin degerlendirilen

lizerindeki etkisi gibi degerlendirmenin niteligine yonelik arasgtirmalar yaygilagmigtir'®4,

Performans degerlendirme, iggorenlerin, isleri ile ilgili gerceklestirmesi gereken
etkinliklerdeki basarisinin ~ Ol¢lilmesi  sonucu, hedeflere ulasilma derecesinin

belirlenmesine yonelik belirli araliklarla tekrarlanan diizenli faaliyetlerden olusur'®®.

164 Eren, s. 2.
185 Uzogly, s. 42.
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Orgiitlerin ¢atis1 altinda bulunan isgorenlerin performanslar1 degerlendirilirken
cesitli yaklagimlar esas alinmaktadir. Bu yaklasimlarin insan kaynaklari yazininda en
yogun olarak kullanilanlari; iggorenlerin kiyaslanmalarini esas alan “karsilastirmaya
dayali yaklagimlar”, isgoren performanslarinin ayrintitlh olarak ¢ikarilip diger
isgorenlerden bagimsiz olarak kendi is tanimina gore degerlendirildigi “ortak performans
kriter ve standartlarina dayali yaklagimlar” ve iggorenler arasinda herhangi bir ortak yon
aranmadan ve karsilastirma yapilmadan sadece isgorenin kendi kisisel nitelikleri ve
yetenekleri sonucu agiga c¢ikan standartlara gore olusan “bireysel performans
standartlarina dayal1 yaklagimlar” olmak iizere ii¢ grupta toplanmaktadir. Ayrica belirtilen
yontemler sinifina girmeyip, diger performans degerlendirme yoOntemleri arasinda

inceleyebilecegimiz cesitli performans degerlendirme yaklagimlari da bulunmaktadir.

Performans degerlendirme, nesnel ve 06znel Ol¢iim sonuglarindan elde
edilmektedir. Nesnel (nicel) dl¢limler; yapilan isin miktari, yapilan isin kalitesi, katilim
orani, giivenlik ve gérevin tamamlanma siiresi olarak incelenebilir. Oznel Slciimler ise;

nitel ya da yargilayic1 dlciimler olarak adlandirilir'®

ve degerlendiricilerin yargilarina
dayanir. Performans degerlendirme yontemleri nicel ve nitel agirlikli olarak asagidaki gibi

siniflandirilabilmektedir.

2.1.6.1. Nicel Performans Degerlendirme Yontemleri

Sayisal dl¢timler, isin dogas1 geregi dogrudan dlgiilebilecek niceliklere yoneliktir.
Diger bir deyisle farkli bireyler tarafindan 6l¢iimiin tekrarlanmasi durumunda ayni 6l¢tim
sonuglart elde edilmektedir. Yiizde yliz nesnel olmazsa da, nesnel yonii agir basan

yontemler de nicel performans degerlendirme basligi altinda agiklanmaktadir.

2.1.6.1.1. Grafik Degerlendirme Olcegi Yontemi

Ik ve en ¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemlerinden biridir. Isin
geregi Olgiitlerin belirlenerek, isgorenlerin performanslarinin dlgiitlerle karsilastirilarak
yapilan degerlendirmedir. Performansin 6nce boyutlar1 belirlenir. Her boyut i¢in

derecelendirmeye gidilir. Degerlendirici, iggdrenin performansina yonelik gézlenmesi

166 Eren, s. 21.
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beklenen davraniglart nicel ya da nitel semboller kullanarak degerlendirir. Amag,

isgorenin en zayif ve en yiiksek performansinin belirlenmesidir'®’.

2.1.6.1.2. Davramssal Gozlem Skalalar:

Davranigsal Beklenti Yonteminin dezavantajlarin1 ortadan kaldirmak ve bununla
birlikte avantajli yanlarimi kullanmaya devam etmek i¢in gelistirilmistir. Davranigsal
beklenti yonteminden farki, belirlenen davraniglart goézlemleme derecesine gore
degerlemektir'®®. Somut gozlenebilen davramislara odaklaniliyor olmasi bu yontemi,
isgéren agisindan daha nesnel hale getirmekte ve degerlendirme sonuglarina gore
isgorenin kendini is ortaminda nasil algilandigini gérmesi ve kendini gelistirmesi i¢in

firsat sunmaktadir.

2.1.6.1.3. Zorunlu Tercih Yontemi

Grafik degerlendirme yoOnteminde olusabilecek egilimleri onlemek amaciyla
gelistirilmistir. Degerlendirici, verilen ifadeler arasindan birini segmek durumundadir.
Degerlendirici bu ifadelerden hangisinin yliksek puana sahip oldugunu sezmemesi, bu
yontemde dikkat edilmesi gereken en dnemli boliimdiir. Uygulamasi pratik, ekonomik ve

sayisal bir yontem oldugundan degerlendirmesi kolaydir®®®,

2.1.6.1.4. Amaclara (Hedeflere) Gore Degerlendirme Yontemi

Orgiitte gdrev alan tiim pozisyonlardaki isgorenlerin ve ydneticilerin amaglari
birlikte belirledigi, ulagilan sonuglarin da birlikte ele alinarak degerlendirildigi bir siireci
iceren degerlendirmedir. Amaglar isgérenler icin performans Olgiitii gorevi goriir ve

isgorenin amaclara ne kadar ulastig1 incelenir!™®.

Bu degerlendirme yodnteminin
uygulanabilmesi i¢in, orgiitiin bir vizyona sahip olmasi, bu vizyona ulasmay1 saglayacak
uzun ve kisa donemli hedeflerinin belirlenmis olmasi ve iggorenlerin hedeflere katkisinin

isbirligi i¢inde diizenlenmis olmas1 gerekmektedir.

167 7eki Atill Bulut, “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan Ydntemler”,
Mevzuat Dergisi, Say1: 79, 2004, http://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm, 14.06.2015.

188 Derek Torrington, Laura Hall, Personnel Management: HRM in Action, 3. Edition, United Kingdom,
Prentice Hall, 1995, pp. 324-325.

169 Brgiin Eraslan, Onur Algiin, “Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi
Yontemi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarhik Fakiiltesi Dergisi, Cilt 20, Say1 1, 2005, 5.97.
170 M. Akif Helvaci, "Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi", Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt 35, Say1 1-2, 2002, s. 166.
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2.1.6.1.5. Dogrudan (Direkt) index Yontemi

Performans standartlarini ast ve iist birlikte belirleyebilecegi gibi, iist tek basina
da belirleyebilir. Buradaki performans standartlar1 isin sonuglarina gore ¢esitli kriterlere
dayandirilmaktadir. Belirlenen kriterlere goére performans diizeylerinde puanlama
yapilmaktadir. Performans kriterleri, lirline gore evrensel nitelikte kriterlere dayali
olabilecegi gibi, objektif kriterlere de dayanabilir. Bu yontemin, daha ¢ok elde edilen
sonuglarin nesnel olarak degerlendirilebilecek verilere dayandigi durumlarda kullanilmasi
tavsiye edilmektedir. Ornegin isgdrenin {irettigi parca sayisi, hatali iiriin miktari,
devamsizlik gibi yansiz degerlendirilebilecek o6zelliklerin tespiti s6z konusu ise

kullanilmalidirt'®,

2.1.6.1.6. Calisma Standartlarina Dayal Degerlendirme

Isgorenlerin somut davramglara dayali olarak degerlendirilmesidir. Giinliik
yapilacak ise iliskin standartlar belirlenir. Standartlarin adil ve agik olmasi
uygulanabilirligi ve degerlendirmenin giivenirligini arttirir. Bu ydntemde indeks
yontemine gore farkli olan, evrensel ¢iktilar yerine, etkinlik sonuclarinin daha ayrintili
olarak belirlenen standart performans ile karsilastirilmasidir.'’? Uretim siireglerinde

calisanlarin performanslarinin belirlenmesi i¢in daha uygun bir yontemdir.

2.1.6.2. Nitel Performans Degerlendirme Yontemleri

Oznel olarak da adlandirilan bu sdzel degerlendirme yontemlerinde, dlciilmesi
hedeflenen nitelik dogrudan 6lgmeye uygun degildir. Bu yoniiyle dolayli 6l¢gmenin alanina
girmektedir. Dolayli dl¢limlerde, 6l¢iilmek istenen niteligi 6l¢ecegi diisiiniilen 6zelliklere
yer verilmektedir. Bu baglik altinda nitel yonii 6n plana ¢ikan performans degerleme

yontemlerine deginilmektedir.

2.1.6.2.1. Basit Siralama Yontemi

Literatiirde alternatif siralama yontemi adi ile de karsilagabildigimiz bu yontem,
iggorenlerin, is tanimina uygun olarak tanimlanan faaliyetlerde yapilan degerlendirme

sonuglariin siraya konmasi islemidir. Performans degerlendirilmesinde kullanilan basit

171 Uyargil, s. 51.
172 Ferecov, s. 118.
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ve eski bir yontemdir. Degerlendirici degerlendirmeye tabi isgérenlerin isim listesini
dikkate alarak, performansi en yiiksek ile en diisiik oldugu isgorenleri belirler. Diger
isgorenleri de tek tek isin gerekliligine gore karsilastirarak performanslarina gore, bu
isgorenlerin aralarinda kalacak sekilde siralar'’®. Bu siraya koyma islemi ¢ogunlukla
isgorenlerin genel performansi dikkate alinarak yapilmaktadir. Buna ragmen alana 6zgii

yiiksek performansin gerektigi durumlarda da kullanilabilir.

2.1.6.2.2. ikili Karsilastirma Yontemi

Adam adama kiyaslama olarak da literatiirde yer alan bu kiyaslama yonteminde;
isgorenlerin isimleri yukaridan asagi ve soldan saga matris tablosu olusturularak ve
birbirleri ile tiim eslesmeleri dikkate alinarak yazilir, her isgoren digerleri ile tek tek
karsilastirilarak, performansi yiiksek bulunan kisi isaretlenir. Sonucunda en yiiksek isareti

alan personelden baslanarak siralanir'’

. Bu siralama ile her birey diger bireylerle ayr1 ayr1
karsilastirilir ve degerlendirilenlerin performans sirasim1 gdérmek kolaylasir. Isgdren
sayisinin ¢ok oldugu durumlarda esli karsilagtirma olarak da bilinen ikili karsilagtirmalar

yonteminin uygulanmasi gii¢ olmaktadar.

2.1.6.2.3. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Isgoren performanslarinin normal dagilim egrisi gdstermesi gerektigi varsayimina
gore gelistirilmis sabit oranlarin kullanildig1 degerlendirme yaklagimidir. Bu yontemin en
onemli amaci degerlendiricilerin isgdrenleri en yiiksek performans noktasi ile belirli bir
alanda yi1gilma yaparak degerlendirmelerini engellemektir. Bu yontem istatistik bilimine
dayanmakta oldugundan normal dagilim egrisi i¢in gerekli olan en az 20 kisinin oldugu
durumlarda kullanilmaktadir. Orgiit, istenen performans gostergelerini belirlemelidir.
Degerlendirici, her iggoreni her performans gostergesi i¢in zorunlu dagilim ¢izelgesine

yerlestirmektedir®”.

173 Helvact, s. 162.

174 Meltem Acar Giivendir, Yesim Ozer Ozkan, “ikili Ol¢ekleme Yonteminin Karsilastirilmasi: ikili
Karsilastirma ve Siralama Yargilar1”, Egitim Bilimleri Arastirmalart Dergisi, Cilt 3, Say1 1, Nisan 2013,
s.106.

15 frfan Tansel Uzmez, Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri, 9 Haziran 2012,
http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr/2012/06/geleneksel -performans-degerlendirme.html, 16.05.2015.
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2.1.6.2.4. Kritik Olay Degerlendirme Yontemi

Isgdrenlerin islerini yiiriitiirken degerlendirici tarafindan gdzlenmesi sonucunda
en dnemli davranislarmin belirlenmesidir. Isgdrenin rutin faaliyetlerinin disinda kalan,
olaganiistii olumlu ve olumsuz davranislardan olusabilecek bu gézlem, is performansinin
derecesi ile dogrudan iliskili olmasi nedeniyle kritik olay olarak adlandirilir.
Degerlendirme, kritik olayin oldugu ana bagli olmaksizin, belirlenen zaman araligindaki

176 Kritik olay degerlendirmesi, uzun zaman

biitiin kritik olaylardaki gézlemlere dayalidir
almasi, degerlendiricinin Onyargilarindan armmasimin giigliigli, kritik olaydan sonra
isgorenle goriisiilmesi, isgorenlerin her hareketinin gozlendigini diisiinerek hata
yapmaktan ¢ekinmeleri sonucu verimliliklerinin azalmasi1 gibi dezavantajlar1 olan bir

yontemdir'”’,

2.1.6.2.5. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde, isgorenden mesleki olarak goriilmek istenen eylemler liste halinde
hazirlanir. Degerlendirici bu listedeki maddelerden isgérende gozlemlediklerini isaretler.
Bu isaretlemeler var, yok ya da gbzlenme siklig1 ile ilgili derecelendirmelere izin verecek
bicimde hazirlanabilir. Degerlendiricinin isaretlemeleri daha sonra uzman ya da uzmanlar

tarafindan degerlendirmeye alinmaktadir.

2.1.6.2.6. Agirhkh Kontrol Listesi Yontemi

Isi tanimlayan birgok davranis, is alanindaki profesyoneller tarafindan ciimleler
halinde yazilir. Bu ciimlelere belirlenen puan araliginda degerler verilir. Orgiite en ¢ok
yarar saglayan davranis en yiiksek puani alir. G6zlenebilen davraniglara yer verilmesi
onemlidir!’®, Bu yontemde kontrol listesine ait puan anahtari insan kaynaklarinda

bulunmali ve degerlendirici ciimlelerin puan agirliklart hakkinda bilgi sahibi olmamalidir.

2.1.6.2.7. Davramssal Beklenti Yontemi

Performansin davranisa yonelik boyutunda yapilan degerlendirmedir. isgdrenin

her tiirlii 151 i¢in belirlenen performans boyutlarinda, beklenen kritik olaylarda alternatif

176 Rakif Ferecov, Insan Kaynaklar: Yonetiminde Performans Degerleme ve Uygulama, 1. Baski, Bakii,
Qafqaz Universitesi Yayinlari, Aralik 2011, s. 111-112.

17 A. Dogan Canman, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1. Baski, Ankara, Yargi Yaymevi, 2000, s. 176.

178 Helvac1 s. 166.
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davranislar belirlenir ve degerlendirilir!’®. Isgorenden beklenen davranislara odaklanarak
olusturulan skalada degerlendiricinin gozlem yapamadigi durumlart igermesi

dezavantajini olusturmaktadir.

2.1.6.2.8. Kompozisyon Yontemi ile Degerlendirme

Isgdreni yakin tantyan kisilerden sozlii ya da yazili, dogru ve aciklayic bilgilerin
alinmasina dayanan bu yontemde, degerlendirilecek kisi hakkinda bir ya da birkag
paragraflik bir kompozisyon hazirlamasi istenir. Liyakati esas alan genel istihdam
uygulamalarinda istenen referans mektuplari, kompozisyon yontemi ile degerlendirme

orneklerinin en yogun kullanilan tiiriidiir'®.

2.1.6.2.9. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme yontemi 6zellikle 21. Yiizyilin baglarinda
Avrupa iilkeleri ve ABD ile birlikte iilkemizde de en yogun tercih edilen performans
degerlendirme yontemidir. Bunun en 6nemli nedeni, bireye is yasamu ile ilgili nesnel ve
gelisimine yonelik geri bildirim vermesi oldugu sdylenebilir. Ciinkii bu yontem ile
birlikte, birey is yasaminda kendisinin nasil goriildiigi ile ilgili bilgi almakta ve kendini

gelistirmeye yonelik bir degisim siirecine girmektedir'8L,

Bu yontemi diger degerlendirme yontemlerinden farkli kilan en 6nemli 6zellik,
isgorenin performansini gozlemleyebilecek paydaslarin hepsinin, gozlemleyebilecekleri
performanslarin secilerek isgdrene geri bildirim vermesini saglamasidir. Bu yontemin en
¢ok uygulanan degerlendirme yontemi olmasindaki en 6nemli etken de bireysel ve
orgiitsel gelisime hizmet etmesidir. Isgorenler, bu degerlendirme ydntemindeki
degerlendirme verilerinin farkli kaynaklardan saglanmasi nedeniyle daha nesnel

bulduklar1 bu degerlendirme sonuglarini daha fazla 5nemsemektedir'®,

179 Ferecov, s. 108-109.

180 Winston Oberg, “Make Performance Appraisal Relevant,” Harvard Business Review, Vol. 50, No: 1,
1972, p. 63.

181 Bayram, s. 52.

182 P Yiice, 360 Derece Degerlendirme, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, ed. Figen Tahiroglu, 4.
Baski, Istanbul, Hayat Yayincilik, 2004, s. 172.
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360 derece performans degerlendirme yonteminin orgiit ile isgorenlere sagladigi

faydalar asagida siralanmaktadir'®®:

e Farkli degerlendirme paydaslarinin olmasi nesnel degerlendirmeye olanak saglar.
Nesnel degerlendirildigini diisiinen isgoren, kendisinin is yerindeki etkinligi ile
ilgili bilgilenerek, mesleki alanda gelismeye yonelir. Isgdrenin psikolojik
gereksinimini karsilayip motivasyonunu arttirarak, orgiitiin gelismesine de katki

saglar.

e lsgorenlerin performanslart hakkinda bilgi sahibi olmasmi ve drgiitiin isgdreni
yakindan tanimasini saglar. Isgdrenin yakindan tanmnmasi isgdrene gore is
olusturulmasini saglar ve bdylece oOrglit biinyesindeki bireysel potansiyeli fark

ederek i¢ kaynaklarini daha etkili kullanmaya baglar.

e Isgodrenlerin orgiite katkilarmin karsilastirilmasini saglarken isgérenin de orgiit
icindeki yerini gormesini saglar. Bagka bir deyisle, bireysel ya da 6rgiitsel algilama

farkliliklarinin ortaya ¢ikmasini saglayarak, etkili iletisimi gelistirir.

o lsgorenlerin performans durumu, drgiitiin egitim ve gelisimi igin ihtiyaglarmnin
belirlenmesini saglayarak, isgorenlerin iicretlendirmeleri ile yapilacak diizenleme

ve iyilestirmelere yol gosterici olur'®,

e Orgiitiin misyonu ve vizyonunun, isgdrenler tarafindan benimsenmesi ve

paylasilmasi ile ilgili geri bildirim saglar.

360 derece performans degerlendirmenin en 6nemli siire¢lerinden biri de elde
edilen performans diizeyleri ile isgérenlere geri bildirim vermektir. Geri bildirim,
sonuglarin isgdrenin kisisel gelisimini saglayacak bicimde acik, anlasilir ve is yerindeki
faaliyetleri ile iliskili olarak verilmelidir. Bu siirecte gorevli birim ve kisilerin geri bildirim

siireci ve etkili iletisim alaninda bilgili ve deneyimli olmalar1 dnemlidir'®,

183 Halil Can, Sahin Kavuncubasi, Selami Yildirim, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yonetimi, 6.
Baski, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2009, s. 253-254.

184 Selin Metin Camgoz, 1. Nurdan Alperten, “360 Derece Performans Degerlendirme Ve Geri Bildirim: Bir
Universite Mediko-Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin Yénetsel Yetkinliklerinin Degerlendirilmesi Uzerine
Pilot Uygulama Ornegi”, Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2006, s. 193.

185 Asuman Akdogan, Ozgiir Demirtas, “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi: Askeri Imalat
Isletmesinde Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt 23, Say1 1, 2009, s. 57.
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Yontemin belirtilen olumlu 6zelliklerinin yaninda, uygulanmasinin uzun siireli ve
yiiksek maliyetli olmasi, kurum yoneticileri ve diger paydaslar tarafindan goriilebilecegi
diistincesi ile isgorenler tarafindan diiriist ve saglikli geribildirim yapilmamasi, her
kurumda uygulanmasinin miimkiin olmamasi gibi 6zellikleri de bulunmaktadir.

Agiklanan yontemlerin tam olarak karsilamadigi; yazili agiklamalar ve liyakat

186 fsgorenlerin isin

yaklagimi  diger performans degerleme yontemlerindendir
niteliklerine uygun metinler aracilig1 ile degerlendirilmesi yontemi olan yazili agiklamalar
yonteminde degerlendirici isgdérene metin ya da metinleri verir. Isgorenin metinler ile
aktardiklarinin igerik analizi yapilarak performans degerlendirmesi yapilir. Liyakat
yontemi ise, orgiitlerde en ¢ok tercih edilen degerlendirme yontemidir. Bu yontemde isin
Olciitlerini olusturan standartlar belirlenir. Bu yontemde “Puan Cetveli Teknigi”
kullanilarak, isin niteligine gore gdrevler ve buna ait puanlar belirlenmistir. Ulkemizde
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun temel ilkelerinden biri olarak yer almakta olup, 360
Derece Performans Degerlendirme yaklagimi ile pilot calismalar yapilmis ancak heniiz
uygulamaya gec¢ilmemistir. Bu yontemlerden Ozellikle, sadece liyakat yoOnteminin
belirlendigi kurumlarda, liyakat ilkelerine uyulmamasi isgérenler tarafindan

elestirilmektedir®’.

Isgorenin is yerindeki basarisinin drgiite katkisini belirleme ve gelistirme gibi alt
amagclar gerceklestirerek orgiitiin basarisin1 ve devamliligini saglamak i¢in, performans
degerlendirme siirecine ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans degerlendirme siireci, belirli
bir zaman araliginda hedeflenen etkinliklerin yapilmasi ve ayni zamanda Olgme
islemlerinin gerceklestirilerek 6l¢lim sonuglariin elde edilmesi, ardindan da elde edilen
sonuglarin ¢ogunlukla orgiit ve isgérenin hem fikir oldugu o6lgiitlerle karsilastirilarak

degerlendirme yapilmasidir.

Isgéren degerlendirmelerinde genel egilim, isgorenlerin fiistleri tarafindan
degerlendirilerek, degerlendirme sonucunun belirlenen sembollerle ifade edilmesi ve
isgorene bildirilmesini igermektedir. Performans degerlendirme sonuglarinin isgérene

sadece teblig edilmesinin pek bir etkisinin goriilmemesi nedeniyle, bu sonuglarin iggérene

186 Uyargil, s. 54.
187 Sakir Cinkir, “Ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Sorunlart: Sorun Kaynaklar1 ve Destek Stratejileri”,
Ilkégretim Online Dergisi, Cilt 9, Say1 3, 2010, s. 1033.
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belirli ilkeler dogrultusunda geri bildirim siireci olarak bildirilmesi daha fazla katki

saglamaktadir.

Performans degerlendirme siirecinin basarili olmas1 ve orgiite en yiiksek faydayi
saglamasi icin izlenmesi gereken islem adimlarina gore siireci planlama, uygulama ve
gelistirme calismalarmin yapilmas: gerekmektedir. Orgiitlerin sahip oldugu nicelik ve
niteliksel farkliliklar ile birlikte, gerceklestirmek istedigi basar1 ve bu basari alaninda
olusan cesitlilikler her orgiitiin kendine 6zgii bir performans degerlendirme sistemini
kullanmas1 gerektigini gostermektedir. Sistemin orgiit i¢in gelistirilmesi ve planlanmasi

bu nedenle ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Planlamanin ilk asamasi, yapilacak biitiin ¢aligmalarin oOrgiite saglayacagi en
yiikksek faydanin ne olabileceginin belirlenmesidir. Cilinkii yapilacak biitiin faaliyet ve
etkinlikler en yliksek faydaya ulasilmak i¢in olmaktadir. Belirlenen hedeflere ulasilip
ulasgilmadiginin tespiti i¢in oncelikle performansin 6l¢giilmesi ve Olglim sonucun elde
edilmesi gereklidir. Performans 6l¢limii i¢in kullanilabilen yontemlerin bilinmesi orgiitiin
amacina uygun 6lgme yapmasini saglamaktadir. Bu yontemler arasinda orgiit ve isgoren
gelisimi i¢in en uygun yontemin 360 derece performans degerlendirme yontemi oldugu
gOriisii, alanda yapilan arastirmalarin referansiyla desteklenmektedir. Bu sistemin basarili
oldugu gorisiliniin olusmasinda, ozellikle ¢oklu paydaslar tarafindan degerlendirme
yapilmast sonucu isgorenin nesnel degerlendirildigini diisiinmesi O6ne c¢ikmaktadir.
Ayrica, orgiit icinde isi ile ilgili nasil algilandigin1 gostermesi ve buna bagli olarak
isgorenin takdir goren eylemlerini devam ettirmesi, digerlerini ise gelistirmeye
caligmasinin tim isgorenler icin sosyal Ogrenme ortami saglamasit da olumlu

ozelliklerinden sayilabilmektedir.

Calisanlarin gelisimine en biiyiik katki geri bildirim siireci ile saglanmaktadir. Bu
stirecin en Onemli aktorii olan ¢alisan neyi en iyi yaptigini, neyi de en iyi yapmasi
gerektigini belirlemektedir. Orgiit de hem isgdreni yakindan taniyarak kendi kaynaklarimi
etkili kullanmay1, hem de gelistirmeye acik olan yanlarin1 gormektedir. Elde ettigi tiim bu

verilerle orgiit, yeniden performans yonetim siirecini diizenlemektedir.

Calisanlarin i performanslari, 6rgiit performansini etkilemekte olup orgiitiin genel

performansini meydana getirmektedir. Calisanlarin is performanslarinin gelistirilmesi
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gereken alanlarin ortaya ¢iktigi durumlarda 6rgiitiin, hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli

Onlemleri almasi ve yeterli diizeyde kaynak ayirmasi gerekmektedir.

Orgiitlerin basarisindaki en etkili unsur olan ¢alisanlarin devamliligi, performans
degerlendirmede belirlenen hedeflere ulasmak i¢in gerekli oldugu kadar, harcanan emek
ve zaman maliyetlerinin orgiit icinde kalmasiyla da orgiiti giicli kilan Onemli

niteliklerden biri olmaktadir.

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Isgorenin isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak birgok bagimsiz degisken arastirma
konusu olmustur. Oncelikle isten ayrilma niyeti tammlanmaya, sonrasinda ise isten
ayrilma niyetinde bagimsiz degisken olarak diisiiniilen bazi kavramlar ile iligkisi

aciklanmaya calisilmigtir.

2.2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavramm

Rekabetin yogun yasandigi bugiiniin is ¢evresinde, isletmeler sahip oldugu en
onemli psikolojik mekanizma olan insan faktoriinii iyi bir sekilde taniyip
yonlendirebildiginde biiyiik avantaj elde etmektedir. Bagka bir ifadeyle, bir Orgiitiin
basarisi, elindeki en 6nemli kaynak olan insan1 verimli ve etkin kullanabilme diizeyi ile
belirlenmektedir. Insan sermayesini dogru yoneten orgiitler daima bir adim 6ne ¢ikar.
Aksi takdirde is ¢evresinde uzun siireli olarak tutunmalari miimkiin degildir. Isgorenlerin
tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi ve orgilitlerine bagli kalmalar1 hedef ve amaclarin
gerceklestirebilmeleri agisindan orgiitler i¢in 6nem tasimaktadir. Yaptigi is beklentilerini
karsilamayan kisinin ¢alisma arzusu zamanla azalacagindan, tiretkenligi ve motivasyonu
da diistik seviyede seyredecektir. Boyle diislinen isgorenler yasadiklari olumsuz siireg
sonucunda isten ayrilma hissine kapilmaktadir'®,

Ise alinma ile baslayan siiregten itibaren yasanan olumsuzluklardan dogan ve
bulundugu Orgiit ikliminden tatminsiz olmasi halinde isgérenin gosterdigi yikici

reaksiyon, isten ayrilma niyeti olarak nitelendirilmektedir'®. Isgorenlerin 6rgiitten ayrilma

18 Myhammad Nauman Habib, Sabina Mukhtar and Waseef Jamal, “Why Would I Quit? Factors
Influencing Teachers’ Intentions to Quit in Private Sector Higher Educational Instittutes of Peshawar,
Pakistan”, Inter Disciplinary Journal of Contemporary Research in Business, Vol. 1, No. 12, 2010, p. 214.
189 Kashif Amin Butt, “Impact of Compensation on the Turnover Intentions of Employees: A Case of
Pakistan Telecom Sector”, The Business Review, Vol. 10, No. 2, 2008, p. 178.
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ihtimali, isten ayrilma niyetinin en yiizeysel tarifidir. Isgorenler, 6rgiite sunduklar1 zaman,
emek ve ¢aba gibi yatirimlarmin karsiligint  géremeyeceklerini - diisiinmeye

bagladiklarinda, isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir'®.

Bir isgorenin kisa bir siire icinde mevcut isine son verme istegi ile ilgili diisiincesi,
genel olarak isten ayrilma niyetini ifade etmektedir. Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalar
da cogunlukla isten ayrilma davranisinin, isten ayrilma niyetinden bagimsiz olmadigin
gostermektedir®®,

Isten ayrilma niyeti son yillarda yonetim bilimi ile ilgilenen arastirmacilarin
yogunlastig1 orgiitsel kavramlardan biridir. Hem ise devam hem de isten ayrilma niyetinin
olusumunda ¢esitli nedenlerin varlig1 goze ¢arpsa da genel olarak belirli bir siirecin
isledigi goriilmektedir. Isgorenlerin bulundugu orgiite devam etmesi ya da ayrilmay:
diisiinmesi ilk olarak demografik Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Daha sonra,
isgorenin hizmet verdigi Orgiitin onu maddi ve manevi olarak tatmin edip etmedigi
diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir. Bu siiregten sonraki durum analizi sonucunda, ilk veya
ikinci durumda isten ayrilma egiliminde bulunmayan isgoren ya isine devam etmekte ya
da sebebini belirtmeden goniillii olarak isten ayrilabilmektedir’®2. Bu durum daha detayl
olarak incelendiginde, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikma siireci ile ilgili yapilan
arastirmalardan elde edilen veriler, genellikle isgdren davranislarinin asagidaki gibi bir
yoriingede seyrettigi yoniindedir!®,

e Mevcut Isin Degerlendirilmesi

e s Tatmini / Memnuniyetsizligi

e Ayrilma Fikri

e Ayrilmanin Fayda ve Maliyetlerinin Degerlendirilmesi
e Alternatif Aragtirma Isteginin Olusmasi

e Alternatif Arastirma

190 Veli Camc1, Calisanlarin Orgiite Baghiliklar: Ile Is Performanst Arasindaki Iliskinin Incelenmesi:

Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, 2013, s.41.

191 Faruk Sahin, “Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski Uzerinde Cinsiyetin
Etkisi”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt 11, Say1 2, 2011, s. 277.

192 Eric G. Lambert, Nancy Lynne Hogan, Shannon M. Barton, “The Impact of Job Satisfaction on Turnover
Intent: A Test of a Structural Measurement Model Using a National Sample of Workers,” The Social Science
Journal, No: 38, 2001, pp. 233-234.

193 Wwilliam H. Mobley, “Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction and Employee
Turnover,” Journal of Applied Psychology, Vol. 62, Issue 2, 1977, p. 238.
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e Alternatif Degerleme

e Mevcut Is ile Alternatiflerinin Kiyasi

e Isten Ayrilma Egilimi / Devam Etme Diisiincesi

e Ayrilma Eylemi / ise Devam Etme

Orgiitlerin gelisimi ve siirekliliginin saglanmasi, mal ya da hizmetin niteligi ile

isgorenlerin yeterliliklerine baglidir'®. Giliniimiizde hizla yasanan teknolojik gelismelere
ragmen, Orgiitlerde bu teknolojiyi kullanacak ve gelistirecek olan da yine insan unsurudur.
Isgorenlerin, orgiitte gelisim gostererek isine devam etmesi, Orgiitin devamliligin
saglar'®®. Bu nedenle isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri orgiitlerin dikkate almasi gereken
bir unsur olmaktadir. Diger 6nemli bir unsur da orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetinde

oynadigi roldiir.

Isgorenlerde ortaya ¢ikan isten ayrilma diisiincesi, tiim orgiitlerin her an yiiz yiize
oldugu ve ciddi sorunlar agiga ¢ikaran bir durumdur. Isten ayrilma niyetinin artmasiyla
birlikte, Orgiitiin  verimliligi azaldigindan miisteri memnuniyeti de diisiis
gostermektedir®®®,

Nadiren olumlu sonuglar agia cikarsa da, isten ayrilma eylemi genel olarak
organizasyonlart olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle, orgiit tarafindan isten
ayrilma davranigint olusturabilecek her tiirlii faaliyet titizlikle incelenmeli ve olasi
ayrilmay1 engellemeye yonelik stratejilerin 6nceden gelistirilmesi gerekmektedir'¥’.

Isgdrenin duygusal geliskisi, 6rgiitiin isgdrenden bekledigi duygular ile isgdrenin
gercekte hissettigi duygular arasindaki celiskiyi ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir.
Bu kavramin is tatminsizligi olusturmasi nedeniyle isten ayrilma niyetini arttirdig1 goriisii
yaygilik kazanmaktadir. S6z konusu duygusal celiski, isgérende orgiitsel bagliligin

azalmasi, duygusal tilkenmislik ve is tatminin azalmasi gibi olumsuz etkilere sebebiyet

verdiginden son donemin ilgi odagi olan konularindan biridir'®,

19 Uygur Akyay, “Orgiitsel Baglilik ile isgoren Performansi iliskisini incelemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmas1”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 1, 2007, s. 71-72.

195 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s. 90.
1% Ryan D. Zimmerman, “Understanding the Impact of Personality Traits on Individuals' Turnover
Decisions: A meta-analytic path model”, Personnel Psychology, Vol. 61, No 2, Summer 2008, pp. 309-310.
197 Rubilay Ozyer, Etik Iklim ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel Bagllik ve Is Tatmininin
Diizenleyici Rolii, Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010, s. 38.

198 Senay Yiiriir, Onur Unlii, “Duygusal Emek, Duygusal Tiikenme ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi”, /s, Gii¢
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2011, s. 88.
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Isgorenin kendi talebi ile orgiitiinii terk etme eylemine yol agmasma zemin
hazirlayabilen isten ayrilma niyeti, Orgiit yoOneticilerinin proaktif davranmadigi
durumlarda orgiit i¢in yiliksek maliyetlere yol acabilmektedir. Bu maliyetlerin yiiksek
olmasina neden olan faktdrler, nitelikli isgilicii kaybinin yaninda yeni iggdren istihdaminin
dogurdugu ise kabul etme, onu egitme ve uyum siirecinin uzamasi olarak gosterilebilir.
Ayrica bir iggorenin isten ayrilmasi, ¢alisma ortaminda geride kalan kisilerin sosyal
dengesini bozabilecegi gibi, Orgiit i¢cinde ve miisteriler ile olan iletisimi de olumsuz
etkileyebilmektedir®,

Isgorenlerin goniillii bir sekilde bulundugu orgiitte kalmak istemelerine paralel
olarak isten ayrilma niyetlerinin  azaltilmasi, kurumsallasmayir hedefleyen
organizasyonlarin en Onemli amaglarindan biridir. Bu organizasyonlarin toplam
maliyetleri arasinda ciddi yer tutan isgdren maliyetleri, 6nemli bir yatirim tiirii olmasi
nedeniyle kurumsallagsma yolunda organizasyona biiyiik avantaj saglamaktadir.

Isten ayrilma niyeti ile is performansi arasindaki iliskiyi 1984 yilinda inceleyen
Ellen F. Jackofsky, arastirmasinda diisiik performans sergileyen isgorenlerin, isten
kovulma ya da ceza alma korkusundan, performansi yiiksek olan isgdrenlerin ise, rakip
firmalarin sundugu cazip transfer kosullar1 nedeniyle isten ayrilma niyetlerinin vasat
diizeydeki 1§ arkadaslarina oranla daha fazla oldugunu tespit ederek iki degisken
arasindaki iligkinin egrisel olabilecegini bir model ile savunmaktadir®®.

Diinya genelinde faaliyet gosteren kamu ya da 6zel sektdr kuruluslarmin
tamaminda isgiicli devir orani artiginin goriilmesi, biiylik sorunlara neden olmaktadir.
Yapilan ¢alismalarda isgilicii devir oraninin yiikselmesini etkileyen en 6nemli faktoriin
isten ayrilma niyeti oldugu belirtilmektedir. Idari bilimler alaninda ¢alisanlarin, isten
ayrilma niyetine sebebiyet veren davraniglari tespit ederek onlemler sunmasi, ekonomik
faaliyette bulunan tiim orgiitlere biiyiik kazanim saglamaktadir. Bu nedenle isten ayrilma

niyetini tetikleyen faktorlere de deginmek gerekmektedir.

19 Ayse Can Baysal, "isletmelerde Isgiicii Devri Sorunu”, Erciyes Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Say1 6,
1984, s. 83.
200 Ozyer, s. 53.
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2.2.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar

Isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin baslamasi ile isgdrenin yakin bir zamanda isi
birakmasi arasinda gegen bir silire¢ vardir. Bu siirecte, isgorenin karar vermesi birgok
faktoriin etkisindedir. Digssal, kisisel ve orgiitsel olarak siniflandirilabilen bu faktorlerden
kisisel faktorler ile ilgili yapilan aragtirmalarda insan kisiliginin bes boyutunun is
performansi ile yakindan iligkili oldugu belirtilmektedir. Bu boyutlarin biliniyor ve
yonetiliyor olmas1 orglite bireysel performansi artirma yoniinde katki saglarken isten

ayrilma niyeti ile ilgili de bilgi vermektedir. Bu boyutlar?:

e Sorumluluk: Isgdrenin, orgiitiin verecegi gorevleri gerceklestirmesi ve yiiksek
performans gostermesi sorumluluk algist ile yakindan iliskilidir.

e Duygusal Istikrar: Bireylerin olaylar, kisiler, elestiriler vb. karsisinda duygularini
kontrol edebilmesi ve etkili iletisimi siirdiirebilecek olumlu o6zellikler
gostermesidir. Yoneticilik pozisyonlart ve isgorenin siirekli iletisim halinde
olmasini gerektiren islerde daha da 6nem kazanan bir 6zelliktir.

e Disa Doniikliik: Kendisi disindaki bireylerle etkili iletisim kurabilme, girisimcilik
ve sosyallik gibi 6zellikleri i¢eren boyuttur.

e Agciklik: Degisime uyum saglayabilme ve degisime Onciiliikk edebilme ile buna
bagl olarak yaraticilik 6zelliklerini orgiite yansitabilme boyutudur.

e Uyumluluk: Hosgorii duygusu gelismis, ¢evresindekilere giiven veren bireyler
orgiitlin genel calisma motivasyonunun artmasini saglamaktadir.

Bu o6zelliklere sahip isgorenler, calistigi Orgiitten memnun olacagindan is
performanslarinin  yiikselecegi ve zihinlerinde isten ayrilma niyeti olusmasinin

engellenecegi diisiiniilmektedir.

Isgorenler, bireysel beklentileri ile orgiit tarafindan sunulan imkanlari
karsilastirarak orgiitteki gelecegini belirlemektedir. Bu karsilastirmanin sonucunda da
orgiitte kalmaya devam etmeyi veya orgiitten ayrilmay1 segmektedir. Isten ayrilma niyeti,
orgiitten fiziksel olarak ayrilma davraniginin 6ncesinde net olarak tasarlanmis bilingli bir

202

fikrin agiga ¢ikmasidir®®.

21 Agah Sinan Unsar, “Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin Isten Ayrilma Egilimine Olan Etkisi: Bir Alan
Aragtirmas1", Selcuk Universitesi I.I.B.F. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Cilt 16, Say122, 2011,
S. 258.

202 Ozyer, s. 39-40.
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Isgorenlerin zihninde isten ayrilma niyeti olusturan rgiit kaynakli nedenler genel
olarak bu sekildedir?®:

e Uygun Olmayan Mesai Saatleri ve Caligma Ortami1
e Denetim Eksikligi

e Liyakatin Gozetilmedigi Kariyer Sistemi

e Bilgi Yetersizligi

e Adaletsiz Ucretlendirme Sistemi

e s Tatminsizligi

e Sosyal ve Kiiltiirel Hizmet Eksikligi

e Isgdrenlerin Kapasite Diizeyinin Farklilig

e Kotii Yonetim Tarzi ve Negatif Kararlar

Kisilerin isten ayrilma egilim ve eylemlerini belirleyen c¢ok sayida etken
mevcuttur. Isgorenler, kapasite diizeylerini koruma ve maddi olarak daha yiiksek getiri
elde etme diisiincesi ile isten ayrilma egiliminde bulunabilmektedir. Ayrica isgoren
performansi, kabiliyeti, potansiyeli ve kariyer gelisim diizeyi, isten ayrilma niyetini
etkilemektedir. Bu etkenler ¢alisma ortaminda farkliliklara yol agmakta ve sonug olarak
isgorenin ise devamina ya da isi birakmasina neden olmaktadir. Isten ayrilma egilimi,
ayrilma fiilinin asil belirtilerindendir. Isinden ayrilma niyetinde olan kisilerin, bulundugu
isyerine karst olumsuz duygular i¢inde oldugu ve dolayisiyla da yeni is segeneklerini
diigiindiigii bu alanda yapilan aragtirmalar sonucunda tespit edilmigtir®®.

Isten ayrilma davranisi, biiyiik dl¢iide isgorenlerin isten ayrilma niyetini olusturan
faktorlerden kaynaklansa da, bazi durumlardaki hizli degisimler ve psikolojik tepkiler
nedeniyle isgdrenin ani karari ile plansiz olarak da uygulanabilmektedir. Ancak bu sekilde
yasanan ani isten ayrilma eylemi ¢ok sik yasanan bir uygulama degildir®®.

Kurumdan ayrilma niyetini etkileyen degiskenler gesitlilik gdstermektedir. si tam
olarak birakmanin 6n hazirlig1 olarak kabul edilen isten ayrilma niyeti; orgilitsel baglilik,

orgiit i¢i adalet, is tatmini, donilisiimcii liderlik gibi birgok faktorii de biiylik Olcilide

203 M. Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 7.
Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2011, s. 126.

204 Dalga Derya Teoman, Performans Degerlendirme Siirecinde Olusan Adalet Algisi, Bu Alginin I¢, Dis ve
Sosyal Odiillerle Olan Iligkisinin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007, s. 34-35.

25 Mylene Perez, Turnover Intent, Diploma Thesis, University of Zurich Strategie und
Unternehmensokonomik, Briittisellen, 2008, pp. 16-17.
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etkilemektedir?®, Bunlarin disinda orgiitsel 6zdeslesme, giiven duygusu, is tatminsizligi,
mesleki baglilik, yiiksek performans, stres diizeyi, ¢alisma kosullar, liderle olan iliskiler,
kariyer imkani, cinsiyet ayrimcilig1 gibi dnemli etkenler isgdrenin ise devam ya da isten
ayrilma niyetinin olusumunda rol oynamaktadir.

Ayrilma egilimini tetikleyen faktorlerden biri olarak kisinin sagligl i¢in tehdit
olusturan ve is doyumunu azaltan etkiler aciga c¢ikaran is giivencesizligi, isgdrenlerin
orgiitlerine negatif tutumlar sergilemelerine, orgiitte devam etme konusunda isteksizlige
ve performanslarinin olumsuz etkilenmesine sebebiyet vermektedir®”’.

Ayrilma egilimini belirleyen degiskenler arasinda ilk siralarda yer aldigindan
orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme kavramlarina daha detayli olarak ayri baglik altinda

deginilecektir.

2.2.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyetini doguran etkenlerin ne gibi sonuglara yol agtig1 ve bu
sonuglarin degerlendirilerek en makul diizeyde atlatilmasi i¢in alinmasi gereken
onlemlerin kurumsallagma hedefindeki organizasyonlar i¢in dnemi biiyiiktiir.

Ise devam isteksizligi ve performans diisiisiinii isten ayrilma niyetinin
tetiklemesi®® ile isten ayrilma niyeti stirecinin son sathasinin isi birakma eylemi oldugu
goriisii?® toplumda yaygin olarak bilinmektedir.

Basarili bir ¢alisan, goniillii olarak isten ayrilma davranisi gosterdiginde orgiit bu
durumdan genellikle olumsuz etkilenmektedir, c¢iinkii Orgiitlin o personele ihtiyaci
oldugundan onun yerini doldurmak i¢in hem zamandan hem de maddiyatindan kayip
vermektedir. Ancak personelin is performansinin yetersizligi nedeniyle duyulan
memnuniyetsizlikten veya Orgiitin  iginde bulundugu ekonomik sikintilardan

kaynaklanan, personel gdrevine son verme eylemi, ¢alisanin goniilsiiz olarak isten

208 David G. Allen, Kelly P. Weeks, and Karen R. Moffitt, “Turnover Intentions and Voluntary Turnover:
The Moderating Roles of Self-Monitoring, Locus of Control, Proactive Personality and Risk Aversion”
Journal of Applied Psychology, Vol 90, No 5, 2005, p. 983.

207 Ozerk Digin, Sinan Unsar, “Calisanlarin Is Giivencesi Algismin Belirleyicileri ve Is Giivencesinden
Memnuniyetin Organizasyonel Baglhlik, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 26, Nisan 2010, s. 136.

208 Sandeep K. Krishnan, Manjari Singh, “Outcomes of Intention to Quit of Indian IT Professionals”, Human
Resource Management, Vol 49, No 3, May-June 2010, p. 425.

209 Chris F.C. Bothma, Gert Roodt, “The Validation of the Turnover Intention Scale”, SA Journal of Human
Resource Management, VVol. 11, No 1, 2013, p. 2.
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ayrilmasina neden olmaktadir. Boylece orgiite katma degeri olmayan hatta zarar bile
dokunabilen calisanin isten ayrilma davranisi, orgiit i¢in bir kayip olarak degil aksine
maliyetleri diisiirme faaliyeti olarak algilanmakta ve verilen bu karardan elde edilen katk1
orglitii memnun etmektedir.

Isgorenlerin kapildig1 her isten ayrilma diisiincesi mutlaka isten ayrilma fiili ile
sonu¢lanmak durumunda degildir. Cevresel baski, daha iyi imkanlari olan bir is bulamama
korkusu gibi bazi1 nedenler, isten ayrilma diisiincesindeki iggéreni isine devam etmesi
hususunda zorunlu kilmaktadir. Ayrica nadir olarak goriilen bir durum da, bazi
isgorenlerin isi birakma diisiincesindeyken bir siire direng gosterip is ortamindaki sistemin
koti gidisini diizeltme amaciyla isine devam etmesidir?®,

Isgorenlerin ¢alisma siiresi arttiginda maas1 ve orgiit i¢indeki yeri de yiikselme
gostermektedir. Ancak cok agir olmayan islerde O6grenme siiresi kisa oldugundan
isgorenin verimliliginin hizmet siiresi ile bir ilgisi bulunmamaktadir. Bagka bir deyisle,
basit islerde c¢alisan iggOrenlerin isten ayrilmasi ile yerine istihdam edilecek kisi
tarafindan, igin kisa siirede kavranabilecegi diisiiniildiigiinde is¢i maliyetleri azaltilmis
olmaktadir. Bu da isten ayrilmanin orgiite sagladign faydalardan biridir. Orgiit icin
ekonomik etkisinin tespiti tam olarak miimkiin olmasa da, orgiitten ayrilma davraniginin
orgilit i¢in olast faydalarindan bir digeri, degisim ve yaraticilik fonksiyonu olarak
gosterilebilmektedir. Orgiite yeni insanlarin katilmasi, orgiitiin aksakliklarinin daha net
goriilmesini saglayabilir ve yepyeni yaratici fikirler ile doniisiim baglatilarak 6rgiit daha
dinamik bir hale doniistiiriilebilir?',

Isten ayrilma niyeti diizeyi, genellikle likert tipi dlgeklerle tespit edilirken, isten

ayrilma davraniginin hizi asagidaki formiille bulunabilmektedir®!2:

Y1l icinde Isten Ayrilan Personel Sayisi

Isten Ayrilma Hiz1 = 100 X
(Personel Devir Hizi) Y1l Boyu Ortalama Personel Sayisi

210 Fernando Jaramillo, Jay Prakash Mulki, William B. Locander, “The Role of Time Wasted in Sales Force
Attitudes and Intention to Quit”, The International Journal of Bank Marketing, Vol. 24, No. 1, 2006, p. 28.
211 Ozyer, s. 42.

212 Kevin Morrell, John Loan-Clarke and Adrian Wilkinson, “Unweaving Leaving: The Use of Models in
the Management of Employee Turnover,” International Journal of Management Reviews, Vol. 3, Issue 3,
2001, p. 222.
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Isten ayrilma egiliminde olan isgdren, bagl bulundugu &rgiite yeterince katki
saglayamamakta ve davranislariyla da bu durumu agik¢a ortaya koymaktadir?®. Ancak
s0z konusu isgorenin orgiit ile ilgili bir takim kararlarda goriisii sorularak kendisine
degerli oldugu mesajinin verilmesi ve yaptigi olumlu islerin ardindan takdir edilmesi gibi
kendisini onore eden ¢esitli davramislar, onu isini birakma noktasindan
uzaklastirabilmektedir. Orgiitiiniin kendisini dnemsedigini diisiinen isgdrenler, orgiitiine
baglilik hissederek, kiiciik sorunlar1 da gérmezden gelmekte ve bdylece Orgiitiine daha
fazla katk1 saglama gayretinde olmaktadir.

Isgorenleri isten ayrilma diisiincesine gotiiren nedenler, orgiit yoneticileri
tarafindan Onceden tespit edilebildiginde ayrilma davranist en aza indirilebilir. Bu
anlamda orgiit yoneticilerinin izlemesi gereken uygulamalar kisaca soyle siralanabilir?*;

e Istihdam edilecek kisilerin o ise uygun ve yetenekli kisiler olmasini belirleyebilen
bir sistem olusturmak.

e Ise baslanilan ilk giinden itibaren isgdrenler arasinda giiven ortamini saglayarak,
orgiit ici baglilik olusturacak biitiinlestirici adimlar atmak.

e Isgorenlerin drgiitte kalmasini tesvik etme amaciyla, kariyer ve gelisim firsatlarini
en dogru sekilde hazirlayarak isgorenlere bildirmek. Ciinkii kariyer ve gelisim
imkani olan Orgiitler isgdrenler i¢in daha cazip goriilmektedir.

e Orgiit i¢i isgdren gruplarinm is motivasyonunu saglamak igin gesitli yontemler
gelistirilmek.

e Isgoreni sevklendirecek adaletli ve elverisli bir bireysel édiillendirme sistemini
orgiite kazandirmak i¢in ¢aligmalar yapmak.

e Isgorenlerin orgiite aidiyet hissetmeleri igin, orgiit i¢i sorunlarin giderilmesi
hususunda onlarin da goriislerini alarak karar vermek.

Sonug olarak, isten ayrilma niyetinin organizasyona etki eden negatif verileri,
isglici devir oranmnin artmasi, isgorenin goniilsiiz ¢aligmasi nedeniyle Orgiitsel
bagliliginda azalma ve orgiitiin genel performansinda diisiis gibi ¢iktilardir. Olumlu sonug

olarak ise, orgiit misyonuna gore hareket etmeyen ve orgiit vizyonunu benimseyemeyen

213 Krishnan, Singh, p. 423.
214 Fatih Varol, Orgiitsel Baghilik ve Is Tatminin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi: Konya Ili Ila¢ Sektérii

Calisanlart Uzerine Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya, 2010, s. 63.
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isgorenlerin orgiite sinirhi katkisi nedeniyle isinden ayrilmasidir. Ancak ister igsgdrenin ise
devamuyla, ister de isi birakmasiyla sonuglansin, isten ayrilma niyeti siireci hem bireysel
hem de orgiitsel verimliligi olumsuz olarak etkilediginden, orgiitlerin temel misyon ve
vizyonunu hayata ge¢irmesine kisa veya uzun vadede darbe vurarak cesitli problemlere

neden olmaktadir.

2.2.4. Isten Ayrilma Niyetine iliskin Yapilan Arastirma Sonuclar

Turizm alani ile ilgili yapilan arastirma sonucunda; is glivencesi algisi olumsuz
olan bireylerin, isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu bulunmustur. isten ayrilma
niyetinin erkek iggorenlerde daha yiiksek oranda oldugu bulunmustur. Diger ilging bir
sonug ise ilkdgretim ve lisansiistli egitim almis bireylerin is glivencelerini diger 6gretim
seviyelerine gore daha diisiik bulduklar1 olmustur. Bu durumun ilkdgretim mezunlarinda
isten ¢ikarilma, lisansiistii egitim alan bireylerde de daha yiiksek pozisyonlardaki islere
gecmek istemeleri gosterilmektedir. Evli olan bireylerde de daha yiiksek pozisyonlardaki

islere gegme isteklerinin yogun oldugu gozlenmistir®’®.

Kisilik  6zelliklerinin isten ayrilma niyetine etkisini inceleyen arastirma
sonucunda, liniversite mezunu isgorenlerin ilkokul mezunu isgorenlere gore farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Disa doniikliik kisilik 6zelligine sahip iggorenlerin isten ayrilma

egilimlerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir?®.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile isten ayrilma niyeti bilesenleri
arasindaki etkinin tespiti yoniinde yapilan bir ¢alismada kariyer sistemi, licretlendirme
sistemi, performans degerlendirme sistemi, oOdiillendirme ve iletisim gibi IKY
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin, bilgi is¢ilerinin duygusal bagliligini olumlu
yonde etkiledigi saptanmistir. IKY uygulamalarindan duyulan tatmin, bilgi isgilerinin
orgiitlerine hissettigi yiiksek duygusal baglilik ile bir araya geldiginde, isten ayrilma

niyetinin belirgin diizeyde diisiise gectigi goriilmektedir. Ayrica IKY uygulamalarina

215 Burcu Ilgaz Yildirim, Sevket Yirik, “Isgorenlerin Is Giivencesi Algilar1 ve Isten Ayrilma Niyetleri
Iliskisi: Bellek Bolgesi Bes Yildizli Otel Calisanlar1 Ornegi”, Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1 6, 2014, s. 137-138.

216 Unpsar, s. 269.
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diisiik seviyede memnuniyet duyuldugu durumlarda, duygusal baglilig1 az olan iscilerin,

baglilig1 fazla olanlara oranla daha fazla isten ayrilma niyetinde oldugu belirlenmistir?’.

Isgdrenlerin orgiitsel adalet algilar ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla oOrgiitsel adaleti olusturan dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel
adalet algis1 ile isten ayrilma niyeti iliskisini belirlemeye yonelik analizler yapilmistir.
Sonugcta orgiitsel adalet algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski
bulunmustur. Erkek isgdrenlerin, kadin iggdrenlere gore, geliri diislik olanlarin ise yiiksek

olanlara gore isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir?®,

Isten ayrilma niyetinin baslamasi ve eyleme doniismesi igin gereken siire¢ i¢inde
isten ayrilma niyetinde etkili olan unsurlarin orgiit tarafindan bilinmesi, yonetilmesi
gereken onemli bir konudur. Bu siirecin yOnetilmesi, orgiitiin insan kaynaklarini etkili
kullanmas1 ve Orgiit amaglarin1 gerceklestirmeye yonlendirmesi agisindan gereklilik

tasimaktadir.

217 Sait Giirbiiz, Mustafa Bekmezci, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Bilgi Isilerinin isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Duygusal Bagliligin Aracilik ve Diizenleyicilik Rolii”, Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 41, Say1 2, 2012, s. 203-204.

218 Edip Oriicii, Sibel Ozafsarlioglu, “Orgiitsel Adaletin Calisanlarinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Giiney
Afrika Cumhuriyetinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt
10, Say1 23, 2013, s. 354.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Peygamberler sehri olarak bilinen ve ii¢ semavi dinin ortak noktasi kabul edilen
Sanlurfa, turizm acisindan hem wulusal hem de uluslararasi capta biiyiik Onem
tasimaktadir. Sanliurfa ili sahip oldugu tiim tarihi ve kiiltiirel zenginlikler nedeniyle yerli
ve yabanci misafir yogunlugunu son birkag yilda ciddi oranda arttirmistir. Ozellikle son
donemde yasanan hareketlilik ile birlikte kentte bulunan konaklama isletmelerinin
sundugu hizmetlerin durumu da 6nem kazanmaktadir.

Bu arastirma Sanliurfa’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerine doniik
kurumsal itibar algisin1 ¢alisanlarin bakis agisiyla degerlendirip, bu genel alginin
calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetine etkisi olup olmadigin1 belirlemek
amaciyla yapilmaktadir. Boylece turizm sektoriinde biiyiik pay sahibi olan konaklama
isletmelerinin kendi ¢alisanlar1 tarafindan nasil goriildiigii ve bu goriintiiniin calisan
davraniglarina nasil yansidigi hakkinda bilgi sahibi olmanin, s6z konusu isletmelerin ve
dolayisiyla Sanlhurfa’nin gelecekteki turizm faaliyeti kararlarima yon vermesine katki

saglayacag disiiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirlar1 (Metodolojisi)

Bu aragtirmanin evreni Sanliurfa ilinde bulunan konaklama igletmelerinden SGK
kayitlarina gore son iki y1l icinde aylik sigortali calisan sayis1 50 ve iizerinde seyreden
isletmelerdir. Sanlurfa ilinde bu kapsama giren 4 otel bulunmaktadir ve arastirma bu 4
otelin tamaminda yapilmistir. Boylece arastirma evreninin arastirma orneklemine esit
oldugu goriilmektedir.

Arastirmada smir olarak belirlenen 50 ve iizeri sigortali is¢i sayisinin altinda
calisan1 olan isletmeler, biiylikliikleri ve is tanimlamalarindaki farkliliklar nedeniyle
arastirma kapsami disinda birakilmistir. Arastirmanin evreni ve 6rneklemini olusturan bu
4 otelde calisanlar ile yiiz yiize goriistilerek anket uygulanmasini kabul eden 194 kisiden

toplanan veriler degerlendirmeye alinmstir.
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3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme ve etkileme
cabas1 gosterilmez?%®.

Yapilan arastirmada kullanilan anketin birinci boliimiinde katilimcilara kisisel ve
demografik niteliklerini belirleyici sorular yoneltilmistir. Anketin sonraki ti¢ béliimiinde
ise sirasiyla isgdren performansi, isten ayrilma niyeti ve calistiklar1 otellerle ilgili
edindikleri kurumsal itibar algisini tespit etmeye yonelik ayri ayr1 belirlenen 6lcekler
kullanilmuastir.

Arastirma  Ol¢eginin giivenirligini dlgmede kullanilan Cronbach’s alpha

katsayisinin genel degerlendirme kriteri asagida yer almaktadir??’:

e 0,00 <a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
e 0,40 <a<0,60 ise dlgek disiik giivenilirliktedir.
e 0,60 <a<0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.
e 0,80 <0a<1,00ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Isgoren performansi 6l¢eginin baslangic 4 maddesi ilk olarak Kirkman ve Rosen??!
tarafindan 1999°da, ardindan Sigler ve Pearson??? tarafindan 2000 yilinda kullanilmis ve
Col?2 ile Tirkge’ye uyarlanmis olup, o tarihten itibaren birgok calismada

kullanilagelmektedir. Diger maddeler ise Giirbiiz??*, Camc1?® ve Ertan®®® tarafindan

yapilan caligmalardan alinarak diizenlenmistir. Boylece 17 maddelik isgéren performansi

219 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, 28. Baski, Istanbul, Nobel Yayim Dagitim, 2014, s. 77.

20 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi Cilt 1, 10. Baski, Ankara, Nisan
Kitabevi, 2015, s. 36.

221 Bradley L. Kirkman, “Benson Rosen, Beyond Self-Management: Antecedents and Consequences of
Team Empowerment”, The Academy of Management Journal, Vol. 42, No. 1, 1999, pp. 58-74.

222 Tracey Honeycutt Sigler, Christine M Pearson, Creating an Empowering Culture: Examining The
Relationship Between Organizational Culture And Perceptions of Empowerment, Journal of Quality
Management, Vol. 5, Issue 1, 2000, pp.27-52.

223 Giiner Col, “Algilanan Giiclendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri,” Dogus Universitesi
Dergisi, Say19, No 1, 2008, s. 41.

24 Esin Giirbiiz, Calisanlarda Orgiit Kiiltiirii ve Is Performanst (Antalya Atatiirk Devlet Hastanesi
Calisanlar: Ornegi), Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2014.
s. 140.

225 Camcy, s. 124.

226 Ertan, s. 191.
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Olcegi olusturulmustur. Yapilan faktér analizinde degiskenler 4 faktor altinda
toplanmistir. Olusturulan dlgegin giivenirlik diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri
0,909 olarak hesaplanmustir.

Anketin iiglincii boliimiinii olusturan isten ayrilma niyeti 6l¢egi, Cammann ve

yer

alan dort madde ile birlikte toplam 6 maddeden olusmaktadir. Yapilan faktor analizinde

digerlerinin 1979 yilinda gelistirdikleri Michigan orgiitsel degerlendirme anketinde??’

degiskenler tek faktor altinda toplanmustir. Elde edilen Olgegin giivenirlik diizeyini
gosteren Cronbach Alpha degeri 0,838 olarak hesaplanmustir.

Anketin son boliimii olan dordiincii boliim ise iggorenler tarafindan algilanan
kurumsal itibar diizeyini 6lgmeye yoneliktir. S6z konusu 6lgek Karakose??® tarafindan
gelistirilmis olup, 40 maddeden olusmaktadir. Ancak yapilan faktor analizinde es
yilklemeye neden oldugundan ve i¢ tutarlili§i olumsuz etkilediginden 5 madde
degerlendirmeye alinmamistir ve degiskenler 6 faktor altinda toplanmistir. Olusturulan
Olcegin giivenirlik diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri 0,967 olarak hesaplanmuistir.

Katilimcilara anketin Olgeklerini igeren son ii¢ boliimde yer alan maddeleri
degerlendirmeleri icin, 1932 yilinda Rensis Likert tarafindan gelistirilen toplam
derecelendirme Ol¢eginin 5 secenekli yontemi sunulmustur. Aragtirmada kullanilan likert
Olcegi icin kisilerin verilen onermelerle ilgili goriislerini, ¢cok olumludan ¢ok olumsuza
kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore; (5) Kesinlikle
Katiliyorum, (4) Katihyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle
Katilmiyorum seklinde siralanmistir. Olgek sonuglart 5.00-1.00=4.00 puanlik bir
genislige dagilmistir. Bu genislik begse boliinerek 6lcegin kesim noktalarini belirleyen
diizeyler belirlenmistir. Olcek ifadelerinin degerlendirilmesinde Tablo 3.1.’deki kistaslar

esas alimustir.

227 Cortlandt Cammann, et. al., Michigan Organizational Assessment Questionnaire, University of
Michigan, Ann Arbor, 1979.
228 Karakése, s. 320-325.
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Tablo 3.1. Secenek Degerleri

Secenekler Puanlar Apr l:l?l%l Ol¢ek Degerlendirme
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diisiik
2 1,80 - 2,59 Diistik
3 2,60 - 3,39 Orta
4 3,40-4,19 Yiiksek
Kesinlikle Katiltyorum 5 4,20 -5,00 Cok yiiksek

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

Hi: Calisanlarin kurumsal itibar algilari ile is performanslari arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Ha: Calisanlarin kurumsal itibar algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif

yonli ve anlaml bir iligski bulunmaktadir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS for Windows 21.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar (Say1, Yiizde,
Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda ve

%35 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One-
way) Anova testi ve farklilifa neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi
kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon

iligkileri Tablo 3.2°deki kriterlere gore degerlendirilmektedir.
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Tablo 3.2. Korelasyon liskileri

r Iiski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta

0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 | Cok Yiiksek

Kaynak: Seref Kalayci, Spss Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, 3. Baski, Ankara,
Asil Yayin Dagitim, 2008, s. 116.

3.6. Giivenirlik ve Faktor (Gecerlilik) Analizleri
Arastirma i¢in olusturulan isgdéren performansi, kurumsal itibar algist ve isten

ayrilma niyeti 6lgekleri i¢in ayr1 ayr giivenirlik ve faktor analizi yapilmaktadir.

3.6.1. isgoren Performansi Olcegi Analizi

“Isgioren Performanst” dlgegindeki 17 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilk katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.909 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak
icin aciklayici(agimlayict) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.885>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisimin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %69.161
olan 4 faktor altinda toplanmustir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan
varyans degerine gore “Isgoren Performansi” Slgeginin gegerli ve giivenilir bir arag

oldugu anlagilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapist Tablo 3.3.’te goriilmektedir.
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Tablo 3.3. isgéren Performansi Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Aciklanan | Cronbach’s
Yiikii Varyans Alpha
Kibar Ve Giiler Yizlu 0,844 23,925 0,890
Oldugumu Diisiiniiyorum.
Misafirlere Kars1 Saygili 0,748
Oldugumu Diisiiniiyorum.
Misafirlere Karsi Ilgili Ve 0,734
Yardimsever Oldugumu
Ictenlik Diisiiniiyorum.
(Ozdeger=7.948) Sorumluluk Duygusuna 0,684
Sahip Oldugumu
Diistiniiyorum.
Temiz Ve Diizenli 0,675
Calistigimi Diisiinliyorum.
Azimli Ve Kararli 0,590
Oldugumu Dijsiiniiyorum.
Bir Problem Giindeme 0,786 20,725 0,847
Geldiginde En Hizli Sekilde
Cozlim iiretirim
Gorevlerimi Tam 0,717
Zamaninda Tamamlarim
Sundugum Hizmet 0,690
Kalitesinde Standartlari
Gorev Bilinci Gergeklestiririm.
(Ozdeger=1.521) | Is Hedeflerime Fazlasiyla 0,676
Ulasirim
Isimle lgili Olarak Kendi 0,529
Bagima Karar Verebildigimi
Diisiiniiyorum.
Arkadaslarimla Uyum 0,504
Icinde Calistigimu
Diistliniiyorum.
1slerin Yogun Oldugu 0,849 15,514 0,793
Donemlerde Mesai Saati
Sinirt Gozetmeksizin
Is Ahlakina Uyum Calisirim.
(Ozdeger=1.215) Otelin Basarisina Katkida 0,786
Bulunabilmek I¢in
Beklenenin tizerinde Caba
Sarf Ederim.
Sunulan Kariyer Imkani 0,715 8,997 0,689
Performansimi Arttirir.
Maas ve Vaatlerin Aldigim Maas Miktari 0,786
Pozitif Etkisi Performansimi Etkiler.
(Ozdeger=1.073) Otelin Gelecege Dair Vaat 0,503

Ettigi Giivence
Performansimi Arttirir.

Toplam Varyans %69.161
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b

“Isgoren Performansi” olgeginin faktor analizi degerlendirilmesinde 6zdegeri
birden biiyiikk faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktdr icerisindeki agirligini
gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken i¢in faktdr yiiklerinin birbirine
yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olcegi olusturan faktdrlerin giivenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi Olgegin giiclii bir faktdr yapisina sahip
oldugunu gdstermistir. Birinci faktdrde yer alan maddeler “J¢tenlik” olarak ele alinmistir.
“etenlik” faktdriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi alpha= 0.890 olarak, aciklanan
varyans degeri %23.925 olarak saptanmistir. Ikinci faktdrde yer alan maddeler “Gdrev
Bilinci” olarak ele alinmustir. “Gérev Bilinci” faktoriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi
alpha= 0.847 olarak, agiklanan varyans degeri %20.725 olarak saptanmistir. Ugiincii
faktorde yer alan maddeler “Is Ahlakina Uyum” olarak ele almmustir. “Is Ahlakina Uyum”
faktoriinii olusturan 2 maddenin giivenirligi alpha= 0.793 olarak, agiklanan varyans degeri
%15.514 olarak saptanmistir. Dordiincii faktérde yer alan maddeler “Maas ve Vaadlerin
Pozitif Etkisi” olarak ele alinmustir. “Maas ve Vaadlerin Pozitif Etkisi” faktoriinii olusturan
3 maddenin giivenirligi alpha= 0.689 olarak, aciklanan varyans degeri %8.997 olarak
saptanmustir. Olcekteki faktdrlerin puanlari hesaplanirken faktérdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktor puanlart elde

edilmistir.

3.6.2. Kurumsal itibar Algis1 Olcegi Analizi

“Kurumsal Itibar Algist” dlgegindeki 35 maddenin giivenirligini hesaplamak igin
i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.967 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gecerliligini ortaya koymak
icin agiklayici(agimlayict) faktdr analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.919>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulanmasi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %73,9 olan
6 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans
degerine gore “Kurumsal Itibar Algisr” dlgeginin gegerli ve giivenilir bir arag¢ oldugu

anlasiimistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi Tablo 3.4.’te goriilmektedir.
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Tablo 3.4. Kurumsal itibar Algis1 Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Aciklanan Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha
Otelin Uygulamalarinda Etik 0,743 14,334 0,933
Degerlerin On Planda Tutulmas1
Kurumsal itibar1 Yiikseltir.
Otelimiz Cevrede Onemli Bir 0,719
Sayginliga Sahiptir (takdir Edilir)
Otelimizde Konaklayan Misafirlerin 0,690
Mahremiyetlerine Ozen Gosterilir
Otelin Cevrede Iyi Bir Itibara Sahip 0,683
Kurumsal Olmas1 Calisanlarin Motivasyonunu
Hassasiyetler Ve Is Doyumunu Olumlu Yénde
(Ozdeger=17.120) Etkiler
Otelimizde Insan Yasamina Ve 0,608
Sagligina Yonelik Tehditler Belirlenir
Ve Onlem Almnir (is Kazas1, Dogal
Afetler, Bulasic1 Hastaliklar...)
Otelimizi Bagkalarina Caligilacak Bir 0,605
Kurum Olarak Tavsiye Ederim
Bu Otelde Calismaktan Gurur 0,569
Duyuyorum.
Otelin Sundugu Olanaklar1 Yeterli 0,697 14,327 0,905
Buluyorum.
Otelimizde Caligsanlara ticret Disinda 0,678
Saglanan Hizmetler Yeterlidir (kres,
Gezi, Servis, Yemek Vb.)
Otelimiz Arag, Gere¢ Ve Donanim 0,671
Acisindan Yeterlidir.
Kurumun Otelimizin. Supdugu P-Ii;metlerin 0,634
veterlilikleri Kallte5| Yeterlidir. :
N _ Oteldeki Calisma Ortamini Yeterli 0,592
(Ozdeger=3.024) Buluyorum
Otelimiz Ulagim Y6niinden Iyi Bir 0,569
Konuma Sahiptir.
Otelin Uygulamalarinda Herkese Adil 0,558
Davrandigini Diisiiniiyorum.
Otelimizde Dogal Ortamin 0,510
Korunmasina Yo6nelik Caligmalar
Yapilir (cevreye Karst Duyarlilik)
Calisanlar Birbirlerini Kirabilecek 0,797 14,305 0,906
S6z Ve Davraniglardan Kaginirlar.
Otelimiz Calisanlar1 Arasinda 0,692
Giivene Dayal1 Bir Isbirligi Vardr.
Bu Oteldeki Calisanlar Yolsuzluk 0,678
Calisanlarin Yapmazlar.
Haklarina Saygi Otelde Calisanlar Kuruma Yeterince 0,633
(Ozde ger=1.779) Giivenmektedir
Otel Caliganlar1 Tutum Ve 0,627
Davransslariyla Toplumda Iyi Bir
Ornek Teskil Ederler.
Oteldeki Herkesin Kisilik Haklarina 0,515

Sayg1 Gosterilir.
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Tablo 3.4. Kurumsal itibar Algis1 Ol¢egi Faktor Yapisi (Devami)

Boyut Madde Faktor | Aciklanan Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha
Otel Hizmetlerini Iyilestirme Ve 0,772 12,242 0,929

Diizeltme Caligmalarinda
Calisanlarin Da Fikir Ve
Diisiincelerinden Yararlanilir.
Otelimizde Calisanlarin Basarilari 0,716
) Takdir Edilir.
Calisanlarla Iletisim Tiim Paydaslardan (galisanlar, 0,626
ve Kararlara Katilim Misafirler Vb.) Gelen Yenilik¢i Ve
(Ozdeger=1 .496) Yaratic1 F ikirle{ Dqgerlendirilir.
Calisanlar Otel Ile Ilgili Elestiri, 0,618
Oneri Ve Diisiincelerini Rahatlikla
ifade Edebilmektedir.
Otelin Tiim Paydaslariyla (¢alisanlar, 0,561
Misafirler Vb.) Siirekli Is birligi
Yapilir Ve lyi iliskiler Kurulur.
Iletisim Becerilerimin (konusma, 0,792 9,373 0,818
Yazi Ve Beden Dili) Yeterli
Oldugunu Diisiinliyorum.
Alanimda Yeterli Oldugumu 0,771
Diisiinliyorum.
Calisan Yeterlilikleri | Bilgi Birikimlerimi Ve Niteliklerimi 0,746
ve Yetkinlik Diizeyi Siirekli Olarak Gelistirmeye
(Ozdeger=1.360) Caligirim.
Alanimda Yeterli Ve Nitelikli Olmam 0,690
Otelimizin Itibarmni Olumlu Yénde

Etkiler.

Bilimsel Ve Sektorle Ilgili 0,647

Gelismeleri Yakindan Takip Ederim.

Sunulan Konaklama Hizmeti 0,700 9,319 0,891
Hakkinda Misafirler Siirekli Olarak
Bilgilendirilir.
Otelin Basar1 Oykiileri Siirekli 0,679
e Vurgulanir.
Kurumf al_Iletlslm Otelimiz Caliganlarina Kurumun 0,616
(Ozdeger=1.085) Gegmisini Tanitic1 Bilgiler Verilir,

Otelimizin Sundugu Konaklama 0,570

Hizmetleri ile Misafirler, Sanlurfa
ilinin Misafirperverligi Hakkinda
Olumlu Diisiincelere Sahip Olurlar.

Toplam Varyans %73,9

“Kurumsal Itibar Algisi” dlgeginin faktdr analizi degerlendirilmesinde dzdegeri
birden biiyiikk faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor igerisindeki agirhigini
gosteren faktor yiiklerinin yliksek olmasina, ayn1 degisken i¢in faktor yiiklerinin birbirine
yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olgegi olusturan faktorlerin giivenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarmin yliksek olmasi 6l¢egin giiclii bir faktdr yapisina sahip
oldugunu gostermistir. Birinci faktorde yer alan maddeler “Kurumsal Hassasiyetler”
olarak ele almmustir. “Kurumsal Hassasiyetler” faktoriinii olusturan 7 maddenin

giivenirligi alpha= 0.933 olarak, aciklanan varyans degeri %14.334 olarak saptanmustir.
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Ikinci faktorde yer alan maddeler “Kurumun Yeterlilikleri” olarak ele alinmustir.
“Kurumun Yeterlilikleri” faktoriinii olusturan 8 maddenin giivenirligi alpha= 0.905 olarak,
aciklanan varyans degeri %14.327 olarak saptanmustir. Ugiincii faktorde yer alan maddeler
“Calisanlarin Haklarina Saygi” olarak ele alimmistir. “Calisanlarin Haklarina Saygi”
faktoriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi alpha= 0.906 olarak, agiklanan varyans degeri
%14.305 olarak saptanmistir. Dordiincii faktdrde yer alan maddeler “Calisanlaria Iletisim
ve Kararlara Katilim” olarak ele alinmustir. “Calisanlarla Iletisim ve Kararlara Katilim”
faktoriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi alpha= 0.929 olarak, a¢iklanan varyans degeri
%12.242 olarak saptanmistir. Besinci faktorde yer alan maddeler “Calisan Yeterlilikleri
ve Yetkinlik Diizeyi” olarak ele alinmistir. “Calisan Yeterlilikleri ve Yetkinlik Diizeyi”
faktoriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi alpha= 0.818 olarak, agiklanan varyans degeri
%9.373 olarak saptanmustir. Altinci faktdrde yer alan maddeler “Kurumsal Iletisim”
olarak ele alinmustir. “Kurumsal Iletigim” faktdriinii olusturan 4 maddenin giivenirligi
alpha= 0.891 olarak, aciklanan varyans degeri %9.319 olarak saptanmustir. Olgekteki
faktorlerin puanlari hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra

madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktor puanlar elde edilmistir.

3.6.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Analizi

“Isten Ayrilma Niyeti” lgegindeki 6 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilk katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.838 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak
icin agiklayici(agimlayic1) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.802>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisimin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %56.022
olan tek faktdr altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve aciklanan
varyans degerine gore “Isten Ayrilma Niyeti” 5lgeginin gegerli ve giivenilir bir arag oldugu

anlagilmistir. Olgege ait olusan faktor yapis1 Tablo 3.5.’de goriilmektedir.
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Tablo 3.5. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Yapisi

isimi ya da boliimiimii
degistirme niyetindeyim.

Boyut Madde Faktor | Aciklanan | Cronbach's
Yiikii | Varyans Alpha
Yakin zamanda, baska bir 0,821 56,022 0,838
otelde is arama
niyetindeyim.
Yakin bir zamanda, baska 0,803
bir meslek dalinda is
aramay1 diislinliyorum.
Emekli olana kadar bu 0,769
Isten Ayrilma otelde galismay1
Niyeti diistiniiyorum.
(Ozdeger=17.410) | Yakin bir zamanda, bu iste | 0,758
devam etme niyetindeyim.
Tekrar tercih etme imkanim | 0,682
olsaydi, yine bu otelde
calismayi isterdim.
Kisa siire i¢inde, bu otelde 0,644

Toplam Varyans %56.02

3.7. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimili i¢in arastirma katilimcilarindan

Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.

Asagida elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar bulunmaktadir.

3.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirma i¢in hazirlanan anketin ilk boliimiinde katilimcilara kisisel bilgilerini

belirlemeye yonelik olarak yoneltilen seceneklere verdikleri yanitlarin  dagilimi

Tablo 3.6.’da yer almaktadir.

Tablo 3.6. Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans Yiizde
(n) (%)
Kadin 66 34,0
Cinsiyet Erkek 128 66,0
Toplam 194 100,0
18-25 67 34,5
26-30 65 33,5
Yas Grubu 31 ve iizeri 62 32,0
Toplam 194 100,0
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Tablo 3.6. Katihmeilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi (Devami)

Tablolar Gruplar Frekans Yiizde
() (%)
ko gretim 38 19,6
. Lise 89 45,9
Egitim Durumu On Lisans 49 25,3
Lisans 18 9,3
Toplam 194 100,0
Evli 91 46,9
Medeni Durumu Bekar 103 53,1
Toplam 194 100,0
1-5 Y1l 109 56,2
Konaklama Sektoriindeki Mesleki 6-10 Yil 63 32,5
Deneyimi 11-15 Y1l 22 11,3
Toplam 194 100,0
1-5 Y1l 159 82,0
Bulundugu Otelde Caligsma Siiresi 6-10 Yil 35 18,0
Toplam 194 100,0
On Biiro 19 9,8
Kat Hizmetleri 27 13,9
Yiyecek-i¢ecek 37 19,1
Muhasebe 12 6,2
Mutfak 18 9,3
o iy eetes Guvenlik 11 5,7
Cahstigt BOlim Insan Kaynaklar1 14 7,2
Satig-pazarlama 16 8,2
Teknik Hizmetler 10 5,2
Satin Alma 6 3,1
Saglik & Spa 15 7,7
Diger 9 4.6
Toplam 194 100,0
Personel 127 65,5
Calistig1 Pozisyon Sef Yardimcisi 30 15,5
Sef 27 13,9
Miidir Yardimcisi 10 5,2
Toplam 194 100,0

Katilimcilar cinsiyet degiskenine gore 66's1 (%34,0) kadin, 128'1 (%66,0) erkek
olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar yas grubu degiskenine gore 67'si (%34,5) 18-25, 65'i (%33,5) 26-30,
62's1 (%32,0) 31 ve iizeri olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar egitim durumu degiskenine gore 38'1 (%19,6) ilkdgretim, 89'u

(%45,9) lise, 49'u (%25,3) 6n lisans, 18'i (%9,3) lisans olarak dagilmaktadir.
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Katilimcilar medeni durumu degiskenine gore 91'1 (%46,9) evli, 103" (%53,1)
bekar olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar konaklama sektoriindeki mesleki deneyimi degiskenine gore 109'u
(9%56,2) 1-5 yil, 63" (%32,5) 6-10 yil, 22'si (%11,3) 11-15 yil olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar bulundugu otelde ¢aligsma siiresi degiskenine gore 159'u (%82,0) 1-5
yil, 35'1 (%18,0) 6-10 y1l olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar ¢alistigi bolim degiskenine gore 19'u (%9,8) 6n biiro, 27'si (%13,9)
kat hizmetleri, 37'si (%19,1) yiyecek-igecek, 12'si (%6,2) muhasebe, 18'i (%9,3) mutfak,
11'1 (%5,7) giivenlik, 14'i (%7,2) insan kaynaklari, 16's1 (%8,2) satig-pazarlama, 10'u
(%5,2) teknik hizmetler, 6's1 (%3,1) satin alma, 15'1 (%7,7) saglik & spa, 9'u (%4,6) diger
olarak dagilmaktadir.

Katilimeilar c¢alistigi pozisyon degiskenine gore 127'si (%65,5) personel, 30'u
(%15,5) sef yardimcisi, 27'si (%13,9) sef, 10'u (%5,2) miidiir yardimcis1 olarak
dagilmaktadir.

3.7.2. Olgeklere Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 3.7. Katihmcilarin Faktor Diizeyleri Ortalamasi

N Ort. Ss Min. Max.

Isten Ayrilma Niyeti 194 2,287 0,892 1,000 5,000

Ictenlik 194 4,637 0,478 2,330 5,000

Gorev Bilinci 194 4471 0,583 1,500 5,000

Is Ahlakina Uyum 194 4,428 0,842 1,000 5,000

Maas ve Vaatlerin Pozitif 194 4,280 0,822 1,330 5,000

Etkisi

Genel Isgdren Performansi 194 4,491 0,508 2,240 5,000

Kurumsal Hassasiyetler 194 4,099 0,854 1,000 5,000

Kurumun Yeterlilikleri 194 3,862 0,885 1,000 5,000

Caliganlarin Haklarina Saygi 194 3,814 0,888 1,000 5,000

Calisanlarla Iletisim ve 194 3,875 0,945 1,000 5,000
Kararlara Katilim

Calisan Yeterlilikleri ve 194 4,378 0,611 2,200 5,000
Yetkinlik Diizeyi

Kurumsal Iletisim 194 4,129 0,807 1,000 5,000

Genel Kurumsal itibar Algis1 | 194 4,008 0,707 1,940 5,000

Tablo 3.7°de arastirma katilimcilarinin isten ayrilma niyeti diizeyi ortalamasinin
zayif (2,287 + 0,892) diizeyde oldugu goriilmektedir.
Tablo 3.7°de arastirma katilimcilarinin igsgéren performans diizeylerinin

ortalamalar1 incelendiginde, “i¢tenlik™ diizeyi ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,637 £+ 0,478);
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“gorev bilinci” diizeyi ortalamasiin ¢ok yiiksek (4,471 £+ 0,583); “is ahlakina uyum”
diizeyi ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,428 + 0,842); “maas ve vaadlerin pozitif etkisi”
diizeyi ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,280 + 0,822); “genel isgdren performansi” diizeyi
ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,491 + 0,508) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7.’de arastirma katilimecilarinin algilanan kurumsal itibar diizeylerinin
ortalamalari incelendiginde, “‘kurumsal hassasiyetler” diizeyi ortalamasinin ytiksek (4,099
+ 0,854); “kurumun yeterlilikleri” diizeyi ortalamasinin yiiksek (3,862 =+ 0,885);
“calisanlarin haklarina sayg1” diizeyi ortalamasinin yiiksek (3,814 + 0,888); “calisanlarla
iletisim ve kararlara katilm” diizeyi ortalamasinin yiiksek (3,875 + 0,945); “calisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi” diizeyi ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,378 + 0,611);
“kurumsal iletisim” diizeyi ortalamasinin yiiksek (4,129 + 0,807); “genel kurumsal itibar

algis1” diizeyi ortalamasinin yiiksek (4,008 + 0,707) diizeyde oldugu goriilmektedir.

3.7.3. Katihmcilarin isten Ayrilma Niyeti Diizeyinin Demografik Ozelliklere
Gore Ortalamalan

Tablo 3.8. Katihmeilarin isten Ayrilma Niyeti Diizeyinin Demografik
Ozelliklere Gore Ortalamalar

Grup N | Ort. Ss t p

— Kadin 66 | 2,338 | 0,777
Cinsiyet Erkek 128 | 2.260 | 0,047 | 2276 | 0,565
18-25 | 67 | 2,450 | 0,965 | 2,539 | 0,082

Yas Grubu 2630 | 65 | 2,297 | 0,899

31 vetizeri | 62 | 2,100 | 0,770
Ilkdgretim | 38 | 2,202 | 0,852 | 0,732 | 0,534
Egitim Durumu " Lise 89 | 2,298 | 0,886
On Lisans | 49 | 2,408 | 1,028
Lisans 18 | 2,083 | 0,540
Evli 91 | 2,231 0,859 -
Bekar 103 | 2,337 | 0,921 | 0,824
1-5 Y1l 109 | 2,346 | 0,935 | 1,942 | 0,146
Mesleki Deneyim 6-10 Yil | 63 | 2,307 | 0,906
11-15Y1l | 22 | 1,939 | 0,492
1-5Yil 159 | 2,332 | 0,918 | 1,515 | 0,086
6-10 Y1l 35 | 2,081 0,735
Personel | 127 |2,375|0,933 | 1,318 | 0,270
Sef 30 | 2,183 | 0,864
Calisilan Pozisyon Yardimcisi
Sef 27 12,049 | 0,772
Miidiir 10 | 2,117 | 0,629
Yardimcisi

0,411

Medeni Durum

Calisma Siiresi
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Tablo 3.8’de gorildigi tlizere, arastirma katilimcilarinin isten ayrilma niyeti
puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet, yas grubu, egitim durumu, medeni durum, mesleki
deneyim, ¢alisma siiresi ve ¢alisilan pozisyon degiskenlerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi veya tek yonlii varyans
analizleri (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamastir (p>0,05).

) 3.7.4. Katihmcilarim Isgéren Performans Diizeylerinin Demografik
Ozelliklere Gore Ortalamalar:

Tablo 3.9. Katihmcilarin Isgéren Performans Diizeylerinin Cinsiyete Gore

Ortalamalan
Grup | N | Ort. Ss t p
Sk Iéflgelﬁ 16268 i:ggg 8:33% 0,058 | 094
- Iéralféﬁ 16268 i:igi 8:232 0,105 | 0916
is Ahlakina Uyum gﬁf 16268 2:282 8:;;‘3 0,856 | 0,393
Maas ve Vaatlerin Pozitif Etkisi Iéflféﬁ 16268 j%gi 8?22 1’1'97 0,233
Genel isgéren Performansi II; T(illl(l 16268 j:j;g 8:22? 0,2-36 0,814

Tablo 3.9°da goriildiigii iizere arastirma katilimcilarinin igtenlik, gorev bilinci, is
ahlakina uyum, maas ve vaatlerin pozitif etkisi, genel isgoren performansi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 3.10. Katihmeilarin isgoren Performans Diizeylerinin Yas Grubuna
Gore Ortalamalar

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
18-25 67 | 4,595 | 0,522
Ictenlik 26-30 65 | 4,626 | 0,427 | 0,714 | 0,491
31 ve Uzeri | 62 | 4,694 | 0,482
18-25 67 | 4,376 | 0,697
Gorev Bilinci 26-30 65 | 4,528 | 0,440 | 1,380 | 0,254
31 ve Uzeri | 62 | 4,513 | 0,575
18-25 67 | 4,224 | 1,031
Is Ahlakina Uyum 26-30 65| 4,492 | 0,676 | 3,247 |1 0,041 | 3>1
31 ve tizeri | 62 | 4,581 | 0,737
18-25 67 | 4,174 | 0,859
26-30 65 | 4,287 | 0,759 | 1,085 | 0,340
31 ve tizeri | 62 | 4,387 | 0,843
18-25 67 | 4,400 | 0,576
Genel Isgoren Performansi 26-30 65| 4,516 | 0,413 | 1,798 | 0,168
31 ve tizeri | 62 | 4,563 | 0,513

Maas ve Vaatlerin Pozitif
Etkisi

Tablo 3.10’da goriildiigii lizere arastirma katilimcilarmin is ahlakina uyum
puanlar1 ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,247;
p=0,041<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Yas grubu 31 ve iizeri olan katilimecilarin is ahlakina uyum puanlari
(4,581+0,737), yas grubu 18-25 olan katilimeilarin ig ahlakina uyum puanlarindan (4,224
+ 1,031) ytiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilariin igtenlik, gorev bilinci, maas ve vaatlerin pozitif etkisi,
genel iggoren performansi puanlart ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir (p>0.05).
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Tablo 3.11. Katihmeilarin isgoren Performans Diizeylerinin Egitim Durumuna
Gore Ortalamalan

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
Ilkogretim | 38 | 4,605 | 0,443
Lise 89 | 4,569 | 0,559
On Lisans | 49 | 4,725 | 0,353
Lisans 18 | 4,796 | 0,350
Ilkégretim | 38 | 4,425 | 0,477
Lise 89 | 4,365 | 0,711 3>2
On Lisans | 49 | 4,602 | 0,371 | 2204 {0025 | 455
Lisans |18 | 4,732 | 0,413
IIkogretim | 38 | 4,553 | 0,567
Lise 89 | 4,208 | 1,002 3>2

Ictenlik 1,889 | 0,133

Gorev Bilinci

Is Ahlakina Uyum 15 s |49 [ 4.602 | 0,720 | #2537 | 0006 455
Lisans 18 | 4,778 | 0,392
Ilkogretim | 38 | 4,395 | 0,697
Maas ve Vaatlerin Pozitif Lise 89 | 4,101 | 0,955 3>2
Etkisi On Lisans | 49 | 4,401 | 0,670 2,962 | 0,033 4>2
Lisans 18 | 4,593 | 0,531
Ilkogretim | 38 | 4,499 | 0,392
Genel Isgdren Lise 89 | 4,372 | 0,622 3>2
Performansi On Lisans | 49 | 4,610 | 0,312 4,102 | 0,008 4>2

Lisans |18 ]4,735]0,371

Tablo 3.11°de gorildigii izere arastirma katilimeilarinin gdrev bilinci puanlari
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,184;
p=0,025<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Egitim durumu 6n lisans olan katilimcilarin gérev bilinci puanlari
(4,602 + 0,371), egitim durumu lise olan katilimeilarin gérev bilinci puanlarindan (4,365
+ 0,711) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lisans olan katilimcilarin gorev bilinci
puanlari (4,732 + 0,413), egitim durumu lise olan katilimcilarin gérev bilinci puanlarindan
(4,365 £0,711) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin i ahlakina uyum puanlart ortalamalarinin egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (F=4,237; p=0,006<0.05).

Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.
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Egitim durumu 06n lisans olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlan (4,602 + 0,729),
egitim durumu lise olan katilimeilarin is ahlakina uyum puanlarindan (4,208 + 1,002)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lisans olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlart
(4,778 £ 0,392), egitim durumu lise olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlarindan
(4,208 £ 1,002) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin maas ve vaatlerin pozitif etkisi puanlari ortalamalarinin
egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (F=2,962; p=0,033<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.
Egitim durumu 6n lisans olan katilimeilarin maas ve vaatlerin pozitif etkisi puanlari (4,401
+ 0,670), egitim durumu lise olan katilimcilarin maas ve vaatlerin pozitif etkisi
puanlarindan (4,101 + 0,955) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lisans olan
katilimcilarin maas ve vaatlerin pozitif etkisi puanlar1 (4,593 & 0,531), egitim durumu lise
olan katilimcilarin maas ve vaatlerin pozitif etkisi puanlarindan (4,101 + 0,955) yiiksek
bulunmustur.

Aragtirma katilimcilarinin genel isgéren performansi puanlari ortalamalarinin
egitim durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,102; p=0,008<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmustir.
Egitim durumu 6n lisans olan katilimcilarin genel isgéren performansi puanlari (4,610 +
0,312), egitim durumu lise olan katilimcilarin genel isgoren performansi puanlarindan
(4,372 £+ 0,622) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lisans olan katilimeilarin genel
isgéren performansi puanlari (4,735 = 0,371), egitim durumu lise olan katilimcilarin genel
1sgoren performansi puanlarindan (4,372 £ 0,622) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilariin igtenlik puanlar1 ortalamalarinin  egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamaigtir (p>0.05).
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Tablo 3.12. Katihmeilarin isgoren Performans Diizeylerinin Medeni Durumuna
Gore Ortalamalan

Grup | N | Ort. Ss t p
TS e P
Gorev Bilinci Bi‘l’('é'lr 19013 j:jg; 828; 0,450 | 0,654
Is Ahlakma Uyum Bi\liléitr 19013 fl:ggi 8:;88 0,950 | 0,343
Maas ve Vaatlerin Pozitif Etkisi Bi\liléitr 19013 i:gg% g:gg; 0,965 | 0,336
Genel Isgdren Performansi Bi\liléitr 19013 i:iég 8:323 0,850 | 0,396

Tablo 3.12’de goriildiigii tizere arastirma katilimeilarinin igtenlik, gorev bilinci, is
ahlakina uyum, maas ve vaatlerin pozitif etkisi, genel isgoren performansi puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 3.13. Katiimcilarin isgoren Performans Diizeylerinin Konaklama
Sektoriindeki Mesleki Deneyimine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort. Ss F p Fark
1-5Yil | 109 | 4,592 | 0,490
Ictenlik 6-10 Y1l | 63 | 4,680 | 0,482 | 1,205 | 0,302

11-15Y1 | 22 | 4,735 | 0,394
1-5Y1l | 109 | 4,450 | 0,607
Gorev Bilinci 6-10 YiI | 63 | 4,476 | 0,551 | 0,334 | 0,716
11-15Y1l | 22 | 4,561 | 0,567
1-5Y1d |109 |4,317 | 0,925
Is Ahlakina Uyum 6-10 Yl | 63 |4,484|0,751 3545|0031 3>1
11-15Y1l | 22 | 4,818 | 0,477
1-5Y1d |109 |4,159 | 0,872
6-10 Y1l | 63 | 4,439 | 0,766 | 2,748 | 0,067
11-15Y1l | 22 | 4,424 | 0,627
1-5Y1 |109 4,433 | 0,533
6-10 YiI | 63 | 4,543 | 0,477 | 1,861 | 0,158
11-15Y1l | 22 | 4,628 | 0,436

Maas ve Vaatlerin Pozitif
Etkisi

Genel Isgoren
Performansi

Tablo 3.13’de goriildiigii lizere arastirma katilimeilarinin is ahlakina uyum
puanlar1 ortalamalarinin konaklama sektoriindeki mesleki deneyimi degiskenine gore

anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
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varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=3,545; p=0,031<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amactyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Konaklama sektoriindeki mesleki
deneyimi 11 ile 15 yil arasi olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlari (4,818 + 0,477),
konaklama sektoriindeki mesleki deneyimi 1 ile 5 yil aras1 olan katilimcilarin is ahlakina
uyum puanlarindan (4,317 + 0,925) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin igtenlik, gorev bilinci, maas ve vaatlerin pozitif etkisi,
genel isgdren performansi puanlar1 ortalamalarinin konaklama sektoriindeki mesleki
deneyimi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 3.14. Katihmcilarin isgoren Performans Diizeylerinin Bulundugu Otelde
Calisma Siiresine Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss t p

Igtenik 61-150:((111 13559 i:ggi 8;32? 0,174 10,862

Gorev Bilinci 10y 55 4453 [0 26| 0419 | 0676

i Ahlakina Uyum S0 s 4503 [ ee0 | 0892 | 0.374
Maas ve Vaatlerin Pozitif Etkisi 61_'150?11 13559 jﬁgg 82;? 11,258 | 0,210
Genel 1§g6ren Performansi 6]:-15033((111 13559 jzgii g:gg? -0,304 | 0,761

Tablo 3.14’de goriildiigii tizere arastirma katilimeilariin igtenlik, gorev bilinci, is
ahlakina uyum, maas ve vaatlerin pozitif etkisi, genel isgoren performansi puanlari
ortalamalarinin bulundugu otelde ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 3.15. Katihmeilarin Isgoren Performans Diizeylerinin Calistigi Pozisyona
Gore Ortalamalan

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
Personel 127 | 4,566 | 0,516
Sef Yardimcis1 | 30 | 4,817 | 0,359
Ictenlik Sef 27 | 4,796 | 0,331 | 3,562 | 0,015 |2>1
Miidiir 10 | 4,567 | 0,425
Yardimcisi
Personel 127 | 4,379 | 0,640
Sef Yardimcis1 | 30 | 4,661 | 0,409 251
Gorev Bilinci Sef 27 | 4,691 | 0,405 | 3,533 | 0,016 31
Miidiir 10 | 4,467 | 0,399
Yardimcisi
Personel 127 | 4,280 | 0,963
Sef Yardimcis1 | 30 | 4,667 | 0,461
Is Ahlakina Uyum Sef 27 4,796 | 0,374 | 4,172 |1 0,007 | 3>1
Miidiir 10 | 4,600 | 0,459
Yardimcisi
Personel 127 | 4,168 | 0,897
Maas ve Vaatlerin Sef Yardimcis1 | 30 | 4,444 | 0,615
Pozitif Etkisi Sef 27 | 4,605 |0,627 | 2,674 {0,049 | 3>1
Miidiir 10 | 4,333 | 0,544
Yardimcisi
Personel 127 | 4,396 | 0,553
. Sef Yardimcis:1 | 30 | 4,678 | 0,344
%Z‘Elﬁlg:;;n Sef 27 | 4,726 | 0,321 | 5,066 | 0,002 é g 1
Miidiir 10 | 4,494 | 0,391
Yardimcisi

Tablo 3.15’de goriildiigii ilizere arastirma katilimcilarmin igtenlik puanlar
ortalamalarinin ¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,562;
p=0,015<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmustir. Calistig1 pozisyon sef yardimcisi olan katilimeilarin igtenlik puanlar
(4,817 £ 0,359), calistigi pozisyon personel olan katilimcilarin igtenlik puanlarindan
(4,566 £ 0,516) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin gérev bilinci puanlari ortalamalarinin ¢alistigi pozisyon
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmustur (F=3,533; p=0,016<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
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belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Calistigi pozisyon sef
yardimcisi olan Katilimcilarin gorev bilinci puanlart (4,661 £ 0,409), calistig1 pozisyon
personel olan katilimeilarin gorev bilinci puanlarindan (4,379 + 0,640) yiiksek
bulunmustur. Calistig1 pozisyon sef olan katilimcilarin gorev bilinci puanlar (4,691 +
0,405), calistig1 pozisyon personel olan katilimcilarin gérev bilinci puanlarindan (4,379 +
0,640) yiliksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin is ahlakina uyum puanlart ortalamalarinin calistig
pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,172; p=0,007<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.
Calistig1 pozisyon sef olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlart (4,796 + 0,374),
calistig1 pozisyon personel olan katilimcilarin is ahlakina uyum puanlarindan (4,280 +
0,963) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin maas ve vaatlerin pozitif etkisi puanlari ortalamalarinin
calistigt pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,674;
p=0,049<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc
analizi yapilmistir. Calistig1 pozisyon sef olan katilimcilarin maas ve vaatlerin pozitif
etkisi puanlart (4,605 + 0,627), calistif1 pozisyon personel olan katilimcilarin maas ve
vaatlerin pozitif etkisi puanlarindan (4,168 + 0,897) yliksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarimin genel isgéren performans: puanlari ortalamalarinin
calistifi pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (F=5,066;
p=0,002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Calistig1 pozisyon sef yardimcist olan katilimcilarin genel isgdren
performansi puanlari (4,678 £ 0,344), ¢alistig1 pozisyon personel olan katilimcilarin genel
1sgoren performansi puanlarindan (4,396 + 0,553) yliksek bulunmustur. Calistig1 pozisyon

sef olan katilimcilarin genel isgoren performansi puanlar (4,726 + 0,321), calistig
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pozisyon personel olan katilimcilarin genel isgéren performansi puanlarindan (4,396 +

0,553) yiiksek bulunmustur.

3.7.5. Katihmcilarin Kurumsal itibar Algi Diizeylerinin Demografik
Ozelliklere Gore Ortalamalar

Tablo 3.16. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Cinsiyete Gore

Ortalamalari
Grup | N | Ort. Ss t p
) Kadin | 66 | 4,058 | 0,783 -
Kurumsal Hassasiyetler Erkek | 128 | 4.121 | 0.891 | 0,479 0,633
e Kadin | 66 | 3,775 | 0,844 -
Kurumun Yeterlilikleri Erkek | 128 | 3.907 | 0.906 | 0,988 0,324
Kadin | 66 | 3,682 | 0,804 -
Calisanlarin Haklarina Saygi Erkek | 128 | 3.883 | 0.923 | 1,499 0,135
Calisanlarla Iletisim ve Kararlara Kadm | 66 | 3,830 | 0,738 - 0.598
Katilim Erkek | 128 | 3,898 | 1,038 | 0,475 | ™
Calisan Yeterlilikleri ve Yetkinlik Kadm | 66 | 4,376 | 0,549 - 0.966
Diizeyi Erkek | 128 | 4,380 | 0,643 | 0,042 | ™
- . Kadin | 66 | 4,087 | 0,706 -
prirumsglgiCrisim Erkek | 128 | 4.150 | 0.857 | 0,516 | %008
| Kadin | 66 | 3,945 | 0,603 -
Genel Kurumsal Itibar Algist Erkek | 128 | 4.040 | 0.755 | 0,883 0,378

Tablo 3.16’da goriildiigii tizere arastirma katilimcilarinin kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara
katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim, genel kurumsal itibar
algis1 puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 3.17. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Yas Grubuna Gére
Ortalamalari

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
18-25 |67 (3,870 |1,015
26-30 | 654,086 | 0,826
3lve |62 4,362 |0,592
iizeri
18-25 | 67 (3,737 0,924
26-30 |65 3,825 | 0,863

Kurumsal Hassasiyetler 5,601 0,004 | 3>1

Kurumun Yeterlilikleri 31 ve 62 | 4.036 | 0.852 1,945 | 0,146
lizeri
18-25 67 | 3,716 | 1,016
Calisanlarin Haklarina 26-30 653,792 | 0,821
Saygi 31 ve 62 | 3,944 | 0,800 1,086 | 0,340
lzeri

18-25 67 | 3,693 | 1,003
Calisanlarla Iletisim ve 26-30 65 | 3,831 | 0,931
Kararlara Katilim 31 ve 62 | 4,119 | 0,854
lizeri
18-25 67 | 4,245 | 0,634
Calisan Yeterlilikleri ve 26-30 65 | 4,434 | 0,554
Yetkinlik Diizeyi 31 ve 62 | 4,465 | 0,628
tzeri
18-25 67 | 3,910 | 0,976
26-30 65 | 4,189 | 0,651
31 ve 62 | 4,302 | 0,707
lzeri
18-25 67 | 3,846 | 0,803
Genel Kurumsal Itibar 26-30 65 | 4,001 | 0,667
Algist 31 ve 62 | 4,189 | 0,596

iizeri

347910033 |3>1

2,523 | 0,083

Kurumsal Iletisim 4,197 | 0,016 [ 3>1

3,905|0,022 | 3>1

Tablo 3.17°de goriildiigii tizere arastirma katilimcilariin kurumsal hassasiyetler
puanlart ortalamalarmin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=5,601;
p=0,004<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Yas grubu 31 ve iizeri olan katilimcilarin kurumsal hassasiyetler
puanlart (4,362 + 0,592), yas grubu 18-25 olan katilmcilarin kurumsal hassasiyetler
puanlarindan (3,870 + 1,015) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim puanlari

ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (F=3,479;
p=0,033<0.05). Farkliliklarin kaynaklarint belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Yas grubu 31 ve iizeri olan katilimcilarin ¢alisanlarla iletisim ve
kararlara katilim puanlar1 (4,119 + 0,854), yas grubu 18-25 olan katilimcilarin ¢alisanlarla
iletisim ve kararlara katilim puanlarindan (3,693 + 1,003) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin kurumsal iletisim puanlart ortalamalarinin yas grubu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=4,197; p=0,016<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 31 ve iizeri olan
katilimeilarin  kurumsal iletisim puanlart (4,302 + 0,707), yas grubu 18-25 olan
katilimcilarin kurumsal iletisim puanlarindan (3,910 + 0,976) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin genel kurumsal itibar algisi puanlar1 ortalamalarinin yas
grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,905; p=0,022<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 31
ve lizeri olan katilimcilarin genel kurumsal itibar algisi puanlari (4,189 + 0,596), yas grubu
18-25 olan katilimeilarin genel kurumsal itibar algist puanlarindan (3,846 + 0,803) yiiksek
bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklara saygi,
calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi puanlar1 ortalamalarinin yas grubu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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Tablo 3.18. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg Diizeylerinin Egitim
Durumuna Gore Ortalamalari

Grup

N

Ort.

Ss

Kurumsal Hassasiyetler

[kdgretim

38

4,173

0,778

Lise

89

4,050

0,854

On Lisans

49

4,050

0,995

Lisans

18

4,325

0,563

0,666

0,574

Kurumun Yeterlilikleri

[kdgretim

38

3,987

0,792

Lise

89

3,788

0,948

On Lisans

49

3,885

0,898

Lisans

18

3,903

0,736

0,479

0,697

Caligsanlarin Haklarina Saygi

[kdgretim

38

3,794

0,942

Lise

89

3,742

0,919

On Lisans

49

3,925

0,867

Lisans

18

3,917

0,665

0,537

0,658

Calisanlarla iletisim ve Kararlara
Katilim

[kdgretim

38

3,905

0,980

Lise

89

3,811

0,990

On Lisans

49

3,906

0,951

Lisans

18

4,044

0,608

0,355

0,786

Calisan Yeterlilikleri ve Yetkinlik
Diizeyi

[kdgretim

38

4,316

0,584

Lise

89

4,312

0,684

On Lisans

49

4,449

0,477

Lisans

18

4,644

0,560

1,858

0,138

Kurumsal Iletisim

[kdgretim

38

4,296

0,589

Lise

89

4,039

0,906

On Lisans

49

4,128

0,843

Lisans

18

4,222

0,521

0,988

0,399

Genel Kurumsal Itibar Algist

[kogretim

38

4,062

0,632

Lise

89

3,939

0,759

On Lisans

49

4,036

0,734

Lisans

18

4,152

0,499

0,625

0,600

Tablo 3.18’de goriildiigii tizere arastirma katilimcilarinin kurumsal hassasiyetler,

kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara

katilim, ¢aligan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim, genel kurumsal itibar

algis1 puanlarn ortalamalarimin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir

(p>0.05).
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Tablo 3.19. Katihmeilarin Kurumsal itibar Alg: Diizeylerinin Medeni Duruma
Gore Ortalamalan

Grup| N | Ort. | Ss t p
Kurumsal Hassasiyetler BEe\1/<Ia?i1r 19013 jégg 8;32 1,148 | 0,253
Kurumun Yeterlilikleri BEe\l/<I€I1r 19013 gggé 8:8‘212 0,433 | 0,665
Calisanlarin Haklarina Saygi BEe\l/<I€i1r 19013 2:34818 8:8;2 1,090 | 0,277
Calisanlarla 11?;:31:; ve Kararlara Bi\ll(lg;r 19013 2:973% 8:823 1551 | 0.123
Calisan Yetergli;l;le}:,ril ve Yetkinlik Bi\lilg;r 19013 j:ggg 8:22461 0,557 | 0,578
Kurumsal iletisim BEG‘I’J%I 19013 j:géz 8:8(132 1,434 | 0,153
Genel Kurumsal itibar Algist BEe\1/<I£Ilr 19013 g:g;i 8:?;: 1,188 | 0,236

Tablo 3.19.’da goriildiigii tizere arastirma katilimecilariin kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara
katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim, genel kurumsal itibar
algis1 puanlari ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gdére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 3.20. Katihmcilarin Kurumsal itibar Alg: Diizeylerinin Konaklama
Sektoriindeki Mesleki Deneyimine Gore Ortalamalar:

Grup N Ort. Ss F p Fark
1-5 Y1l 109 | 3,969 | 0,906
6-10 Y1l 63 |4,202 0,806 | 3,734 | 0,026 |3>1
11-15 Y1l 22 | 4,455 0,567
1-5 Y1l 109 | 3,794 | 0,886

Kurumsal
Hassasiyetler

yﬁﬁﬁﬂwﬁgn 6-10 YiI | 63 |3891 0944|1292 | 0277
11-15 Y1l | 22 |4,119] 0,665
Hean 1-5 Y1l 109 | 3,788 0,895
Caliganlarm 6-10 Y1l 63 |3,7730,908 | 1,020 | 0,363
Haklarina Saygi

11-15 Y1l 22 | 4,068 | 0,785
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Tablo 3.20. Katihmeilarin Kurumsal itibar Alg Diizeylerinin Konaklama
Sektoriindeki Mesleki Deneyimine Gore Ortalamalar: (Devam)

Grup N Ort. Ss F p | Fark
1-5 Y1l 109 | 3,802 | 0,981
6-10 Y1l 63 | 3,844 | 0,945 | 2,937 | 0,055
11-15 Yl 22 4,327 ] 0,613
1-5 Yil 109 | 4,295 | 0,616
6-10 Y1l 63 |4,473 | 0,576 | 2,368 | 0,096
11-15 Yl 22 | 4,518 | 0,649
1-5 Yil 109 | 4,073 | 0,827
Kurumsal Iletisim 6-10 Yil 63 |4,147 ] 0,842 | 1,117 | 0,329
11-15 Y1l 22 4,352 | 0,560
1-5 Y1l 109 |3,932 | 0,727
6-10 Y1l 63 |4,039 | 0,705 | 2,481 | 0,086
11-15 Y1l 22 4,291 | 0,536

Calisanlarla iletisim ve
Kararlara Katilim

Calisan Yeterlilikleri ve
Yetkinlik Diizeyi

Genel Kurumsal Itibar
Algisi

Tablo 3.20°de goriildigi tizere arastirma katilimcilarinin kurumsal hassasiyetler
puanlar1 ortalamalarinin konaklama sektoriindeki mesleki deneyimi degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=3,734; p=0,026<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amactyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Konaklama sektoriindeki mesleki
deneyimi 11-15 yil olan katilimcilarin kurumsal hassasiyetler puanlari (4,455 + 0,567),
konaklama sektoriindeki mesleki deneyimi 1-5 yil olan katilimcilarin  kurumsal
hassasiyetler puanlarindan (3,969 + 0,906) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimeilarinin kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklara saygi,
calisanlarla iletisim ve kararlara katilim, c¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi,
kurumsal iletisim, genel kurumsal itibar algisi puanlart ortalamalarinin konaklama
sektoriindeki mesleki deneyimi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 3.21. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Bulundugu Otelde
Calisma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup| N | Ort. Ss t p | Fark
1-5 | 159 | 4,035 | 0,900
. Yil -
Kurumsal Hassasiyetler 6-10 | 35 | 4,392 | 0525 | 2,260 0,002 2>1
Yil
1-5 | 159 | 3,805 | 0,903
. . Yil -
Kurumun Yeterlilikleri 6-10 | 35 |4.121 | 0.760 | 1.927 0,055
Yil
1-5 | 159 | 3,770 | 0,917
Calisanlarin Haklarina Yil - 0.142
Sayg1 6-10 | 35 | 4,014 | 0,717 | 1,476 |
Yil
1-5 | 159 | 3,811 | 0,979
Calisanlarla Iletisim ve | Yil -
Kararlara Katihm | 6-10 | 35 | 4,166 | 0,717 | 2,024 | %016 | 2>1
Yil
1-5 | 159 | 4,382 | 0,598
Calisan Yeterlilikleri ve | Yil
Yetkinlik Diizeyi | 6-10 | 35 | 4,360 | 0,679 | O100 | 0845
Yil
1-5 | 159 | 4,094 | 0,813
S Yil -
Kurumsal Iletisim 6-10 | 35 | 4.286 | 0.772 | 1,272 0,205
Yil
1-5 | 159 | 3,962 | 0,733
Genel Kurumsal itibar Yil -
Algist 6-10 | 35 | 4,216 | 0,535 | 1,044 | 2021 | 2>1
Yil

Tablo 3.21°de goriildiigii tizere arastirma katilimcilariin kurumsal hassasiyetler
puanlar1 ortalamalarinin bulundugu otelde ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.260;
p=0.002<0,05). Bulundugu otelde ¢alisma siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin kurumsal
hassasiyetler puanlar1t (x=4,392), bulundugu otelde calisma siiresi 1-5 yil olan
katilimcilarin kurumsal hassasiyetler puanlarindan (x=4,035) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim puanlar
ortalamalarinin bulundugu otelde ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
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arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.024; p=0.016<0,05).
Bulundugu otelde ¢alisma siiresi 6-10 yil olan katilimecilarin c¢aligsanlarla iletisim ve
kararlara katilim puanlar1 (x=4,166), bulundugu otelde calisma siiresi 1-5 yil olan
katilimcilarin galigsanlarla iletisim ve kararlara katilim puanlarindan (x=3,811) yliksek
bulunmustur.

Arastirma katilimecilarinin genel kurumsal itibar algist puanlari ortalamalarinin
bulundugu otelde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-1.944; p=0.021<0,05).
Bulundugu otelde ¢aligsma siiresi 6-10 y1l olan katilimcilarin genel kurumsal itibar algisi
puanlart (x=4,216), bulundugu otelde ¢alisma siiresi 1-5 yil olan katilimcilarin genel
kurumsal itibar algis1 puanlarindan (x=3,962) yiiksek bulunmustur.

Aragtirma katilimcilarinin kurumun yeterlilikleri, c¢alisanlarin haklarma saygi,
calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim puanlar1 ortalamalarinin
bulundugu otelde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 3.22. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Cahstig1 Pozisyona
Gore Ortalamalan

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
Personel 127 | 3,975 | 0,930
Kurumsal Sef Yardimcisi 30 | 4,291 | 0,707
Hassasiyetler Miedtllr 27 | 4,328 10,608 | 2,795 | 0,042 | 3>1
10 | 4,486 | 0,463
Yardimcisi
Personel 127 | 3,747 | 0,935
Kurumun Sef Yardimcisi 30 | 4,079 | 0,807
veterlilikleri M?ledt;lr 27 | 4,069 (0,775 | 2,112 | 0,100
10 | 4,113 | 0,454
Yardimcisi
Personel 127 | 3,718 | 0,934
Calisanlarin Sef Yardimcisi 30 | 3,878 | 0,838
Sef 27 | 4,037 (0,721 {1,949 | 0,123
Haklarina Saygi Madir
10 | 4,250 | 0,630
Yardimcisi
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Tablo 3.22. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg Diizeylerinin Calistig1 Pozisyona
Gore Ortalamalar1 (Devam)

Grup N | Ort. Ss F p | Fark
Personel 127 | 3,750 | 0,996
Calisanlarla Sef Yardimcisi 30 | 4,053 | 0,905
[letisim ve Sef 27 | 4,082 (0,728 | 2,542 | 0,058
Kararlara Katilim Midiir 10 | 4,380 | 0.585
Yardimcisi
Personel 127 | 4,299 | 0,615
Calisan Sef Yardimcis1 | 30 | 4,633 | 0,512
Yeterlilikleri ve Sef 27 | 4,452 | 0,624 | 2,662 | 0,049 | 2>1
Yetkinlik Diizeyi Midiir 10 | 4,420 | 0,649
Yardimcisi
Personel 127 | 3,992 | 0,889
Kurumsal Sef Yardimcisi 30 | 4,317 | 0,576
fletisim Sef 27 | 4,426 | 0,499 |3,841 /0,011 |3>1
Mughy 10 | 4,500 | 0,577
Yardimcisi
Genel Kurumsal Personel 127 | 3,895 | 0,748 251
itibar Al Sef Yardimcisi 30 |4,190 | 0,623 | 3,335 | 0,021 31
Sef 27 | 4,213 | 0,566

Tablo 3.22’de goriildiigii tizere arastirma katilimcilarimin kurumsal hassasiyetler
puanlar1 ortalamalarinin ¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,795;
p=0,042<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Calistig1 pozisyon sef olanlarin kurumsal hassasiyetler puanlar1 (4,328
+ 0,608), calistig1 pozisyon personel olanlarin kurumsal hassasiyetler puanlarindan (3,975
+ 0,930) ytliksek bulunmustur.

Aragtirma katilimcilarinin ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi puanlari
ortalamalarinin c¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,662;
p=0,049<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Calistigt pozisyon sef yardimcisi olan katilimeilarin ¢alisan

yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi puanlari (4,633 + 0,512), ¢alistig1 pozisyon personel olan
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katilimeilarin c¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi puanlarindan (4,299 + 0,615)
yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin kurumsal iletisim puanlar1 ortalamalarinin galigtigi
pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,841; p=0,011<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.
Calistig1 pozisyon sef olan katilimcilarin kurumsal iletisim puanlan (4,426 + 0,499),
calistif1 pozisyon personel olan katilimcilarin kurumsal iletisim puanlarindan (3,992 +
0,889) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimcilarinin genel kurumsal itibar algist puanlari ortalamalarinin
calistigt pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (F=3,335;
p=0,021<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Calistig1 pozisyon sef yardimeisi olanlarin genel kurumsal itibar algisi
puanlar1 (4,190 + 0,623), calistig1 pozisyon personel olanlarin genel kurumsal itibar algist
puanlarindan (3,895 + 0,748) yiliksek bulunmustur. Calistig1 pozisyon sef olanlarin genel
kurumsal itibar algist puanlari (4,213 £ 0,566), ¢alistig1 pozisyon personel olanlarin genel
kurumsal itibar algis1 puanlarindan (3,895 + 0,748) yiiksek bulunmustur.

Arastirma katilimecilarinin kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklara saygi,
calisanlarla iletisim ve kararlara katilim puanlar1 ortalamalarmin c¢alistigi pozisyon
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamastir (p>0.05).
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3.7.6. Korelasyon Analizi

Tablo 3.23. Katimeilarin Isten Ayrilma Niyeti ve isgoren Performans ile
Algilanan Kurumsal itibar Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile

incelenmesi
: Maas ve .
. ; Gorev I Vaatlerin .Geln el Isten
Ictenlik ... . | Ahlakma . Isgoren Ayrilma
Bilinci Uyum Pozitif Performansi Niyeti
y Etkisi y
Kurumsal r | 0,328** | 0,372** | 0,499** | 0,251** 0,429%* -0,595%*
Hassasiyetler | p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Kurumun r | 0,259** | 0,349** | 0,473** | 0,308** 0,408** -0,589**
Yeterlilikleri | p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Calisanlarm | I | 0,134 | 0,318** | 0,289** 0,066 0,249%* -0,551**
Haklarina p
Sayer 0,062 0,000 0,000 0,357 0,000 0,000
Calisanlarla | " | 0,193** | 0,252** | 0,276** 0,047 0,234** -0,474%*
Iletisim ve p
Kararlara 0,007 0,000 0,000 0,519 0,001 0,000
Katilim
Caligan r| 0,749** | 0,676** | 0,417** | 0,455** 0,734** -0,157*
Yeterlilikleri P
ve Yetkinlik 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,029
Diizeyi
Kurumsal r| 0,378** | 0,426** | 0,461** | 0,274** 0,466%* -0,451**
[letisim P | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel r | 0,361** | 0,445** | 0,483** | 0,264** 0,470%* -0,600**
Kurumsal p
itibar Algist 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Aragtirma sonucu elde edilen bulgulara gére yapilan korelasyon analizinde Tablo

3.23’de yer alan faktorler arasi iliskiler asagida ayr1 ayri agiklanmaktadir:

Kurumsal hassasiyetler ile ictenlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski

bulunmustur (r=0.328; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal hassasiyetler arttik¢a ictenlik

artmaktadir.

Kurumsal hassasiyetler ile gorev bilinci arasinda istatistiksel agidan anlaml1 iligki

bulunmustur (r=0.372; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal hassasiyetler arttikca gorev

bilinci artmaktadir.
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Kurumsal hassasiyetler ile is ahlakina uyum arasinda istatistiksel agidan anlaml
iliski bulunmustur (r=0.499; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal hassasiyetler arttikca is
ahlakina uyum artmaktadir.

Kurumsal hassasiyetler ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.251; p=0,000<0.05). Buna goére kurumsal
hassasiyetler arttikca maag ve vaatlerin pozitif etkisi artmaktadir.

Kurumsal hassasiyetler ile genel isgoren performansi arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski bulunmustur (r=0.429; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal hassasiyetler
arttikca genel iggoren performansi artmaktadir.

Kurumsal hassasiyetler ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlaml
iligki bulunmustur (r=-0.595; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal hassasiyetler arttik¢a
isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile igtenlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.259; p=0,000<0.05). Buna gore kurumun yeterlilikleri arttik¢a ictenlik
artmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile gorev bilinci arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.349; p=0,000<0.05). Buna gére kurumun yeterlilikleri arttikca gorev
bilinci artmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile is ahlakina uyum arasinda istatistiksel acidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.473; p=0,000<0.05). Buna gore kurumun yeterlilikleri arttik¢a is
ahlakina uyum artmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.308; p=0,000<0.05). Buna gore kurumun
yeterlilikleri arttikca maas ve vaatlerin pozitif etkisi artmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile genel isgdren performansi arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.408; p=0,000<0.05). Buna gore kurumun yeterlilikleri
arttikca genel iggoren performansi artmaktadir.

Kurumun yeterlilikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=-0.589; p=0,000<0.05). Buna goére kurumun yeterlilikleri arttikca
isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Calisanlarin haklaria saygi ile igtenlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki

bulunmamaktadir.
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Calisanlarin haklarina saygi ile gorev bilinci arasinda istatistiksel agidan anlaml
ilisgki bulunmustur (r=0.318; p=0,000<0.05). Buna gore calisanlarin haklarina saygi
arttikca gorev bilinci artmaktadir.

Calisanlarin haklarma saygi ile is ahlakina uyum arasinda istatistiksel agidan
anlaml iligki bulunmustur (r=0.289; p=0,000<0.05). Buna gore c¢alisanlarin haklarina
saygl arttik¢a is ahlakina uyum artmaktadir.

Calisanlarin haklarina saygi ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi arasinda istatistiksel
ac¢idan anlaml iligki bulunmamaktadir.

Calisanlarin haklarina saygi ile genel isgdren performansi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.249; p=0,000<0.05). Buna gore ¢alisanlarin
haklarina saygi arttikca genel igsgéren performansi artmaktadir.

Calisanlarin haklarina saygi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan
anlamli iliski bulunmustur (r=-0.551; p=0,000<0.05). Buna gore ¢alisanlarin haklarina
saygl arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim ile igtenlik arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski bulunmustur (r=0.193; p=0,007<0.05). Buna gore ¢alisanlarla iletisim ve
kararlara katilim arttikca i¢tenlik artmaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim ile gorev bilinci arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.252; p=0,000<0.05). Buna gore calisanlarla
iletisim ve kararlara katilim arttik¢ca gorev bilinci artmaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim ile is ahlakina uyum arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.276; p=0,000<0.05). Buna gore calisanlarla
iletisim ve kararlara katilim arttik¢a is ahlakina uyum artmaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmamaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim ile genel isgoren performansi arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.234; p=0,001<0.05). Buna gore
calisanlarla iletisim ve kararlara katilim arttik¢a genel isgoren performansi artmaktadir.

Calisanlarla iletisim ve kararlara katilm ile isten ayrilma niyeti arasinda
istatistiksel agidan anlamhi iligki bulunmustur (r=-0.474; p=0,000<0.05). Buna gore

calisanlarla iletisim ve kararlara katilim arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
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Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile ictenlik arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski bulunmustur (r=0.749; p=0,000<0.05). Buna gore calisan yeterlilikleri ve
yetkinlik diizeyi arttik¢a ictenlik artmaktadir.

Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile gorev bilinci arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.676; p=0,000<0.05). Buna gore calisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi arttik¢a gorev bilinci artmaktadir.

Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile ig ahlakina uyum arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.417; p=0,000<0.05). Buna gore calisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi arttik¢a is ahlakina uyum artmaktadir.

Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.455; p=0,000<0.05). Buna
gore calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi arttikca maas ve vaatlerin pozitif etkisi
artmaktadir.

Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile genel iggoren performansi arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.734; p=0,000<0.05). Buna gore ¢aligan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi arttik¢a genel isgdren performansi artmaktadir.

Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=-0.157; p=0,029<0.05). Buna gore
calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Kurumsal iletisim ile igtenlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.378; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal iletisim arttik¢a ictenlik
artmaktadir.

Kurumsal iletisim ile gorev bilinci arasinda istatistiksel a¢idan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.426; p=0,000<0.05). Buna goére kurumsal iletisim arttik¢a gorev bilinci
artmaktadir.

Kurumsal iletisim ile i ahlakina uyum arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.461; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal iletisim arttik¢a is ahlakina
uyum artmaktadir.

Kurumsal iletisim ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi arasinda istatistiksel acidan
anlaml iligski bulunmustur (r=0.274; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal iletisim arttik¢a

maas ve vaatlerin pozitif etkisi artmaktadir.
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Kurumsal iletisim ile genel isgéren performansi arasinda istatistiksel acidan
anlamli iligski bulunmustur (r=0.466; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal iletigim arttik¢a
genel iggdren performansi artmaktadir.

Kurumsal iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlaml1 iliski
bulunmustur (r=-0.451; p=0,000<0.05). Buna gore kurumsal iletisim arttik¢a isten ayrilma
niyeti azalmaktadir.

Genel kurumsal itibar algisi ile igtenlik arasinda istatistiksel agidan anlaml iligki
bulunmustur (r=0.361; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal itibar algis1 arttik¢a
ictenlik artmaktadir.

Genel kurumsal itibar algisi ile gorev bilinci arasinda istatistiksel agidan anlaml
iligki bulunmustur (r=0.445; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal itibar algisi
arttik¢a gorev bilinci artmaktadir.

Genel kurumsal itibar algisi ile is ahlakina uyum arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.483; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal itibar
algis1 arttikea is ahlakina uyum artmaktadir.

Genel kurumsal itibar algis1 ile maas ve vaatlerin pozitif etkisi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.264; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal
itibar algis1 arttikca maas ve vaatlerin pozitif etkisi artmaktadir.

Genel kurumsal itibar algis1 ile genel isgoren performansi arasinda istatistiksel
acidan anlaml iligki bulunmustur (r=0.47; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal
itibar algisi arttik¢a genel isgdren performansi artmaktadir.

Genel kurumsal itibar algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan
anlaml iligski bulunmustur (r=-0.6; p=0,000<0.05). Buna gore genel kurumsal itibar algisi

arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
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3.7.7. Regresyon Analizleri

Tablo 3.24. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin I¢tenlik
Uzerine Etkisi

Bagimh < " Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken 3 t p F ) R
Sabit 1,954 | 11,103 | 0,000

Kurumsal 0,054 | 1,118 | 0,265

Hassasiyetler

Kurumun -

Yeterlilikleri | 0,065 | 1402 | 0.163

Calisanlarin -0,066 | 0,948

Haklarina Saygi 0,003
Calisanlarla Iletisim

Igtenlik 46,856 | 0,000 | 0,588

ve Kararlara 0,101 -2,358 | 0,019
Katilim
Calisan
Yeterlilikleri ve 0,562 | 13,647 | 0,000
Yetkinlik Diizeyi

Kurumsal Iletisim | 0,159 | 3,507 | 0,001

Tablo 3.24’de goriildiigli tizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile igtenlik arasindaki iliski belirlemek tizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=46,856;
p=0,000<0.05). Igtenlik diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler, kurumun
yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistir (R?=0,588). Katilimcilarin
kurumsal hassasiyetler diizeyi igtenlik diizeyini etkilememektedir (p=0.265>0.05).
Katilimeilarin - kurumun  yeterlilikleri  diizeyi igtenlik diizeyini etkilememektedir
(p=0.163>0.05). Calisanlarin haklarina saygi diizeyi i¢tenlik diizeyini etkilememektedir
(p=0.948>0.05). Calisanlarla iletisim ve kararlara katilim diizeyi igtenlik diizeyini
azaltmaktadir (3=-0,101). Calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi igtenlik diizeyini
arttirmaktadir (3=0,562). Katilimcilarin kurumsal iletisim diizeyi igtenlik diizeyini

arttirmaktadir (8=0,159).
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Tablo 3.25. Katiimeilarin Algilanan Kurumsal itibar Diizeylerinin Gorev
Bilinci Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model

2
Degisken Degisken B t b F (p) R
Sabit 1,128 | 4,954 | 0,000
Kurumsal -
Hassasiyetler | 0,034 0,538 1 0,591
Kurumun -
Yeterlilikleri | 0,039 | 0653 | 0,515
. Cabsanlarn | oo | 4 396 | 0,000
Gorev | Haklarina Sayg 38,083 | 0,000 | 0,536
Bilinci Calisanlarla i
Iletisim ve -4,145 | 0,000
Kararlara Katilim 0,229
Calisan
Yeterlilikleri ve | 0,637 | 11,957 | 0,000
Yetkinlik Diizeyi

Kurumsal Iletisim | 0,172 | 2,931 | 0,004

Tablo 3.25’de goriildiigli tizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile gorev bilinci arasindaki iligki belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=38,083;
p=0,000<0.05). Gorev bilinci diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara
katilim, g¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok giiglii oldugu gériilmiistiir (R?=0,536). Calisanlarin
kurumsal hassasiyetler diizeyi gorev bilinci diizeyini etkilememektedir (p=0.591>0.05).
Calisanlarin  kurumun yeterlilikleri diizeyi gorev bilinci diizeyini etkilememektedir
(p=0.515>0.05). Calisanlarin haklarina saygi diizeyi gorev bilinci diizeyini arttirmaktadir
(8=0,268). Calisanlarla iletisim ve kararlara katilm diizeyi gorev bilinci diizeyini
azaltmaktadir (3=-0,229). Katilimcilarin ¢aligan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi gorev
bilinci diizeyini arttirmaktadir (8=0,637). Katilimcilarin kurumsal iletisim diizeyi gorev

bilinci diizeyini arttirmaktadir (8=0,172).
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Tablo 3.26. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg Diizeylerinin Is Ahlakina Uyumu

Uzerine Etkisi
Bagimh 3 .. F Model | R?
Degisken Bagimsiz Degisken ] t p )
Sabit 1,227 | 3,164 | 0,002
Kurumsal 0,366 | 3,435 | 0,001
Hassasiyetler
Kurumun
Yeterlilikleri | 0244 | 2389/ 0,018
Is Ahlakina Calisanlarin - -
Uyum Haklarina Saygi 0,117 | 1,107 0270 1 18,708 | 0,000 | 0,355
Calisanlarla Iletisim - - 1 0.008
ve Kararlara Katilim | 0,250 | 2,666 | '
Calisan Yeterlilikleri
ve Yetkinlik Diizeyi | 2200 | 3410 0,001
Kurumsal Iletisim | 0,200 | 2,002 | 0,047

Tablo 3.26’da goriildiigii tizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile i ahlakina uyum arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=18,708;
p=0,000<0.05). Is ahlakina uyum diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara
Katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu gériilmiistiir (R?=0,355). Katilimcilarin
kurumsal hassasiyetler diizeyi is ahlakina uyum diizeyini arttirmaktadir (3=0,366).
Katilimeilarin kurumun yeterlilikleri diizeyi is ahlakina uyum diizeyini arttirmaktadir
(3=0,244). Calisanlarin haklarina saygit diizeyi is ahlakina uyum diizeyini
etkilememektedir (p=0.270>0.05). Katilimcilarin ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim
diizeyi is ahlakina uyum diizeyini azaltmaktadir (8=-0,250). Katilimcilarin g¢alisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi is ahlakina uyum diizeyini arttirmaktadir (3=0,309).
Katilimeilarin  kurumsal iletisim diizeyi is ahlakina uyum diizeyini arttirmaktadir

(8=0,200).
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Tablo 3.27. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg Diizeylerinin Maas ve
Vaatler Uzerine Etkisi

Bagimh Model

- - e 2
Degisken Bagimsiz Degisken [}] T p F ) R
Sabit 1,492 | 3,808 | 0,000
Kurumsal

: 0,094 | 0,872 | 0,384
Hassasiyetler

Kurumun
Yeterlilikleri | 2320 | 3:495 1 0,001
Maas ve
Vaatlerin Calisanlarin - -
Pozitif Haklarina Saygi 0,110 | 1,028 0,305 15,355 | 0,000 | 0,309
Etkisi

Calisanlarla Iletisim - -
ve Kararlara Katillm | 0,368 | 3,879

Calisan Yeterlilikleri
ve Yetkinlik Diizeyi

Kurumsal iletisim 0,141 | 1,397 | 0,164

0,000

0,524 | 5,716 | 0,000

Tablo 3.27°de goriildiigii tizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletigsim ile maas ve vaadlerin pozitif etkisi arasindaki iligki
belirlemek lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=15,355; p=0,000<0.05). Maas ve vaadlerin pozitif etkisi diizeyinin belirleyicisi olarak
kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla
iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiglii oldugu goriilmiistiir (R?=0,309).
Katilimeilarin kurumsal hassasiyetler diizeyi maas ve vaadlerin pozitif etkisi diizeyini
etkilememektedir (p=0.384>0.05). Katilimcilarin kurumun yeterlilikleri diizeyi maas ve
vaadlerin pozitif etkisi diizeyini arttirmaktadir (8=0,356). Calisanlarin haklarina saygi
diizeyi maas ve vaadlerin pozitif etkisi diizeyini etkilememektedir (p=0.305>0.05).
Katilimcilarin ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim diizeyi maas ve vaadlerin pozitif
etkisi diizeyini azaltmaktadir (3=-0,368). Katilimcilarin ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik
diizeyi maas ve vaadlerin pozitif etkisi diizeyini arttirmaktadir (3=0,524). Katilimcilarin
kurumsal iletisim diizeyi maas ve vaadlerin pozitif etkisi diizeyini etkilememektedir

(p=0.164>0.05).
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Tablo 3.28. Katihmecilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Genel Isgoren
Performansi Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 1,495 | 8,337 | 0,000
Kurumsal = g 567 | 4 356 | 0,177
Hassasiyetler
Kurumun
Yeterlilikleri | ©'0°° | 1,162 10,247
Calisanlarin
Genel Haklarina Saygi 0,060 1233 ) 0,219
Isgbren Calisanlarla i 53,510 | 0,000 | 0,620
Performansi Iletisim ve 0211 -4,847 | 0,000
Kararlara Katilim | ™
Calisan
Yeterlilikleri ve | 0,552 | 13,154 | 0,000
Yetkinlik Diizeyi
Kurumsal = 6 165 | 3,575 | 0,000
Iletisim

Tablo 3.28’de goriildiigli lizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile genel isgoren performansi arasindaki iliski
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=53,510; p=0,000<0.05). Genel isgoren performansi diizeyinin belirleyicisi olarak
kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri, calisanlarin haklarina saygi, calisanlarla
iletisim ve kararlara katilim, c¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,620). Katilmcilarin kurumsal hassasiyetler diizeyi genel isgdren performansi
diizeyini etkilememektedir (p=0.177>0.05). Katilimcilarin kurumun yeterlilikleri diizeyi
genel isgéren performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.247>0.05). Calisanlarin
haklarina saygi diizeyi genel isgdren performanst diizeyini etkilememektedir
(p=0.219>0.05). Katilimcilarin g¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim diizeyi genel
isgébren performanst diizeyini azaltmaktadir (8=-0,211). Katilimcilarin ¢alisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi genel isgbren performansi diizeyini arttirmaktadir
(8=0,552). Katilimeilarin kurumsal iletisim diizeyi genel isgdren performansi diizeyini

arttirmaktadir (8=0,165).
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Tablo 3.29. Katihmeilarin Kurumsal Itibar Alg: Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyeti

Uzerine Etkisi
Bagimh 9 <. Model )
Degisken Bagimsiz Degisken B t p E ® R
Sabit 4,614 | 11,615 | 0,000
Kurumsal -
Hassasiyetler 0,370 -3,390 | 0,001
Kurumun -
: Yeterlilikleri 0,331 | ~3:168 | 0,002
Isten Calisanlarin Haklarina -
Ayrilma 3 -1,627 | 0,105 | 22,062 | 0,000 | 0,396
Niyeti Saygt 0,176
Calisanlarla iletigim
ve Kararlara Katilim 0,070 | 0,727 | 0,468
Calisan Yeterlilikleri
ve Yetkinlik Diizeyi 0,106 | 1,140 | 0,256
Kurumsal {letisim 0,098 | 0,962 | 0,337

Tablo 3.29’da goriildiigli tizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri
ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=22,062;
p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, ¢alisanlarla iletisim ve kararlara
katilim, g¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu gériilmiistiir (R?=0,396). Katilimcilarin
kurumsal hassasiyetler diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,370).
Katilimeilarin kurumun yeterlilikleri diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir
(=-0,331). Calisanlarin haklarina saygi diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p=0.105>0.05). Katilimcilarin ¢alisanlarla iletisim ve kararlara katilim
diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini etkilememektedir (p=0.468>0.05). Katilimcilarin
calisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini etkilememektedir
(p=0.256>0.05). Katilimcilarin kurumsal iletisim diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini

etkilememektedir (p=0.337>0.05).
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Tablo 3.30. Katihmeilarin Genel Kurumsal itibar Alg1 Diizeyinin Genel Isgoren
Performansi Uzerine Etkisi

- <. Bagimsiz Model 9
Bagimh Degisken Degisken [}] t p F ) R
Sabit 3,138 | 16,859 | 0,000
Genel Isgdren Genel
Performansi Kurumsal | 0,338 | 7,381 | 0,000 54477/ 0,000 | 0,217
Itibar Algis1

Tablo 3.30°da goriildiigii lizere genel kurumsal itibar algisi ile genel isgoren
performansi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=54,477; p=0,000<0.05). Genel isgdren performansi
diizeyinin belirleyicisi olarak genel kurumsal itibar algis1 degiskenleri ile iligkisinin
(aciklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,217). Katilmcilarm genel

kurumsal itibar alg1 diizeyi genel isgéren performansi diizeyini arttirmaktadir (3=0,338).

Tablo 3.31. Katiimeilarin Genel Kurumsal tibar Algi Diizeyinin Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 5
Degisken Degisken b t P F (p) R
Sabit 5,317 | 17,941 | 0,000
Isten Ayrilma Genel
Niyeti Kurumsal | o 7-56 10 2%81 0,000 107,768 | 0,000 | 0,356
Itibar Algis1 | ’

Tablo 3.31’de goriildiigii tizere genel kurumsal itibar algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (F=107,768; p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi
olarak genel kurumsal itibar algisi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin)
giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,356). Katilimcilarin genel kurumsal itibar algis1 diizeyi
isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,756).
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SONUC

Her ne kadar diinya genelini hizla etkisi altina alan ve globallesme olarak ortaya
cikan kavram bireyleri tek tip diisiince egilimine yoneltse de, ayni1 kurum iginde farkli
yaklasimlarda bulunulmasi olagan hatta kurumun gelisimi i¢in gereklilik arz eden bir
durumdur. Boylece is diinyasinda yasanan yogun rekabet ortaminda itibarin paydaslar
acisindan 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Farkli kanallardan elde edilen bilgiler,

tiim paydaslar gibi ¢alisanlarin da kuruma kars1 bir algi olusturmasini saglar.

Bu calisma, kurumlarin toplum ile etkilesimde bulunan ilk yiizii olan ¢alisanlarin
kurumsal itibar algisinin is performansi ve isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu
goriisiine odaklanmaktadir. Bu 6nerme itibariyle, degiskenler ve kavramlar goz oniine
alinarak ilk {i¢ boliimde genis literatiir taramas1 yapilmis ve nitelikli bilgilere ulagilmistir.
Calismanin arastirma boliimii Sanlurfa ilinde bulunan konaklama isletmelerinden 50 ve
tizerinde sigortali personeli bulunan otel ¢alisanlar ile bizzat goriisiilerek gergeklestirilen
anketler sonucu elde edilen bulgularin analizlerinden olusmaktadir. Segimlerin diizeyi

calisanlarin samimi ve gercekei tercihler yaptigini diisiindiirmektedir.

Elde edilen bulgularda c¢alisanlarin cinsiyet ve medeni durum farkliliginin
kurumsal itibar algisi, is performansi ve isten ayrilma niyeti {izerinde belirleyici diizeyde

bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Calisma verilerinin analizine gore, is ahlakina uyum faktoriinin 30 yas Ustii
personellerde geng yastakilere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu duruma
kisinin zaman i¢inde isini sevmesinin neden olabilecegi gibi, sorumlulugunun artmasi ile
beraber kurulan yasam diizenini bozmama ve yas ilerledik¢e is degistirmenin zorluklarini
diistinerek isini kaybetme korkusuna biiriinme gibi olumsuz diisiinceler neticesinde
mevcut isyerine bagh kalmayr kaniksamasi biiyiik etken olarak ongoriilmektedir. Yas
grubu ve mesleki deneyim siirelerindeki farkliliklarin ise, is performansini olusturan diger

faktorler lizerinde herhangi bir degisime neden olmadig1 gozlemlenmistir.

Egitim diizeyi degerlendirmesinde, lise mezunu olan personellerin gorev bilinci,

is ahlakina uyum, maas ve vaatlerin pozitif etkisi ile genel olarak is performansi
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faktorlerinin egitim diizeyi Onlisans ve lisans olanlara gore daha diisiik oldugu
goriilmistiir. Egitim diizeyinin sosyal biling ile dogrudan iligkili oldugu diistiniildiigiinde
bu bulguya ulagsmanin anormal bir durum olmadig1 ancak egitim seviyesi yiiksek, duyarl
takim arkadaslar1 ile birlikte galisilan siireg i¢inde performans farkindaliginin artabilecegi

distiniilmektedir.

Calisilan pozisyona gore yapilan analizde, personelin igtenligi, sorumlulugu,
gorev bilinci ve genel is performansi iist pozisyondakilere gore daha diisiik seviyede

seyretmektedir.

Calisanlarin kurumsal iletisimleri, kurum tarafindan alinacak kararlara katilim ile
kurumsal hassasiyet ve genel kurumsal itibar algi diizeyleri, mesleki ve bulundugu
oteldeki deneyimi yiiksek, 30 yas tizeri personellerde 25 yas alt1 geng ve yeni personellere
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla beraber otellerde sef ve sef yardimcisi
tinvani ile gorev yapan calisanlarin kurumsal itibar algisi niteliksiz personellere gére daha

yiiksektir.

Bulgularin degerlendirilmesi sonucunda, demografik degiskenlerin kurumsal
itibar algisin1 meydana getiren faktorlere etkisi, s6z konusu degiskenlerin is performansi
faktorlerine etkisi ile biiyiik oranda paralellik gostermektedir. Ancak demografik
ozelliklerin isten ayrilma niyeti diizeyi lizerinde belirgin Olgiide bir farkliliga neden

olmadig1 goriilmistiir.

Algilanan kurumsal itibar1 olusturan faktorlerin is performans: faktorleri
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regrasyon analizlerinde genel olarak notr
veya dogru orantili iliskiler goriilse de, “Calisanlarla iletisim ve Kararlara Katilim”
degiskeninin 1g performansi tizerinde ters orantili iliskilere neden oldugu gozlemlenmistir.
Bu etkilesime gore, calisanlar gérevlerine miidahale edildiginde ve diger paydaslar ile
iletisim diizeyi yogunlastik¢a kapasitelerinin altinda hizmet vermeye baslamaktadir.
Ayrica ¢alisanlarin otelleriyle ilgili 6neri, elestiri ve fikir beyan etmelerinin kurum i¢inde
pek bir degisime neden olmadigi ve ortaya ¢ikan sorunlarin baski olusturmasina sebebiyet
vererek, igbirligine golge diisiirmesi sonucu ¢alisan performanslarinda meydana gelen
diisiis, konaklama isletmeleri icinde ekip ruhunun ve uyumun yeterli diizeyde olmadigini

ortaya koymaktadir.
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Algilanan kurumsal itibar ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iligkinin bulundugu goriisii olan Hipotez 1 ¢alisma bulgulariyla birlikte kabul edilmistir.
Kurumsal iletisim ve ¢alisanlarin yetkinlik diizeyinin artmasi personelin is performansinin
artmasia neden olan en 6nemli kurumsal itibar faktorleri olarak goriilmektedir. Bilgi
birikimi, yeterlilik diizeyi ve iletisim becerisi yiiksek olan nitelikli ve yetkin personellerin
kurumsal itibar algis1 is performansini mutlaka arttirmaktadir. Ciinkii bu 6zelliklere sahip
bir personel bulundugu kurumun kalitesinin ve marka diizeyinin bilincinde oldugundan
bireysel hizmet Kalitesini kurumun bulundugu seviyeye yiikseltmesi gerektiginin
farkindadir.

Calisma sonucunda Hipotez 2, isten ayrilma niyeti ile algilanan kurumsal itibar
arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliskinin bulunmasi nedeniyle kabul edilmistir.
Ayrica isten ayrilma niyetine direkt olarak etki eden kurumsal itibar gdstergelerinin,
kurumsal hassasiyetler ve kurumun vyeterlilikleri oldugu aciga ¢ikmistir. Bu duruma
mercek tutulacak olunursa, ¢alisanin ulagim, yemek, donanim gibi birincil ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve yerlesik kurumsal ahlakin saygin bir sekilde siirdiiriilmesi isten ayrilma

niyetini ortadan kaldirdig1 anlasilmaktadir.

Isten ayrilma egilimi genellikle kurum i¢in uyum siireci, genel performans kaybr,
ve yonetici kararlarinda olumsuz firsat maliyetine neden olan bir kriz durumu gibi goriinse
de, ayrilma niyetindeki nitelikli personelin sorunlarini gidermek, gelecegini kurumda
gérmeyen vasat diizeydeki ¢alisanin yerini daha nitelikli calisan ile miibadele etmek ve
calisanin bu niyetini 6nceden bilerek kurum iginde verimli kadro olusturmak igin de bir

alternatif imkanidir.

Kiiresellesen diinyada ¢alisanlarin kurum se¢imi ve is performansini belirleyici en
onemli unsur, kurumun digardan nasil goriildiigli olmustur. Kurumlar kendini disariya ne
kadar basarili yontemlerle sunabilirse ¢alisanlari da bu reklamlardan o diizeyde etkilenip
kurum kiiltiirii ile birlikte zihinlerinde 6ziimleme yaparak performansini yiikseltmektedir.
Bu sekilde kurum yoneticileri tarafindan galisanlara kurumun gegmisi, niteligi, 6nemi ve

biiyiikliigii belirli sikliklarla hatirlatilarak is motivasyonu diri tutulmalidir.

Gerek dis diinyayla iletisimi koparmamak, gerek kurumsal reklamlar1 dGnemsemek

olsun, arastirma bulgularinda da goriildiigii gibi calisanlarin performansini arttiran
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kurumsal degiskenler, kurum i¢i faaliyetlerden ¢ok kurumun disa bakan yiiziiniin

calisanlara yansimalarindan kaynaklanmaktadir.

Calismanin sonucunda, kurum yoneticilerinin c¢alisanlarin is performansini
degerlendirirken “iyi, kotii, basarili, caliskan” gibi yiizeysel niteliklerin 6tesine gegip, bu
niteliklere sebebiyet veren soyut degiskenleri incelemesi ve daha derine inerek detayli
verilere ulagsmasinin kurumsal itibarin alg1 diizeyinin artmasina biiylik katki saglayacagi
distiniilmektedir. Ciinkii ¢alisgma bulgularinda, ¢alisanin kurum ig¢i beklentileri
karsilanarak is tatmini saglandiginda kurumdan ayrilmay1 diistinmedigi ve buna paralel
olarak hizmet siiresi arttikga kuruma aidiyet hissetmesinin sonucu olarak is
performansinin arttig1 goriilmiistiir.

Calismamizdan once ayni degiskenlerin arasinda iliski olup olmadigini tespit
etmek i¢in Tokmak vd.??® tarafindan izmir’de elektrik-elektronik sektdriinde faaliyet
gosteren bir firmada gercgeklestirilen arastirma sonucunda; algilanan kurumsal itibar ile
isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugu, ancak kurumsal itibar ile bireysel
is performansi arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmadigi belirlenmistir. S6z konusu
calisma disinda kurumsal itibar ile is performansi ve isten ayrilma niyeti iliskilerinin ayni
anda incelendigi baska bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Literatiirde algilanan kurumsal itibar ile performans iligskisi konusunda yapilan
caligmalarda daha c¢ok finansal performans ile kurumsal itibarin ele alindig
goriilmektedir. Sayl vd.?® tarafindan gergeklestirilen kurumsal performans faktorii ile
kurumsal itibar arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik olan bir aragtirmada finansal

gostergelere dayali isletme performansiyla kurumsal itibar arasinda anlamli iliskiye

229 {smail Tokmak, Selva Staub, Hakan Turgut, “Algilanan Kurumsal Itibarin Calisanlarin Is Performansina
ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi,” 21. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 1. Basim,
Kiitahya, Dumlupmar Universitesi, 2013, s. 90-95.

230 Halil Sayh vd., Etik, “Kurumsal Itibar ve Kurumsal Performans liskisini Belirlemeye Yénelik i1k 500
Isletme Iginde Yapilmis Bir Arastirma,” Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 14, Say1 2, 2009, s. 171-180.
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ulasilamazken, Ince ve Tosun?®, Diri®®?, Bekis vd.?*® tarafindan yapilan ¢alismalar is
performansinin kurumsal itibar1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasindaki ara degisken olan

6zdeslesmenin roliinii inceleyen Oz ve Bulutlar?*

, calismasinda bu iki degisken arasinda
negatif yonlii bir iliskiye erismistir. Buna gore kurumsal itibar algisinin pozitif yonde
artmasi isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Literatiirde yukarida sozii edilen ¢alismalar disinda ¢alismamizin ana degiskenleri
kurumsal itibar, i performansi ve isten ayrilma niyetinin onciilleri olan is glivencesi,
orglitsel baglhlik, ise baghlik, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, kurumsal imaj, kurumsal
kimlik gibi degiskenler arasinda c¢ok sayida arastirmaya rastlanmistir. Ancak bu

calismamiz algilanan kurumsal itibar ile hem ig performansi, hem de isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskinin tespit edildigi ilk ¢calisma 6zelligi tasimaktadir.

231 Ali Riza Ince, Nurperihan Tosun, “I¢ Miisteri Odakli Kurumsal itibar Bilesenlerinin Belirlenmesi ve
Isgéren Performansina Etkisinin Degerlendirilmesi Uzerine Bir Arastirma,” Kafkas Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 6, Say1 11, 2015, s. 37-51.

232 Naim Caglar Diri, Kurumsal Itibarin Performansa Etkisi: Konya'daki Ozel Ogretim Kurumlarinda Bir
Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Aksaray Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aksaray, 2013.

233 Tyba Bekis, Ali Bayram, Mustafa Seker, “Kurumsal Itibarin Isgéren Performansi Uzerindeki Etkisinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma,” Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 5, Say1 2,
2013, s. 19-27.

234 Oz ve Bulutlar, s. 35-52.
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alman cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Ayirdiginiz zaman ve ¢alismaya yapacaginiz degerli

katkilarimizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Omer Faruk GOZOGLU
Harran Universitesi
Isletme Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.BOLUM: KiSiSEL BILGILER

Liitfen asagida yer alan Kkisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Kadmn ( ) Erkek

Yas Grubunuz?

()18-25 ()26-30 ( )31-40 ( )41 veizeri

Egitim Durumunuz?
( ) Ilkoégretim ( )Lise ( )Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans/Doktora

Medeni Durumunuz?

( )Evl ( ) Bekar ( ) Dul

Konaklama Sektoriindeki Mesleki Deneyiminiz?

( )1-5wl ( )6-10y1l ( )11-15y1l () 16 y1l ve tlizeri
Bulundugunuz Otelde Calisma Siireniz?

( )1-5yl ()6-10y1l ( )11-15wyl () 16 y1l ve tizeri
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Hangi Boliimde Cahisiyorsunuz?

( )OnBiiro ( ) Kat Hizmetleri ( ) Yiyecek-Icecek ( ) Muhasebe

() Mutfak ( ) Giivenlik () Insan Kaynaklar1 ( ) Satis - Pazarlama

( ) Teknik Hizmetler ( ) Satin Alma ( ) Saglik & SPA ( ) Diger

Hangi Pozisyonda Cahsiyorsunuz?

() Personel ( ) Sef Yardimcist () Sef () Midiir Yardimcis1 () Midiir
( ) Ust Yénetici

2. BOLUM: iSGOREN PERFORMANSI

Liitfen her ifadenin karsisinda bulunan 1 ve 5 arasi puanlardan size gére en uygun secenegi
isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

112 |3]4]|5

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

Sundugum hizmet kalitesinde standartlar1 gerceklestiririm.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim

Otelin basarisina katkida bulunabilmek i¢in beklenenin iizerinde ¢aba sarf

ederim.

Islerin yogun oldugu dénemlerde mesai saati sinir1 gdzetmeksizin

caligirim.

Sunulan kariyer imkani performansimi arttirir.

Otelin gelecege dair vaat ettigi giivence performansimi arttirir.

Aldigim maag miktar1 performansimi etkiler.

Misafirlere karst ilgili ve yardimsever oldugumu diigiiniiyorum.

Misafirlere karsi saygili oldugumu diisiiniiyorum.

Temiz ve diizenli ¢alistigimi diistiniiyorum.

Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisliniiyorum.

Azimli ve kararli oldugumu diisiiniiyorum.

Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum.

Arkadaglarimla uyum i¢inde ¢alistigimi diisiiniiyorum.

Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum.
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3. BOLUM: ISTEN AYRILMA NIYETI

Liitfen her ifadenin karsisinda bulunan 1 ve 5 arasi puanlardan size gore en uygun secenegi
isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

1 2 3|14 |5

Kisa siire i¢inde, bu otelde isimi ya da bolimiimii degistirme

niyetindeyim.

Yakin zamanda, baska bir otelde is arama niyetindeyim.

Yakin bir zamanda, baska bir meslek dalinda is aramay1 diisiiniiyorum.

Yakin bir zamanda, bu iste devam etme niyetindeyim.

Emekli olana kadar bu otelde ¢alismayi diigiiniiyorum.

Tekrar tercih etme imkanim olsaydi, yine bu otelde ¢aligmayi isterdim.

4. BOLUM: KURUMSAL iTIiBAR ALGISI

Liitfen her ifadenin karsisinda bulunan 1 ve 5 arasi puanlardan size gore en uygun secenegi
isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

1 2 3 4 5

Bilgi birikimlerimi ve niteliklerimi siirekli olarak gelistirmeye ¢aligirim.

Alanimda yeterli oldugumu disiiniiyorum.

Alanimda yeterli ve nitelikli olmam otelimizin itibarin1 olumlu yo6nde
etkiler.
Otelimizin sundugu hizmetlerin kalitesi yeterlidir.

Iletisim becerilerimin (konusma, yazi ve beden dili) yeterli oldugunu
diigiinliyorum.
Bilimsel ve sektorle ilgili gelismeleri yakindan takip ederim.

Otel hizmetlerini iyilestirme ve diizeltme g¢alismalarinda calisanlarin da
fikir ve diisiincelerinden yararlanilir.

Otelin tiim paydaslariyla (¢alisanlar, misafirler vb.) stirekli igbirligi yapilir
ve iyi iligkiler kurulur.

Otelimizde calisanlarin basarilari takdir edilir.

Calisanlar otel ile ilgili elestiri, 6neri ve diisiincelerini rahatlikla ifade
edebilmektedir.

Tiim paydaslardan (galiganlar, misafirler vb.) gelen yenilik¢i ve yaratici
fikirler degerlendirilir.

Otelimiz arag, gere¢ ve donanim agisindan yeterlidir.
Otelimiz ulagim yoniinden iyi bir konuma sahiptir.
Otelimiz ekonomik yapisiyla bana giiven verir.

Otelimiz ¢aliganlar1 arasinda giivene dayal1 bir isbirligi vardir.
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Calismalarimda meslektaslarimin bilgi ve birikimlerinden faydalanmaya
0zen gosteririm.

Otelimizde caligsanlara iicret disinda saglanan hizmetler yeterlidir (kres,
gezi, servis, yemek vb.)

Oteldeki herkesin kisilik haklarina sayg: gosterilir.

Otelin sundugu olanaklar1 yeterli buluyorum.

Otelimizde c¢alisanlarin kisisel sorunlarina da ¢dziim aranir.

Otelin basar1 6ykiileri siirekli vurgulanir.

Oteldeki calisma ortamini yeterli buluyorum

Otelimiz ¢aliganlarina kurumun gegmisini tanitici bilgiler verilir.

Sunulan konaklama hizmeti hakkinda misafirler siirekli olarak
bilgilendirilir.

Otelimizde dogal ortamin korunmasina yonelik ¢alismalar yapilir (¢cevreye
kars1 duyarlilik)

Otelimizin sundugu konaklama hizmetleri ile misafirler, Sanlurfa ilinin
misafirperverligi hakkinda olumlu diisiincelere sahip olurlar.

Otelimizde insan yagamina ve saglhigina yonelik tehditler belirlenir ve
onlem alinir (is kazasi, dogal afetler, bulasici hastaliklar...)

Bu otelde ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

Otelde calisanlar kuruma yeterince giivenmektedir

Otelimiz ¢evrede onemli bir sayginliga sahiptir (takdir edilir)

Otelimizi bagkalarina ¢alisilacak bir kurum olarak tavsiye ederim

Otelin ¢evrede iyi bir itibara sahip olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu ve is
doyumunu olumlu yonde etkiler

Otelimizde konaklayan misafirlerin mahremiyetlerine 6zen gosterilir

Otelin imkanlarindan herkesin adil bir sekilde yararlandigini diistintiyorum.

Otelde paydaslara (¢aliganlar, misafirler vb.) verilen sozler cogunlukla
tutulmaktadir

Bu oteldeki ¢alisanlar yolsuzluk yapmazlar.

Otelin uygulamalarinda herkese adil davrandigini diistinityorum.

Otelin uygulamalarinda etik degerlerin 6n planda tutulmasi kurumsal itibari
yiikseltir.

Calisanlar birbirlerini kirabilecek s6z ve davraniglardan kaginirlar.

Otel calisanlar1 tutum ve davranislariyla toplumda iyi bir ornek teskil
ederler.
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