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OZET

KURUMSAL iTiBAR ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISi: BiR OZEL
GUVENLIK SIRKETi UYGULAMASI

Okan Ellstun
Yoneticiler i¢in Isletme

Prof. Dr. Mehmet Basg

Mayis 2021, 90

Kavramsal boyutlar1 ile kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri
arastirilan calismada, bir 6zel glivenlik sirketi ¢alisanlarma yonelik uygulama yapilmistir.
Calismanin birinci boliimiinde arastrmanin genel c¢ercevesi hakkinda bilgi verilmis,
ikinci boliimiinde itibar tanimlanarak bilesenleri ele alimmistir. Ayrica kurumsal itibar ile
baglantili kavramlar, kuramsal yaklagimlar, kurumsal itibarin yonetimi, 6lcimi ve
yararlar1 tanimlanmistir. Arastirmanin ii¢lincli boliimiinde orgiitsel baghlik kavrami
tanimlanarak; orglitsel baglihgin smiflandirilmasi, etki eden faktdrler, sonuglar1 ve
kurumsal itibar ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski ele alimmistir. Dérdinci bélimde ise
calisanlarin sirket tecriibesi ile egitim seviyesindeki degisikligin kurumsal itibar algisi
arasindaki iligkinin varligi/yoklugu incelenmistir. Diger taraftan kurumsal itibar algisinin
orgiitsel baglilig1 hangi diizeyde etkiledigi ile birlikte beyaz ve mavi yaka personelde bu
etkinin farkliliklar1 arastirilmistir.

Alan ¢aligmasi ile birlikte arastirmanin evrenini olusturan 6zel giivenlik sirketinde egitim
seviyesi ile kurumsal itibar algismin arasinda anlaml bir iliski olmadigs, sirket tecriibesi
ile ise anlaml1 bir iliski oldugu saptanmustir. Ozel giivenlik sirketi ¢alisanlarmin kurumsal
itibar algilarinin orgiitsel baghlig1 pozitif yonde ve anlamli etkiledigi tespit edilmistir.
Ayrica beyaz yaka personelde bu etki yuzde 54 olarak tespit edilirken, mavi yaka
personelde ylzde 67 olarak tespit edilmistir.

Sirket tecriibesinin zaman, orgiitsel bagliliginda en 6nemli unsurunun maddi kaynak
oldugu diisiiniildiigiinde kurumsal itibarin iyi yonetilmesinin varlik giivenligi misyonunu
benimseyen 0zel guvenlik sirketi i¢in hem zamandan hem de maliyetten tasarruf avantaji
saglayacag stiphesizdir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Orgiitsel Baghlik, Ozel Giivenlik



ABSTRACT

THE EFFECT OF CORPORATE REPUTATION PERCEPTION ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: IMPLEMENTATION OF A PRIVATE
SECURITY COMPANY

Okan Elustin
Executive MBA

Prof. Dr. Mehmet Bas

May 2021, 78

In the study, in which conceptual dimensions and the effects of corporate reputation
perception on organizational commitment were investigated, an application was made for
employees of a private security company. In the first part of the study, information about
the general framework of the research was given, and in the second part, reputation was
defined and its components were discussed. In addition, concepts related to corporate
reputation, related theoretical approaches, management, measurement and benefits of
corporate reputation are defined. In the third part of the research, the concept of
organizational commitment is defined; The classification of organizational commitment,
influencing factors, results and the relationship between corporate reputation and
organizational commitment are discussed. In the fourth part, the presence / absence of the
relationship between the employees' company experience and the change in education
level and their perception of corporate reputation is examined. On the other hand, to what
extent the corporate reputation perception affects organizational commitment and the
differences of this effect in white and blue collar personnel were investigated.

With the field study, it was determined that there was no significant relationship between
the education level and corporate reputation perception in the private security company,
which constitutes the universe of the research, and there is a significant relationship with
the company experience. It was determined that corporate reputation perceptions of
private security company employees positively and significantly affect organizational
commitment. In addition, this effect was detected as 54% for white-collar personnel,
while it was found to be 67% for blue-collar personnel.

Considering that the most important element of company experience in time and
organizational commitment is financial resources, it is undoubted that good management
of corporate reputation will provide both time and cost savings advantage for the private
security company that adopts the mission of asset security.

Keywords: Corporate reputation, Organizational commitment, Private security
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1. GIRIS

Tiiketici davranmiglari, gelisen teknoloji ve artan rekabetgi ortam ile degiskenlik
gostermekte, dolayisiyla miisteri kaybetmemek adina isletmelerde bu hususu iyi takip
ederek siirekli iyilestirme faaliyetlerine yonelmektedir. Uriin veya hizmet kalitesinin yani
sira maddi olmayan degerlerinde 6n plana ¢iktig1 glinlimiizde, miisteri géziindeki sirket
itibar algismin da satin alma egilimlerini 6nemli noktada etkiledigi diisiiniilmektedir.
Disariya yansitilacak yiiksek itibar algisinin, 6zellikle ¢alisanlar iizerinde yaratilarak
timevarim yolu ile son kullaniciya yansimasi, gilinlimiiz biiyiik sirketlerinin baslica

hedefleri arasinda yer almaktadir.

Isletmeler giiniimiizde hedeflerine ulasmak ve dis miisterilerini kaybetmemek adma i¢
musterilerine (¢alisanlarma) yogunlagmistir. Durdurulamayan teknoloji ve kisisel gelisim
imkanlari, artan issizlik orani ile baglantili ucuz is¢i istihdaminin kolaylagsmasi ve ulusal
baglamda tiretim sektorlerinin yerini hizmet sektoriine birakmasindan dolay1 hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren sirketler kendilerine rekabet avantaji yaratmak adina beyaz
ve mavi yaka ayrimi yapilmaksizin tiim ¢alisanlarmin Orgiitsel baglihigina

odaklanmaktadirlar.

Egitim ve gelisimini tamamlayan personelin teorik bilgisinin yaninda, iginde bulundugu
orgiitiin dinamikleri ¢ercevesinde pratik bilgiye de sahip olmasi bireysel veya calisanin
bulundugu ekibin basarisinin 6nemli unsurlarindandir. Bu yetkinlikle birlikte, 6rgute olan
inancini algiladig1 kurumsal itibar ile baglilik boyutuna tasiyan ¢alisanin basarili olmama
ihtimalinin diisiik oldugu degerlendirilmektedir. Uygun kosullar altinda ¢alisanin basaris1
birimine, biriminin basaris1 ise sirketin geneline yansiyacak ve boylelikle uzun vadede
karlhilik kagmilmaz olacaktir. Diger taraftan 6zellikle maddi veya manevi zorunluluktan
dolayr baghlik hisseden c¢alisanlarla da Ozellikle 0zel guvenlik sektoriinde

karsilagilabilmektedir.



Ozel guivenlik hizmetleri is yeri giivenligini saglamak icin Tiirkiye’de basta caydiriciliga
veya gorinti vermeye, gerektiginde egitimli personelle duruma miidahale etmeye ve
kollugun olay vyerine gelisine kadar zaman kazanmaya dayanan faaliyetleri
kapsamaktadir. Insana dayali bir anlayisin hiikiim siirdiigii 6zel giivenlik sektoriinde,
sirketlerin itibarini hiyerarsinin en alt kademesinde bulunan 6zel giivenlik gorevlisi
belirlemektedir. Sirket itibarini belirleyen personelin kendi kurumuna duydugu kurumsal
itibar algis1 da bu kapsamda birbiriyle dogru orantilidir. Bunun sonucunda ise kanunlar
cergevesinde bulundugu alani koruma ve dnlem alma gorevlerini yiiriiten personelin

orgiitsel baglilik diizeyi de is performansi agisindan belirleyici bir faktérdir.

Ozel giivenlik sirketinde kurumsal itibar algisi ve orgiitsel baglilik arasmdaki iliskiyi
belirlemek amagcli yapilan ¢calisma: kurumsal itibar algisini, 6rgiitsel baglilik ve belirlenen
orneklem ¢ergevesinde demografik verilerin kurumsal itibar algisina, kurumsal itibar
algisinin da orgiitsel bagliliga etkisini veya arasindaki iliskiyi tespit etmek Uzere ¢
boliimden olusmaktadir. Birinci bdlimde: itibar ve kurumsal itibar tanmmlanmis,
kurumsal itibarin temel unsurlarina, bilesenlerine, yonetimine, dlglimiine ve yararlarma
deginilmistir.  Ayrica kurumsal itibar ile ilgili bilesenler, baglantili kavramlar ve
kuramsal yaklagimlar de belirtilmistir. Ikinci béliimde: drgiitsel baglilik kavram, 6rgiitsel
baghligm smiflari, orgiitsel baghliga etki eden faktorler, orgiitsel bagliligin sonuglar ile
kurumsal itibar algisiyla arasindaki iliski incelenmistir. Calismanin son bdliimiinde ise
arastirmanin Onemi, metodolojisi, 6lgegi, modeli ve hipotezleri agiklanarak yapilan

analizlerin sonuglarmna yer verilmistir.



2. KURUMSAL iTiBAR ALGISI

2.1. ITIBARIN TANIMI

TDK’nin tanimina gore itibar kelimesi sayginlik olarak tanimlanmis ve Arapga kdkenlidir
(Turk Dil Kurumu, 2020). itibar kavrami Latincede (reputance) ise “kendine 6zgii deger
barindiran, saygmlik sahibi” anlamina gelmektedir (Dalton ve Croft 2003, s.10). tibar
kavrami, kisinin hayati1 boyunca mesleki, ailevi, toplumsal vb. alanlarda kazandig: statii

degerlerinin tamami olarak da tanimlanabilir.

Kisinin toplumda herhangi bir iist statiiye kavusmak ve takdir edilmek istegi, toplum
nezdinde iyi bir itibara sahip olmasi neticesinde olusacak tamamlayici bir unsurdur
(Karakdse 2012). Kisisel veya toplumsal algilamalar, gerceklikten ziyade itibarin
uzerindeki etkiyi belirlemektedir. Bireylerin begeni degiskenlerinin birbirlerinden farkli
oldugu degerlendirildiginde itibar kavrami, yakin ve uzak cevre tarafindan cesitli
sekillerde algilanabilir. Gozlemlerin anlamlandirilmasini igeren bir siire¢ olan
algilamanin zihinsel olarak yonetilmesi gerekmektedir (Karakose 2012). itibar algisi ile
gerceklik arasindaki iliski Sekil 2.1 de belirtildigi gibidir.

Sekil 2.1: Gerceklik ve itibar

GERCEKLIK
Organizasyon Etigi . . Mevcut Ahlaki Degerler
(virtues*) h (values)
ITIBAR
*Erdem (virtue), toplum tarafindan kabul edildigi ve onavlandigi zaman
deger (value) haline gelir.

Kaynak: Karakose, T. 2012. Kurumlarin DNA’s1 itibar ve yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlari.



2.2. KURUMSAL iTiBARIN TANIMI

Kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslarda bulunan miinferit veya topluluklarin paydasi
oldugu orgiite iliskin 1yi/koti veya giiglii/zayif gibi algilari ortaya ¢ikarmaya ¢alisan bir
kavramdir (Chun 2005, s.95). Bir diger ifadeyle bu arastirmada da kabul edilen kurumsal
itibari; paydaslarin  goziinde kurumun geg¢mis donemlerindeki faaliyetlerini
degerlendirme ve hareket tarzlari ile ilgili gelecege bakisi olarak da tanimlanabilir

(Fomburn 1996, s.37).

Her ne kadar kurumsal itibarin 6nemi ylizyillar 6ncesine (Smaiziene 2008, s.719) dayansa
da kurumsal itibar kavramu 20.Yy’mn ortalarnda meydana ¢ikmig; gunimizde ise
kurumlarm, damigmanlik firmalarinin ve akademisyenlerin {izerinde g¢alistig1 bir alan
olmustur. Literatiirde 6ne ¢ikan ve birgok kez alintilanan diger kurumsal itibar tanimlar1

ise su sekildedir:

a. Balmer’e (2001, s.249) gore kurumsal itibar algisi: “Bir birey, grup va da ag
tarafindan insanlarin o firma ile ilgili olan faaliyetlerini etkileyen, inang ve
diistincelerinin kolektif bir sistem olarak siiregelen algilaridwr.”

b. Gotsi ve Wilson’a (2001, s.100) gore kurumsal itibar algisi: “Paydaslarin bir firma
hakkinda zamanla yapmis olduklar: degerlendirmelerinin bir biitiiniidiir.”

c. Saxton’a (1998, s.393) gore kurumsal itibar algisi: “Belirli bir zaman igerisinde

paydaslarin o firma hakkindaki goriislerinin bir yansimasidir.”

Kurumlar itibarlarina yonelik aymi diger kritik fonksiyonlarda oldugu gibi karar almak
zorundadir. Kurumsal itibarin etki derecelerinin ne Ol¢iide olacagini kamuoyu
degerlendirir ve kurumsal itibarin siirdiiriilebilir olmasi1 i¢in kamuoyu ile siirekli koordine
saglanmalidir. Kurum ve paydaslar arasindaki giiven duygusunu gii¢lendiren kurumsal

itibar algisi, entegre yonetim anlayisiyla icra edilen faaliyetlerin tamamu ile korunabilir.

(Yildirim 2010, s.58).

Gelisen diinya ile insanlarin itibar algilar1 da degismektedir. Uriin ve hizmet kalitesine
gore yapilan kurum degerlendirmeleri son donemde yerini miisteri ¢evrelerinden dile
getirilen olumlu veya olumsuz goriislere birakmistir. Bu sebepten dolay1 kurumlarmn; i¢
paydaslarma iyi iletisim ve yumusak basl tutumu, dis paydaslarma ise giiglii itibar algis1
yaratmasinin, paydaslar tarafindan sergilenecek negatif tavirlarin 6niine ge¢cmesinde

fayda saglayacaktir (Heally ve Grilffin 2004, s.33).



Rekabet¢i diinya piyasasinda kurumlarin rakipleri ile karsilastirildiginda, i¢ ve dis
paydaslarin kurumsal itibar algilari, ge¢mis ve gelecek donemlere gore olumlu veya
olumsuz yonde sekillenmektedir (Ural 2012, s.11). Kurumsal itibarina énem gosteren
kurumlar, sadece miisterileriyle iletisim kurarak diger paydaslarmi gormezden
gelmemektedir. Kurumlar galisan, tedarikgi, ortak ve geri kalan paydaglarla kurulan
diyaloga da 6zen gostererek, tiim paydaslariyla bulunan iliskinin tutarli ve prensipler
cercevesinde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Bu uygulamalar neticesinde, paydaslarinin
goziinde kurumsal itibar algisim1 gliclendirmek isteyen kurumlarin istikrarli yiikselisi

daha kolay olmaktadir (Besler ve Sarikaya 2008, s.145).

2.3. KURUMSAL iTiIBARIN TEMEL UNSURLARI

2.3.1. Kurumsal Kiltir

1980°1i yillarin baslarinda insan kaynaklarinin 6neminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, kiltur
ve kurum kavrami birbiri ile bagdastirilarak kurumsal kiiltiir kavrami meydana ¢ikmustir.
Kurumun kurulus siireglerinde olusturulan kurallarin yorumlanmasi ve kuruma yeni
katilacak tiyelerin de bu kurallar1 benimsemesini saglayan kurumsal kiiltiir kavrama,
kurum icerisindeki tiim iiyelerin tarafindan O6ziimsenen inang, beklenti, deger ve

davraniglarin tamamu ile tanimlanabilir (Sisli ve Kose 2013, 5.166).

Bir kuruma yeni katilan insanlar kendileri ile beraber bazi inanis, deger ve diisiince
bicimlerini de getirirler. Kisisel inang, deger ve diislinceler kurumlardaki kisileri bazi
zamanlarda bireysel olarak basariya ulastiramayabilir. Farkli bir bakis agis1 ile
diistiniildiigiinde ise kurumlar da belirli bir kiiltiire sahip toplumlara faaliyet gostererek
hayatlarin1 idame ederler. Kurumlarin hizmet verdigi toplumlarin kiiltiirlerini bilmeleri
hayati onem tagirken, kurumlarin da miisteri portfoylerine gore kiiltiirlerinin gelisip
degisecegi gercegi goz ardi edilmemelidir. Bir kurum i¢in kiiltiir kavrami, ¢aligma sekli
ile faaliyet sonuclarmi etkileyen, belirli bir toplum tarafindan olusturulan ve gelistirilen;

degerler, orfler, inanglar ve adetlerin tamamidir (Akdemir ve Cukaci 2010, s.1176).



Kurum c¢aliganlarmin anlamlandirilamayan davraniglarinin - anlagilmasi, kurumun
faaliyetlerinin nasil gergeklestiginin bilinmesi ve davranis ile faaliyetler arasindaki
iliskinin analiz edilmesi ancak kurumsal kiiltiirti olusturan degerlerin iizerinde

yogunlagmak sureti ile saglanabilmektedir (Karahan 2008, s.459).

Kurumlar gii¢lii kurumsal kimlige sahip olarak, kendisine 6zgu kultiirii somut eylemlerle
koruyan bir teskilat insa etmeyi amaglamaktadir. Calisanlara daha ¢ok 6nem verilen gii¢ll
kurumsal kiiltiire sahip organizasyonlarda, kural ve siirecler arka planda kalmaktadir.
Boylelikle ilgili kurumun kendine 6zgili degerleri ¢alisanlar tarafindan net bir bicimde
algilanmakta ve paylagilmaktadir. Bu algilama ve paylasim neticesinde, kurumun
calisanlardan ne bekledigi ¢alisanlar tarafindan bilinmekte ve yapilan igin 6neminin tiim

orgiit tarafindan bilinmesi saglanmaktadir (Gergik 2020, ss.102-103).
2.3.2. Kurumsal Kimlik

Kisinin kendi diisiincelerindeki imajlar1 kapsayan kimlik kavrami, en genel tabir ile “ben
kimim?” sorusunun yanitidir (Asforth ve Amael 1989, s.29). Somut sekilde kurumun
kisiligini gerek gorsel, gerekse gorsel olmayan yollar ile tiim paydaslara yansitma
bi¢imine ise kurumsal kimlik denilmektedir (Uzoglu 2001, s.341). Kimlik kavraminda
kisilerin kendilerine yonelttigi “ben kimim?” sorusunu Argenti ve Druckenmiller (2004,
$.369) “biz kimiz?” olarak kurumun kendisine sormas1 gerekliligini belirterek, kurumsal

kimlik ¢alismalarma farkl bir boyut kazandirmistir.

Paydaglara iletilecek kurumsal kimlik algisi, kurumun saglam temellere dayanan
itibarmin olusmasinda 6nemli ve stratejik bir kavramdir (Fillis 2003, 5.243). Dolayisiyla
kurumsal kimlik kavrami, Orgiit faaliyetleri ve belirledigi stratejilerle dogrudan
baglantilidir (Hepkon 2003, s.178). Bunun yani sira paydaslarin icerisinde bulundugu
orglitle ne derece 0zdeslestikleri, kurumsal kimligin ¢ekiciligi ile iliskilidir. Bu iligki
paydaslarin birden daha fazla 6z benlik gereksinimlerini karsilamada bireylere yardimei
olur (Marin ve Ruiz 2007, 5.245). iki bdliimden olusan kurumsal kimlik kavramu, drgiitiin
neye benzedigi ve mevcutta ne oldugu ile ilgilenmektedir. Oncelikli olarak kurumun
misyon, vizyon, degerler, kiiltiir ve stratejik hedeflerini ifade eden kurumsal kimlik; diger
yandan kurumun geg¢miste yaptig1 ve gelecekte yapmayi planladig: stratejik hamleleri

lizerine yogunlagmaktadir (Abratt ve Kleyn 2012, s.1051).



Sekil 2.2: Kurum Kkimliginin olusumu

Kurumsal Kiiltiir

A

h 4

Kurum Kimligi

Kurumsal Tasarim Kurumsal Iletisim Kurumsal Davranig

Kurumsal Imaj

Kay.rl"?lk: Akinci Vural, Z., Erkan, M. (2018). Kurumsal imajin gii¢lendirmesinde kurumsal kimliginin rolii.
SDU IFADE, s. 9-41.

Kurum kimliginin temelini Sekil 2.2 de goriildiigii gibi kurum kiiltiiri olusturmaktadir.
Kurum kimliginin alt bilesenleri ise kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve kurumsal
tasarimdir. Temelde kurum kiltiirii ve dolayisiyla kurum kimligi kavramlarmmn bir
Orgiitte iyi calismasi neticesinde kurumsal imajm kendi kendine ortaya ¢iktigi

gorinmektedir.
2.3.3. Kurumsal Imaj

Kurumsal kimlik etkilerinin hedef gruplar, ¢alisanlar ve kamuoyu ¢evresindeki sonucunu
kurumsal imaj olarak tanimlamak miimkiindiir. Kurumsal kimlik, kurulusu fiziksel olarak
tanmimlar ve kurumun kendini tanimlama yollarin1 gosterirken; kurumsal imaj kurumun
paydaslar1 géziindeki resmi ve imajin sahip oldugu kurulusu distindiiriir (Akdemir ve

Cukac12010).

Son yillarda kiiresellesmenin dogal bir sonucu olan kisilerin bilgi edinme gereksinimi
O6nem kazanmis ve bununla birlikte paydaslarin temasta bulundugu kurumlar hakkinda
bilgi sahibi olmak istemeleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Ge¢mis donemlerde kurumlar
hakkinda bilgi sahibi olmaya yeten renk, amblem, isim vb. unsurlarin giiniimiizde
paydaslarm istedigi yeterli bilgileri vermedigi asikardir. Dolayisiyla kurumun varolus
amacini 1yi ifade eden kurumsal kimligin yaninda, bu kimlik bilgisinin ilgili paydaslara
iletilmesi gerekliligi diisliniildiigiinde kurumsal imaj yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir

(Glzelcik 1999, s.150). Kurumsal imaj, firma i¢ veya dig yapilanmasinin en alt



diizeyinden en list diizeyine kadar olusan tiim birimlerin kesismesi ile olusur ve yonetilir

(Dinger 2001, s.14).

Kurumlarin rakip firmalarindan miisteri kazanma yarisinda kurumsal imajin 6nemi,
ozellikle birbirine yakin kalitede, yakin fiyatta ve aynmi fonksiyonlara sahip iiriinlerde
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayistyla iiriin veya hizmet bazinda firma tercihi yapamayan

miisterilerin etkilendigi husus kurumsal imajdir.

Kurumsal imaj, kurumsal itibar algisindan farklidir fakat kurumsal itibar1 etkileyen bir
kavramdir (Fombrun 1996). Kurumlar tiim paydaslarmin goziinde farkli imajlara
sahiptirler ve bu imaj farklarinin tamami Sekil 2.3” de belirtildigi gibi kurumsal itibar1

olusturmaktadir.

Sekil 2.3: Kurumsal itibar ile kurumsal kimlik ve imaj iliskisi

Kurumsal Kimlik }
l
/ AV \
/ A
Tiiketicilerin Toplumun Zlhll’ldekl Yatirimcilarin Caliganlarin
Zihindeki imaj Goziindeki Imaj Goziindeki Imaj
\ Kurumsal itibar /

Kaynak: Charles J. Fombrun (1996), Reputation: Realizing value from the corporate image, Harvard
Business School Press, Boston, p.37.



2.4, KURUMSAL iTiBAR BILESENLERI

Kendisini ortaya ¢ikartan tiim bilesenlerin sonuglari, sosyal kavramlar ve olgulara
dayanmaktadir. Meydana ¢ikan her kavram ve olgu, onlart meydana getiren kavramlar ve
olgular ile tanimlanabilmektedir. Tiim sosyal paydaslarin farkl sirketlerle ilgili algilarini
olceklendirmek amaciyla gelistirilen “Harris-Fomburn itibar Katsayis1 (RQ)” modeli
kurumsal itibar algist ile ilgili onemli bilimsel ¢alismalardandir (Satir ve Erendag 2006,
S.53). Yapilan ¢aligmada ilgili tiim paydaslarin bilgi, davranis, inang ve kanilarina iligkin

Sekil 2.4” de belirtilen bilesenler ile kurumsal itibarmn algisi 6l¢iimlenmektedir.

Sekil 2.4: Kurumsal itibar yonetim modeli

Begeni
Duygusal Cekicilik Dogruluk
Sayginlik

Miisteri Hizmetleri
Yenilik

Yiiksek Kalite
Paranin Karsihig

Uriinler ve Hizmetler

Iyi Vizyon
Vizyon ve Liderlik Giiglii Liderlik
Deger Gormek

\

Paydaglar;
* Yatirimetlar
Hemserilik = |+ Miisteriler
Iyi Faaliyetleri « Calisanlar
Desteklemek + Halk
Etik Degerler

KURUMSAL
ITIBARIN
BILESENLERI

Sosyal Sorumluluk

J

Gegmis Performans
En Az Risk
Biiyiime Beklentisi
Uygun Firsatlar

Finansal Performans

Iyi Yénetim
Is Cevresi Kurumsal Cazibe —
Kalifiye Personel

Kaynak: Corporate Communication Centre (2003). The past-time executive mternational master of
corporate communication program, Erasmus Universiteit Rotterdam.

Kurumsal itibar bilesenleri alt1 ana baglikta, asagidaki gibi agiklanmistir;



2.4.1. Duygusal Cekicilik

Giiven ve takdir edilme duygularini iceren bir kavram olan duygusal ¢ekicilik, kurumun
tiim paydaslar1 tarafindan ne 6l¢iide begenildigi ve saygi gordiigii ile ilgilidir (Karakdse
2012, s.45). Paydaslari ile duygusal bir bagliliga sahip olan kurumlar, paydaslarmin bakis
acistyla iyi bir izlenime sahiptir. Kurumsal itibar bilesenlerinin en 6nemli unsurunu
duygusal ¢ekicilik olarak tanimlayan Alsop (2004), duygusal ¢ekiciligin tanimlanmasinin
kolay bir kavram olmadigin1 belirtmis fakat taninmasinin kolay oldugunu ileri siirmiistiir.
Ornek olarak herhangi bir internet arama motorunu evi gibi tanimlayan ve ancak
riyalarda gidecegi yerlere kendini ulastiran bir kisinin internet arama motoru ile
arasidaki kuvvetli duygusal bagi verilebilir. Duygusal gekicilik; miisteri tarafindan ilgili
firma {iriin veya hizmetlerini almaya yonelten, diger miisterilere iirin veya hizmetleri

tavsiye eden, bagllik ve cosku karisimi bir duygusal durumdur.

Paydaglarin etkilesimde bulundugu kurumlar ile aralarindaki duygusal baglar
irrasyonellik de gosterebilmektedir. Buna en giizel 6rnek bir havayolu sirketinin
ucaklarda bulunan koltuk kiliflarm1 ve personel iiniformalarini degistirmesinin,
miisterilerin ilgili firma hakkindaki diistincelerinin olumlu etkilenmesi ile sonug¢lanmastir.
Hatta bu olumlu sonuglar garip bir sekilde hi¢bir degisiklik yapilmayan yemek
lezzetlerine bile yansimustir (Alsop 2004, 5.104).

Duygusal ¢ekicilik ayrica kurum iiriin veya hizmetlerinin kalitesi, miisterileri tarafindan
begenilmesi ve saygi gérmesini yansitmaktadir. Kurumsal itibarin temel bilesenlerinden

birisi olan duygusal ¢ekicilik, kurum ile ilgili paydaslar a¢isindan (Dértok 2005, s.70):

a. lyi duygulara sahip olmayt,
b. Takdir etmeyi ve saygi gostermeyi,

c. Kuruma guvenmeyi ifade etmektedir.
2.4.2. Urin ve Hizmet Kalitesi

Kurumun miisterileri izerinde yaratacagi tatmin, kurumsal itibarin kritik unsurlarindan
birisidir (Hillenbrand ve Money 2009, s.100). Tiiketicilerin tatmin olmas1 igin, 6zellikle
ve Oncelikle sirket calisanlarinin yiiksek performans gostermeleri gerekmektedir.
Bununla birlikte tiiketicilerin tatmini firmanin; yeni {iriin veya mevcut iriiniin
gelistirilmesi, satig sonrasi destek, piyasa analizi vb. konularda pozitif degisiklik

yapabilmesi ile iligkilidir. Diger taraftan gelisen ve degisen teknolojiye ayak uydurmak
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ve tlketicilerin isteklerine cevap verebilmek de firmalar acgisindan tiiketici tatminini

etkileyen hususlardandir (Akgoz 2009, s.169).

Kurumun 06zellikle miisterilerine erismesinde en etkili gosterge olan ve kurumun
varhgmin temel unsuru olan iiriin veya hizmetlerdir. Uretilen Uriin veya hizmetin
kalitesinin yiiksek olmasi kurumsal itibar1 olumlu yonde etkilerken, miisteri ihtiyaglarina
cevap vermeyen Urlin veya hizmetler ise kurumsal itibarda olumsuz etkiler yaratacaktir
(Altintas 2005, s.22).

2.4.3. Vizyon ve Liderlik

Kurumsal itibarin igletmeler iizerindeki etkisi, yapilan diger tiim islerin sonucu kadar
analiz edilmesi gereken bir husustur. Kisa vadeli kazan¢ elde etmek adina kurumsal
itibarlarindan taviz veren firmalarin orta ve uzun vadede tiim itibarlarin1 kaybetmeleri
beklenir. Yapilan bazi1 ¢alismalar, dis gevrenin ihtiyag duydugu konulara yeterli kaynagi
ayiran, makul hayaller ¢ergevesinde gercekgi vizyona sahip orgutleri, etkileyici 6rgutler
olarak nitelendirmektedir. Kurumun gelecek donemlerdeki beklentilerini i¢ paydaslari ile
planlayan ve dis paydaslarinin faydalarini diisiinen orgiitlerin basarili olduklari, yapilan

calismalar neticesinde gozlemlenmistir (Karatepe 2008, s.94).

Belirledigi vizyon gercevesinde hareket eden ve tiim paydaslar tarafindan vizyonun
anlasilirligini saglayan orgiitlerin basarisiz olmalarinda herhangi bir sebep bulunmamakta
ve ayn1 zamanda bu yaklasimlar1 kurumsal itibarmi da arttirmaktadir. Bu basar1 ve itibar
artisinin saglanmasinin en 6nemli sebepleri ise kurum faaliyetlerinde vizyon ve misyon

degerlerinin baglantisinin kurulmasi veya gii¢clendirilmesidir (Argtiden 2003, s.12).

Kurum liderinin itibar1 kurumsal basar1 ve itibarin tamamlayic1 bir diger 6gesidir.
Kurumsal itibarm 6teki bilesenlerinde de oldugu gibi lider itibar1 da yonetilmesi gereken
bir unsurdur. Lider itibar1 kavraminin dncelikli ilkeleri 6zellikle i¢ paydaslarla etkili

iletisim, dogruluk ve giivenirliktir (Giimiis ve Oksiiz 2009).

Iyi belirlenen liderlik kapsami, kurumsal itibara bagli liderligin anlagilmasinda etkili

olmaktadir. Liderligin kapsamini olusturan unsurlar sunlardir (Giicli 2016):

a. Liderin davraniglari,
b. Liderin kisilik 6zellikleri,
c. Liderin paydaslarla etkilesim agi,
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d. izleyen algilari,
e. izleyenler iizerinde birakilan etki,

f. Orgiitsel roller.

Bir kurumun paydaslarina verecegi olumlu veya olumsuz tepkiler karar verici statlisuinde
bulunan liderin performansi ile dogrudan ilgilidir ve kurumsal itibar yonetiminde de
liderin kilit rol sahibi oldugu bu sekilde anlasilmaktadir. Kurum liderinin tiim igletme
fonksiyonlarinda oldugu gibi kurumsal itibar konusunda da kurumun izleyecegi yolu
belirleyen ve bu yolda ilerlemesini saglayan bir konumda oldugu soylenebilir

(Kadibesegil 2018).

Kurumlarin ve liderlerinin, mevcut durum degerlendirmelerinde kurumsal itibar
kavramma verecegi 6nem, gelecek donemde olmak istedikleri yeri yani sirket vizyonunda

belirtilen hedefe daha emin adimlarla ilerlemesini saglayacaktir.
2.4.4. Cevresel ve Sosyal Sorumluluk

Genel olarak kurumlarin ¢evreye ve topluma yonelik olumlu bir rol model oldugunu
yansitan inanglar1 sosyal ve ¢evresel sorumluluk olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal
sosyal sorumluluk, isletmelerin yiiriittiigii faaliyetlerin sadece ekonomik boyutlar: ile
degil, cevresel ve sosyal etkilerini de degerlendiren bir kavramdir. Bu sorumluluk bilinci
ile yapilan faaliyetler, isletmenin kendisini ait hissettigi topluma y6nelik goniilliiliik esasi

ile yaptig1 faaliyetlerdir (Kotler ve Lee 2005, s.3).

Kurumsal sosyal sorumluluk yiikiimliiliiklerini yerine getiren isletmeler, kendilerine su

faydalar1 saglamaktadir (Baraz 2011, s.81):

a. Isletme biinyesinde nitelikli calisan bulundurmak ve ¢alisan bagliligmin maksimum
diizeye ¢ikmasi,
b. Isletme degerinin yiikselmesi,

€. Marka degeri ve itibarin olumlu etkilerinden dolay1 miigteri sadakatinin saglanmasi.

Isletmelerin sektorel veya faaliyet bazli farkliliklar: ne olursa olsun, cevresel ve sosyal
sorumluluk kapsaminda yiiriitiilen projeler kurumsal itibar1 dogrudan etkileyen bir 6lgiit
haline gelmistir. Dolayisiyla g¢evresel ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinde iyi bir

performansa sahip kurumlarm paydaglar géziinde de itibarlar1 artacaktir.
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Cevresel ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinden alinacak sonuglar dogrudan sirket itibarini

etkileyecek bir diger husustur (Brammer ve Pavelin, 2006, s.437).
2.4.5. Finansal Performans

Bir kurumun yatirim maksadi, kdr orani, rekabet giicli ve risk alabilme yetenekleri
finansal performans ile Olgtlebilmektedir. Kurumlar fiziksel ve teknik kaynak
yetersizliginden dolay1 arzuladiklar1 basariy1 saglayamamaktadir. Kaynak yetersizligini
gideren kurumlar, finansal anlamda da gi¢li konuma geldiklerinde 6nce ulusal daha
sonra uluslararasi piyasada rakiplerine gore daha yuksek itibar goreceklerdir (Karakdse
2012, 5.103).

Ozetlemek gerekirse; yeterli kaynak tahsisi ekonomik anlamda sirketleri hedefe
ulastiracak, ekonomik refah kurumun itibarini arttiracaktir ve son olarak itibar1 yiksek

kurumun miisteri portfoyii genisleyerek yine finansal performans artacaktir.

Duygusal ve bilissel olarak isletmeleri degerlendiren tiiketiciler, sirketlerin mevcut ve
gecmis donem finansal durumlarmi dikkate almaktadir. Kurumsal itibar agisindan
finansal performans degerlendirmesi Onceki yilin gostergeleri ile karsilastirmali
yapilmahidir. Kurumun o6nceki yila gore finansal durumunu degerlendirirken, rakip
kuruluslarmm da verileri hesaba katildiginda ve karsilastirildiginda, kurumlarin itibar

acisindan rekabet avantajlar1 veya dezavantajlar1 gozlemlenebilir (Inglis vd. 2006, 5.936).
2.4.6. Is Cevresi

Is gevresi, calisanlar ve calisma ortamlar acisindan; temizlik, diizen, yeterli aydmnlatma,
yeterli sicaklik, amaca hizmet edecek yeterli is ekipmanlari, yeterli mola siireleri vb.
hususlarin yerine getirilmesi ile motivasyonu arttirmanin temel yollarmdandir (Karatepe,

2008; 90).

Akgoz’e (2009, s.171) gore calisanlarin uygun ¢alisma ortamlar1 ve kurumun i cevresine
kars1 sorumluluklari, i¢ paydaslarm kuruma olan baghliklarinin artmasina yol agmaktadir.
Kurumu tarafindan gerekli degeri goren ¢alisgan mutlu olmakta ve kurumuna daha c¢ok
destek olmaya c¢alismaktadir. Uygun iicret, kariyer gelisimi ve sosyal imkanlar1 saglayan

kurumlar, is gorenler tarafindan tercih edilmektedir.
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Is gorenlerin yiiksek kurumsal itibara sahip sirketlerde calismalari, is ve sosyal
cevrelerinde takdir gormesini saglamaktadir. Kurumun dis paydaslarindaki olumlu itibar
algisi, i¢ paydaslarina da olumlu yansimalarda bulunur. Bagka bir ifadeyle, calisanlarin
begeni ihtiyaglari, 0Ozsaygi beklentileri ve kendilerini kabul ettirme isteklerinin
karsilanmasi da kurumsal itibarin seviyesi ile dogru orantilidir. Is gorenlerin kurumlari
Oziimsemesini saglayan yiiksek kurumsal itibar, ¢alisanlarin ig tatminlerini destekler ve
kurum basarisi i¢in daha fazla emek ihtiyacini calisanlarin goniilliiliik esasi ile karsilar.
Orgiitsel bagliligin artacagindan dolay1 is gorenler, kurumun basarisin1 kendi basarisi
olarak hissedecektir. Boylelikle rakipleri ile rekabet halinde olan kurumlarin, rekabet

avantaj1 saglamasinda kurumsal itibarin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Aydemir 2008, s.42).
2.5. KURUMSAL ITIBARLA BAGLANTILI KAVRAMLAR

Kurumsal itibar algisiyla baglantili kavramlar1 tanimlamak, kurumsal itibarin ¢ercevesini
daha net ¢izecek ve dolayisiyla 6nemini ortaya koyacaktir. Bununla birlikte literatlirde
bulunan baglantili kavram tanimlarinin birbirinden ayirt edilmesi, ilgili kavramlarin 6nem

diizeylerini de agiklayacaktir. Kurumsal itibar ile baglantili kavramlar sunlardir:
2.5.1. Risk Yonetimi
2.5.1.1. Itibar riski

Bir kurumun faaliyetlerinin ilgili kanunlar ve mevzuata uygun yiriitmemesinden veya
tiim paydaslar1 tarafindan kuruma yonelik olumsuz diislincelere neden olmasindan dolay1
giiven kayb1 yasanmasi ve dolayisiyla itibarin ve kurumun zarara ugrama ihtimali itibar

riski olarak tanimlanmaktadir (Balkan 2018, s.26).

Stratejik bir risk olarak kabul edilen itibar riski, kurumun yiiriittiigii faaliyetlerde kotiye
kullanimlarin ortaya ¢ikmasi nedeniyle paydaslar ve toplum tarafindan kaybedecegi itibar
ve giivenin tespiti amaciyla yapilan tahminlerin tamamudir (Topaloglu 2013, 5.208). itibar
riski, bir kurumun yasal gerekliliklere uygun davranmamasi veya icra ettigi
faaliyetlerinde basarisiz olmasi neticesinde paydas veya toplum nezdinde giiven veya
itibar kaybmi olanakli kilarak maddi veya manevi kayba neden olabilir (Savram ve
Karakog 2012, s5.329).
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Kamuoyunda kuruma kars1 olumsuz bir algi olusmasi, miisteri kaybi ile dogru orantili
sirket sermaye ve kazancini tehdit eden bir husustur. Itibar riski ile ilgili 6zellikle sanayi
toplumlar1 tarafindan; vergiler, kanuni yikimlulikler ve performans veya kalite
problemlerinin ¢oziimlerindeki basarisizliklar gibi endiseler duyulmaktadir. Kurumlarin,
herkes tarafindan kabul gérmiis, sadece bir tane hedefi ve sosyal sorumlulugu vardir; kar

oranlarmni yiikseltmek amacli faaliyet planlari hazirlamak ve kaynaklar1 maliyet/etkin

kullanmak (Scott ve Walsham 2005, s.309).

Itibar riskinin; mali performans, iiriin veya hizmetlerin zamaninda teslimi, liderlik,
kurumsal sosyal sorumluluk, calisma ortami, yetenek ve duygusal talepler olmak tizere

yedi temel unsuru bulunmaktadir (Honey 2009, s.44).

Itibar riskinin tahribati diger risk durumlarindan daha yikici olabilir ve kurumlarmn
zedelenen itibarlarini geri kazanmalar1 uzun yillar alabilir. Kurumlar itibar risklerine
ozellikle 21’inci ytizyilda ¢ok daha 6nem vermeye baslamistir. Kurumlarin itibar riskine

6nem verme nedenleri su sekilde siralanabilir (Bayer ve Hexter 2009):

a. Lisans, patent, marka, telif hakki vb. varliklarin 6neminin artmasi ve miisteri
algilarindaki konumu,

b. Bilgiye ulasimin kolaylasmasi,

c. Uclincii kisilerden dis kaynak kullanilmast,

d. Kamuoyu tzerinde byt etkisi bulunan orgtlerin etkileri.

2.5.1.2. Kriz yonetimi
Kurumlarm kurumsal itibarlarini en ¢ok tehdit eden hususlarin basinda karsilasacaklari
krizler gelmektedir. Kriz yasanan donemler, kurumlarin hem itibar degerlerine zarar
vermekte hem de maddi kayiplara neden olan olagandisi durumlardir (Tlz 2004, ss.4-8).
Baz1 durumlarda kriz ortami, maddi firsatlar yaratmakta veya i¢ paydaslarm ast/iist
iligkilerini kuvvetlendiriyor olsa da genel kosullarda kurumlarn itibarin1 zedelemektedir.
Giiniin kosullarma gore farkli etmenleri bulunan kriz nedenlerinin 6ne ¢ikan etmenleri
sunlardir (Davies 2002, s.416):

a. Kot yonetim,

b. Davranig bozuklugu,

c. Etik dis1 davranislar,

d. Uriin hatalari,
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e. Hizmet aksakliklar1.

Tim kurumlarin hemfikir olduklar1 husus, kriz dénemlerinin en az zararla atlatilmasidir
ve bu ihtimal de kurumun paydaslar1 tarafindan algilanan kurumsal itibar ile dogru
orantilidir. Paydaslar agisindan yogun bigimde hissedilen kurumsal itibar algisi; kriz
donemlerinde kuruma glvenin devam etmesini, krizlerin istem dis1 oldugunu kabul
etmesini ve kuruma sahip cikarak bagliligin artmasmi saglamaktadir. Bu dogrultuda
kurumlar kriz dénemini hayal ettikleri gibi en az zararla atlatacaktir (Alsop 2004, ss.218-
219).

2.5.2. Kurumsal Mesruiyet

Bir kurumun toplum uUzerindeki algisi, literatiirde mesruiyet olarak tanimlanmaktadir
(Boyd 2000, s.345). Kaynak bagimligi ve kurumsalci kuram teorilerinde kurumsal
mesruiyet; Orgitin dusiik risk ile kendini gormek istedigi konum, ¢evresel belirsizlik ve
kisith kaynaklara ulasimin kolaylastirilmasini ifade etmektedir (Meyer ve Rowan 1977,
5.340). Isletmeler gevrelerine gore sekillenecek sosyal kurallara uygun faaliyetlerde
bulunduklarmi tiim paydaslara yansitmalidirlar. Kurumsal mesruiyet diger bir ifadeyle,
toplumun veya bireyin sosyal baglarinda arzuladiklari, istedikleri ve uygun gordiikleri
etkinliklerine iligkin varsayimlardir. Sosyal sistemlerin normlarini, beklentilerini,
anlamlarmi ve degerlerini karsilamasi1 mesruiyetin temelini olusturmaktadir (Suchman
1995, s$s.573-574). Kurumun mesruiyet ihtiyacini ¢evresel destekler karsilamaktadir.
Kurumsal mesruiyetini kazanmis Orgiitlerin toplumun kabul ettigi hedef ve amaglari
bulunmaktadir. Boylelikle toplum destegini de kazanan kurumlar, mesruiyet adi altinda
kurumun toplum goziindeki degerini, 6nemi ve kaynaklara ulagimi konusunda da
kendilerine avantaj saglamaktadirlar. Ayrica mesruiyet ile kamu kurum ve kuruluslari,
STK’lar ve diger kuruluslardan destek goéren kurumlar, rakiplerinden bile takdir
kazanabilirler (Ashforth ve Gibbs 1990, s.177).

Kurumsal mesruiyet ile kurumsal itibar kavramlar1 kendi aralarinda birbirlerine yakin
ifadelerdir ve literatiirde bulunan bazi kaynaklarda iki kavramm yOnetimini ayni
kapsamda ele almaktadirlar (Elsbach 1994, s.59). Paydaslarin isletmeyi degerlendirme
stireci ve sosyal konular her iki kavramin temellerini olusturmaktadir. Kurumsal itibar ve
mesruiyet kavramlar1 Orgilit kaynaklarmma ulasimi kolaylagtirirken, asagida bulunan

oncullerde de ortaklik gostermektedirler (Deephouse ve Carter 2005, s.330):
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a. Yasalara uygunluk,
b. Orgiit dlcegi,

c. Stratejik ortakliklar,
d. Gonulli faaliyetler.

Kurumlara mesruiyet kazandirmanm farkl bir yolu da kurum iist yoneticilerinin itibar
acisindan yuriittiigii faaliyetlerdir ve yiiriitillen bu faaliyetler i¢ paydaslarin algisinda

olumlu etkiler yaratir.

Kurumsal mesruiyeti kurumsal itibardan ayiran nokta ise kurumsalct kuramda bulunan
benzerlik (esbigimcilik) yaklasimidir. Benzerlik yaklasimi orgiitsel olarak isletmelerin
stratejilerinin, anlagsmalarmin veya toplam kalite yonetimi faaliyetlerinin birbirlerine
benzemesi olarak tanimlanabilir. Ayrica isletmelerin toplumsal kabul edilebilirligini
artirmaya yarayan ve ayni zamanda kurumsal mesrutiyetinde olugsmasini saglayan en
onemli unsurun benzerlik yaklasimi oldugu sdylenebilir (Meyer ve Rowan 1977, ss.343-
345). Fomborn (1996), “Isletmeler stratejilerinde ve paydas iliskilerinde farklilik
yaratarak giiglii bir itibara sahip olabilirler.” ifadesi ile kurumsal itibar ile kurumlarin,
rakiplerinin faaliyetlerine ya art1 deger katacak faaliyetler yiiriitmesini ya da tamamen

fark yaratacak faaliyetlerde bulunmasini belirtmistir (Brammer ve Pavelin 2004, s.705).

Literatiirde belirtildigi gibi kurumsal itibar ve kurumsal mesruiyet kavramlarinin
sirketlere genel kazanimlar saglamasi acisindan aralarinda benzerlikler bulunsa da
varsayimsal ve siireg yOnetimi agisindan aralarinda farkliliklarmm  oldugu

g6zlemlenmektedir.
2.5.3. Izlenim Yénetimi (Etki Yonetimi)

Bireylerin; diger bireylere ilettikleri bilgilerdeki etkileme ve algilama girisimleri veya bu
girigimlerin tiim siire¢leri izlenim yOnetimi olarak ifade edilmektedir (Basim vd. 2006,
s.2). Psikoloji alaninda, insan ve toplum arasinda bulunan iliski ve sosyal etkilesimi
inceleyen izlenim kavrami, birey davraniglarinin diger bireyler tizerindeki izlenimleri ile
sekillenmekte ve bireylerin birbiri iizerinde biraktig1 etkiler neticesinde kisisel veya
toplumsal davraniglar1 olusturmaktadir. Bundan dolayi izlenim yonetiminde olusturulan
taktikler bireylere, sosyal statii kazanma konusunda yardimc1 olmaktadir. (Bromley 1993,
$s.106-108). Bir diger ifadeyle izlenim ydnetimi, kisinin topluma kendini ifade etme

amacli sunum yetenekleri olarak tanimlanabilir.
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Cevresel, davranigsal ve bireysel degiskenlere gore bireyler, sahsi itibarlarini
yonetmektedirler (Bandura 1999, s.21). Bireylerin izlenim olusturan davranislarini
belirlemede bireysel degiskenler, davranislari neticesinde c¢evre tarafindan olusan
algilarda ise davranigsal ve ¢cevresel degiskenler onemli rol oynamaktadir. Belirtilen 6znel
slireg, bireyin diger taraflardan anlasilmasi ve gelecekteki davraniglaria yon vermesinde
bilissel yol gosterici rolii oynar. izlenecek bilissel yol haritasinin paylasilmasi, belirtilen
birey veya toplum Uzerinde genel bir kani olugmasini saglamakla birlikte bireysek veya

toplumsal itibarinda olusumunu saglar (Suzanne 2004, s.1).

Herhangi bir sosyal topluluk i¢inde bulunan kisilerin, bir 6rgiitle baglantili olusturdugu
izlenimlerin toplamma itibar denilebilmektedir. Orgiitlerin veya bireylerin etraflarinda
olusturacagi izlenimin homojen ve giiclii olmasi, itibar katsayisini arttiracak ve

dolayisiyla gevrede net bir alg1 yaratacaktir (Sjovall ve Talk 2004, s.270).
2.6. KURUMSAL ITIBARIN KURAMSAL YAKLASIMLARLA ILiSKiSi
2.6.1. Paydas Teorisi

I¢ ve dis paydaslarin algisma dayanan kurumsal itibarin, literatiirde iliskili oldugu
kuramlardan biri paydas teorisidir. Paydas kuramini Freeman (1984), tiizel kisi olarak
belirtilen kurumlarin hangi gercek kisileri temsil ettigini arastirarak ortaya ¢ikarmistir.
Paydas teorisi olarak adlandirilan kuram, tiim paydaslarin beklentilerini 6nemseyen ve
degisen glincel sartlara cevap veren bir model olarak meydana ¢ikmistir (Ertugrul 2008).
Tim paydaslar1 “organizasyonun orgiitsel amaclarinin gerceklestirilmesini etkileyen ya
da bu amacglarin gerceklestirilmesinden etkilenen kisi ya da grup” olarak tanimlayan

Freeman (1984, s.25), bu gruplart;

Devlet yoneticileri ve politik cevre,

T &

Hissedarlar,

Sivil toplum kuruluslari,

o o

Ticari birlikler,
Tuketiciler,
Calisanlar,

Rakip sirketler,

> @ oo

Calisanlar olarak smiflandirmistir.
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Bir diger ifadeyle paydas; kurumlarin kararlarini, davranislarini, uygulamalarini,
politikalarmi etkileyen ve bunlardan etkilenen kisi veya grup olarak tanimlanmaktadir

(Carroll ve Buchholtz 2008, s.84).

Paydaslar i¢ ve dis olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bir kurumun birincil paydaslari;
yonetici ve c¢alisanlar, yatirimcilar ve hissedarlar, yerel topluluklar, miisteriler ve
tedarikgilerdir. ikincil paydaslar1 ise; rakipler, medya, ticari birlikler, sosyal bask1
gruplari, hitkiimetler ve STK’dir (Carroll ve Buchholtz 2008, s.86). Kurumlar, Sekil 2.5’
de belirtilen sekildeki gibi farkli ve siniflandirilmis paydaslara veya paydas gruplarina
sahiptir.

Sekil 2.5: Paydas haritasi

f' Medya Rakipler \'
Tedarikgiler Miisteriler
Tiiketici Gruplar
Yonetim Kurulu
Calisanlar Hissedarlar
Analistler
Devlet/Topluluklar
\\ Cevresel/Toplumsal Gruplar /

! Ticari Birlikler
\. /

\\

Kaynak: M. Millan, vd. (2005). "Reputation in relationships: Measuring experiences, emotions behaviors.
Corporate Reputation Review, 8 (3), p. 218.

Paydas teorisi, kurumlarin finansal performanslar ile sosyal performanslar1 arasindaki
baglantinin incelenmesi amagl kurumsal bir kapsam belirlemektedir. Kurumlar, tim
paydaslarmin talep veya beklentilerini karsilamay1 faaliyetlerini siirdiirme agisindan
zorunlu goérmelidirler ve bununda maliyetini g6z Oniinde bulundurmalidirlar (Ruf vd.
2001). Artan rekabet¢i piyasada kurumlarin, toplumsal ve evrensel sosyal sorumluluklari
Ustlenerek rekabet avantajini arttirma arzusu, tim paydaslarin kurum nezdinde 6nemini
arttirmustir.  Bundan dolay1 finansal bir varlik olarak anilan sirketler zaman icerisinde

sosyal bir statii kazanmustir (Carroll ve Buchholz 2008). iliskileri bulundugu kurumlar
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hakkinda beklentileri bulunan paydaslarin algilari; kurumun beklentileri kargilama ve
memnuniyet durumunu ile olugsmaktadir. Bu algilarin tamami ise kurumsal itibar1 ortaya

cikarmaktadir.

Tiim paydaglar agisindan degerlendirilen bir diger calisma, yiiksek oranda ig arayan
paydas grubunu olusturan kisiler ilizerinde yapilmistir. Cable ve Graham (2000)
tarafindan yapilan ¢aligmada, itibar algilarinin issiz kisilerin hangi degiskenleri etkiledigi
incelenmistir. Inceleme neticesinde; drgiit kiiltiirii, kurumun personel gelisimine verdigi

onem ve faaliyet alanmin is arayan kisilerde itibar algisini etkiledigi tespit edilmistir.
2.6.2. Sinyal Teorisi

Kurumlarin paydaslarina ve topluma gonderdikleri sinyalleri incelemek i¢in kullanilan
sinyal teorisi, hedeflenen 6rgitsel beklentilerin itibar1 olusturmasini, devam ettirmesini
ve bu itibari savunmasimi igerir (Walker 2010, s.376). Sinyal teorisi, kurumlarin
yetenekleri ve 6zelliklerini tiim paydaslara aktarilmasinda kullanilmaktadir. Paydaslara
aktarilan bu sinyallerin birikimiyle olusan kurumsal itibar ayn1 zamanda sinyal siirecinin
de bir sonucudur. Teorinin temel odagi, mevcut kurumsal itibar algisin1 korumak ve
savunmaktir. Olumlu veya olumsuz olusan sinyaller birbiri ile dogru orantili olarak
kurumsal itibar algisini negatif veya pozitif anlamda etkilemektedir. (Tagkirmaz 2015,

5.60)

Herhangi bir sirketin itibar1 sinyal teorisi ile iliskili olarak, rakipleri ve pazardaki kendi
etkinlikleri ile sekillenmektedir. Ayrica kurumlar sinyal teorisini faaliyet alan1 hakkinda
bilgi veren ve tum paydaslarin deger algilarmi etkileyen hususlar olarak gérmektedir
(Basdeo vd. 2006, s.1205).

Sinyal teorisi gonderici ve alic1 olarak iki 6nemli bileseni barindirmaktadir. Bu bilesenler

arasindaki sinyal siireci Sekil 2.6” da gosterildigi gibidir.
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Sekil 2.6: Sinyallesme siireci

t=0 t=1 t=2 t=3
/ \ / \ / Sinyalin alic1 / \
tarafindan
GONDERICI T GOZLEMLENMESI N
(Birey, iiriin veya Aliciya gonderilen ve Gondericiye
f“; rma) SINYAL YORUMLANMASI, GERI BILDIRIM
Birey, tirtin veya firma

\- I\ N\ st \ /

|
Sinyal Cevresi
(t=zaman)

Kaynak: Connelly, B. L., (2011). Signaling theory: A review and assessment. Journal of Management,
37(1), pp. 39-67.

2.6.3. Kaynak Tabanh Goériis

Kurumsal itibarin savunucusu olarak nitelendirilen sinyal teorisi eylemler ile
aciklanmaktadir. Kurumsal itibarla iligkili bir diger kuramsal yaklagim olan kaynak
tabanli goriis ise kurumsal itibarin siirdiiriilebilirligine odaklanmakta ve eylem sonuglar1

ile ilgilenmektedir (Amarat 2017).

Hall (1992) tarafindan zamanla biriken ve kritik bir duran varlik olarak tanimlanan
kurumsal itibar, kaynak tabanli goriise gore; sirketin dis paydaslarinin  yaptigi
degerlendirilmeler ve yapilan yatirimdan kaynaklanan, maddi olmayan bir varlik olarak
kavramsallasmistir (Roberts ve Dowling 2002). Faaliyetlerine yeni baslayan bir sirketin
ilk donemlerinde kurumsal itibarindan s6z edilemezken, belirli bir zaman dilimi gectikten
sonra itibar1 olusur. Bu zaman diliminde kurumsal itibarin yaratilmas: ve bunu faydaya

cevirme yetenegi, sirkete rekabet avantaji saglamaktadir (Day 1994, s.38).

Rakip firmalara gore istiinliik saglayan unsurlarin sirkete 6zgii yetenek ve kaynaklar
oldugunu savunan kaynak tabanli goriise gore bu kaynaklar orgiitsel yetenekler, somut ve
soyut varliklar olmak iizere iige ayrilmaktadir Orgiitsel yetenekler sirketin rakiplerine
gore kaynaklarini daha etkin kullanma veya belirli faaliyet alanlarinda rakiplerine gore
daha basarili olmalar1 olarak tanimlanabilir. Bilangoda gosterilebilen, fiziksel varliklar

(makine, bina, ara¢ vb.) somut varliklar; bilangoda géziikmeyen varliklar ve taklit
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edilmesi gli¢ kaynaklar (marka, patent, itibar vb.) ise soyut varliklar olarak

tanimlanmaktadir (Collis ve Montgomery 1998).

Sirketlerin kaynaklarmin tamami siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmamaktadir.
Herhangi bir kaynagin stirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmasi i¢in; taklit edilmemesi,
zor bulunmasi, yerine getirilmesinin gii¢ olmasi gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bu
Ozelliklerin timiinii saglayan kaynaklar stratejik kaynaklar olarak nitelendirilmistir

(Barney 1991).

Kurumsal itibar taklit edilememesi agisindan 6nemli bir rekabet avantaji saglamaktadir.
Sirketlere farklilagsma firsati saglayan kurumsal itibar, biiyiik sirketlerin piyasa degeri ile
defter degeri arasinda biiylik farkliliklar yaratmaktadir. Her ne kadar bu deger defterde
goriinmedigi icin dezavantaj olarak diisiiniilse de piyasa degeri yliksek sirketler uzun

vadede rekabet iistiinliiglinii ellerinde tutmaktadirlar.

Ekonomik sonuclarin pozitif etkilenmesi agisindan da énemi bulunan kurumsal itibar,
ortak anlagmalarindaki istiinliikler saglamasi, sirketler arasi pazarliklarda avantaj
saglamasi gibi diisiik maliyetli faaliyetlere de imkan tanimaktadir (Bergh vd. 2010, ss.
630-632). Baz1 kaynaklarda tanimlandig1 gibi stratejik bir kaynak olarak nitelendirilen
kurumsal itibar, 0Ozellikle son yillardaki rekabet¢i piyasalar dikkate alindiginda

yonetimine onem verilmesi ve 6zen gosterilmesi gereken bir kaynaktir.
2.7.  KURUMSAL iTIBAR YONETIMI

Gilintimiizdeki kurumlari tamami, temasta bulunduklar1 paydaslarin algilarinda olumlu
etkiler yaratma amagh stratejiler gelistirmeyi ve dolayisiyla itibarlarini gii¢clendirmeyi
hedeflemektedirler (Kuyucu 2003, s.15). Sakman (2003, s.53) kurumsal itibar1 paydas
beklentilerinin karsilanmasi1 ve isletmenin degeri acisindan bir teminat olarak
vurgulamustir. Kurumsal itibar; kazaniminin ve siirdiiriilebilirliginin zor olmasi nedeniyle
her an kaybedilecek bir pozisyondadir. Bundan dolay: isletmeler paydas beklentilerini

iyi belirlemeli, yorumlamali ve kargilamalidir.

Diger yonetim sistemlerinden kritiklik ve hayati 6nem agisindan ayrilan kurumsal itibar
yonetimi, isletmenin diger yonetim siirecleri gibi yonetilmemelidir. Kurum degeri ve
kiltlrinun bir yagsam bigimine doniistiiriiliirse kurumsal itibarin da etkin yonetilmesi s6z
konusu olacaktir (Kadibesegil 2018, s.65).
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Literatiirde kurumsal itibar yonetimi ile ilgili farkli modeller yer almaktadwr. Bu
modellerin bazilar1 i¢ / dis paydas beklentilerini analiz ederken, digerleri ise paydaslarla
olan etkilesim ve iletisim kanallarini analiz etmektedir. Kurumsal itibar stratejileri ile

ilgili modele Sekil 2.7°de yer almaktadir.
Sekil 2.7: itibar yonetimi stratejisi

/ Kurum Davranislari \

I I I | I

A

Il LI Il n, i
I, [ I, I | I
\\ I‘."F ‘ ‘|‘ l‘."‘l‘
\ Politika A*\ Politika B Politika C Politika\D Eo]itika E /
‘ 1;‘ ‘I‘I .‘"‘,/” =
| A
"‘. e
Kurumsal /L//
itibari e |
Paydaslar \
N J

Kaynak: Dentchev, N. A. ve Heene, A., (2004). Managing the reputation of restructuring corporations:
Send the right signal to the rightstakeholder. Journal Of Public Affairs, 4(1), pp.56-72.

Modelde bahsedilen farkl paydaslarin ge¢misteki tavirlari, simdi yaptiklar1 ve ileride
yapmay1 planladiklari ile ilgili farkl bilgi ve verilere ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Paydas
tavirlarmin hemen hemen hepsinin farklilik géstermesi nedeni ile verilen mesajlarin tiim
paydaslarda aym etkiyi yaratmadigi veya ayni degere sahip olmadigi modelde
belirtilmektedir. Paydas bazinda konuyu 6rneklendirmek gerekirse; calisanlar kariyer,
maas tutari, yan haklar vb. hususlarda bilgi ve veriye ihtiya¢ duyarken; yatirimcilar daha
cok elde edecekleri karlar konusunda bilgi edinmek istemektedirler. Kurumsal itibarin
etki alani, modelde belirtildigi gibi sanildigindan daha karmasik bir yapidadir. Herhangi
bir orgiitte belirlenen bes farkli politikay1 ifade eden harfler (A-E), belirlenen politikalara

gore lic ayr1 zaman dilimindeki eylemleri kapsamaktadir (I: Ge¢mis zaman, II: Simdiki
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zaman, III: Gelecek zaman). Dort ayr1 sayi ile tanimlanan paydaslar ise ge¢mis, simdiki

ve gelecek zamanlardaki paydas davraniglarinin degiskenligini belirtmektedir.

Kurumsal itibar yonetimi, orgut faaliyetlerinin aktariminin yani sira tiim paydaslarla
kurulacak dogru iletisim yollarmni belirleyen kritik bir olgudur. Herhangi bir politikay1
benimseyen Orgut, tim paydaslara sadece benimsedigi politika ile ilgili mesajlari
iletmekte, paydas beklenti degiskenligi géz oniinde bulunduruldugunda ise bu mesajlar
potansiyel risklere donligmektedir. Bilgi sinyallerinin tiim paydaslara, onlarin anlamak
istedikleri gibi gonderilmesi ve farkli statiide bulunan her paydasta olumlu etki yaratmasi
oOrgiitiin kurumsal itibar yonetiminin basarisi ile dogru orantilidir (Dentchev ve Heene

2004, ss.60-61).

Literatiirde bulunan bir diger modele gore ise sirketlerin kendi olusturdugu sistemlerin
icerisinde bulunmasi gereken yol haritasi ihtiyacidir. Kurumda zaten olmasi gereken bir
kavram olarak dikkat ceken kurumsal itibar, herhangi satin alma veya icat yoluyla
edinilebilecek bir yetenek degildir. Bu dogrultuda tiim 6nceligini ve yoniinii sadece para
kazanmak olarak belirleyen firmalar, var olmasi gercken bazi faktorlerini géz ardi
edilebilmektedirler (Kadibesegil 2018, ss.125-126). Belirtilen model Sekil 2.8’de

gosterilmistir.

Sekil 2.8: Kurumsal itibar yonetim modeli

CEO/Gn. Md. Kurumsal Itibarin 1>.lclmt: Pcrfum]anm Olarak Yénetim Kuralu
Benimsenmesi
Temel Iletisim Isletme Yoneticisinin Kurumsal Itibar Sosyal Ortak
Planlanma Siireci Yonetimi Konusunda Bilinglenmesi Algilama Aragtirmas

| Kurumsal Vizyonun Tanimlanmasi |

| Kurumsal itibar kriterlerinin belirlenmesi |

Kurum ici Iletisim

i
=
a
Z
=
A - § = _ Y 6netimi
G =] -~
§ = o] - Z ;
s s
. E g g A E - Medya Iliskileri _ Algilama
= 2 =) 8 = = Y 6netimi [ Arastirmalar
= =l = @ o &
—_ — 2 =]
= ) A
E ]
E
=
Z 1 5 L7 L] Sponsorluk
Projeleri

Kurum Kiiltiir ve Degerlerinin Tanimi
(Isletme tarihi belgeselinin hazirlanmast)

| Kriz Yonetimi ve Kriz Iletisim Yonetimi |

Kaynak: Kadibesegil, S., (2018). itibar Yénetimi. Mediacat Yayinlari: istanbul, s. 126.
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2.8. KURUMSAL iTIBARIN OLCUMU

Bir durumu iyilestirmek veya yonetmek, o hususta yapilacak Ol¢iimlerle dogrudan
baglantilidir. Nicel olarak zor ifade edilen ve soyut bir kavram olan itibar kavramimnin
dlciimlenmesi oldukga zordur. Olgiimiiniin zorlugundan dolayr kurumsal itibar
yonetiminin 6lceklendirilmesinin kendine has farkli kriterleri bulunmaktadir. Hissedilen
itibar1 ifade eden, toplam algiy1 yansitan, sonu¢ odakli bir bakis acisiyla gelistirilen ve
rakip analizi i¢in karsilastirilabilir olan kurumsal itibar Olglimleri dogru sonuglari
doguracaktir. Kurumsal itibar Olglimleri olumlu veya olumsuz tiim sonuglari
yansitabileceginden Olgtimler bir anlik degil, genis bir zaman diliminde yapilmali ve

yorumlanmahidir (Walker 2010, pp.372-374).

Kurumsal itibarin 6l¢iilmesine yonelik yapilan hemen hemen tiim ¢aligmalarin dayanagi
Fortune Dergisi tarafindan hazirlanan AMAC arastirmasidir. “Fortune Itibar Endeksi”
olarak isimlendirilen ¢alisma bir¢ok akademik arastirmada kullanilmistir. Sektorel
farkliliklara dayanan ve kesin verilerden olusan anketlerin 6rneklem boyutlari1 da oldukca
genistir. Benzer sektér uzman ve yoneticileri Gzerinde uygulanan anketlerde onlu likert
Olcegi kullanilmakta (0-en diisiik, 10-miikemmel), her firmanin asagida bulunan

nitelikleri Uzerinden kurumsal itibar1 degerlendirilmektedir (Bromley 1993):

Yodnetim kalitesi,

T &

Uzun vadeli yatirimlarin kalitesi,

Finansal a¢idan saglamlik,

o o

Uriin/Hizmet kalitesi,
Yenilikgilik,
Ise alma ve gelistirme yetenegi,

Yetenekli insanlar1 etkileme,

> @ - oo

Cevresel/Toplumsal sorumluluk,

. Kurum kaynaklarmin maliyet/etkin kullanima.
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Fortune Dergisi’nin yaptig1 arastirmalar zaman igerisinde ¢esitli elestirilerin odaginda
kalmistir. Kurumsal itibarin her asamasinda bulunan tiim paydaslarin bazilarinin disarida
kalarak, arastirmalarin sadece uzman ve yoneticilere yapilmasi bu elestirilerden birisidir.
Bir diger elestiri ise arastirmalarin sadece finansal gostergelere yogunlagmasi yoniindedir
(Ural 2012, s.11).

Kurumsal itibar 6lglimlerine yapilan elestiriler neticesinde Harris Interactive firmasi ve
Fomburn (2000) tarafindan “Itibar Katsayis: (RQ)” metodu gelistirilmistir. Bu metot
AMAC’ a gore daha kapsamli bir ¢alisma olarak nitelendirilmistir. RQ 6lgegine gore
Tablo 2.1°de belirtilen boyut ve 6zellikler; ¢alisanlar, miisteriler, yatirimcilar, tiiketici

gruplar1 ve kamuoyu tarafindan olusturulan paydas gruplarina uygulanmaktadir.

Tablo 2.1: RQ olgegi boyut ve 6zellikleri

Sira No Boyutlar Ozellikler
Yiksek Kalite

Fiyat

1 Uriin ve Hizmetler
Yaratict ve Yenilikgi

Uriin/Hizmetin Arkasinda Durma

Rakiplerinden Ustiin

Karlhilig1 Kayith

2 Finansal Performans
Diigiik Riskli Yatirim Yapan

Buyime Potansiyeli Gosteren

Calisanini Odiillendiren

3 Calisma Ortami Iyi Calisma Ortamina Sahip

Nitelikli Calisanlari Bulunan

Iyi Hedefleri Destekleyen
4 Sosyal Sorumluluk

Cevreye ve Topluma Karst Sorumlu

Pazar Firsatlarint Degerlendiren

5 Pazarda Vizyon/Liderlik Miikemmel Liderlikle Y6netilen
Gelecekle Tlgili Net Vizyon Sahibi

Hayranlik Duyulan

Saygin

6 Duygusal Ozellikler
Begenilen

Glvenilir
Kaynak: Ozdemir, L. vd. (2017). Itibar katsayis1 6lgeginin gecerlik ve giivenirliginin bankacilik sektoriinde
incelenmesi. Session 4C: Finans,0(1), s.370.
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Itibar katsayis1 modelinin (RQ), 2005 yilinda “Kurumsal Itibar Olcegi (Global RepTrak
Pulse)” olarak kapsami genisletilmistir. Bu ¢aligma kurumsal itibar ile ilgili yapilan
bircok arastirmada temel 6lgiit olarak kullanilmus, ¢esitli sektorlerde ve farkl tilkelerde
faydal1 bir uygulama olarak kabul gérmiistiir. Kurumsal itibar 6lgegi veya itibar katsayisi
modeli, belirli bir sektorii temsil etmeyerek, i¢ paydaslarin itibar algisini
Olceklendirmektedir. Ayrica rakiplerin faaliyetleri ile ilgili kurumlarin birbirlerini

kiyaslamasina olanak saglamaktadir (Oncel 2010, s.76).

Kurumsal itibar 6lgimiinde bir diger siniflandirilma ise kurumsal itibarin tanimindan
ziyade, mevcut Olgme araglar1 {izerinden kurumsal giiven, kurumsal kisilik ve sosyal
beklentiler olmak {izere ii¢ temel unsurlu bir model olarak 6ne siiriilmiistiir. Kurumsal
giivene Newell ve Goldsmith tarafindan gelistirilen “Kurumsal Giivenilirlik Skalast”,
kurumsal kisilige “Davis Kurumsal Kisilik Metaforu” ve son olarak da sosyal
beklentilere ise “Fortune Dergisi En Begenilen Sirketler Siralamast” oOrnekleri
gosterilebilir (Berens ve Van Riel 2004, ss. 160-161).

Chun (2005), sirket itibar degerlendirmesinde kullanilan 6lgim araglarmin
smiflandirilmasini vurgulayan ve literatiire agiklayict bir bakis saglayan bir c¢alisma
yapmustir. Arastirmacilar, literatiirdeki 6lgme araglarina ii¢ ana unsurun hakim oldugunu

belirtmektedirler. Bu 6l¢me araglari sunlardir;

a) Degerlendirici Yaklasim: Finansal gosterge ve performanslar1 6n planda tutan
yaklagimdir.

b) Iliskisel Yaklasim: Orgiitiin ic ve dis paydaslarmi kategorize ederek tiim
paydaslarin birbirlerinden farkli ydonetime ve degerlendirmeye ihtiya¢ duydugunu
belirten yaklasimdir.

C) Etkilesimsel (Izlenimcilik) Yaklagim: Tiim paydaslarm ayr1 degerlendirilmesi
sonucu ortak bir goriislin ortaya ¢ikarak degerlendirilmesi gerekliligini belirten
yaklasimdir. Ayrica bu perspektife gore her paydasin kurum ile olan etkilesiminin

sonucu kurumsal itibar katsayisin1 vermektedir.

Uluslararas1 Financial Times ve ulusal Repmap’in itibar kriterleri Tablo 2.2° de

belirtildigi gibidir (Akgiin 2015, s.72):
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Tablo 2.2: Repmap ve Financial Times Itibar Kriterleri

Repmap Financial Times

Kurumsal kiltir ve liderlik

(Saygi, gliven, motivasyon ve &dill, bagliik ve Diinyada en gok saygi duyulan sirket

memnuniyet),

Finansal saglamlik

(Uluslararast biiyiime, pazar liderligi, rekabetgi | Kendi sektoriinde diinyada en saygmn sirket

olma, finansal blilyime),

Uriin ve hizmetler

(Guivenirlik,  fiyat/kalite  dengesi,  yiiksek | Hissedarlarma en yiiksek degeri saglayan sirket

standartlar, deger ve kullanilabilirlik),

Sosyal sorumluluk
En inovatif iirlin ve hizmetleri sunan sirket
(Gelistirme, katilim, gevre, etik deger),

Halkin imaji

(Iyi bilinme, medyada sik gériilme, kurumsal | En etkili kurumsal yonetisimi yapan sirket

profil, karizmatik liderlik)

Isletme dinamikleri
En yiiksek sosyal sorumluluk duyarliligina sahip

(Siirekli degisim, intibak kabiliyeti, cesaret, net olan sirket

vizyon ve plan)

Kaynak: Akgin, V.,(2015). Rekabetci iistiinliik saglamada kurumsal itibar yonetimi uygulamalarinin marka
degeri iizerine etkileri: Kamu-ozel hastane karsilagtirilmast ve bir model 6nerisi. Doktora Tezi. Konya:
Selguk Universitesi SBE.

2.9. KURUMSAL iTiBARIN YARARLARI

Kurumsal itibarm; kurumsal riskleri diisirme, kurumdaki etkinlik alanlarinin
genisletilmesi, satiglarin arttirilmasi, maliyetlerin azaltilmasi, yetenekli calisan istihdam
edilmesi, kurumsal sadakati ve morali artirmak gibi bir¢cok faydasindan bahsedilebilir

(Caves ve Porter 1977).

Paydaglar goziinde olumlu algi yaratan kurumsal itibar, birbirlerinden farkl: tiirdeki

paydaslar icin cesitli yararlar saglamaktadir. Ozellikle rekabet avantaji saglamak
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acisindan kurumsal itibarin faydalari, literatiirde bulunan cesitli yazarlar tarafindan

tanimlanmis ve Tablo 2.3’ de yazarlar ve tanimlar1 belirtilmistir:

Tablo 2.3: Kurumsal itibarin yararlan

Paydas Yarar Kaynak

Yeni miisteriler kazanilmasi. Dalton ve Croft 2003

Belirsizliklerin minimize edilmesi ve

iirlin veya hizmet kalitesine odaklanmasi. Shapiro 1983; Helm, 2007

Faaliyetlerde  kullamilan  iiriin ~ ve

Miisteri anmetlere fazladan psikolojik deger Dowling, 2002
atmasi.

Acisindan;
Mﬁsteyﬂere yonelik sadakate tesvik Fombrun, 1996
etmesi.
Piyasada bulunan benzer driin ve
hizmetlerde  miisterinin  tercihlerini Dowling, 2001
etkilemesi.
Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 kuruma
kazandirarak calisma ortaminin | Fombrun,1996; Helm,2007
cekiciligini arttirmast.

Calisan Calisanlar acisindan belirsizligin Fombrun.1996: Helm. 2007

acisindan; | azaltilarak kariyer planlar1 sunmasi.

Calisan orglitsel bagliligini arttirmast. Fombrun, 1996

Calisan memnuniyetini arttirmast. Dowling, 2001
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Paydas Yarar Kaynak

Nitelikli ¢alisanlarm kurumda tutulmasi. (Dalton ve Croft,2003)

Yiiksek kalitedeki tedarik¢i ile c¢alisma

saglamasi ve pazarlik giicti. (Dowling,2001)

Cevresel . e
iliskiler Kavrh yeni ortakliklarin  gelisimini (Dalton ve Croft,2003)
saglamasi.
agisindan;
Tiim cevresel pa}ldaslar ile giiclii iligkiler (Dalton ve Croft,2003)
kurulmasmin saglanmasi.
Yeni yatirimcilarim kuruma
kazandirilmasi. (Helm,2007)
Yaurmcilgg Yatirimet iligkilerinin giiglendirilmesi. (Helm,2007)
acgisindan;
Diisiik finansal risk ile yiiksek finansal (Helm,2007)

performans elde edilmesi.

Kaynak: Oncel, M., (2010). Surdiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamada kurumsal itibar yonetimi:
Yiiksekogretim yapilandirilmasma yonelik bir model Onerisi. Doktora Tezi. Kiitahya: Dumlupmar
Universitesi SBE.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Ozellikle son donemlerde kendini daha fazla hissettiren rekabetci piyasa; sirketlerin
rekabet edebilmeleri acisindan ¢alisanlarin ¢abasi ve siireglere katilim ihtiyacmi gun
ylzine g¢ikartmistir. Bu sebepten dolay1 orgiitsel baglilik birgcok 6nemli yonetim bilimi
bilesenlerinden biri olarak literatiirde kabul edilmistir. Yapilan ¢aligmalara gore orgiitsel
baghlik arastirmacinin bakis acisia ve sirketlerin baglamlarina gore cesitli sekillerde

tanimlanmustir (Lizote vd. 2017, 5.950).

Orgiitsel baglihgin literatiirde her ne kadar farkli tanimlamalar1 olsa da bunlardan en
yaygin kullanilanlar1 iki ayr1 tanimidir. Bunlardan ilki Porter vd. (1974, s.604) tarafindan
“bir ¢alisamin belirli bir orgiitle kendini tamimlamasi ve drgiite katilimi” olarak
tanimlamistir ve bu tanim uluslararas1 akademik camiada orgiitsel bagliligm en genel
tanimi olarak kabul gdrmiistiir (Cullinan vd. 2008, s. 226). Ikinci olarak ise 1990 yilinda
Allen ve Meyer tarafindan literatiire kazandirilan “calisanlar: 6rgiite baglayan psikolojik
bir bag” tamimi, yazinda en ¢ok kullanilan oOrgiitsel baglilik tanimi olarak ifade

edilmektedir ve bu arastirmada bu tanim kabul edilmistir (Erben ve Giinesen 2008, 5.960).

Orgiitsel baglilik kavrammm en dogru tanimmin ise “bir ¢alisamin belirli bir 6rgiitle
ozdeslemesi ve orgiite katilmasi1” (Mowday vd. 1979) oldugu, ¢ogu yazar tarafindan
orgiitsel baghlik boyutlarini da kapsadigindan dolayi ileri siiriilmektedir. (Eisenberg vd.
1983, 5.181).

Benzerlik gosteren bazi 6rgiitsel baglilik tanimlar1 Tablo 3.1°de kategorize edilmis olarak

belirtilmistir.
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Tablo 3.1: Orgiitsel baghhk kavraminin kategorize edilmis tanimlar

Kategori

Tanim

Kaynak

Aidiyet /Sahiplenme Duygusuna Y 6nelik
Tanimlar

Bir ¢alisanin orgiitiin hedefleri ve degerlerine olan ilgisi ve orgiitte olan
iyeligini siirdiirmeye istekli olma derecesi.

Amponsah-Tawiah ve Mensah (2016, s.
226)

Calisanm orgiitten ayrilmak istememesi ve kendisini o 6rgute ait hissetmesi.

Aktag ve Gok (2010, s. 34)

Calisanlarm bagli olduklar1 &rgiitiin ideal ve amaglarina karsi ahlaki,
rasyonel ve duygusal baghliklar:

Ahmad ve Oranye (2010, s.
584)

Orgiitiin deger ve hedeflerine calisanlarm baghlig:.

Carver ve Candela (2008, s. 985)

Calisilan orgiitteki calisanlar tarafindan hissedilen bagm giicii.

Bayram (2005, s. 125)

Tutum, Cevap ve Tepkiye Yonelik
Tanimlar

Calisan agisindan mevcut organizasyona karsi hissedilen hislerdir.

Kumasey, Bawole ve Hossain (2017, s. 63)

Orgiit hedefine yonelik ¢alisanin davranis ve tutumlari.

Deniz vd., (2013, s. 694)

Calisanim igverenine karsi olumlu veya olumsuz her tiirli tutumu.

Alavi, Mojtahedzadeh ve Savoji (2013, s.
815)

Ortak hedeflere yonelik ortak davranig ve tutumdur.

Shahnawaz ve Juyal (2006, s. 176)
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Kategori Tanim Kaynak

Orgiit ve galisan arasinda bulunan iliski ve bag. Buchko, WeanImSmSBE\:)e Sergeyev (1997,

Calisanlarm mevcut motivasyon, kisisel katilim, performans vb. hususlarda
Ongorii potansiyeli olan, ¢alisan motivesini etkileyen fakrétlerin gesitli ilgi Brown (1969, s. 346-347)
Kisi (Calisan) ve Orgiit Iliskisine diizeylerini ortaya koymaya yardime1 olan bir kavramdir.

Yo6nelik Tanmimlar

Sosyal bireylerin bagliliklar1 ve enerjilerini sosyal sistemlere yansitma

isteklilikleridir. Kanter (1968, s. 499)

Caliganin 6rgiitle bir biitiin olarak iligkisinin niteligi. Grusky (1966, s. 489)

Calisanin orgiit iiyeligine devam etmesindeki kararmi etkileyen ve orgiitle

olan iliskileri karakterize eden psikolojik bir durum. Acar (2012, 5. 2018)

Goniilliiliik esas1 ile orgiitiin belirledigi bir hedefe calisanlar agisindan

ulagmadaki sorumlulugu yansitan psikolojik bir bag. Klein, Molloy ve Brinsfield (2012, s. 137)

Psikolojik A¢idan Tanimlar
Camilleri ve Van Der Heijden (2007, s.

Psikolojik bir sdzlesme. 243)

Calisanlarm psikolojik baglanma diizeyi. O’Reilly ve Chatman (1986, s. 493)

Kaynak: Yagci, P. (2020). Duygusal emek, tiikenmislik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisi: Animatérler iizerine bir arastirma. Doktora Tezi. Balikesir
Universitesi SBE.
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Orgiitsel bagliligin artmasini isteyen her orgiit, bagliik orani yiiksek calisanlarinin
gorevlerini yerine getirme gabalarinin da ayni dogrultuda oldugu yapilan arastirmalar ile
gozlemlemektedir. Bununla birlikte orgiitsel baglilig1 iist seviyede olan g¢alisanlarin,
orgiitte gecirdigi kariyer siirelerinin arttigi, dolayisiyla nitelikli personel statiisiinde
bulundugu ve orgiitle iyi iliskiler kurdugu ifade edilmektedir (Oberholster vd. 2000, s.57).
Orgiitsel baghligim stres, performans, is sadakati, isten ayrilma niyeti gibi birgok olumlu
veya olumsuz kavram ile arasinda 6nemli iliskiler bulunmaktadir. Bu ¢ergevede orgutsel
baglilik 6ncelikli olarak is tatmini ve personel devri lizerinde kritik bir role sahiptir
(Currivan 1999, 5.495).

Baska bir arastirmaya gore ise orgiitler agisindan orgiitsel baghligin; ise ge¢ gelme, isten
ayrilma, devamsizlik, igyerindeki performans ve kidem olmak {izere bes farkli sonucu

meydana ¢ikarttigi belirtilmektedir (Boxx vd. 1991, s.197).
3.2.  ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel bagliligin ¢esitli tanimlarmm bulunmasi, kavramm smiflandirilmasi
gerekliligini kendiliginden ortaya ¢ikarmistir. Bundan dolay1 farkhi ¢alismalarda, farkl
degiskenler dikkate alinarak orgiitsel baglilik smiflandirilmistir. Sekil 3.1°de orgiitsel
baghlik ti¢ smifa ayrilmis ve siniflandirmanin alt bagliklar1 gesitli akademisyenlerin

calismasiyla ¢esitlendirilmistir (Gtil 2002, s.40).

Sekil 3.1: Orgiitsel baghhigmm simflandirilmasi

ORGUTSEL BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

— v T
TUTUMSAL BAGLILIK YAKLASIMI DAVRANISSAL BAGLILIK COKLU BAGLILIK
YAKLASIMI YAKLASIMI

+ Kanter tarafindan yapilan ¢alisma

= Becker tarafindan yapilan

+ FEtzioni tarafindan yapilan ¢alisma calisma
*  O’Reilly ve Chatman tarafindan yapilan * Salancik tarafindan
calisma yapilan ¢alisma

= Penley ve Gould tarafindan yapilan
calisma

» Allen ve Meyer tarafindan yapilan
calisma

Kaynak: Giil, H. (2002). Orgitsel baglilik yaklasimlarinin mukayesesi ve degerlendirmesi. Ege Akademik
Bakis Dergisi, 2(1), $5.37-56.
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3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik; orgiit ile bireyin amag ve degerlerinin 6zdeslesmesi, belirtilen amaglari
yerine getirmek i¢in bireyin Orgiit iyeligini siirdiirme goniilliligi olarak
tanimlanmaktadir. Bu durumun orgiit ve birey arasinda yarattig1 bag, taraflarm lehine

sonuglanan bir siireci de ifade etmektedir (Ince ve Giil 2005).

Orgiitsel baghiligm siniflandirma ¢alismalarinda tutumsal baghlik kavramina ydnelik
cesitli yaklasimlar ortaya konmustur. Bir¢ok O6geye sahip ve farkli sekillerde ortaya
cikmis tutumsal baglilik kavramlarina yonelik ¢esitli arastirmacilarin yaklagimlari su

sekildedir (Gul 2002, s.42):
3.2.1.1. Kanter’in calismalari

Kanter’in (1968) yaptig1 calismaya gore baglilik; orgiitte bulunan ¢alisanlarin orgiit
cikarma harcadiklar1 enerji ve sadakat konularinda istekli olmalar: ile tanimlanmigtir.
Diger taraftan calisanlar beklentilerini karsilarken olusan sosyal baglantilar1 ile kendi

kisiliklerini biitlinlestirdiklerinde orgiitsel bagm da dlizeyi artabilir (Cengiz 2001, s.33).

Orgiitiin ¢alisanlarmna yiikledigi ¢esitli sorumluluklar sonucunda meydana ¢ikan
farkliliklar1 belirten Kanter (1968) birbirini tamamlayan bu bagliliklari; devam bagliligi,
birlesme baglilig1 ve kontrol baglilig1 olarak tige ayirmustir (Cetin ve Kayir 2010, s.44).

Devam baglhiliginmin yatirim ve 6zveri olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir. Calisanin
orgiite katilmas1 i¢in kendi ¢ikarlarindan vazgegerek fedakarlikta bulunmasi 6zveri olarak
tanimlanmaktadir. Yatirim ise orgiit ile calisan arasindaki ¢ikar iliskisini, yani ¢alisanin
bagliligimin sonucu olarak orgiite yatirim yapmasini ifade etmektedir. Caliganlar 6rgite
art1deger kazandirmak i¢in katlandig1 birtakim maliyetlere karsilik, bireysel ¢ikarlar veya
maliyetlerinin {lizerinde bir gelir beklemektedir. Calisanin bu beklentilerinin
gerceklesmesi i¢in Orgilite olan {yeligi ve bagliligmin devamlilik gostermesi

gerekmektedir (Kanter 1968, s.501).

Birlesme baghligi, orgiitsel farklilagmay1 en aza indirmek amach orgiitsel beraberlikten
dogacak duygusal baglilik olarak tamimlanmaktadir. Orgiit igerisinde giiclii duygusal
baglar kurulmasi, sonu¢ olarak calisanin Orgiit ile 6zdeslesmesini saglamaktadir. Bu
noktadan yola ¢ikildiginda c¢alisanlar arasindaki baglilik diizeyini arttrmay1 amacglayan

orgiitler, c¢alisanlarm psikolojik yakinliklarmi pekistirmek i¢in ise yeni baslayan bir
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caliganin tiim orgiite tanigtirilmast gibi farkli aktiviteler gelistirirler (Gugli 2006, ss.11-
12)

Kontrol baglhlig: ise ¢alisganin 6rgiit prensip ve kurallarina baglhihigini ifade etmektedir.
Kurallar ile prensiplerin ahlaki ve dogru oldugu, orgiitiin belirledigi kurallar ile
caliganlarin degerlerinin ortiistiigiinde ancak so6z konusu olabilmektedir (Gililova ve

Demirsoy, 2012, s. 58).
3.2.1.2. Etzioni’nin ¢alismalar

Etzioni (1969), temel neden olarak Orgiitsel baglhiligin; orgiit agisindan c¢alisanlari
iizerinde kurdugu/kuracagi otorite ve gii¢ ile iliskili oldugunu belirtmistir. Calisanlar
acisindan ise Orgiite karsi olusturacaklar1 yaklagimlarinin, baghlik ile dogru orantili
oldugunu vurgulamistir. Orgiitsel baglilig1 Etzioni (1969) asagida belirtilen ii¢ ayr1 smifta
ele almistir (Sriict ve Maslak¢1 2018, s.54).

Ahlaki (pozitif) baglilik ¢alisanin 6rgiitiin amaci ve kimligini igsellestirerek, orgiite karsi
gelistirdigi egilimdir (Zangaro 2001, s.15). Calisanlar tarafindan Orgiitiin degerleri ve
standartlar1 benimsendiginde, orgiite baghlik calisana verilecek 6dilde herhangi bir
degisim gOstermiyorsa, ahlaki bagliligin olustugu degerlendirilebilir (Newton ve Shore
1992). Calisan kendi amaglar1 ile orgiitiin amaglarini 6zdeslestirdiginden, belirlenen
amaca ulagim saglanmasi ¢alisan tarafindan goniilliiliik esasi ile yiiriitiilmekte ve orgiit

iiyeliginin devamliligi s6z konusudur.

Cikara dayali (nOtr) baglilik ¢calisanlarin giidiilerini karsilamak i¢in baglilik diizeylerini
kendi kendilerine ayarlayabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin Orgiitii terk
etmeleri durumunda meydana ¢ikabilecek maliyetleri kabul edip etmemelerini mukayese
etmeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Maliyetler katlanilamaz seviyede yani fayda ve
maddi gelir yeterli diizeyde ise, gelir diizeyinin adil ve yeterli oldugunu kendi agisindan
tatminkar bulan calisan, orgiit icerisinde faaliyetlerine devam eder. Dolayisiyla ¢ikara
dayali baglhlik, bir 6rgiit ve calisan arasindaki aligveris iligkisi ile ifade edilmektedir (Tas
2012, s. 12).
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Yabancilasmaya (negatif) dayali baghlik galisanlarin davranig kaliplarinin kisitlanmasi
ile ortaya ¢ikan bir baglilik tiirlidiir (Dogan ve Kili¢c 2007, s.42). Calisanin 6rgiitten maddi
veya manevi zararlar gorecegini diisiinerek ayrilamamasi ve orgiit iiyeligine istemeyerek
de olsa devam etmesi, yabancilasmaya dayali baglilik olarak ifade edilebilir (Giiglii 2006,
5.16). Orgiitsel baglilik bakis acisi ile en zayif baglilik tiirii (Alica 2008, s.24) olarak ifade
edilen yabancilagmaya dayali baglilik; ¢alisanlarin kendilerini tam anlamiyla islerine

verememeleri/vermemelerini de ifade etmektedir.
3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in cahsmalari

Orgiitsel baglilig1 psikolojik bir bag olarak ele alan O’Reilly ve Chatman, (1986),
calisanlarin bulundugu orgiitler i¢in hissettikleri duygu ve diisiinciilerin toplam1 olarak
tanimlamistir. Belirtilen yaklasima gore orgiitsel baglilik asagida aciklandigi gibi ti¢ ayr1
tiirde ele alinmis, genel olarak orgiit kiiltiirii ve yapisinin igsellestirilmesi olarak ifade

edilmistir (Cetin 2019, s.156):

Uyum bagliligi ¢alisanlarin orgiit tarafindan istenilen ve belirlenen davranis kaliplarina
uymast durumunda, Orgiitiin taahhiit ettigi Odiillere ulagsabilmek amaciyla sergiledigi
tutumlardir. Bu baglhlikta cezai yaptirimlarin iticiligi s6z konusu iken, ddiillerin de bir o
kadar cezbedici yoOnleri vardir. Calisan davramglarinnn maddi ve manevi odiil
beklentilerinin olmasi ve bunlarin karsilanmasi veya karsilanacagi hissi, orgiit iiyeliginin
devamliligini saglamaktadir (Karakulle 2020, s.122).

Ozdeslesme baghiligi calisanmn Srgiitiin icerisinde kalma istegine dayanmaktadir ve orgiit
iiyesinin diger lyeler ile yakm iliskiler igerisine girdigini ifade etmektedir. Diger grup
iiyeleri ile iligkiye giren ¢alisanlar, tatmin duygusunu yasamak ve kendilerini daha iyi
ifade etmek amagh tutum ve davraniglarinda 6ziimseme yasamaktadirlar. Calisanlarin
orgiitiin belirledigi ama¢ ve hedefleri kabul ederek benimsedigi durumlarda 6zdeslesme
bagliligr gerceklesmektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel baghlik, 6zdeslesme ile Orgiitiin
belirledigi tiim hareket tarzlarmi, ¢alisan acisindan bireysel uyarlama dizeyini
yansitmaktadir (Belli 2014, s.53).

I¢sellestirme Baghhigi ise orgiit ile calisanin arasindaki amag¢ ve degerlerin tamamen
uyustugu noktada meydana ¢ikmaktadir. Psikolojik olarak nitelendirilen orgiitsel bagin
en 6nemli boyutu i¢sellestirme bagidir (Afsar 2011, s. 184).
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3.2.1.4. Penley ve Gould’un ¢cahsmalar

Etzioni’nin ¢aligmalarina alternatif olarak gelistirilen Penley ve Gould un (1988) orgiitsel
baghlik yaklagimi, Etzioni’nin yaklagiminin hak ettigi ilgiyi gormeme Ssebebini
calismanin  orglit Ozeline indirgenememesinden meydana ¢ikan algilama
karmasikligindan s6z etmektedir. Karmasikligin ana nedeni olarak ise ahlaki (pozitif) ve
yabancilastirici (negatif) bagliliklarin ikisinin de duygusal baglilik olarak ele alinmasidir.
Iki baghlik tiiriiniin tam anlamiyla arasindaki farkin ve iliskinin belirlenmemesinden
dolay1 Penley ve Gould (1988) calismalarinda elestirel yaklasimda bulunmustur (Ates
2019, s.119).

Penley ve Gould (1988) yapmis olduklar1 elestirel ¢calismada; ahlaki ve yabancilastirici
baglhliklarm birbirlerine zit kavramlar mi, yoksa birbirlerinden tamamen bagimsiz
kavramlar m1 olduklar1 lizerinde durmustur. Belirtilen baglilik tiirlerinin birbirinden zit
kavramlar oldugu diisiliniildiiglinde; yabancilastirict baglilik ahlaki bagliligin olumsuzu
olacak ve yabancilastirict baglilik kavramimna gerek olmayacagi degerlendirilmistir.
Ahlaki bagimliligin ters ifadesi yabancilastirict baglhiliktan ziyade, ahlaki baghligin
olmamasidir (Giil 1999, s.67).

Etzioni’nin belirttigi baglilik smiflari, Penley ve Gould (1988) tarafindan birbirinden
bagimsiz olarak su sekilde ele alinmistir (Cengiz 2001, s.28):

Ahlaki baghlik yiiksek dereceli ve olumlu bir 6rgiit bagliligini ifade etmektedir. Sosyal
ve salt ahlaki baglilik olarak iki alt sinifta incelemistir. Sosyal baghiligin ¢esitli baskilara
kars1 gosterilen duyarlilikla ortaya ¢ikmakta, salt ahlaki yaklagimin ise orgiit kiiltiirtinn

otorite ve benimseme yoluyla 6zleslesmesine dayanmaktadir.

Yabancilagtict baghlik ise ahlaki bagliliktan sonra gelen ikinci baglilik bigimidir. Calisan
davranislarmin biiyiik bir kismin1 smirlandirmakta, bundan dolay1 da biiylik dlgiide
olumsuz bir baglilik tiiriinii ifade etmektedir. Kdlelerin efendilerine veya yaptig: islere

benzer tutum gelistirmesi buna drnek olarak gosterilebilir.

Ctkarct baghlik orgiite karsi calisanlar agisindan nadiren ortaya ¢ikan olumlu/olumsuz

bir katilimdur. Iliskiler karsilikl1 yiiriitiilen alisverise dayanmaktadir.
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3.2.1.5. Allen ve Meyer’in ¢alismalari

Allen ve Meyer’in (1991) calismalar; orgiitsel baglhilik kavraminin smiflandirilmasi
asamasinda, literatiirde genel olarak kabul gérmiis modeller arasindadir. Orgiitsel
baglilig1 Allen ve Meyer; Orglit ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimi yansitan ve taraflarin
birbirleri ile ¢aligmalar1 siirdiirmeleri ile neticelenen psikolojik bir slre¢ olarak

tanimlamislardir (Pandey ve Khare 2012, 5.27).

Yapilan ¢alismalarda orgiitsel baghligi iic boyutta inceleyen Allen ve Meyer, bunlar1
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak siniflandirmistir. Belirtilen
boyutlarin ¢esitli deneyimler neticesinde gelistigi varsayilmakta, gérevi basinda bulunan
caliganlarin davraniglarinin farklilik gosterdigini vurgulamaktadirlar. Allen ve Meyer
orgiitsel bagliligin, pozitif is ve kisisel 6zelliklerin sonucu olarak azalan ¢calisan devir hizi,
devamsizlik ve artan performans gibi unsurlar1 igerdigini belirtmektedir (Cipa 2020,
S5.72).

Allen ve Meyer’ in li¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli Sekil 3.2°de gosterildigi gibidir.

Sekil 3.2: Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu orgiitsel baghlik modeli

| Davramigsal | <
Bagllllk |
| Bireysel :
Nedensel Sorumluluk —
- lhskllendlrme —
Organizasyonun
Yapisal — ls deneyimi
Karakteri -Rahathk
| -Yeterlilik | —> Duygusal
Baghhk isgéren
Kigisel Karekter ‘ 1 Devri
atinmlar/Kargilikh
Bahis
. D hihik i -
Alternatifler ‘——» ;;:?hlg: Is Ba::ffzh Davramg
T -i§ baginda bulunmama
r -Orgiit Va L
Sosyallesme Normatif P Ve
-Kiiltiirel — Baghlik
-Organizasyon igi —
Organizasyonel
Yatinm
" Karsilik |
Normu

Kaynak: Meyer, J. P., ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1(1), pp.61-89.
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Duygusal Baghlik: Yaygin olarak kullanilan orgiitsel baglilik yaklagimlarindandir. Bu
bagliliga sahip calisan orgilitte bulundugundan dolay: biiylik keyif alir. Kanter’in (1968)
“cohesion attachment” olarak tabir ettigi duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiite duygusal
anlamda tamamen baglanmasini ifade etmektedir. Kendisini tam anlamiyla orgiitiin bir
pargasi gibi hisseden ¢alisan, Orgiitiin tiim degerlerini benimsemekte ve bu kendi
acisindan ideal mutlulugu ifade etmektedir. Dolayisiyla calisganin orgiit iiyeligini
strdlrme sebebi kisinin kurdugu duygusal bagdan, kendi istegi ile kaynaklanmaktadir.
Bu tarz bagliliga sahip calisanlar; sorumluluk iistlenme konusunda istekli olduklar1 gibi
her 6rgiitiin istedigi adanmislik bilinci ve ek caba ile gdrevlerini icra ederler (Ol¢iim Cetin

2004, s. 95).

Devam Baglihigi: Becker’in (1960) gelistirdigi Yan Bahis teorisi temel alinarak
gelistirilmistir. Devam bagimhi§inin c¢alisanlarin orgiitte bulundugu siire icerisindeki
kariyer, kidem vb. diger faydalarina yaptiklar1 yatirimlarina verdikleri yiksek énem ile
meydana ¢ikmaktadir. Bundan dolay1 ¢alisan istemeyerek de olsa orgiit liyeligine devam
etmektedir. Allen ve Meyer (1990), calisanlarin diger is alternatiflerinin az veya cazip
olmamasindan dolay1 ve bununla birlikte orgiitten ayrilma maliyetlerini degerlendiren
calisanlarda devam bagliligmin olustugunu 6ne siirmiislerdir. Calisanin segeneklerinin

smirlt olmas1 da orgiitte isteyerek veya istemeyerek kalmasimi saglamaktadir (Sekerli

2017, 5.63).

Normatif Baghlik: Calisanlarin yaptigi islerin ve orgiit liyeligine devam zorunlulugunun
farkinda olmasi, bununla birlikte orgiite karsi kendisini sorumlu hissettigi baglhilik
cesididir. Normatif bagliligi devam bagliligindan ayiran en belirgin unsur, normatif
baglilikta maddi ¢ikarlarm arka planda kalmasidir. Orgiite bagliligin, normatif baglilik
tiirline sahip ¢aliganlarda bir gurur olarak algilanmasi ve bunun ahlaki bir zorunluluk
olarak degerlendirilmesi s6z konusudur. Calisan agisindan Orgiite karsi hissedilen
normatif baglilik en dogru karari yansitmakla birlikte blyuk bir erdem olarak
nitelendirilir. Dolayistyla orgiit iiyeliginin devami s6z konusudur (Selguk ve Kaya 2007,
5.180).
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3.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Kisinin kendi davraniglarina gore gelisim gosteren davranigsal baglilik yaklasimi, kiginin
bulundugu davranisi devam ettirme yonelimini ifade etmektedir. Calisanlar
davraniglarinin tizerinden belirli bir stire ge¢mesinden sonra, bu davraniglara gesitli
nedenlerden dolay1 baglilik kazanmaktadir (Ince ve Giil 2005, ss.43-44).

Calisan davranisi baz1 degiskenler nedeni ile siirekli hale gelebildiginden ¢alisanin 6rgiite
bagimlilig1 s6z konusudur. Sekil 3.3” de belirtildigi gibi ¢alisanin psikolojik durumunun

geri baglama etkisi yaratmasi, orgiitsel bagliligini da kuvvetlendirmektedir.

Sekil 3.3: Orgiitsel baghhkta davramssal bakis acist

Kosullar

/ Davrams

Davranis
[

Psikolojik Durum

T

Kaynak: Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Orgiitsel baghligin saglanmasinda personel giiglendirmenin yeri ve
onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 29(1), ss.37-61.
Davranigsal baglilik ile ilgili Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ile Staw ve Salancik’e ait

calismalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin detaylar1 agagidaki gibidir.
3.2.2.1. Becker’in ¢cahismalar: (Yan bahis yaklasimi)

Kisinin zaman zaman yan bahislerde bulunarak davraniglarindaki tutarliligi saglamasini
Becker (1960), bahsedilen davraniglarla herhangi bir baglantis1 olmayan c¢ikarlarin
iliskilendirilmesi sonucu bagliligin ortaya ¢iktigini ifade etmistir. Bu tiir baghliga sahip
calisan, orgiite duygusal bagllik hissetmemektedir. Orgiite baglilik hissetmemesine
ragmen yasayacagl kaybi diisliinen caligan iiyeligini bu baghlik tiirline gbre devam

ettirmektedir (Gul 2002, s.48).
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Calisanlarin bagliliklarmin sebebi olan bahis kaynaklar1 asagida belirtildigi gibi, dort
madde iizerinden degerlendirilmektedir (Saldaml1 2009, s.23):

Toplumsal beklentiler: Meydana ¢ikarttigi manevi ve sosyal yaptirimlardan dolayi
bireyler, davranig sinrlarini daraltan yan bahislere girebilir. Bunun en basit 6rnegi
stirekli, farkli sektorlerde is degistiren bir ¢alisanin toplum nezdinde glivenilmez bir alg1

yaratmasidir.

Blrokratik duzenlemeler: Maaslarindan her ay gesitli sebepler ile kesinti yapilan
calisanlar 6rnek olabilir. Bu siirecte isinden ayrilmak isteyen c¢alisanin aylik kesinti ile

emekli maag1 arasinda yan bahse girecegi diisiiniilebilir.

Sosyal etkilesimler: Calisanin diger Orgiit tiyeleri ile kurdugu etkilesim sirasinda, kendi
ile ilgili olusan izlenimin bozulmamas1 adina takindig1 davramistir. Ornek olarak kendini
diirlist bir kisi olarak tanitan calisan, bu imaji1 korumak admna Orgiit liyelerine yalan

soylememelidir.

Sosyal roller: Calisanin sosyal roliine aligmasi ve uyum saglanmasindan kaynaklanan yan

bahis olarak ifade edilmektedir.
3.2.2.2. Salancik’in calismalar

Becker (1960) gibi Salancik (1977) de baghlig1 birey davranislarinin 6rgiite yansimalar1
olarak tamimlamustir. Salancik (1977), gegmis deneyimler ve tecriibeler dogrultusunda
olusan davranmiglara Orgiit liyesinin baglandigimi ifade ederek, tutarli davranmislar1 bu
baghligm bir pargasi olarak belirtmistir. Bu noktada c¢alisanin tutum ve davranisi
arasindaki uyum bagliligmi olusturdugunu belirten Selancik (1977), tutum ve davranis
arasindaki uyumsuzlugun ise gerilim ve stresi tetikledigine vurgu yapmistir. Ayrica
calisanlarin Orgiit icerisinde gosterdigi her davranig modelinin baglilik olusturmadigi,
baglilik olusmasi i¢in Orgiit liyesinin istekli olmasi, davranislarin tekrarlanabilir ve orgiit
tarafindan hissedilir olmas1 gerekliligini belirtmistir. Calisanlarin davraniglarina gore
baglilik diizeyleri bahsi gecen ii¢ 6zellige gore farklilik gdstermektedir. Orgiit tyesinin
istekli olmasi, davraniglarinin siireklilik igermesi ve orgiitiin tamami tarafindan gorilmesi
neticesinde baghlik diizeyinin olumlu etkilenecegi 6ngoriilebilir (Siiriicii ve Maslakg¢1

2018, 5.59).
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3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel baghligin siniflandirilmasi; genel olarak drgiitiin tamaminda hissedilen, orgiit
mensuplarinin ve c¢alisanlarin algilarina dayanmaktadir. Tutumsal ve davranigsal
bagliliktan farkli olarak degerlendirilen goklu baglilik yaklagimi, orgiitte bulunan gesitli
unsurlarm varligi ile baghlik gelistirme diizeylerinin arasindaki iligkinin gosterdigi
degiskenlik olarak tanimlanmaktadir (Balay 2000, s.28). Coklu baglilik yaklagiminin
diger orgiitsel baglilik smiflarindan ayiran en belirgin 6zellik, orgiitsel bagliligi sadece
ayrilma maliyeti, moral veya duygusal unsurlar tizerinden ayr1 ayr1 degerlendirmeyerek

hepsini genis kapsamda ele almasidir (Ince ve Giil 2005, s.56).

Calisanlarin  baghiliklarinin paydaslara gore degiskenlik gosterecegi coklu baglilik
yaklagimida kabul gérmiis bir unsurdur. Coklu baglilik kaynaklarmi tespit edebilmek
icin, Orgiitiin ozellikle i¢ ve dis paydaslarmin tanimlanmasi ve bu gruplarmn etki ettigi
farkli baglilik aglarinin incelenmesi gerekmektedir (Randall 1987). En genel ifade ile
¢oklu bagliligin kaynaklari; ¢alisanlar, miisteriler, ist yonetim, sendikalar ve kamuoyu
olmalidir (Gl 2002, s.50).

Coklu baghlik yaklagimi, Sekil 3.4’te goriildiigii gibi bir¢ok i¢ ve dis paydasla calisan

arasinda bulunan bagliliklarin tiimiinii ifade etmektedir.

Sekil 3.4: Coklu baghhklar modeli

Miustenler lgih Meslek
Fopluluklar Odalan
Ust Is Arkadaslan
Y oncticiler < > >

Toplum ligils Sendika

Topluluklar

Kaynak: Erdogdu, F.B., (2019) Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaghik davranigy, i§ tatmini ve igten ayrilma
niyeti iliskisi: Gorgiil bir aragtirma. Doktora Tezi. Ankara: Gazi Universitesi SBE.
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3.3. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIi EDEN FAKTORLER

Calisanlar, bireysel ama¢ ve hedeflerine ulagsma firsati bulduklarinda ancak tiyesi
olduklar1 6rgiite baglilik duyabilmektedirler. Orgiitsel bagliligin saglandig1 ve bu baglilik
dizeyinin yuksek oldugu durumlarda bireyler, kendilerini 6rgiitiin onemli bir pargasi
olarak hissederler, ortak hedef ve amag dogrultusunda bir biitiin olarak hareket ederler.
Bu durum ise ¢alisanin tiim bilgi, birikim, beceri ve deneyimlerini kullanmasini ve
dolayisiyla orgiite aktarmasmi saglar. Bu sebeptendir ki igverenler, calisanlarmin
bagliligini etkileyecek her unsuru inceleyerek bagliligin artmasinin yollarini1 aramaktadir.
Orgiitsel bagllik kisa zaman igerisinde, hizl1 degiskenlik gdsterebilen bir unsurdur ve bu
hizli degisim 6rgiitsel bagliligin bir¢ok etkenden etkilendigini kanitlar niteliktedir (TUrkel
2019, s.21).

Orgiitsel bagliliga etki eden faktorler Sekil 3.5°te belirtildigi gibi 3 grupta incelenmistir.

Sekil 3.5:Orgiitsel baghhga etki eden faktorler

ORGUTSEL BAGLILIGA ETKI EDEN FAKTORLER

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
YAS
ORGUT KULTURU
CINSIYET
UCRET ALTERNATIF IS OLANAKLARI

MEDENI DURUM
ORGUTTEKI CALISMA SURESI PROFESYONELLIK
EGITIM
YONETICILER
PSIKOLOJIK SOZLESME

Kaynak: Tirkel, E. (2019). Ozel hastanelerdeki hemsirelerin is-aile, aile-is catismasi ve orgiitsel bagliliklart
arasindaki iliski: Samsun ilinde bir uygulama. Yksek Lisans Tezi. Eskisehir: Anadolu Universitesi SBE.
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3.3.1. Kisisel Faktorler

Yas: Yapilan ¢alismalarm birgogunda, yasin ilerlemesi ile orgiitsel bagliliginda arttig1 6ne
stiriilmiigtiir. Bunu en iyi ifade eden Angle ve Perry (1981), yasi ilerleyen ¢alisanlarin
kisisel egitim imkanlarinin kisitlanmasindan dolay1 kendilerini gelistiremeyeceklerini,
bundan dolayr ise alternatif is imkanlarnin kisitlanacagini belirtmistir. Farkli is
bulamayacagini anlayan ¢alisanin Orgiitsel baghliginin artmasi kaginilmaz bir sonug
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Allen ve Meyer (1984) ise, ¢alisanin orgiit liyeliginde uzun
stire kalmas1 durumunda, kazanacagi tecriibe ile daha iyi pozisyonlarda calisma
ihtimalinin yiikselecegi yoniinde yas ve Orgiitsel bagliligi iliskilendirmistir. Ayni
calismada Allen ve Meyer (1984) ayrica, ¢alisanlarin 6rgiitte ni¢in bu kadar uzun yillar
kaldiklar1 konusunda kendilerini bilissel olarak ikna ettiklerini 6ne siirmiislerdir. Sonug
olarak Orgiitte uzun siire kalan calisanlarin psikolojik bagliliklar1 artarken bununla dogru

orantili tiyeleri a¢isindan Orgiitiin cazibesi artacaktir (Keles 2006, s.55).

Cinsiyet: Cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski, 6zellikle kadin ¢alisan sayisindaki
artis ile daha fazla arastirilmaya baslamistir. Orgiitsel baghligm cinsiyet
smiflandirmalarinda kadin ve erkeklerin baghlik diizeylerinde ortak bir fikir birligi
saglanamamustir. Yapilan bazi calismalarda erkeklerin kadinlara gore daha ytiksek iicretle
calistiklarindan ve daha iyi pozisyonlarda degerlendirildiklerinden dolayr baglilik
diizeylerinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu iddia edilmistir. Bir diger bakis agisina
gore ise kadmlarin aile igerisinde iistlendikleri sorumluluklarin agirligindan dolayi,
islerinin arka planda kaldig1 ve bundan dolay1 da orgiitsel bagliliklarinin erkeklere gore
daha diisiik oldugu ifade edilmistir. Ayrica kadmlarn devam bagliligi konusunda
erkeklerden daha fazla baglilik hissettikleri, duygusal baglilik ile ise cinsiyetin herhangi
bir iliskisi olmadigi ileri stirilmiistiir (Aven vd. 1993). Angle ve Perry (1981), genel
olarak is degisikliginden hoslanmayan kadinlarin, erkeklere oranla Orgiitsel

bagliliklarmin daha yiiksek oldugunu belirtmistir (Yalgin ve Iplik 2007, s.488).
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Medeni Durum: Ailelerine maddi sorumlulugu bulunan medeni durumu evli olan drgiit
iiyeleri, isten ayrilma egilimi gosterememektedir. Bunun ana sebebi olarak yeni is bulma
slirecinde yasayacaklar1 ekonomik problemler olarak gosterilmektedir. Bu sebeplerden
dolayr evli orgiit tiyelerinin, bekér orgiit liyelerine gore orgiitsel bagliliklar1 daha tist
seviyededir. Bekér orgiit tiyelerinin, evli Orgiit iiyelerine gore baska alternatif is
tekliflerine olumlu baktiklar1 da s6ylenebilir (Encu 2020, s.27).

Egitim: Egitim diizeyi insanlarm beklentilerini belirleyen en 6nemli etkenlerden birisidir.
Bu 6nemli etkenin orgiitsel baglilikta ¢alisan beklentilerini belirledigi yanlis bir ifade
olmaz. Egitim seviyeleri yiikselen ¢alisanlar, maas imkanlarinin ve ¢aligma kosullarinin
yilesmesi yOniinde beklentiye girmektedir. Kendini egitim vasitasi ile gelistiren
caliganlarin alternatif is imkanlar1 artacagi, beklentileri dogrultusunda sartlarin
yilesmemesi durumunda ise orgiitsel bagliliklarinin azalacagi kuvvetle muhtemeldir

(Giimiis ve Sezgin 2012, ss.110-111).

Psikolojik Sézlesme: Orgiitlerin iiyeleri ile arasinda is sdzlesmesi ve psikolojik sozlesme
olmak iizere iki ayr1 temel sdzlesme bulunmaktadir. Orgiit ve ¢alisan arasmndaki hukuki
hak ve yiikiimliiliikklerini belirten, yazili diizenlenen sézlesmeler is s6zlesmeleri olarak
tanimlanirken psikolojik s6zlesme ise Orgiit {iyelerinin tamamindan beklenen davranislar
ve uymak zorunda oldugu kurallarm yazisiz halidir (Ince ve Giil 2013, ss.65-66). Bu
tanim ile sadece is sOzlesmelerinin orgiit iiyelerinin kurallarmi belirlemedigi, bunun
yaninda psikolojik sozlesmelerinde kural belirlemede 6nemli bir rol oynadigi dikkat
cekmektedir. Kisaca psikolojik sozlesme, orgiit ve c¢alisanlarinin yerine getirmeleri
gereken karsilikli yiikiimliiliiklerin, ¢alisan agisindan bireysel olarak algilarma bagl bir
kavramdir. Orgiit iiyelerinin kendi {izerlerine diisen gorevleri yerine getirdiklerinde,

igveren tarafindan bunun karsiligini vermesini bekleyeceklerdir (Dogan ve Demiral 2015,

s.50).
3.3.2. Orgutsel Faktorler

Orgut Kultirt: Orgiitiin kendine has kisiligi ve degerlerini belirten, diger orgiitler ile
arasmdaki farklilig1 olusturan sembol ve degerlerin genelidir. Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel
bagllik, calisanlarin ayni1 deger ve hedefi benimsemesi noktasinda kesismektedir.
Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek iiyelere sahip orgiit, aym zamanda orgiit kiiltiirii

olusumunda da mesafe kat etmistir (Arslan 2008, s.129).
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Ucret: Calisanlarin aldiklar ticretlerin diizeyi; sosyal yasam ve oOrgiitte calisan bireyin
statuistinii belirlemektedir (G6zen 2007, s.61). Ucretler calisan agisindan ¢alismanm ana
sebebi ve motivasyon bakimmdan 6nemli bir unsurdur. Orgiitiin calisana yapacagi yiiksek
odeme isi cazip kilmakla beraber, ¢alisanin orgiitsel baglhiligini arttirmaktadir (Balay

2000, s. 122).

Calisanlarm orgiite baglhliklarin1 azaltan ve orgiitii kendisi i¢in gegici bir alan olarak
tanimlamalarinin ana sebeplerinin basinda diisiik iicret ile ¢caligmalar1 gelmekte, bu da
calisanlar1 bagka is alternatiflerine yoneltmektedir. Dolayisiyla bu durum personel devir
oranini yiiksek tutmaktadir (Eren 2009). Ucret diizeyinin yani sira drgiitteki {icret dagilim
politikasinin da orgiitsel bagliliga etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin orgiitte adil iicret
dagilimi oldugu inanclar1 ile Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda da dogru oranti
bulunmaktadir. Ayrica baglhlik seviyesini yiikseltecek diger hususlar ise; emekli ayligi,
ozel saglik olanaklari, terfi imkénlari, basar1 primleri gibi maddi 6diill mekanizmasidir

(Sencan 2011, s.21).

Orgiitteki Calisma Siiresi: Calisanin orgiit icerisindeki calisma siiresi arttik¢a, orgiitsel
baglilik iizerinde Ugar ve Ugar’m (2014, ss.10-11) ¢alismasinda da belirttigi gibi pozitif
bir iligki oldugu ifade edilmistir. Calisanin orgiit i¢erisinde gegirdigi zaman fazlalastikga,
elde ettigi tecrilbbenin birgogunu oOrgilite aktarmak i¢cin c¢abalamakta, bundan dolayi
harcanan zaman ve emegi g6z Oniinde bulundurarak bunu bir yatirim olarak
degerlendirmektedir. Calisanin orgiite yaptig1 yatirimdan vazge¢me istegi, caligma siiresi

arttik¢a azalmaktadir (TUrkel 2019, s.26).

Yoneticiler/Liderler: Orgiitte sorumluluk ve yetkiye sahip yoneticiler, cahsanlar
tarafindan Orgiitiin temsilcisi olarak benimsenmektedir. Bu nedenden dolay1 yoneticilerin
sahislarina karsi takinilan olumlu veya olumsuz tavirlar dolayli olarak calisanin orgiit
algisim1 da etkilemektedir. Calisanlarm orgiit hedeflerini kendi hedefleri gibi gérme
yetenekleri, yoneticilerin yonetim bigimi ile iligskilendirilebilir. Calisan yoneticisi
tarafindan 6nemsendiginde, desteklendiginde, kendisine karsi adil ve yapici
davranildiginda kendisini 6rgiitiin 6nemli bir parcasi olarak hissedecektir. Bu durum ise
calisan ve Orgiitiin amaclarinin kesigsmesini saglayarak c¢alisan motivasyonuna etki
edecek, ayn1 zamanda Orgiitsel bagliliginda artmasina yarayacaktir (Turkel 2019, ss.26-
27).
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3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 orgiitsel baglilig: etkileyen unsurlar; issizlik orani, yeni is bulma olanaklari,
ulkelerin sosyal-ekonomik durumu, sektorin durumu ve profesyonellik olarak
smiflandirilmstir (Ince ve Giil 2005, 5.59).

Alan yazinda bulunan orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler iizerine yapilan ¢aligmalarin
farkl1 ve cesitli alanlarda yapildig1 dikkat ¢ekmektedir. Nitekim orgiitsel bagliligi
etkileyen orgiit dis1 unsurlardan hangilerinin yiiksek derecede, hangilerinin ise diisiik
derecede yonlendirdigi hakkinda kesin bir kaniya varmak oldukc¢a zordur. Ayrica
calisanin olaylar1 algilama tarzi, bulundugu ortam, anlik yasanan olaylar veya olgular vb.
cesitli orgiit dis1 faktor de Orgiitsel baglilig: etkileyebilmektedir (Boylu vd. 2007, s.60).
Literattrde en ¢ok rastlanan orgiit dis1 faktorler sunlardir:

Alternatif is olanaklari: Bu faktoriin, Ozellikle issizlik oranlarinin tavan yaptigi
bolgelerde 6nemi yiiksektir. Calisanlarin bireysel becerilerinin yami sira ulusal veya
uluslararas1 durumlarda is olanaklarmi etkilemektedir. Is olanaklari, &rgiitiin verdigi
urtin/hizmetin sektori ile hizmet verilen tlkenin sosyoekonomik durumu ve Kresel
gelismeler ile baglantilidir. Calisan agisindan kendi yetenekleri ve orgiitiin sektorel
smirliliklarindan kaynakli ig imkanlarinin sinirliliginin diisiiniilmesi, tiyesi oldugu orgiite
daha cok baglanmasina sebep olmaktadir. Ayrica calisanin segeneklerinin az oldugunu
algilamasi orgiitsel baglihg1 pozitif etkileyecek bir diger unsurdur. Is olanaklarmin
smirlanmasinin birgok nedeni olacagi gibi bunlardan en kabul goérmiisii ekonomik
krizlerdir. Bu agiklamalar 1s18inda ekonomik krizlerde calisanlarin  Orgiitsel
bagliliklarinin artacagi yoniinde tahminlerde bulunmak isabetli olacaktir (Balay 2000,
S.67).
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Profesyonellik: Caliganin meslegini icsellestirerek oOrgiitsel baglihigmi yiikseltmesi,
meslege ait nitelikleri kabul ettiginde veya 6zdeslesme katsayisina gore sekillenmektedir.
Orgiitsel baghlik hususunda &neme sahip; oOrgit kiiltiiriiniin olusmasi, egitim
toplantilarina katilim, bireysel veya toplumsal sosyal sorumluluk sureclerinde bulunmak,
kisisel bagimsizligr savunmak gibi bazi kisilik oOzellikleri profesyonel calisanlar
tanimlamaktadir (Shafer vd. 2002, s.48). Ince ve Giil (2005, 5.84) profesyonelligi “Kendi
kurallarimi koyan ve bunlarin gegerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan,
bagimsiz hareket etme egilimi tasiyan ve genellikle kendi alanlart ile ilgili ¢esitli

olusumlarin ¢atist altinda birlegen bireyler” seklinde tanimlamistir.
3.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Davranigsal sonuglar ile Orgiitsel bagliligin sonucglar1 arasinda giiglii bir iligki
bulunmaktadir. Is degistirme ve devamsizlik bu iliskilerin olumsuz ydnlerini; katilim,
gidiileme, oOrgiitte kalma arzusu ve is tatmini ise olumlu ydnlerini ifade etmektedir.
Randall (1987) yaptig1 ¢alismada, baglilik diizeyleriyle birlikte, bu diizeylerin gerek
calisan gerekse orgiit agisindan olumlu ve olumsuz taraflarmi incelemistir. Bu kapsamda
orgiitsel bagliligin sonucu olarak meydana ¢ikan orgiitsel baghilik diizeyleri Tablo 3.2°de
belirtildigi gibidir (Dogan ve Kilig 2007, s.52).
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Tablo 3.2: Baghhik diizeylerinin olasi sonuclar:

Odiil mekanizmast.

Calisan dayanismasmin kirilmast,

Gorev dist aktiviteler igin sl
enerji ve zaman.

Calisanlar arasinda yiiksek rekabet,

Amaglarin karsilanabilmesi

Bireysel / Calisan Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Mesleki ilerlemenin fazla zaman | Verimsiz personeli orgiitten ayirma
. I . almas, ve yerine gelecek calisanlarin orgiit )
S Yem“kl kve Ozgunliik,  bireysel . . ) moralini yiikseltmesi, devir oranimin | Yasa dist faaliyetler, devamsizlik,
& | yaraticilik, Dedikodu ile artan  bireysel | digmesi orgiitte kalma isteginin azalmas:
_Q i 5 maliyetler, ’ veya bitmesi, sadakatsizlik vb.
Etkin insan kaynag kullamim. . ) ) Dedikodularin pozitif kullanilarak
Isten ayrilma veya ihra¢ edilme. faydaya doniismesi
Caliganlarmn ikiz
- . o ) . . ibeli 1 daki gorevlendirilememesi,
) - Gorev bilinci, sadakat, sahiplenme | Kariyer hedeflerinin sinirlanmasi, Tecriibeli personel sayisindaki artis, | = o
= = duygusu, 5 L ist Ima istedini I Bireysel beklenti ile Orgutsel
§ = cal . - Balghlllk diizeyinin - net  olarak | [$t€1 YTIIMa ISLEEININ azaimast, beklentinin dengelenmesi,
alisan yaraticiliginin gelismesi, anlasilmamasi i Sinin cod . o ) S
= I tatmininin cogalmas:. Orgiit  igerisindeki etkinligin
o olumsuz etkilenmesi.
S
]
Calisanm yenilikei fikir ve hareket Verimsiz insan kaynagi kullanimi,
kabiliyetlerinin baskilanmasi, . ey e . e
' N ’ y ‘ istikrarli ve giivene dayal: is giicii, | Yenilikeilik ve esneklik eksikligi,
Calisanlarmm  mesleki gelisim ve | Degisime karsi direng, ) . . ..
x | yetkinliklerin artmasi _ _— Kapasite artist ve cahsanlarin bunu | Geomis  siireglere a1 giiven
3 _ ’ Ailevi ve sosyal iliskilerde olumsuz | kapyli, duyma,
= Islerin tutkuyla yapilmast, etki, Cok caba gosteren caliganlara ofke

duyma,

Orgiite zarar verecek etik olmayan
eylemlere kalkinma.

Kaynak: Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel giiglendirmenin yeri ve énemi. Erciyes Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 29(1), s.53.
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3.5. KURUMSAL IiTiBAR iLE ORGUTSEL BAGLILIGIN iLiSKiSi

Giliniimiiz rekabet¢i ortaminda her isletme veya kurum tiim maliyetlerini azaltmak ve
karlihgini/verimliligini ytlikseltme egilimindedir. Bu kapsamda g¢alisgan maliyetlerinin
diistirtilmesi; personelin ise geg kalmasi, diisiik performans sergilemesi veya devamsizlik
gibi konularm ele alinmasi sonucunu ortaya ¢ikarmigtir. Calisan maliyetlerini diiglirmenin
yollarindan en etkilisi ise ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini artirmaktir (Dogar ve Giirsoy

2017, 5.115).

Calisanlarin orgiitsel baghliklarinin artirilmasi ancak kurumsal itibarin olusturulmasi ve
bunun siirdiiriilebilir kilinmasi ile saglanabilmektedir. Bu ¢ercevede, literatiir taramasi

sonucunda ulasilan ¢alismalar Tablo 3.3’deki gibidir.

Tablo 3.3: Kurumsal itibar ile 6rgiitsel baghhk iliskisi

Arastirmacy/
Arastirmanin Konusu ve Evreni Arastirmanin Sonucu
Arastirmacilar

Caliganlarin kurumsal itibar algilarinin Kurumsal itibar algismm, orgiitsel

drgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki baglillk diizeyine gore degiskenlik | Dolatabi vd. (2012)
iliski 210 Isfahan Sepah Bank personeli | g0sterdigi dikkat cekmektedir.

lizerinden incelenmistir.

Caligan isten ayrilma niyetleri ile

kurumsal itibar ve Orgiitsel baglilik |
Orgiitsel baglilik ve kurumsal itibar .
arasindaki iligki arastirilan caligmada, o Beheshtifar ve
. arasinda anlamli bir iligki oldugu
Iran’in  Sepidan sehrinde bulunan Allahyary (2013)
) o ) ortaya ¢ikmistir.
firmalardaki 646 kisi {lizerinde anket

yapilmistir.

Kurumsal itibar algisi, orgiit iyeligi ve | Calisanlarin ~ orgiitsel  bagliligmin,
i tatmini  arasindaki iligkileri | toplumun ilgili kurum hakkindaki
Helm (2013)
belirlemek igcin 439 calisan {izerinde | itibar  algilar1  ile  etkilendigi

anket yapilmistir. gozlemlenmistir.
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Arastirmanin Konusu ve Evreni

Arastirmanin Sonucu

Arastirmacy/

Arastirmacilar

Orgiitsel baglilik ile birgok orgiitsel
teori ile kurumsal itibar algis1 arasinda
iligki arastirilmistir. Plastik ambalaj
alaninda Dogu Marmara Bolgesinde
faaliyet gosteren 273 calisan {izerinde

arastirma yapilmistir.

Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk
ve c¢alisma ortami1  boyutlarmin
oOrgiitsel baghligi etkiledigi
gozlemlenmistir. Ayrica kurumsal
itibar Dbilesenlerine goére oOrgiitsel
baglhilign  degiskenlik  gosterdigi

belirtilmistir.

Cekmecelioglu ve

Dingel (2014)

211 akademik personel (izerinde
yapilan aragtirmada kurumsal itibar
yonetim algismin  Orglitsel baglilik
tizerindeki etkisi tlizerinde arastirma

yapilmistir.

Kurumsal itibar yonetiminin 6rgtsel
baglilik iizerinde anlamli bir etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Bozkurt ve Yurt
(2015)

Biiyiikk bir Giiney Afrika bankasinda
calisan 509 personel iizerinde kurumsal
itibar algismin orgiitsel baglilik diizeyi

incelenmistir.

Kurumsal itibarin, calisan orgiitsel
bagliligt agisindan  6nemli  bir

gosterge oldugu ortaya ¢ikmistir.

Shirin ve Kleyn
(2017)

217 saglik personeli lizerinde, kurumsal
itibar algisinin  orgiitsel  baghliga

etkileri dlgtilm{istiir.

Itibar algisinm artigt ile orgiitsel
baglilik diizeylerinin dogru orantili

oldugu belirlenmistir.

Korkmazer ve
Saydan (2018)

Kaynak: Cetin Yildiz, T. (2019). Kurumsal itibarmn &rgiitsel baglilik iizerine etkisi: Safranbolu Belediyesi
ornegi. Yiiksek Lisans Tezi. Karabiik Universitesi SBE.

Alan yazinda kurumsal itibar algisinin rgiitsel baghlik tizerindeki etkilerini inceleyen

bir¢ok calisma oldugu dikkat cekmektedir. Yapilan ¢aligmalarda bu iki kavramin genelde

birbirlerini pozitif veya negatif etkiledigi, dolayisiyla aralarinda kuvvetli bir iliski oldugu

g6zlemlenmektedir.
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4. BIR OZEL GUVENLIK SIRKETINE YONELIK UYGULAMA

4.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE KAPSAMI

Aragtirmada; egitim durumu ve ¢aligma siiresi gibi demografik degiskenler ile kurumsal
itibar algisinin arasindaki iliski ve kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerinin tespiti belirlenmeye ¢alisilmistir. Ayrica arastirma evreninde bulunana teknik
(Mavi Yaka) ve idari personelin (Beyaz Yaka) kurumsal itibar algilarinin orgiitsel

bagliliklarma yaptig: etkilerdeki farkliliklarinin degerlendirilmesi amacglanmustir.

Diinya’da bir meslek dali olarak goriinen 6zel giivenlik alani, Tiirkiye’ de ise sadece bir
sektor olarak algilanmaktadir. Ozel giivenlik hizmetinin ilgili kanunlar cercevesinde
belirlenen alanda icra edildigi g6z oniinde bulunduruldugunda, bahsedilen bolge her saati
hizmet verilen saatlerde firma personeli tarafindan korunmaktadir. Hizmetin ifas1
sirasinda personelin ¢alistigi orgiite bagliligi given duygusunu 6n plana ¢ikartmakta,
boylelikle de giivenlik hizmeti minimum risk ile icra edilebilecektir. Orgiitsel baglilig:
strdiiriilebilir kilmak i¢in kurumsal itibar yonetiminin bu bagliliga etkileri 6nem

tasimaktadir.

Porter’ in (1985) deger zincirinin temel faaliyetini icra eden operasyonel birim ¢aligsanlar1
kadar destek faaliyetleri de bir biitiinii tamamlayan diger pargadir. (Eraslan vd. 2008,
s.311). Genel anlamda kurumsal itibar yénetimini ylritecek olan yoneticiler ve idari
personelin orgiitsel bagliliklarinin diizeyinin 6nemi yiiksektir. Kendi olusturacaklari
itibar yonetimi algisinin, tiim orgiit izerindeki orgiitsel bagliligi ne yonde etkileyecegi,
ayni zamanda verimliligi arttirma agisindan da diistiniilmelidir.

Aragtirmanin kapsami, bahsi gegen 6zel giivenlik sirketinin Genel Miidiirliigii ve Bolge
Midiirliikkleri’nde ¢alisan kisiler ile sinirlandirilmistir. Arastirmada veriler 01-31 Ocak

2021 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmaya katilim i¢in kimse zorlanmamis,

dolayisiyla goniillii katilim saglanmistr.
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4.2.  ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

4.2.1. Evren ve Ornekleme

Aragtirmanin evrenini 01 Ocak 2021 tarihi itibartyla, ilgili giivenlik firmasinda ¢alisan
1447 mavi yaka personel, 164 beyaz yaka personel olmak uzere toplam 1611 galisan

olusturmaktadir.

Giirbiiz ve Sahin’in (2017, s.130) calismasinda; yizde 1’lik sapma olasilig1 ile 2000
kisilik evrende 6rneklem biiyiikliigii (n) 500 olarak belirlenmis, dolayisiyla evrenin dortte
birini kapsamaktadir. Sirket biinyesinde ¢alisan toplam 420 mavi yaka ve 60 beyaz yaka
olmak tizere toplam 480 personele anket dagitilmistir. Anketlerin 464 tanesi doldurularak

geri donmiis, bunlarin i¢erisinden 16 tanesinin doldurulmadigi tespit edilmistir.

Bu kapsamda calisma 51 beyaz yaka, 413 mavi yaka personeli olmak iizere toplam 464

orneklem iizerinden degerlendirilmis ve analizleri yapilmistir.

Yapilan bu ¢alismada kurumsal itibar algisinin 6rgiitsel baghliga etkilerinin beyaz ve
mavi yaka personele gore degisimlerinin ortaya ¢ikarilmasina calisilmistir. Bu nedenle
caligmanin 6rneklem tiirii tesadiifi 6rnekleme yontemlerinin alt basliklarindan ziimrelere

gore drneklem yontemi (Ozdemir 2008, s.91) olarak segilmistir.
4.2.2. Kisithhiklar

Yapilacak analizler ile ortaya ¢ikacak bulgular, sadece ilgili firmayr kapsamaktadir.
Cesitli kurumlar tizerinde uygulanacak benzer arastirmalarin sonucunun farklilik

gosterecegi degerlendirilmektedir.

Bu arastirmada, kurumsal itibarin sadece drgiitsel bagliliga olan etkisi 6 l¢iilmiistiir. ikinci
boliimde bahsedilen kurumsal itibarin bircok boyutu géz 6niinde bulunduruldugunda;
cesitli unsurlar ile yapilacak calismalar, 6zellikle calisan davranislar: lizerinde ne gibi

etkiler ortaya ¢ikardigini daha belirgin olarak ifade edecektir.
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Hali hazirda galigmakta olan personele, ¢alistigi kurum ile ilgili sorulan sorulara korku,
endise, goze girme gibi diigiinceleri olmasi ihtimali g6z Oniinde bulundurulmalidir.
Ayrica ankette belirtilen sorularin kapali u¢lu olmasindan dolay1 katilimcilarin cevaplari
sinirhidir. Diger taraftan Covid-19 salgini kapsaminda anketlere verilen cevaplarin normal
zamanlara gore degiskenlik gosterebilecegi degerlendirilmektedir. Bundan dolay1, anket
uygulanan kisilerin samimi ve dogru cevaplar verdikleri varsayilarak sonuclar analiz
edilmistir.

4.2.3. YOontem

Arastirma bir EK’ de belirtilen anket ¢caligmasma dayanmaktadir. Arastirmada kullanilan

soru formu iki boliimden olusmaktadir.

Ik boliimde katihmcilarin demografik &zeliklerini belirtmesi gereken sorular yer
almaktadir. Bu bolimde katilimeilarin cinsiyetlerini, yaslarini, egitim diizeylerini,

calistig1 departmani ve kurumdaki ¢aligma siirelerini belirtmeleri istenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise calisanlarin igyerlerine iliskin itibar algismi ve
orgiitsel baghlik diizeylerini Olciimlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir.
Katilimcilarin soru formunun ikinci béliminde kendilerine yoneltilen ifadelere ne dlctide
katildiklarim1 “Kesinlikle katiliyorum” dan “kesinlikle katilmiyorum” a uzanan besli
Likert 6lgegi yardimiyla cevap vermeleri istenmistir. (1= “kesinlikle katilmiyorum” 5=

“kesinlikle katiliyorum”)

Giivenilirlik ve diger analizler IBM SPSS programinda yapilmaistir.
4.2.4. Olgek

4.2.4.1. itibar katsaysi dlcegi

Ozdemir ve Elitok (2019, s.374) yapmis olduklar1 calismada, Batman ili bankacilik
sektorii calisanlari iizerinde yaptig1 arastrmada Forburn (2000) itibar Katsayisi

Olgegi’nin giivenirligi ve gegerliligini test etmistir.

Fomburn’un (2000) Itibar Katsayis1 Olgeginden yola ¢ikarak bu arastirmaya uyarlanan
Olcegin alt boyutlar1 ve soru kaliplar1 Tablo 4.1’de belirtilmistir.
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Tablo 4.1: Arastirmanin kurumsal itibar él¢egi

Alt Boyut S,ill:‘ Anket Sorulari
1 Calistigim kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim.
Duygusal Cekicilik 2 Calistigim kuruma biiyiik 6l¢iide giiveniyorum.
3 Calistigim kuruma saygi duyuyorum.
4 Calistigim kurum vermis oldugu hizmetlerin arkasinda durur.
Uriin ve Hizmetler 5 Calistigim kurum yenilikgi hizmetler gelistirir.
6 Calistigim kurum giiglii fiziksel alt yap1 ile taninir (Ofis, arag/gerec).
7 Calistigim kurumun gelecekteki biiyiime beklentisi yiiksektir.
Vizyon ve Onciliik 8 Calistigim kurum sektoriinde yeni olanaklar1 goriir ve degerlendirir.
9 Calistigim kurum giivenilir bir yonetime sahiptir.
10 Calistigim kurumun diger merkezi sehirlerde de temsilcilikleri bulunur.
Sosyal ve Cevresel 11 Calistigim kurum personelinin insanlarla iliskilerinde standartlar yiiksektir.
Sorumluluk
12 Calistigim kurum insanliga faydasi olan faaliyetleri desteklemektedir.
13 Calistigim kurum parasal kaynaklar agisindan giigliidiir.
Finansal Performans 14 Calistigim kurumun bilylime potansiyeli yiiksektir.
15 Calistigim kurum rakiplerine gore daha yiiksek performans gosterir.
Is Cevresi 16 Calistigim kurumda gérev yapmak sahsim adina biiyiik bir firsattir.
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Alt Boyut S'ill: Anket Sorulari
17 Calistigim kurumda iist amirler kalitesi ile taninir.
18 Calistigim kurum g¢evreye karsi duyarli ve saygilidir.

4.2.4.2. Orgitsel baghhk odlcegi

Dagli vd. (2018, s.1173) tarafindan 6gretmenler lizerine uygulanan Meyer vd. (1993)’nin
gelistirdigi orgiitsel baghilik 6lgeginin Turkceye uyarlama ¢aligmasindan esinlenerek, bu

calismaya uyarlanan 6lgegin alt boyutlar1 ve soru kaliplar1 Tablo 4.2°de belirtilmistir.

Tablo 4.2: Arastirmanin orgiitsel baghhk olcegi

Alt Boyut S,\llr; Anket Sorular1
1 Emekli oluncaya kadar bu sirkette ¢alismak istiyorum.
2 Calistigim kurumun sorunlart kendi sorunlarim gibidir.
Duygusal Baghlhik 3 Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.
4 Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum.
5 Calistigim kurumun benim igin dzel bir anlanmu var.
6 Bu firmada hem istekli oldugumdan hem de ihtiyacim oldugundan
caligtyorum.
7 Istesem bile calistigim kurumdan ayrilmak benim icin ¢ok zordur.
Devam Baglilig: 8 Calistigim kurumdan su an ayrilsam hayatim alt {ist olur.
9 Bu firmadan baska bir yerde ¢aligmak i¢in fazla bir sansim yok.
10 Bu firmadan ayrilirsam yeni bir is bulmakta zorlanirim.
11 Calistigim kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in bir zorunluluk
hissetmiyorum.
12 Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
Normatif Baghlik 13 Calistigim kurum benim sadakatimi hak ediyor.
14 Kendimi ¢alistigim kurumdaki insanlara karst sorumlu hissettigimden
dolay isten ayrilamam.
15 Caligtigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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4.3.  ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmada anketin ilk béliimiinde belirtilen egitim seviyesi ve sirkette ¢aligma siiresinin
kurumsal itibar Gzerindeki olumlu veya olumsuz etkisi, kurumsal itibarin orgiitsel
bagliliga etkisi iliskisinin yonl ve anlamliligi arastirilmistir. Ayrica beyaz ve mavi yaka

personelde, itibar algisinin orgilitsel bagllik iizerine etkisinin degisimi gézlemlenmistir.
Arastirmanin modeli Sekil 4.1” de belirtildigi gibidir.

Sekil 4.1: Arastirmanin modeli

Kurumsal Itibar Algist

()

Demografik Ozellikler Duygusal -
Cekicilik Orgiitsel Baghlik
/ﬁ Uriin ve
Hizmetler /ﬁ

. Duygusal
Egit :
g gl 11n I Baghlik
eviyest Vizyon ve

Onciilitk

Devam
Sosyal ve Baghlig:
Cevresel

L Sorumluluk

1§“kcg-c o - Normatif

Caligma Siiresi —— Baglhihk

F/ Performans ;/

Is Cevresi

Bu kapsamda arastirmanin hipotezleri ise asagida belirtilen sekilde olusturulmustur.

Ha: Ozel giivenlik firmasi ¢alisanlarinm egitim seviyesi ile kurumsal itibar algis1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Haz: Ozel giivenlik firmas: ¢alisanlarinin sirketteki calisma siireleri ile kurumsal itibar

algis1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hs: Kurumsal itibar algisindaki artig/azalis pozitif yonde ve anlaml bir sekilde drgutsel

baglilig1 etkilemektedir.

Ha: Hs beyaz yaka ile mavi yaka personel arasinda anlam ve yon agisindan farklilik

gostermemektedir.
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4.4,  ARASTIRMANIN BULGULARI
4.4.1. Arastirmanin Giivenirligi ve Gecerliligine Iliskin Bulgular

Aragtirma yapilan firma personelinin kurumsal itibar algist ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerini meydana ¢ikarmak amaciyla yapilan dl¢iimlerin giivenilirligi “Cronbach’s
Alpha” testi sonuglari ile incelenmistir. Arastirmanin gegerlilik analizi ise “Dogrulayici
Faktor” analizi ¢ergcevesinde kurumsal itibar dlcegi ve orgiitsel baglilik 6lgegi ayr1 ayri

ele almarak incelenmistir.
4.4.1.1. Kurumsal itibar dlcegi giivenirlik ve gecerlilik analizi

Kurumsal itibar algis1 Olgegine “Varimax™ rotasyonuna ve “Principal Components”
yontemine gore “Dogrulayici Faktér Analizi” yapilmistir. Belirtilen 6lcegin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Olciimii degeri 0,970 ve Bartlett’in Kiiresellik
Testi degeri ise p<0,000 olarak anlamli olarak belirlenmistir. Bu degerler baglaminda

Olgegin faktor analizi yapilmasma uygun oldugu teyit edilmistir.

Tablo 4.1’ de belirtilen 6lgek ifadeleri yapilan faktor analizi sonucunda, 6z degeri 1’in
tizerinde tek faktérde toplanmustir ve bu faktdr veryansin yiizde 69,17 sini

karsilamaktadir. Ag¢iklanan toplam varyans Tablo 4.3” de belirtildigi gibidir.
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Tablo 4.3: Kurumsal itibar él¢egi aciklanan toplam varyans tablosu

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 12,451 69,173 69,173 12,451 69,173 69,173
2 ,811 4,507 73,680
3 ,603 3,352 77,032
4 ,584 3,245 80,276
5 ,488 2,714 82,990
6 ,391 2,171 85,161
7 ,351 1,947 87,108
8 ,311 1,728 88,836
9 ,281 1,559 90,395
10 ,259 1,437 91,832
11 ,238 1,323 93,154
12 ,215 1,196 94,350
13 ,205 1,139 95,489
14 ,200 1,110 96,599
15 ,184 1,022 97,621
16 ,176 ,976 98,597
17 ,135 , 748 99,345
18 ,118 ,655 100,000

Olgekteki faktor yiikleri 0,72 ile 0,88 arasinda degisiklik gostermekte, faktor yiklerinin
0,35’ten yiiksek oldugundan (Biiyiikoztiirk 2007) dolay1 ise Olgegin kullanilmasinda
herhangi bir uygunsuzluk olmadigi dikkat cekmektedir. ifadelere gore faktor yiki
dagilimi Tablo 4.4’ de belirtildigi gibidir.
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Tablo 4.4: Kurumsal itibar ifade faktor yukleri

S.No ifade Faktor Yuku
1 Calistigim kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim. ,841
2 Calistigim kuruma biiyiik 6l¢iide gliveniyorum. ,878
3 Calistigim kuruma saygi duyuyorum. ,826
4 Calistigim kurum vermis oldugu hizmetlerin arkasinda durur. ,867
5 Calistigim kurum yenilik¢i hizmetler gelistirir. ,818
6 Calistigim kurum giiglii fiziksel alt yapi ile tanmir (Ofis, arag/gereg). ,799
7 Calistizim kurumun gelecekteki biiyiime beklentisi yiiksektir. ,817
8 Calistigim kurum sektdriinde yeni olanaklar1 goriir ve degerlendirir. ,868
9 Calistigim kurum giivenilir bir yonetime sahiptir. ,870

Calistigim kurumun diger merkezi sehirlerde de temsilcilikleri
10 124
bulunur.
Calistigim kurum personelinin insanlarla iligkilerinde standartlar
11 p . ,840
yuksektir.
Calistigim kurum insanhiga faydasi olan faaliyetleri
12 . 874
desteklemektedir.
13 Calistigim kurum parasal kaynaklar agisindan giigliidiir. 167
14 Calistigim kurumun biiyiime potansiyeli yiiksektir. ,823
15 Calistigim kurum rakiplerine gore daha ylksek performans gosterir. ,824
16 Calistigim kurumda gorev yapmak sahsim adina biiyiik bir firsattir. ,878
17 Calistigim kurumda iist amirler kalitesi ile taninir. ,800
18 Calistigim kurum g¢evreye karst duyarli ve saygilidir. ,838

Olgegin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayist ise 0,973 diizeyinde
tespit edilmistir. Bu degerin en az 0,700 olmas1 gerektiginden (Giirbiiz ve Sahin 2017,
s.331) dlcegin oldukca giivenilir oldugundan bahsedilebilir.
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4.4.1.2. Orgutsel baghhk élgegi giivenirlik ve gecerlilik analizi

Orgiitsel baglilik 8lgegine “Varimax” rotasyonuna ve “Principal Components” ydntemine
gore “Dogrulayici Faktor Analizi” yapilmustir. Belirtilen 6l¢egin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Orneklem Yeterlilik Olgiimii degeri 0,941 ve Bartlett’in Kiiresellik Testi degeri
ise p<0,000 olarak anlamli olarak belirlenmistir. Bu degerler baglaminda 6lgegin faktor

analizi yapilmasina uygun oldugu teyit edilmistir.

Tablo 4.2 de belirtilen 6lgek ifadeleri yapilan faktor analizi sonucunda, 6z degeri 1’in
uzerinde iki faktor dikkat cekmektedir. Hipotezlerden dolayr tek faktorli yapi
kullanilarak analiz yapilmis ve sonucunda faktdr, varyansin Yyilizde 58,56’sin1

karsilamaktadir. Ag¢iklanan toplam varyans Tablo 4.5’ de belirtildigi gibidir.
Tablo 4.5: Orgiitsel baghlik dl¢egi aciklanan toplam varyans tablosu

Tatal Variance Explained

Initial Eigenvaluas Extraction Sums of Squared Loadings
Component Taotal % of Variance | Cumulative % Total % ofVariance | Cumulative %
1 8,785 58,566 58 566 8,785 58,566 58,566
2 1,870 12,465 71,031
3 831 6,210 77,241
4 647 4312 81,554
5 435 2,887 84,451
6 387 21478 87,028
7 365 2,430 89,458
8 310 2,067 51,526
g 252 1,681 53,207
10 241 1,606 54,813
11 245 1,433 56,246
12 184 1,261 57,507
13 JE0 1,067 g98.574
14 T 783 59,358
15 086 642 100,000

Olcekteki faktor yikleri 0,645 ile 0,873 arasinda degisiklik gdstermektedir. Istisnai olarak
“Calistigim kurumda ¢alismaya devam etmek icin bir zorunluluk hissetmiyorum”
ifadesinin faktor yuki 0,35 oraninin altinda kaldigi i¢in degerlendirmelerin disinda
birakilmistir. Tekrar yapilan analizde ise faktor yiiklerinin 0,35°ten yiiksek oldugundan
(Blyukoztirk 2007) dolay 6lgegin kullanilmasinda herhangi bir uygunsuzluk olmadigi

goriilmektedir. Ifadelere gore faktdr yiikii dagilimi Tablo: 4.6 da belirtildigi gibidir.
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Tablo 4.6: Orgiitsel baghhk ifade faktor yukleri

S.No ifade Faktor YUk

1 Emekli oluncaya kadar bu sirkette ¢calismak istiyorum. ,836

2 Calistigim kurumun sorunlari kendi sorunlarim gibidir. ,823

3 Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. ,850

4 Kendimi galistigim kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum. ,867

5 Calistigim kurumun benim igin 6zel bir anlami var. ,873

6 Bu firmada hem istekli oldugumdan hem de ihtiyacim oldugundan 782
calistyorum. '

7 Istesem bile calistigim kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zordur. ,838

8 Calistigim kurumdan su an ayrilsam hayatim alt {ist olur. ,715

9 Bu firmadan bagska bir yerde ¢alismak i¢in fazla bir sansim yok. ,645

10 Bu firmadan ayrilirsam yeni bir ig bulmakta zorlanirim. ,675

1 ﬁe;lslgttf:% hjur;L.lmda calismaya devam etmek igin bir zorunluluk iPTAL EDILMISTIR.

12 Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. ,697

13 Calistigim kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,789

14 K‘endir'lzi' calistigim ku.rumdaki insanlara karsi sorumlu 774
hissettigimden dolayi isten ayrilamam.

15 Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. ,823

Ayrica yapilan bu revize ile belirlenen faktor, varyansin yiizde 62,09 unu karsilar hale

gelmistir.

Olgegin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayist ise 0,950 diizeyinde

tespit edilmistir. Bu degerin en az 0,700 olmas1 gerektiginden (Giirbiiz ve Sahin 2017,

s.331) 6lgegin oldukea giivenilir oldugundan bahsedilebilir.
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4.4.2. Demografik Ozelliklere Gére Bulgular

Anket uygulamas1 yapilan 0zel glivenlik sirketi personeline ait demografik veriler Tablo-

4.7’ de belirtildigi gibidir.

Tablo 4.7: Demografik bulgular

Cinsiyet ile ilgili veriler:
Kadin: 35; %7,5
Erkek: 405; %87,3
Bos Brrakilan: 24 9%5,2
Yas ile ilgili veriler:
18-25 arast: 25: %5,4
26-35 arast: 227: %48,9
36-45 arasi: 171; %36,9
46 ve Uzeri: 24 9%5,2
Bos Brrakilan: 17; %3,7
Egitim diizeyi ile ilgili veriler:
Tkokul: 3: %0,6
Orta-Lise: 304; %65,5
Universite: 109; %23,5
Lisans Ustii: 11; %2,4
Bos brrakilan: 37; %8
Yaka duzeyi ile ilgili veriler:
Mavi Yaka: 413; %89
Beyaz Yaka: 51; %11
Bos brrakilan: 0; %0
Sirketteki tecriibe ile ilgili veriler:
1 yildan daha az: 37; %8
1-5 yil aras1: 176; %37,9
6-10 y1l aras1: 90; %19,4
11-15 y1l arasi: 53: %11,4
16-20 yi1l aras1: 79;: %17
21 yil ve daha fazla: 3: %0,6
Bos brrakilan: 26; %5,6

4.4.3. Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baghhk Diizeyine Iliskin Bulgular

Uygulama yapilan 6zel giivenlik sirketi personelinin kurumsal itibar algisi ifadelerine
yonelik betimsel analiz bulgulari Tablo 4.8’de Orgiitsel baglilik diizeylerine yonelik

betimsel analiz bulgular1 ise Tablo 4.9°da belirtilmistir.
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Tablo 4.8: Kurumsal itibar dl¢egi betimsel analiz bulgular

S'\;r: ifadeler K;iﬁf:]?}'}'(';!im Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum K':zf:;l)lrkulil Bos N Ortalama S;z:(ri?;’t
1 | Calistigim kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim. 4'119% 8,%7% 167,3% 4121,088% 2;,2320/0 0'8% 464 3,8125 1,04198
2 | Calistigim kuruma biiyiik olgiide giiveniyorum. 4'272% 6,37%’/0 157'2% 4;?83% 2;:’)‘780/0 0'8% 464 3,8707 1,06205
3 | Calistigim kuruma saygi duyuyorum. 3,14?’/0 1'3% 6,2?3’/0 4;2970/0 3;'822% 0;% 464 4,1879 0,90052
4 | Calistigim kurum vermis oldugu hizmetlerin arkasinda durur. 4’272% 5’203;/0 17812% 4[21%8% 2;289% 0,121% 464 3,8636 1,031404
5 | Calistigim kurum yenilik¢i hizmetler gelistirir. 3’177% 7,38?’/0 167,2% 4;193;/0 2;;?)/0 0’121% 464 3,829 1,01986
6 gra;;/sgegrlgg)l.(urum gliglii fiziksel alt yapi ile taninir (Ofis, 4’251% 6:3::)(())/0 167’2% 4;%%/0 2;:3‘150/0 Oyg% 464 3,8612 1,0541
7 | Calisigim kurumun gelecekteki biiyiime beklentisi yuksektir. 3’]"980 % 5’221 % 19813% 3;’7480 % 3;'%?] % O,g% 464 3,9197 1,03843
3 dC:gl;srt;f;Erli(:rum sektoriinde yeni olanaklar1 gériir ve 3’];1%/0 733% 167’2% 4;0024 2;258% 0%21% 264 3,8658 1,01152
9 | Calistigim kurum gavenilir bir y6netime sahiptir. 5’20% . 7:“"; - 1;2% 33150 - Zéiﬁj - o,g% 464 | 38091 108868
10 gljllllljitlljgrlm kurumun diger merkezi sehirlerde de temsilcilikleri 2’152% 25!.52% 9'453:% 45;’::5%@ 3;.%‘}% og% 464 41323 0,8784
1 gljlll(lsséll(%;n kurum personelinin insanlarla iliskilerinde standartlar 5’287(%) 6’392% 199?5% 442,’025% 2;&4}% oyg% 464 3.7109 1,07309
12 dcgégtkliﬁekk?;girﬁ insanlhiga faydasi olan faaliyetleri 4’272% 8’3;)7% 146’;)% 442{%4:% zé%?% 042,% 464 3,829 1,07374
13 | Calistigim kurum parasal kaynaklar a¢isindan giiglidiir. 7%2 % 9’433; % 157’;'% 31"51% % 3;'%30 % 0'2% 464 3,757 1,22722
14 | Calistigim kurumun biiyiime potansiyeli yiiksektir. 4’23% % 6,23% % 125?% 45;% % 33)';; % 0'2% 464 3,9262 1,03786
15 ggsliztrll%lm kurum rakiplerine gére daha yiiksek performans 5’287(%) 5’245% 175?;.% 4;(1(1)% 2§.'26%/0 0'2% 264 38178 1,08015
16 grasl;igflm kurumda gorev yapmak sahsim adina biiyiik bir 4’2525% 6’3‘7%% 209’§% 41192]% 225.2%/0 ]j% 264 3,788671 1,05369
17 | Calistigim kurumda st amirler kalitesi ile taninir. 5’245% 10{'2% 2;"%5% 43)'%7% 1;2% 1'3% 464 3,587719 1,08789
18 | Calistigim kurum cevreye karsi duyarli ve saygilidir. 4’:'23% 3’];3% 10%2% 5%37% 2;37%/0 O,Z% 464 3,991323 0,9668

ORTALAMA DEGERLER 4’25:([% 6,:?3?% 157’2% 45,07?% 2;’%‘:’% O,g% 464 3,8581 0,87253
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Tablo 4.9: Orgiitsel baghhk dl¢egi betimsel analiz bulgulan

S'\;r: ifadeler K;ﬁf:]?;‘(';!im Katilmiyorum | Kararsizzim | Katihyorum K:telfll;:rlﬂfn Bos N Ortalama S;zgﬂ?;t
1 | Emekli oluncaya kadar bu sirkette ¢aligmak istiyorum. 5,26?’/0 6,37%’/0 2;%2% 31'67%/0 3(1)il% 0'2% 464 3,7809 1,12179
2 | Calistigim kurumun sorunlar1 kendi sorunlarim gibidir. 7'331/0 8:19% 1988% 3;751/0 2;,271’/0 12% 464 3,686275 1,17174
3 | Kendimi galigtigim kuruma ait hissediyorum. 5,26?’/0 8,1:3?’/0 2;23% 322?% 2;22?)/0 0,3% 464 3,706522 1,12738
4 | Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl hissediyorum. 6’208% 9’47?)/0 2;,08?’/0 315518% 22'211% 1,2% 464 3,6528 1,14945
5 | Calistigim kurumun benim igin 6zel bir anlami var. 6,3"5%/0 8,%19% 188'111% 3;'8950/0 2;;?)/0 1,2% 464 3,7118 1,13812
6 ?alilg;rg?j;.hem istekli oldugumdan hem de ihtiyacim oldugundan 5’26%/0 4’23(()% 125;% 4;213:% 2;3?% Oyg% 464 39132 1,04521
7 | Istesem bile galistigim kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok zordur. 115’;3% 125’:?% 19?50 % 3;350 % 21%]; 7 12% 464 3,4161 1,28437
8 | Calistigim kurumdan su an ayrilsam hayatim alt iist olur. 2;"];) % 2;'?'9](') % 19?20 % 167,20 % 1 4%% 12% 464 2,7407 1,38153
9 | Bu firmadan baska bir yerde ¢alismak igin fazla bir sansim yok. 2% ’2470 % 2;’17% % 167,20 % 178;0 % 1;2% 12% 464 2,658 1,3997
10 | Bu firmadan ayrilirsam yeni bir is bulmakta zorlanirim. 2;}590 % 2;’1270 % 167,;% 1;’5:93% 136';1% 0,3% 464 2,687 1,39007
12 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 198;% 2;"2320 % 2;"%60 % 1;’5:93% 125;% 1;% 464 2,7746 1,2959
13 | Calistigim kurum benim sadakatimi hak ediyor. 73; g 73;50 . S 31,53% . Zéofo - 212?] 1 464 | 35859 116056
14 ﬁiﬁfﬁﬂﬁfﬁiﬁﬁdﬁiﬁi??ﬁr st soruml 10A,r§% 20?;% 21,112% 2;,%?% 17?2% 1,(35% 464 | 3.18% 125276
15 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 10A:§% 167,3% 21"]%35% 2%’247% 20?2% 0'3% 464 3,317391 1,25909

ORTALAMA DEGERLER 125;% 1 4611% 2092% 33)':?3 % 21’%2 % ]j% 464 3,3440563 0,95380
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Katilimeilarn  verdigi cevaplarin ortalamasina bakildiginda ve olgekler ayri
degerlendirildiginde sirket ¢alisanlarin kurumsal itibar algilar1 3,85 oraninda pozitif
yonlii, Orgiitsel baghlik diizeyleri ise kurumsal itibar algisina gére daha diisiik seviyede

olmasina ragmen 3,34 oraninda ve pozitif yonlidiir.
4.4.4. Egitim Seviyesi ve Is Tecriibesi ile itibar Algis1 Arasindaki Tliski

Ozel giivenlik sirketi ¢alisanlarmin egitim seviyesi ve sirket tecriibesi ile kurumsal itibar
algis1 arasindaki iligki basit korelasyon analizi ile Olglimlenmistir. Belirlenen (g
degiskenin dagilimlarmin normallik testi yapilarak basit korelasyon analizi tekniginin
cercevesi belirlenmistir. Bu kapsamda degiskenlerin normallik test sonuglari Tablo 4.10°
da belirtilmistir.

Tablo 4.10: Kurumsal itibar, egitim seviyesi ve sirket tecriibesi degiskenlerinin
normallik test sonuclar

Degisken Carpiklik Degeri (Skewness) Basiklik Degeri (Kurtosis)
Kurumsal Itibar -1,033 1,383
Egitim Seviyesi 1,247 1,011
Is Tecriibesi 522 -,884

Verilerin normallik degerlerinin -2,0 ile +2,0 araliginda oldugundan (George ve Mallery

2010) iliski basit korelasyon analizine Pearson teknigi ile devam edilmistir.

Yapilan analiz sonucu egitim seviyesi ile kurumsal itibar algis1 arasindaki iliski Tablo

4.11’ de belirtildigi gibidir.

Tablo 4.11: Egitim seviyesi ile kurumsal itibar iliskisi korelasyon analizi sonucu

Egitim Seviyesi Kurumsal Itibar
Pearson Correlation 1 ,076
Egitim Seviyesi Sig. (1-tailed) ,058
N 427 427
Pearson Correlation ,076 1
Kurumsal Itibar Sig. (1-tailed) ,058
N 427 464
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Tablo 4.11°deki veriler ¢ercevesinde kurumsal itibar ile egitim seviyesi arasinda anlamli
bir iliski olmadigi tespit edilmistir (r (427) = .076, p £.01). Bundan dolay1 Hi hipotezi
desteklenmediginden dolay1 reddedilmistir.

Diger taraftan sirket tecriibesi ile kurumsal itibar algisi arasindaki iligki ise Tablo 4.12°
de belirtilmistir.

Tablo 4.12: Sirket tecriibesi seviyesi ile kurumsal itibar iliskisi korelasyon analizi
sonucu

Sirket Tecriibesi Kurumsal Itibar
Pearson Correlation 1 ,148
Sirket Tecriibesi Sig. (1-tailed) ,001
N 438 438
Pearson Correlation ,148 1
Kurumsal Itibar Sig. (1-tailed) ,001
N 438 464

Tablo 4.12’deki veriler ¢ergevesinde kurumsal itibar ile sirket tecriibesi seviyesi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (r (438) = .148, p <.01). Bu
sonuglar dogrultusunda H> hipotezi desteklenmektedir. Degiskenler arasindaki pozitif
yonlii bir iliskinin varlig1 iki degiskenin birlikte degistigini gostermektedir. Bagka bir
ifadeyle 6zel giivenlik sirketi ¢alisanlariin sirket tecriibesi ile kurumsal itibar algilari
birlikte artip azalmaktadir.

4.4.5. Kurumsal Itibar Algisinin Orgiitsel Baghhga EtKisi

Belirtilen 6zel giivenlik sirketinde kurumsal itibar algisiin orgilitsel baglhiliga etkisi
incelenmek tizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo

4.13’te belirtilmistir.
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Tablo 4.13: Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R? Standart Hata
1 ,815 ,664 ,663 ,55366
ANOVA
Karelerin .
Model T df Ortalama F Sig.
oplami
Regresyon 278,981 1 278,981 910,082 ,000
1 Artik 141,317 461 ,307
Toplam 420,298 462
Katsayilar?
Standart
Standartlagsmamig Katsayilar Katsayilar _
Model t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) -,134 ,118 -1,138 ,256
1
Kurumsal itibar ,900 ,030 ,815 30,168 ,000
a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Basit regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamlidir [F (1,461) = 910.082,
p<.01]. Ayrica analiz sonucuna gére R? degeri 0,664 olarak tespit edilmistir.

Personelin kurumsal itibar algisinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki bagimliliginin yoniiniin

tespit edilmesi agisindan ise Sekil 4.2° de gosterilen sagilim grafiginden faydalanilmistir.
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Sekil 4.2: Baghlik yoniinii gosterir sacihm grafigi

R? Linear = 0,564
5 00

4,00

3,00

OrglitselBagort

2,00

1,00

1,00 2,00 3,'00 4,00 5,00
KurumsalitibarOrt
Bu dogrultuda orgiitsel bagliliktaki yiizde 66,4’liik varyansin kurumsal itibar algisina
bagli oldugu gozlemlenmekte ve baglilik yoniiniin pozitif oldugu anlasilmaktadir.

Dolayisiyla Hs hipotezi desteklenmektedir.
4.4.5.1. Beyaz ve mavi yaka arasindaki farkhhk iliskisi

Kurumsal itibar algisinin Orgiitsel baghlik {lizerindeki etkisinin beyaz ve mavi yaka
personel arasindaki degisimi yine basit dogrusal regresyon analizi ile tespit edilmeye
calisilmistir. Analizin 6nceki boliimdeki siiregten tek farkli noktasi boliinmiis dosya
seceneginde bulunan karsilastirma gruplaria personelin statiisiiniin eklenmesi olmustur.

Bu kapsamda yapilan analizin sonuglar1 Tablo 4.14’te belirtilmistir.
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Tablo 4.14:Beyaz ve mavi yaka personelin kurumsal itibar algisimin 6rgutsel
baghhga etkisi basit regresyon analizi sonuclan

Model Ozeti
Yaka R R? Diizeltilmis R? Standart Hata
Beyaz 747 ,558 ,549 ,55139
Mavi ,819 ,671 ,670 ,55488
ANOVA
Karelerin .
Yaka T df Ortalama F Sig.
oplami
Regresyon 18,844 1 18,844 61,980 ,000
Beyaz Artik 14,898 49 ,304
Toplam 33,742 50
Regresyon 257,337 1 257,337 835,808 ,000
Mavi Artik 126,235 410 ,308
Toplam 383,572 411
Katsayilar®
Standart
¥ Standartlagsmamig Katsayilar Katsayilar . sig
B Std. Hata Beta
(Sabit) ,192 ,436 441 ,661
Beyaz
Kurumsal 823 104 747 7,873 000
Itibar
(Sabit) -,161 ,123 -1,302 ,194
Mavi
Kurumsal 907 031 819 28,910 000
Itibar
a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghlik

Beyaz yaka [F (1,49) = 61.980, p<.001] ve mavi yaka [F (1,410) = 835.808, p<.001]
personel icin yapilan basit regresyon analizi sonuclar1 istatistiksel olarak anlamlidir.
Ayrica analiz sonucuna gore beyaz yaka personelin R? degeri 0,549, mavi yaka personelin

R? degeri ise 0,670 olarak tespit edilmistir.

Diger taraftan beyaz (Bkz. Sekil 4.3) ve mavi (Bkz. Sekil 4.4) yaka personelin kurumsal
itibar algisinin orgiitsel baghilik iizerindeki bagimliligmin yOniiniin tespit edilmesi

acisindan asagidaki sekillerde gosterilen sagilim grafiginden faydalanilmigtir.
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Sekil 4.3:Beyaz yaka personel baghlik yoniinii gosterir sacihim grafigi
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Sekil 4.4: Mavi yaka personel baghhk yoniinii gosterir sacihm grafigi
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Bu dogrultuda beyaz yaka personelde orgiitsel bagliliktaki yiizde 54°liikk varyansin

kurumsal itibar algisina bagh oldugu, mavi yaka personelde ise yuzde 67’lik varyansin

bagh oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica her iki personel statiisii pozitif yonliidiir.

Analizin anlamlilik ve yon agisindan farklilik gostermediginden dolayr Hs hipotezi

desteklenmektedir.

Kabul ve reddedilen hipotezler Tablo 4.15°de belirtildigi gibidir.

Tablo 4.15: Cahsma hipotezlerinin kabul/ret durumu tablosu

Hipotez Numarasi

Hipotez

Kabul/Ret

Hi

Ozel giivenlik firmas1 calisanlarinin  egitim
seviyesi ile kurumsal itibar algis1 arasinda anlamli

bir iligki vardir.

RED

H>

Ozel giivenlik firmas1 galisanlarmin sirketteki
calisma siireleri ile kurumsal itibar algisi arasinda

anlamli bir iligki vardir.

KABUL

Hs

Kurumsal itibar algisindaki artis pozitif yonde ve
anlamli  bir  sekilde  orgiitsel  baglilig

etkilemektedir.

KABUL

Hs

Hs beyaz yaka ile mavi yaka personel arasinda
anlam ve yon acisindan farklilik

gOstermemektedir.

KABUL
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5.  SONUC VE ONERILER

Cogu ¢alisanin, hayatlarinin biiytik bir kismini is yerinde gegirdigi veya Covid-19 sebebi
ile bedenen is yerinde olmasa bile evinde yiiriittiigii ¢alismalar ile hayatmm biyik
boliimii is odakli devam etmektedir. Aktif ¢aligan insanlarm, olumlu veya olumsuz bir¢ok
noktada hayatlar1 meslekleri dogrultusunda sekillenmektedir. Hatta bu soyleme zaman
zaman calisanlarin ailelerinin de miidahil oldugu gézlemlenmektedir. Bu kapsamda is
gorenlerin bulundugu is camiasi ile ilgili algilari, o kisilerin ve dolayl olarak ailelerinin;

motive kaynaklarini, mutluluk durumlarini ve performans kriterlerini etkilemektedir.

Kisilerdeki ilk izlenimin 6nemi, ayni sekilde kurumlar i¢inde yiiksek 6nem tasimaktadir.
Rekabet¢i piyasada miisteri kazanabilmek ac¢isindan kurumlarin miisteri géziindeki itibari
ilk izlenim ile sekillenmektedir. Kurum veya tesislerin ilk ve son vitrini olarak
nitelendirilebilecek 6zel giivenlik gorevlileri, izlenim agisindan 6nemli rol oynamaktadir.
Bundan dolayi, 6zel glvenlik gorevlileri ve idari destek personelinin hizmet sagladigi
kurumlarn itibarina katkilar1 goz ardi edilmemelidir. Calisanlarin miisteriye saglayacagi
katki da kendi sirketlerine yonelik hissettigi itibar algisi ile dogru orantilidir. Ayni
zamanda yonetim ve destek hizmetlerinde bulunan beyaz yaka personelin hissettigi itibar,
miisteri ile dogrudan muhatap mavi yaka personele, yukaridan asagi - dikey hiyerarsi

yontemi ile sirayet etmektedir.

Yapilan ¢alismanin evrenini belirleyen 6zel giivenlik sirketi ¢alisanlarmin, kurumsal
itibar 6lgcegi baglamimda Tablo-4.8” de de agiklandigi gibi “Kararsizim” ifadesinin Ustl
seviyesinde yani “Katiliyorum” ibaresine yakin itibar algilarmin bulundugu tespit
edilmistir. Bu dlgek ile beyaz ve mavi yaka ¢alisanlarin genel olarak anket verilerine gore

hissettikleri itibar algilarinin ortalamasi sirasiyla asagida belirtilmistir:
Personel ¢alistig1 kuruma:

. Sayg1 duydugunu,

a
b. Ulusal temsilciliklerinden memnun oldugunu,

o

. Cevre 0nem verdigini,

o

. Bliylime potansiyelinin yiiksek oldugunu,

@D

. Giivendigini,
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Yenilige acik oldugunu ve yenilikleri degerlendirdigini,

Verilen hizmetlerin arkasinda durdugunu,

> a

Ofis, arag ve gerecler konusunda gii¢lii oldugunu,

Insanliga faydali hizmetler yiiriittiigiinii,

J. Rekabet avantajinin yiiksek oldugunu,

K. Olumlu duygular hissettigini,

I. Yoénetiminin giivenilir oldugunu,

m. Istihdaminim biiyiik bir firsat oldugunu,

n. Maddi kaynak anlaminda gii¢lii oldugunu,
0. Insan iliskilerinin yiiksek oldugunu,

p. Ust amirlerinin kaliteli oldugunu algilamaktadir.

Her ne kadar personel itibar algisi pozitif egilimli olsa da 6zel giivenlik sirketi
calisanlarinin iist amir kalitesi, kurumun insan iliskileri ve kurumun maddi kaynak
olanaklar1 genel izlenimde standartlarin altinda kalmaktadir. Ayrica 6zel giivenlik
sektortnde nitelikli (kalifiye) personel istihdamimin diisiik oldugu ve ulusal ¢ergevede
maas politikasinin asgari tlicret bandinda oldugundan, kurumda ¢alismanin bir firsat

oldugunu diger olumlu algilara nazaran daha az hissedildigi diistiniilmektedir.

Ozel giivenlik sirketinde kurumsal itibar algisinin egitim seviyesi ile herhangi bir bag:
olmadigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda itibar algisi kavramimin egitim seviyesi ile ilgili
degil, sirketin personeline yansittig1 ve kurumsal itibarin alt boyutlarindan olan; duygusal
cekicilik, trln ve hizmetler, vizyon ve onctilik, sosyal ve cevresel sorumluluk, finansal
performans ve ig c¢evresi gibi unsurlar ile baglantili oldugu anlami da ¢ikartilabilir.
Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemini olusturan sirket ¢alisanlarmin, ilgili kurumun
yiirlittigi  itibar politikasinin  verimliligi g6z Oniinde bulunduruldugunda, egitim

seviyesine bakilmaksizin yiiksek algiya sahip olduklar1 dikkat ¢ekmektedir.

Diger taraftan itibarin sirket tecriibesi ile dogrudan baglantili oldugu saptanmigtir. Kurum
calisanlarinin, kurumda ge¢irdigi siire arttik¢a itibar algilarmin da arttig1 gézlemlenmistir.
Bu sonugtan yola ¢ikildiginda; ¢alisanlarm sirketlerinin orta ve uzun vadeli planlarini
anlamalari, sirketlerini tanimalar1 ve sektdrde veya sirkette tecriibeye sahip olmalari

durumu kurumun personel goziindeki itibarini arttirmaktadir. Tim sektorlerdeki
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verimliligin sacayaklarindan olan kalifiye personel istihdami, 6zel giivenlik sektoriinde

de o6zellikler itibar algis1 hususunda dnemli bir rol oynamaktadir.

Bununla birlikte mesleki anlamda 6zel glvenlik sektorii siireklilik ve bundan dolay1
baglilik gerektiren bir yapiya sahiptir. Meslegin dogas1 geregi en énemli unsurlarindan
olan dikkat, kisinin orgiite olan baglilig1 ile en iist seviyeye ¢ikabilmektedir. Kendisini
kurumuna bagli hissetmeyen personel dikkat dagmnikligi yasayacak, bununla birlikte
koruma ve guvenlik hizmetini de zafiyete ugratacaktir. Ayrica mavi yaka personelin
dikkatini dagitacak veya toplamasini saglayacak yonetimsel ve idari faaliyetlerde bulunan
beyaz yaka personelin baglilig1 da yine dikey hiyerarsi vasitasi ile mavi yaka personele

olumlu veya olumsuz yonde yansiyacaktir.

Ozel giivenlik sirketi ¢alisanlarmin, drgiitsel baglilik dlcegi ile Tablo-4.9° da agikland1g1
gibi “Katilmiyorum”, “Kararsizim” ve “Katiliyorum” ifadelerinde degiskenlik gosterdigi

tespit edilmistir. Bu kapsamda 6zel glivenlik sirketi calisanlar1 ortalama olarak:

a. Bagka 1s alternatifleri olmadigina, yeni bir is bulmakta zorluk g¢ekeceklerine,
kurumdan ayrildiklar1 takdirde hayatlarmin alt {ist olacagina ve yine kurumlarindan
ayrilmalar1 durumunda kendilerini su¢lu hissedeceklerine katilmadikiari,

b. Kurum ¢alisanlarina karsi kendilerini sorumlu hissetmelerinde, ¢alistigi kuruma
cok sey borclu olduklar1 konusunda ve kurumdan ayrilma durumunun zor oldugu
hususunda kararsiz olduklari,

c. Calistiklar1 kurumun sahsi sadakati hak ettigine, duygusal olarak bir bag
kurduklarma, ¢alistigi kurumun sorunlarini kendi sorunu gibi algiladiklarina,
kendilerini kuruma ait hissettiklerine, kurumun personel ag¢isindan 6zel bir anlami1
olduguna, emekli oluncaya kadar calismaya istekli olduklarma ve ayrica

ihtiyaclarindan dolay1 ¢calismaya devam ettiklerine katildiklar: tespit edilmistir.

Sonuglardan anlasilacagi gibi personelin c¢aligma siirekliligi hususunda pek kaygili

olmadig1 ve is degistirme agisindan sikinti ile karsilagsmayacaklar1 gozlemlenmistir.

Beyaz ve mavi yaka personelin orgiitsel bagliliklar: arasinda kiiciik de olsa fark oldugu
gdzlemlenmektedir. Olgege verilen cevaplarin ortalamasina gore orgiitsel baglhilik mavi
yaka personel agisindan 3,31; beyaz yaka personel agisindan ise 3,57 degerindedir. Bu
gosterge esasinda Ozel giivenlik sirketinin yonetimsel probleminden ziyade, hizmet

verdigi firmalarin piyasa standartlarinda (ortalama asgari licret ve asgari maliyet
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kalemleri) birim fiyatlandirma tekliflerini/ihaleleri kabul etmesi ile baglantilidir. Belirli
bir egitim seviyesinde olan ve vardiya usulii (7/24) zor sartlar altinda hizmet veren 6zel
guvenlik gorevlilerinin yegane orgiitsel baglilik durumunu degistirecek unsurun maddi

degiskenler oldugu g6z ardi edilmemelidir.

Kurumsal itibar ile orglitsel baglilik arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugu gozlemlenen
caligmada, personel iizerindeki kurumsal itibar algisinin arttiginda, orgiitsel baglilik
seviyesinde de artis olacag1 yoniinde bulgular saptanmistir. Beyaz ve mavi yaka personel
arasinda ise yine itibar algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugu
gozlemlenmis ve fakat mavi yaka personelin beyaz yakaya gore yiizde 13’liik bir farkla
orgiitsel baghiliginin etkilendigi saptanmistir. Bu da mavi yaka personele hissettirilecek
pozitif itibar algis1 ile orgiitsel bagliligi, beyaz yaka personele gore daha basit sekilde

arttirilacagini gostermektedir.

Sonug olarak arastirma yapilan 6zel giivenlik sirketinde sirket tecriibesi kurumsal itibar
algisii, kurumsal itibar algis1 ise Orgiitsel baghlig1 etkilemektedir. Bu ii¢ halkanin
arasindaki koordinasyonun saglamlig ise etkilerin ilk degiskenden son degiskene kadar

olan siirecte pozitif yonlii oldugunu agik¢a ifade etmektedir.

Yapilan arastirmanin evrenini olusturan 6zel giivenlik sirketinde, personel kurumsal itibar
algisinin olumlu ve orgiitsel baglilik diizeyinin ise kabul edilebilir seviyede oldugu
gbzlemlenmistir. Calismada kurumsal itibar algisiin Orgiitsel bagliligi pozitif yonli
etkiledigi sonucundan yola ¢ikarak; arastirmanin yapildig: sirket yonetimine (a), diger
sirketlere (b) ve bu konu hakkinda ¢alismay1 planlayan kisilere (c) asagidaki oneriler
gelistirilmistir:

a. Arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri, kurumsal
itibar algilarina nazaran daha diisiikk ve fakat kabul edilebilir seviyededir. Bu
noktada orgiitsel bagliga etki eden ii¢ ana faktorden kisisel ve orgiit dis1 faktorler,
ozel giivenlik sirketi yonetiminin inisiyatifinde bulunan hususlardan degildir.
Ancak Uglincu faktor olan orgutsel faktorlerdeki (Bkz. Bolim:3.3.3) yapilacak
diizeltmeler baglilik seviyesinde de artisa neden olacaktir. Kurumsal itibar ile
orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iliski diistiniildiigiinde ise sadece orgutsel
bagliliga odaklanmanin yerine, kurumsal itibar algisinin artirilmas ile de Srgiitsel

bagliliga katki saglanabilecegi  gozlemlenmektedir. Kurumsal itibar
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Kadibesegil’in (2018, s.65) bahsettigi gibi kritik ve hayati onem tagimakta, diger
yonetim sirecleri gibi yonetilmeyerek sirketin bir yasam felsefesi olarak
yonetilmelidir. Bu dogrultuda personel goziindeki kurumsal itibarin
kazandirdiklarmin yaninda orgiitsel bagliligi da arttrmak, 6zel glivenlik sirketine
baglilig1 etkileyen ticret faktorii agisindan maddi tasarruf; personelin sirketteki is
tecriibesi, orgiitsel kiiltiiriin benimsenmesi vb. faktorler agisindan ise zaman
tasarrufu saglayacaktir. Orgiitsel baglilig etkileyen faktorler personelin sirketteki
is tecriibesi (sirket tecriibesi), calismanin kabul edilen Ha hipotezi (Ozel giivenlik
firmasi ¢alisanlarinin sirketteki caligsma siireleri ile kurumsal itibar algis1 arasinda
anlaml bir iligki vardir.) ile ayn1 dogrultudadir. Bu da sirketin orta ve uzun vadeli
planlarinda personel devir hizinm minimum seviyede beklenti olusturmaktadir.
Ozellikle diger 6zel giivenlik sirketleri ve hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
sirketlerin orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlere ve dolayisiyla kurumsal itibar
yonetimine 6zen gdstermeleri, kendi sirket menfaatleri ve Omiirleri agisindan
Onem tasimaktadir. Son zamanlarda Ozellikle Tiirk sirketlerinin “kisa vadede
yiiksek karlilik, erken yok olma” stratejisi yerine orta ve uzun vadeli ¢aligsmalar
ile stirdurllebilir karlilik, marka degerinin yiikselmesi ve tlilke ekonomisine katki1
saglama yolunda ilerlemesi Onerilmektedir. Uzun siireli personel istihdami ve
etkili kurumsal itibar yonetimi ile ilgili sirket personelinin 6rgiitsel baglilig: ile
dogru orantili olarak verimliligi de artacaktir.

Literatiirde kurumsal itibar algismin orgiitsel baglilik tizerine etkisini inceleyen
bircok calisma bulunmaktadir. Ancak c¢alismalarin genel olarak hizmet sektorii
veya kamu kurumlar1 cergevesinde uygulandigi gozlemlenmistir. Ayni konu
lizerinde arastirma yapacak Kkisilerin tretim sektorii tizerinde uygulama
yapmasmin; farkli sonuclara ulasarak, literatiirii farkli perspektiflerle

zenginlestirebilecegi diisliniilmektedir.
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