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OZET

Kurumsal itibarin, caligma hayatinda énemli bir yeri olup, igletmeler icin 6nemi giderek
daha da artmaktadir. isletmeler igin cok dnemli olan i¢ ve dis paydaslarin kurumsal itibar
algilari, basariy1 etkileyen énemli faktérlerdendir. Arastirmalar, kurumsal itibar algisinin
orgitsel baglihk ve is hayati basarisi icin dnemli oldugunu gdstermektedir. Bu baglamda,
bu ¢alismanin amaci, i¢ paydas ¢alisanlarin kurumsal itibar konusundaki algilari ve drgite
olan bagliliklari arasindaki iligkiyi belirlemektir. Bu ¢alismada; kurumsal itibar ve 6érgutsel
bagllik kavramlari genel olarak incelenerek, i¢ paydaslarin érgutsel itibar algilari ve érgutsel
baghlik arasindaki iligkiyi belirlemek icin analizler yapiimistir. Bu amacgla BELKO A.S.
firmasi 476 calisani igin bir anket hazirlanmis ve calisanlara dagitilan bu anketler calisan
452 kisiye uygulanmistir. Anketler SPSS ile degerlendirilerek analiz edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda, i¢ paydaslarin kurumsal itibar algilarinin, bagliliklarinin normatifligini ve
surekliligini etkiledigi ve duygusal baglilik Uzerindeki etkisinin belirlenemedigi tespit
edilmistir. Ayrica, calisanlarin demografik 6zelliklerine gére kurumsal itibar faktorleri ile

orgutsel baghlik arasindaki farklar da ortaya konmustur.

Bu calismada elde edilen veri; Kurumsal itibar kavrami, kontrolstiz ve kendi basina
birakilabilecek bir kavram veya orgutsel varlik degildir. Calismanin sonucuna gore,
kurumsal itibar, organizasyon verimliligi Uzerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve nitelikli
isgucinin organizasyonda tutulmasinda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda,
kurum igindeki ve disindaki paydaslar ile iletisim calismalari da o6nemlidir ve iyi
yonetilmezler veya iyi yonlendiriimezlerse, kurumlarda istenen olumlu sonuglari elde etmek
mamkin olmayacaktir. Bu baglamda bu ¢alismanin kurumsal itibar literattrtine farkh bir
bakis acisi getirecedini, kurumsal itibar kavraminin teorik altyapisina, kuruluglara verdigi

onem ve itibar yonetimi konularindaki ¢alismalara katkida bulunacagi dustintlmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Orgiitsel Bagllik



SUMMARY

Corporate reputation is important in business life and is becoming more and more
important for businesses. Corporate reputation perceptions of internal and external
stakeholders, which are very important for businesses, are important factors affecting
success. Research shows that perception of corporate reputation is important for
organizational commitment and business success. In this context, the purpose of this study
is to determine the relationship between internal stakeholder employees' perception of
corporate reputation and their commitment to the organization. In this study; The concepts
of corporate reputation and organizational commitment were examined in general and
analyzes were conducted to determine the relationship between internal stakeholders'
perception of organizational reputation and organizational commitment. For this purpose, a
guestionnaire was prepared for 476 employees of Belko and these questionnaires were
distributed to 452 employees. The questionnaires were analyzed by SPSS. As a result of
the analysis, it was found that the internal reputation perceptions of the internal stakeholders
affected the normativeness and continuity of their loyalty and their impact on emotional
loyalty could not be determined. In addition, the differences between organizational
reputation and organizational credibility factors were determined according to the
demographic characteristics of the employees.

The data obtained in this study; The concept of corporate reputation is not an
uncontrolled concept that can be left on its own or an organizational entity. According to the
results of the study, corporate reputation has a positive effect on organizational efficiency
and plays a very important role in keeping qualified workforce in the organization. In this
context, communication work with stakeholders inside and outside the organization is also
important and if they are not well managed or well directed, it will not be possible to achieve
the desired positive results in the institutions. In this context, it is thought that this study will
bring a different perspective to the corporate reputation literature and will contribute to the
theoretical infrastructure of the concept of corporate reputation, the importance it attaches

to organizations and the studies on reputation management.

Key Words: Corporate Reputation, Organizational Commitment
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ONsOz

Calisma hayatinda, iyi planlamalari olan isletmelerde verimliligin agirlikl olarak
performansa bagli oldugunu dusdnenlerdenim. Tabi bireyin performansini en fazla

etkileyen unsurun da c¢ahlgtigi kuruma olan aidiyet duygusu olduguna inantyorum.

Bu baglamda, arz ve taleblerdeki hizli dedisimlerin yasandigi giinimuz dinyasinda,
artan rekabet kosullari altinda isletmelerin varliklarini surdirebilmelerinin her gegen gun
zorlagtiginin da farkindayim. Biliyorum ki, Kurumlarin kit kaynaklarindan en fazla verimi
almak agirlikh olarak insan unsuruna baglidir. Calistigi kuruma aidiyet hisseden bireylerden
maxsimum fayda ve performansin saglanacag! kanaatindeyim. Bu aidiyet hissi kurumun
kimligi ve imaiji ile dogrudan iligkilidir. iste bu kimlik ve imaj, kurumun itibaridir. O ylizdendir
ki rekabet ortaminda var olma miicadelesi veren tim isletmeler icin kurumsal itibar, ¢calisma
hayatinda énemli bir yere sahiptir ve her gecen gin kurumlar i¢in édnemi daha da

artmaktadir.

Bu nedenle igletmeler igin dnemli oldugunu distundigum i¢ ve dis paydaslardan i¢
paydas olan calisanlarin kurumsal itibar algilarini, ve bu itibar algilarinin o kuruma olan

baglliklari arasindaki iligkiyi galismak istedim ve iyiki de bu tez konusunu se¢misim.

Bu baglamda, tez konumun belirlenmesi ve tezi segmemde slre¢ olarak basindan
sonuna kadar her agsamasinda, zaman ve mekan mefhumu gézetmeksizin yol gosteren,
engin akademik bilgi ve deneyimlerini esirgemeksizin bana destek olan degerli tez
danisman hocam Prof. Dr. Burhanettin Aykut ARIKAN’a, tez izleme komitemde yer alan ve
doktora programim boyunca her tiirlii destegini gérdigiim kiymetli hocam Prof. Dr. izzet
GUMUS’e, Elestirel goris, katki ve desteklerini esirgemeden tatli-sert ydnlendirmelerle
tezimin bu kivama gelmesinde etkisi blyuk olan Dr. Adnan UYGUN ve diger tim emegi

gecen hocalarima en kalbi selam ve saygilar mukabili tesekkir ederim.

Son olarak, uzun aradan sonra bagladigim zorlu doktora egitimim boyunca destegini
esirgemeyen Esime, bu siiregte sorumluluk Gstlenen evimin diregi Oglum HALIL'e, Pratik
zekasi ile hep yol gésterici olan avukat adayi hayat kaynagim biricik kizim HiLAL'e, her tiir
tim yorgunlugumu gideren moral-motivasyon kaynagim torunum CINAR pasama ve
hasleten maddi ve manevi destekleri ile her zaman yanimda olan kardeglerim ve tim aileme

sonsuz tesekklrlerimi sunarim.

Mehmet DOGANAY

istanbul, 2019
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GiRiS

GuUnumuz dinyasinda rekabet, hem o6rgltler hem de calisanlar igin oldukga Ust
seviyededir. Bu rekabet ortaminda kiguk isletmelerin buyik igletmelere oranla varliklarini
surdirebilmesi her gecen giin daha da zorlagsmaktadir. Orgltlerin rakipleriyle miicadele
edebilmeleri icin mevcut standartlarin Uzerine c¢ikarak, ciddi bir ¢aba gdstermeleri ve
bayimeyi hedefleyerek kaliteli hizmet sunmalari gerekmektedir. Bu hedefleri
gercgeklestirebilmek igin ihtiyag duyulan en 6nemli kaynak insan faktérudr. Orgitler hayatta
kalabilmek icin insana, insanlar da yasamlarini surdirebilmek icin orgutlere ihtiyac

duymaktadirlar.

Teorik agidan literatir incelendiginde kurumsal itibarin zaman icerisinde ilgi ve
degisimlere maruz kaldigi gorulmektedir. Uzun yillar boyunca, 6zellikle son on yilda, isletme
ve akademi'deki kurumsal itibarin tanimlanmasina ve ol¢iimesine olan ilgi artmaktadir.
Yatirimcilarin, analistlerin, musterilerin ve diger paydaslarin guven kaybinin, uzun vadede
isletmenin surdurulebilirligi icin potansiyel olarak yikici oldugu kabul edilmistir; dolayisiyla
bu maddi olmayan duran varligin uygun sekilde izlenmesinin ve yonetiimesinin 6nemi

ortaya ¢gikmistir?.

Bir kurulusun itibari, c¢oklu paydaslar tarafindan nasil degerlendirildiginin bir
yansimasidir. itibarf durusu, kurulusun amaglarina ve hedeflerine ulasmasina yardimci
olacak toplumda giiven ve giivenilirik kazanmasina yardimci olabilir2. isletmelerin
toplumdaki roll, esasen hissedarlar igin kar ile ilgilenmekten, kurumsal sosyal sorumluluk
odakl bir paydas ve toplum yaklagsimina kadar yillar iginde gelismistir. Bu sorumluluklarin
genislemesi ile kurumlar ¢ok boyutlu bir itibara kavusmus ve kiresellesme ¢agi kurumlarin
tek yoneticiler olmasini zorlastirmigtir. Daha az mahremiyet ve artan hesap verebilirlik, imaj
ve itibarinin zarar gérmesini 6nlemek igin kuruluslar i¢in gerekli daha proaktif bir strateji
haline getirmigtir. Farkli paydaglari arasinda saglam bir yere sahip olmak, rekabet
ortaminda ugrasirken kuruluglara yardim edebilmesi i¢in tUm markalarin dikkat etmesi
gereken bir unsurdur, krizlerle ugrasirken énemli bir iyi niyet kaynagidir; rekabet avantaji

saglayabilir ve kurulusun en iyi galisanlari gekmesini ve bagliliklarini saglar®.

1 Jeffrey T. Resnick, “Corporate Reputation: Managing Corporate Reputation — Applying Rigorous Measures to
a Key Asset”, The Journal of Business Strategy, 2004, 25 (6), pp.30-38.

2 Dorothea Baur and Hans Peter Schmitz, “Corporations and NGOs: When Accountability Leads to Co-optation”,
Journal of Business Ethics,2011, 106 (1), pp.9-21.

3 Marko Sarstedt and Matthias Peter Schloderer, “Developing a Measurement Approach for Reputation of
Nonprofit Organizations”, International Journal of Nonprofit & Voluntary Sector Marketing, 2010, 15 (3),
pp.276-299.



Yine teorik olarak kurumsal itibar gibi érgitsel baglihgin da zaman igerisinde ilgi ve

degisimlere maruz kaldigi goéralmektedir.

Orgiitsel baghlig: yiiksek olan bireyler 6rgutteki varliklarini stirdiirmek igin daha gok
caligirlar ve 6rgitl gelistirmek igin gaba gosterirler. Mowday’e gére bu baghlik salt bir
sadakatten ibaret degildir; baglilik gelistirmis ¢alisanlar 6rgitl daha iyi yerlere tagiyabilmek
icin gozle gordliir ve hatri sayilir bir gaba gostererek orgutle aktif bir iliski icindedirler*. Buna
gbre, yuksek orgutsel baglilik gelistirmis olan bireyin 6rgut igindeki verimliligi de, baghhk
gelistirmemis bireylere oranla daha yiiksek olacaktir. Oyleyse érgitlerin birinci amaci
calisanlarinda érgutsel baghhgr olusturmak olmali ve bu c¢alisanlarin érgitte kalmalari igin

onlara maddi ve manevi yatirimlari yapmalilardir.

Orgtsel baglilik, bireyin giiclii bir inangla, érgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi,
dikkate deger bir caba gostermeye istekli olmasi ve érgutsel Uyeligi sirdirme arzusu olarak
tanimlanmaktadir. Gunaraja, (2014) érgutsel baglihgin, iscilerin érgute katilimini strdirme
arzusu ve orgutsel hedeflerin yliksek basarisi igin calismaya istekli olmak anlamina geldigini

savunmaktadir®.

Schermerhorn ve vd. goére (2010) o6rgltsel baghlk, bir bireyin kuruma yonelik
duygularini yerine getirme derecesidir®. Nelson ve Quick, (2008) érgltsel baghligin, bireyin

orgltle olan iligkisinin glict oldugunu gostermistir’.

Griffin ve Morhead, (2012) 6rgutsel bagliligin, bir bireyin érgute olan egiliminin ve
duygusal baghhiginin bir yansimasi oldugunu belirtir. Bununla birlikte, érgitsel baghligin,
bireyin 6rgutle ilgili amaclari ve amaclari ile kurulusta kalma arzusunun derecesi oldugunu
savunmustur®. Mathis ve Jackson, (2011)’a gore orgltsel baglilik, bireyin hedeflerinin ve

icinde kalma arzusunun inang ve kabul derecesidir®.

4 Richard T. Mowday vd., “The Measurement of Organizational Commitment’, Journal of Vocational
Behavior, 1979, 14- 2, pp. 224-247.

5 T.M. Gunaraja, “Organizational Culture on Employee Performance”, IOSR Journal of Business and
Management (IOSR-JBM), 2014, 16- II, pp.38-42.

6 John Schmerhorn vd. “Management 5th Asia Pacific Edition”, Australia: John Wiley and Sons, 2014, pp.72.

7 Debra L. Nelson and James Cample Quick, “Organizational Behavior: Science, the Real World, and You”,
Mason, OH: South-Western Cengage Learning, 2013, pp.101.

8 Ricky W. Griffin and Gregory Moorhead, “Organizational Behavior: Managing People and Organization, 10th
Edition”, Cengage Learning. Mason, the U.S.A., 2010.

9 Robert L. Mathis and John H. Jackson, "Human Resource Management, 13th Edition”, Cengage Learning.
Mason, the U.S.A., 2010.



Baglhhgin olcilmesi, Ritzer ve Trice (1969) tarafindan gelistirilen bir Olgekle
baslamistir'®. Bununla birlikte, bu 6lgegin uygunlugu hem kavramsal hem de ampirik
gerekgelerle sorgulanmistir't. 1984 yilinda, Meyer ve Allen, bu eski ¢alismalara dayanan,
eski gorusu yararl oldugunu ancak eksikligini dile getirmis ve ikinci bir boyut ekleyerek
devamlilik baghhgi olarak niteleyen iki boyutlu oérgutsel baghhdin kavramsallastiriimasini
Onermigstir. 1990'da normatif baglilik olarak tGg¢lncu bir unsur daha eklenmigstir. Baslangicta
Weiner ve Vardi (1980) tarafindan tanitilan normatif baghlik, yapiimasi gereken seyin dogru
oldugu inanci nedeniyle bir kurulusta kalma goérevlerini ifade eder. Bu ¢alismada Allen ve
Meyer’in olusturdugu ve gunimize kadar gelisimler gecirmis olan orgutsel baglilik 6lcegi

kullaniimistirt2,

Bu amagla bu calismada kurumsal itibar ve orgutsel baglihik degiskenleri ayri ayri
irdelenerek, kurumsal itibarin érgutsel baglihdin alt boyutlari olan devam bagiligi, duygusal
baghlik ve normatif baglihk Gzerine etkileri calisanlarin demografik degiskenleri 6zelinde

incelenmistir.

10 George Ritzer and Harrison M.Trice, “An Empirical Study of Howard Becker's Side-Bet Theory”, Social
Forces 47, 1969, 47.4, pp.475-479.

11 John P. Meyer and Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment”,
Human Resources Management Review, 1991, 1.1, pp. 61-89

12 Yoash Weiner and Yoav Vardi, “Relationships Between Job, Organization, and Career Commitments and
Work Outcomes: An Integrative Approach”, Organizational Behavior and Human Performance, 1980, 26.1,
pp. 81-96.



BiRINCi BOLUM
LITERATUR TARAMASI
Bu bélimde, Kurumsal itibar ve Orgltsel Baglilik ile ikisi arasindaki iliski incelendi.
1.1. KURUMSAL iTIBAR

Kriz durumlarinda tuketici kararlarini etkileyen faktorler vardir. Kurumsal itibar
bunlardan biri olup, maddi ve manevi avantajlar yaratir'®. Serefiye rezervuari olarak hareket
ettigi ve kamuoyunun yuksek itibarli firmalara kriz sirasinda “suphe yaratan” fayda
saglayacag icin ¢ok onemli bir role sahiptir'®. Yasamlari boyunca birgok kurulus kriz
durumlariyla karsilasir ve paydaslarin guvenini yeniden kazanmak ve zarar gérmesi halinde
itibar1 yeniden insa etmek icin farkl stratejiler, girisimler, kurtarma programlari ve taktikler

kullanirlar'®.

itibar, “kamunun ve / veya insanlarin akillarinda ve / veya eylemlerinin
degerlendiriimesinden sonra gelisen bir kisinin ya da varligin gorintisudir”. Kurumsal itibar
ise daha karmasiktir ve sirket ile ¢ok sayidaki paydaslari arasindaki etkilesimlerin bir
sonucu olarak bicimlenir. Kurumsal itibari bicimlendirme noktasinda yalnizca bir tir
etkilesim yeterli degildir. Personel davranigi, diger sirketlerin uygulamalari, sirket uyrugu,
Urlin tird ve sirket iletisimi gibi farkli faktorler kararlarimizi etkilemektedir'®. Sonug olarak,
paydaslarin “kurumun ne oldugu”, “sirketin paydas beklenti ve ytukumlillklerini karsilama
dizeyi” ve “kurumun sosyo-politik ortami ile iliskisi” konusundaki kararlari, kurumsal itibari
bir araya getirmektedir’ ve “sirketin 6nde gelen rakipleriyle karsilastirildiginda sirketin tim
onemli bilesenlerine genel cazibesini tanimlayan bir gsirketin ge¢mis eylemlerinin ve

gelecekteki beklentilerinin algisal temsili” olarak tanimlanabilir'®.

13 Jiyang Bae and Glen T. Cameron, “Conditioning Effect of Prior Reputation on Perception of Corporate Giving”,
Public Relations Review, 2006, 32.2, 144-150.

14 Gary H. Jones vd.,, “Reputation as a Reservoir: The Value of Corporate Goodwill as a Buffer Against Loss in
Times of Economic Crisis”, Corporate Reputation Review, 2000, 3.1, pp. 21-29.

15 David Weiner, “Crisis Communications: Managing Corporate Reputation in the Court of Public Opinion”, Ivey
Business Journal, 2006, 70.4, pp. 1-6.

16 Gary Davies vd., “Corporate Reputation and Competitiveness”, New York, NY: Routledge, 2003, s.63.

17 Anca E. Cretu and Roderick Brodie, “The influence of Brand image and Company Reputation Where
Manufacturers Market to Small Firms: A Customer Value Perspective”, Industrial Marketing Management,
2007, 36.2, :pp.230-240.

18 Charles Fombrum, “Reputation: Realizing Value From the Corporate image”, Boston, MA: Harvard
Business School Press, 1996, pp.72.



GuUndmuzan rekabetci pazar ortaminda, kurumsal itibarin cok dnemli bir rolt vardir ve
tum paydaslar kurumsal itibari bir karar kriteri olarak kullanir. Calisanlar, kurumsal itibari
yuksek igletmeleri tercih eder, yatirnmcilar ise bu igletmelere yatirrm yapmaya karar verirler.
Paydaslar igletme itibarina goére mal / hizmet satin almalarini degerlendirir’®. Her yil ilgili
kurumlar “Calisacak en iyi isletmeler”, “Yatirrm yapacak en iyi isletmeler’, “En saygin
isletmeler”, “Turkiye itibbar Endeksi” ve “Turkiye'nin En lyi Isverenleri” gibi raporlar
yayinlamaktadir. Ayrica, kurumsal eylemlerde artan kamu vyarari; seffaflik talepleri;
cevrecilik, yesillik gibi beklentileri gelistirdi; agzin elektronik sézctugu; kapsamli medya
kapsami ve aktivist gruplarin giict, kurumsal itibara 6Gnem vermektedir?®. Sonug olarak, bu

degerli varlik farkl disiplinlerden gelen birgok arastirmaci icin ilgi odagi olmustur.

Her disiplin isletme itibarinin farkli yonlerine odaklanmakta ve farkl kavramlarda
(sosyolojide prestij, hukuk ve muhasebe alaninda iyi niyet, imaj, itibar ve pazarlamada
marka ve yonetimde imaj itibari ve itibar sermayesi) agiklamaktadir?:. Bu boélimde kurumsal
itibar, yaratma sureci, temel unsurlar, kuramsal temeli, 6nculleri, kurumsal itibari yonetme
ve denetleme, bilesenleri, sonuclari ve kriz yonetimi ile iligkisi bakimindan ayrintili olarak

incelenmistir.
1.1.1. Kurumsal itibar Yaratma

Kurum itibari, sayisiz faktériin bir araya getiriimesiyle olusturulmustur: kurumsal
¢alisanlarla olan deneyimleri ve tutumlari, diger paydaslarin sirket hakkindaki yorumlari,
sirketle gegcmis deneyimleri, medyanin kurumda nasil tasvir edildigi, kurumsal iletigsim
taktikleri ve stratejileri, Organizasyonun urln, fiyat stratejisi, sektdrdeki diger isletmelerle
etkilesim, kurulugsun mensei Ulke, kurumsal itibari, ayri ayri rasgele olarak kolektif olarak
etkileyebilecek faktorlerdir??. Ornegin, 2006 yilinda ABD'de bir evcil hayvan gida
isletmesinin hatalardan kaynakli olarak geri ¢ekilmesinin ardindan, Cin gittikge artan
elegtirilerin ve suclamalarin merkezinde yer almistir. Asiri medya baskilari, farkh

endustrilerdeki Urtin hatalari, hikimet politikalari (ABD tarafindan yapilan ve Cin tarafindan

19 Ceyda Maden vd., “Linking corporate Social Responsibility to Corporate Reputation: a Study On
Understanding Behavioral Consequences”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2012, 58, pp. 655-
664.

20 Hamed M. Shamma, “Toward a Comprehensive Understanding of Corporate Reputation: Concept,
Measurement and Implications”, International Journal of Business and Management, 2012, 7.16, pp.151-
169.

21 Natalya A. Karnaukhova and Ekaterina V. Polyanskaya, “Communication and Reputation as Essentials for
the Positioning of an Organization”, Al & Society, 2016, 31.3, pp. 371-379.

22 Davies vd., a.g.e., 2003, s. 63.



diizeltilen eylemler), hepsi “Made in China” etiketli Grlnlerin itibarini etkilemistir?®. Kurumsal

itibar olusturma sdrecinin karmasikhgi ve Kilit unsurlari Sekil 1'de goéralebilir.

Urin ve Hizmetler
Duygusal Cazibe Vizyon ve Liderlik

Kurumsal itibar

Calisma Ortami Sosyal Sorumluluk
Finansal Performans

Sekil-1. Kurumsal itibar Nasil Yaratilir24

Bir kurumun paydaslari ile iligkileri sirasinda, tim paydaslardan farkh algilar ve geri
bildirimler alinabilir, ancak; yalnizca paydaglarin yanit ve tepkilerinin igletme icin daha
onemli oldugu igin kritk ©nem tasidigi soylenebilir?®. Tiketici deneyimleri, tiketici
degerlendirmeleri, kurumun sosyal davraniglari, yetkinligi ve yeterliligi ile kurumun
paydaslar ile basarili bir sekilde iletisim kurmasi, tlketicileri, sirketin tlketiciler ve toplum
yararina hareket ettigi konusunda ikna edecektir. Buna goére, kurumdaki bu inang, itibari bir
“gliven mekanizmas!” na donlstirmektedir?s. “Bir isletmenin gegmis eylemlerinin ve
gelecekteki beklentilerinin algisal temsili” olan isletmenin artan glven ve inang?
yatirimcilari, musterileri, tedarikgileri ve ¢alisanlari ¢gekebilecek géz alici bir imaj yaratabilir.
Bu cazibe sonucunda, fiyat, maliyet ve se¢im avantajlari treterek bir firma strdurulebilir bir
rekabet avantajina sahip olabilir?®. Ayrica, fiyat ve kalitenin farklilagsma faktorleri olmadigi

son derece rekabetgi sektodrlerde, kurumsal itibar, farklilagsma stratejisinin bir pargasi olarak

23 Cai Peijuan vd., “Managing a Nation’s image During Crisis: A Study of the Chinese Government’'s image
Repair Efforts in the “Made in China” Controversy”, Public Relations Review, 2009, 35.1, pp. 213-218.

% Davies vd., a.g.e., 2003, s. 63
25 Cretu ve Brodie, a.g.e., 2007, s. 233.

26 Her-Sen Doong vd.,, “An investigation of Consumers’ Webstore Shopping: A View of Click and Mortar
Company”, International Journal of Information Management, 2011, 31.3, pp.210-216.

27 Charles Fombrun and Mark Shanley, “What's in a Name? Reputation Building and Corporate Strategy”, The
Academy of Management Journal, 1990, 33.2, pp.233-258.

28 Claudia Binz vd., “Exploring the Effect of Distinct Family Firm Reputation on Consumers’ Preferences”,
Journal of Family Business Strategy, 2013, 4.1, pp.3-11.



kullanilabilir?®. Kurumsal itibar ve ¢ok sayida paydas arasindaki kapsamli etkilesim
nedeniyle, kurumsal itibar, farkh igletmelerle ilgili konularin toplami olarak kabul
edilmektedir°.

1.1.2. Kurumsal itibarin Temel Unsurlar

itibari olusturan cesitli bilesenler yukarida belirtilmistir; ancak kurumsal itibari anlamak
icin anahtar unsurlar ve onlarin iligkilerinin de arastiriimasi gerekir. Birgok arastirmaciya
goére®-32, saglam bir kurumsal itibar olugturmak icin, iki ana alt grup vardir: imaj ve Kimlik.
imaj, “Baskalari bizi nasil gériiyor?” sorusuna bir cevaptir ve temel olarak dis paydaslarin
sahip oldugu izlenimleri aciklar. Kimlik ise “Kendimizi nasil goriyoruz?” sorusuna bir
cevaptir ve kurumun paydaslarinin / galisanlarinin goriisinii tanimlar. imaj ve kimlik,
kurumsal itibar kolektif olarak olusturur. Kurumsal itibarin yaratiimasinda t¢lncu bir bakis
acisi / 6ge olasiligi da vardir: istenen Kimlik / imaj “isletmenin, isletme disindaki paydaslari
isletmeyi nasil goérmek istiyor?” sorusunu yanitliyor ve isletmenin dis paydaslar tarafindan
nasil gérinmek istedigine yénelik cabalarini belirliyor®3. istenen imaj / kimlik, kurumun
gorsel ipuglar (isim, logo, semboller, renkler ve paket) veya stratejik ipuglari (vizyon,
misyon, felsefe) gibi stratejik stirecleriyle ilgilidir3*. Paydas deneyimi ve kurumlarin séz
verilen mal ve hizmetlerin kurumun vizyon, misyon, felsefesi ile uyusmadigi (6rnegin, arizal
ariin veya hos olmayan otel deneyimi) durumlarin séz konusu d¢ unsur (vizyon, misyon,
felsefe) arasinda bir bosluk yaratmasi ¢ok yaygindir; sonug¢ olarak kurumsal itibari
bozmaktadir (Bkz. Sekil 2). Dogru yonetim, liderlik ve vizyon; imaji, kimligi ve istenen imaji

/ kimligi Srtiistiirecektir®.

29 A Rebecca Reuber and Eileen Fischer, “International Entrepreneurship in internet Enabled Markets”, Journal
of Business Venturing, 2011, 26.6, pp 660-679.

30 Hamed M. Shamma, “Toward a Comprehensive Understanding of Corporate Reputation: Concept,
Measurement and Implications”, International Journal of Business and Management, 2012, 7.16, pp.151-
169.

31 Michael L. Barnett vd., “Corporate Reputation: The Definitional Landscape”, Corporate Reputation Review,
2006, 9.1, pp. 26-38.

32 Artyom Shirin and Nicola Kleyn, “An Evaluation of the Effects of Corporate Reputation on Employee
Engagement: The Case of a Major Bank in South Africa”, International Studies of Management &
Organization, 2017, 47.3, pp. 276-292.

33 Craig E. Carroll, “The SAGE Encyclopedia of Corporate Reputation”, Thousand Oaks, CA: Sage
Publications, 2016.

34 Jinbong Choi and Wonjun Chung, “Analysis of the Interactive Relationship Between Apology and Product
Involvement in Crisis Communication: An Experimental Study on the Toyota Recall Crisis”, Journal of
Business and Technical Communication, 2013, 27.1, pp. 3-31.

35 Gary Davies vd., “Corporate Reputation and Competitiveness”, New York, NY: Routledge, 2003.



KIMLIK
(Sirketin kendini nasil

gordugu)
istenen KiMLIK / GORUNTU FARKLAR iMAJ
(Sirket baskalarinin kendini (D15 paydaglar sirketi nasil
nasil gérmesini ister?) gorir?)

Sekil-2. Kurumsal itibarin Temel Unsurlari3®

Yoéneticiler ayrica imaja ve kimlige daha fazla vurgu yapmalidir. Bu iki &zelligi
birlestirerek hem personelin kaliciligi hem de is performansi elde edilebilir®”. isletmenin
kimulatif olarak kurulan itibari, kurum icindeki bireylerin bu imaji nasil yorumladiklarini da
etkiler. Calisanlar, igsletmenin canli ya da kusurlu itibari ile iligkili oldugu icin; ¢alisanlari
cezbetmek ve korumak adina kurumsal itibarin iyilestirilmesi énemlidir®®. lyi bir kurumsal
itibar varsa, isciler bunu i¢sel olarak zihinsel bir baglanti ve digaridan daha gugli bir prestij
olarak gorirler®®. Kurum itibarini artirarak calisanlarin gururunu artirabilir, bu da sonug
olarak calisan memnuniyetini, baglihdini ve performansini artiracaktir. Calisanlar, diger
paydaslarla etkilesiminin kalitesi araciligiyla kurumsal imajin olusmasina katkida bulunurlar.
Bu etkilesim sirasinda, diger paydaslarin algisini etkileyebilir ve sonug¢ olarak itibari
arttirabilirler®.

9, G

Ayrica, “kurumsal itibar”; “érgutsel itibar” ve “marka itibari” nin birbiriyle ¢akisan ve
onceki calismalarda birbirinin yerine kullaniimasi i¢in kullanilan terimler oldugu

belirtiimelidir. Markalarin bir isletme ile (yani Pepsi, McDonalds ve Starbucks) birlikte

36 R. Chun, Corporate Reputation: Meaning and Measurement. International Journal of Management Reviews,
2005, 7(2): 91-109.

37 Davies vd., a.g.e., pp.75.

38 Sabrina Helm, “The Role of Corporate Reputation in Determining Investor Satisfaction and Loyalty”,
Corporate Reputation Review, 2007, 10.1, pp. 22-37.

39 jsabel Olmedo-Cifuentes vd., “Managing internal Stakeholders’ Views of Corporate Reputation”, Service
Business, 2014, 8.1. pp. 83-111.

40 [sabel Olmedo-Cifuentes vd., a.g.e., pp. 83-111.



Ozdeslesmesi nedeni ile, tek bir trinde veya bir hizmette tek bir Grlndn itibarinin
sinirlandiriimasi sonuglari etkileyecektir*!. Calismanin ana odak noktasi, Girlin zararlari krizi
ve “isletme itibar” icin buyik tehditler ve nihayetinde “bitin firma” nin maddi refahi olan
ardn hatirlamalaridir. Bu nedenle, bu ¢alismada “itibar” terimi “kurumsal itibar” olarak kabul
edilmektedir®?.

1.1.3. Kurumsal itibarin Teorik Temelleri: Kaynak Giivenilirlik Modeli

Tutum degisikligi; avukatlar, politikacilar, muhasebeciler ve reklamverenler gibi birgok
kisinin temel amacidir. Birgok alandan insanlar istedikleri davranis degisikligine ulagsmak
icin farkli stratejiler kullanirlar. Bu nedenle givenilir kaynaklar daha etkilidir*®. Kaynak
guvenilirliginin mesaj talebinin algilanmasi Gzerinde bir etkisi vardir. Guvenilirlik, pazarlama
uzmanlarindan da buyik ilgi gordi**. Goldberg ve Hartwick'e (1990) gore, pazarlama
uzmanlari arastirmalari sirasinda kaynak givenilirligi konusunda iki ana akim izlemistir®,
izlenen arastirmanin ilk ana konusu; sdzcllerin glvenilirligi, iletisimcinin uzmanhgi ve
guvenilirligidir. YUksek guvenilir sdzculerin, istenen davranissal degisime ulasmada daha
etkili olduklari bulunmustur. Arastirma alaninin ikinci ana konusu algilanan igletme itibaridir.
isletmeler, itibarlarini korumak ve gelistirmek icin her yil muazzam miktarda para harciyor.
Ornegin, Fortune Global 500 sirketlerinin harcadigi kurumsal hayirseverlik ve sosyal
sorumluluk faaliyetleri harcamalari yilda 15 milyar dolari asmaktadir. Keller'in kurumsal
guvenilirligi kurumsal itibarin sekillendiriimesinde dnemli bir rol oynamaktadir. Bu uzmanlik
ve guvenilirlik, isletmenin givenilirliginin temelidir®.

1.1.4. Kurumsal itibarin Onciilleri

Literatirde, akademisyenler gesitli calismalarda farkli kategorilere ayrilirken, benzer
oncelikleri / itibar boyutlarini tanimlamislardir. Bazi énciller birbiriyle értlistyor olsa da,

arastirmacilar, isletmenin dnceki tum faaliyetlerinin paydaglarin algilarini etkiledigini kabul

etmigtir. Kurumlar, kamu tarafindan daha iyi degerlendirmeler aldik¢a, daha iyi yanitlar

41 Daniel Laufer vd., “The Role of Severity in Consumer Attributions of Blame”, Journal of International
Consumer Marketing , 2005, 17.2, pp. 33-50.

42 Kati Suomi, “Exploring the Dimensions of Brand Reputation in Higher Education a Case Study of a Finnish
Master’s Degree programme”, Journal of Higher Education Policy and Management, 2014, 36.6, pp. 646-
660.

43 Robert and Coney, a.g.e., 1982, s. 255.

44 Ronald E. Goldsmith vd., “The impact of Corporate Credibility and Celebrity Credibility on Consumer Reaction
to Advertisements and Brands”, Journal of Advertising, 2000, 29.3, pp. 43-54.

45 Marvin E. Goldberg and Jon Hartwick, “The Effects of Advertiser Reputation and Etremity of Advertising Claim
on Advertising Effectiveness, Journal of Consumer Research, 1990, 17.2, pp.172-179

46 Dey and Smith, a.g.e., 2018, s. 1.



aldiklari kabul edilir. Bu bakis ac¢isindan arastirmacilar asagidaki oncililleri tespit

etmislerdir?’:
1.1.4.1. Misteri Memnuniyeti

Musteri memnuniyetini artirmanin migteri memnuniyeti dizeyini artiracagi asikardir.
Baska bir degis ile bu durum musgteri memnuniyeti seviyesini yukselttigi icin “halo” etkisi
yaratacak ve isletme ile ilgili musteri dederlendirmeleri de gelisecektir. Musteriler mal ve
hizmet kalitesine daha duyarli olduklarindan, tatmin edici misteri kurumsal itibarin énemli
bir dnceligidir'®.

1.1.4.2. Guven

Guven ve itimat, bircok yazar tarafindan itibarin bir dncliist olarak tanimlanmistir.
Guven, tiketiciye isletme eylemleri hakkinda gliven verir; isletmelerde, menfaat sahiplerinin
cikarlarini / isteklerini adil, durtst ve duyarli bir sekilde yerine getirdigine ikna eder. Bu
guvenin bir sonucu olarak, tuketici nezdinde kurumsal itibara iliskin degerlendirmeler olumlu

yonde etkilenecektir®.
1.1.4.3. Daha Yiuksek Kurumsal Performans

Yatirnmcilar ve alacakhlar, ylksek ekonomik performansi ylksek itibarin bir
gOstergesi olarak degerlendirmektedir. Ornegin; bir isletmenin piyasa degeri ve piyasa riski,
hissedarlara, potansiyel yatirrmcilara, danigsmanlara, rakiplere ve denetgilere kurumsal
hedefleri karsilama kabiliyeti hakkinda sinyal gdnderir. Ayrica, bir kurumun temettd
politikasi, insanlarin igletme eylemlerini nasil yorumladiklarini gésterebilir. Yiksek blylime
potansiyelli bir igletmelerin temettl 6demelerinin hisse senedi fiyatina daha az kéar payi
anlamina gelmesi gibi muhasebe karliigi ve riski de itibarin gdstergesidir. isletmelerin
finansal tablo ve verileri, gecmis performanslari ve isletmelerin gelecekteki potansiyelini

ortaya koydugundan, paydaslarin isletmeyi nasil gérdiiklerini gostermektedir®.
1.1.4.4. Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

isletmelerin sosyal refah ve cevresel nedenlere cevap vermesi, isletmenin kamu
degerlendirmesini etkileyebilir. Hayirsever nedenlere katimak, c¢evre dostu UrlGnler

tasarlamak ve uretmek, esit firsatta istihdam saglamak ve bu uygulamalari igletmenin

47 Giimiis and Oksiiz, a.g.e., 5.2639
48 Robert and Coney, a.g.e., p.258.
49 Giimiis ve Oksliz, a.g.e., 5.2640

50 Giimis ve Oksiiz, a.g.e., 5.2640
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faaliyet gosterdigi tim Ulkelerde uygulamak yOneticilerin daha iyi bir kamuoyu

olusturmasina yardimci olabilir®2.
1.1.4.5. Medya Goriindirltigii

Kitle iletisim araclari, reklam ve bilginin yayilmasi, editérler ve makaleler yoluyla inang
ve yargilarin sekillendirimesi icin énemli bir aractir. isletmeler, temel bilgileri kamuya
duyurmak, mesaj gondermek ve halkin algilarini etkilemek igin kitle ve sosyal medyayi
kullanabilirler. Olumlu medya goérunarlugund yakalayan kurumlar daha iyi itibar elde

edebilirler®?.
1.1.4.6. igletme Boyutu

isletmeler buyudilkce daha fazla kamu yarari, merak ve sorgulama alirlar.
Kamuoyundan ve medyadan daha fazla ilgi gérildigunde, isletme hakkinda daha fazla bilgi
ortaya cikarilacak, yayinlanacak ve dagitilacaktir. Sonug olarak, daha bulylk isletmeler
kamuya daha asina hale gelirler ve kolayca hatirlanirlar, bu da onlari daha kiguk isletmelere

kiyasla daha saygin kilar®:.
1.1.4.7. igletme Stratejisi

Rekabet avantaji elde etmek igin, farkl reklam stratejileri uygulamak (reklam Grin
Ozellikleri ve sirket bilgileri, tedarik¢i yatinnmlari, tiketici ve isveren iligkileri, ileri teknolojiye
odaklanma) ve reklam cesitlendirme stratejileri yapmak ilgili piyasalarda ve UrlGnlerde
risklerin yayllmasina yardimci olur. igletme stratejileri isletmeleri karl olmayan pazarlar ve
drinler olma durumunda koruyarak, gerektiginde Ar-Ge'ye yatirm yapma, reklam
bltcesinin daha iyi tahsisi ve borglarin yonetimi, isletmelerin bilesenlerin degerlendirmesini
basitlestirmesi gibi bir ¢ok uygulama ile igletmelerin itibarlarini sekillendirmelerine /

gelistirmelerine yardimci olabilir®.
1.1.4.8. inovasyon ve Deger Yaratma

GuUnUmuzin is dinyasinda; yenilik ve deger yaratma, uzun vadeli bir pazarlama
degeri yaratmak icin ¢ok dnemli unsurlardir. isletmelerin inovasyon ve deger yaratma

onlemleri ile daha musteri odakl hale geldikge, kurumsal itibari da artacaktir. Musterilerin

51 Karen Cravens vd., “The Reputation Index: Measuring and Managing Corporate Reputation”, European
Management Journal, 2003, 21.2, pp. 201-212.

52 Dey and Smith, a.g.e., 2018, s.2.
53 Dey and Smith, a.g.e., 2018, s.2.
54 Cravens vd., a.g.e., pp.201-212.
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ihtiyaglarina gore buyume, yeni mal / hizmet gelistirme ve musteri tutma gibi stratejiler ve

onlemler, isletmelerin daha iyi kurumsal itibar kazanmalarina yardimci olacaktir®®.
1.1.4.9. Calisanlar

Calisanlar kurumsal itibarin temelini olusturur ve ¢alisanlarin aktif katilimi olmadan
gUgli bir kurumsal itibar yaratmanin mimkin olmadigini belirtmek adildir. Ust diizey
yonetim ve dusuk seviyeler dahil olmak Uzere tim g¢alisanlar, kurumsal itibarin
olusturulmasina olumlu ya da olumsuz katkida bulunmaktadir. Toplum, kurumun
davraniglarini ¢alisanlarin davranislari ve tepkileriyle yorumlar. Mal ve hizmetler ¢calisanlar
tarafindan Uretildiginden / yaratildigindan / sunuldugundan; Dis paydaslar, calisan
davraniglarini etkileyerek calisanlarin itibar yaratma surecinin énemli bir unsuru haline

gelmelerini saglar®®.
1.1.4.10. Sertifikasyonun Rolii

Onceki calismalar, belgelendirmenin paydaslarin belirsizlik dizeyini azaltmada
onemli bir faktér oldugunu gostermektedir. “Bilgi asimetrisi” oldugu zaman, sertifikasyonlu
alternatif (ler) baskalarina gore Ustlnlik kazanir. Belli bir tedavi alaninda sertifikali tip
doktorlari; markali benzin istasyonlari; akreditasyonlu okullar; 1SO sertifikalarina sahip
isletmeler; saygin denetciler tarafindan belgelendirilen isletmeler, belgelendirmenin bir itibar
gOstergesi olarak nasil hizmet ettigine ve rekabet avantaji yarattigina dair 6nemli

orneklerdir®’.
1.1.5. itibar Endeksleri

isletmelerin itibarini karsilastirmak icin kullanilabilecek 6lgiim dlgekleri arasinda,
bircogu, tek bir paydagin goruglerine odaklanan (baska bir deyisle imaj veya kimlik) veya
sadece tek boyutlu 6élgim 6gelerini kullanmak icin isletmelerin finansal performanslarina
asiri derecede odaklandigi icin elestiriimektedir. Birgogu yaklasimlarini, mevcut kavramsal
Olgeklerden, marka esitligi, kurumsal imaj veya kimlik 6lciminden, gerekli kavramsal
aciklama olmadan 6dung almaktadir. Arastirmacilarin  benimsedikleri yaklasimlar,
gecmislerine (6rnegin pazarlama, strateji, organizasyon teorisi veya danigsmani), distince

okullarina veya epistemolojik temellerine dayanir, ancak literatir nadiren farkli dlgim

55 Kathryn T. Cort vd., “An attribution theory Approach for Understanding the Internationalization of Professional
Service Firms”, International Marketing Review, 2007, 24.1, pp.9-25.

5 Murat Giimiis, ve Burcu Oksiiz, “Calisanlarin Kurumsal itibar Siirecine Katiimlarinda igsel iletisimin Roli”,
Journal of Yasar University, 2009, 4.16, pp. 2637-2660.

57 W. Timothy Coombs, “Applied Crisis Communication and Crisis Management: Cases and Exercise”,
Thousand Oaks, CA: Sage, 2013.
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yontemleriyle karsilastirmistir®®. Kurumsal itibar kavrami birgok degiskenden olussa da
topluma, kisiye ve cevreye gore farklh algilari uyandirsa da, olgllmesi zor goériinse de

literaturde bulunan gecerli 6lgim modelleri alt konularda ayrintilandirilacaktir.
1.1.5.1. Charles J. Fombrun itibar Katsayisi Modeli

Kurumsal itibarin mekanizmalari 1997 yilindan beri Reputation Institute (RI)
tarafindan incelenmektedir. Kurumsal itibarin &lgulmesi, bireylerin zihinlerinin belirli
kriterlere gore algilanmasina dayanir. "interaktif pazar arastirmas|” isletme iginde Fombrun,
Cees Van Riel ve Harris tarafindan gelistirilen arastirmalar iki asamaya dayanmaktadir. ilk
asamada, aday kurumlar secilir, iyi ve kétl degerler gevrimici yada telefon gériismeleriyle
belirlenir. Bu gérismeler, genel niifus icinde genel bir yargi belirlemek icin yapilir. ikinci
asamada musteriler, yatirnmcilar, galisanlar vb. ¢evrimigi sorular sonucunda 6 boyut ve 20
alt bilesen algisi incelenmistir. Bu kurumsal itibar kriterleri sosyal sorumluluk, mal ve
hizmetler, finansal performans, g¢alisma ortami, vizyon, liderlik ve duygusal ¢ekicilik olarak

siniflandiriimaktadir®®.

1999 ve 2005 arasinda, Reputation Institute, Charles J. Fombrun ve Haris Interactive
tarafindan gelistirilen itibar katsayilarini kullanarak yillik kurumsal itibar raporlari Gretmistir.
Bu kiiresel proje, Avusturya, Fransa, Danimarka, italya, Almanya, Hollanda, Japonya ve
Norveg dahil olmak tizere birgok Ulkede, itibar Enstitiisi ile igbirligi icinde uygulanmigtir.
Dunyadaki en saygin isletmelerin itibar 6lgum sonugclari, Wall Street Journal, ABD Haber ve

Kelime Raporu gibi dnemli bir cok yerde yayinlanmaktadir.

1.1.5.2. Fortune Magazine

“Fortune Magazine” dergisinin, 1980 yilindan beri, her yil dizenledigi uluslararasi
dizeyde “takdir edilen igletmeler’ arastirmasi yatirnmcilar ve Ust dizey yoneticilerle
gerceklestirilen bir anket ¢alismasina dayanmaktadir. Fortune Magazine’nin dizenledigi
anket calismasi, Fombrun'un itibar katsayr modelinin tersine daha genis kapsaml

katiimciyi hedeflemektedir®°.

58 Van Riel vd., “Measuring corporate image”, Corporate Reputation Review, 2008, 1.4, pp.313-326.

59 Caspar Rose and Steen Thomsen, “The Impact of Corporate Reputation on Performance: Some Danish
Evidence”, European Management Journal, 2004, 22.2, pp. 201-210.

60 Ronald J. Burke vd., “Corporate Reputation: Managing Oportunities and Threats”, Gower Publishing
Limited, England, 2011.
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Fortune dergisinin yayinladigi, dinyada ve Amerika’daki en begenilen igletmeler
listelerinde bulunan igletmelerin itibar degiskenleri, isletmelerin bazi ayirt edici
Ozelliklerinden yola ¢ikilarak belirlenmistir. Bu 6zellikler; yonetim kalitesi, yenilik, nitelikli
isgorenler istihdam edebilme, finansal nitelikler, hizmet ve Grun kalitesi, yatirim degerleri,
gevreye saygl kapsaminda uygulanan sorumluluk faaliyetleri gibi faktorlerden

olusmaktadirs?,

Arastirmacilarin ¢ogu, itibarin karlhk Gzerinde olumlu bir etkisi oldugunu savunuyor.
Bu olumlu etki; Fortune dergisinin anketlerinde de goérilmektedir. Fortune Dergisi'nin en
begenilen isletmelerin anket siralamasinda elde edilen olaganuistli puanlar, olaganisti
finansal getiri ile iliskilendirilmistir. Fortune dergisi tarafindan 6énerilen bu arastirmanin
amaci hak edilmis bir isletmenin 6zelliklerini ortaya koyuyor. Calisma 9 itibar kriterine
dayanmaktadir. Bu itibar kriterleri; yénetim kalitesi, finansal sakinlik ve dayanikhlik, mal ve
hizmetin kalitesi, uzun vadedeki yatirim degeri, yaraticiligi ve gelistiriciligi, kurumsal kaynak
kullanimlari, insan kaynaginin kalitesi ve surekliligi, sosyal sorumlulugu, kiresel vizyon ile

uluslararasi pazarlama entegrasyonlari kriterleridir®?.
1.1.5.3. Capital Dergisi Arastirmalari

Capital Dergisi’nin  “Tarkiye’nin  En  Begenilen isletmelerini belirlemek igin
gerceklestirdigi ankette belirtilen itibar kriterleri Fortune dergisindeki anket ¢alismasindaki

kriterlere gore daha genis kapsamhdir.

Capital Dergisi tarafindan 2005 yilinda gergeklestirilen ve ilk 500 iginde en c¢ok
begenilen isletmeleri tanimlamak igin yapilan anketin itibar kriterleri; musteri memnuniyeti,
mal ve hizmet kalitesi, ¢alisanlarin memnuniyeti, yonetim kalitesi, finansal saglamlik,
pazarlama ve satis stratejileri, galisan nitelikleri, bilgi ve teknoloji yatirimlari, yonetimde
sirket seffafligi, yeni urln gelistirme ve yenilikgilik, ¢alisan niteliklerinin iyilestiriimesi,
rekabette etik davranis, iletisim ve halkla iligkiler, sosyal sorumluluk, emek ve yatirmlarla
bélge ve ekonomiye katki, uluslararasi pazarlarla entegrasyon, yatinmcilara katma deger,
sosyal firsatlar , ¢alisanlara sunulan hak ve Ucret politikalari ve bunlarin basari dizeyi

belirlenmektedir®s.

6_} Cigdem Satir ve Fulya Erendag Sumer, “Kurum Itibarinin Bilesenleri Uzerir_i_e Bir Aragtirma: Saglik Hizmeti
Ureten Bir Kamu Kurumunda Ig Paydaslar Itibari Nasil Algiliyor?”, Selguk Universitesi lletisim Fakiiltesi
Akademik Dergisi, 2008, 5.2, s.15-25.

62 peter W. Roberts and G. R. Dowling, “Corporate Reputation and Sustained Superior Financial Performance”,
Strategic Management Journal, 2002, 23, pp.1077-1093.

63 Salim Kadibesegil,"itibar Yénetimi”, MediaCat Yayinlar, istanbul, 2006.
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Capital Dergisi 2005 calismasi olan en ¢ok begenilen isletmeler arastirmasinda,
begenilen kurumlardan olabilmek igin kurumun, yenilik¢i ve dnculik etme gibi dzelliklere
sahip olmasi gerektiginin 6nemi vurgulanmigtir. Bu baglamda ayni yil en begenilen
kurumlardan biri olarak segilen Turkcell’in sahip oldugu yenilik ve dnclluk dzelliklerinin yani
sira, sundugu hizmet kalitesi, gerceklestirdigi teknolojik yatirimlari, sosyal sorumluluk ve

stratejik pazarlama alanlardaki sahip oldugu glce dikkat gekilmistir®*,
1.1.5.4. Fombrun ve Shanley (1990) Modeli

Kurumlar igin “Finansal Performans” kurumsal itibari olusturmada ve onu korumada
onemli faktordirdir. Fombrun ve Shanley’'in modeline gére, kurum itibari ile kurumun

isletme faaliyetleri ve gegmise ait isletme faaliyetleri arasinda bir bag kurulmustur®®.

"Fombrun ve Shanley (1990) Modeli" ile, mevcut ticari faaliyetlerin gegmisteki ticari
faaliyetler Gzerindeki etkisi, bir butliin olarak uzun ve kisa vadede ortaya konmustur.
Gecmisteki ticari faaliyetler olarak reklam, Grindeki cesitlilik, sorumluluk, karlilik ve risk
bulunurken, mevcut faaliyetler arasinda da basin aciklamalari, piyasa riski ve performansi,

sirket sahipligi ve temetti geliri bulunmaktadir®®.
1.1.5.5. Global Reptrak Pulse

itibar Enstitiisi, 10 yildan fazla bir siredir itibar dinamiklerini arastirmaktadir.
Aragtirmalar, saygin sirketlerin begeni, guven ve saygi duyulmada daha iyi olduklarini
géstermektedir. Itibar Enstitiisi, itibarlarini uluslararasi olarak élgmek icin isletmelere
standartlastiriimig bir ¢cerceve ve itibari tesvik eden faktérlerin belirlenmesini saglamak igin
RepTrak™ Modelini yaratmistir. Reputation Enstitist 1998 tarihinde itibarla ilgili farkl
faktorleri anlamak ve 6lgmek adina global bir proje baslatmis. Baslangic dlgegi itibar
katsayisi (RQ) ve alti boyutlu 6lgegi 20 6zellikten insa edilmigtir. 4 boyutlu Reptrak Pulse
Olgcegi ise 2005 tarihinde RQ’'dan elde edilmig bir dlgektir. Bireylerin kuruma olan duygusal

bagliliklarini ayri bir sekilde 6lgmek igin olusturulmustur®”. Reptrak Pulse 6lgegdinin bir itibar

64 Cees B. M. Van Riel, “The Alignment Factor: Leveraging the Power of Total Stakeholder Support”, Routledge
Press, London and New York, 2012.

65 Charles Fombrun and Mark Shanley, “What’s in a Name: Reputation Building and Corporate Strategy”,
Academy of Management Journal, 1990, 33.2, pp.233-258.

6_6 Deniz Ozbay ve Yakup Selvi, “Kurumsal Itibarin Olgliimii: Bir Model Onerisi”, Istanbul Universitesi i§letme
Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 2014, Say!: 76.

67 Lars Thoger Christensen and Soren Askergeard, “Corporate identity and Corporate image Revisited”,
European Journal of Marketing, 2001,35.
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Olcegi olgusl olarak gegerlik ve givenilirlik testleri de yapilmistir®®. 2005 itibari ile yaygin

olarak kullanilan 6lgek, birgok galismada yiiksek gegerlilik gostermistir®.

Global RepTrak (TM) 2007'de, Reputation Institute’den, itibar konusunda igletmeleri
7 ana boyutta derecelendirmelerini istemis. Global RepTrak (TM) 2007, dinya ¢apindaki
kurumsal itibarlar 6lgmektedir ve bu anlamda RepTrak (TM) Pulse 2007, dinyanin en
blaylk isletmelerinin itibarlarinin ikinci yilhk c¢alismasidir. Bu c¢alisma, yoneticilere,
isletmelerinin tiketicilerle olan itibarlarina Ust dlizey bir bakis agisi saglamak i¢in Reputation
Institute tarafindan gelistiriimistir. Paydaslarin kurum hakkindaki algilarini etkileyen farkl
bilgilerini inceleyerek, paydaslarin hayranlik, begenme ve guiven duygularini tetikleyen tim
boyutlari daha iyi tahmin ve tahlil etmemize yardimci olmaktadir’®. Bu konudaki var olan
yazina bakildiginda, kurumsal itibarin olusumunda etkisi olan ve Reptrak sisteminin de
boyutlarindan olan, yedi farkli ¢esit bilgi sinyalinin oldugu gorilmektedir. Ancak itibar
Olcimleri farkli paydas gruplari ile ulusal ve c¢evresel baglamlarda farkhliklar

gostermektedir’.

Calismada kurumsal itibar olcekleri incelendikten sonra, kurumsal itibar yonetimi

Uzerine gorus ve degerlendirmelerde bulunulacaktir.
1.1.6. Kurumsal itibar Yénetimi

lyi bir (ine sahip olmak, herkesin daha siipheci oldugu ve c¢ikarlariyla celisen bir
ortamda, paydaslara given olusturmay! amaglayan sirekli ve uzun bir sirecin sonucudur.
lyi bir itibar yaratma zor, karmasik ve uzun bir siire¢ oldugu icin, bu varligi korumak, 6zel
ilgi gerektirir. Ozenle yaratilan itibari yonetebilmek igin, kurum-paydas iligkisine dayanan

bazi temel ilkeler vardir’:
e Paydaslarin kurulusun “ayirt edici” lerini algilamasi gerekir (pazar bolimleme),

¢ “Temel tema” Uzerinde durmak (kalite, guvenlik, uygunluk, farkh disdn, “yaratici

teknoloji” gibi),

68 | eonard J. Ponzi vd., “RepTrak Pulse: Conceptualizing and Validating a Short-form Measure of Corporate
Reputation”, Corporate Reputation Review, 2011, 14.1, pp.15-35.

69 Marko Sarstedt vd., “Measuring Reputation in Global Markets — A comparison of Reputation Measures’
Convergent and Criterion Validities”, Journal of World Business, 2013, 48.3, pp.329—-339.

70 Charles J. Fombrun vd., “Stakeholder Tracking and Analysis: The RepTrak® System for Measuring Corporate
Reputation”, Corporate Reputation Review, 2015, Vol. 15.

1 Stephen Brammer and Gregory Jackson, “How Regulatory Institutions influence Corporate Reputations: A
Cross- Country Comparative Approach”, in, M. L. Barnett and T. G. Pollock (eds.), The Oxford Handbook of
Corporate Reputation, Oxford University Press, Oxford, 2012, pp. 297-319.

72 Jean P. Louisot, “Managing Intangible Asset Risks: Reputation and Strategic Redeployment Planning”, Risk
Management, 2004, 6.3, pp.35-50.
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¢ Performans ve iletisimde "tutarlilik" elde etmek,
o TUm paydaglar ile iligki sirasinda ‘butinlik’ ve ‘6zgunlik’ pesinde olmak,
¢ Finansal ve sosyal basariya ulasmak icin “seffaflik” a bagllik.

itibar yénetiminin, geri bildirimlerin ve diizeltmelerin dnemli bir rol oynadigi stirekli bir
sure¢ oldugu belirtiimelidir. Bu surecin kilit unsurlari kimlik, iletisim, imaj ve séhret. Bu

slirecte, bu bilesenler arasindaki karsilikl iligkiler gozden gegirilmeli ve diizeltiimelidir’:

Kurumsal Kimlik, érgute has o6zellikleridir ve kurulusun ne oldugunu tanimlar.
Kurumun is stratejisini, yonetim felsefesini, kiltlrinl ve organizasyon tasarimini yansitir.

Bu faktorler arasindaki etkilesim, isletmeyi rakiplerinden ayirir ve karakterini sekillendirir.

Kurumsal iletigim, kurumun kimligini tim paydaslara ve kamuya nasil aktardigidir.
lletisim, resmi / gayri resmi kaynaklardan gelen mesaijlari iceren her tiirli medyayi, calisan
davraniglarini ve sosyal sorumluluk faaliyetlerini kapsar. Ayrica, iletisim stratejileri ve
kanallar, her tarli paydasa ulasmak icin ¢cok cesitli kategoriler icermelidir. Basitce, iletisim,
kurulusun soyledigi ve yaptigi her seyin icinde olmalidir. Mesela marka adi, isletmeyi
yansitmali, grafik tasarim érgutu gorsel olarak ifade etmeli, resmi ifadeler isletme kimligini
gOstermeli, medya iligkileri isletme hedefleri dogrultusunda profesyonelce yonetilmeli,
mimarlik ve tasarim isletmenin yansimasi olmalidir. Calisanlarin is faaliyetleri sirasinda

felsefe, rutin davraniglar organizasyonun olumlu bir resmini gizmelidir.

imaj, dis paydaslar tarafindan belirlenir ve dis paydaslarin, adini, logosunu, renklerini
ve sloganlarini gérdiklerinde veya duyduklarinda 6rgutd nasil tasvir ettiklerini gosterir.
itibar, isletmenin eylemleri ve ozniteliklerine iligkin kararlar ifade eder. Etkili iletisim
stratejileri ile goruntiler hizli bir sekilde olusturulabilir. Diger taraftan itibar, tutarl

performansin bir sonucu olarak yillar icinde ortaya ¢ikmaktadir.

Geri Bildirim, kimlik ydnetiminde; iyi bir imaj ve itibar yaratmanin énemli bir yonuddr.
Saglkl, verimli ve surekli bir geri bildirim olmadan; yoneticiler kuruluslarini dogru yénde
yonlendiremezler. Geri bildirim, paydaslardan bilgi toplamayi, bu bilgiyi kavrayisa

donusturerek, ihtiyag duyulan gerekli degisiklikleri yapmay icerir.

Dis faktorler, kritik kaynaklarin kontroll, 6zel iligkiler, sosyo-ekonomik faktérler, dogal

olaylar / afetler ve saf sanslar olarak listelenebilir.

73 Selda Saral, “Tiiketici Kanaatlerine Bagh Olarak itibarin Marka Degeri Uzerindeki Rolii: THY Ornegi”, Antalya:
Akdeniz University Social Sciences Institute, 2014. (Unpublished Master’s Thesis).
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Sekil 3'te kurumsal itibari ve imaji yonetmek icin operasyonel model gosterilmigtir.

Modelden gérilebilecedi gibi, etkin bir isleyis modeli ile rekabet avantaji elde edilebilir:

Eksajen
Faktdrler

Geri
Bildirim )
Araclila Kurumsal Ima
Kurumsal Kurumsal ) Rekabet
o o ve Kurumsal ,
Kimlik lletisim y Avantaji
ltibar
Geri
Bildirim

Sekil-3. Kurumsal itibar ve imaj Ydnetimi igin Operasyonel Model?

Bu surecin yonetimi ve gézden geciriimesi, yonetimin sorumlulugu altindadir. Etkin bir
isleyis modeli olmaksizin, yoéneticiler taninabilir imaji ve pozitif itibar1 gelistiremez ve var

olan itibari stirdiremezler.
1.1.7. Kurumsal itibardaki Bogluklarin Giderilmesi: Kurumsal itibar Denetimi

Kurumun imaiji, kimligi ve istenen imaji / kimligi arasindaki olasi bosluk, isletme
itibarini olumsuz ydnde etkilemektedir. itibar denetimi, ydneticilerin bu bosluga
odaklanmalarina ve U¢ unsur arasindaki tutarsizliklari azaltmak igin stratejiler
gelistirmelerine yardimci olur. Ozellikle ¢calisan-musteri etkilesiminin énemli oldugu islerde,
ic ve dis algilar arasindaki bosluklara ekstra vurgu yapiimahdir. Karnaukhova ve
Polyanskaya, bir itibar denetimini “bir drgatiin karmasik ¢ok dizeyli itibarini incelemek igin
ileriye donuk bir yontem” olarak tanimlamaktadir. Bir itibar denetiminin temel amaci,
isletmenin kurumsal itibarinin amag ve stratejisiyle tutarli olup olmadigini tespit etmektir.

Shachnev (2011) bir itibar denetimi icin asagidaki asamalari listeler:

(1) Itibar yénetimi amaglarinin bir 6rgiitiin stratejik amagclariyla értiisiip értiismedigini

degerlendirmek.

74 E. R. Gray and J. M. Balmer, Managing Corporate Image and Corporate Reputation. Long Range
Planning,1998, 31(5): 695-702

75 Natalya A. Karnaukhova and Ekaterina V. Polyanskaya, “Communication and Reputation as Essentials for
the Positioning of an Organization”, Al & Society, 2016, 31.3, pp.371-379.
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(2) Kurulugun gorsel kimligini analiz etme. Halkin sembolleri, logoyu, web sitesi
tasarimini, personel Uniformalarini nasil tanimladigini ve bunlari organizasyonel amaglarla

karsilastirarak degerlendirmek.

(3) Itibar yénetiminin amaglarinin hedef kitleye yayinlanan organizasyon mesaijiyla

ortlsUp ortismedigini degerlendirmek.
(4) Marka vaadinin mal veya hizmet kalitesiyle ortusup ortusmedigini degerlendirmek.

(5) Orgut Kultiriine iligkin galisan davranislarini ve tutumlarini  degerlendirir.

Calisanlar itibara katkida bulunuyor mu?
(6) Kurum kultarinin degerlendirilmesi (calisma ortami, musteri iletisimi).

(7) Organizasyonun ticari itibari hakkinda hedef kitlenin geri bildirimlerini toplama.

Kamuoyu anketleri ve icerik analizi yoluyla amaglanan ve mevcut itibari karsilastirmak.
(8) Itibar denetim sonuglarinin degerlendirimesi.

Bir itibar denetiminin yapilmasi; kimlik, imge ve istenen imaj / kimlik arasindaki
celiskileri gosterecektir. Bu bosluk fark edilir hale geldiginde, yoneticileri kimlik ve itibar
arasinda daha iyi bir eslesme yaratmak icgin stratejilerini ayarlamaya zorlar ve ¢ unsuru da
hizalar’®. Yoneticiler, kurumun i¢c ve dis gorisleri arasindaki bosluklari denetleyerek,

potansiyel itibar krizlerini dnleyebilir.
1.1.8. Kurumsal itibarin Sonuglar

Olumlu bir kurumsal itibar, organizasyonun genel performansini artiracak ve
rakiplerine Ustiinlik saglayacak ¢ok degerli sonuclar dogurabilir. itibar, belli bir isletme
hakkinda paydaslarin algisi oldugu ve bu algilarin ilgeden ilgeye degisebileceginden,

kurumsal itibarin sonuglarinin belirlenmesinde cografi faktorler onemlidir’”:

e Kultarel farkliliklar (6rn. yuksek belirsizlikten kagcinma dizeyine sahip kulturler,
kollektivist toplumlar) kendi rutinlerine daha sadik olacak bireysel toplumlara kiyasla daha

yuksek kurumsal itibar degerlendirmesi ile sonuglanabilir.

e Kurumsal farkhhklar (her ilgenin is iligkilerini dizenleyen, kurumsal yonetisimi
etkileyen ve dolayisiyla itibar algilarini etkileyen kendi kurallari, duzenlemeleri,

uygulamalari ve sorumluluklari vardir),

76 Leslie De Chernatony, “Brand Management Through Narrowing the Gap between Brand Identity and Brand
Reputation”, Journal of Marketing Management, 1999, 15.1, pp.157-179.

77 Raza Ali vd., “The Moderating influences on the Relationship of Corporate Reputation With its Antecedents
and Consequences: A meta-analytic Review”, Journal of Business Research, 2015, 68.1, pp.1105-1117.
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¢ Uluslararasi mesafe degiskenleri (6rnegin, ekonomik, mali, politik, idari, demografik,

bilgi, cografi boyutlar).

Bu faktorler, érgitlerin ve itibarlarinin farkli Ulkelerde nasil algilandigini etkilese de,

mevcut literatdr, kurumsal itibarin gesitli sonuglarini tespit etmistir:
1.1.8.1. Miisteri Sadakati

Onceki calismalar, olumlu bir itibarin tiiketicilerin bir isletmeye olan baghligini ve
sadakatini artiracagini ileri stirmektedir. isletmenin algilanan itibari, tiketicileri Griin ve
hizmetlerin her zaman kaliteli olacagina ikna eden giivene dayanmaktadir. isletmeyi adil
olarak algilayan kisi sayisi arttikga, o sirketin mal ve hizmetlerini satin almadaki rahatlik
dizeyi de artacaktir. Ayrica, tiketiciler piyasada yeni mal ve hizmetlere maruz kaldiklarinda,
itibarli isletmeleri segme egiliminde olacaklarindan, Uretilen itibar tuketicinin algiladigi riski
azaltacak ve 6nceki olumlu deneyimleri yeni trline aktaracaktir. iyi bir itibarin sonucu olarak
ortaya cikan devam eden sirket-musteri etkilesimi, musteri guvenini, kimligini ve

taahhGdiind de arttirir ve isletmeye piyasada rekabet avantaji saglar’®.
1.1.8.2. Soylenti Davranisi

Tuketicilerin Griin kalitesi algisinin, sdylemleri sekillendirmesi bekleniyor. lyi bir Gine
sahip igletmeler, mdusgterilerini slrekli olarak memnun etmeyi amachyor. Musteri
memnuniyeti konusundaki bu ¢abalar, olumlu séylemler yaratmayi beklerken, negatif olarak
taninan igletmeler, olumsuz sdylemlerle yagsayacaklardir. Kriz durumlarina uygun bir sekilde
cevap vermek ve agizdan olumsuz s6z edebilmek igin sirketlerin hazirlikli ve 6zenli olmalari
gerekmektedir. Memnun olmayan musterilerin sikayetleri ve sorunlari, onlari agizdan
olumlu bir kelime yaymaya ikna etmek igin zamaninda ¢ézilmelidir. Unutulmamaldir ki,

itibar bir isabet alirsa, hasari iyilestirmek zor olacaktir™.
1.1.8.3. Ekonomik Faydalar

Bagarili bir itibar yonetimi, hissedarlarin zenginliginde artig, daha dusik sermaye
maliyeti, daha fazla karlilik ve verimlilik, satis net gelirinde daha az oynaklik, piyasa degeri
primi, daha iyi hisse senedi performansi, daha ylksek birim marji, rakiplere gére daha

yuksek kar, musteri sayisinda artis ve satin alma hacmi daha buyuk pazar gibi somut

78 Bang Nguyen vd., “Brand Ambidexterity and Commitment in Higher Education: An Exploratory Study”,
Journal of Business Research, 2016, 69.8, pp.3105-3112.

79 Hilal Ozdemir Cakir, “Uriin Geri Cagirma Stratejilerinin Marka irr_lajl ve Tuketicilerin Satin Alma Niyetleri
Uzerindeki Etkisi: Otomotiv Sektodri Uzerine Bir Uygulama”, Erciyes lletisim Dergisi, 2013, 3.2, s. 44-56.
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ekonomik faydalarla sonuglanacaktir®®. Ayrica, yiksek kurumsal itibar, igsletme maliyetlerini
azaltacak, tedarikgiler, alacaklilar ve dagiticilara kargi pazarlik glcini artiracak ve daha

yuksek hisse senedi fiyatl yaratacaktir.
1.1.8.4. Fiyatlandirma Etkisi
Kurumsal itibar, mal ve hizmet kalitesinin bir gostergesi olarak gorilmustiir!.
1.1.8.5. Daha lyi Calisanlari Gekmek ve Galisan Performansini Artirmak

Onceki calismalar, bir isletmenin itibarinin mevcut ¢alisanlarin algisini etkiledigini ve
daha iyi calisanlar c¢ekecegini belitmektedir. Calisanlar, isletmelerinin sayginhgindan
etkilenir; 6z saygilari ve isyerleri ile ilgili duygularinda artis yasarlar. Kaliteli mal ve
hizmetler, cevre duyarliligi ve sosyal sorumluluk sahibi faaliyetler konusunda olumlu bir Gine

sahip olan igletmeler rekabet avantaji saglayacak ylksek kaliteli bir isglict ¢ekebilir,
1.1.8.6. Yatirnmcilar Cekmek

Literatlre gore, kurumsal itibar ile yatirim cekiciligi arasinda pozitif bir iliski vardir ve
yuksek itibarli isletmelere yatirrm yapmak cazip bir secenektir. Yatirimcilar, isletmenin
itibarinin karhliginin ve gelecekteki kazanclarinin bir géstergesi olduguna inanirsa, yatirm
karari kurumsal itibardan olumlu yonde etkilenecektir. Bu kavram, yoneticilerin “duygusal

egilimden” yararlanabilmeleri igin isletmenin itibarina yatirnm yapmalarina yol agar®,

1.1.8.7. Paydaslarin Kar Amaci Giitmeyen Kuruluslarin Degerlendirmeleri

Kar amaci gutmeyen Kkuruluglardaki itibarin énemi literatlirde kabul edilmistir.
Gallagher ve Radcliffe, kar amaci gitmeyen bir kurulus olarak iyi bir Gne sahip olmanin
onemini vurgulamaktadir®*. Gugll bir kar amaci glitmeyen markaya sahip olmak, personel
ve gonulli ise alim, para ve zaman bagisi, 6grencilerin Universite se¢im karari, saglk

hizmetleri ve sosyal hizmetler Uzerinde olumlu etkilere sahiptir. Kuruluslarin ve

80 Claudia Binz vd., “Exploring the Effect of Distinct Family Firm Reputation on Consumers’ Preferences”,
Journal of Family Business Strategy, 2013, 4.1, pp.3-11.

81 Charles Fombrun and Mark Shanley, “What's in a Name? Reputation Building and Corporate Strategy”, The
Academy of Management Journal, 1990, 33.2, pp. 233-258.

82 Sabrina Helm, “Employees' Awareness of Their Impact on Corporate Reputation”, Journal of Business
Research, 2011, 64.7, pp.657—-663.

83 Katherine T. Smith vd., “Does Brand Management of Corporate Reputation Translate into Higher Market
Value?”, Journal of Strategic Marketing, 2010, 18.3, pp.201-221.

8 Mark Gallagher and Vaughan S. Radcliffe, “Internal Controls in Nonprofit Organizations: The Case of the
American Cancer Society, Ohio Division”, Nonprofit Management and Leadership, 2002, 12.3, pp.313-325.
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programlarinin itibarlarinin  k&r amaci gutmeyen sosyal hizmet organizasyonunun

finansman ve firsatlarini etkileyebileceginden, itibarlar iyi korunmalidir®.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIK

GunUimuaz toplumlarinin 6nemli varliklarindan olan orguatler, hizli bir degisim
yasamaktadirlar ve bu degisimlerdeki insan glcinin etkisi de inkar edilemez®®. Robbins'e
gore, bireylerin ve érgutlerin performansinin iyilestiriimesi, her aktif ve canli érgitlenmenin
ana hedefleri arasinda yer almakta, bu nedenle, yoneticilerin bu hedefe ulagmalarini
yonlendirmede ana kaynak oldugu icin organizasyonlarin performansi izerinde etkili olan
etkenler incelenmektedir®”. Orgitsel baglilik, ¢alisanlarin organizasyonun faaliyetlerine ve

performanslarina katihm duygularini etkileyen bu belirleyici faktorlerden biridir.

Orgltsel bagliliga bir cok calismada yer verilmis ve bu calismalarin érgitler agisindan
oldukg¢a dnemli sonugclar dogurdugu ileri surtlmustar. Fakat érgutsel baglilik kavramiyla ilgili
net bir tanimlamaya rastlamak guictir. Baska bir ifadeyle, farkli calisma alanlarindan gelen
arastirmacilar bu kavrami calistiklar disiplinlere gore ele almiglardir. Sosyoloji alanindaki
uzmanlar bu kavrami kendi c¢ercevelerinde, psikoloji alanindaki uzmanlar ise kendi
cercevelerinde degerlendirmis ve farkli tanimlar yapmislardir. Bu sebeple, bu konuyla ilgili
mevcut literatlir incelendiginde tim disiplinleri kapsayacak tek bir agiklama olmadigi

gorulmektedir®®,
1.2.1. is Yasaminda Orgiitsel Baghligin Onemi

Gunumuz dinya ekonomisinde basaril olabilmek ¢etin rekabet kosullari arasinda hig
de kolay degildir. Orgutler varliklarini strdiirebilmek igin bir gok problemle basa ¢ikmaya
calismaktadir. Orgitin maliyetleri dusdriimeli, ¢alisanlarin performanslari arttiriimall,
kaliteden 6din vermeden verimlilik arttirnimahdir. Bu baglamda drgutsel baghligin dnemi

orgutler agisindan daha da artmaktadir®®. Tim 6rgltlerin esas amaci ellerindeki kaynaklari

8 Fatma Ucar vd., “Kar Amaci Giitmeyen Kurumlarin Kurumsal itibari: Kizilay Ornegi”, Selguk lletisim, 2015,
8.4, s5.131-153.

86 H. Honari, “The Design and Explanation of Information Systems and Productivity of Human Resources in the
Physical Education Organization, Sports Federation Elected and Olympic Committee”, (Doctoral Dissertation).
Tehran: University Of Tarbit Modares, 2004.

87 Steven P. Robbins, “Organizational Behavior: Concepts, Theories, Applications”, New Jersey: Prentice-Hall,
1996.

88 packianathan Chelladurai, “Managing Organizations for Sport and Physical Activity: A Systems Perspective
(3rd. ed.)”, Scottsdale, Arizona: Holcomb Hathaway, 2009.

89 Akyay Uygur, Orgiitsel Baglilik ve ise Baglilik, 1. Baski, Banis Platin Kitabevi, Ankara, 2009.

% Mehmet ince ve Hasan Giil, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitabevi, Ankara,
2005.
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maksimum dizeyde kullanarak, disuk maliyetle verimliligin artmasini saglamaktadir. Bu
kaynaklarin basinda da kalifiye elemanlar gelmektedir. isgiicini olusturan bu kalifiye
elemanlarin kendileri hem kaynaktir hem de diger kaynaklarin 6rgit igin kullaniimasini
saglayacak olan gugtlr. Dolayisiyla, &rgutlerin  basarisini  saglayacak olanlar bu

bireylerdir®?.

Calismak denince akla ilk gelen sey sUphesiz ki paradir. Ancak, ginimuz insaninin
artik galismaktan anladigi tek olgu para kazanmak degildir. Cagdas ve egitimli bireyler ig
yasamina daha cok Kkisilik katmak istemektedir. Bireyleri érgltlerde génlli birer ¢alisan
haline donustlrebilmek érgitlerin en ¢ok ihtiyag duydugu unsurdur. Gonulli ¢alisan bireyler
orgutsel baghhgi ylksek olan bireyler olacaktir ve onlar igin 6rglitin maddi getirisinden ¢ok
yaptiklari isin anlami énemlidir. Oyleyse 6rglitlerin paranin yani sira, bireylere saglamak

zorunda oldugu baska faydalar vardir®,
1.2.2. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Bagllik kavrami, her insanda var olan icglidisel bir duygudur. insan, benimsedigi
kendini ait hissettigi yere baghlik duyar. Bagliik kavraminin icinde sadakat, anlayis,
hosgoru ve sevgi vardir. Dolayisiyla badlilik sadik olma halidir. Baglilik kavramini 6rguat
bazinda ele alirsak, bireyin calistigi yeri benimsemesi, yaptigi isi sevmesi, kendini
bulundugu ortama ait hissetmesi ve o 6rgite kargi sadakat duygusu tasimasi drgutsel
baghligi yaratan duygulardir. Orgltsel baghlik gelistirmis bireyler 6rgltin degerlerini

icsellestirmis, bir nevi érgltle butlnlesmistir.

Orgltsel baglilik cok yénli bir yapidir ve baglilik, sadakat ve baglanma gibi terimler
kendi baglaminda da dusinulmelidir®®. Orgltsel baglilik, bir ¢alisanin kurulusa yonelik
sadakati, orgutun kimligini ve katiimini saglama yodnundeki organizasyona yonelik
yonelimini temsil eder®. Taahh(t edilen galisanlar, sirketin misyonunu takip eder ve
onaylamay! kabul eder. Gorevlendirilen calisanlar, ylksek kalitede olan Urunlerin veya
hizmetlerin musteri taleplerindeki degisimlere cevap verebilecegini, yenilik¢i 6zellikler

icerdigini ve daha genis topluluklar Gzerinde higcbir olumsuz etkisi olmayacagini garanti

91 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayinlari, Ankara, 2004.

92 C. Ofenloch and V. Madukanya, “Organizational Commitment, Organizational Psychology” German, 2007,
1(7), 9-16.

93 John P. Meyer and Natalie J. Allen, “A three Component Conceptualization of Organizational Commitment”,
Human Resource Management Review, 1991, 1.1, pp.61- 89.

9 Hakan Kog, Orgiitsel Baglilik ve Saadakat iligkisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, 8.28, s.200-
211.
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eder®®. Taahht, iscilerin liderin bakis agisini paylasacadi ve isteyerek talimatlari yerine
getirecegi anlamina gelir. Taahhut, organizasyonel etkinlik ve verimliligi tesvik etmeye
katkida bulunan kuruluslar igin kaynak olarak tutulur. Genel basari, taahhtt seviyesi yliksek
oldugu kadar yiiksektir®®. isletmelerin giinimiziin hizla degisen diinyasinda rekabet

edebilmeleri igin ¢caliganlarin baghhgi ve katilimi hayati 5Gnem tagimaktadir.

ilk model, iki boyuttan olusan Angle ve Perry, tarafindan gelistiriimistir®”; deger
taahhudu ve kalmaya bagllik. Birincisi, kurulusun degerinin destegini ifade eder ve ikincisi,
orgutsel Uyelik olarak sadik kalma anlamina gelir. Mayer ve Schoorman, iki boyutu iceren
baska bir model 6nermiglerdir®®; devam taahh(di ve deder taahhiidl. Buchanan orgitsel
baghligi “amaclara ve degerlere duyulan bir baglanma ve 6rgt icin tamamen kendi aragsal
degerinin yani sira kendi hatirina bagh” olarak tanimlamistir®®. Her ne kadar ¢ok farkh

sorumluluk tanimlari olsa da, en az (¢ genel temayi yansitiyor gibi gériinmektedir®:

- Orgiitsel amag ve degerlerin kabulii ve eklenmesi

- Organizasyon igin ¢alismak igin gonulli caba sarfetmek

- Organizasyonun uyesi olmaya istekli olmak

Ayrica, Nijhof, de Jong ve Beukhof (1998), taahhldul “organizasyonun, ¢alismanin ve
ait oldugu gruba baghlik ve kimlik duygusu” olarak tanimlamaktadir'®*. Bu tanim, yalnizca
bagllik ézelliklerinin (sadakat duygusu ya da gdrevler igin ¢abalarin derecesi) degil, ayni
zamanda orgutsel degerlerin kabul edilmesine ve kalma istekliligine isaret eden orgutsel

baglilk olarak adlandirilan 6zellikleri de kapsamaktadiri®?. Organizasyona karsi duyulan

sadakat ve 6zdeslesme duygusu, “kisinin isine ¢aba sarfetme motivasyonu, sorumluluk

9% Susan Newell, “The healthy Organization: Fairness, Ethics, and Effective Management”, Van Nostrand
Reinhold, 1995.

9 Ofenloch, a.g.e., pp.9-16.

97 Harold L. Angle and James L. Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, 1981, 1-14.

98 Roger C. Mayer and F. David Schoorman, “Predicting Participation and Production Outcomes Through a Two
Dimensional Model of Organizational Commitment”, Academy of Management Journal, 1992, 35.3, pp.671-
684.

% Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment. The Socialization Of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, 1974, 19.4, pp.533-546.

100 Richard T. Mowday and Lyman W. Porter, “The Measurement of Organizational Commitment”, Journal of
Vocational Behavior, 1979, 14.2, pp.224-247.

101 Wim J. Nijhof vd., “Employee Commitment in Changing Organizations: an Exploration”, Journal of
European Industrial Training, 1998, ,22.6, pp. 243-248.

102 puncan Gallie and Michael White, “Employee Commitment and The Skills Revolution: First Findings From
the Employment in Britain Survey”, London: Policy Studies Institute, 1993.
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alma motivasyonu ve 6grenmeye istekli olma” seklinde ifade edilmektedir'®. Bu motivasyon
cevabinin bir 6n kosulu, ¢alisanin iyi bilgilendirilmis olmasi ve karar alma sirecine dahil
olmasidir. Bu tanimlarin timua dncelikle galisanin deneyimi ve bu deneyimin kurulus iginde
kalma arzusunu nasil etkiledigi ile ilgilidir. Bu anlamda, Mowday ve arkadaslari (1979)
orgutsel baghligr agiklamaktan turetilmis olsa da, hala en kesin tanimlardan biri olarak kabul

edilir ve literatiirde en ¢ok alintilandigi goriilmektediri®4,

Orgutsel baghlik egitimi icin gelistiriimis ¢esitli modeller vardir. Meyer ve Allen modeli,
¢agdas orgutsel dinyayi goz 6ninde bulundurarak en yeni ve en gelismis modeldir. Daha
dnce, bazilari Eagly ve Chaiken'in “O’Reilly” ve “Chatman Orgiitsel Baglilik Semalari” ve
“Tutum-Davranis Modeli” olarak adlandirilan iki model daha gelistirilmistir. Dahasi, Steers
(1977) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglihlk modeli, Orgiitsel Baglhlik Kurami'na
dayanmaktadir’®>. Orgiitsel baghlik su anda &rgitsel bagliigr élgcmek icin en yaygin
kullanilan teoridir. Bu modelde, 6rgutsel baghlik, bireyin belirli bir organizasyondaki kimligini
ve katihmiyla ilgili géreceli gliciini yansitan bir tutumdur. Daha spesifik olarak, orgutsel

baghhk g ilgili boyut ile tanimlanirs:
* Kurulusun hedeflerine ve degerlerine gulgli bir inang ve kabul;
* Organizasyon adina kayda deder ¢aba sarf etmeye istekli olma;
« Orgt Gyeligini strdirmek igin glcli bir istek.

Bu yaklasima gore, orgutsel baghlik, bireylerin kurulusa veya hedeflerine karsi

yeterince olumlu bir tutum gelistirdikleri slirece islenecegini vurgular®’.

Mowday ve arkadaslari, érgltsel baglilik modelinin ¢ ana bdlimden olustugunu ileri
strmustdr: onciller, érgitsel baglihk ve bagliik sonuglari. Onceden yapilan arastirmalara
dayanan onciller, U¢ ana kategoride toplanmistir: is deneyimleri, kisisel dzellikler ve is

dzellikleri. is deneyimleri grup tutumlari, érgitsel ézellikler ve giivenilirlik ve kisisel nem

103 Wim J. Nijhof vd., “Employee Commitment in Changing Organizations: an Exploration”, Journal of
European Industrial Training, 1998, 22.6, pp.243-248.

104 Richard T. Mowday vd., “The Measurement of Organizational Commitment”, Journal of Vocational
Behavior, 1979, 14.2, pp.224-247.

105 | yman W. Porter vd., “Organizational Commitment, Job Satisfaction, and Turnover Among Psychiatric
Technicians”, Journal of Applied Psychology, 1974, 59.5, pp.603-609.

106 paula C. Morrow, The Theory and Measurement of Work Commitment, Jai Press, 1993.
107 Mowday vd., a.g.e., pp.224-247.
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olarak tanimlanir. Kisisel Ozelliklerin Olgutleri yas, egitim, gorev slresi ve bagariya olan

ihtiyaci igerir. is 6zellikleri, gdrev kimligi, geri bildirim ve istege bagli etkilesimden olusur'®®.

Wiener, taahhutten kaynaklanan davranis modelinin asagidaki 6zelliklere sahip

olmasi gerektigini savundu'®®:
(1) Orgiit adina yapilan kisisel fedakarliklari yansitmalidir.

(2) Sdreklilik gostermelidir, davraniglar dncelikle takviye veya ceza gibi cevresel

kontrollere bagh olmamalidir.
(3) Organizasyonla kisisel ugrasini belirtmelidir; 6rglitlenmis eylemler ve disunceler.
Bu baglamda, orgutsel baglilik;

(1) Bir bireyin 6zdeslik arzusu veya marjinal kazanimlar igin bir érgitten ayrilmama

arzusu ve 06zdeslesmesi icin istekliligi;
(2) Ozverili calisma ve bir 6rgiitiin etkinligine katkida bulunma istegi;

(3) Kisisel fedakarlik yapmaya, normal beklentilerin 6tesine ge¢cmeye ve bir
organizasyonla zor zamanlara katlanmaya istekli olma - zor zamanlardaki “kurtarmaya”
disuk egilim

(4) Kurumun deger ve amagclarinin kabuli - i¢sellestirme faktori. Bu calisma orgutsel
bagllik davranigina iliskin yaklagimi benimsemistir.

Diger yandan, O’Reilly ve Chatman orgutsel baghligin kavramsallagtiriimasina farkh
bir yaklagim énermislerdir. Kelman’in tutum degisim sureglerini, 6rgute psikolojik baghhgin

Ug temelini belirlemek igin uyarladilar®?:
(1) Uyum;
(2) igsellestirme; ve
(3) Uygunluk.

Calisanlar icerigine inandidi igin degil, kazanacagini umdugu igin uyarilan davranigi
benimser. Ozel ddiller ya da onaylar ve belirli cezalardan kaginma ya da uygunlugunu

kabul etmeme gibi nedenlerden dolayi, uyumdan kaynaklanan memnuniyet, etkiyi kabul

108 Mowday vd., a.g.e., pp.224-247.

109 Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management Review,
1982, 7.3, pp.418-428.

110 Herbert C. Kelman, “Compliance, identification and Internalization: Three Process of Attitude Change”,
Journal of Conflict Resolution, 1958, 2.1, pp.51-60.
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etmenin toplumsal etkisinden kaynaklanmaktadir: Uyumluluk ve davraniglar; paylasilan
inanglar, ancak belirli 6diller kazanmak igin (6zel, digsal édiller igin aragsal katihm) Bu
durumda, kamusal ve 6zel tutumlar farkhlik gosterebilir. Bagka bir deyisle, uyum, 6rgutsel
amaglarin kabullinii tasvir eder ve Orglit igindeki kisisel bir inangtan degil, 6dillendirme ve

cezadan kaginma arzusundan kaynaklanmaktadirt*!,

Bir birey, bir bagka kisi veya grupla tatmin edici ve kendi kendini tanimlayan iligki
kurmak veya surdurmek istedigi icin, etkiyi kabul ettiginde "6zdeslesme" sdylenebilir. Bu
iliski, bireyin digerinin roliini Ustlendigi klasik kimlik biciminde olabilir veya karsilikli bir rol
iliskisi biciminde olabilir. Birey aslinda kimlik araciligiyla benimsedigi cevaplara inanir,
ancak onlarin dzel icerigi cok 6énemli degildir. istenen iligki ile iligkili oldugu icin uyarilmis
davranigi benimser. Boylelikle 6zdeslesmeden dogan memnuniyet, buna uygun davranma
eyleminden kaynaklanmaktadir. Tanimlama, bir kisinin tatmin edici bir iliski kurmak veya
surdirmek icin etkiyi kabul etmesiyle olusur; baska bir deyisle, bir birey, bir grubun pargasi
olmaktan, deger ve basarilarina saygli duymadan, kendileri olarak kabul etmeden (bir
baglilik istegine dayanan) gurur duyabilir. icsellestirme, bireylerin kisisel degerleri ile érgiit
tarafindan orneklenen dederler arasindaki algilanan bir uyum ile 6rgutsel etki ve hedef

baginin kabul edilmesini igerir*2,

Bireyin etkiyi kabul etmesiyle ortaya cikan "igsellesme" denilebilir, baska bir ifade ile
uyarilan davranigin icerigi (onun olusturdugu fikir ve eylemler) 6ztinde ddullendirici olur.
Birey, deger sistemi ile uyumlu olan uyariimis davranigi benimser. Bir problemin ¢6zUmu
icin faydali oldugunu dustnebilir ya da onun gereksinimlerine uygun bulabilir. Benimsenen
davranig, bireyin var olan degerleriyle buttnlesmeye meyillidir, bdylece i¢sellestirmeden
kaynaklanan memnuniyet, yeni davranistan kaynaklanmaktadir. igsellestirme, etkilenme
kabul edildiginde ortaya ¢ikan tutum ve davranig, kisinin kendi degerleri ile uyumludur,
baska bir deyisle birey ve grup veya isletmenin degerleri aynidir (bireysel ve &érgitsel
degerler arasindaki uyuma dayanan katilim). Tanimlama, organizasyon uyeleriyle tatmin

edici iligkileri strdiirmek igin etki ve amag ekinin kabul edilmesidirt*2,

AT

Dahasi, Meyer orgutsel baghhgi “calisan ve 6rgitu arasinda, ¢alisanin gonulli olarak

Orgutten ayrilma olasiigini azaltan psikolojik baglant’” olarak tanimlamistir. Bu

111 Adam Mahoney, “Commitment and Employee Development: Comparing Generations X and Y”, Thesis for
M.S Degree. California: San Jose State University SSI, 2015.

112 | aurie J. Mullins, “ Essentials of Organizational Behavior”. England: Prentice Hall, 2006.

113 Catherine R. Curtis and Randall S. Upchurch, “Employee Motivation and Organizational Commitment: A
Comparison of Tipped and Non Tipped Restaurant Employees”, International Journal of Hospitality &
Tourism Administration, 2009, 10.3, pp. 253 —269.
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arastirmacilar, ¢alisanlarin organizasyonda kalma nedenlerine odaklandilar. Bu nedenle,
uc bilesenli bir 6rgutsel baglihk modeli dnerdiler; duygusal, normatif ve devamlilik taahhidu.
Bunlar, duygusal baglihk, devamllik taahhidd ve normatif baglihk olarak

adlandiriimaktadirt'*.

Ozet ile glcli duygusal baglilik sergileyen calisanlar organizasyonlarda birlikte
kalirlar, guc¢li devamlilik taahhidi olan galisanlar kalmalhidir, gigli normatif taahhtde sahip
calisanlar ise kalmalari gerektiginden dolay! kalirlar. Goértnirde duygusal ve normatif
bagllik arasinda biraz benzesme varmis gibi goriinse bile, aslinda her ikisinin devamlilik

taahhidiinden oldukga bagimsiz oldugu goérilmastir. Bu sebeple ayri ayri 6lgilebilirler?®,
1.2.3. Orgiitsel Baghlik Siniflandirmalari

Literatir incelendiginde o6rgltsel baghlik siniflandirmalari genel olarak aragsal
hesapci, normatif ve moral baglliktir. Elbette farkh baglihk ayrimlarinin varhgi da so6z

konusudur.
1.2.3.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Etzioni, orgutsel baglilik, organizasyona calisan baglihgi acisindan ug farkli sekilde
siniflandirimistir. Orglitsel baglihgin en olumsuz ucunda negatif yabancilasma, tarafsiz
olarak ortada tarafsiz ve en olumlu sonugta olumlu ahlaki baghlik vardir. Teorisinde, Etzioni
“drgutsel badlilik” olarak ifade ettigi bu kavramini “érgutsel katiim” olarak agikladi ve ¢
bilesenini de “yabancilagma katilimi”, “kendine ilgi duyulan katihm” ve “ahlaki katilim”
olarak belirtmistir. Yabancilagsma, is¢i 6rgutl suclu veya zararli olarak goérdigi zaman
gergeklesir. isci, orgitlenmeye psikolojik bir baglilik hissetmese de organizasyonda
kalmaya zorlanir. Birey organizasyona psikolojik bir baghlik hissetmez, ancak bireyin Gyeligi
devam eder. Tarafsiz-tarafsiz taahhitte, calisanlar motivasyonlarini karsilamak igin
organizasyona bagllik dizeyini belirleyebilirler. No6tr-kendine-ilgilenen taahhidinde
¢alisan, kurumun kendisine 6dedidi tcret karsiliginda, is normuna uygun bir is yaparak bir
is gunu iginde ihtiya¢g duydugu oOlgude baglilik gdsterir. Organizasyon Uyeleri, katkilarindan
dolayi alacaklari éduller nedeniyle bir taahhUt hissederler. Moral taahhtdu, standartlar ve
degerler isci tarafindan igsellestirildiginde ve organizasyona olan baghhidin &édualin
degismesinden etkilenmediginde ortaya cikan bir tir taahhittlr. isci organizasyondaki

calismalarini onemser, kurumlarin amaclarini degerli gorur. Bu nedenle, organizasyondaki

114 Margaret Deery and Leo Jago, “Revisiting Talent Management, Work Life Balance and Retention Strategies”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, 2015, 27.3, pp.453-472.

115 Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sektér Kuruluglarinin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi: Gorgiil bir Aragtirma”, Maliye
Dergisi, 2008, (155), s.119-143.
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¢alismalarini yapar. Bireyler topluma faydali olan amaglari takip ettikleri zaman,

organizasyonlarina gok daha fazla bagli olurlar®*®,
Etzioni, érgutsel baghhgi Gce ayirmaktadir. Bunlar:

e Moral Baglilik (Ahlaki Ac¢idan Yakinlagma): Moral bagllik, bireyin ¢calistigi kurumun
amaglarini kabul etmesi ve bu amaclari igsellestirmesiyle gerceklesir. Moral baghlik dizeyi
yuksek olan bireyler, érgitlin amag ve menfaatleri igin ¢alismaktan gurur duyar ve o 6rgatin

bir Gyesi olmayi degerli kabul ederler.

e Hesapci Baglilik (Cikara Dayali Yakinlasma): Bu bagllik tirinde birey, 6rgitin
amag¢ ve menfaatlarini kisisel menfaatlarinin Gstliinde tutmaz. Kendi beklentilerinin
karsilandigi 6l¢clide baglihk gostermektedir. Diger bir degisle, kisi kendisine verilen Ucret
karsiliginda, ondan beklenen isi olmasi gerektigi gibi yapar; ancak kurumun menfaatleri icin

ek bir gaba gostermez.

¢ Alienative (Yabancilastirici Yakinlasma): Emir-komuta zinciri altinda ¢alisan veya
cesitli digsal sebeplerle o 6rgitte kalmaya mecbur birakilmis bireyler arasinda olusan bir
baghlik turGddr. Bu badliik tarinde birey o&rgite karsi higbir agidan baglihk
hissetmemektedir. Orgltte varolusunun tek sebebi buna zorunlu olmasidir; dolayisiyla

orgut faaliyetlerine katihmi da kendi secimi degildir.
1.2.3.2. Wiener'in Siniflandirmasi

Weiner, 6rgltsel baghligi; aragsal baglilik (aragsal gudileme) ve drgutsel baglilik
(normatif ve moral baghlk) diye ikiye ayiran kuramsal modelin kurucusudur. Weiner’'in bu
modeline gore aragsal baglilik bireyin 6rgat icinde kendi gikarlarina yonelik hareket etmesi
anlamina gelir; normatif-moral baglilik daha ¢ok ahlaki degerlere dayali bir baghlik bigimidir.
Oyleyse aragsal baglilik gelistirmis kisiler kendi bireysel ¢ikarlarina gére hareket ederken;
normatif-moral baglilik gelistirmis kisiler érgitin amagclarina ve gikarlarina gére hareket

ederler?’,
1.2.3.3. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Tutum baghhgr konusundaki 6nemli siniflandirmalardan biri de Meyer ve Allen'a ait
olan caligmadir. Meyer ve Allen bu ¢caligmada orgutsel bagliliktan, duygusal baghlik, devam

ve normatif baglilik olmak tzere u¢ farkli boyuttan bahsettiler. Burada duygusal baglilik,

116 Kuranchie-Mensah vd., “Employee Motivation and Work Performance: A comparative Study of Mining
Companies in Ghana”, Journal of Industrial Engineering and Management, 2015, 9.2, pp. 255 — 309.

117 Osabiya Babatunde Joseph, “The Effect of Employees" Motivation on Organizational Performance”, Journal
of Public Administration and Policy Research, 2015, 7.4, pp. 62 — 75.
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¢alisanlarin iginde bulunduklari organizasyona karsi duyduklari duygusal baglilik olarak,
kurulus ve aidiyet ile ilgilidir. Devamlilik taahhidinde ise, kurumdan ayrilma ile ilgili
maliyetlerin farkinda olma durumu s6z konusudur. Normatif taahhide gelince, o da

calismaya olan devam zorunlulugunu yansitirté,

Allen ve Meyer'in gelistirdigi modelde, orgutsel baglilik ug¢ farkli yaklagsimda ele
alinmistir: bu G¢ baglilik tiriintn ¢alisanlardan farkli oranlarda olustugunu varsayan gorise
gbre, bireyin kuruma olan baglihgi, psikolojik durumlarin toplaminin bir yansimasi olarak

aciklanmaktadirtt®,

Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik, calisanlarin kendi rgutlerine yonelik deger ve
amagclarina kucak ag¢malaridir. Bu tar bir bagliik gelistiren c¢alisanlar, kendi istediyle
kurumda kalmaya devam ederler ve ise karsi olumlu bir tutum sergileyerek, gerektiginde de
ekstra bir caba gosterirler. Organizasyona yoénelik duygusal baghligin, kisisel 6zellikler, isle
ilgili 6zellikler, is deneyimi ve yapisal dzellikler olmak Uzere 4 kategoride ele alinabilecegi
Onerilmistir. Bunlar arasinda is tecribesi, organizasyonda ve yetenekli galisanlar igin is
rollerinde, iscinin rahat hissetmesi icin psikolojik intiyaglari yerine getirmenin en gugli kaniti
oldugu belirtiimektedir'?®. Duygusal baglilik, bireyin 6rgltle bir olmasinin, érgutiin bir Gyesi
olmanin mutlulugunu ve organizasyona gugli bir sekilde bagh oldugunu gdsteren duygusal

bir egilimi ifade eder.

Devam Bagliligi: Esasen devam taahhidu iki faktére dayanir; isletme yatirimlarinin
sayl ve bunlarin blyUklikleri ile bireysel olanaklarin eksikligi. Bu surdirilebilirlik
taahhtdinde, organizasyona dair hislerin rol oynadigi pek sdylenemez. Zira devam
taahhudu, isten ayrilmanin calisana maliyet agisindan arti yik getirecegi duslincesi ile

“organizasyonda kalma” durumudur*?:,

Normatif Baglilk: Orgltsel bagilihgin normatif boyutu, bireyin kuruma girmeden
once (aile / klltlrel sosyallesme) ve organizasyona girdikten sonra (6rgitsel sosyallesme)
bireyin deneyiminden etkilenir. Normatif taahhit, ¢alisanlarin organizasyona duyduklari
sorumlulukla ilgili inanglarini gésterir. Bireyin diglinme algisinin sonucu olarak normatif
bagliik ortaya ¢iktigi igin, organizasyona baghlik duygusunun bir misyon ve sosyal bir

sorumluluk oldugunu ve kurulusa bagh kalmanin dogru oldugunu, digerine goére farkl bir

118 Deery ve Jago, a.g.e., pp.453-472.
119 Deery ve Jago, a.g.e., pp.453-472.

120 gynil Ramlall, “A Review of Employee Motivation Theories and Their implications for Employee Retention
Within Organizations”, The Journal of American Academy of Business, 2004, 5 (1/2), pp. 52-63.

121 Ramlall, a.g.e., pp.52-63.
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boyutu temsil eder. Her G¢ taahhidun de ortak noktasi, érgutle birey arasinda orgutden
ayrilma olasiligini azaltan bir baglantiya sahip olmalaridir. Dolayisiyla, taahht turlerinin her
Uclnde de galisanlar organizasyonda kalir. Bununla birlikte, ilkinde, kalma gudusu arzularla

ilgilidir, ikincisi sarttir, tiglincl sirada ise bu bir zorunluluktur??,
1.2.3.4. O'Reilly ve Chatman'nin Siniflandirmasi

Kelman, 3 farkli motivasyonel slre¢ iginde gerceklesen bir adaptasyon olarak
gerceklesen bir tavir takinmayi basardi. Bu da Kelman'in yaklagsimi ile Kelman, Q'Reilly &
Chatman'in i¢sellestiriimesi arasindaki psikolojik bagin birey ve kurum, adaptasyon, (biriyle
birlesme) ve igsellestirme ile 6zdeslestirilen (¢ temel Uzerine kuruludur. Burdaki
onemsenecek durum, psikolojik baghlik temel ve boyutlarin, kisiden Kisiye
degisebilecegidir. Bu anlamda, adaptasyona bagl taahhitte, kisi ve isletme arasindaki
psikolojik bag, orgutint vuku bulacak dis ddulleri almak adina onu arag olarak gérmeye

dayanir ve bu baglilik ordaki degerlere baghdir'?3,

Chatman ve O’Reilly, orgitsel baghligin tamamiyle psikolojik bir baghlik oldugu

goriisindedirler ve kisinin o6rglite olan bagliigini Gi¢ boyutta agiklamaktadirlart?4:

e Uyum: Adaptasyon, zaman igerisindeki tutum ve davraniglarla ortaya ¢ikmaktadir.
Zira 6dUl ve caza icin grup icerisinde direkt olarak etkilenen bireyin bizatihi kendisidir.
Adaptasyon stireci bireye secim sansi vermedigi gibi, onu glivensiz bir ortamda ve denetim
altinda yapmasi gerekenleri yapmaya zorlar. Organizasyondaki kural ve kaidelerin niteligi
bireyin uyum ve surecini etkiler. Uyarlamada gorilebilecegi gibi, kisisel ¢ikar iligkisi vardir.
Calisanlar, umduklari Ucret, promosyon ve benzer faaliyetler karsihginda beklenen uyumu
saglar. Bu nedenle adaptasyon, ¢ogu zaman daha fazla mali kontrol uygulamalarinin

devreye sokulmasi ile sonuglanir!?,

e Ozdeslesme: Bu asamada, bireylerin kurulusa yakin olma arzusu ve diger 6rgt
tyeleri hakkinda konusulur. Birlesme sireci psikolojik baglhhgin olusturulmasinda 6nemli
bir asamadir. Kisinin bir konuma gelmesiyle, birey onu tanimlamak igin firsat veren iligkilerin
kurulmasi ve surdurtlmesi karsiliginda bagka insanlarin etkilerini kabul eder (fark edilmek

ve degerli gorilmek gibi). Bir baskasinin davraniglariyla bir sey olmak, biriyle iligki kurmak

122 Deery ve Jago, a.g.e., pp.453-472.

123 Omar N. Solinger vd., “Beyond the Three Component Model of Organizational Commitment”, Journal of
Applied Psychology, 2008, 93.1, pp. 70-83.

124 David Solnet and Anna Kralj, “Generational Differences in Work Attitudes: Evidence From the Hospitality
Industry”, Hospitality Review, 2011, 29.2, pp. 37-51.

125 Solnet and Kralj, a.g.e., pp.37-51.
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ve onu siirdirmek amaciyla benimsenir. Uye diger tyelerle iligkileri kapatmak igin igeri girer.
Bu sekilde bireyler, tutum ve davraniglarini diger Gyelerle ve gruplarla iligkilendirerek,
kendilerini tatmin ve ifade edecek sekilde tanimlamis olurlar. Bireyler organizasyon
amaclarindan birini kabul ederlerse, deger ve bagliik ortaya c¢ikar ve bireylerin
organizasyona bakis agilari ve 6zelliklerini benimseme ve kabul etme dereceleri artmis olur.
Birey organizasyona katildigi zaman, kendi zaferi ve bagarisizligini organizasyonun zaferi
ve basarisizligi olarak goriiyorlar?®, Biriyle bir sey olmak rasyonel degil, duygusaldir. Bir
seye sahip olmak, bireysel tatmin veren ancak yok olma riski yliksek bir ¢ekicilige sahiptir.
Bu cekiciligin korunmasi gerektigi dogaldir. Bu, birey igin tatmin edici olan bir sey olmakla

kalmayip onu sorumluluk altina soktugunu unutmamak gerekir.

eigsellestirme: igsellestirme Taahhiitin son asamasidir. Igsellestirme, kurumun
degerleri ile bireyin tutum ve davraniglarinin érgut isleyisindeki uyumu olarak ifade edilebilir.
Bu asamada, bireyin yardim almaksizin kendi basina yer aldi§i1 organizasyondaki degerleri
gbérmesi gerekmektedir. icsellestirme asamasinda bireyin diger etki kaynaklarindan
etkilenmesine gerek kalmaz. Ancak, i¢sellestirme ¢ok uzun bir sire¢ demektir. Bireyler bu
derece bir bagliigi gosterdiklerinde, kurulus norm ve degerlerini daha iyi gorurler.
icsellestirme boyutundaki bu kosul altinda normatif baglilik olusur. Orgiitsel baglilik,
icsellestiriimis olan normatif boyutun bir islevi olarak iki farkli inang¢ icerir. Bunlardan biri,
kisinin sosyal anindaki sadakatini yansitan, ahlaki sorumluluk denilen kigisel inancidir. Diger
inang ise, kurumun misyonunu, amagclarini, politikalarini ve c¢alisma metotlarini

icsellestirilen her tirlG inancini igerirt?”,
1.2.3.5. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn, farkl bir bicimde o6rgltlerdeki iscilerin 6rgut tarafindan kendilerine
emanet edilen gérev ve sorumluluklari neden yerine getirdigini aciklamistir. iscinin
organizasyonun rolund yerine getirmesinin nedeni, kurulugsun sundugu odullerdir.
Organizasyon, bireylere i¢ ve dig édlller sunar; i¢ dduller anlamli, dis éduller aragsal bir
Ozellik tasir. Organizasyona kargi bireysel tutum; 6dalin anlamli mi yoksa aragsal mi
oldugunu belirler. Calisan, organizasyona ve kurumlarin gikarlarina yonelik bir taahh(t
duygusu hissederse, i¢ 6duller igin davranis gosterir. Eger ¢alisan érgutlenmeye karsi bir
taahhut duygusu hissetmiyorsa, calisan daha dig bir odul temelli taahhit anlayigini

benimsemigtir [29].

126 T.G. Vijaya vd., “Impact of Work Life Balance on Organizational Commitment Among Bank Employees”,
Journal of Asian Research Consortium, 2012, 2.2, pp. 159-171.

127 Vijaya vd., a.g.e., pp. 159-171.
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1.2.3.6. Buchanan II'nin Siniflandirmasi
Buchanan Il (1974) orglitsel baglhgi Gg sinifa ayirmaktadir. Bunlar®?®;

» Ozdeslesme (Identification): Orgltiin amag ve degerlerinin igsgéren tarafindan kendi

amac ve degeleri olarak gorulmesidir.

e Sarilma (Involvement): isgérenin orgiitte bulundugu pozisyonun gerektirdiklerine

psikolojik agidan baglilik hissetmesidir.

e Sadakat (Loyalty): Orglitle duygusal bagd kurulmasi ve érgiite duyulan gergek baghlik
hissidir.
1.2.3.7. Mowday’in Siniflandirmasi

Bu siniflandirmada, davranis farkliigi davranis ve tutum olarak yapilmistir. Tutum
baglihgi, bireyin orgutle birlesme halini aldigi zaman ortaya c¢ikar. Tutum baglildi,
organizasyona karsi pasif olmaktan ¢ok bir durumu temsil etmektedir. Organizasyon ile aktif
iliskiyi kapsar. Bu sekilde bireyler organizasyonun yarari icin kendilerinden kendileri
vermeye ve organizasyona katkida bulunmaya isteklidir. Davranigsal bagllik, bireyin
davranigsal faaliyetlere olan bagliigindan kaynaklanmaktadir. Yapilan g¢alismalarda iki
taahhlt arasinda alternatif bir iligki oldugu 6ne surGimuastir. Bu baglilik tutumuna gore,
baghlik davranigina yol acarken, bu davraniglar da karsilik verme tutumlarini

guclendirmektedirt?°,

1.2.3.8. Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik’a gore orgutsel baglilik, bireylerde davranigsal ve tutumsal boyutlara sahip
ve paylasilan degerler ile hedeflerden olugsmaktadir. Birey tutum ve davraniglari Kkisi
uyumsuz oldugunda, gerilime ve strese neden olur. Ote yandan davraniglar ile tutumlar
arasindaki uyumlar ise baglilik sebebidir. Salancik'in yaklagimi ile Becker'in yaklasimi
arasinda kayda deger bir paralellik goziukuyor. Bu yaklagimlara gore, ¢alisan davraniglarini
Onceki davraniglarina gore surdirmektedir. Salancik’a goére, kisi tavir ve davraniglarinin
uyumsuz olma hallerinde, bireyde gerginlik ve stres olmakta, ancak tutum ve davraniglari

arasinda bir uyumun olmasi durumlarinda ise baghlik ortaya gikmakta ve artmaktadir.

128 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization Of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, 2000, 19, pp.533-546.

129 Mowday vd., a.g.e., pp.224-247.
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Salancik, Becker'dan farkli olarak davranigsal devamliligin yatirimla ilgili olmadigini, buna

mukabil birey ve 6rgiti arasindaki psikolojik baga bagh oldugunu ifade etmektedir*°.
1.2.4. Cok Boyutlu Baghhk

Bu yaklasim, érgatin icinde var olan farkh unsurlar oldugunu ve bu unsurlara farkli
derecelerde baghhgin gelisecegini savunmaktadir. Sonug olarak, ¢oklu taahhut yaklagimi,
bir iscinin taahhidinin baska bir calisanin taahhidinden farkli olabilecegini
ongormektedir. Bu durum, her iki calisanin da organizasyona baglilik gostermesine ragmen,
taahhut derecesinin ve davranis turlerinin farkli olabilecegini géstermektedir. Becker ve
arkadaslarina goére, calisanlarin 6rgutsel baghligi ¢ok boyutludur ve baghligin odak ve
temeli, bireyin egitim ve davraniglarini tahmin etmede énemli bir role sahiptir. Coklu taahht
yaklasimi, bireylerin organizasyonlarina, islerine, musterilerine, yoneticilerine ve
meslektaslarina farkh taahhutler gosterecegdini kabul eder. Coklu taahhit yaklasimi, tim
kuruluslarin paydaslarinin tUm taahhutlerin toplami ile iliskilendirilemeyecegi teorisine

dayanmaktadirt3:.

Becker ve arkadaslarina goére, ¢ok boyutlu baglilik perspektifi 6rgiti tek bir batin
olarak ele almaktansa, icinde ¢ok cesitli unsurlar barindirdigini é6ngérmekte ve bireylerin
orgutun bu unsurlarina farkh farkh baghliklar gelistirdigini savunmaktadir. Bu goruse gore,
orgutsel baghlik arastirmalari  yapilirken, c¢alisan bireylerin yalnizca demografik
Ozelliklerine, meslekte ve orgutte gecirdikleri strelere odaklanmak yeterli olmayacaktir. En
dogru sonucu almak icin ¢alisan bireylerin 6zelliklerinin yani sira 6rgitun kendi yapisi ve

dogasi da incelenmelidirt®2,

Bireyin orgutun farkh unsurlarina duydugu baghhklar, farkli etmenlerden
etkilenebilmektedir. O halde, 6rgut igin yaratacadi sonuclar da farkli olacaktir. Bireylerin
hangi unsurlardan hangi sekillerde etkilendiginin tespit edilmesi, 6rgit igindeki olumlu
davraniglarin da arttirilmasi konusunda sliphesiz ki fayda saglayacaktir. Orgitsel baglihgin

coklu sekillerine iligkin bir 6zet Tablo 1’de gosteriimektedir.

130 Gerald R. Salancik, Commitment and the Control of Organizational Behavior and Belief In B.M. Staw
& G.R. Salancik (Eds.), New Directions in Organizational Behaviour. Chicago: St. St. Clair Pres., Chicago, 1977.

131 Lycy A. Newton and Lynn M. Shore, “A Model of Union Membership: instrumentality, Commitment, and
Opposition”, Academy of Management Review, 1992, 17,2, pp. 275-298.

132 Ali Balc, Orgiitsel Sosyallesme: Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem Yayincilik, Ankara:, 2003.
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Tablo-1. Calismaya Baghlik Sekillerit33

Deger Odagi (Value

Protestan Is Etigi (Blood, J 969)
Protestan Is Etigi (Mireis, Garret. 1971)
Geleneksel Etik (Isten Gurur Duyma) Is Degerleri

Focus) Arastirmasi Alt Olgekleri (Vollack, Goodaie, Witjing,
Smith, 1971)"
Is Etigi (Bucholdz, 1978)
Meslege Baglilik (Quadagno, 1978)
Meslek Odag| Meslege Onem Verme (Greenhaus, 1971)

(Career Focus)

Meslege Onem Verme (Kadinlar igin) (Almqusit,
Angrist, 1971)"
Meslege Bagllik (Sheldon, 1971)

is Odagi
(Job Focus)

ise Sariima (is Boyutlariyla Kisisel Ozdeslesme,
Lodabl, Kejner, 1965; Lawler, Hail, 1970)

is Yénetimi (Eden, Jacobson, 1976)

ise Baglilik (Koch, Steers, 1978)

ise Baglilik (Patchen, 1970)

Benlik Katihmi (Slater, 1959; Vroom, 1962)
Merkezi Yasam llgisi Olarak is (Dubin, 1956)"

Orgltsel Odak
(Organizational
Focus)

Orgtsel Baglilik (Hesapgi, Moral Boyudan) (Movvday,
Steers, Porter, 1979)

Orgltsel Baglihk (Hesapgi Boyut) (Hrebiniak, Alutto,
1972; Stevens, Bayer, Trice, 1978)

Orgitsel Ozdeslesme (Moral Boyutu) (Hail, Snyder,
Nygfren, 1970)"

Orgltsel Baglihk (Moral Boyutu) (Buchanan, 1974)

Sendikal Odak
(Union Focus)

Sendikaya baglilik (Gordon, Philpot, Burt, Thomson,
Spiller, 1980)

1.2.5. Orgiitsel Baglihk Boyutlar

O’Reilly ve Chatman érgutsel baglihgi bireyin érgute psikolojik agidan baglanmasi

olarak g boyuta ayrilirt**,

olarak tanimlamaktadir. Onlara goére 6rgitsel baglilik uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme

1.2.5.1. Uyum (Compliance) Boyutu

Uyum boyutu, orgutsel baghhgin ilk agsamasidir. Bireyin 6rgutle yuzeysel bir bag

olusturmasidir. Diger bir degisle, bireyin 6rgatin ona bigtigi roli ve koydugu kurallari

kabullenmesi ve orgitle uyumlu olmasidir. Ancak, birey bu uyumu orgltten saglamayi

133 R, Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik. Ankara: Pegem Yayincilik, 2014

134 Charles A. O’Reilly and Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment: The
Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Behavior”, Journal of Applied
Psychology, 1986, 71.3, pp.492-499.
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umdugu menfaatlere kavusmak icin veya isten atilmaktan korktugu icin gdésterir. Sonug
olarak birey, 6rgit onun istek ve menfaatlerine karsilik verdigi slrece orada calismaya

devam eder; bunun aksi oldugu durumlarda ise isten ayrilir.

Orgiit ve birey arasindaki kargilikli yikimlGliigi anlatan psikolojik ve ekonomik

sdzlesme iligkisi Sekil 4’de 6zet halinde verilmistir.

isci
sBeklentiler karsilanirsa
yiiksek is doyumu yiiksek

i;gi . . performans calismaya devam
Psikolojik

-Beklenen Kazanclar - J ,

_Géniillii Katkr Sozlesme *Beklentiler karsilanmazsa
diisiik is doyumu diistik
performans isten aynlma
olasilig

isveren
; «Beklentiler karsilanirsa isciyi
Beki :?verer} Ekonomik istihdama devam ve yiikselme
-peKlenen rRazanclar Sﬁzlesme olasili

-Onerilen Odiiller
«Beklentiler karsilanmazsa
yaptinm/disiplin ve isten
cikarma olasihg

Sekil-4. Psikolojik ve Ekonomik Sézlesmeler'3s

Yapilan arastirmalardan elde edilen bulgulara gére érgatteki ¢galismalarindan maddi
anlamda en ¢ok kazang¢ saglayan bireylerin aragsal bagliliklari daha yuksektir. Ancak,
aragsal baghligin gelismesindeki tek faktérin para olmadigi da ortaya konmustur. Kisinin
orgitten kazandigi para ve ¢alisma kosullarinin yani sira, érgutin bireyin hem mesleki hem
de kisisel anlamda kendisini gelistirmesine etki eden unsurlarin da aragsal bagliligin
gelismesine katki sagladigi gorilmustiir'*®. Ayrica Farber ve Saks (1980) is giivenliginin ve
farkli is imkanlarinin da uyum boyutu ile baglantili oldugunu gostermistir. is imkanlari kisitli

olan bireylerin, calismaya basladiklari o6rgutte varliklarini surddrebilmek ve o6rgatin

135 Onuoha C. Ekwutosi and Okebaram S. Moses, “Internalization of Organizational Culture: A Theoretical
Perspective”, International Journal of Business Tourism and Applied Sciences, 2013, 1.2, pp. 77-96.

136 Ekwutosi and Moses, a.g.e., pp. 77-96.
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sundugu olanaklardan faydalanabilmek adina orgute daha g¢ok baghhk duyduklari

saptanmigtir®’,
1.2.5.2. Ozdeslesme (ldentification) Boyutu

Ozdeslesme, bagliigin ikinci asamasidir. Baglligin bu boyutu, bireyin 6rgut
calisanlari ve orgutle yakin iligkiler kurma istegine dayanmaktadir. Bu yakin iligkinin
kurulabilmesi igin, birey; kurumsal itibarini ve 6rgat ¢alisanlarinin davraniglarini inceler ve
anlamaya galisir, daha sonra da bu davraniglari benimser; diger bir degisle kurumsal itibar

ve orgut calisanlarinin davraniglariyla 6zdeslesir.

Burada insanlarin énemsedikleri tutumlar, davranislarla uyumluluk gésterecek kadar
daha ileri bir baghlik duzeyi yaratmaktadir. Bu baghlik, bireylerin amaca inanmalarindan

yada amaci ortaya ¢ikaran bireyleri destekleme isteginden kaynaklanabilirt®,
1.2.5.3. igsellestirme (Internalization) Boyutu

icsellestirme; baglihgin son asamasi olup bireysel ve érgiitsel degerlerin karsilikli
uyumunu ifade eder. Bu asamada birey; érglitsel amaglari, kendi kisisel amaclarindan Gsttin
gbrmektedir. Bu sebeple, orguitler tarafindan en ¢ok istenilen baglilik boyutu icsellestirmedir.
Calisan; o6rgut degerleriyle kendi degerlerini bir kere i¢sellestirdiginde, artik 6rguit; calisanin
motivasyonunu arttirmak, onun o6rgitte kalmasini saglamak yada mesai saatleri disinda
¢alismasini saglamak icin ek bir gaba gdstermek zorunda kalmaz. Clnku birey tim bunlari,
orgitin menfaatlerini distinerek iginden gelerek kendi istegiyle yapar. Elbette ¢alisanlarin
orgite bu boyutta baglanmasi kolay dedildir. Bireyin bu bagliigi gelistirmesi hem zordur

hem de uzun zaman gerektirmektedir'3.

Calisanlarinin bu boyutta baghhk gelistirmesini arzulayan o6rgutlerin, ise alma
surecinde segim yaparken titizlikle ¢galismalari, érgut kaltlrd ve 6rgitin amaglarina uyum
saglayacak bireyleri ise almalari; daha sonra ise aldiklari bireylere 6rgit degerleri ve kisisel

degerleri 6zdeslestirmede fayda saglayacak sekilde editimler diizenlemeleri gerekmektedir.
1.2.6. Orgiitsel Baghliga Etki Eden Faktorler

Bir bireyin bir kurumdaki tutum ve davraniglarini etkileyen faktorler genellikle
organizasyonun Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu bakig agisi davranigsal yaklasim

agisindan gegerlidir. Orgitsel baglliga tutum agisindan bakildiginda, bir kurumdaki bireysel

137 Henry S. Farber and Daniel H. Saks, “Why Worker Want Unions: The Role of Relative Wages and Job
Characteristics”, Journal of Political Economy, 1980, 88, pp. 349-369.

138 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Pegem Yayincilik, Ankara, 2014.
139 Ali Balcl, Orgiitsel Sosyallesme: Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem Yayincilik, Ankara, 2003.
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tutum ve davraniglari yonlendiren faktorlerin, bireylerin 6rgut 6zelliklerine yonelik algi
tarzina gore belirlendigi sdylenebilir. Bu faktorler; kisisel, organizasyonel gérev, durumsal
ve diger faktorler olarak siniflandirilir. Schwenk, bu faktdrleri; gegmiste deneyimler, kisisel

demografik, organizasyonel gorev ve durumsal kalite olarak ayirir'4,

Bu konuda Koch ve Steers, demografik faktorlerin baghhgr daha iyi tahmin ettigini 6ne
slirmektedir'4t. Oliver (1990), bu konuda yapti§i arastirmada, demografik faktorlerin
orgitsel baghlik Uzerinde nispeten daha az etkili oldugunu ve &rgutsel oduller ile is
degerlerinin 6rgutsel baglilikla ylksek derecede iligkili oldugunu goérip, bu kapsamda;
yuksek katihmli degerler sergileyen iscilerin érgutsel baghliklarinin daha yiksek oldugu,
gucli aragsal degere sahip iscilerin ise nispeten daha disuk taahhit seviyelerine sahip

olduklari sonucuna varmistiri4?,
1.2.6.1. Kisisel Faktorler

Yapilan calismalarda; mevki, cinsiyet ve irk gibi demografik faktorlerin 6rgitsel
bagllik faktorleri arasinda sistematik bir iliski oldugu gézikmektedir. Farkl cinsiyet ve irk
iscileri etrafinda calismak, bireylerin disik dizeyde psikolojik baghlik, organizasyonda
kalma arzusu ve daha yuksek yokluk anlamina gelir. Baska bir deyisle, farkh saflardaki
isciler etrafinda calisan birey, daha yilksek bir psikolojik bagliliga, daha disuk dizeyde
bireysel yokluga ve érgitte kalma arzusuna sahip olmasini saglayacaktir. Orgitte uzun siire
kalmak, organizasyonel baglliga isaret etmek icgin yeterli degildir. Ayrica, farkli egitim
seviyelerine sahip bireyler, organizasyonda daha fazla kalmak istemislerdir. Bunun disinda,
¢alisanlar arasinda yas farkhliklarinin daha az oldugu kurumlarda kalmakta daha az istek

duyduklari gorilmustiri43,

Literatlrde cinsiyet ve evlilik durumu, meslege ve meslege bagli davraniglara baglhk
ile ilgili olarak sikhkla tartisiimistir. Kadinlarin hiyerarside daha Ust siralarda temsil
edilmemesinin ya da distk temsillerinin distk tutumlu olmalarina bagh oldugu
aciklanmaktadir. Tutum baghliginin kaynagina karar vermek ve cinsiyete gore degisip

degismedigini test etmek icin bir arastirma yapimistir. Arastirma, 328 anahtar kisinin

140 Charles H. Schwenk, “Information, Cognitive Biases, and Commitment to a Course of Action”, Academy of
Management Review, 1986, 11.2, pp.298-310.

141 James L. Koch and Richart M. Steers, “Job Attachment, Satisfaction, and Turnover Among Public Sector
Employees”, Journal of Vocational Behavior, 1978, 12.1, pp.119-128.

142 Nick Oliver, “Work Rewards, Work Values, and Organizational Commitment in an Employee-Owned Firm:
Evidence From the UK.”, Human Relations, 1990, 43.6, pp.513- 526.

143 Adam Mahoney, “Commitment and Employee Development: Comparing Generations x and y.”, Thesis for
M.S Degree. California: San Jose State University SSI. 2015.

38



meslegini ve egditim dzgecmisini kontrol ederek yapilmistir. Tutumlu baghlk ve isyeri
davraniglari, temel Kkiginin Orgutsel katilimini ve is memnuniyetini degerlendirerek
Olgulmustur. Bulgular, kadinlarin erkeklere kiyasla daha az 6rgutsel bagllk duzeyine sahip

oldugunu gostermektedirt44.

Allen ve Meyer, daha yagli ¢caliganlarin 6rgut icin daha yuksek duygusal bir baglilga
sahip olduklarini belirlemistir. Bunun yani sira, yas ilerledikge c¢alisanlarin farkh bir
organizasyonda calisabilmeleri icin segenekler azaldigi, is seg¢eneklerinin sinirh kaldigi,
finansal degerlerini kaybetme korkusu, hak ve imtiyazlar yagsanmasi, sureklilik taahhidinin
attigini belirtir. Calisanlar arasinda yas farki varsa calisanlarin organizasyonda kalmaya
karar vermek icin mucadele ettikleri belirlenmistir. Organizasyonda harcanan zaman, yasla
ilgili faktérdur. Kurulusta g¢alistigi bu zaman, yas nedeniyle, calisanlarin organizasyona olan
baghliginin en gugli gostergelerinden biridir. Organizasyonda harcanan zaman arttikea,
calisanin kurulustan alacagi faydalar da artmakta ve bu faydalar calisanlarin yasinin

artmasiyla duygusal baghhgi artirdidi igin orgitsel bagliigi da artirmaktadiri4s,

Tsui ve arkadaslarina gore, daha yuksek egitim duzeyine sahip bireylerin, daha az
egitim seviyesine sahip bireylere kiyasla goéreceli olarak daha fazla is alternatifi ve
beklentisine sahip olacaklarini disinmek mumkundir, bu yizden onlarin baghlklar daha
disuk olacaktir. Organizasyondan daha yiksek beklentileri olan bu bireyler, bagka bir
organizasyonu kolaylikla segebilirler. Orgitlerde galisanlar arasindaki egitim seviyelerinin
cesitliligi arttikga, ¢alisanlarin organizasyona olan baglihginin arttigi gérilmasttr. Calisanin
ailesi ve akraba sorumlulugu ile bireyin ailesine ve akrabalarina karsi olan yukimlalugu de

onemli bir faktordirt4e,

Sonug olarak, orgutsel baghligin tahmininde kisisel dzelliklerin dlgulebilir oldugunu
sdylemek zor. Bununla birlikte bagllik, sadece galisanin kisisel dzelliklerinden gelisen bir

davranis degildir.

1.2.6.2. Organizasyon Faktorleri

Baglihgi etkileyen; orgutsel ve gorevle ilgili faktorler, rol ¢atismasi, gérev kimligi,
calistigi organizasyonda kazanilan ¢aliganlarin beklentilerinin derecesi ve sosyal etkilesim

tercihleri, astlarinin beceri dizeyleri, is odakhlik, is zorluklari, rol zorluk, Ust-alt iligkiler,

144 Starnes B. J. and Truhon, S. A., “A Primer on Organizational Commitment [online], American Society for
Quality, http://asqhdandl.org/uploads/3/4/6/3/34636479/commitment.pdf [4 Kasim 2018] 2006.

145 Adam Mahoney, “Commitment and Employee Development: Comparing Generations x and y”, Thesis for
M.S Degree. California: San Jose State University SSI, 2015.

146 Ellis Kranenberg, “Work — Values Differences Within Generation y: Recommendations for HR Management
in the Hospitality Industry”, Thesis for M.S Degree. Netherlands: University of Twente SSI, 2014.
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ilerleme firsatlari, aragsal iletisim, karar verme sirecine katilim ve bireylerin ihtiyaglarinin
karsilanmasi sayilabilir. Rol ile ilgili degiskenler, ¢alisanlar arasindaki érgutsel baghhgin
belirlenmesinde dnemli olabilir. Bunlardan biri is rolinin c¢atismasidir. Rol ¢atismasinin
organizasyon ortamindaki olumsuz etkileri, cogu zaman davranigsal olmasa bile, kendi
kabuguna ve ilgisizliklerine geri ¢gekilme gibi psikolojiktir. Bu davranigi yasayan bir ¢alisan
duygusal bir bogluk hissi yasar ve is arkadaslarindan uzaklagmak i¢cin umutsuz bir gabaya

girer'#’.

Orgltsel baghligi gdsteren érgitsel faktdrlerden bir digeri, kuruluslarin teknik seviyesi
ve cevresi ile ilgilidir. Bunlardan ilki, Uretimi olumsuz ydnde etkileyecek teknik
dizenlemelerdir: ikincisi ise, organizasyon ortamindaki verimliligi surdirmekte
zorlanmaktadir. Boylelikle, is arkadaslarina baglihgin orgatsel baghligi dogrudan etkileyen
bir faktér olduguna ulasilmistir. ise giicli baghlik géstermese de, is arkadaslarina baghligin
orgutsel baghlik Gzerindeki etkisi, teoride sosyal katilimin érgutsel baglilikla iligkili oldugunu
ileri sirmektedir. Organizasyondan ayrilma, bir bakima degerli is arkadaslarindan ayrilmak
anlamina geldiginden, sosyal baglari koparmamak adina organizasyonda kalmay: tercih

etmektedirler.

Organizasyonun neden oldugu bir baska faktér ve 6rgitsel baghlik, isin yapisidir.
Eger is is¢i icin anlamliysa ve toplum tarafindan yilksek oranda degerlenirse, o zaman

iscilerin 6rglite olan bagliligi da ylksek olacaktir®,

Organizasyon agisindan bir bagka faktor de yodnetim tipidir. Y&énetim tirg,
organizasyonel degerlere ve hedeflere olan baghligi artirir. Daha glgli yénetim 6rgit
kdlturine ve degerlerine dnem verirse, verimlilik ve yenilik artar. Esnek ve katilim temelli
yonetim olumlu yénde etkilenirken, otokratik ydnetim tlrG katilimi engelleyerek taahhide
zarar vermektedir. Dick ve Metcalfe, ve Zangora, liderin davranis ve uygulamalarinin
calisanlarin  6rgltsel baghliklarini  etkiledigini ortaya koymustur. Orglt tarafindan
desteklenmedigini dusunen ve dolayisiyla 6rguti temsil eden lider, kurulusa daha az
bagllik gostermektedir. Yonetim sorunlarina ve organizasyon sorunlarina katki saglayan ve
cevrelerinden dolayi dvulen astlarina, kendilerini kisisel olarak tatmin etmelerini saglar. Bu

durumda, galisanlarin 6rgitsel baghhg: artar'4°.

147 Sunil Ramlall, “A Review of Employee Motivation Theories and Their implications for Employee Retention
Within Organizations”, The Journal of American Academy of Business, 2004, 5 (1/2), pp. 52-63.

148 Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sektér Kuruluslarinin Orgiitsel Kiiltiriniin Analizi: Gérgil bir Aragtirma”, Maliye
Dergisi, 2008, (155), ss. 119-143.

149 George A. Zangora, “Organizational Commitment: A Concept Analysis”, Nursing Forum, 2001, 36(2), 14—
22.
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1.2.6.3. Durumsal Faktorler

Brockner ve arkadaslarina goére, bireyin organizasyonun bir par¢asi olmadan 6énce
sahip oldugu taahhit egilimi ve deneyimleri, belirli bir 6n taahhit olusturur. Genel olarak
yuksek dizeyde 6n taahhit organizasyon icin faydalidir. Ancak, bazi durumlarda yiksek
on taahhutlerin gelecekte dusik baglliga neden olabilecegi belirtiimektedir. Bu baglamda,
bireylerin drgutsel baglilik duzeyleri ile ilgili durumsal tepkilerini tahmin etmeyi talep eden

Uc yaklagim vardirt®0,
1.2.6.3.1. Aragsal Tahmini

Aragsal tahmin; temelde organizasyonun yerine getirilmesi, istenen sonuglarin
alinmasi ile ilgilidir (Odeme, ilerleme, mantikli yoénetim, insani davranis vb.). Onceki

organizasyonel taahh(t seviyesi lizerinde gok az etkisi vardirt®?,
1.2.6.3.2. Asimilasyon Tahmini

Bireyin dnceki tutumlari onlari yonlendirir. insanlar énceki bakis acilarini karsilasma
algilariyla eslestirmeye calisirlarsa, onceki taahhit seviyelerinin uygunlugu ile verdikleri
cevap arasinda pozitif bir iliski olmalidir. Ornegin, daha énce daha az taahhitte bulunan
kisiler, orgutle haksiz bir karsilasmada daha olumsuz tepkiler verirken, daha fazla baglilik

gOsteren Kisiler de s6z konusu durumda ayni tepkiyi gésteremez.
1.2.6.3.3. Justices Grup Degeri Tahminleri

Bu yaklasima goére, ©6n taahhltleri yiksek olan insanlar, 6rgltle olan
karsllasmalarinda haksiz yere muamele goérdiklerini distnduklerinde tepki gdsterirler.
Diger taraftan uygun davraniglari goérmek, insanlara onurlu ve saygili bir sekilde
davrandiklarini agiklar. Bu, bireyin kimligini ve degerlerini guglendirir. Bununla birlikte,
kaynaklarin, yoénetim kararlarinin, édeme ve ilerlemenin adil bir sekilde dagitiimasi
sonuglara yansir, bu kararlarin nasil alindigi, isgilerin dogruluk algisini da belirler. Calisanin

adalet algisi 6rgltsel baghliklarini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir.
1.2.6.3.4. Diger Faktorler

Bagllk literattrG ayrica orgutsel baglligi tanimlayan baska bir faktérin varligina da
isaret eder. is piyasasi kosullari, is deneyimi, kisisel ve drgiitsel dzellikler, isginin ihtiyaglari,

degerleri, is organizasyonunun buydklagu, is kosullarinda iyilestirmeler, ¢calisana sunulacak

150 Joel Brockner vd., “The influence of Prior Commitment to an Institution on Reaction Stop Perceived
Unfairness: The Higher They are, the Harder They Fall’, Administrative Science Quarterly, 2012, pp. 241-
261.

151 Brockner vd., a.g.e.,pp.:241- 261.
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olanaklar ve édul, érgutsel buyuklik, érgitsel burokratiklesme, ¢alisanlarin maddi kazang

seviyesi 6rnek olarak verilebilir. Bu faktorlerin goguyla ilgili aragtirmalar vardir®2,
1.2.7. Orgiitsel Baglihgin Sonuglari

Orgiitsel bagliligin sonuglari; baghligin derecesiyle ilgili olarak olumlu veya olumsuz
sonuglar dogurabilir. Eger orgutsel amaclar kabul edilebilir duzeyde degil ise gruptaki
bireylerin yuksek bagllik seviyesi olumsuz sonuglara yol agabilir. Diger bir durumda
amaglar kabul edilebilir dizeyde ise ylksek baglilik sonucu olusan etkili davraniglar olumlu

sonuglara yol agmaktadirt®3,

Baglilik diizeyi yuksek bireylerin isten ayrilma egilimleri daha dusik, baglilik dizeyleri
dusuk olan bireylerin ise ge¢ kalma, isten kacma, performans dusukliga  gibi

davranislarinin daha yiiksek oldugu gorilmektedirt®4,

Davranissal sonuclar incelendiginde o6rgitsel baglihkla arasinda cok gugcli bir
etkilesim oldugu goriilmektedir. Orglitsel baghlikla olumlu dzelliklere sahip olunan yénler; is
tatmini, motivasyon, etkin katihm ve grup icinde kalma arzusu olmakla birlikte, olumsuz
etkilerinin goruldigi noktalar ise; is degistirme ve devamsizlik gibi alanlardir. Performans
ve orgutsel bagllik arasindaki iliskiye bakildiginda genellikle ilimh ve karisik bir iligki

g6zlemlenmektedirt®®.

Diger yandan, ise devamsizlik oraninin kadinlarda, genclerde, daha az kidemli, daha
az egitimli ve evli bireylerde daha yiiksek oldugu gérulmistir. Orglte devamsizlik olarak
yansiyan disuk orgutsel baglihgin bireyin bazi kisisel dzellikleri veya mevcut durumunun
bazi sinirliliklari yizinden de ortaya ¢ikabilecedi sdylenebilir; 6rnedin, evli ve ¢cocuklu olan
kadinlarin ise sik sik ge¢ kalmalarinin ya da devamsizlik yapmalarinin sebebi aile

hayatlarindaki sorumluluklar yiziinden olabilmektedir®®,

Orglit igcinde bulunma istegi de érgitsel baghhg dlgmek igin baska bir yoldur. Eger

kisi sosyal gruptaki tyeligini tatminkar buluyor ise, o gruptaki varligini surdirme hususunda

152 George A. Zangora, “Organizational Commitment: A Concept Analysis”, Nursing Forum, 2001,36(2), pp.14—
22.

158 Onuoha C. Ekwutosi and Okebaram S. Moses, “Internalization of Organizational Culture: A Theoretical
Perspective”, International Journal of Business Tourism and Applied Sciences, 2013, 1 (2), pp. 77-96.

154 R. Boamah, “The Effect of Motivation on Employees" Performance: Empirical Evidence From the Brong
Ahafo Education Directorate”, Thesis for M.S Degree. Gana: Kwame Nkrumah University MSI, 2014.

155 Sunil Ramlall, “A Review of Employee Motivation Theories and Their implications for Employee Retention
Within Organizations”, The Journal of American Academy of Business, 2004, 5 (1/2), pp. 52-63.

156 Anne S. Tsui vd., “Being Different: Relational Demography and Organizational Attachment”, Administrative
Science Quarterly, 1992, pp. 549-579.

42



fazlasiyla istekli olacaktir. Grup icinde kalma isteginin, erkekler, daha geng caliganlar ve

evli olmayan ¢alisanlar arasinda daha disuk oldugu gézlemlenmisgtir.

is degisikligi orgltsel baghligi ortaya koyma agisindan dnemli bir kriterdir. Bu hususta
yas ve calisma suresi gibi bazi degiskenler de bu konuda etkin bir rol oynamaktadir. Yas

ve hizmet suresi arttikga isten ayrilma istegi azalmaktadir.

Randall, érgutsel baglilik dizeyleri ile bu dizeylerin bireye ve drglte yonelik olumlu
ve olumsuz sonuglarini irdelemigtir. Bu baglamda dusik, 1hmh ve yiksek orgutsel baglilik

ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglarindan séz edilebilirt®’.
1.2.8. Diisiik Orgiitsel Baglilik

Duasuk orgutsel baghliga sahip olan bireyler, yuksek orgutsel baglihiga sahip olan
bireylerin duygularindan yoksundur. Dusuk 6rgutsel baglhligin hem olumlu hem de olumsuz

sonuglari vardir.

Olumlu Sonuglari: Dusuk orgutsel baglilik s6z konusu oldugunda kisilerin yaratici
becerileri ve gelisime karsi gosterdikleri egilimde artis beklenmektedir. S6z konusu birey
orgute duydugu baglihk dizeyi dusik oldugu igin, farkh is olanaklarini arastirmaya daha
yatkin olacaktir, bu durumda insan kaynaklarinin verimli kullanimi olumlu ydnde
etkilenebilir. Bu acidan bakildiginda dusuk orgutsel baglilik dizeyinin islevsel oldugunu
sdylemek mimkundir. Canku verimliligin artmasina engel teskil eden bu bireylerin isten
ayrilmalari, diger ¢calisanlarin tutum ve davraniglarinin iyilesmesine katki saglayabilir; ayrica

bu bireyler yerine ise alinacak kisiler orgiite daha fazla katkida bulunabilirt®g,

Olumsuz Sonuglar: Orgiitsel baglihd: diisiik olan galisanlar bireysel gdrevlerinde
geri olmalarinin yani sira, grup baglihiginin olusmasinda da ¢aba géstermezler. Bu sebeple,

bu tip ¢alisanlar 6rgiit icerisinde en 6nemsiz ve hissiz g¢alisanlar diye ifade edilirler*>®.

Bu tur érgutsel baghligi duslk olan Kigiler, ydneticiler ve diger ¢alisanlar tarafindan da
kolaylikla farkedilmektedirler. Bu c¢alisanlarin isteksizli§i sebebiyle, yoneticiler de
sorumluluk ve azim isteyen igleri givendikleri calisanlara vermektedirler. Bu durum disuk
orgutsel baglliga sahip olan kisilerin o orgutte ylkselmesini olanaksiz kilmakta ve hatta

orgutte galismaya devam etme ihtimallerini de riske atmaktadir. Bunun yani sira, dusuk

157 Brown, S., Carter vd., “Generation Y in the Workplace. Project for B.A Degree”, Texas A&M University
Bush School of Government, 2009.

158 Kelli Burton, “A Study of Motivation: How to Get Your Employees Moving”, Thesis for Honors Degree.
Indiana: Indiana University SPEA, 2012.

159 Vijaya vd., a.g.e., pp. 159-171.
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orgitsel bagliliktaki kisiler iglerindeki memnuniyetsizlerini iglerine de yansitmaktadirlar. Bu
kisiler cogunlukla ¢alistiklari kurumdan sikayetci olan, verilen gdérevlere itiraz eden kisilerdir.
Bu durum da 6rglte zarar vermekte, diger ¢alisanlar arasinda huzursuzluga sebep olmakta

ve musterilerin o 6rglite olan gliveni kaybolmaktadir®e°,
1.2.9. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Bireyin tecribeli oldugu ancak 6rgutle tam olarak 6zdeslesemedigi ve baghhginin tam

olarak gelisemedigi baglihk duzeyidir.

Olumlu Sonuglari: Bu seviyedeki ¢alisanlar érgutiin tamamini degil, ancak kismen
bazi degerlerini kabul etmektedirler. Bir yandan o6rgitin beklentilerini karsilarlar, diger
yandan kendi kisisel de@erlerinden de 6din vermezler. Bu baglilik dizeyindeki calisanlar
Schein’in belirttigi toplam deger ve normlari kabul ederler, fakat kendilerine gére zararh
olanlari reddeden bir anlayisa sahiptirler. Bu durum hem calisana hem de 6rgtte olumlu
katkilar saglamaktadir, dolayisiyla bireyin érgutten ayrilma istegi daha azdir ve is doyumuna
ulagsmaktadirlar®l. Bagka bir deyisle birey ve 6rgiit arasinda dengeli bir iligki olusmaktadir.
Birey orglite ne kendi menfaatlerini hice sayacak derecede bagh ne de orgutin

menfaatlerini hice sayacak derecede orgutten bagimsizdir.

Olumsuz Sonuglari: Ihmh érgltsel baghlik gelistirmis kisiler, érgute ne tam olarak
baghdir ne de érgitten tamamen kopuktur; dolayisiyla yonetime veya isverenlerine yeterli
diizeyde ©6nem go6stermezler. Orgitin c¢ikarlarini kendi kisisel cikarlarinin Ustiinde
tutmazlar. Bu bireyler terfi edip, Ust kademelere geldiklerinde kendi kisisel sorumluluklari ile
orgite duyduklari sorumluluk ve sadakat arasinda bocalama ya da ¢atisma yasabilirler. Bu
bocalama hali, bazen bireyin kararsiz kalmasina ve dolayisiyla érgutin gerektigi gibi verimli
bir bicimde igleyememesine neden olabilir. Bu baghlik seviyesindeki bireylerin
yardimseverligi, fedakarligi, yaraticihdi ve iradesi yani 6rgitin ¢ikarlarina yénelik olumiu
sonuglar doguracak davraniglari dnemlidir. Bireyin bu yondeki davranigi hesapta olmayan

olumsuz durumlardan koruyabilirt62,

160 vijaya vd., a.g.e., pp.159-171.

161 Donna M. Randall, “Multiple Roles and Organizational Commitment”, Journal of Organizational Behavior,
1988, 9:pp. 309-317.

162 vijaya vd., a.g.e., pp.159-171.
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1.2.10. Yiiksek Orgiitsel Baglihk

Bu baglilik dizeyinde birey 6rglte karsi gugli bir baglanma hisseder, ytksek baghlik
bireyin drgutle 6zdeslesmesi sonucunda ortaya ¢ikar. Bu da hem birey agisindan hem de

orgit acisindan 6nemli sonuglar dogurmaktadir.

Olumlu Sonuglari: Orgiitsel baglilik diizeyleri en (st seviyede olan bireyler islerine
de bu sekilde bagliysalar, bulunduklari érgutin vazgegilmez bir Gyesi haline gelir ve 6rgut
icinde kurumsal yildizlar olarak adlandirilabilirler. Bu c¢alisanlarin is doyumlari ve
motivasyonlari yliksektir. is arkadaslarindan ve aldiklari ticretten memnundurlar ve érgiit
icinde gelecekleri konusunda herhangi bir kaygi yasamazlar. Bu calisanlar ancak, hayal
kirikliklari  yasadiklarinda, mutsuz olduklarinda, is tatminleri distiginde, orgutin
kultrinin veya amaglarinin degismesi sonucu ya da haksiziga ugradiklarini

disunduklerinde orgutten ayrilabilirlert®s,

Olumsuz Sonuglari: Durkheim (1951) yuksek duzeydeki bagliligin bireyin 6rgutle ve
orgut icindeki grupla haddinden fazla bitiinlesmesine sebep oldugunu ve bu butiinlesmenin
sonucunda bireyin kendi kimliginin yok oldugunu savunmaktadir. Bireyin orgutle dolayisiyla
isiyle bu denli butiinlesmesi onun sosyal ve aile yasaminda da olumsuzluklar yasamasina

sebep olacaktir.

163 Catherine R. Curtis and Randall S. Upchurch, “Employee Motivation and Organizational Commitment: A
Comparison of Tipped and Non-Tipped Restaurant Employees”, International Journal of Hospitality &
Tourism Administration, 2009, 10 (3), pp. 253 —269.
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Tablo-2. Orgitsel Bagllik Diizeylerinin Sonuglari64

Birevsel Orzutsel

THumlu CHumsuz Olumlu Dlumsuz
= Bireysel varatscilik, Y avag kanyer Dedikodunun drgilit W uksek 15 guca
g yenihikgilik, msan tlerlemesi ve terfi, 1gin yararh dewvn, 15e geg
[=] kaynaklanmin daha dedikodu sonucu sonuglan. gelme, devamsizhk,
= etkin kullammu., olugan kigisel dugik 13 kalites:,
=h maliyetler, orgiite karss illegal
= orgutten thrag va Faalivetler, orgnte
?‘_ da drziatin kalma ssteksizliEi
E amaclanm bosma.

Gielismiz asdivet, Bleslekn gelisme Dirgutien ayrilma I szdrenin drgtitsel
= suvenlik, veterlik, we terfi 1stefinin aralmass, istekleriy le drgiit
= =adakat duyvgular. firsatlarnmn simrl 15 gici devrr, diz isteklerima
= = Y araticy =inirlanmass. daha viiksek 15 dengelemesi.

—E :: bireysellifim doyum Dirgitsel etbalilikte
= zelizmes:. dusgis.

Bireysel karyer Bireysel gelisme, Civenln we dengel: Insan kaynaklarinin

tlerlemesa ve waraticalik, 1gzlcl, IsEoren, yvernde

davranigin Grgutce yvenlesme ve daha viiksek Oretim kullamlmamas:,
=, odiillendirilmesi. harekethilik 1gIn orglsun orgiltsel esnekhb,
o Bireyin 15 vapma firsatlarnmn 1stemlenm kabul yentlesme ve wyum
=1 tuthuesn, kisatlanmasa. eder, viksek yoksunlugn,
= Defizme, direng, duzeyde morev pecmigteln politnka
_“;P sosyal ve aile YAMSI ¥ v sireglere tam
= thgkilennde performans, guven, yuksek bagh
—;i serlim. prgitsel amaglann 1gzorenlerden orglt
= karsilanabilmesi. adina yvasadiz
= evlemlere ginsme.

Randall’a, gore ylksek diizeyde 6rgitsel baglihigin orgute karsi da olumsuz sonuglari
s6z konusudur. Orgit bireyin asiri sadakatinden biyik olglide yararlanir; ancak
¢alisanlardaki bu asiri sadakat duygusu o6rgitsel esnekligin azalmasina sebep olabilir.
Orgitiin yerlesmis olan politikalarina ve gegmisten gelen uygulamalarina asiri bagl olan

birey, geleneksel bir tutum igine girebilir ve yenilige kapali hale gelebilir. Kaliplasmis

anlayigla hareket eden birey yeni fikirler ve géziimler iretemez hale gelebilir'®s.

Son olarak yuksek dizeyde baghligin érgite olumsuz bir sonucu da, bir olumsuzluk
durumunda grup Uyelerinin yasal ve etik olmayan davraniglara o6rgitlin bekasi igin
disinmeden basvurmalaridir. Var olan galisma ydntemlerinden sapilmasi durumunda,
yuksek baghlik sahibi bireyler durumu sorgulama yoluna gitmez. Bunlarin sonucunda

cogunlukla Orgutin kamu ve hikimet baskisiyla kargilasmasi gibi sonuglar ortaya

cikmaktadirt®®,

164 Donna M. Randall, “Multiple Roles and Organizational Commitment”, Journal of Organizational Behavior,

1988, 9, pp.309-317..

165 Randall, a.g.e., pp.309-317.

166 Sunil Ramlall, “A review of Employee Motivation Theories and Their Implications for Employee Retention

Within Organizations”, The Journal of American Academy of Business, 2004, 5 (1/2), pp. 52-63.
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1.3. KURUMSAL ITIBAR VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKi

Kurumsal itibar, calisanlarin kurumdaki davraniglarini ve tutumlarini etkileyen énemli
bir dig degiskendir. Kurumsal itibar, birbiriyle ayni 6zellikleri tagiyan diger organizasyondan
farkllasmayi saglar. Kurumsal itibar ayni zamanda kurumun toplumdaki faaliyetlerinin bir
sonucu olarak sekillenen bir siire¢ ve duygusal tepkiler olarak da tanimlanmaktadir. Orgiit
ve cgalisanlar arasindaki iligkinin analiz edilmek istendigi durumlarda, orgutsel baglilik
teriminin sikga kullanildigini gérulir. Orgitsel baglilik, calisanin kurulusta kalma isteklerini
ve kurulusun bir Gyesi olmayi igerir. Daha 6nce belirtildigi gibi, bunlar ¢alisanin isletmede
kalma kararini etkileyen faktorlerdir; 6rgutiin bigimsel yapisi, gbrev yapisi, is tatmini, Ust

yonetimin etkileri, kurum kultlrd, insan kaynaklari politikasi vb. faktorler olarak sayilabilir.

Sosyal kimlik teorisine goére, ¢alisanlar saygin kuruluslarda calismak isterler. Boylece,
0z saygllarini artirmak ve olumlu sosyal kimlik olusturmak calisanlar igin énemlidir. Bu
davranis sosyal grubun karsilastiriimasina dayanir, bireyler gruplarini digerlerinden daha
olumlu hissetmek ister. Sosyal kimlik yeterli degilse, birey gruptan ayriima egilimindedir. Bu
yaklasima goére, kurumlarin itibari, bireysel kimligi kurum kimligine dayatabilmek icin dnemli
bir degiskendir. itibar, ekibi kazanan ve gliclii bir ekip haline getirebilir. Tim bireyler gicli
bir takimda rol almak ve o gruba Uye olmaya calismak isterler. Calisan memnuniyeti,
kalitesi, musteri sadakati c¢alisanin motivasyonunu arttirmaktadir. Calisma ortaminda
memnun olan c¢alisanlar, motive edebilir ve baglilik duygularini olumlu ybnde
desteklenebilir. Arastirmalarin ¢ogu, itibarin ¢alisanin motivasyonunu ve érgutsel baglihgini

arttirdigini gostermektedir®’.

Amerika'da 2005 yilinda Walker Information firmasinin 50'den fazla ¢alisani olan kar
amaci gutmeyen kurulus caliganlari arasinda bir arastirmaya goére, orgutsel baglihk
Uzerindeki temel etken kurumsal itibar oldugu gértlmustir. Ayni arastirma bu etki oraninin
2003 yilinda % 59 oldugunu ve 2005'te bu oranin % 63’e yikseldigini belirtmektedir¢.

Bireyler, 6z saygi ihtiyaclarini elde etmek icin saygin bir kurulugun dyesi olmak ister.
Gunkd saygin bir kurulusta calismak, diger kuruluglardaki ¢alisanlardan farkli olmalarini
saglar. Ayrica, toplum tarafindan 6zel olarak algilanabilirler. Kurumsal itibar, kurulusu

digerlerinden ayirir ve kuruluslar i¢in olumlu bir 6zelliktir.

167 Burcu Oksliz, “Kurumsal Itibar ve insan Kaynaklari iliskisinin incelenmesi”, izmir: Dokuz Eyliil Universitesi
SBE, 2008. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

168 Thaneswor Gautam vd., “Organizational Citizenship Behavior And Organizational Commitment In Nepal”,
Asian Journal of Social Psycholog, 2005, 8. 3, pp.305-314.
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Bireyler davraniglarini ihtiyaclarina gore sekillendirir. Diger bir deyigle, bireyin
davraniglarini belirtmesi igin bireylerin ihtiyacglari énemlidir. Buna goére, calisanlar igin
kurumsal itibarin ve badlilik davraniglarinin dnemi, bireylerin ihtiyaglari ve ihtiyaclarin
ciddiyeti ile iligkilidir. Bu kavram ile Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi bu iligkiyi
desteklemektedir. Motivasyon, bireylerin amagclarina kendi arzulariyla ulagsmak igin sahip
olduklar! bir tir caba olarak tanimlanir. Motivasyon, bireye kendi beklentileri, ihtiyaglari,

hedefleri, performanslari ve davraniglari hakkinda bilgi vermekle ilgilidir.

Motivasyon, bireyin neden hedeflerine ulasmak icin bu tar davraniglar
gerceklestirdigini aciklayan bir terimdir. Her davranisin arkasinda bir arzu var ve onlarin
onlinde bir amac var. Buna gore ihtiyaclar ortaya ¢cikmakta ve bu ihtiyaglari kargilamak igin;
arzular ve eylemler de ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler eylemin ihtiyaglarinin sonunu tatmin

ederse, tatmin olurlar ve mutlu olabilirler®°.

Kendini Gergeklestirme /
Ihtiyaglar \
v/

Saygi
Ihtiyaci

Sekil-5. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisil”

Maslow’a gore, ihtiyaglar bireyin davraniglarina Onculik ediyor. Maslow’un
piramitinde bes ihtiyag kategorisi var. Bunlar; fizyolojik ihtiyaglar (hava, yemek, uyku),
guvenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar (dostluk, aile, aidiyet), sayginlk (6z saygi, given) ve

kendini gerceklestirme (yaraticilik, problem ¢6zme). Maslow'a gore, bu ihtiyaglar sirayla

169 M. Korkmaz, “Cross-Culturel Research On Organizational Commitment: A Research On An International
Organization Located In Turkey”, Istanbul: Marmara Universitesi SBE, 2006. (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).

170 |, Richard Daft, Management, Fifth Edition, 2000, p. 539
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olmaldir. Her ihtiyac sirayla karsilanmalidir, eger biri kagirilirsa, diger ihtiyag

karsilanamaz!’.

Benlik saygisi ve kendini gerceklestirme, Ust dlzey ihtiyaclardir; bunlar her bireyde
g6rilmez. Sadece belirli bir insan grubunda goérulebilir. Bu yaklasim ve ihtiyaglara gore,
gruplara ait olma 6rgutsel baglilikla, 6z sayg! ihtiyaclari ise kurumsal itibar ile ilgilidir. Bir
calismada baghlik ve motivasyon yaklagiminin buatlnlegtiriimesiyle ilgili; insanlarin
toplumun normlarina gére davrandiklarini ve toplum tarafindan olumlu olarak kabul edilen
bir organizasyonda c¢alismak istediklerini gostermistir. Baskalari tarafindan onaylanmak,
gerginligin bireyler Uzerindeki olumsuz etkilerini azaltir. Baska bir deyisle, bireyler toplum

tarafindan onaylandiginda, kuruluslara ylksek motivasyon ve baglilik saglar’2,

Olumlu itibari olan kuruluslar toplum tarafindan onaylanir ve saygi kazanilir. Béylece,
bireyler bu kuruluslara Gye olurlar ve taahhutlerini hissederler. Ayrica, Gyeligin ihtiyaclarini
karsilamak istedikleri icin gruplara Uye olurlar. Kurumsal itibar, sosyal statinin derecesidir.
Saygin organizasyonda calismak, bireylere itibar saglar. Bu nedenle, bireyler hem grup
uyeligini hem de 6zguven gereksinimlerini karsilama konusunda tatmin edici bir Gne sahip
olan kurulusa baglilik hissederler. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore; Kurumsal itibar
ve orgitsel baghlik, aidiyet ve 6zgliven gereksinimlerine baglanabilir. Orgltler toplumda en
iyi bilinen sosyal gruptur. Saygi, itibar, statl, finansal olasilik bir araya geldiginde; en énemli
ihtiyaglar kargilanir ve tum bunlar 6zguven ihtiyacini karsilamak igin 6énemli bir rol

oynamaktadir'’s,

intiyag yaklagimlarina gére; burada bireysellik perspektifinden bagllik ve itibarin
analizi;
v Aidiyet ihtiyaci, érgitsel baghlikla ilgilidir.
v' Benlik Saygisi ihtiyaci, isletme itibari ile ilgilidir.
Bu nedenle o6rgitsel baglhlik ve kurumsal itibari i¢c ice geg¢mis ve birbirlerini
desteklemektedir. Organizasyonlar, hem c¢alisan olma gerekliligini hem de calisanlarin

O0zglven ihtiyacini kargilar. Bu durum, calisanin orgutsel memnuniyetini arttirmakta ve

organizasyonda kalma noktasinda c¢aligsani motive etmektedir.

171 O. Sahlanan, “The Effect of Corporate Social Responsbility Implementations on Managers’ and Employees
Organizational Commitment”, Istanbul: Marmara Universitesi SBE, 2010. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

172 Qliver Falck and Stephen Heblich, “Corporate Social Responsibility: Doing Well by Doing Good”. Business
Horizons, 2007, 50. 8, pp. 255-258.

133 D. Turker, “The Impact of Corporate Social Responsibility on Organizational Commitment”, izmir: Yasar
Universitesi SBE, 2006. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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Sosyolojide, grup; Uyelik bilincini paylasan, etkilesim halinde olan ve ortak normlara
sahip bir topluluktur. Sosyal kimlik teorisinde Tajfel ve Turner, grubu; “ayni kategoride
oldugunu duisinen bir topluluk” olarak tanimlarlar ve birbirleri ile benzer &zelliklere

(6zellikler, normlar, degerler) ve amaclara dayandiklarini savunmaktadirlar'’,

Birey, yasamlarinin varligi icin baska insanlara ihtiyag duyar. Dogduklarindan beri
insanlarla iliski kurmaya ve onlarla bitlinlesmeye caligirlar. Psikolojide bu davranisa
'‘baglanma teorisi' denir. Bu teori, rahatlatici bir figurin annesine baglanmanin ¢ocugun
yasami i¢in énemli bir islevi oldugunu savunur. Arastirmacilar; Bowlby ve Ainsworth, bu
yakin iligkilerin insan dogasinin temel bir 6zelligi oldugunu belirtmektedir. Bu baglanma

ihtiyaci, yeni dogmus bir bebegi tehditlerden koruyan bir islemdirt’.

Jones ve Gerard'a gore; diger insanlarin ihtiyaclari, yarattiklari etkinin bizler
Uzerindeki etkisi, bize verdikleri dduller (fiziksel, fizyolojik) ile ilgilidir ve sorunlarimizdan
kaginmak igin sagladiklarina yardimci olmaktadir’®. Grup davranisi olma konusundaki
sosyal psikolojik arastirmalar; Bireyler, dis dunyanin uyum déneminden dolayi herhangi bir
gruba Uye olmak istiyor. Halklara baglanan sosyal bag, 6zdeslesme, 6rnek alma, baghlk

vb. ile somut olabilir.

Dolayisiyla, bireyler entegrasyon nedeniyle bir grubun dyesidir ve kendilerini
digerlerinden ayirmak igin bir grup olustururlar. Aslinda, bir gruba katilmak, sosyallesmenin
sureci oldugu anlamina gelir. Bireyler sosyal varliklardir ve dogduklarindan beri digerleri ile
etkilesime girerler. Sosyallesme, kimligin yaratiimasi igin bir stire¢ olan baska bir kelimenin
tanimidir. Sosyallesme, gruplara ait olmak, davranig ve tutumlarina uyma zorunlulugudur.
Dolayisiyla, bir gruba Gye olmak sosyal kimligi yaratan bir eylemdir. Buna gore bireyler,
kendilerini tanimlamak ve toplumun bir pargasi olmak igin bir grubun Uyelerine katilmak
isterler. Bu durum calisanin bakis agisindan analiz edildiginde, organizasyon; amag
dogrultusunda galisanin neredeyse tum zamanini harcadigi ve kendisini tanimladigi buyuk
bir sosyal gruptur. Gruba uyum saglama davranigi, bireylere bir tir psikolojik gliven saglar
ve riski azaltir. Ve bireyler farkliliklarina ve birliklerine egilim gdsterirler. Boylece, bireyler

neredeyse benzer olmaya ve neredeyse digerlerinden farkli olmaya caligirlar. Ampirik

174 Aydem B. Ciftcioglu, “Kurumsal itibarin Caliganlarin Orgiitsel Bagliliklari Uzerindeki Etkisi Ve Bir Uygulama”,
Bursa: Uludag Universitesi SBE, 2008. (Yayimlanmamigs Doktora Tezi).

175 Rose Caspar and Steen Thomesen, “The Impact of Corporate Reputation on Performance: Some Danish
Evidence”. European Management Journal, 2004,. 22. 2, pp. 201-210.

176 Emel Esen, “The Role of Trust on the Relationship Between Organizational Engagement and Corporate
Reputation”,, Celal Bayar University The Faculty of Economic and Administrative Sciences Journal, 2012,
19.1, pp, 47-58.
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calismalarda, herhangi bir gruba baghlik intiyaci 6rgutsel baghlik icin en 6nemli islemcidir.
Orgiitsel baghligin gelisim siireci analiz edildiginde, érgitsel baglilik, bireylerin kuruluglarin
ihtiyaglarini kargilamalarina yonelik bir davranis bigimidir. Boylece, bireyler ihtiyaglar

karsilandiginda kuruluglarina baglilik hissederler’”.

Birey ve 6rglt arasindaki duygusal baglanti, psikolojik 6dullendirme deneyimlerinden
olusur. Bu nedenle, kuruluglar ¢alisanin fiziksel ihtiyacini (yiyecek, igecek, konaklama),
guvenlik ihtiyacini (is vererek) karsilar, ancak ayni zamanda kurulusa Uyelik ve yasallik
saglarlar. intiyaglarin kargilanmasi bireylerde memnuniyet yaratir, bu memnuniyet érgitsel
baghlik yaratir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin gevresel risklerden korunmasini saglar ve
sosyal glvenlik saglar. Olumlu bir kurumsal itibar, kurumlarin misteri tutma, sadakat ve
ekonomik blylume gibi cesitli faydalar kazanmasina neden olur. Kurumsal itibar, bir
organizasyonla ilgili degerlendirmelerin toplanmasidir. Bu degerlendirmeler, Urin ve
hizmetlerin kalitesinden musteri / calisanlarin inanclarina ve goruslerine kadar birgok faktor
tarafindan belirlenebilir. Etkilesim ve deneyimlere dayanarak gelistirilen bir tutum yapisidir.
Kurumsal itibar; strdurulebilirlik, gelismis performans, daha yiksek gelir, calisan ve musteri
sadakati ile iliskilidir. Bu, kurumsal itibarin belirleyicilerini ve sonugclarini inceleyen c¢ok

sayida galismaya yol agmistir’,

Guclu bir Gne sahip kuruluslar tercih eden musteriler ve ¢alisanlarin daha yuksek
sadakat ve baglilik seviyelerine sahip olmalari olasidir. Baglilik, bir kurulusa duygusal bir
bagdir. Allen ve Meyer'e (1990) goére, bireyler bir kuruma ¢ cesit baglihk hisseder;
duygusal, normatif ve devamlilik taahhldi. Duygusal baghlik, bireylerin séz konusu
kurulusta kalmakla ilgilenmesine neden olan psikolojik bir baglanti ve aidiyet duygusu
anlamina gelir. Onceki arastirmalar, kurumsal itibarin duygusal baglilik ile 6nemli 6lgtide
iliskili oldugunu ve kurumsal itibarin duygusal baglilik olusturma ile sonuglandigini

gbstermektedir’.

Bagliigin glven ile énemli bir iliskisi vardir ve guaven, baghhgin gelistiriimesinde
gerekli bir yapi olarak kabul edilir. Guven, etkili iligkiler gelistirmek icin kritik bir yapidir ve
calisan / musteri davraniglarini etkilemektedir. Glven, bagka bir tarafin gtvenilirligine olan

baglihgin ve glvenin énemli bir gostergesidir, bireylerin baglihk seviyelerini artirir. Glven

177 Boris Bartikowski and Gianfranco Walsh, “Investigating Mediators Between Corporate Reputation and
Customer Citizenship Behaviours”, Journal of Business Research, 2011, 64.1, pp.39-44.

178 Rosa Chun, “Corporate Reputation: Meaning and Measurement™, International Journal of Management
Reviews, 2005, 7.2, pp. 91-109.

179 Christian Coenen vd., “Reputation and Public Awareness of Facilities Management — a Quantitative Survey”,
Journal of Facilities Management, 2010, 8.4, pp. 256-268.
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guvenden kaynaklandigindan, bir kurulusun itibarina glven duyan kigiler musteri giiveninin
artmasina yol agabilir. Kurulusa duyulan glven, o kurulusa karsi olusan riskle ilgili gérusleri

azaltir ve daha glvenilir bir Gine kavusturur®.

Kurumsal itibarin dlcimd ve belirlenmesi ile ilgili model ve endekslerde yer alan
kriterler incelendiginde, bu kriterler arasinda caliganlara iligkin kriterlerinde yer aldigi
gorilmektedir. Calisanlarla itibar arasinda iki tur iliskiden bahsedilebilir. Bu iligkilerden ilki

calisanlarin itibara etkisi, digeri de itibarin calisanlara etkisidir'®?.

Calisanlarin itibara etkisi incelendiginde, ¢alisanlar kurumsal itibarin olusmasinda ¢ok
onemli bir yere sahiptir. Kadibesegilin (2013) belirttigi gibi itibar “evin icinde” baslar.
Kurumsal itibar ¢alisanlarin ¢abalari, baghliklari ve yetenekleri sayesinde kalici bir varlik
haline gelir. Bir murum itibar calismalarina baslayacaksa, ise ¢alisanlardan baslamalidir.
Calisanlar, kurumsal itibarin olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir, baska bir ifadeyle;
kurumun paydaslar ile surekli bir iliski halindedir. Calisanlarin paydaslara karsi her
soylediginin, her davranisinin paydaslarin kuruma iligkin algi ve degerlendirmelerini
dogrudan etkiledigi séylenebilir. Calisanlar kurum hakkinda olumlu dlslincelere sahipse,
paydaslara kurumla ilgili olumlu mesajlar verecektir, ancak ¢alisanlar kurumile ilgili olumsuz
dusuncelere sahipse ve kuruma givenmiyorsa, paydaslara kurum hakkinda olumsuz

mesajlar verecektir'é?,

Calisanlarda kuruma iligkin olumlu ddslncenin olusturulabilmesi igin, calisanlarin
rahat caligabilecegi calisma ortami olusturulmali, mola vakitlerini daha iyi gegirmesini
saglayacak dizenlemeler yapilmali, Gcret ve haklari piyasa sartlarina uygun belirlenmeli,
ucret ve hakedisleri zamaninda 6denmeli, uygulamalar mevzuata uygun yarutilmeli, sosyal
olanaklar sunulmali, istek ve beklentileri her zaman dikkate alinmali, kararlara katilhimi
saglanmali, kendilerini gelistirmelerine olanak sagdlanmalidir. Yine c¢alisanlarda kuruma
iliskin olumlu daslincenin olusturulabilmesi igin, kurumun kendisini ve uygulamalarini
calinanlara ¢ok iyi tanitmasi da gerekmektedir, Ornedin kurum vergisini zamaninda
odedigini, kamu yarari gozettigini, kaliteli Grunler sundugunu, muagteri memnuniyetinin 6n
planda oldugunu, kurumda her uygulamanin adil ve seffaf oldugunu calisanlarina

benimsetmelidir. Boylece calisanlarin zihninde, kurumun tim paydaslara 6nem verdigine

180 Jason A.Colquitt vd., “Trust, Trustworthiness, and Trust Propensity: A Meta-Analytic Test of Their Unique
Relationships With Risk Taking and Job Performance”, Journal of Applied Psychology, 2007, 92, pp. 909—
927.

_181 Dilek Baybora, Kurumsal itibar ve Calisanlar. Kurumsal itibar ve Paradigmalar 1. Baski, Beta Yayinlari,
Istanbul, 2011, s.77-100.

182 3alim Kadibesegil, itibar Yénetimi. 7. Baski, MediaCat Kitaplari, istanbul, 2013, s.173.
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iliskin bir algl olusacak ve c¢aligsanlarin kurumu ve Kkurum itibarini sahiplenmeni

sa@lanacaktir'®,

Sonug olarak; itibarin calisanlara etkisi incelendiginde ise, itibarin galisanlarin
kurumda gdsterecegi birgok davranis ve tutumun belirleyicisi oldugu sdylenebilir. Ornegin
olumlu kurumsal itibar algini, ¢alisanlarin kurum ile daha fazla 6zdeslesmesini saglar, is
tatminini ve orgutsel baghligini arttinir, isten ayrilma niyetini azaltir. Kurumsal itibarin olumlu
algilanmasi, is arayanlar iginde 6nemli bir 6rgltsel gekicilik unsuru olup; is arayanlara
kurumun iyi bir calisma ortamina sahip olduguna dair nemli mesajlar vermektedir, Bundan
dolayi olumlu itibar algisi nitelikli isgictnin kuruma yoénelmesini saglamakladir. Nitekim
¢ogu zaman is arayanlar daha fazla Ucreti ya da daha iyi bir pozisyonu bile g6z ardi edip
hakkinda olumlu distncelere sahip oldugu kurumu tercih edebilmekte ve kendisini o

kurumun bir pargasi haline getirmek isleyebilmektedir's?,

Ozetle, denilebilir ki; calisanlarca algilanan kurumsal itibar, calisanlarin érgitlerine
olan duygusal baghliklarini artirmakta ve orgut performansinin ve etkinliginin artmasi

konusunda yoneticilere fayda saglamaktadir.

183 Murat Guimus ve Burcu Oksiiz, Turizm i§letmelerinde Kurumsal itibar Yénetimi, 1. Basim: Nobel Yayin
Dagitim, Anakara, 2009, s.136.

184 Aykut Bediik ve Ahmet Tambay, “Personel Giiglendirme ve Itibar Yénetimi lliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir
Alan Calismasi”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, 2.8, s.319.
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IKINCi BOLUM
KURUMSAL iTIBAR VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi: BELKO A.S.'DE

BiR CALISMA

Calismanin bu bdliminde, arastirmanin; problemi, amaci, énemi, sinirliliklari ve
arastirmanin yontemi; modeli, evren ve 6rneklemi, kullanilan istatistiksel yontemleri, bulgu

ve analizleri Gzerinde durulmustur.
2.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Arastirmanin problemi, “kurumsal itibar ve érgltsel bagllik arasinda bir iliski var mi?,
bir iliski var ise; ne yonde ve ne diizeyde” oldugudur. Bu problemin ¢éziimu igin olusturulan

alt problemler asagida verilmigtir:

- Calisanin algiladigi kurumsal itibar alt boyutlari ile 6rgute baglilik alt boyutlari

arasinda bir iliski var midir?
- Calisanin algiladigi kurumsal itibar, orgute olan duygusal baglihgi etkiler mi?
v Isletmenin duygusal cazibesi calisanin duygusal baghligini etkiler mi?
v Isletmenin Urettigi mal ve hizmet ¢alisanin duygusal bagliligini etkiler mi?
v Isletmenin finansal performansi calisanin duygusal baghhgini etkiler mi?
v isletmenin lideri ve vizyonu galisanin duygusal baghhgini etkiler mi?
v Isletmenin ¢alisma ortaminin yapisi ¢alisanin duygusal baghligini etkiler mi?

v Isletmenin sosyal sorumluluk calismalari galisanin duygusal baghligini etkiler

mi?
- Calisanin algiladigi kurumsal itibar, érgute olan devam baglihgdini etkiler mi?
v isletmenin duygusal cazibesi ¢alisanin devam baglihgini etkiler mi?
v isletmenin Urettigi mal ve hizmet galisanin devam bagliligini etkiler mi?
v Isletmenin finansal performansi calisanin devam baglhligini etkiler mi?
v isletmenin lideri ve vizyonu galiganin devam baghligini etkiler mi?
v Isletmenin galisma ortaminin yapisi ¢galisanin devam bagliigini etkiler mi?

v Isletmenin sosyal sorumluluk calismalari ¢alisanin devam bagliligini etkiler

mi?
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- Cahliganin algiladigi kurumsal itibar, 6rgute olan normatif baglihgini etkiler mi?
v isletmenin duygusal cazibesi galisanin normatif baghligini etkiler mi?
v isletmenin Urettigi mal ve hizmet galisanin normatif baglihgini etkiler mi?
v Isletmenin finansal performansi galisanin normatif baghligini etkiler mi?
v isletmenin lideri ve vizyonu galiganin normatif bagliligini etkiler mi?
v Isletmenin ¢alisma ortaminin yapisi ¢alisanin normatif baghhigini etkiler mi?

isletmenin sosyal sorumluluk ¢alismalari ¢alisanin normatif baghligini etkiler mi?
2.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alismanin amaci; kurumsal itibara iligskin algilamalarin érgutsel baglilik alt boyutlari
ile olan iligkisini belirlemektir. Bunun disinda, kurumsal itibar ve o&rgutsel baghlik
dizeylerinin belirlenmesi de amaclanmistir ve bir diger alt amac olarak da bu temel unsurlar

cercevesinde demografik 6zellikler baglamindaki farkliliklarin tespit edilmesidir.
2.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Klresellesme ile birlikte artan rekabet kosullari isletme verimliliginin maksimize
edilmesini zorunlu kilmistir. Kurumsal itibar strdarulebilir rekabet avantaji saglamak igin
stratejik bir unsur olarak benimsenmistir. Kurumsal itibarin hem mdusteri satin alma
davraniglarini hem de calisan bagliligini etkileyen bir kavram olarak degerlendiriimesi,

isletmeler icin dGnemini arttirmigtir.

isletmenin rekabet sartlarina uyum saglamasi konusunda insan kaynagi stratejik bir
oneme sahiptir. GuUnimuzde igletme basarisinin arttirlmasi i¢in ¢alisanin belirlenen
performansin dtesine gegmesi, diger bir ifade ile 6rgltsel vatandaslik davranigi sergilemesi
beklenmektedir. Orglitsel davraniginin sergilenmesinde cgaliganlarin drgiite kargi gelistirdigi
tutum ve davraniglar 6nem kazanmaktadir. Calisanin igletmeyi konumlandirmasi, diger bir
ifadeyle kurumsal itibar algisi, érgute karsi gelistirdigi tutum ve davraniglarinida etkiledigi
dusunulmektedir. Dolayisiyla arastirma calisanlarin érgute olan bagliliklari ile kurumsal

itibar arasindaki iligkinin ortaya cikarilmasi acisindan énemlidir.
2.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, BELKO A.S. isletmesinde cgalisan kisiler ile sinirlandiriimigtir. Ayrica
arastirmadaki veriler 25.10.2018 / 15.12.2018 tarihleri arasinda toplanmistir.
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2.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.5.1. Aragstirma Modeli

Arastirmada, nicel arastirma ydntemi modellerinden betimsel arastirma modeli
kullaniimigtir. Bu arastirma modelindeki amac, eldeki problemi, bu problemle ilgili durumlart,
degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaktir. Betimsel arastirmalar, bir
konudaki durumu belirlemeyi hedefleyen arastirmalardir. Buna goére arastirma igin

asagidaki Sekil 6’da olusturulan model geligtirilmigtir.

Sosyo-Demografik Ozellikler

] (

Kurumsal itibar J rL Orgiitsel Baghlik

Sekil-6. Arastirma Modeli
2.5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara Bilyiiksehir Belediyesi biinyesinde BIT “Belediye
iktisadi Tesebbiisii” olarak faaliyet gosteren BELKO A.S. calisanlari olusturmaktadir. Bu

evrende kurum verilerine goére 476 calisan bulunmaktadir.

Ana kltleden % 95 guvenilirlik sinirlari igerisinde % 5°lik hata payi dikkate alinarak
temsil edilebilecek 6rneklem buydklugu icin ilgili formil geregi 217 calisana ulasmak
gerekse de, kurum caliganlarinin tamamina ulasma imkani oldugundan “Tam Saym
Yéntemi” tercih edilmistir. Ancak, stiregte kurum idarecilerince 24 ¢alisanin ¢esitli nedenler

ile bagka yerlerde gorevli oldugu ifade edilmigtir.

Bu neden ile ¢calisma evrenimizde bulunan 476 ¢alisandan surecgte ulastigimiz 452
¢alisanin tamamina tam sayim ydntemi ile dagitilan anket seti ¢alisanlarca doldurulduktan
sonra teslim alinmistir. Alinan veri setleri incelendijinde bos madde birakan veya birden

fazla cevap veren olmadigi tespit edilmigstir.
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2.5.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak, demografik bilgilerden olusan alti soru ve
Charles J. Fombrun'un itibar Olgegi (Reputation Quotient-RQ) ile Allen ve Meyer'in érgitsel
baghlik o6lceginden olusan anket formu kullaniimigtir. Anket soru formu, kurum
calisanlarinin kurumsal itibar ve orgutsel baghlik faktorleri arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik sorulardan ile demografik dzellikleri ortaya koymaya yonelik sorulardan olusmustur.
Her ne kadar daha 6nce yapilmis benzer ¢alismalarda gegerliligi test edilmis olsa da bu

galisma kapsaminda yeniden bir analize tabi tutulmustur.

Arastirmada kullanilan anket soru formu (¢ bélimden olusmaktadir. ilk bélim altinda
katihmcilarin cinsiyet, medeni durumi yas grubu, egitim dlzeyi, is hayatindaki toplam

calisma sureleri ve aylik maddi gelirlerini iceren demografik degiskenler sorulmustur.

ikinci bélimde kurumsal itibar dlgegi kullaniimistir. itibara etki eden pek cok unsur
bulunmaktadir. Bu nedenle, kurumsal itibarin dlgimuinde farkh olgekler gelistiriimis ve
kullaniimigtir. S6z konusu 6lcekleri, sektér calismalari ve akademik calismalar sonucu
geligtirilen Olcekler olarak ikiye ayirmak mimkindir. Geligtirilen Olgekler ayni zamanda
itibari etkileyen unsurlarin ya da degiskenlerin belirlemesinde de faydali olmaktadir'®. Bu
nedenle calismada, Charles J. Fombrun ve ekibince 2000 yilinda geligtirilen ve “guvenilirlik
katsayisi” (cronbach alfa) da 0.910 olarak belirlenen Kurumsal itibar Olgegi'nin (Reputation
Quotient-RQ) Tirkge'ye uyarlanmis hali kullanilmistir. Ortaya ¢iktigi dénemde, sahada
genel kabul géren bu 6lgek, daha sonraki pek ¢ok calismaya da esas teskil etmistir. Olgekte
5l likert Olgegi kullanilarak olgllmustir. Olgekte 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kismen katiliyorum, 4- Katiiyorum ve 5- Kesinlikle katihyorum’u ifae

etmektedir. Olgek toplamda 7 alt boyut ve 25 sorudan olugmaktadir. Bu alt boyutlar;
e Kurum Hakkinda Bilgi (1 ve 2 nolu ifadeler)
¢ Yonetim Kalitesi (3,4,5 ve 6 nolu ifadeler)
e Urlin ve Hizmetler (7,8 ve 9 nolu ifadeler)
e Liderlik (10, 11, 12 ve 13 nolu ifadeler)
e Farklilhk (14,15,16 ve 17 nolu ifadeler)

o Gulven Faktoérd (18,19,20 ve 21 nolu ifadeler) ve

185 Adnan Duygun ve S. Ahmet Mentes, "Kurumsal itibar ve Hizmet Kalitesinin Miisteri Memnuniyeti Uzerinde
Etkileri: Istanbul'da Aligveris Merkezlerinde Bir Arastirma”, Business & Management Studies: An
International Journal, 2016, 4.2, pp. 125-141.
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e Sosyal Sorumluluk Faktort (22,23,24 ve 25 nolu ifadeler)’dir

Son bolimde ise katilimcilarin orgutsel bagliliklarini 6lgmek icin Allen ve Meyer'in
drgitsel baglilik dlgedi kullaniimistir. Olgek 3 boyut ve toplam 17 sorudan olusmaktadir'e®,
Olgek te 5'li likert 6lgegi kullaniimis olup 1- Asla Katilmiyorum, 2- Katiimiyorum, 3- Kismen
Katiliyorum, 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum seklindedir. Olgek 3 alt boyuta
sahiptir. Bu alt boyutlar su sekildedir;

e Duygusal Baglhlik (1,2,3,4,5 ve 6 nolu ifadeler),

e Devam Baglihigi (7,8,9,10,11 ve 12 nolu ifadeler) ve
o Normatif Baghhk (13,14,15,16 ve 17 nolu ifadeler)
2.5.4. Aragtirmada Kullanilan istatistiksel Yéntemler

Literatirden elde edilen veriler 1siginda anketlerden ¢ikan sonuglar degerlendirilmistir.
Anket uygulamasi dagitilip toplandiktan sonra, éncelikle ¢alisanlarin demografik ézellikleri
incelenmis, sonra kurumsal itibar 6lgegi ve 6rgutsel baghlik dlgedi ifadelerinin betimsel
istatistigi alinarak, her iki dlgedin faktdr analizleri yapilmistir. Ardindan da c¢alisanlarin
demografik dzelliklerinin 6rgltsel baglihk alt boyutlarinda fark yaratip yaratmadigini tespit
etmek icin ANOVA testi uygulanmistir. Son olarak, kurumsal itibar ile érgutsel baghlik
arasindaki iliskiyi ortaya koymak igin basit regresyon testi uygulanmistir. Bu iligkinin

siddetini belirlemek icin de korelasyon analizi yapiimistir.
2.5.5. Arastirma Bulgulari ve Demografik Degiskenlerin Frekans Analizi

Calismada toplam 452 katilimcidan cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim duzeyi,
is hayatindaki toplam calisma slreleri ve aylik maddi gelirlerini iceren demografik

degiskenler sorulmustur. Bu bolimde demografik degiskenlere tek tek deginilecektir.

CGalisanlarin % 35,4’ kadin ve % 64,6’s1 erkek katilimcilardan olustugu gorulmustdr.

Tablo-3. Galisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Sayi Yizde
Kadin 160 35,4%
Erkek 292 64,6%

Toplam 452 100,0%

186 Natalie J. Allen and John P. Meyer, “Organizational Commitment: Evidence of Career Stage Effects”,
Journal of Business Research, 1993, 26 (1), ss.46-91.
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Calisanlarin medeni durumu incelendiginde toplamda % 64,8 oraninda Evli ve % 35,2

oraninda Bekar olduklari géralmastar.

Tablo 4. Calisanlarin Medeni Durum Dagilimi

Sayi Yizde
Evli 293 64,8%
Bekar 159 35,2%

Toplam 452 100,0%

Calisanlarin yas dagilimlari incelendiginde toplamda % 15 oraninda 0-25 yas arasi,
% 25,7 oraninda 26-35 yagslar arasi, % 24,8 oraninda 36-45 yaslar arasi, % 20,4 oraninda
46-55 yaslar arasi ve % 14,2 oraninda 56 yas ve Uzeri yas dagilimina sahip olduklari tespit
edilmigtir.

Tablo-5. Calisanlarin Yas Grubu Dagilimi

Sayi Yizde
0-25 yaslar arasi 68 15,0%
26-35 arasi 116 25,7%
36-45 arasi 112 24,8%
46-55 arasi 92 20,4%
56 yas ve Ustl 64 14,2%
Toplam 452 100,0%

Calisanlarin egitim durumu incelendiginde toplamda % 12,4 oraninda Lise ve Alti
Mezunu, % 20,4 oraninda iki Yilik/M.Y. Okulu Mezunu, % 54,2 oraninda Lisans mezunu
ve % 13,1 oraninda Yukseklisans ve Ustu bir egitim durumundan mezun olduklari
gorulmustar.

Tablo-6. Galisanlarin Egitim Durumu Dagilimi

Sayi Yizde
Lise ve Alti Mezunu 56 12,4%
iki Yillik / M.Y.Okulu Mezunu 92 20,4%
Lisans 245 54,2%
Yukseklisans ve Ustu 59 13,1%
Toplam 452 100,0%

Calismamiza katilan c¢alisanlarin % 7,1’inin oraninda 1 Yildan az kideme sahip
olduklari, % 31,4’Gndn oraninda 1-5 yil arasi kideme sahip olduklari, % 19,2’sinin oraninda
5-10 yil kideme sahip olduklari, % 25,7’sinin oraninda 10-15 yil arasi kideme sahip olduklari

ve % 16,6’sinin oraninda 15 yil ve Ustl yil kideme sahip olduklari gérilmustir.
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Tablo-7. Calisanlarin Kidem Durumu Dagihmi

Sayi Yizde
1Yildan az 32 7,1%
1-5 yil arasi 142 31,4%
6-10 yil 87 19,2%
11-15 yil arasi 116 25,7%
15 yil Gstl 75 16,6%
Toplam 452 100,0%

Son olarak g¢aliganlarin gelir durumu incelendiginde, ¢calisanlarin % 8,6’sinin oraninda
0-2.499 TL arasi gelire sahip olduklari, % 34,1°’Gnln oraninda 2.500 - 3.499 TL arasi gelire
sahip olduklari, % 56,9’unun oraninda 3.500 - 4.999 TL arasi gelire sahip olduklari ve %

4’Gnun oraninda 5.000 TL ve Ustl arasi gelire sahip olduklari gérilmustar.

Tablo-8. Calisanlarin Gelir Durumu Dagilimi

Sayi Yuzde
0-2.499 TL Arasi 39 8,6%
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 34,1%
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 56,9%
5.000 - Usti 2 4%
Toplam 452 100,0%

2.5.6. Olgeklerin Giivenirlilik Analizi

Kullanilan Cronbach Alfa katsayisi, Olgek igerisinde bulunan maddelerin i¢
tutarhhklarinin (homojenlik) bir dlgtusudur. Baska bir deyigle, bu alfa katsayisi ile dlgekte yer
alan k tane maddenin (sorunun) ayni tirden olan yapilarini agiklamak ya da yorumlamak
uzere bir yeknesanlik olusturup olusturmadiklarini sorgulama konusunda onlardan bilgi
edinilmesidir. S6zkonusu 0lgegin alfa katsayisi ne derece yuksek olursa “dlgekte bulunan

maddelerin o olgude birbirleriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden

olustugu ya da tim maddelerin o dlgtide birlikte ¢alistigi” sdylenebilir.
Alfa katsayisi O ile 1 arasinda degerler alir. Gelistirilen testte;
e Alfa katsayisi 0,80 -1,00 arasinda ise; test (0lgek) yuksek glvenirlige sahiptir.
¢ Alfa katsayisi 0,60 - 0,80 arasinda ise; test oldukga glvenilirdir.
¢ Alfa katsayisi 0,40 - 0,60 arasinda ise; testin glivenirligi disUktdr.

¢ Alfa katsayisi 0,00 - 0,40 arasinda ise; test guvenilir degildir.
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Tablo-9. Cronbach a Testiyle Ulasilan Glivenirlik Puanlari

Boyut Cronbach a degeri Madde Adedi (N)
Orgltsel Baglihk 0,831 17
Kurumsal itibar 0,905 25

Orgitsel baglilik dlgeginin % 83,1 oranda; kurumsal itibar élgeginin ise % 90,5
oraninda olmak uzere, kullanilan her iki 6lceginde yuksek guvenirlilige sahip oldugu tespit

edilmistir.
2.5.7. Kurumsal itibar Olgegi Bulgular

Calisanlarin kurumsal itibar algilarinin élgiimi icin Fombrun vd. tarafindan (2002 )
gelistirilen Kurumsal itibar Olgegi (Reputation Quotient-RQ) kullaniimistir. Kurumsal itibarin
basaril bir sekilde yonetilmesi igin éncelikle dl¢limesi gerekir. 1999'da Charles J. Fombrun
ve Naomi A. Gardberg liderligindeki calisma ekibi, uluslararasi bir kurumsal itibar olgegi
gelistirmeyi Gstlendiler. Burada g6z oninde bulundurulmasi gereken ilk nokta, gelistirilecek
Olcegin kultirstz olmasidir, baska bir deyisle, 6lcek maddelerinin tim ulkeler ve kilturler
icin ayni unsurlari ifade etmesidir. Bu amagla, gelistirilen olcek, kultlrlerarasi gecerliligi olan
ana dallar pazarlama, pisikoloji ve yonetim literatlri icerisinden secilmistir. Bilahare bu
gelismis odlcek iclerinde Almanya, ABD, Holanda ve italya’nin oldugu 11 (lke igerisinden
rastgele belirlenen calismalara tatbik edilmis ve s6z konusu uygulamalar ile 6lgegin

guvenilirligi ve gecerliligi saglanmistir'®’.

Fombrun ve arkadaslarinin 1999 yilinda gelistirdikleri kurumsal itibar Olcegi
(Reputation Quotient - RQ) daha sonraki dénemlerde, bu sahada yapilan pek c¢ok
¢alismada da esas teskil etmistir. Fombrun ve arkadaslarinca gelistirilen bu kurumsal itibar
Olgegi:

e Kurumla ilgili Genel Bilgiler

e Yodnetimin Kalitesi (Vizyonu)

e Mal ve Hizmetler

e Liderlik Durumu (Gugla — Zayif'lik Durumu)
e Farkhhklan

e Gavenilirlikleri

e Sosyal Alanlardaki Sorumluluklar

187 Gardberg, a.g.e., p.306.
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alanlari olmak Uzere toplam 7 boyuttan olusmaktadir®®. Performans yonetimi olgegine

¢alisanlarca verilen cevaplar asagida incelenmigtir.

"1. Cahstigim Kurumun Hizmetleri Hakkinda Bilgi Sahibiyim." ifadesine toplamda %
19,9 nispetinde asla katilmiyorum, % 10,6 nispetinde katiimiyorum, % 20,1 nispetinde
kismen katihyorum, % 45,6 nispetinde katiiyorum ve % 3,8 nispetinde da kesinlikle
katiliyorum cevabi vermislerdir. Calisanlar toplamda % 49,3 oraninda ¢alistiklari kurumun
hizmetleri hakkinda bilgi sahibi olduklarini belirtmigleridir.

Tablo-10. 1. Calistigim Kurumun Hizmetleri Hakkinda Bilgi Sahibiyim.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 28 17,5% 62 21,2% 90 19,9%
Katilmiyorum 11 6,9% 37 12,7% 48 10,6%
Kismen katiliyorum 32 20,0% 59 20,2% 91 20,1%
Katiliyorum 79 49,4% 127 43,5% 206 45,6%
Kesinlikle katiliyorum 10 6,3% 7 2,4% 17 3,8%

"2. Son Zamanlarda Medyada Calistigim Kurum ile ilgili Hicbir Sey Gérmedim ve
Duymadim." ifadesine toplamda % 32,3 nispetinde asla katilmiyorum, % 16,4 nispetinde
katiimiyorum, % 38,1 nispetinde kismen katiliyorum, % 6,6 nispetinde katiliyorum ve % 6,6
nispetinde kesinlikle katilyorum cevabi vermislerdir. Calisanlarin toplamda % 48,7
nispetinde son zamanlarda medyada calistiklari kurum ile ilgili hi¢cbir sey gérmeme ve
duymama durumlarina katilmadiklarini belirtmigtir. Calisanlarin ¢alistiklari kurumun

gOrunur olma durumda olduklarini sGylemektedir.

Tablo-11. 2. Son Zamanlarda Medyada Calistigim Kurum ile Ilgili Higbir sey Gérmedim ve Duymadim.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 50 31,3% 96 32,9% 146 32,3%
Katilmiyorum 23 14,4% 51 17,5% 74 16,4%
Kismen katiliyorum 65 40,6% 107 36,6% 172 38,1%
Katilyorum 10 6,3% 20 6,8% 30 6,6%
Kesinlikle katiliyorum 12 7,5% 18 6,2% 30 6,6%

"3. Cahistigim Kurum iyi Yénetiimektedir." ifadesine toplamda % 22,1 nispetinde asla
katilmiyorum, % 20,8 nispetinde katilmiyorum, % 35,2 nispetinde kismen katiliyorum, % 19
nispetinde katiliyorum ve % 2,9 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermislerdir.
Calisanlarin % 42,9 oraninda caligtiklari kurumun iyi yonetiimedigini belirtmelerine ragmen

% 35,2 oraninda da kararsiz kaldiklari gérulmektedir.

188 Grdenland, a.g.e., p.308.
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Tablo-12. 3. Calistigim Kurum lyi Yénetiimektedir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 38 23,8% 62 21,2% 100 22,1%
Katilmiyorum 26 16,3% 68 23,3% 94 20,8%
Kismen katiliyorum 61 38,1% 98 33,6% 159 35,2%
Katiliyorum 32 20,0% 54 18,5% 86 19,0%
Kesinlikle katiliyorum 3 1,9% 10 3,4% 13 2,9%

"4. Calistigim Kurum Yetenekli Calisanlara Sahiptir." ifadesine toplamda % 25,7
nispetinde asla katilmiyorum, % 27,9 nispetinde katilmiyorum, % 25,4 nispetinde kismen
katihyorum, % 6,6 nispetinde katiliyorum ve % 14,4 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi
vermiglerdir. Calisanlarin toplamda % 53,5 oraninda calistiklari kurumun yetenekli

galisanlara sahip olma durumuna olumsuz cevaplar vermiglerdir.

Tablo-13. 4. Calistigim Kurum Yetenekli Calisanlara Sahiptir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 42 26,3% 74 25,3% 116 25,7%
Katilmiyorum 43 26,9% 83 28,4% 126 27,9%
Kismen katiliyorum 44 27,5% 71 24,3% 115 25,4%
Katiliyorum 7 4,4% 23 7,9% 30 6,6%
Kesinlikle katillyorum 24 15,0% 41 14,0% 65 14,4%

"5. Cahstigim Kurum Genel Anlamda Yetersiz ve Verimsizdir." ifadesine toplamda %
23,7 nispetinde asla katilmiyorum, % 30,1 nispetinde katilmiyorum, % 21 nispetinde kismen
katihyorum, % 18,4 nispetinde katiliyorum ve % 6,9 nispetinde kesinlikle katillyorum cevabi
vermiglerdir. Caliganlar toplamda % 53,8 oraninda calistiklari kurumun genel anlamda

yetersiz ve verimsizdir ifadesine katiimadiklari gortilmektedir.

Tablo-14. 5. Calistigim Kurum Genel Anlamda Yetersiz ve Verimsizdir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 42 26,3% 65 22,3% 107 23,7%
Katilmiyorum 44 27,5% 92 31,5% 136 30,1%
Kismen katiliyorum 37 23,1% 58 19,9% 95 21,0%
Katiliyorum 27 16,9% 56 19,2% 83 18,4%
Kesinlikle katiliyorum 10 6,3% 21 7,2% 31 6,9%

"6. Calistigim Kurum Zeki ve Yetenekli Kisiler Tarafindan Yonetiimektedir." ifadesine
toplamda % 9,5 nispetinde asla katiimiyorum, % 32,3 nispetinde katilmiyorum, % 22,1
nispetinde kismen katiliyorum, % 27,2 nispetinde katiliyorum ve % 8,8 nispetinde kesinlikle
katihyorum cevabi vermiglerdir. Caligsanlarin toplamda % 41,8 oraninda galistiklari kurumun

zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmedigini, % 22,1 oraninda kararsiz kaldiklari ve %
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36,1 oraninda da cahstiklari kurumun zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetildigini

belirtmiglerdir. Bu konuda bir gorus ayriligi oldugu gorulmektedir.

Tablo-15. 6. Calistigim Kurum Zeki ve Yetenekli Kisiler Tarafindan Y&netilmektedir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 18 11,3% 25 8,6% 43 9,5%
Katilmiyorum 45 28,1% 101 34,6% 146 32,3%
Kismen katiliyorum 32 20,0% 68 23,3% 100 22,1%
Katiliyorum 53 33,1% 70 24,0% 123 27,2%
Kesinlikle katiliyorum 12 7,5% 28 9,6% 40 8,8%

"7. Calistigim Kurum YUksek Kalitede Hizmet Sunmaktadir." ifadesine toplamda %
49,1 nispetinde asla katiimiyorum, % 23 nispetinde katilmiyorum, % 19,2 nispetinde kismen
katihyorum, % 7,3 nispetinde katiliyorum ve % 1,3 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye
cevablamiglardir. Calisanlarin toplamda % 72,1 oraninda calistiklari kurumun ylksek

kalitede hizmet sunmakta olduguna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo-16. 7. Calistigim Kurum Yiiksek Kalitede Hizmet Sunmaktadir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 77 48,1% 145 49,7% 222 49,1%
Katilmiyorum 30 18,8% 74 25,3% 104 23,0%
Kismen katiliyorum 41 25,6% 46 15,8% 87 19,2%
Katiliyorum 11 6,9% 22 7,5% 33 7,3%
Kesinlikle katiliyorum 1 0,6% 5 1,7% 6 1,3%

"8. Calistigim Kurum Yenilikgidir." ifadesine toplamda % 52 nispetinde asla
katilmiyorum, % 18,1 nispetinde katiimiyorum, % 19 nispetinde kismen katiliyorum, % 8,6
nispetinde katilliyorum ve % 2,2 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermislerdir.
Calisanlarin toplamda % 70,1 oraninda c¢alistiklari kurumun yenilik¢i olmadigini

belirtmislerdir.

Tablo-17. 8. Calistigim Kurum Yenilikgidir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 78 48,8% 157 53,8% 235 52,0%
Katiimiyorum 29 18,1% 53 18,2% 82 18,1%
Kismen katiliyorum 36 22,5% 50 17,1% 86 19,0%
Katiliyorum 13 8,1% 26 8,9% 39 8,6%
Kesinlikle katiliyorum 4 2,5% 6 2,1% 10 2,2%
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"9. Calistigim Kurum Calisanlarina Deder Katmaktadir." ifadesini toplamda % 41,4
nispetinde asla katilmiyorum, % 19,5 nispetinde katilmiyorum, % 23 nispetinde kismen
katihyorum, % 12,6 nispetinde katiliyorum ve % 3,5 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye
cevablamiglardir. Calisanlar “Calistigim Kurum Caligsanlarina Deger Katmaktadir” ifadesine

toplamda % 60,8 oraninda katiimamaktadir.

Tablo-18. 9. Calistigim Kurum Calisanlarina Deger Katmaktadir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 71 44,4% 116 39,7% 187 41,4%
Katilmiyorum 24 15,0% 64 21,9% 88 19,5%
Kismen katiliyorum 38 23,8% 66 22,6% 104 23,0%
Katilyorum 22 13,8% 35 12,0% 57 12,6%
Kesinlikle katiliyorum 5 3,1% 11 3,8% 16 3,5%

"10. Galhistigim Kurum Dikkat Cekici Boyutta Kaynaklara Sahiptir." ifadesine toplamda
% 11,1 nispetinde asla katilmiyorum, % 13,7 nispetinde katiimiyorum, % 22,3 nispetinde
kismen katiliyorum, % 32,7 nispetinde katihyorum ve % 20,1 nispetinde kesinlikle
katiliyorum diye cevablamiglardir. Calisanlarin “Calistigim Kurum Dikkat Cekici Boyutta
Kaynaklara Sahiptir’ ifadesini toplamda % 52,9 oraninda olumlu cevapladiklari

gorilmektedir.

Tablo-19. 10. Calistigim Kurum Dikkat Cekici Boyutta Kaynaklara Sahiptir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 16 10,0% 34 11,6% 50 11,1%
Katilmiyorum 21 13,1% 41 14,0% 62 13,7%
Kismen katiliyorum 30 18,8% 71 24,3% 101 22,3%
Katiliyorum 57 35,6% 91 31,2% 148 32,7%
Kesinlikle katiliyorum 36 22,5% 55 18,8% 91 20,1%

"11. Calistigim Kurum Cok Guglidir." ifadesini toplamda % 6,9 nispetinde asla
katiimiyorum, % 14,8 nispetinde katiimiyorum, % 20,6 nispetinde kismen katiliyorum, %
36,5 nispetinde katihyorum ve % 21,2 nispetinde Kkesinlikle katihyorum diye
cevaplamiglardir. Calisanlarin ¢alistikalr kurumun gugli oldudunu belirtme oranlari

toplamda % 57,5 oranindadir.
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Tablo-20. 11. Calistigim Kurum Cok Guglidur.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 11 6,9% 20 6,8% 31 6,9%
Katilmiyorum 26 16,3% 41 14,0% 67 14,8%
Kismen katiliyorum 26 16,3% 67 22,9% 93 20,6%
Katiliyorum 61 38,1% 104 35,6% 165 36,5%
Kesinlikle katiliyorum 36 22,5% 60 20,5% 96 21,2%

"12. Calistigim Kurum Diger Birlikler icinde Liderdir." ifadesine toplamda % 2,7
nispetinde asla katilmiyorum, % 15 nispetinde katiimiyorum, % 36,5 nispetinde kismen
katihyorum, % 40,5 nispetinde katiliyorum ve % 5,3 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye
cevablamislardir. Calisanlarin “Calistigim Kurum Diger Birlikler iginde Liderdir” ifadesi igin

toplam % 45,8 oranda katilim gértlmastar.

Tablo-21. 12. Calistigim Kurum Diger Birlikler icinde Liderdir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 5 3,1% 7 2,4% 12 2, 7%
Katilmiyorum 24 15,0% 44 15,1% 68 15,0%
Kismen katiliyorum 50 31,3% 115 39,4% 165 36,5%
Katilyorum 74 46,3% 109 37,3% 183 40,5%
Kesinlikle katiliyorum 7 4,4% 17 5,8% 24 5,3%

“13. Galistigim Kurum Genel Anlamda Zayif Bir Kurumdur.” ifadesine toplamda %
19,2 nispetinde asla katilmiyorum, % 31 nispetinde katilmiyorum, % 20,1 nispetinde kismen
katihyorum, % 25,4 nispetinde katiliyorum ve % 4,2 nispetinde kesinlikle katillyorum cevabi
vermiglerdir. Calisanlarin “Cahlstigim Kurum Genel Anlamda Zayif Bir Kurumdur” ifadesine

toplamda % 50,2 oraninda katiimadiklarini belirtmektedirler.

Tablo-22. 13. Calistigim Kurum Genel Anlamda Zayif Bir Kurumdur.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 41 25,6% 46 25,8% 87 19,2%
Katilmiyorum 41 25,6% 95 32,5% 130 31,0%
Kismen katiliyorum 32 32,0% 59 20,2% 91 20,1%
Katiliyorum 37 23,1% 73 26,9% 115 24,4%
Kesinlikle katiliyorum 9 5,4% 14 5,2% 23 4,2%
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"14. Calistigim Kurum Diger Birliklerden Farkli Ozelliklere Sahip Degildir." ifadesine
toplamda % 10,2 nispetinde asla katilmiyorum, % 17 nispetinde katilmiyorum, % 33
nispetinde kismen katiliyorum, % 39,8 nispetinde katiliyorum ve % 0 nispetinde kesinlikle
katihyorum cevabi vermiglerdir. Calisanlarin “Calistigim Kurum Diger Birliklerden Farkli
Ozelliklere Sahip Degildir’ ifadesine toplamda % 27,2 oraninda katiimadikalrini, % 33
oraninda kararsiz kaldikalrint ve % 39,8 oraninda da katildiklarini belirtmektedir.

Calisanlarin bu konuda kararsiz bir izlenim sergiledikleri goralmektedir.

Tablo-23. 14. Calistigim Kurum Diger Birliklerden Farkli Ozelliklere Sahip Degildir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 16 10,0% 30 10,3% 46 10,2%
Katilmiyorum 16 10,0% 61 20,9% 77 17,0%
Kismen katiliyorum 54 33,8% 95 32,5% 149 33,0%
Katiliyorum 74 46,3% 106 36,3% 180 39,8%
Kesinlikle katiliyorum 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

"15. Calistigim Kurum Calisma Bicimiyle Digerlerinden Ayriimaktadir." ifadesine
toplamda % 3,1 nispetinde asla katilmiyorum, % 12,6 nispetinde katilmiyorum, % 39,6
nispetinde kismen katiliyorum, % 38,7 nispetinde katiliyorum ve % 6 nispetinde kesinlikle
katihyorum diye cevablamiglardir. Caliganlar “Cahstigim Kurum Calisma Bigimiyle
Digerlerinden  Ayrilmaktadir” ifadesine toplamda % 44,7 oraninda katildiklarini
belirtmektedir.

Tablo-24. 15. Calistigim Kurum Calisma Bigimiyle Digerlerinden Ayriimaktadir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 5 3,1% 9 3,1% 14 3,1%
Katiimiyorum 19 11,9% 38 13,0% 57 12,6%
Kismen katiliyorum 56 35,0% 123 42,1% 179 39,6%
Katiliyorum 68 42,5% 107 36,6% 175 38,7%
Kesinlikle katiliyorum 12 7,5% 15 5,1% 27 6,0%

"16. Calistigim Kurumu Gergekten Taniyorum." ifadesine toplamda % 15,3 nispetinde
asla katilmiyorum, % 12,2 nispetinde katiimiyorum, % 38,3 nispetinde kismen katiliyorum,
% 34,3 nispetinde katiliyorum ve % 0 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermislerdir.

Calisanlarin ¢alistiklari kurumu gercgekten tanima orani % 34,3 seviyesindedir.
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Tablo-25. 16. Calistigim Kurumu Gergekten Taniyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 22 13,8% 47 16,1% 69 15,3%
Katiimiyorum 12 7,5% 43 14,7% 55 12,2%
Kismen katiliyorum 67 41,9% 106 36,3% 173 38,3%
Katiliyorum 59 36,9% 96 32,9% 155 34,3%
Kesinlikle katiliyorum 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

"17. Calistigim Kurum ile ilgili Olumlu Duygulara Sahibim." ifadesine toplamda % 15,3
nispetinde asla katilmiyorum, % 17,9 nispetinde katilmiyorum, % 21 nispetinde kismen
katihyorum, % 45,8 nispetinde katiliyorum ve % 0 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi
vermislerdir. Calisanlarin ¢alistiklari kurum ile ilgili olumlu duygulara sahip olma durumlari

toplamda % 45,8 oranindadir.

Tablo-26. 17. Calistigim Kurum ile ilgili Olumlu Duygulara Sahibim.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 22 13,8% 47 16,1% 69 15,3%
Katiimiyorum 19 11,9% 62 21,2% 81 17,9%
Kismen katiliyorum 38 23,8% 57 19,5% 95 21,0%
Katiliyorum 81 50,6% 126 43,2% 207 45,8%
Kesinlikle katiliyorum 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

"18. Calistigim Kurumun Agiklamalarina Genellikle inanirm." ifadesine toplamda %
13,3 nispetinde asla katilmiyorum, % 23,2 nispetinde katiimiyorum, % 21,9 nispetinde
kismen katiliyorum, % 38,5 nispetinde katiliyorum ve % 3,1 nispetinde kesinlikle katiliyorum
cevabi vermiglerdir. Calisanlarin galistiklari kurumun agiklamalarina genellikle inanma

oranlari toplamda % 41,6 oraninda oldugu goérulmektedir.

Tablo-27. 18. Calistigim Kurumnun Agiklamalarina Genellikle inanirim.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 21 13,1% 39 13,4% 60 13,3%
Katiimiyorum 30 18,8% 75 25,7% 105 23,2%
Kismen katiliyorum 35 21,9% 64 21,9% 99 21,9%
Katiliyorum 72 45,0% 102 34,9% 174 38,5%
Kesinlikle katiliyorum 2 1,3% 12 4,1% 14 3,1%
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"19. Tecrubemle Diyebilirimki, Calistigim Kurum Asla S6zinde Durmaz." ifadesine
toplamda % 16,2 nispetinde asla katilmiyorum, % 25,7 nispetinde katiimiyorum, % 36,1
nispetinde kismen katiliyorum, % 19,9 nispetinde katiliyorum ve % 2,2 nispetinde kesinlikle
katiliyorum cevabi vermiglerdir. Calisanlarin “Tecribelerime Dayanarak Sdéylemeliyim ki,
Calistigim Kurum Higbir Zaman S6zunde Durmaz” ifadesine katilmama oranlari toplamda

% 41,8 seviyesindedir.

Tablo-28. 19. Tecriibemle Diyebilirimki, Calistigim Kurum Asla Séziinde Durmaz.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 27 16,9% 46 15,8% 73 16,2%
Katilmiyorum 39 24,4% 77 26,4% 116 25,7%
Kismen katiliyorum 57 35,6% 106 36,3% 163 36,1%
Katilyorum 35 21,9% 55 18,8% 90 19,9%
Kesinlikle katiliyorum 2 1,3% 8 2, 7% 10 2,2%

"20. Cahstigim Kurum Guvenebilecedim Bir Kurumdur." ifadesine toplamda % 22,3
nispetinde asla katilmiyorum, % 32,7 nispetinde katilmiyorum, % 29,9 nispetinde kismen
katihyorum, % 13,3 nispetinde katiliyorum ve % 1,8 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye
cevablamiglardir. Calisanlarin “Calistigim Kurum Guvenebilecedim Bir Kurumdur” ifadesine

toplamda % 55,1 oraninda katiimadiklari goriimektedir.

Tablo-29. 20. Calistigim Kurum Guivenebilecedim Bir Kurumdur

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 38 23,8% 63 21,6% 101 22,3%
Katilmiyorum 50 31,3% 98 33,6% 148 32, 7%
Kismen katiliyorum 49 30,6% 86 29,5% 135 29,9%
Katiliyorum 21 13,1% 39 13,4% 60 13,3%
Kesinlikle katiliyorum 2 1,3% 6 2,1% 8 1,8%

"21. Calgtigim Kurum Halkla Kurdugu iletisimde Guivenilir ve Diristtir." ifadesine
toplamda % 13,9 nispetinde asla katiimiyorum, % 27 nispetinde katiimiyorum, % 38,1
nispetinde kismen katiliyorum, % 20,4 nispetinde katiliyorum ve % 0,7 nispetinde kesinlikle
katillyorum cevabi vermislerdir. Calisanlar “Calistigim Kurum Halkla Kurdugu iletisimde

Guvenilir ve Durusttar” ifadesine toplamda % 40,9 oraninda katiimamaktadir.
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Tablo-30. 21. Calistigim Kurum Halkla Kurdugu iletisimde Giivenilir ve Diristtir

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 23 14,4% 40 13,7% 63 13,9%
Katilmiyorum 37 23,1% 85 29,1% 122 27,0%
Kismen katiliyorum 67 41,9% 105 36,0% 172 38,1%
Katiliyorum 33 20,6% 59 20,2% 92 20,4%
Kesinlikle katiliyorum 0 0,0% 3 1,0% 3 0,7%

"22. Calistigim Kurum Calisanlarini Gergekten Umursayan Bir Kurumdur." ifadesine
toplamda % 5,1 nispetinde asla katilmiyorum, % 11,7 nispetinde katilmiyorum, % 25,7
nispetinde kismen katiliyorum, % 48,9 nispetinde katiliyorum ve % 8,6 nispetinde kesinlikle
katihyorum cevabini vermiglerdir. Calisanlar “Cahstigim Kurum Calisanlarini Gergekten

Umursayan Bir Kurumdur” ifadesine toplamda % 57,5 oraninda katilmaktadir.

Tablo-31. 22. Calistigim Kurum Calisanlarini Gergekten Umursayan Bir Kurumdur

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 10 6,3% 13 4,5% 23 5,1%
Katilmiyorum 17 10,6% 36 12,3% 53 11,7%
Kismen katiliyorum 37 23,1% 79 27,1% 116 25,7%
Katilyorum 86 53,8% 135 46,2% 221 48,9%
Kesinlikle katiliyorum 10 6,3% 29 9,9% 39 8,6%

"23. Calisigim Kurum Uyelerine Katki Saglamaktadir." ifadesine toplamda % 4,6
nispetinde asla katilmiyorum, % 5,1 nispetinde katilmiyorum, % 17 nispetinde kismen
katihyorum, % 51,3 nispetinde katiliyorum ve % 21,9 nispetinde kesinlikle katiliyorum
cevabi vermiglerdir. Calisanlar “Calistigim Kurum Uyelerine Katki Saglamaktadir” ifadesine

toplamda % 73,2 oraninda katilmaktadir.

Tablo-32. 23. Calistigim Kurum Uyelerine Katki Saglamaktadir

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 9 5,6% 12 4,1% 21 4,6%
Katiimiyorum 5 3,1% 18 6,2% 23 51%
Kismen katiliyorum 25 15,6% 52 17,8% 77 17,0%
Katilyorum 88 55,0% 144 49,3% 232 51,3%
Kesinlikle katiliyorum 33 20,6% 66 22,6% 99 21,9%
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"24. Calistigim Kurum Cevreye Kargi Sorumlu Bir Kurumdur." ifadesine toplamda %
5,3 nispetinde asla katilmiyorum, % 13,3 nispetinde katilmiyorum, % 21 nispetinde kismen
katihyorum, % 41,4 nispetinde katiliyorum ve % 19 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi
vermiglerdir. Calisanlar “Calistigim Kurum Cevreye Karsi Sorumlu Bir Kurumdur” ifadesine

toplamda % 60,4 oraninda katiimaktadir.

Tablo-33. 24. Calistigim Kurum Cevreye Karsl Sorumlu Bir Kurumdur

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 10 6,3% 14 4,8% 24 5,3%
Katilmiyorum 19 11,9% 41 14,0% 60 13,3%
Kismen katiliyorum 35 21,9% 60 20,5% 95 21,0%
Katiliyorum 68 42,5% 119 40,8% 187 41,4%
Kesinlikle katiliyorum 28 17,5% 58 19,9% 86 19,0%

"25. Calistigim Kurum Caliganlarinin Guvenligini Umursamamaktadir." ifadesine
toplamda % 6,2 nispetinde asla katilmiyorum, % 10,4 nispetinde katilmiyorum, % 17,3
nispetinde kismen katiliyorum, % 48,2 nispetinde katiliyorum ve % 17,9 nispetinde
kesinlikle katiliyorum cevabi vermislerdir. Calisanlar son olarak “Calistigim Kurum
Calisanlarinin  Guavenligini Umursamamaktadir” ifadesine toplamda % 66,2 oraninda

katilmaktadir.

Tablo-34. 25. Calistigim Kurum Calisanlarinin Givenligini Umursamamaktadir

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 13 8,1% 15 5,1% 28 6,2%
Katilmiyorum 11 6,9% 36 12,3% 47 10,4%
Kismen katiliyorum 26 16,3% 52 17,8% 78 17,3%
Katilyorum 81 50,6% 137 46,9% 218 48,2%
Kesinlikle katiliyorum 29 18,1% 52 17,8% 81 17,9%

2.5.7.1. Kurumsal itibar Olgegi Faktor Analizi

Kurumsal itibar dlgeginin faktér analizi sonucunda orijinal dlgege paralel olarak 7 alt
boyutdan olustugu tespit edilmistir. Faktér analiz verileri Tablo-36’da gdsterilmistir.
Analizlerde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) skalasi 0,828 olup, “Bartlett” kiresellik testi anlaml
¢cikmigtir (p = ,000). Bulunan veriler, élgek degerlerinin faktér analizleriyle uyumlu oldugu
go6rilmustir. Temel Bilesen analiz ve “Varimax Dik Dondirme” teknidi ile bulunan ve

Olcekte yer alan 23 maddenin, 6zdegeri 1’i asan ve tim varyansin % 79,80’nin yedi faktor
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ile ifade edildigi tespit edilmistir. ilk yedi faktoriin “Scree Plot Grafik” gérinimi agagidaki
gibidir.
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Grafik-1. Kurumsal itibar Olgegi - Scree Plot Grafigi

ilki “Gliven Faktor(” olup, dért madde’den olugmaktadir. Faktér yiikler, ,925 - ,796
arasinda degismekte olan bu dért maddenin géziken varyansi ise % 32,408. Glven faktori
alt boyut ifadelerinin ortalamasina baktigimizda, en ylksek ortalama olan 5 puan lzerinden
2,95 ile “18. Calistigim Kurumun Aciklamalarina Genellikle inanirm” sdylemiyken, enaz
ortalamasi ise 2,39 puanla “20. Calistigim Kurum Gilvenebilecegim bir Kurumdur’
ifadesidir. Glven faktéri alt boyutu genel ortalamasinin ise 2,67 puan oldugu gérilmektedir.
Bu sonuca gore, galisanlarin, galistiklari isletmede, kurumsal itibar 6lgeginin glven faktoru

alt boyutunda ortalamanin altinda puanlara sahip olduklari gérilmektedir.

ikinci faktér ise “Yonetim Kalitesi”, olup dért madde. Faktér yikler ,935 - ,800 arasinda
degismekte olan bu dort verinin agiklanan varyansi ise % 13,503'dir. Yonetim Kalitesi alt
boyut ifadelerinin ortalamasina bakildiginda, en buyuk ortalama 5 puan Uzerinden 2,94 ile
“6. Calistigim Kurum Zeki ve Yetenekli Kisiler Tarafindan Yonetilmektedir” ifadesiyken, en
kiguk ortalama ise 2,55 puan ile “5. Calistigim Kurum Genel Anlamda Yetersiz ve
Verimsizdir” ifadesidir. Yonetim Kalitesi faktoru alt boyutu genel ortalamasinin ise 2,66 puan

oldugu goérulmektedir. Bu sonuca gore, ¢alisanlarin, ¢alistiklari isletmede kurumsal itibar
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Olcedinin Yonetim Kalitesi alt boyutunda ortalamanin altinda puanlara sahip olduklari

g6rilmektedir.

Ucglincli faktor olan “Farklilk” da dért madde’den olugsmaktadir. Faktor yikleri ,979 ile
,834 arasinda degismekte olan bu dért madde icin olusan varyansin orani % 12,377°dir.
Farkhlik alt boyutu ifadelerinin ortalamalarina bakildiginda ise, en Ust ortalama olan 5 puan
uzerinden 3,22 ile “15. Calistigim Kurum Calisma Bicimiyle Digerlerinden Ayrilmaktadir”
ifadesi iken, en kuglk ortalama 2,92 puan ile “16. Calistigim Kurumu Gergekten Taniyorum”
ifadesidir. Farklihk faktoru alt boyutunun genel ortalamasi 3,06 puan gorilmektedir. Bu
sonuca goére; calisanlarin, calistiklari isletmede kurumsal itibar O6lgeginin Farklilik alt

boyutunda ortalamanin biraz tstiinde olduklari gérilmektedir.

Doérdincu faktér olan “Sosyal Sorumluluk Faktori” dort maddeden olusmaktadir.
Faktor yikleri ,861 ile ,746 arasinda degismekte olan bu dért maddenin olusan varyans
orani % 7,760'tir. Sosyal Sorumluluk Faktort alt boyut ifadelerinin ortalamasi ise, en Ust
ortalama olan 5 puan Uzerinden 3,81 ile “23. Cahstigim Kurum Uyelerine Katki
Saglamaktadir’ ifadesi iken, en klglk ortalama ise 3,44 puanla “22. Calistigim Kurum
Calisanlarini  Gergekten Umursayan Bir Kurumdur’ ifadesidir. Calismada, Sosyal
Sorumluluk Faktord alt boyutu genel ortalamasi 3,60 puan goértlmektedir. Bu sonuca gore,
¢alisanlarin, ¢alistiklar isletmede kurumsal itibar dlgedinin Sosyal Sorumluluk Faktérh alt

boyutunda ortalamanin Ustlinde puanlara sahip oldugu goériimektedir.

Besinci faktor olan “Mal ve Hizmetler” ise (¢ maddeden olusuyor. Faktor yikleri ,809
ile ,694 araliginda degismekte olan bu (¢ maddenin olusan varyans orani ise % 5,758’dir.
Mal ve Hizmetler alt boyutu ifadelerinin ortalama degeri, en Ust ortalama olan 5 puan
Uzerinden 1,89 ile “7. Calistigim Kurum Yuksek Kalitede Hizmet Sunmaktadir” ifadesi iken,
en kuguk ortalama ise 2,17 puan ile “9. Calistigim Kurum Caligsanlarina Deder Katmaktadir”
ifadesidir. Mal ve Hizmetler faktéri alt boyutu genel ortalamasi ise 1,99 puan olarak
goOrulmektedir. Bu sonuca gore, galisanlarin, ¢alistiklari isletmede kurumsal itibar élgedi Mal

ve Hizmetler alt boyutunda ortalamanin altinda puanlara sahip olduklari gérilmektedir.
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Tablo-35. Kurumsal itibar Olgegi, Agiklayici Faktor Analizi.

S
o
z 2 8 £
2 . [ = © =%
x @ > IS
.. 3|9 & s | §E|o
Faktorler 5 | 9 > s | s | %
E1°| 2|8 (°]%
w = | © @
o
<
1. Faktor - Giiven Faktorii 2,67 | 1,04
21. Gahstigim Kurum Halkla Kurdugu lletisimde Giivenilir ve Diiriisttiir. 0,925 2,67 | 0,97
20. Cahistigim Kurum Guvenebilecedim bir Kurumdur. 0816 | g 102 | 32,408 | 0,909 | 2:39 | 1,03
18. Calistigim Kurumnun Agiklamalarina Genellikle inanirim. 0,796 2,95 (1,13
19. Tecrubelerime Dayanarak Sodylemeliyim ki, Calistigim Kurum Higbir
Zaman Séziinde Durmaz. 0,79 266 | 1,04
2. Faktor - Yonetim Kalitesi 2,66 | 1,20
4. Cahstigim Kurum Yetenekli Calisanlara Sahiptir. 0,935 2,56 | 1,33
5. Calistigim Kurum Genel Anlamda Yetersiz ve Verimsizdir. 0,920 | 3,376 | 13,503 | 0,923 | 2,55 | 1,23
6. Calistigim Kurum Zeki ve Yetenekli Kisiler Tarafindan Y énetilmektedir. 0,848 2,94 (1,15
3. Calistigim Kurum lyi Yénetilmektedir. 0,800 2,60 | 1,11
3. Faktor - Farklilik 3,06 | 1,01
14. Gahigtigim Kurum Diger Birliklerden Farkli Ozelliklere Sahip Degildir. 0,979 3,02 { 0,99
16. Calistigim Kurumu Gergekten Taniyorum. 0,931 | 3,094 | 12,377 | 0,937 | 2,92 | 1,03
17. Calistigim Kurum ile llgili Olumlu Duygulara Sahibim. 0,923 2,97 | 1,12
15. Calistigim Kurum Calisma Bigimiyle Digerlerinden Ayriimaktadir. 0,834 3,32 (0,88
4. Faktor - Sosyal Sorumluluk Faktorii 3,60 | 1,04
24. Galistigim Kurum Cevreye Karsi Sorumlu bir Kurumdur. 0,861 3,56 | 1,10
25. Galistigim Kurum Calisanlarinin Guvenligini Umursamamaktadir. 0,851 1,940 | 7,760 | 0,870 | 3,61 | 1,09
23. Caligtigim Kurum Uyelerine Katki Saglamaktadir. 0,829 3,81 (0,99
22. Galistigim Kurum Calisanlarini Gergekten Umursayan bir Kurumdur. 0,746 3,44 | 0,98
5. Faktor - Mal ve Hizmetler 1,99 | 1,12
7. Calistigim Kurum Yuksek Kalitede Hizmet Sunmaktadir. 0,809 1,89 | 1,04
1,440 | 5,758 | 0,890
8. Calistigim Kurum Yenilikcidir. 0,808 191 | 1,12
9. Calistigim Kurum Calisanlarina Deger Katmaktadir. 0,694 2,17 | 1,20
6. Faktor - Liderlik 3,211,112
13. Calistigim Kurum Genel Anlamda Zayif bir Kurumdur. 0,784 2,64 | 1,17
11. Calistigim Kurum Cok Gugludr. 0,684 | 1,080 | 4,319 | 0,847 | 3,50 | 1,18
10. Calistigim Kurum Dikkat Cekici Boyutta Kaynaklara Sahiptir. 0,643 3,37 | 1,26
12. Galistigim Kurum Diger Birlikler iginde Liderdir. 0,634 3,31 (0,88
7. Faktor - Kurum Hakkinda Bilgi 2,711 1,21
2. Son Zamanlarda Medyada Calistigim Kurum ile ligili Hicbir sey Gérmedim 0,864 | 0,918 | 3674 | 0772|239 | 1,19
ve Duymadim.
1. Calistigim Kurumun Hizmetleri Hakkinda Bilgi Sahibiyim. 0,858 3,03 (1,23

Altinci faktoér olan “Liderlik” de dért maddeden olusmaktadir. Faktor yikleri ,784 ile

,634 arasi degerlerde degismekte olan bu dort ifade ile belirtilen varyans orani % 4,319°dur.
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Liderlik alt boyutunu olusturan maddelerin ortalama dederine bakildiginda, en Ust ortalama
olan 5 puan tzerinden 3,50 ile “11. Calistigim Kurum Cok Gugludur” ifadesi iken, en kliguk
ortalama ise 2,64 puan ile “13. Calistigim Kurum Genel Anlamda Zayif bir Kurumdur”
ifadesidir. Liderlik faktoru alt boyutu genel ortalamasinin 3,21 puan oldugu gorulmektedir.
Bu sonuca goére, calisanlarin, c¢alistiklari isletmede kurumsal itibar 6lgedi Liderlik alt

boyutunda ortalama Ustiinde bir puana sahip olduklari gértlmektedir.

Son olarak yedinci faktér olan “Kurum Hakkinda Bilgi”, iki maddeden olusmaktadir.
Faktor yukleri ,864 ile ,858 arasinda degisen bu iki maddenin varyans orani % 3,674’tur.
Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutu ifadelerinin ortalamalarina baktigimizda, en Ust ortalama
olan 5 puan tzerinden 3,03 ile “1. Calistigim Kurumun Hizmetleri Hakkinda Bilgi Sahibiyim”
ifadesi iken, en kiguk ortalama 2,39 puan ile “2. Son Zamanlarda Medyada Calistigim
Kurum ile ilgili Hicbir sey Gdérmedim ve Duymadim” ifadesidir. Kurum Hakkinda Bilgi faktérii
alt boyutunun genel ortalamasinin 2,71 puan oldugu goértlmustir. Bu sonuglara gore,
calisanlarin, calistiklar isletmede kurumsal itibar dlgedi “Kurum Hakkinda Bilgi” alt boyutu

ortalamanin altinda bir puan olarak goérilmektedir.
2.5.7.2. Kurumsal itibar Olgegi Hipotez Testleri

Orgiit iklimi dlgegi alt boyutlarinin katilimcilarin demografik degisken kategorilerinde
anlamh bir farkhlida sahip olup olmadiginin belirlenmesi amaci ile yapilacak hipotez
testlerine bu bolim altinda yer verilecektir. Hipotez testlerinden 6nce faktor analizi

sonucunda elde edilen alt boyutlarin ortalama puanlari normallik testine tabi tutulmustur.
Normallik testi icin kurulan hipotezler asagidaki gibidir:
Ho: Alt boyutlarin ortalama puanlari %95 givenle veriler normal dagilimhdir.
Hi: Alt boyutlarin ortalama puanlari %95 guvenle veriler normal dagiliml degildir.
Analiz sonucunda

Guven Faktori sig=0.052>p=0.05, Yoénetim Kalitesi sig=0.142>p=0.05, Farkhhk
sig=0.077>p=0.05, Sosyal Sorumluluk Faktérii sig=0.095>p=0.05, Uriin ve Hizmetler
sig=0.175>p=0.05, Liderlik sig=0.220>p=0.05 ve Kurum Hakkinda Bilgi sig=0.147>p=0.05
olmasindan dolayi her G¢ alt boyut icinde Ho hipotezi kabul edilmigtir. Her yedi alt boyut

degerleri de normal dagilmaktadir.

75



2.5.7.2.1. Cinsiyet Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki Farkin

Anlamhlilik Testleri

Kurumsal itibar Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutunda kadin katilimcilar 2,82 puan,

erkek katihmcilar 2,65 puan, Yonetim Kalitesi alt boyutunda kadin katihmcilar 2,65 puan,

erkek katilimcilar 2,66 puan, Mal ve Hizmetler alt boyutunda kadin katihmcilar 2,02 puan,

erkek katimcilar 1,97 puan, Liderlik alt boyutunda kadin katilimcilar 3,42 puan, erkek

katihmcilar 3,35 puan, Farklilik alt boyutunda kadin katiimcilar 3,17 puan, erkek katilimcilar

3 puan, Guven Faktéri alt boyutunda kadin katilimcilar 2,69 puan, erkek katimcilar 2,66

puan ve Sosyal Sorumluluk Faktéri alt boyutunda kadin katihmcilar 3,6 puan, erkek

katilimcilar 3,6 puan verdikleri gortlmektedir.

Cinsiyet degiskeni ile kurumsal itibar 6lgceginin 7 alt boyutu arasindaki iliskiye dair

calisilan alternatif hipotezler asagidaki gibidir:

v

Hia= Katilimcilarin cinsiyetlerine goére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutu

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

Hip= Katilimcilarin cinsiyetlerine gére Yonetim Kalitesi alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 given aralijindal.

Hic.= Katihmcilarin cinsiyetlerine gére Mal ve Hizmetler alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

H1¢= Katilimcilarin cinsiyetlerine gore Liderlik alt boyutunun ortalama degerleri

arasinda anlamh bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

Hie= Katihmcilarin cinsiyetlerine gére Farkhhk alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

Hi= Katilimcilarin cinsiyetlerine gére Glven Faktéri alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

Hig= Katihmcilarin cinsiyetlerine goére Sosyal Sorumluluk Faktord alt
boyutunun ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guiven

araligindal.
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Tablo-36. Cinsiyet Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

N Hipotez

Cinsiyet N Ort. S.Sapma t p Durumu
Kadin | 160 2,82 1,06

Kurum Hakkinda Bilgi 1,645 0,101 H-a Kabul
Erkek | 292 2,65 1,11
Kadin | 160 2,65 1,07

Yonetim Kalitesi -0,082 0,934 Hz, Kabul
Erkek | 292 2,66 1,1
Kadin | 160 2,02 1,03

Mal ve Hizmetler 0,503 0,615 H7c Kabul
Erkek | 292 1,97 1,01
Kadin | 160 3,42 0,99

Liderlik 0,771 0,441 Hzq Kabul
Erkek | 292 3,35 0,96
Kadin | 160 3,17 0,91

Farklilik 1,941 0,053 Hze Kabul
Erkek | 292 3 0,93
Kadin | 160 2,69 0,91

Gliven Faktori 0,293 0,77 Hz Kabul
Erkek | 292 2,66 0,94
| Kadin| 160 3,6 0,89

Sosyal Sorumluluk Faktéri 0,003 0,998 H7y Kabul
Erkek | 292 3,6 0,88

Calisanlarin cinsiyeti bazinda, Kurum Hakkinda Bilgi (t=1,645 ve p=0,101), Yonetim
Kalitesi (t=-0,082 ve p=0,934), Mal ve Hizmetler (t=0,503 ve p=0,615), Liderlik (t=0,771 ve
p=0,441), Farkhlik (t=1,941 ve p=0,053), Gliven Faktéru (t=0,293 ve p=0,770) ve Sosyal
Sorumluluk Faktora (t=0,003 ve p=0,998) alt boyutlarinda anlamli herhangi bir farkhlik
olmadigi anlasiimistir. Bu nedenle % 95 glven araliginda, cinsiyet dagihmi ile kurumsal
itibar alt boyutlari arasinda bir iligki varliginin olmadigini savunan Haia , Hip , Hic, Hid, Hie,

Hir ve Hig hipotezleri kabul edilmigtir.

2.5.7.2.2. Medeni Durum Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki

Farkin Anlamlilik Testleri

Kurumsal itibar “Kurum Hakkinda Bilgi” alt boyutunda evli katihmcilar 2,703 puan,
bekar katihmcilar 2,717 puan, Yonetim Kalitesi alt boyutunda evli katihmcilar 2,613 puan,
bekar katilimcilar 2,748 puan, Mal ve Hizmetler alt boyutunda evli katilimcilar 1,965 puan,
bekar katihmcilar 2,038 puan, Liderlik alt boyutunda evli katihmcilar 3,365 puan, bekar
katilimcilar 3,387 puan, Farklilk alt boyutunda evli katilimcilar 3,044 puan, bekar
katilimcilar 3,083 puan, Guven Faktorli alt boyutunda evli katiimcilar 2,623 puan, bekar
katilimcilar 2,753 puan ve Sosyal Sorumluluk Faktérl alt boyutunda evli katihmcilar 3,622

puan, bekar katilimcilar 3,572 puanverdikleri gortlmektedir.

Medeni durum degdiskeni ile kurumsal itibar dlgeginin 7 alt boyutu arasindaki iligkiye

dair caligilan alternatif hipotezler asagidaki gibidir:

77



v Hza= Katihmcilarin medeni duruma gére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Ha= Katiimcilarin medeni duruma goére Yonetim Kalitesi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Ha= Katilimcilarin medeni duruma gére Mal ve Hizmetler alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Hxg= Katihmcilarin medeni duruma goére Liderlik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlaml bir fark yoktur [ % 95 given araliyindal.

v' Hx= Katilimcilarin medeni duruma goére Farklilik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlaml bir fark yoktur [ % 95 given aralijindal.

v Hzx= Katilimcilarin medeni duruma goére Guven Faktori alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

v' Hze= Katilmcilarin medeni duruma goére Sosyal Sorumluluk Faktori alt
boyutunun ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven
araligindal.

Tablo-37. Medeni Durum Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

A Hipotez
Cinsiyet N Ort. S.Sapma t p Durumu

Evli 293 2,70 1,11

Kurum Hakkinda Bilgi -0,129 0,897 Hga Kabul
Bekar | 159 2,72 1,07
Evli 293 2,61 1,07

Yonetim Kalitesi -1,267 0,206 Hg, Kabul
Bekar | 159 2,75 1,11
Evli 293 1,97 1,04

Mal ve Hizmetler -0,729 0,466 Hgc Kabul
Bekar | 159 2,04 0,97
Evli 293 3,37 0,94

Liderlik -0,226 0,821 Hgq Kabul
Bekar | 159 3,39 1,02
Evli 293 3,04 0,92

Farklihk -0,427 0,670 Hge Kabul
Bekar | 159 3,08 0,93
Evli 293 2,62 0,89

Gliven Faktorl -1,431 0,153 Hgr Kabul
Bekar | 159 2,75 0,99
Evli 293 3,62 0,87

Sosyal Sorumluluk Faktori 0,571 0,568 Hgy Kabul
Bekar | 159 3,57 0,91

Calisanlarin medeni durumu bakimindan, Kurum Hakkinda Bilgi (t=-0,1292 ve
p=0,8973), Yonetim Kalitesi (t=-1,2674 ve p=0,2057), Mal ve Hizmetler (t=-0,7294 ve
p=0,4661), Liderlik (t=-0,2259 ve p=0,8214), Farkhlk (t=-0,427 ve p=0,6696), Guven
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Faktoru (t=-1,4312 ve p=0,1531) ve Sosyal Sorumluluk Faktéra (t=0,5712 ve p=0,5682) alt
boyutlarinda anlamh herhangi bir farklilik olmadigi anlagiimistir. Bu nedenle % 95 guven
araliginda, medeni durum dagiimi ile kurumsal itibar alt boyutlari arasinda bir iligki

varliginin olmadigini savunan Haza , Hab , Hac , Haa , H2e , Har Ve Haog hipotezleri kabul edilmistir.

2.5.7.2.3. Yas Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki Farkin

Anlamlilik Testleri

Yas degiskeni 25 yas ve alti, 26-35 yas arasi, 36-45 yas arasl, 46-55 yas aras| ve 56
yas ve Uzeri olmak Uzere bes alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda anlamli bir
farkin olup olmadiginin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin
tespiti icinde varyansin homojenlik testi sonucuna gére Tukey (varyanslarin homojen olmasi

halinde) ve Tamhane's T2 (varyanslarin homojen olmamasi halinde) testi uygulanacaktir.
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Tablo-38. Yas Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

N |ort. | SS| F | Sig.
0-25yas arahigi | 68 | 2,77 | 1,04
26-35yag arasi | 116 | 2,75 | 1,10
Kurum Hakkinda Bilgi 36-45yag arasiI | 112 | 2,70 | 1,05 | ,358 | ,838
46-55yag arasi | 92 | 2,72 | 1,12
56 yas ve Ustu 64 | 2,57 | 1,17
0-25yag arahgi | 68 | 2,85 | 1,15
26-35yag arasi | 116 | 2,69 | 1,09
Yonetim Kalitesi 36-45 yag aras! | 112 | 2,66 | 1,06 | 2,140 | ,075
46-55yas arasI | 92 | 2,72 | 1,10
56 yas ve Ustu 64 | 2,32 | 1,03
0-25yas arahigi | 68 | 2,05 | 1,02
26-35yag aras! | 116 | 2,01 | 1,01
Mal ve Hizmetler 36-45yas arasi | 112 | 1,99 | 1,05 | ,977 | ,420
46-55yas arasi | 92 | 2,07 | 1,03
56 yas ve Uzsti | 64 | 1,77 | ,94
0-25yas araligi | 68 | 3,32 | 1,01
26-35yas arasi | 116 | 3,36 | ,99
Liderlik 36-45yas aras! | 112 | 3,35 | ,99 | ,940 | ,440
46-55 yas arasi | 92 3,54 | 94
56 yas ve Ustu 64 | 3,26 | 91
0-25yag araligi | 68 | 2,94 | ,96
26-35yag arasi | 116 | 3,13 | ,94
Farkhhk 36-45 yag aras! | 112 | 3,10 | ,90 | ,579 | ,678
46-55yas arasi | 92 | 3,01 | ,96
56 yas ve Ustu 64 | 3,05 | ,86
0-25yas araligi | 68 | 2,64 | ,97
26-35yas arasi | 116 | 2,74 | ,95
Glven Faktori 36-45yas aras! | 112 | 2,58 | ,89 |2,671| ,032
46-55 yas arasI | 92 287 | 91
56 yas ve Ustu 64 | 2,43 | ,86
0-25yas araligi | 68 | 3,58 | ,85
26-35yag aras! | 116 | 3,55 | ,88
Sosyal Sorumluluk Faktori 36-45yas aras!I | 112 | 3,61 | ,89 | ,299 | ,878
46-55yas arasI | 92 | 3,62 | ,97
56 yas ve Ustu 64 | 3,70 | ,78

ANOVA testi analizi i¢in hipotezler agagidaki gibidir:

v Hs,= Katilimcilarin yas kategorilerine gére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutu

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).
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v" Hs,= Katilimcilarin yas kategorilerine gore Yonetim Kalitesi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda).

v Hs.= Katilimcilarin yas kategorilerine goére Mal ve Hizmetler alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

v' Hss= Katilimcilarin yas kategorilerine gore Liderlik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araligindal.

v Hs.= Katilmcilarin yas kategorilerine goére Farkllik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araligindal.

v Hz= Katiimcilarin yas kategorilerine gore Glven Faktorl alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven aralidindal.

v' Hsg= Katihimcilarin yas kategorilerine gére Sosyal Sorumluluk Faktori alt
boyutunun ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven

araligindal.

Tablo.38'de yas degdiskeni bazinda varyans analiz sonuglari goésterilmistir. Tablo
incelendiginde kurumsal itibarin gliven faktériu (sig.=0,032<p=0,05) alt boyutunda anlamli
farkhlk oldugu goértlmastir. Yas gruplariyla kurumsal itibarin alt boyutlari arasinda % 95
guven araliginda bir iligki varliginin olmadigini savunan Hsa , Hap , Hac , Haa , Hse Ve Hag kabul

edilmis olup Hsf red edilmis durumdadir.

Guven faktoru icin hangi yas gruplarinda farkhliklar oldugunun tespiti icin tuket testi
uygulanmistir. Kurumsal itibarin glven alt boyutunda, 46-55 yas arasi katilimcilarin gtiven
alt boyuta iliskin algilari; 56 yas ve Gzeri katihmcilardan (I-J= -0,443 ve p= ,027) anlamh

sekilde farkl ¢cikmistir. Diger gruplar arasinda ise bir farkllik s6z konusu degildir.

2.5.7.2.4. Egitim Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki

Farkin Anlamhlilik Testleri

Egitim degiskeni “Lise ve Alti Mezunu”, “iki Yillk/M.Y. Okulu Mezunu”, “Lisans
Mezunu” ve “Yikseklisans ve Ustii Mezun” gibi dért alt kategoride gosterilmistir. Kategoriler
arasinda anlaml bir farkin olup olmadiginin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi
gruplardan kaynaklandiginin tespiti icinde varyansin homojenlik testi sonucuna gore Tukey
(varyanslarin homojen olmasi halinde) ve Tamhane's T2 (varyanslarin homojen olmamasi

halinde) testi uygulanacaktir.

81



Tablo-39. Egitim Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

N Ort. S.S F Sig.
Lise ve Alti Mezunu 56 2,74 1,08
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 2,73 1,10
Kurum Hakkinda Bilgi ,064 | ,979
Lisans 245 2,69 1,11
Yiikseklisans ve Ustii 59 2,72 1,06
Lise ve Alti Mezunu 56 2,87 1,08
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 2,60 1,12
Ydnetim Kalitesi ,822 |,482
Lisans 245 2,64 1,09
Yiikseklisans ve Ustii 59 2,65 1,05
Lise ve Alti Mezunu 56 2,16 1,01
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 1,96 1,05
Mal ve Hizmetler ,609 | ,609
Lisans 245 1,96 1,01
Yiikseklisans ve Ustii 59 1,99 1,02
Lise ve Alti Mezunu 56 3,61 ,94
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 3,24 ,97
Liderlik 1,734 | ,159
Lisans 245 3,36 ,96
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,39 1,01
Lise ve Alti Mezunu 56 3,15 ,80
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 3,01 ,96
Farkhhk ,356 |,785
Lisans 245 3,07 ,93
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,00 ,98
Lise ve Alti Mezunu 56 2,75 ,99
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 2,67 ,88
Glven Faktori ,195 | ,900
Lisans 245 2,66 91
Yiikseklisans ve Ustii 59 2,64 ,99
Lise ve Alti Mezunu 56 3,59 81
iki Yillik / M.Y. Okul Mezunu 92 3,63 ,80
EOE{"&\I‘.Sorumluluk : 183 | 908
aktoru Lisans 245 3,62 91
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,53 ,98

ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler asagida gosterilmistir:

v" Haa= Katilmcilarin egitim durumuna gére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutu

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven araligindal.

v" Hap= Katihmcilarin egitim durumuna goére YoOnetim Kalitesi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda].

v' H= Katihmcilarin egitim durumuna goére Mal ve Hizmetler alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda].

v' H= Katilimcilarin egitim durumuna goére Liderlik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven araligindal.
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v' He= Katihmcilarin egitim durumuna gore Farklilik alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

v' Hx= Katihmcilarin egitim durumuna goére Given Faktoéri alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v" Hag= Katihmcilarin egitimine gére Sosyal Sorumluluk Faktori alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

Tablo.39'da egitim durum degiskenin varyans analiz sonuglari géziikmektedir. Tablo
incelendiginde kurumsal itibarin alt boyutlarinda egitim degiskeni kategorileri bazinda
anlaml bir farkhlik olmadigi gorilmustir. Egitim kategorileri ile kurumsal itibarin alt boyutlari
arasinda % 95 guven araliginda bir iligki varliginin olmadigini savunan Haa , Hap , Hac , Hag

, Hae , Har ve Hag kabul edilmis durumdadir.

2.5.7.2.5. Kidem Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki
Farkin Anlamlilik Testleri

» o«

Kidem degiskeni “1 Yildan az”, “1-5 yil arasi”, “6-10 yil”, “11-15 yil aras1” ve “15 yil
Ustl ” olmak Uzere bes alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda anlamli bir farkin
testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespiti igcinde varyansin
homojenlik testi sonucuna gore Tukey (varyanslarin homojen olmasi halinde) ve Tamhane's

T2 (varyanslarin homojen olmamasi halinde) testi uygulanacaktir.
ANOVA analizi igin hipotezler asagidaki gibidir:

v' Hsa= Katiimcilarin kidemine gére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

v" Hsp= Katilimcilarin kidem durumuna gére Yonetim Kalitesi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v" Hsc= Katilimcilarin kidem durumuna gore Mal ve Hizmetler alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Hsq= Katilimcilarin kidem durumuna gére Liderlik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven araliginda).

v" Hse= Katihmcilarin kidem durumuna goére Farklilik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda].

v' Hs= Katilimcilarin kidem durumuna goére Gliven Faktorl alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda].
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v" Hsg= Katihmcilarin kidemine gére Sosyal Sorumluluk Faktori alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

Tablo-40. Kidem Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

N Ort. S.S F Sig.
1Yildan az 32 2,48 1,07
1-5 yil arasi 142 2,86 1,06
Kurum Hakkinda Bilgi 6-10 yil 87 2,63 1,03 1,561 | 0,184
11-15 yil aras! 116 2,59 1,17
15 yil Usti 75 2,79 1,08
1Yildan az 32 2,79 1,16
1-5 yil arasi 142 2,71 1,11
Yonetim Kalitesi 6-10 yil 87 2,72 1,03 0,602 | 0,661
11-15 yil arasi 116 2,62 1,12
15 yil Ustl 75 2,52 1,06
1 Yildan az 32 2,04 1,03
1-5 yil arasi 142 2,01 1,01
Mal ve Hizmetler 6-10 yil 87 1,95 1,02 0,299 | 0,879
11-15 yil arasi 116 2,04 1,05
15 yil Ustd 75 1,90 ,98
1Yildan az 32 3,25 1,09
1-5 yil arasi 142 3,33 ,95
Liderlik 6-10 yil 87 3,38 ,99 0,341 | 0,850
11-15 yil arasi 116 3,41 1,01
15 yil Ustu 75 3,45 ,89
1Yildan az 32 2,95 ,95
1-5 yil arasi 142 3,05 ,95
Farklilik 6-10 yil 87 3,08 ,99 0,134 | 0,970
11-15 yil arasi 116 3,08 ,88
15 yil Ustu 75 3,06 ,88
1Yildan az 32 2,61 97
1-5 yil arasi 142 2,68 ,95
Giiven Faktori 6-10 yil 87 2,71 91 0,083 | 0,988
11-15 yil arasi 116 2,65 ,94
15 yil Usti 75 2,66 ,87
1Yildan az 32 3,52 ,89
1-5 yil arasi 142 3,55 ,88
Sosyal Sorumluluk Faktori 6-10 yil 87 3,70 ,86 0,783 | 0,536
11-15 yil arasi 116 3,56 ,94
15 yil Ustu 75 3,71 ,82

Tablo.40’da kidem durum degiskeni varyans analiz sonuglari gorulmektedir. Tablo
incelendiginde kurumsal itibarin alt boyutlarinda kidem degiskeni kategorileri bazinda

anlaml bir farkhlik olmadigi gérilmustir. Kidem kategorileri ile kurumsal itibarin alt boyutlari
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arasinda % 95 guven araliginda bir iligki varliginin olmadigini savunan Hsa , Hsp , Hsc , Hsg

, Hse , Hst ve Hsg kabul edilmis durumdadir.

2.5.7.2.6. Gelir Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Arasindaki

Farkin Anlamhlilik Testleri

Gelir degiskeni “0 - 2.499 TL ArasI”, “2.500 - 3.499 TL Aras!”, “3.500 - 4.999 TL Aras!”,

ve “5.000 ve Ustl” gibi bes alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda anlamli bir

farkin olup olmadiginin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin

tespiti icinde varyansin homojenlik testi sonucuna gére Tukey (varyanslarin homojen olmasi

halinde) ve Tamhane's T2 (varyanslarin homojen olmamasi halinde) testi uygulanacaktir.

ANOVA analiz hipotezleri asagidaki gibidir:

v

Hsa= Katilimcilarin gelir durumuna gére Kurum Hakkinda Bilgi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlaml bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

Hep= Katilimcilarin gelir durumuna goére Yonetim Kalitesi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlaml bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

Hsc= Katiimcilarin gelir durumuna gére Mal ve Hizmetler alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araligindal.

Heqs= Katiimcilarin gelir durumuna goére Liderlik alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

Hee= Katilimcilarin gelir durumuna gére Farkhlik alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

Het= Katilimcilarin gelir durumuna gére Glven Faktori alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

Heg= Katilimcilarin gelir durumuna goére Sosyal Sorumluluk Faktort alt
boyutunun ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven

araligindal.
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Tablo-41. Gelir Degiskeni Bazinda Kurumsal itibar Alt Boyutlari Algilari

N Ort. S.s F | Sig.
0-2.499 TL Arasi 39 2,56 1,14
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 2,79 1,07
Kurum Hakkinda Bilgi 772 | ,510
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 2,68 1,10
5.000 - Ustii 2 3,25 ,35
0-2.499 TL Arasi 39 3,09 1,14
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 2,59 1,03
Ydnetim Kalitesi 2,289 | ,078
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 2,64 1,11
5.000 - Ustii 2 2,50 71
0-2.499 TL Arasi 39 2,00 1,06
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 2,03 1,02
Mal ve Hizmetler ,220 | ,882
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 1,96 1,01
5.000 - Ustii 2 2,33 94
0-2.499 TL Arasi 39 3,37 1,00
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,38 ,94
Liderlik ,908 | ,437
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,36 ,98
5.000 - Ustii 2 4,50 71
0-2.499 TL Arasi 39 3,07 ,88
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,04 ,94
Farkhhk ,190 | ,903
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,07 ,93
5.000 - Ustii 2 3,50 ,35
0-2.499 TL Arasi 39 2,56 ,98
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 2,69 ,89
Gliven Faktori ,894 | ,444
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 2,67 94
5.000 - Ustii 2 3,63 ,88
0-2.499 TL Arasi 39 3,53 ,83
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,63 ,80
Sosyal Sorumluluk Faktori 1,580 | ,193
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,59 93
5.000 - Ustii 2 4,88 ,18

Tablo.41’de gelir durum degiskeni varyans analiz sonuglari gorilmektedir. Tablo
incelendiginde kurumsal itibarin alt boyutlarinda gelir degiskeni kategorileri bazinda anlamli
bir farklihk olmadigi goérulmastar. Gelir kategorileri ile kurumsal itibarin alt boyutlari arasinda
% 95 glven araliginda bir iligki varhginin olmadigini savunan Hea , Heb , Hec , Hed , Hee , Het

ve Heg kabul edilmis durumdadir.
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2.5.8. Orgiitsel Baglilik Olgegi Bulgulari

Meyer ve Allen (1991) tarafindan geligtirilen U¢ bilesenli baghlik modelinin érgitsel
baglilik arastirmalarina egemen oldugu tartisilmaktadir®®. Bu model, galisan tarafindan
sergilenen duygusal, devam ve normatif drgutsel baglihgi iceren ¢ eszamanli zihniyet
olarak tecribe edilmesini 6nermektedir. Duygusal Baglilik, ¢alisanin kurumla oncelikle
olumlu is deneyimleriyle gelistirdigi duygusal baglara dayanan baghhg: yansitir. Devam
baglihgi, kurumdan ayrilmanin hem ekonomik hem de sosyal olarak algilanan maliyetlerine
dayanan baghligi yansitmaktadir. Normatif baglilik, 6rnedin miutekabiliyet normlarina
dayanan, kuruma karsi algilanan yukimlilige dayanan taahhidi yansitir. Bu baghlik
modeli arastirmacilar tarafindan ciro ve vatandaslk davraniglari, is performansi,
devamsizlik ve gecikme de dahil olmak Gzere énemli ¢alisan sonuglarini tahmin etmek igin

kullaniimigtirt®°,
Orgltsel baglilik dlgegine verilen cevaplar asagida incelenmistir.

"1-Kariyer Hayatimin Geriye Kalanini bu Kurumda Gegirmekten Mutluluk Duyarim."
ifadesine toplamda % 4,4 nispetinde asla katilmiyorum, % 21,2 nispetinde katilmiyorum, %
31 nispetinde kismen katiliyorum, % 2,39 nispetinde katiliyorum ve % 19,5 nispetinde

kesinlikle katiliyorum diye cevablamiglardir.

Tablo-42. 1 — “Kariyer Hayatimin Geri Kalanini Bu Kurumda Gegirmekten Mutluluk Duyarim”.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 8 500 12 4,1% 20 4,4%
Katilmiyorum 40 25,0% 56 192% 96 21,2%
Kismen katiliyorum 56 35,0% 84 288% 140 31,0%
Katiliyorum 36 225% 72 24,7% 108 23,9%
Kesinlikle katiliyorum 20 125% 68 23,3% 88 19,5%

"2-Cahstigim Kurumun Problemlerini Kendi Problemlerim Gibi Hissediyorum”
ifadesine toplamda % 1,8 nispetinde asla katilmiyorum, % 15,9 nispetinde katilmiyorum, %
38,1 nispetinde kismen katiliyorum, % 23 nispetinde katilyorum ve % 21,2 nispetinde

kesinlikle katiliyorum cevabi vermiglerdir.

189 Natalie Allen, “Organizational Commitment in the Military: A Discussion of Theory and Practice”, Military
Psychology, 2003, 15.3, pp. 237-253.

190 John P. Meyer vd., “Affective, Continuance and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis
of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior, 2002, 61.1, pp. 20-52.
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Tablo-43. 2 - Calistigim “Kurumun Problemlerini Kendi Problemlerim” gibi Hissediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 4  25% 4 1,4% 8 1,8%
Katilmiyorum 32 20,0% 40 13,7% 72 15,9%
Kismen katiliyorum 52 325% 120 41,1% 172 38,1%
Katiliyorum 48 30,00 56 19,2% 104 23,0%
Kesinlikle katiliyorum 24 150% 72 24,7% 96 21,2%

"3-Bu Kurumda Kendimi Ailenin bir Pargasi gibi Hissediyorum" ifadesine toplamda %
0,9 nispetinde asla katilmiyorum, % 1,8 nispetinde katilmiyorum, % 22,1 nispetinde kismen
katihyorum, % 45,1 nispetinde katiliyorum ve % 30,1 nispetinde kesinlikle katiliyorum

cevabi vermislerdir.

Tablo-44. 3 - Bu Kurumda Kendimi “Ailenin bir Pargasi” gibi Hissediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 0 0,0% 4 1,4% 4 0,9%
Katilmiyorum 0 0,0% 8 2, 7% 8 1,8%
Kismen katiliyorum 44 275% 56 19,2% 100 22,1%
Katiliyorum 76 475% 128 43,8% 204 45,1%
Kesinlikle katillyorum 40 25,0% 96 32,9% 136 30,1%

"4-Bu Kuruma Karsi Duygusal bir Bag Hissediyorum." ifadesine toplamda % O
nispetinde asla katilmiyorum, % 16,8 nispetinde katilmiyorum, % 31,9 nispetinde kismen
katihyorum, % 31,9 nispetinde katiliyorum ve % 19,5 nispetinde kesinlikle katiliyorum

cevabi vermislerdir.

Tablo-45. 4 - Bu Kuruma Karsi “Duygusal bir Bag” Hissediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 0 00% O 0,0% 0 0,0%
Katiimiyorum 24 150% 52 178% 76 16,8%
Kismen katiliyorum 68 425% 76 26,0% 144 31,9%
Katiliyorum 52 325% 92 31,5% 144 31,9%
Kesinlikle katiliyorum 16 10,0% 72 24,7% 88 19,5%

"5-Calistigim Kuruma Karsi Guglu bir Aidiyet Duygusu Hissediyorum." ifadesine
toplamda % 0,9 nispetinde asla katilmiyorum, % 7,1 nispetinde katilmiyorum, % 54,9
nispetinde kismen katiliyorum, % 15 nispetinde katiliyorum ve % 22,1nispetinde kesinlikle

katiliyorum cevabi vermislerdir.
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Tablo-46. 5 - Calistigim Kuruma Karsi “Gugla bir Aidiyet Duygusu” Hissediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 0 0,0% 4 1,4% 4 0,9%
Katiimiyorum 12 7,5% 20 6,8% 32 7,1%
Kismen katililyorum 92 575% 156 53,4% 248 54,9%
Katiliyorum 32 20,0% 36 12,3% 68 15,0%
Kesinlikle katillyorum 24 150% 76 26,0% 100 22,1%

"6-Calistigim Kurumdan, Disaridaki insanlara Gururla Bahsediyorum" ifadesine
toplamda % 1,8 nispetinde asla katilmiyorum, % 4,4 nispetinde katilmiyorum, % 43,4
nispetinde kismen katiliyorum, % 29,2 nispetinde katiiyorum ve % 21,2 nispetinde

kesinlikle katilliyorum cevabi vermislerdir.

Tablo-47. 6 - Calistigim Kurumdan, Disaridaki insanlara Gururla Bahsediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 0 0,0% 8 2, 7% 8 1,8%
Katilmiyorum 16 10,00 4 1,4% 20 4,4%
Kismen katiliyorum 68 425% 128 43,8% 196 43,4%
Katiliyorum 52 325% 80 27,4% 132 29,2%
Kesinlikle katillyorum 24 150% 72 24,7% 96 21,2%

"7-Suan bu Kurumdan Ayrilmam, Bundan Sonraki Hayatimda Maddi Zarara
Ugramama Neden Olur." ifadesine toplamda % 7,5 nispetinde asla katilmiyorum, % 13,7
nispetinde katimiyorum, % 22,8 nispetinde kismen katilyorum, % 40,9 nispetinde

katiliyorum ve % 15 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermiglerdir.

Tablo-48. 7 - Suan bu Kurumdan Ayrilmam, Bundan Sonraki Hayatimda “"Maddi Zarara Ugramama Neden

Olur”.
D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 13 8,1% 21 7,2% 34 7,5%
Katilmiyorum 21 13,1% 41 140% 62 13,7%
Kismen katiliyorum 32 20,0% 71 24,3% 103 22,8%
Katiliyorum 68 425% 117 40,1% 185 40,9%
Kesinlikle katiliyorum 26 16,3% 42 14,4% 68 15,0%

"8-Suan bu Kurumda Kalmam, istekten Ziyade Gerekliliktir" ifadesine toplamda %

13,3 nispetinde asla katilmiyorum, % 23,2 nispetinde katiimiyorum, % 21,9 nispetinde
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kismen katiliyorum, % 38,5 nispetinde katiliyorum ve % 3,1 nispetinde kesinlikle katiliyorum

cevabi vermiglerdir.

Tablo-49. 8 - Suan bu “Kurumda Kalmam, istekten Ziyade Gerekliliktir”.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 21 131% 39 134% 60 13,3%
Katilmiyorum 30 18,8% 75 257% 105 23.2%
Kismen katillyorum 35 219% 64 219% 99 21,9%
Katiliyorum 72 45,0% 102 34,9% 174 38,5%
Kesinlikle katillyorum 2 13% 12 41% 14 3,1%

"9-Bu Kurumdan Ayrilmayi Diisinmek icin Cok Az Secim Hakkina Sahip Olduguma

inaniyorum." ifadesine toplamda % 16,2 nispetinde asla katilmiyorum, % 25,7 nispetinde

katiimiyorum, % 36,1 nispetinde kismen katiliyorum, % 19,9 nispetinde katilyorum ve %

2,2 nispetinde kesinlikle katilyorum cevabi vermiglerdir.

Tablo-50. 9 - Bu Kurumdan Ayrilmayi Diisiinmek icin Cok “Az Secim Hakkina Sahip” Olduguma

inaniyorum.
D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 27 16,9% 46 158% 73 16,2%
Katilmiyorum 39 244% 77 26,4% 116 25,7%
Kismen katiliyorum 57 35,6% 106 36,3% 163 36,1%
Katiliyorum 35 219% 55 18,8% 90 19,9%
Kesinlikle katiliyorum 2 1,3% 8 2, 7% 10 2,2%

"10-Benim igin Bu Kurumdan Ayrilmanin Olumsuz Sonuglarindan Biri de, Bagka bir

Kurumun Burada Sahip Oldugum Olanaklari Saglayamama ihtimalidir" ifadesine toplamda

% 22,3 nispetinde asla katiimiyorum, % 32,7 nispetinde katilmiyorum, % 29,9 nispetinde

kismen katiliyorum, % 13,3 nispetinde katiliyorum ve % 1,8 nispetinde kesinlikle katiliyorum

diye cevablamiglardir.

Tablo-51. 10 - Benim igin bu Kurumdan Ayrilmanin Olumsuz Sonuglarindan Biri de, “Baska bir

Kurumun Burada Sahip Oldugum Olanaklari Saglayamama” ihtimalidir.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 38 23,8% 63 21,6% 101 22,3%
Katilmiyorum 50 31,3% 98 33,6% 148 32,7%
Kismen katiliyorum 49 30,6% 86 29,5% 135 29,9%
Katiliyorum 21 13,1% 39 134% 60 13,3%
Kesinlikle katiliyorum 2 13% 6 2,1% 8 1,8%
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"11-Bagka bir is Ayarlamadan bu Kurumdan Ayrildigimda Neler Olacagdi Konusunda
Endise Hissediyorum." ifadesine toplamda % 4,2 nispetinde asla katiimiyorum, % 12,6
nispetinde katiimiyorum, % 18,8 nispetinde kismen katilyorum, % 40,7 nispetinde
katihyorum ve % 23,7 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye cevablamiglardir.

Tablo-52. 11 - Baska bir Is Ayarlamadan bu “Kurumdan Ayrildigimda Neler Olacagi Konusunda

Endise” Hissediyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 6 38% 13 45% 19 4.2%
Katilmiyorum 21 131% 36 123% 57 12,6%
Kismen katiliyorum 26 16,3% 59 202% 85 18,8%
Katiliyorum 68 42,5% 116 39,7% 184 40,7%
Kesinlikle katillyorum 39 244% 68 23,3% 107 23,7%

"12-Bu Kurumda Calismaya Devam Etmemin Onemli Nedenlerinden biri de,
Ayrilmamin Kisisel Fedakarlik Gerektirmesidir." ifadesine toplamda % 6,4 nispetinde asla
katilmiyorum, % 14,6 nispetinde katilmiyorum, % 20,1 nispetinde kismen katiliyorum, %

34,5 nispetinde katiliyorum ve % 24,3 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermiglerdir.

Tablo-53. 12 - Bu Kurumda Calismaya Devam Etmemin Onemli Nedenlerinden Biri de,
“Ayrilmamin Kisisel Fedakarlik Gerektirmesidir”.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 10 6,3% 19 65% 29 6,4%
Katilmiyorum 28 175% 38 13,0% 66 14,6%
Kismen katiliyorum 27 16,9% 64 219% 91 20,1%
Katiliyorum 52 325% 104 35,6% 156 34,5%
Kesinlikle katiliyorum 43 26,9% 67 22,9% 110 24,3%

"13-Benim Avantajima Olsa Bile, Calistigim Kurumdan Simdi Ayrilmak Bana Dogru
Gelmiyor." ifadesine toplamda % 3,3 nispetinde asla katilmiyorum, % 5,8 nispetinde
katilmiyorum, % 3,8 nispetinde kismen katiliyorum, % 53,1 nispetinde katiliyorum ve %

34,1 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermiglerdir.
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Tablo-54. 13 - Benim Avantajima Olsa Bile, Calistigim Kurumdan “Simdi Ayrilmak Bana Dogru

Gelmiyor”.
D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 6 3,8% 9 3,1% 15 3,3%
Katilmiyorum 9 56% 17 58% 26 5,8%
Kismen katiliyorum 6 38w 11 38% 17 3,8%
Katiliyorum 79 49,4% 161 551% 240 53,1%
Kesinlikle katillyorum 60 375% 94 322% 154 34,1%

"14-Bu Kurum Benim Sadakatimi Hak Ediyor." ifadesine toplamda % 3,3 nispetinde
asla katiimiyorum, % 4 nispetinde katilmiyorum, % 4,4 nispetinde kismen katiliyorum, %

55,1 nispetinde katiliyorum ve % 33,2 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi vermislerdir.

Tablo-55. 14-Bu Kurum Benim Sadakatimi Hak Ediyor.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 7 44% 8 2,7% 15 3,3%
Katilmiyorum 7 4,4% 11 3,8% 18 4,0%
Kismen katiliyorum 6 3,8% 14 4,8% 20 4,4%
Katiliyorum 87 54,4% 162 555% 249 55,1%
Kesinlikle katiliyorum 53 33,1% 97 33,2% 150 33,2%

"15-Bu Kurumdan Simdi Ayrilmanin, Burada Calisan Diger insanlara Karsi Duydugum
Sorumluluklar Nedeniyle Yanlhs Olacagini Diguniyorum" ifadesine toplamda % 4,6
nispetinde asla katiimiyorum, % 6,9 nispetinde katiimiyorum, % 10,8 nispetinde kismen

katihyorum, % 52,7 nispetinde katiliyorum ve % 25 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye
cevablamiglardir.

Tablo-56. 15 - Bu Kurumdan Simdi Ayrilmanin, Burada Calisan Diger insanlara Karsi Duydugum

“Sorumluluklar Nedeniyle” Yanhg Olacagdini Dusunuyorum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
AslaKatiimiyorum 10 6,3% 11 38% 21 4,6%
Katiimiyorum 16 10,0% 15 5,1% 31 6,9%
Kismen katiliyorum 17 10,6% 32 11,0% 49 10,8%
Katiliyorum 81 50,6% 157 53,8% 238 52, 7%
Kesinlikle katillyorum 36 225% 77 26,4% 113 25,0%

"16-Calistigim Kuruma Cok Sey Borgluyum." ifadesine toplamda % 4,4 nispetinde
asla katilmiyorum, % 8 nispetinde katilmiyorum, % 9,7 nispetinde kismen katiliyorum, %
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52,7 nispetinde katihyorum ve %

cevablamiglardir.

25,2 nispetinde kesinlikle katiliyorum diye

Tablo-57. 16-Calistigim Kuruma Cok Sey Borgluyum.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 8 500 12 41% 20 4,4%
Katilmiyorum 14 88% 22 75% 36 8,0%
Kismen katiliyorum 20 125% 24 82% 44 9,7%
Katiliyorum 84 52,5% 154 52,7% 238 52,7%
Kesinlikle katillyorum 34 21,3% 80 27,4% 114 25,2%

"17-Bu Kurumdan Simdi Ayrilirsam Sucluluk Hissederim." ifadesine toplamda % 6

nispetinde asla katilmiyorum, % 2,9 nispetinde katilmiyorum, % 20,6 nispetinde kismen

katilyorum, % 48 nispetinde katiliyorum ve % 22,6 nispetinde kesinlikle katiliyorum cevabi

vermislerdir.

Tablo-58. 17-Bu Kurumdan Simdi Ayrilirsam Sugcluluk Hissederim.

D1. Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek Toplam

n % n % n %
Asla Katilmiyorum 9 56% 18 6,2% 27 6,0%
Katilmiyorum 5 3,1% 8 27% 13 2,9%
Kismen katiliyorum 31 194% 62 21,2% 93 20,6%
Katiliyorum 82 51,3% 135 46,2% 217 48,0%
Kesinlikle katillyorum 33 20,6% 69 23,6% 102 22,6%

2.5.8.1. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi

Orgutsel Baglik dlgegi faktdr analiz sonuglarinin Gi¢ alt boyuttan olustugu tespit

edilmistir. Faktor analiz verileri Tablo-60’da gdsterilmistir. Analiz sonucu ¢ikan KMO degeri

0,838 olup, “Bartlett Kuresellik Testi” de anlamlidir ( p =,000 ). Bulunan verilerin, dlgek veri

faktor analizine uygun olduklari géralmuastir. “Temel Bilesenler” analizi ve “Varimax Dik

Doéndiurme” teknigi uygulanan analizlerin sonucu 6élgekte bulunan 17 maddeden, 6zdegeri

1’'in Uzerinde olan ve toblam varyansin % 69,093’Unu veren Gg¢ faktérde yer aldigi tespit

edilmigtir. ik G faktér icin Scree Plot Grafigi asagidaki gibidir.
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Grafik-2. Orgiitsel Baghlik Olgegi - Scree Plot Grafigi

Birinci faktor olan “Duygusal Baglilik”, altt maddeden olusmaktadir. Faktor yik ,895 -
,792 arasi degismekte ve bu alti maddenin belirlenen varyans nispeti 28,939’dur. Duygusal
Baglilik alt boyut faktérini olusturan ifade ortalamalarina baktigimizda, en Ust ortalama
olan 5 puan Uzerinden 4,02 ile “3-Bu Kurumda Kendimi Ailenin Bir Parcasi Gibi
Hissediyorum” ifadesiyken, en kiiglk ortalama 3,33 ile “1-Kariyer Hayatimin Geriye Kalanini
bu Kurumda Gegirmekten Mutluluk Duyarim” ifadesidir. Duygusal Baglilik alt boyut
faktorinin genel ortalamasi ise 3,58 puan olarak tesbit edilmistir. Bu sonuglar baz
alindigina, katilimcilarin, galistiklari kurumda érgutsel baglilik élgeginin duygusal baglilik alt

boyutunda ortalamanin Ustliinde bir algiya sahip olduklari gérilmektedir.

ikinci faktor “Devam Baghligi"dir ve alti maddeden olusuyor. Faktér yiik 0,846 - 0,698
arasl| degismekte ve bu alti maddenin agiklanabilen varyansa etkisi % 26,12 oranindadir.
iliskisel devam taahiidii alt faktériinii olusturan ifadelerin ortalamasina baktigimizda, 3,67
puan ile “11-Baska Bir is Ayarlamadan bu Kurumdan Ayrildigimda Neler Olacagdi
Konusunda Endise Hissediyorum” ifadesi en Ust ortalama iken, en ki¢uk ortalama 2,39
puan ile “10-Benim icin bu Kurumdan Ayrilmanin Olumsuz Sonuglarindan Biri de, Baska bir
Kurumun Burada Sahip Oldugum Olanaklari Saglayamama ihtimalidir” maddesidir. Devam
taahudu alt faktér genel ortalamasinin 3,11 puan ¢ikmistir. Arastirmaya katilanlarin kurum

icinde 6rgltsel baglilik élgeginin devam baglihgi alt boyutunda pozitif dlisiincede olduklari
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ve devam baghhg! alt boyutu anlaminda ortalamanin Uzerinde drgutsel baghliga sahip

olduklari gérilmuastur.

Uglinci bir faktér olarak “Normatif Baglilik” da bes madde icermekte. Faktdr yikleri
0,907 ile 0,667 arasi degisen bu bes maddenin ¢ikan varyans orani da % 14,04’tlr. Normatif
Baghhk alt fboyutunu olusturan maddelerin ortalamalarina bakildiginda, “14-Bu Kurum
Benim Sadakatimi Hak Ediyor” ifadesi 4,11 puan ile en ylksek ortalama iken, “17-Bu
Kurumdan Simdi Ayrilirsam Sugcluluk Hissederim” ifadesi ise 3,78 puanla en disik
ortalamaya sahip ifade olarak ortaya ¢ikmistir. Normatif Baghlik alt boyutu genel ortalamasi
da 3,94 puandir. Bu ortalama ile katilimcilarin calistiklari kurumda &rgutsel baglihdin
Normatif Baghlik alt boyutunda ortalamanin Gzerinde bir pozitif algiya sahip olduklari

gorulmastar.

Tablo-59. Orgiitsel Baglilk Olgegdi “Agiklayici Faktdr Analizi”

S
o
5 g | & £
2 . © < © o
x @ > € <
. >:_, )g © % I 0
Faktorler |82 8|35 ¢
=} =
£ S| 8| 5|6 |¢
o
<
1. Faktor - Duygusal Baghlik 3,58 | 0,98
5-Calistigim Kuruma Karsi “Gugla bir Aidiyet Duygusu” Hissediyorum. 0,895 3,50 | 0,94
6-Calistigim Kurumdan, Disaridaki Insanlara Gururla Bahsediyorum 0,886 3,64 | 0,92
4-Bu Kuruma Karsgi "Duygusal bir Bag” Hissediyorum. 0,883 | 4,92 28,94 | 0,93 | 3,54 | 0,99
2-Cahistigim “Kurumun Problemlerini Kendi Problemlerim Gibi Hissediyorum” 0,881 3,46 | 1,05
3-Bu Kurumda Kendimi “Ailenin bir Pargasi” Gibi Hissediyorum 0,823 4,02 10,82
1-Kariyer Hayatimin Geriye Kalanini bu Kurumda Gegirmekten Mutluluk Duyarim. 0,792 3,33 (1,14
2. Faktor - Devam Bagliligi 3,11 | 1,10
i9—Bu Kurumdan Ayrilmayi Dustinmek Igin “Cok Az Segim Hakkina Sahip” Olduguma 0,846 2,66 | 1,04
naniyorum.
8-Su an bu “Kurumda Kalmam, istekten Ziyade Gerekliliktir”. 0,812 2,95 (1,13
10-Benim Igin Bu Kurumdan Ayriimanin Olumsuz Sonuglarindan Biri de, "Bagka bir 0.744 239|103
Kurumun Burada Sahip Oldugum Olanaklari Saglayamama” Ihtimalidir ' 4442612086 | '
7-Su an Bu Kurumdan Ayrilmam, Bundan Sonraki Hayatimda “Maddi Zarara Ugramama” 0727 342|113
Neden Olur.
12-Bu Kurumda Calismaya Devam Etmemin Onemli Nedenlerinden Biri de, Ayrilmamin
. N : S 0,699 3,56 | 1,19
Kisisel Fedakarlik Gerektirmesidir.
11—B.a$y|’<a‘B|r I§ Ayarlamadan Bu “Kurumdan Ayrildigimda Neler Olacagi Konusunda 0,698 367 | 1,10
Endise” Hissediyorum.
3. Faktor - Normatif Baglilik 3,94 | 0,98
14-Bu Kurum Benim Sadakatimi Hak Ediyor. 0,907 4,11 10,91
15-Bu Kurumdan Simdi Ayrilmanin, Burada Caligan Diger Insanlara Karsi Duydugum
" . e N 0,853 3,87 | 1,02
Sorumluluklar Nedeniyle Yanlig Olacagini” Disunldyorum 239 | 14.04 | 090
13—B§n|rr’1y Avantajima Olsa Bile, Calistigim Kurumdan “Simdi Ayriimak Bana Dogru 0,832 409 | 0,95
Gelmiyor”.
16-Calistigim Kuruma Cok Sey Borgluyum. 0,831 3,86 | 1,02
17-Bu Kurumdan Simdi Ayrilirsam Sugluluk Hissederim. 0,667 3,78 | 1,02
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2.5.8.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi Hipotez Testleri

Orgitsel baglilik oélgegi alt boyutlarinin  ¢alisanlarin  demografik degisken
kategorilerinde anlamli bir farklihga sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi amaci ile test
edilecek hipotez testleri bu bdlim altinda incelenmistir. Hipotez testlerinden dnce faktor
analizi sonucunda elde edilen alt boyutlarin ortalama puanlari normallik testine tabi

tutulmustur.
Normallik testi igin kurulan hipotezler agagidaki gibidir:
Ho: Alt boyutlarin ortalama puanlari %95 guvenle veriler normal dagilimhdir.
Hi: Alt boyutlarin ortalama puanlari %95 guvenle veriler normal dagihmh degildir.

Analiz sonucunda Duygusal Bagllik sig=0.058>p=0.05, Devam Baglhgi
sig=0.052>p=0.05 ve Normatif Bagllik sig=0.063>p=0.05 olmasindan dolayi her ¢ alt

boyut iginde Ho hipotezi kabul edilmistir. Her Ug¢ alt boyut degeleride normal dagiimaktadir.

2.5.8.2.1. Cinsiyet Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari Arasindaki Farkin
Anlamlilik Testleri

Cinsiyet durum degiskeni erkek ve kadin olmak Uzere iki kategoriden olusmustur.
Orgltsel baglilik Duygusal Bagllik alt boyutunda kadin katilimcilarin ortalama 3,46 puan,
erkeklerin 3,65 puan, Devam Baglligi alt boyutunda kadin katihmcilarin ortalama 3,13
puan, erkeklerin 3,10 puan, Normatif Baglilik alt boyutunda ise kadin katilimcilarin ortalama
3,89 puan, erkeklerin ise 3,97 puan verdikleri gortlmektedir. Her Ug¢ baghlik altinda da

erkeklerin kadinlara oranla daha yuksek puanlar verdikleri gériilmektedir.

Cinsiyet degiskeni ile dérgutsel bagliik olgeginin G¢ alt boyutu arasindaki iligkiyi

arastiran alternatif hipotezler agagidaki gibidir:

v" Hia= Katilimcilarin cinsiyetlerine gore duygusal baghlik alt boyutunun ortalama

degderleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 glven araliginda).

v" Hip= Katilimcilarin cinsiyetlerine gére devam bagliligi alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven araliginda).

v Hic= Katiimcilarin cinsiyetlerine gore normatif baghlik alt boyutunun ortalama

degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 gliven araligindal.
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Tablo-60. Cinsiyet Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Algilari

Cinsiyet N Ort. S.Sapma t p Hipotez Durumu

Kadin 160 3,46 0,73

Duygusal Baglilik -2,231 | 0,026 Hia Red
Erkek 292 3,65 0,89
Kadin 160 3,13 0,85

Devam Bagliligi 0,384 |0,701 Haip Kabul
Erkek 292 3,10 0,85
. Kadin 160 3,89 0,85

Normatif Baglilik -0,936 | 0,350 Hic Kabul
Erkek 292 3,97 0,81

Calisanlarin cinsiyet bakimindan, devam bagliligi ve normatif baghlik alt boyutlari ile
ilgili herhangi bir anlamli farklilik géstermedigi anlagilmaktadir. Orgiitsel Baglihgin alt boyutu
olan, Duygusal Baglilik alt boyutu (t=-2,231 ve p=0,026) ile kadin ve erkek gruplari arasinda
anlamli bir farkhhk oldugu, Devam Bagliligi alt boyutu (t=-0,384 ve p=0,701) ve Normatif
Baglilik alt boyutu (t=-0,936 ve p=0,350) ile cinsiyet dagilimina bakildiginda ise anlamli bir
farkliliga sahip olmadiklari géralmastur. Cinsiyet dagihmin érgatsel baglihgin alt boyutlar
arasinda bir iligki varliginin % 95 guven araliginda olmadigini savunan Hia hipotezi red ve

Haip ve Hic hipotezleri kabul edilmis durumdadir.

2.5.8.2.2. Medeni Durum Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari Arasindaki

Farkin Anlamlilik Testleri

Medeni durum degiskeni evli ve bekar olmak Uzere iki kategoriden olusmustur.
Orgitsel baglihik Duygusal Baglilik alt boyutunda evli katilimcilar ortalama 3,62 puan,
bekarlar 3,50 puan, Devam Baglhhg: alt boyutunda evli katilimcilar ortalama 3,08 puan,
bekarlar 3,16 puan, Normatif Baglilik alt boyutunda ise evli katiimcilar ortalama 3,92 puan,

bekarlar ise 3,98 puan verdikleri gorulmektedir.

Medeni durum degdiskeninin orgutsel baghlik dlgeginin 3 alt boyutu ile arasindaki

iliskiyi arastiran alternatif hipotezleri asagidaki gibidir:

v' H= Katihmcilarin medeni duruma goére duygusal baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v Ha= Katihmcilarin medeni duruma gére devam bagliigi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v Hz= Katilimcilarin medeni duruma gore normatif baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].
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Tablo-61. Medeni Durum Bazinda Orgiitsel Baghlik Alt Boyut Algilar

, Hipotez
Medeni Durum N Ort. S.Sapma t p Durumu
. Evli 293 3,62 ,78 Hap
Duygusal Baglihk 1,494 0,136
Bekar 159 3,50 ,94 Kabul
oo Evli 293 3,08 ,81 Hib
Devam Baghhgi -0,998 0,319
Bekar 159 3,16 91 Kabul
. Evli 293 3,92 ,85 Hic
Normatif Baglihk -0,726 0,468
Bekar 159 3,98 77 Kabul

Calisanlarin medeni durum bakimindan, duygusal baglihk, devam baghhd: ve
normatif baghhk alt boyutlar ile ilgili herhangi bir anlamh farkhlik gostermedigi
anlagilmaktadir. Orglitsel Baghhigin alt boyutu olan, Duygusal Baghlik alt boyutu (t=1,494
ve p=0,136), Devam Bagliigi alt boyutu (t=-0,998 ve p=0,319) ve Normatif Baghlik alt
boyutu (t=-0,726 ve p=0,468) ile medeni durum dagilimina gére anlaml bir farkhliga sahip
olmadigi goriimustir. Medeni durum dagilhimin érgutsel baghhgdin alt boyutlari arasinda bir
iliskinin % 95 glven araliginda varhginin olmadigini savunan H.a, Hap ve Hac hipotezleri

kabul edilmis durumdadir.

2.5.8.2.3. Yas Degiskeni Orgiitsel Bagllik Alt Boyutlan Arasindaki Farkin

Anlamhlilik Testleri

Yas durumu degdiskeni 25 yas ve alti, 26-35 yas arasi, 36-45 yas arasi, 46-55 yas
arasl ve 56 yas ve Uzeri olmak Uzere bes alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda
anlamli bir farkin olup olmadiginin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan
kaynaklandiginin tespiti icinde varyansin homojenlik testi sonucuna goére Tukey
(varyanslarin homojen olmasi halinde) ve Tamhane's T2 (varyanslarin homojen olmamasi

halinde) testi uygulanacaktir.
ANOVA analizi i¢in hipotezler asagidaki gibidir:

v' Hs,= Katilimcilarin yas gruplarina goére Duygusal Baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Hsp= Katilimcilarin yas gruplarina goére Devam Bagliligi alt boyutunun

ortalama dgerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araldindal.

v Hs.= Katilimcilarin yas gruplarina gére Normatif Baghlik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].
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Tablo-62. Yas Degiskeni Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari Algilari

N Ortalama Sstg;?na;t F Sig.
0-25 yas arasi 68 3,51 81
26-35 yas arasi 116 3,59 .94
g:gﬁﬁfal 36-45 yas aras| 112 3,68 84 | 0,688 | 0,601
46-55 yag arasi 92 3,52 81
56 yas ve Ustl 64 3,55 73
0-25 yas arasi 68 3,11 91
26-35 yas arasi 116 3,10 ,87
gzgﬁ% | 36-45 yas arasi | 112 3,05 82 | 1,515 | 0,197
46-55 yas arasl 92 3,28 ,85
56 yas ve Ustu 64 2,97 76
0-25 yas arasl 68 3,88 , 75
. 26-35 yas arasi 116 3,95 JT7
ggém:” 36-45 yas arasl | 112 3.84 98 | 1,177 0,32
46-55 yag arasi 92 4,07 76
56 yas ve Ustu 64 4,00 79

Tablo.62’de yas degdiskeninin bazinda varyans analizi sonuglari goésterilmektedir.
Tabloya bakildiginda 6rgutsel bagliigin Duygusal Baglilik alt boyutu (sig.=0,601>p=0,05),
Devam Baghhigi alt boyutu (sig.=0,197>p=0,05) ve Normatif Baghlik alt boyutu
(sig.=0,320>p=0,05)'un da anlamh farkliliklar olmadigi goriimektedir. Yas gruplari ile
orgltsel baghhk alt boyutlari arasinda bir iligkinin % 95 guven araliginda varliginin

olmadigini savunan Haza , Hap Ve Hsc hipotezleri kabul edilmis durumdadir.

2.5.8.2.4. Egitim Durum Degiskeni Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari

Arasindaki Farkin Anlamlilik Testleri

Egitim durumu degiskeni “Lise ve Alti Mezunu”, “iki Yillik/M.Y. Okulu Mezunu”, “Lisans
Mezunu” ve “Yiikseklisans ve Ustii Mezun” olmak lizere dort alt kategoriden olusmaktadir.
Kategoriler arasinda anlamli bir farkin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan
kaynaklandiginin tespiti icinde varyansin homojenlik sonucuna godre Tukey (homojen

olmasi) ve Tamhane's T2 (homojen olmamasi) testi uygulanacaktir.
ANOVA analizi i¢in hipotezler agagdidaki gibidir:

v Hia= Katilimcilarin egitim durumuna gére Duygusal Bagllik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven arahgindal.

v Hap= Katilimcilarin egitim durumuna goére Devam Baghhgd: alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].
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v' Hi= Katiimcilarin egitim durumuna goére Normatif Baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

Tablo-63. Egitim Degiskeni Bazinda Orglitsel Baglilik Alt Boyutlari Algilari

N Ortalama Standart F Sig.
Sapma
Lise ve Alti Mezunu 56 3,76 ,86
Iki Yillik/M.Y. Okulu 92 359 73
Duygusal Baglik |Mezunu 2,130 | 0,096
Lisans 245 3,50 ,86
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,73 ,90
Lise ve Alti Mezunu 56 3,23 92
Iki Yillik/M.Y. Okulu 92 3.06 80
Devam Baglihgi | Mezunu 0,509 | 0,676
Lisans 245 3,10 ,83
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,10 ,93
Lise ve Alti Mezunu 56 3,87 72
. . Iki Yillik/M.Y. Okulu 92 3.89 86
Normatif Baglihk | Mezunu 0,413 | 0,744
Lisans 245 3,97 ,82
Yiikseklisans ve Ustii 59 3,99 ,90

Tablo.63'de egitim durum degiskeni varyans analizi sonuclarina bakildiginda
Duygusal Baglihk alt boyutu (sig.=0,096>p=0,05), Devam Baghligi alt boyutu
(sig.=0,676>p=0,05) ve Normatif Baglilik alt boyutu (sig.=0,744>p=0,05)'un da anlamli
farkliliklar olmadigi goérulmektedir. Egitim kategorileri ile 6rgutsel baghlik alt boyutlar
arasinda bir iligkinin % 95 guven araliginda varliginin olmadigini savunan Haa , Hap Ve Hac

hipotezleri kabul edilmis durumdadir.

2.5.8.2.5. Kidem Degiskeni Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar Arasindaki
Farkin Anlamlilik Testleri

Kidem durumu degiskeni “1 Yildan az”, “1-5 yil aras/”, “6-10 yil”, “11-15 yil aras|” ve
“15 yil Gstl” bes alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda anlamli bir farkin testi
icin ANOVA analizi ve farkin nerden kaynaklandigi icin de varyans homojenlik testine goére
Tukey (homojenlik) ve Tamhane's T2 (homojen olmamasi halinde) testi uygulanacaktir.
ANOVA analizi i¢in hipotezler asagidaki gibidir:
v" Hsa= Katilimcilarin kidem durumuna gére Duygusal Baghhk alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v" Hsp,= Katihmcilarin kidem durumuna gére Devam Baglihgi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].
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v' Hsc= Katihmcilarin kidem durumuna gére Normatif Baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

Tablo-64. Kidem Degiskeni Bazinda Orglitsel Baglilik Alt Boyutlari Algilari

N Ortalama Sstgg(rina: F Sig.
1 Yildan az 32 3,46 ,69
1-5 yil arasi 142 3,52 ,93
Duygusal Bagllik 6-10 yil 87 3,66 ,84 0,857 | 0,490
11-15 yil arasi 116 3,66 87
15 yil Gstu 75 3,53 ,66
1Yildan az 32 3,02 ,93
1-5 yil arasi 142 3,08 ,87
Devam Baglihgi 6-10 yil 87 3,12 84 0,254 | 0,907
11-15 yil arasi 116 3,11 ,87
15 yil Gstd 75 3,18 ,76
1Yildan az 32 3,98 ,69
1-5 yil arasi 142 3,86 ,82
Normatif Baglilik 6-10 yil 87 3,93 ,89 0,759 | 0,553
11-15 yil arasi 116 3,97 ,88
15 yil Gstu 75 4,05 72

Tablo.64'te kidem durum degiskeni bazinda varyans analizi sonuglari
gosterilmektedir. Tabloya bakildiginda o6rgltsel baghligin Duygusal Baglilik alt boyutu
(sig.=0,490>p=0,05), Devam Baglihgi alt boyutu (sig.=0,907>p=0,05) ve Normatif Baglhk
alt boyutu (sig.=0,553>p=0,05)'un da anlaml farkliliklar olmadigi gértlmektedir. Kidem
kategorileri ile 6rgutsel baglilik alt boyutlari arasinda bir iliskinin % 95 glven araliginda

varliginin olmadigini savunan Hsa , Hsp ve Hsc hipotezleri kabul edilmig durumdadir.

2.5.8.2.6. Gelir Degiskeni Bazinda Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlari Arasindaki

Farkin Anlamlilik Testleri

Gelir degiskeni “0 - 2.499 TL ArasI”, “2.500 - 3.499 TL Aras!”, “3.500 - 4.999 TL ArasI”
ve “5.000 TL - Ustl” olmak tzere dort alt kategoriden olusmaktadir. Kategoriler arasinda
anlamh bir farkin olup olmadiginin testi icin ANOVA analizi ve farkin hangi gruplardan
kaynaklandidinin tespiti iginde varyansin homojenlik testi sonucuna goére Tukey
(varyanslarin homojen olmasi halinde) ve Tamhane's T2 (varyanslarin homojen olmamasi

halinde) testi uygulanacaktir.
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ANOVA analizi igin hipotezler asagidaki gibidir:

v' Hex= Katihmcilarin gelir durumuna goére Duygusal Baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v" He,= Katiimcilarin gelir durumuna goére Devam Baglihgi alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

v' Hec= Katihmcilarin gelir durumuna goére Normatif Baglilik alt boyutunun

ortalama degerleri arasinda anlamli bir fark yoktur [ % 95 guven araliginda].

Tablo-65. Gelir Degiskeni Bazinda Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari Algilari

N Ortalama Standart F Sig.
Sapma
0-2.499 TL Arasi 39 3,49 79
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,57 ,83
Duygusal Bagllik 0,625 | 0,599
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,60 ,86
5.000 TL - Ustii 2 4,25 ,35
0-2.499 TL Arasi 39 3,06 ,88
2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,11 ,83
Devam Baglihgi 0,772 0,510
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,11 ,85
5.000 TL - Ustii 2 4,00 ,94
0-2.499 TL Arasi 39 4,01 ,70
) 2.500 - 3.499 TL Arasi 154 3,91 ,82
Normatif Baglilik 0,744 | 0,526
3.500 - 4.999 TL Arasi 257 3,95 ,85
5.000 TL - Ustii 2 4,70 42

Tablo.65te gelir durum degdiskeni bazinda varyans analizi sonuglari gésterilmektedir.
Tabloya bakildiginda Orgiitsel Bagliigin Duygusal Baglilik alt boyutu (sig.=0,599>p=0,05),
Devam Baglihg: alt boyutu (sig.=0,510>p=0,05) ve Normatif Baghlik alt boyutu
(sig.=0,526>p=0,05)'un da anlamli farkhliklar olmadigi gérilmektedir. Gelir kategorileri ile
orgltsel baghhk alt boyutlari arasinda bir iligkinin % 95 guven araliginda varliginin

olmadigini savunan Hea , Hen Ve Hec hipotezleri kabul edilmis durumdadir.
2.5.9. Degiskenler Arasi iligkinin Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi olarak da adlandirilan korelasyon, iki (veya daha fazla) nicel
degisken arasindaki iligkiyi veya iligkiyi belirtmek icin kullanilan bir terimdir. Bu analiz temel
olarak nicel degiskenler arasindaki duz ¢izgi [dogrusal] bir iliski oldugu varsayimina
dayanmaktadir. ikili degiskenler igin birlesme élciitlerine benzer sekilde degiskenler ve onun

yonu arasindaki iliskinin “giclni” veya “derecesini” dlger.
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Tablo-66. Alt Boyutlar Arasi Korelasyon Analizi

DuyBag DevBag NorBag KHB YK UH Lid Far GF SSF
Pearson
Duygusal  Korelasyon 1 .002 -039 -084 -076 014 -021 ,008 ,032 ,029
Baghiik Sig. 968 407 073 106 ,771 662 870 494 538
Pearson - - - - - " -
Devam oot 0 1,000 376" ,324" 296" 598" ,894"  ,048 904" 470
Baghgr g 0,968 000 000 ,000 ,000 ,000 ,306 ,000 ,000
Pearson o . o " -
Nomatf  Correlation 0 376" 1,000 ,053 ,050 ,106° 413" 022 255" 553
Baghiik Sig. 0,407  ,000 260 289 ,024 000 638 ,000 000
Kurum Eearson. 0 324" 053 1,000 265" ,409" 302" 069 270" 202"
Hakkinda orrelation
Bilgi Sig. 0,073  ,000  ,260 000 ,000 ,000 ,140 ,000 000
Pearson o o o o o
Yénetim  Correlation 0 296 050 265" 1,000 ,493" 297" 033 257" 081
Kalitesi Sig. 0,106  ,000 289  ,000 000 000 488 ,000 087
L Pearson - . - - - " -
Urinve  Correlation 0 598" 106° 409" 493" 1,000 ,558" 074 577" 201
Hizmetler ;. 0,771  ,000  ,024  ,000 000 000 ,117 ,000  ,000
Pearson y r . o - o "
. o 0 894" 413" 302" 297" 558" 1,000 066 ,703" 472
Sig. 0,662  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 162,000  ,000
Pearson
ey Correlation 0 048 022 069 033 ,074 066 1,000 047 010
Sig. 0,870  ,306 638  ,140 488 117 162 316,829
Pearson o o o o o o o
Given o 0 004" 255" 270" 257" 577" 703" 047 1,000 362
Fakird Sig. 0,494  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 316 ,000
Sosyal pearson 0 470" 553" 202" ,081 291" 472" 010 ,362" 1,000
Sorumluluk Correlation
Faktori Sig. 0,538  ,000 ,000 ,000 ,08 ,000 ,000 829 000

**_Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is Significant at the 0.05 level (2-tailed).

Korelasyon analizinin sonucu, degerleri -1 ile +1 arasinda degisen bir Korelasyon
katsayisi alacaklardir. +1 korelasyon katsayisi, iki degiskenin pozitif [dogrusal] bir sekilde
mukemmel bir sekilde iligkili oldugunu, -1 korelasyon katsayisinin, iki degiskenin negatif
[dogrusal] bir sekilde mikemmel bir sekilde iligkili oldugunu, sifir korelasyon katsayisi ise

caligilan iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olmadigini gésterir®*:,

Korelasyon katsayisini (r)

e 1 <0.2ise ¢ok zayif iliski veya korelasyon yok

e 0.2-0.4 arasinda ise zayIf korelasyon

e 0.4-0.6 arasinda ise orta siddette korelasyon

191 Joseph Lee Rodgers and W.Alan Nicewander, "Thirteen Ways To Look At The Correlation Coefficient", The

American Statistician, 1988, 42.1, pp. 59-66.
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0.6-0.8 arasinda ise yuksek korelasyon

0.8> ise gok yuksek korelasyon oldugu yorumu yapilacaktir.

Korelasyon analizi sonucunda

Devam Baglihgi ile Normatif Baglilik arasindaki korelasyon degeri r=0,376
oldugu ve bu iki degisken arasinda zayif dizeyde pozitif yonll korelasyon

oldugu,

Devam Bagliligi ile Kurum Hakkinda Bilgi arasindaki korelasyon degeri
r=0,324 oldugu ve bu iki degisken arasinda zayif dizeyde pozitif yonla

korelasyon oldugu,

Devam Baglihgi ile Yonetim Kalitesi arasindaki korelasyon degeri r=0,296
oldugu ve bu iki dedisken arasinda zayif dizeyde pozitif yonll korelasyon

oldugu,

Devam Baghhg ile Mal ve Hizmetler arasindaki korelasyon degeri r=0,598
oldugu ve bu iki degisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli korelasyon

oldugu,

Devam Baglihdi ile Liderlik arasindaki korelasyon degeri r=0,894 oldugu ve
bu iki degisken arasinda c¢ok yuksek diizeyde pozitif yonli korelasyon

oldugu,

Devam Baglihgi ile Guven arasindaki korelasyon degeri r=0,904 oldugu ve
bu iki degisken arasinda ¢ok yulksek dizeyde pozitif yonli korelasyon

oldugu,

Devam Bagliligi ile Sosyal Sorumluluk arasindaki korelasyon degeri r=0,470
oldugu ve bu iki degigken arasinda orta duzeyde pozitif yonlu korelasyon

oldugu,

Normatif Baglilik ile Liderlik arasindaki korelasyon degeri r=0,413 oldugu ve

bu iki dedisken arasinda orta diizeyde pozitif yonli korelasyon oldugu,

Normatif Bagllk ile Sosyal Sorumluluk arasindaki korelasyon degeri
r=0,553 oldugu ve bu iki degisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli

korelasyon oldugu,
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Kurum Hakkinda Bilgi ile Mal ve Hizmetler arasindaki korelasyon degeri
r=0,409 oldugu ve bu iki degisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli

korelasyon oldugu,

Kurum Hakkinda Bilgi ile Liderlik arasindaki korelasyon degeri r=0,302
oldugu ve bu iki degisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli korelasyon

oldugu,

Yonetim Kalitesi ile Mal ve Hizmetler arasindaki korelasyon degeri r=0,493
oldugu ve bu iki degisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli korelasyon

oldugu,

Mal ve Hizmetler ile Liderlik arasindaki korelasyon degeri r=0,558 oldugu ve

bu iki dedisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli korelasyon oldugu,

Mal ve Hizmetler ile Glven arasindaki korelasyon degeri r=0,577 oldugu ve

bu iki dedisken arasinda orta dizeyde pozitif yonli korelasyon oldugu,

Liderlik ile Glven arasindaki korelasyon degeri r=0,703 oldugu ve bu iki

degisken arasinda yuksek dizeyde pozitif yonll korelasyon oldugu,

Liderlik ile Sosyal Sorumluluk arasindaki korelasyon degeri r=0,472 oldugu

ve bu iki degisken arasinda orta diizeyde pozitif yonli korelasyon oldugu,

Gulven ile Sosyal Sorumluluk arasindaki korelasyon degeri r=0,362 oldugu

ve bu iki degisken arasinda orta duzeyde pozitif yonli korelasyon oldugu

tespit edilmistir. Korelasyonlar p=0,01 ve 0,05 diizeylerinde anlamlidir.

2.5.10. Degiskenler Arasi iligkinin Regresyon Analizi

istatistiksel modellemede, regresyon analizi degiskenler arasindaki iliskileri tahmin

etmek igin bir dizi istatistiksel slrectir. Odak, bir bagimh degisken ile bir veya daha fazla

bagimsiz deg@isken (veya “Ongoricu”) arasindaki iliskiye odaklandiginda birkag degiskeni

modellemek ve analiz etmek icin bircok teknik icerir. Daha spesifik olarak, regresyon analizi,

bagimsiz degiskenlerden birinin degismesi sirasinda diger bagimsiz degiskenlerin sabit

tutulmasi durumunda, bagdimh degiskenin (veya 'kriter degiskeni') tipik degerinin nasil

degistigini anlamaya yardimci olur'®2,

192 R, Dennis Cook and Sanford Weisberg, “Criticism and Influence Analysis in Regression”, Sociological
Methodology, 1982, 13, pp. 313-361.
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Regresyon analizi, bir yada birden daha fazla badimsiz degiskenin, bagimli bir
degiskenle arasindaki iliskiyi matematiksel bir denklem olarak orataya koymak icin kullanilir.
Burada;

Y : Kurumsal itibar Puani

Xi1: Duygusal Baghlik

X2: Devam Baglihgi

X3: Normatif Baghhk

B1: Duygusal Baglilik Katsayisi
B2: Devam Baglihgi Katsayisi
Bs: Normatif Baglihk Katsayisi

e: Artiklar

olmak Uzere;
Y=Bo+P1X1+ P2X2+ (3X3+€i

seklinde bir denklem elde edilir. Analiz sonucunda

Tablo-67. Regresyon Modelinin Ozeti

Model Ozeti
Model R R? Duzeltilmis R?
1 8212 ,674 672

Diizeltiimis R? degeri olusturulan denklemin tahmin gilcini gostermektedir. Bu

modelin tahmin giicu %67.2'dir.

Tablo-68. Regresyon Modelinin Anova Testi Sonucu

Model L‘;f'e?gr‘ df Orgf‘é“a F Sig.
Regression | 106,998 3 35,666 | 308401 | 0000
1 Residual 51,810 | 448 116
Total 158,808 | 451

Modelin Anova testi sonucunda "Sig." deger 0.000<0.05 oldugu igin olusturulan

modelin anlamli bir model oldugu yorumu yapilacaktir.
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Tablo-69. Regresyon Modelinin Katsayilari

Katsayilar
Standardize Edilmemis Standardize Edilmig
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1,069 110 9,690 | ,000
Duygusal -014 019 -,020 725 | 469
Baglilik
1
Devam 563 020 804 27,606 | ,000
Bagliligi
Normatif
Baglilik ,030 ,021 ,041 1,422 , 156

Son olarak modelin katsayilarini gosteren tablo incelendiginde asagidaki regresyon
modeli olusturulmustur.

Y= 1,069 - 0,014x:+ 0,563x2+ 0,030xs+ei elde edilecektir.

Bu durum tekli regresyon analizi ile paralellik géstermektedir. Duygusal baghhgin 1
birim artmasi kurumsal itibarda -0,014 birim azalma, devam baghliginin 1 birim artmasi
kurumsal itibarda 0,563 biri artisa ve normatif bagihiligin 1 birim artmasi ise kurumsal
itibarda 0,030 birim artisa neden olacaktir. Ancak Duygusal Baglilik (sig.=0.469>0.05) ve
Normatif Baglilik (sig.=0.156>0.05) alt boyutlarinin anlamli bir etkiye sahip olmadigi

gorilmektedir.
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SONUG VE TARTISMA

Caligmanin bu bélimiinde, Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baglilik arasindaki iligkiye
dayanan analiz sonuglari verilmektedir. “Kurumsal itibar ve orgutsel baghlik arasinda bir

iliski var m1?" sorularina verilen cevaplar asagida verilmistir.

Calismada toplam 476 c¢alisani olan kurumdas anket slreci icerisinde 24 c¢aliganin
baska yerlerde gdrevlendiriimesi nedeni ile ulasilan 452 katilimcinin tamamina kurumsal

itibar ve 6rgUtsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirmak icin anket calismasi yapiimistir.

Anket verileri incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlukla erkek oldugu (% 64,6),
cogunlukla evli olduklari (% 64,8), cogunlukla 25-55 yas arasi (% 70,8) katilimcilardan
olustugu, ¢ogunlukla lisans ve Ustl egitim seviyesinde olduklari (% 67,3), cogunlukla 1-15
yil arasi kidem sahibi olduklari (% 76,3) ve yuksek oranda 2500-4999 TL gelire sahip
olduklari (% 90,9) gérilmektedir.

Calismanin birinci 6lcegi olarak kullanilan kurumsal itibar dlgegi, Charles J. Fombrun
ve arkadaslarinca 2000 yilinda olusturulan ve guvenilirlilik katsayisi (cronbach alfa) 0.910
olarak sabtanan Kurumsal itibar Olcegi (Reputation Quotient-RQ) nin Tiirkceye uyarlanmis
seklidir. Bu odlgek 7 alt boyuttan (Kurum Hakkinda Bilgi, Yonetimdeki Kalite, Hizmet ve
Urdnler, Liderlik durumu, Farkhlik durumu, Giiven Faktorl ve Sosyal Sorumluluk Faktori)

olusmaktadir.

Orneklemi olusturan katilimcilarin kurumsal itibar 6lgedi alt boyutlarina verdikleri
puanlar incelendiginde kurum hakkinda bilgi alt boyutunun % 54,2 oraninda puan aldigi ve
buradan hareket ile katilimcilarin kurumlari hakkinda ancak yariya yakin oranda bilgi sahibi
olduklarini gériiyoruz. isletmelerin kurumsal itibarlarinin olusumunda, isletme (riin ve
kamuoyunca kendisine yonelik algilanan genel farkindalik duzeyleri buyuk rol

oynamaktadir.

Kurum hakkinda bilgi alt boyutu ile olusturulan bu farkindahdin ¢alisma grubumuzda
ortalamaya yakin dizeyde oldugu gorilmus olup bu oranin yukseltimesi gerektigi
disundlmektedir. Ayrica demografik degiskenler bazinda kurum hakkinda bilgi alt boyutu
incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde kurum
hakkinda bilgi alt boyut puanlari arasinda anlamli bir farkhhga sahip olmadiklarini
gorulmustur. Yani kurum hakkinda bilgi alma durumu cinsiyet, yas, medeni durum, kidem
ve gelir grubu alt kategorilerinde bagimsiz olarak kurumda her seviyede yasanan bir

olumsuzluk olarak gortimugtar.
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ikinci alt boyut olan yénetim kalitesi alt boyutu, kuruluglarin nitelikli yonetim ve kaliteli
calisana sahip olma istegi ve stratejik kararlarin alinmasi (yonetim) ile bu kararlarin
uygulanmasi (gahsanlar) acilarindan nitelikli is gucinin 6nemine vurgu yapmaktadir.
Calisma sonudunda 6rneklemi olusturan kurumun ydnetim kalitesi alt boyutunda % 53,2
oranina sahip oldugu gorilmuistir. Demografik degiskenler bazinda yonetim kalitesi alt
boyutu incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde
kurum hakkinda bilgi alt boyut puanlari arasinda anlaml bir farkliiga sahip olmadiklarini
go6rulmustir. Yani yonetim kalitesi alt boyut ortalama puani durumu cinsiyet, yas, medeni
durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde bagimsiz olarak kurumda tim katilimcilarin

ortak olduklari ve gelistiriimesi gereken bir boyut olarak karsimiza ¢ikmistir.

Uclincii alt boyut mal ve hizmetler alt boyutu olup kurumun drettigi hizmetin paydaslar
acisindan kalitesini belirtmektedir. Tuketicilerin, isletme mal ve hizmetlerine yonelik
deneyimleri, onlarin igletmeye karsi bakis acisini da belirlemektedir. Bu anlamda
calisanlarin kurumun mal ve hizmetler alt boyutuna verdikleri puan % 39,8 oraninda olup
en az puan verilmis olan kurumsal itibar alt boyutu olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Demografik degiskenler bazinda mal ve hizmetler alt boyutu incelendiginde cinsiyet, yas,
medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde mal ve hizmetler alt boyut puanlari

arasinda anlamli bir farkhliga sahip olmadiklarini géraimuagtar.

Dérdincu alt boyut olan liderlik alt boyutu kurumun hizmet verdigi alanda énci ve
lider olma durumunu, isletmenin yer aldigi pazardaki durumu ve insanlarin kurulusa bakig
acilarini ortaya ¢ikartan unsur olarak gortlmektedir. Calismamizda érneklemi olusturan
kurumun liderlik alt boyut puani % 67,5 oranindadir. Bu durum c¢alisanlarin ortlamanin
Ustliinde bir puanla c¢ahstiklari kurumu faaliyet gésterdigi sektérde liderlik durumunda
oldugunu disunduklerini gdstermektedir. Demografik degiskenler bazinda liderlik alt boyutu
incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde liderlik

alt boyut puanlari arasinda anlamli bir farkliiga sahip olmadiklarini géraimugtir.

Besinci alt boyut farkllik alt boyutu olup bu boyutla élglilmek istenen kurumun Urettigi
hizmetin farkh bir kurulus olarak algilanma durumunu, mal ve hizmetlerinin rakiplerinden
kolaylik ile ayirt edilebilirligini ve farkh olan igsletmenin mal ve hizmetlerinin taleb edilmesi
anlaminda kendini gosteren bir boyuttur. Calismada incelenen kurumun farklilik alt boyutu
puani % 61,2 orani ile ortalama puanin Ustlindedir. Demografik degiskenler bazinda farklihk
alt boyutu incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt
kategorilerinde farklilik alt boyut puanlari arasinda anlaml bir farkhhiga sahip olmadiklarini

gorulmustar.
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Altinci alt boyut giiven boyutudur. Isletme itibarina etki noktasinda guvenirlilik
kavramini iki temel boyutta ele almak gerekir: (1) isletme mal ve hizmetlerine karsi duyulan
glven, (2) isletme agiklamalarina karsi olan giiven. Calismada incelenen kurum % 53,4
oraninda bir glven puanina sahip olmustur. Bu puan ortalamanin Uzerinde bir puan
olmasina ragmen geligtiriimesi gereken bir diger boyut olarak gérilmektedir. Guven alt
boyutunda yas grubu bazinda 46-55 yas arasi katilimcilarin algilarinin; 56 yas ve Uzeri
katihmcilardan (I-J= -0,443 ve p= ,027) anlamh sekilde farkh oldugu, diger demografik
degiskenler bazinda ise gliven alt boyutu incelendiginde cinsiyet, medeni durum, kidem ve
gelir grubu alt kategorilerinde gliven alt boyut puanlari arasinda anlamli bir farkliliga sahip

olmadiklarini gértlmastir.

Son kurumsal itibar alt boyutu ise sosyal sorumluluk alt boyutudur. Sosyal sorumluluk,
isletmelerin itibarini etkileyen énemli bir unsurdur. isletmelerin, icinde yer aldiklari sosyal
cevre icin faydal bir kurulus olarak algilanmalari igletmelerin itibarini olumlu sekilde
etkilemektedir. Benzer durumla isletmenin, icerisinde yer aldi§i ¢evrenin ahvaline duyarsiz
olmasi da kurumsal itibari olumsuz sekilde etkileyecektir. Calismamizda incelenen kurumun
calisalar gézinde % 72,1 oraninda bir puana sahip oldugu ve kurumsal itibarin en ylksek
puan alan boyutu oldugu goériimustir. Demografik degiskenler bazinda ise sosyal

sorumluluk puanlarinda anlamh bir farklilik olugsmamistir.

Calismanin ikinci Olgegi olarak Allen ve Meyer'in gelistirmis oldugu orgutsel baglilik
Olgegi kullaniimis olup, dlcek 3 alt boyuttan (duygusal bagllik, devam bagliigi ve normatif

bagllik) olusmaktadir.

Calisma sonucunda 6rneklemi olusturan kurum cgalisanlarinin % 71,6 oraninda
duygusal baglihga sahip oldugu, % 62,2 oraninda devam baglligina sahip oldugu ve %

78,8 oraninda normatif baglihiga sahip oldugu goérilmektedir.

Daha 6nce de tartigildigi gibi duygusal baglilik galisanlarin érgitsel objelere sariimasi
ve onlarla 6zdeglesmesi anlamina gelmektedir. Duygusal bagllik c¢aisanlarin drgutle
Ozdeslesmesi anlamina gelmektedir. Bu anlamda c¢alisanlarin yliksek oranda duygusal
baghliga sahip oldugu ve kurum amac ve degerlerinin kabul edildigi ve orgut yararina ¢aba
sarf edici durumda olduklari gérilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin demografik degiskenler
bazinda duygusal baghliklari incelendiginde (t=-2,231 ve p=0,026) ile kadin ve erkek
gruplari arasinda anlaml bir farkhlk oldugu ve kurumda galisan erkeklerin kadinlar oranla
daha yuksek duygusal bagliliga sahip oldugu tespit edilmigtir. Medeni durum, yas grubu,

kidem siresi ve gelir grubu alt kategorilerinde ise anlamli bir farklilik bulunamamistir.
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Kurum c¢ahlsanlarinin devam baghligi orani ise % 62,2 oraninda oldugu tespit
edilmistir. Devam baglhhg: orgutten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma
anlamina gelmektedir. Devam baghhgi, c¢alisanin bir orgutteki kidem, kariyer ve
yararlanmalari gibi yatirrmlari ¢ok yiksek tutuyorsa ortaya ¢ikmaktadir. Yani calisanin
kurumdan ayrilmasi kurumda kalmasindan daha maliyetli ise c¢alisan kurumda kalmayi
tercih edecektir. Caligma da elde edilen devam baglihgi oraninin yiksek olmasi kurum
calisanlarinin kurumda devam etme isteklerinin ylksek oldugunu gostermistir. Devam
baghliginin demografik degiskenler bazinda analizi sonucunda ise katilimcilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde anlaml bir farklihiga sahip

olmadiklarini géstermistir.

Orgitsel bagliigin son alt boyutu olan normatif bagllik incelendiginde ise
katihmcilarin % 78,8 orani ile en yuksek baghlik boyutuna sahip olduklari géralmuagtar.
Normatif baghlik, calisanin érgutiine baghlik géstermesinin bir gorev olarak algilanmasi ve
orgute baghhgin dogru oldugunu disunmesi durumunda ortaya ¢ikmakta olan baghlik
turadir. Calismamizda elde edilen ylksek oranli normatif baghlik katilimcilarin en yiksek
bagllik olgusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica katihmcilarin demografik degiskenler
bazinda da cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gelir grubu alt kategorilerinde normatif

bagllik puanlari arasinda anlamli bir farkhliga sahip olmadiklarini gdstermistir.

Verilerin incelenmesi sonucunda kurumsal itibar élgegi ortalama puani ile duygusal
baghlik alt boyutu arasinda negatif yénli (r=-0,023) ancak korelasyon olusturmayacak bir
iliski oldugu, kurumsal itibar 6lgegi ortalama puani ile devam bagliigi alt boyutu arasinda
yuksek pozitif yénli korelasyon (r=820) oldugu ve kurumsal itibar élgegi ortalama puani ile
normatif baghligi alt boyutu arasinda pozitif yénli zayif korelasyon (r=345) oldugu

gOralmistar.

Elde edilenler bulgular i1s1ginda, isletmelerdeki kurumsal itibar ¢alismalarinin tim
kurumlara yayillmasi ve kurumlardaki herkesin bu surecin bir pargcasi olmasi gerektigini
sdylemek muimkindur. Calisanlar, kurumlarin itibar kazanma c¢abalarinin temelini
olusturmaktadir. Calisanlar, kurumsal itibar kazanmadaki 6neminin farkinda olduklarinda,
daha fazla ¢aba harcarlar ve itibara katkida bulunurlar. Nitekim, calisanlar hem Urettikleri
hem de sunduklari Grunler ile davraniglarini, girketin algi ve degerlendirmelerini
etkilemektedir. Ancak, kurumsal itibarin arttirilmasinda 6nemli rol oynayan galiganlarin
kurumsal bagliliklari bu baglamda arttinimahdir. Bu ¢alismada kurumun i¢ paydaslara
vaatleri, guvenilirligi, kurum vizyonu ve yoneticilerin davraniglari ve performanslan girket

taahhudunu olumlu yonde etkilemigtir.

111



Analiz sonuclarina ve literatirdeki teorik varsayimlara dayanarak, ¢alisanlarin pozitif
kurumsal itibar algilarinin bireylerin 6rgutlerine bagh oldugu sonucuna variimistir.
Calismamizda 6zellike kurumsal itibar alt boyutlarinin devam baglihgi Gzerine pozitif etkileri
tespit edilmigtir. Bu baglamda saygin igletmelerin, duygusal olarak érgutlerine bagl olan ve
dyeligini strdirmeye istekli bireylerden olustugunu sdylemek mumkinddr. Kurumsal
etkinlik Gzerinde olumlu bir etkiye sahip olmasinin yani sira, kurumsal itibar, kurulusta
nitelikli is glcliniin korunmasinda da olumlu bir rol oynamaktadir. Bu ¢alismanin, kurumsal
itibar literatlrine farkh bir bakis acisi getirecedi ve kavramin teorik altyapisini, kuruluslar
icin tasidigi 6nemi ve itibar yonetimi konularinda daha fazla ¢alismaya yol agcacagi Umit

edilmektedir.

Bu baglamda Charles J. Fombrun ve arkadaslarinca 2000 yilinda gelistirilen ve
calismamizda kullanilan itibar dlgegi, Glven Faktorl, Yoénetim Kalitesi, Farklilik, Sosyal
Sorumluluk Faktérii, Uriin ve Hizmetler, Liderlik ve Kurum Hakki"nda Bilgi olarak 7 boyut

[T} T

icerir. Calisma sonuglari, kurumsal itibarin “Kurum Hakkinda Bilgi”, “Y6netim Kalitesi”, “mal
ve Hizmetler”, “Liderlik”, “Glven” ve "Sosyal Sorumluluk” boyutlarinin ¢alisanlarin devam
baghligi Gzerinde 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugunu gdstermistir. Buna gore, bir kurum
hakkina elde edilen bilgi, kurumun Urettigi mal ve hizmet kalitesi, kurumun sektorel anlamda
liderligi, kurumun ¢alisanlara verdigi given ve kurumun gergeklestirdigi sosyal sorumluluk
projeleri calisanlarin kuruma ait olduklari hissini vermesi i¢in dnemlidir. Yoon ve arkadaglari
(1993), kurumsal itibar, musterilerin o girketin kalitesinden ne bekledigini yansitigini belirtir
demektedir. Kurumsal anlamda, galisanlarin kurumlardan yiksek kalitede hizmet bekleyen
musterileri olarak bahsedebiliriz. Bu nedenle, kurumlar, ¢alisanlarin zihinlerinde gigla bir
Une sahip olmak ve bdylece kuruma olan bagliliklarini artirmak igin, kalite ve standartlara

daha fazla odaklanmalidir.

Normatif baghlik, érgitsel bagllik baglaminda Meyer ve Allen (1997) tarafindan tarif
edildigi gibi bireylerin bir kuruma normatif baglandir. Calisanlarin isletmeye olan
baghliklarindan vazgegmelerini onlemek icin, drgutle baglarini gluglendirmek 6nemlidir.
Secgeneklerden biri, gl¢lt bir normatif taahhlt olusturmaktir. Bu taahhat, kurulus olumsuz
kosullarla karsi kargiya kalsa bile ¢alisanlarin tutugsunu guglendirir. Asiri durumlarda,
ornegin, isletme iflasla karsilastiginda, ¢alisanlar gelirlerini ve faydalarini feda edebilir ve
acl sona erebilirler giinkl Wiener (1982) 'in dedigi gibi “bunu yapmanin dogru ve ahlaki sey
olduguna inanirlar’. Bu, érgutsel kosullar dedistiginde ¢alisan davranigini rotada tutabilen
bir dengeleyici gl¢ yaratir. Bu baglamda, bu ¢alismanin korelasyon analizi, ¢alisanlarin
normatif baglilik seviyelerinin, kurumsal itibarin “Liderlik” ve “Sosyal Sorumluluk” alt

boyutlari ile anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu, ¢alisanlarin
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kuruma iligkin daha gugla algilarinin normatif baglilik dizeyleri Gzerinde olumlu bir etkisi
olacagini géstermektedir. Bu bulgu, kurumsal itibarin ¢alisanlarin érgatlere karsi tutumlarini
sekillendirmedeki olumlu etkisini bildiren Dutton ve Dukerich (1991) ile uyumludur. Normatif
taahhudin calisani elde tutma Uzerinde de énemli etkileri oldugu icin kurumlarin galiganlar

uzerindeki normatif taahhudinu geligtirmelerini onerilecektir.

Calismanin ilgili yazina katki kapacagi dugsunudlen bir diger onemli sonugu ise,
algilanan kurumsal itibarin duygusal baglihgin oOncullerinden biri olmasidir. Baglhk
yazininda duygusal orgutsel baglilik ile isten ve érgltten ayrilma niyeti ve ayrilma arasinda
ters yonli bir iligkinin var oldugunu belirtiimektedir. Bu anlamda 6rgutine duygusal olarak
bagh bireylerin, 6rgit hedeflerini, degerleri ile kendi hedef ve degerlerini iliskilendirmis ve
orgut Qyeligini kendi rizasi, istegi ile strduren bireylerdir. Bu anlamda duygusal 6rgutsel
baghliga sahip bireyler, 6rgit faydasini artirici faaliyetlere katilmaya istekli ve kendisinden
beklenene gorevlerin disinda ekstra gbrev ve sorumluluk alan bireylerdir. Duygusal
baghligin s6z konusu olumlu is sonuglari ile olan pozitif yonlu iliskisi, kavramin 6rgut
performansi ve basarisi icin 6nemli bir unsur haline getirmistir. Bu anlamda bir ¢ok 6rgit
yonetici calisanlari ile olumlu duygusal baglar kurmak icin, personel destek sistemlerini
aktiflestirmeye calismakta hatta is gbren segim slreclerinde 6rgut dederleri ile bireysel
degerleri benzesik is gorenleri tercih etmektedirler. Birey-6rgut degerlerinin drtismesi ile
olusan duygusal érgitsel baglihgin olusturulmasi ve devaminin saglanmasi oldukga énemli
bir yénetsel sorundur. Bu anlamada algilanan o6rgutsel itibarin, galisanlarin érgitlerine
duygusal olarak baglanmasini saglamasi, hem kurumsal itibar yonetiminin &nemini
vurgulamakta hemde 6rglt performansinin ve etkinliginin artmasi konusunda yoéneticilere
fayda saglayacagi dusunulmektedir. Calismamizda elde dilen bulgular sonucunda
kurumsal itibarin alt boyutlari ile duygusal baglihdin bir etkisi olmadigi gérilmis olup bu

kurum igin bir eksiklik olarak degerlendirilmigtir.

Elde edilen analiz sonuglari ve yazinda yer alan kuramsal varsayimlardan hareket ile
“‘calisanlarin calistiklari orgutlere iliskin olarak sahip olduklari olumlu kurumsal itibar
algisinin, bireylerin o6rgutlerine duygusal olarak baglamasini sagladigi” yargisina
ulagilmigtir. Bu anlamda elde edilen tespitlerle, toplumda kabul goéren, saygi duyulan
isletmelerin galisanlari orgutlerine duygusal olarak bagli, orgut tyeligini kendi istekleri ile
surdurmek isteyen bireylerden olustugunu sdylemek mumkundur. Kugku yoktur ki algilanan
orgltsel itibar tek bagina érgltsel bagliik ve 6zdeslesme yaratmamaktadir. ilgili olumiu
orgitsel tutumlarin ve davraniglarin gelismesi icin 6rgutlerin ¢calisan destek sistemleri, is
tatmini, gorev rol belirginligi....vb bir ¢cok sistemi aktiflestirmeleri gerekmektedir. Ancak soz

konusu 6rglt ici degiskenlerin yani sira, kurumsal itibarin da calisanlardan arzu edilen
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olumlu is sonuglari Gzerinde etkili oldugunun farkinda olunmasi gerek akademik gerekse

insan kaynakalar yoneticileri icin 6nemli bir bulgudur.

Sonug olarak, calismada elde edilen veriler; kurumsal itibar kavraminin, sanildiginin
aksine kendi haline ya da kontrolsuz birakilabilinecek bir kavram yada oOrgutsel varlk
olmadigini géstermektedir. Kurumsal itibar, 6rgutsel etkinlik Gzerinde olumlu etki gosterdigi
gibi, nitelikli is gicunu orgutte tutma konusunda da oldukga 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
anlamda o6rgit vyoneticilerinin, o6rgldt icine ve disina yoénelik iletisim c¢abalarinin
planlanmasinda ve yurutlilmesinde, gerekli 6nemi vermeleri ve profesyonellerden destek
almalari son derece dnemlidir. Calismanin ilk béliminde izah edildigi Gzere kurumsal itibar
bir stratejik varliktir ve iyi yonetilip yonlendiriimedigi sirece érgltlerde arzu edilen olumlu
sonuglarin saglanmasi miumkin olmayacaktir. Bu baglamda calismanin kurumsal itibar
yazinina farkl bir bakis acisi getireceg@i, kurumsal itibar kavraminin teorik altyapisinin
guglendiriimesi, orgutler acisindan tasidigi 6nem ve itibar yonetimi konularinda da
calismalara katki sunacagi inanci tasinmaktatir. Ayrica galisma verileri incelendiginde
orneklemi olusturan kurumda duygusal baglilik ve normatif baghligin olusmadigi olustuysa
bile cok az miktarda oldugu gorulmus olup kurumsal itibari saglayan tek baglilik tartndn
devam baglihgi oldugu gérilmustir. Orgltsel baghiligin devamlilik unsurunun iki faktére
bagl olarak gelisecedi ileri strdlmustur. Bunlar, kisilerin yapmis olduklari yatirim miktari ve
algilanan alternatif yoklugudur. Ornegin, bir isg6renin isle ilgili beceri gelistirmesine yonelik
harcadigi enerji ve zamandan dolayl diger orgitlere transfer olma karari vermede
zorlanmasi ve alternatif is olanaklarinin olmayigi 6rgutten ayrilmaya iliskin algilanan
maliyetleri artirmaktadir. Bu ylzden isgdrenlerin alternatiflerin azligina inanmalari onlarin
mevcut érgltlerine daha gucli devamhlik baghhgr duymalarina yol agacaktir. Bu nedenle
kuruma dneri olarak duygusal ve normatif bagliiginda ¢alisanlarda olusmasini saglayacak

¢alismalarin yapilmasi tasfiye edilecektir.
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EK-A

ANKET FORMU

Saym Katilimer;

Size dagitilan bu anket formu <’ Kurum Itibari ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski’nin

belirlenmesine yoneliktir. Anket sorularina miimkiin oldugunca gercekci ve dogru cevaplar

verilmesi arasgtirmanin amacina ulasilmasinda ¢ok biiyiik 6nem tagimaktadir. Ankete vereceginiz
cevaplar yalnizca bilimsel amagli olarak kullanilacak ve isim kullanilmayacaktir. Anketi

cevaplayarak aragtirmamiza yaptiginiz katkidan dolayi tesekkiir ederiz.

« Liitfen anketin iizerine higbir sekilde kimliginizi belirtecek bir yazi yazmayiniz.
 Anket sonuglar1 arastirmacida sakli kalacaktir.

* Higbir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz.

* Her ifadenin yaninda ya da altinda yer alan parantezler igerisine “X” isareti koyarak yanitinizi

belirleyiniz.
1) Cinsiyetiniz?
1 ( )Kadin 2 () Erkek
2) Medeni Durumunuz?
1( ) Bekar 2()Evli
3) Yasimiz?
1()25Yasvealts 2( )26-35Yas 3( )36-45Yas 4( )46-55 Yas 5 ()56 Yas ve Uzeri
4) Egitim Durumunuz?
1( )Ilkdgretim 2 ( )Lise 3 ( )OnLisans 4 ( ) Yiiksek Lisans 5 ( ) Lisansiistii
5) Kurumda Kag¢ Y1l’dir Calismaktasiniz?
1( ) 1 Yildan Az 2( ) 1-5 Y1l Aras1 3( ) 6-10 Y1l Arast 4( ) 11-15 Y1l Aras1 5( ) 15 Yil Ustii
6) Aylik Kazanciniz?

1()0-2499 TL 2( )2500-3499 TL 3 ( ) 3500-4999TL 4 ( ) 5000 TL ve Uzeri

A-1



EK-B

S2. Liitfen Asagidaki Ifadeleri 5 Segenek Arasindan 1 ile 5 Aras1 Puanlama Yontemi ile

Cevaplayiniz.
Asla Katilmiyorum Kismen Katilyorum Kesinlikle
Katilmiyorum y Katiliyorum y Katiliyorum
1. Cahstigim Kurumun Hizmetleri Hakkinda Bilgi 1 2 3 4 5
Sahibiyim.
2. Son Zamanlarda Medyada Calistigim Kurum ile 1 2 3 4 5
ligili Hicbir Sey Gormedim ve Duymadim.
3. Calistigim Kurum lyi Yénetilmektedir. 1 2 3 4 5
4. Cahstigim Kurum Yetenekli Calisanlara Sahiptir. 1 2 3 5
5. Calistigim Kurum Genel Anlamda Yetersiz ve 1 2 3 4 5
Verimsizdir.
6. Calistigim Kurum Zeki ve Yetenekli Kisiler 1 2 3 4 5
Tarafindan Yonetilmektedir.
7. Cahstigim Kurum Yuksek Kalitede Hizmet
1 2 3 4 5

Sunmaktadir.
8. Calistigim Kurum Yenilikgidir. 1 2 3 4 5
9. Calstigim Kurum Calisanlarina  Deger 1 2 3 4 5
Katmaktadir.
10. Calisigim Kurum Dikkat Cekici Boyutta 1 2 3 4 5
Kaynaklara Sahiptir.
11. Cahstigim Kurum Cok Gugludar. 1 2 3 4 5
12. Calistigim Kurum Diger Birlikler iginde Liderdir. 1 2 3 5
13. Calistigim Kurum Genel Anlamda Zayif bir 1 2 3 4 5
Kurumdur.
14. Calistigim Kurum Diger Birliklerden Farkli 1 2 3 4 5
Ozelliklere Sahip Degildir.
15.  Gahstigim  Kurum  Calisma  Bigimiyle 1 2 3 4 5
Digerlerinden Ayrilmaktadir.
16. Calistigim Kurumu Gergekten Taniyorum. 1 2 3 4 5
17. .Q.a|I§tIQIm Kurum ile ligili Olumlu Duygulara 1 2 3 4 5
Sahibim.
18. Calistigim Kurumnun Agiklamalarina Genellikle
. 1 2 3 4 5
Inanirim.
19. Tecriibemle Diyebilirimki, Calistigim Kurum

e 1 2 3 4 5
Asla S6ziinde Durmaz
20. Calistigim Kurum Guvenebilecegim bir 1 2 3 4 5
Kurumdur.
21. Calistigim Kurum Halkla Kurdugu iletisimde 1 2 3 4 5
Guvenilir ve Duristtar.
22. Cahstigim Kurum Calisanlarini  Gergekten 1 2 3 4 5
Umursayan bir Kurumdur.
23L Calistigim Kurum Uyelerine Katki 1 2 3 4 5
Saglamaktadir.
24. CGahstigim Kurum Cevreye Karsi Sorumlu bir 1 2 3 4 5
Kurumdur.
25. Gahstigim Kurum GCalisanlarinin Guvenligini 1 2 3 4 5

Umursamamaktadir.




EK-C

S1. Liitfen Asagidaki Ifadeleri 5 Segenek Arasindan 1 ile 5 Arast Puanlama Yontemi ile

Cevaplayiniz.

Asla Kismen Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katilyorum Katilyorum
1-Kariyer Hayatimin Geriye Kalanini bu Kurumda 1 2 3 4 5
Gegirmekten Mutluluk Duyarim.
2-Caligtgim  Kurumun  Problemlerini  Kendi 1 2 3 4 5
Problemlerim Gibi Hissediyorum
3-Bu Kurumda Kendimi “Ailenin bir Pargasi” Gibi 1 2 3 4 5
Hissediyorum
4-Bu  Kuruma Karsi Duygusal bir Bag 1 2 3 4 5
Hissediyorum.
5-Calistigim Kuruma Karsi Gugli bir Aidiyet 1 2 3 4 5
Duygusu Hissediyorum.
6-Calisigim Kurumdan, Disaridaki Insanlara 1 5 3 4 5
Gururla Bahsediyorum
7-Suan bu Kurumdan Ayrilmam, Bundan Sonraki 1 2 3 4 5
Hayatimda Maddi Zarara Ugramama Neden Olur.
8-Suan bu Kurumda Kalmam, istekten Ziyade 1 2 3 4 5
Gerekliliktir
9-Bu Kurumdan Ayrilmayi Disunmek igin ok az 1 2 3 4 5
Secim Hakkina Sahip Olduguma Inaniyorum.
10-Benim Igin bu Kurumdan Ayrilmanin Olumsuz
Sonuglarindan Biri de, Baska bir Kurumun Burada 1 5 3 4 5
Sahip  Oldugum Olanaklari  Saglayamama
ihtimalidir
11-Bagka bir is Ayarlamadan bu Kurumdan
Ayrildigimda Neler Olacagi Konusunda Endise 1 2 3 4 5
Hissediyorum.
12-Bu Kurumda Calismaya Devam Etmemin
Onemli Nedenlerinden Biri de, Ayrilmamin Kigisel 1 2 3 4 5
Fedakarlik Gerektirmesidir.
13-Benim Avantajma Olsa Bile, Calistigim 1 2 3 4 5
Kurumdan Simdi Ayrilmak Bana Dogru Gelmiyor.
14-Bu Kurum Benim Sadakatimi Hak Ediyor. 1 2 3 4 5
15-Bu Kurumdan Simdi Ayrilmanin, Burada
Calisgan Diger Insanlara Kargi Duydugum 1 2 3 4 5
Sorumluluklar  Nedeniyle Yanlis  Olacagini
Dusunuyorum
16-Calistigim Kuruma Cok Sey Borgluyum. 1 2 3 4 S
17-Bu Kurumdan Simdi Ayrilirsam Sugluluk 1 5 3 4 5

Hissederim.







