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OZET
YUKSEK LiSANS TEZI

KURUMSAL ITIiBARIN ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKISINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK ROLUNUN BELiRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

KOVAN, Tuba
Isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Damisman: Do¢.Dr. ibrahim YALCIN
Haziran 2022, 102 sayfa

Bu tez g¢alismasi, kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti ilizerine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Bu ¢alisma,
Kayseri ilindeki teknoloji firmalarinda ¢alismakta 328 isgoreni kapsamakta olup, nicel
yontemlerden alan arastirmasi deseni kullanilarak yapilmistir. Bu ¢aligmadan elde
edilen sonuclara gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar algilar1 onlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini anlaml bir sekilde ve pozitif yonde etkilemektedir. Elde edilen diger bir
sonuca gore, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri onlarin isten ayrilma niyetleri
iizerinde anlamli ve negatif yonli bir etkiye sahiptir. Diger yandan g¢alisanlarin
kurumsal itibar algilar1 isten ayrilma niyetlerini anlamli ve negatif yonlii bir sekilde
etkilemektedir. Ayrica ¢alisma sonucunda, kurumsal itibar algisinin isten ayrilma
niyeti iizerine etkisinde orgiitsel bagliligin kismi bir aracilik roliine sahip oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT
MASTER THESIS

A RESEARCH ON DETERMINING THE INTERMEDIATION ROLE OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE EFFECT OF CORPORATE
REPUTATION ON INTENT TO LEFT

KOVAN, Tuba
Business Administration Department
Supervisor: Assoc. Dog. Dr. Ibrahim YALCIN
Haziran 2022, 102 pages

This thesis study was conducted to determine the mediating role of
organizational commitment in the effect of corporatereputation on turnover intention.
This study includes individuals working in technology companies in Kayseri and is
carried out using a field research design, which is one of the quantitative methods.
According to the results obtained from this study, employees' perceptions of corporate
reputation affect their organizational commitment levels in a meaningful and positive
way. According to another result, employees' organizational commitment levels have
a significant and negative effect on their intention to leave. On the other hand,
employees' perceptions of corporate reputation affect their intention to leave their job
in a significant and negative way. In addition, as a result of the study, it is determined
that organizational commitment has a partial mediating role in the effect of corporate

reputation perception on turnover intention.

Keywords: Corporate Reputation, Intentionto Leave, Organizational Loyalty
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GIRIS

Gegmisten giinlimiize kadar her isletmenin 6ncelikli hedefi kar elde etmek ve
bu dogrultuda yasamlarina devam edebilmektir. Isletmeler yasamlarini siirdiirebilmek
ve faaliyetlerini devam ettirebilmek adina miicadele etmektedirler. Bu miicadelede
insana olan gereksinim giderek artmaktadir. Kiiresellesmenin rekabet ortamini daha
cetin bir hale getirdigi bilinmektedir. Kiiresellesmenin kurumlar {izerindeki en biiyiik
etkisi kurumlarin birbirine benzer iiriin ve hizmetler iiretmesidir. Rekabetin ¢etin bir
hal aldig1r bu donemde kurumlar biinyesinde bulundurdugu maddi degerler ile
birlikte rakiplerine kiyasla bir farkliik gosterememektedir. Kurumlardan farkli
beklentilerin olustugu giinlimiiz kosullarinda somut degerlerden ¢ok soyut degerlerin
bliylik 6nem kazandigi goriilmektedir. S6z konusu bu degerler elle tutulamayan ancak
varligi ve yoklugu kisa bir siire icinde hissedilebilen soyut degerlerdir.
Kiiresellesmenin etkisinde yasamlarini siirdiirmeye ¢alisan kurumlarin en 6nemli

soyut degeri itibarlaridir (Eginli, 2008: 51).

Rekabet ortaminda faaliyetlerini devam ettirebilmek adina miicadele eden bazi
isletmelerin basariy1 yakalarken, bazilarinin tam tersi basarisiz oldugu bilinmektedir.
Basar1 faktoriine etki eden yetenek ve sermayenin yani sira baska faktorlerin de etkili
oldugu bilinmektedir. Bu faktorlerin icerisinde isletmelerin rekabet iistiinligi
kazanma noktasinda kurumsal itibar ve orgiitsel bagliligin 6nemli bir yere sahip

oldugu diistiniilmektedir.

Kurumsal itibara yapilan uzun vadeli yatirnmlar faydali
olabilecek basari faktorlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu faktorler ise alimdan
baslayarak calisanin elde tutulmasi ve uzun vadede devamliligini saglama noktasina
kadar bir¢ok asamada stratejik olarak biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu noktada kurumsal
itibar ¢alisanlarin uzun vadede devamliligina etki edecegi diisiiniilen ve isletmelerin

tercih edilebilirligini arttiran bir kavram olarak goriilmektedir.

Isletmelerin ~ basarisinin  arttirilmasinda  calisanlarm  ciddi  katkilar
bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip calisanlar1 biinyesinde
bulunduran isletmelerin, belirlenen hedeflere ulasmasi muhtemeldir. Fakat orgiitsel
baglilig1 yliksek olmayan, kendini bir isletmeye ait hissetmeyen g¢alisanin verimlilik
ve tlretkenlik adma gerekli performansi ortaya koyamayacagi da bir gercek olarak

bilinmektedir. Mutlu olmayan ¢alisan isten ayrilma niyeti gosterebilmektedir. Bu



niyet isletmeler acisindan istenmeyen bir siiregtir. Isletmeler performanslarini
korumak ve artirmak adina miicadele eden c¢alisanlarin, isten ayrilma niyetlerini
azaltmak adina stratejiler gelistirmelidir. Aksi takdirde bu tiir istenmeyen olumsuz
sonuglar hem ¢aligsanlar iizerinde hem de isletmeler iizerinde bir¢ok olumsuz etkiye
sebep olacaktir. Isletmeler agisindan bu kavramlar arasindaki iliski ve etkilesimlerin
incelenmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Kavramlar arasindaki neden sonug iligkilerinin

ortaya ¢ikarilmasi biitiin paydaslara 6nemli faydalar saglayabilecektir.

Gliniimiizde, isletmeler sadece {liretilen {iriin ve hizmetlerin kalitesine degil
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin en aza indirgenmesi, mevcut calisanin elde
tutulmasi, yeni kazanim olan ¢alisanlarin maliyetlerinin minimum diizeyde dengede
tutulmas1 i¢in Orgiitsel baghiligin1 arttirmaya yonelik birtakim uygulamalar
gelistirmektedir. Isletmeler, bu uygulamalar sonucunda elde edilen degerlere ilgilerini

yonelterek verimlilikleri arttirmaya yonelik birtakim temel hedefler olusturmaktadir.

Bu hedefler dogrultusunda uzun vadeli orgiit basarisi ve siirdiiriilebilirligi

acisindan ¢alisan ve kurumsal itibara yonelik ilgi her gecen giin artmaktadir.

Yukarida belirtilen degerlendirmeler 1s1ginda g¢alismanin amaci kurumsal
itibarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii olup
olmadig1 arastirmaktir. Bu amaca ek olarak kavramlarin bazi demografik faktorler
acisindan da degisiklik gosterip gostermediginin tespit edilmesi de tez ¢alismasinin

amaglar arasinda sayilmaktadir.

Bu tez ¢alismasi ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Tezin birinci bolimiinde ilk
olarak ana degisken olan kurumsal itibar kavrami ele alinacaktir. Bir sonraki asamada
ise kurumsal itibar kavramimi daha iyi anlamak adina kurum ve itibar kavramlari
ayrintili bir sekilde incelenecektir. Bununla birlikte, kurumsal itibarin tanimi,
kapsami, kurumsal itibar yOnetimi ve giiniimiizde isletmelerin kurumsal itibar
yonetimine neden ihtiya¢ duyduklar1 gibi konu bagliklarina tizerinde durulacaktir.
Calismanin ikinci boliimiinde oOrgiitsel baglilik kavrami ele alinarak bu kavramin
siniflandirilmasi ve sonuglar1 tizerinde durulacaktir. Calismanin {i¢iincii boliimiinde
oncelikle isten ayrilma niyeti kavrami, bu niyeti etkileyen unsurlar, isten ayrilma
niyetinin sonuglart ve isten ayrilma niyetinin dnlenmesi adli konu bagliklar1 tizerinde

durulacaktir.



Calismanin dordiincii boliimiinde ise kurumsal itibar, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliski ve etkilesimi ortaya koyan bir
arastirmasindan toplanan veriler aracilig1 ile arastirmanin modeli ve hipotezleri test

edilecektir. Son asamada ise; sonug ve Oneriler adli bagliklara yer verilecektir.



BIRINCI BOLUM
KURUMSAL ITiBAR
1.1. KURUMSAL iTIBAR KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Bir kurumun biinyesinde bulundurdugu maddi kaynaklar yaninda kurumlarin
hem i¢ hem dis hedef kitlesinde giiven yaratmasi, ilettigi tiim mesajlarda tutarlilik ve
duyarhilik gostermesi biiylik 6nem tasimaktadir. S6z konusu bu degerler elle
tutulamayan ancak varligi ve yoklugu kisa bir siire iginde hissedilebilen soyut

varliklardir. Kurumlarin en 6nemli soyut degeri ise itibarlaridir (Eginli, 2008: 51).

Soyut bir kavram olan itibar, 6lgiimlemeler sonucu somut veriler sunmaktadir.
Bu veriler birgok itibar listesini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu itibar listesi kendiliginden
olusmamaktadir. Yagsanan krizler, yatirimcilarin tercih listesinde yer almamak,
kurumsal iflas ve higbir temeli olmayan sdylentiler kurumlari itibar {izerine
diisiinmeye yoneltmektedir. Fombrun itibar yonetimi iizerine ilk ciddi arastirmalar
yapan ve Olciilmesi icin gerekli kriterleri gelistiren bir arastirmacidir. ilerleyen
zamanlarda cesitli bilim insanlar1 ve arastirmacilarin konu ile ilgili ¢aligmalari
kurumsal itibarin bugilinkii degerini kazanmasmda Onemli katkilar sagladigi

bilinmektedir (Bayram, 2011: 32).

Kurumsal itibar kavrammin daha iyi anlagilmasi adina bilinmesi gereken
birtakim kavramlar bulunmaktadir. Bunlar, kurum, itibar ve kurumsal itibar
kavraminin kapsadigi alanlardir. Ayrica giiniimiizde isletmelerin kurumsal itibar

yonetimine neden ihtiya¢ duyduklarini agiklayan alt basliklar da ele alinacaktir.
1.1.1. Kurum Kavram

“Kurum, herhangi bir alanda bir araya gelmis bireylerin faaliyetlerini
diizenleyen, bu diizenlemeyi yaparken de kurallar, cezalar ve yaptirnmlar koyan
unsurlardir” (Cigek, 2016: 174). Kavrama iligkin bir diger tanimda Tiirk Dil Kurumu
tarafindan yapilmistir. TDK’ya gore kurum kavrami “Evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet
gibi kokli bir yapiyr iceren, genellikle devletle iliskisi olan yap1 veya birlik,

miiessese” olarak agiklanmaktadir (sozluk.gov.tr, 2019).

Bir toplumda kurumlarin oynadig1 en dnemli rol, bireyler arasi bilgi, diigiince

ve duygu aligverisi icin tutarli bir yapi olusturarak olast belirsizlikleri ortadan



kaldirmaktir. Ote yandan kurumlarin, her bireyin davramslarimi diizenleme ve

denetleme gibi fonksiyonlar1 da bulunmaktadir (canaktan.org, 2019).
1.1.2. itibar Kavram

“Itibar; bir kisi ya da bir sey hakkinda; bireylerin gegmis davranislarini ya da
karakterini g6z Oniinde bulundurarak sahip olduklar1 goriislerdir”(cambridge.org,
2019). Kavrama iliskin bir diger tanimda Tiirk Dil Kurumu tarafindan yapilmistir.
TDK’ya gore itibar “saygi gostermek, deger vermek, goz Oniinde bulundurmak,

dikkate almak™ olarak tanimlanmaktadir (sozluk.gov.tr, 2019).

Itibar, kurumsal normlarla toplumsal normlarin uyum icerisinde etkilesimini
saglayan bir 6ge olarak tanimlanmaktadir. Dahasi, hedef kitlenin kurum ile ilgili
pozitif ve negatif yondeki yorumlarina dayanan duygusal tepkiye itibar adi

verilmektedir (Kogyigit, 2017: 297).

Genel bir ifadeyle itibar kavrami, temelinde gliven ve saygi gibi diger
kavramlar1 da barindiran, bir kisi, kurum ya da kurumlarin ge¢miste yaptiklari, toplum
icerisinde gerceklestirilmis faaliyetler sonucunda ortaya ¢ikan olumlu bir terimdir
(Tavlak, 2007: 2). itibar, temelinde giiven ve inang gibi yap1 taslar1 bulundurmaktadir.
Giivenilirlik, kurumun bilgi ve becerileri 1513inda olusan etkileme giiclinii ifade
etmektedir. Inang ise, kurumun veya bir kisinin eylemleri sonucunda ortaya ¢ikan
dogruluk ya da diiriistlik acisindan duyulan olumlu hissi agiklamaktadir (Yurt,
2012:7). Itibar kavramindaki bir diger 6nemli konu hedef kitle sizi nasil gdriiyor

sorusu ile ilgilidir (Cift¢ioglu, 2008: 4).
1.1.3. Kurumsal itibar Kavram

Itibarin, bireyler iizerinde etkili oldugu kadar kurumlar iizerinde de biiyiik bir
etkiye sahip oldugu bilinmektedir. Hedef kitlenin kurum hakkindaki genel algisim

anlatmak i¢in kurumsal itibar kavraminin kullani1ldig1 goriilmektedir.

Kurumsal itibar; isletmenin genel olarak paydaslar {izerinde olusturdugu bazi
algilar olarak tanimlanmaktadir. Bu algilar, “kurumun ne oldugu”, “kurumun
sorumluluklarini nasil yerine getirdigi”, “paydaslarin beklentilerini nasil karsiladig1”
ve “kurumun sosyal politik ¢evreye uyum saglamaktaki performansi” olarak ifade
edilmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 112). Ote yandan, kurumsal itibar kavrami,
kurumlara pazarda stirdiiriilebilir bir rekabet tistiinliigli saglayan maddi olmayan bir

varlik olarak tanimlanmaktadir (Ponzi vd., 2011: 15).



Yukaridaki tanimlara ek olarak, kurumsal itibarin farkli disiplinler tarafindan
da onem arz etmesi sebebiyle cesitli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Bu

tanimlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir (Er, 2008: 20):

Ekonomistlere gore itibar, bir kurumun olas1 davraniglarini tahmin etmeye
yardime1 olmaktadir. Stratejistlere gore itibar, kurumun mevcut rakiplerine kars1 bir
bariyer niteligi tasiyan ve rekabet avantaji saglayan Onemli bir kaynaktir.
Mubhasebecilere gore itibar, dlciilmesi zor gayri maddi varliklardir. Iletisimcilere gére
itibar, kurumun ¢ok sayidaki paydasiyla olan iligskilerinden gelisen ortak Ozellikler
biitlintidiir. Pazarlamacilara gore itibar, sadik miisterileri elde tutma ve kuruma ¢ekme
giicii olan algisal bir unsurdur. Yonetim ve organizasyon konularini inceleyenlere
gore itibar, kurumun kimliginin bir uzantisi, kurumun yaptiklarinin, iletisiminin
kristalize olmus halidir. Sosyologlara gore itibar, mesruiyet gostergesidir. Sosyologlar
itibarin insasinda yer alan ¢ok sayidaki paydasi ve birbirlerine olan baglantilarini 6ne
cikarmaktadir. Itibarin nasil anlasilacagi ve korunacagi noktasinda su ii¢ temel

sorunun cevaplanmasi gerekmektedir (MacMillan vd., 2005: 217-218).

Nasil itibar; kurumlar, farkli nitelikler, davranis ve tutumlar gelistirerek farkli
sonuglar elde edip itibar sahibi olabilmektedir. Ornek olarak, finansal agidan gii¢ elde
etme, yenilikgi, kaliteli ve giivenli lirlinler sunma, nitelikli ve yetenekli c¢alisanlar,
sosyal sorunlara karst duyarli hareket etme gibi 6zelliklerin yanmi sira paydaslarin

beklentilerini karsilama yetenegi de vurgulanmaktadir.

Kim icin itibar; olumlu bir kurumsal itibar s6z konusu oldugunda hedef
kitlenin algilar1 dikkate alinmalidir. Ancak kimin algisinin daha onemli oldugu
noktasinda karar verilmeli ve bu dogrultuda stratejik bir yol izlenmelidir. Aym

zamanda bu karar itibarin amacini da belirleme konusunda bize yardime1 olmaktadir.

Hangi amac icin itibar; nitelikli calisanlara sahip olma ve calisan bagliligini
kuvvetlendirmek, miisteri sadakati, finansal acidan gii¢lii olmak ve hedef kitleye karsi
sorumluluklar1 yerine getirmek bu amaclar icinde sayilabilir. Kurumsal itibarinin
olumlu olmasini isteyen kurumlarin iligki i¢inde oldugu hedef kitleleri dikkate alarak
tutarlt bir yol izlemesi gerekmektedir. Ciinkii yukarida agiklanan Ne icin itibar?
Kimin icin itibar? Hangi amag¢ i¢in itibar? Sorulari, kurumlarin olumlu itibar
olusturma siirecinde hedef kitle algisinin 6nemli bir rol oynadigini gdstermektedir.

Olumlu bir kurumsal itibara sahip olmak i¢in kurumun istedigi, yapabilecegi veya



yapmasi gerekenler arasindaki tutarhiligim  ve dengenin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu noktada, bir tiir itibar platformunun tanimlanmasinin yardimci

olacagi diistiniilmektedir (Bahamonde vd., 2013: 57).

W AE Y OnL

Clrmasitu istediSimis gevw nedir?
Bim na=l gormelerim istvyora=?

Yetenelder Fazdaglar e istizros?

Hangisi bisim wetenekler 7
Maml farkliza= 7

Fendimizi buna nasl
sranlendirece Siz?

Sekil 1. Kurumun Itibar Semas1
Kaynak: Bahamonde vd. 2013: 57

Bir kurumun mevcut konumunu giiclendirmesinin gerekip gerekmedigini ve
belirli bir itibar stratejisinin gelistirilmesi ve uygulanmasi noktasinda Sekil 1°deki

platformun yardimci olacagi diisiiniilmektedir.

Kurumlar, itibarin sagladigi birtakim avantajlardan yararlanabilmek i¢in daha
fazla kurumsal itibar kazanma dogrultusunda cesitli ¢caligmalar gerceklestirmektedir.
Bu noktada, dikkat edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Oncelikle,
kurumsal itibarin kisa vadede elde edilmesinin miimkiin olmadiginin farkina
varilmalidir. Bu dogrultuda, kurumdaki her bir kisi bu siirecin bir pargasi oldugunu
bilmelidir. Kurumun itibar kazanmasi1 konusunda, calisanlar, énemli bir kilit rol
istlenmekle beraber tam olarak bu c¢abalarin merkezinde yer almaktadirlar. Bir
kurumun istenilen seviyeye ulasip ulasamayacagi, herkesin ayni hedefe ulasma
cabasina bagli olmaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2638). Gecmiste, paydaslarin
algilar1 yalnmizca kendi beklentilerinin karsilanmasiyla degismekteyken, giiniimiizde
bu durumun, tiim toplumun degerleri ve duyarliligiyla biitiinleserek sekillendigi
goriilmektedir. Ornegin, son zamanlarda, miisteriler aldiklar1 iiriinlerin yalnizca kendi
ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamasini beklememekte, ayni zamanda dogaya ve

topluma da zarar1 olmamasina 6nem gostermektedirler. Yatirimeilar ise, kurumsal



itibar1 yalnizca finansal performansi artiran bir unsur olarak algilamamakta, ¢evreye
saygili, paydaslaria kars1 sorumluluklarin bilincinde olan kurumlara yatirim yapmay1
tercih etmektedirler (Ozbay ve Selvi, 2014: 1). Tanimlarda sik¢a bahsedilen paydas
kavraminin agiklanmasi, kurumsal itibarin daha iyi anlagilmasi ve bilingli bir
farkindalik kazanilmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda “bir kurumun
amacina ulagsmasi etkileyebilen veya bunlardan etkilenen herhangi bir grup veya

birey” olarak paydas kavrami tanimlanmaktadir (Freeman vd., 2007: 6).

Paydas kavrami i¢ ve dis paydas olmak iizere iki grupta smiflandirmak

mumkundiir.

Rakipler

Topluluklar

Finansorler Caliganlar

Tedarikgiler

Tiiketici
Gruplan

Ozel ilgi
Grunlan

N

Birincil Paydaslar Ikincil Paydaslar

Sekil 2. Temel iki Katmanli Paydas Haritas:

Kaynak: Freeman vd., 2007: 7

Birincil paydaslar, kurumun faaliyetlerinden direkt olarak etkilenen veya ayni
sekilde kurumu etkileyebilen paydaslar1 agiklarken ikincil paydaslar, kurum ile
dolayl1 olarak baglantis1 olan tiiketici veya medya gruplart gibi kurum agisindan 6nem

arz eden paydaslar1 ifade etmektedir (Cakir, 2009: 55).

Kurumsal itibarin yalnizca etkilesim veya tek bir temas ile olusturulabilecegi

distintilmemelidir. Bir kurumun degeri, kurumda ¢alisanlarin davranis bic¢imleri,



kurumun hangi iilkeye ait oldugu, kurumda iiretilen iiriinlerin ne oldugu, kurum i¢i
iletisim kiiltiirii ve benzer isletmeler ile iliskileri sayesinde olusan algilar kurumsal

itibarin var olmasinda oldukg¢a 6nemlidir (Gtiler, 2012: 29-30).

Paydaglarin takdiri ile elde edilen kurumsal itibar, ilk olarak kendi
konumlandirmasina gore paydas gruplarini ve onlarin beklentilerini net bir sekilde
belirlemelidir. Paydas gruplarinin, kurum hakkinda ¢esitli kaynaklardan edinmis
olduklar1 bilgiler dogrultusunda gelistirdikleri beklentiler olabilmektedir. Bu sebeple,
ilk olarak orgiit icin kilit paydaslarin kim oldugu, onlarin kuruma yo6nelik mevcut

algilamalar1 incelenmeli ve beklentileri netlestirilmelidir (Argliden, 2013: 15).

Calisanlar icin Giivenilirlik

Giiven Olusturma
Ortak Degerler
Delegasyon
Motivasyon

Topluma Hizmet Karlilik
Cevreye Duyarlilik Biiyume Potansiyeli

Toplam Kalite Y6netimi
Miisteri Hizmetleri
Misteri Memnuniyeti

1L

Miisteri icin Inamlirhk

Yatirimeilar icin Kredibilite

Toplum igin Sosyal Sorumluluk

Sekil 3. Kurum Paydaslarinin Kurumdan Beklentileri
Kaynak: Argiiden, 2003: 15

Sekil 3°de dort farkli paydas grubuna yer verilmektedir. Her bir paydas farkli
beklentiler ve bakis agisina sahip olabilmektedir. Calisanlar gilivenebilecekleri ve
kendilerinin degerli oldugunu hissettiren bir kurum ararken, miisteriler ve toplum ise
iirlin ve hizmetin sunulacagi her asamada ve sonrasinda giiven duyabilecegi bir kurum

aramaktadir.

Dogrudan ve dolayl1 bir etkilesim sonucunda beklentisi karsilanan paydaslarin

iizerindeki etkinin 6zeti asagidaki tabloda gosterilmektedir.



Tablo 1.Kurumsal Itibarin Farkli Paydaslar Uzerindeki Etkisi

Paydaslar

Etki

Tiiketiciler/Miisteriler

-Isletmenin sahip oldugu iyi itibar tiiketicilerde yaratilan giiven sayesinde
olugsmaktadir. Tiiketiciler ayn1 sektdrdeki diger isletmelerin arasindan bu
isletmeyi itibarindan dolay1 tercih etmektedirler. Yapilan bu tercih

isletmelerin satigini ve karini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Calisanlar

Iyi bir caligma ortaminda verimlilik ve calisan sadakatinden soz
edilmektedir.
Iyi bir kurumsal itibar yetenekli ¢alisanlar1 cezbetmekte ve biinyesinde

devamliligini saglamaktadir.

Hissedarlar

-Isletmenin iyi bir itibara sahip olmasi, digerleri agisindan bir yatirim
firsati olarak da algilanmaktadir. Kar1 ve satislari artan bir isletme
yatirim firsat1 agisindan diger igletmelerinin 6niine gegebilmektedir.

-Iyi bir itibara sahip isletme hisse senetlerinin degerini artirmaktadir.

Yatirimcilar

-Iyi bir itibara sahip isletme yatirim acisindan giivenli ve daha az
risklidir.

Tedarikciler

-lyi itibarl1 isletme giivenilirdir. Giiven duygusunu olusturabilmis
isletmeler pazarda varliklarini siirdiiriirler ve paydaslariyla uzun donemli
bir iligkiye sahip olmaktadir.

-lyi itibar siireklilikle es anlamlidir. Isletmelerin iiriin planlamalarini ve
beklentilerini uzun vadeye yayma firsat1 vermektedir.

-Iyi bir kurumsal itibar, tedarik¢i icin olumlu sonuglar yaratmaktadir.
Isletme istisnai iiriinler saglayabilir ve sadece tedarikgiyi istisnai {iriinler

i¢in segebilmektedir.

Piyasa/Rakipler

-iyi bir itibara sahip isletme sayesinde piyasadaki rekabet ortami
canlanmaktadir.

-Iyi itibara sahip bir isletme, tiim sektorler icin basar1 6rnegidir.

Toplum

-lyi itibara sahip bir isletme, ¢evresine karsi sorumluluk sahibi olmasi

beklenmektedir.

Kaynak: Groenland, 2002: 311

Tiim paydaslarla gerceklestirilen etkilesimler dogrultusunda, kurumsal itibar1

yiikseltmek isteyen kurumlarin g6z 6niinde bulundurmasi gereken 6nemli hususlar su

sekilde siralanabilir (Argliden, 2003: 11):
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e Bir kurumun itibarmi etkileyen Onemli unsurlarin basinda miisterilerinin
tatmin diizeyi gelmektedir. Miisteri, tatmin diizeyinin yiiksek olmas1 olduk¢a
onem arz ettiginden, kurumlar itibar kazanmak adina 6ncelikle mal ve hizmet
kalitesini artirmak i¢in c¢aba gostermeli ve bu c¢abanin siirekliligini
saglamalidir.

e Kurum i¢i ve kurum dis1 paydaslar ile olan iliskiler itibar1 dogrudan
etkilemektedir. Bu nedenle, paydaslara verilen sozlerde kararli davranmak,
sektor igerisinde bilgi kaynagi ve danisman roliinde yol gosterici olarak
algilanmak itibar1 artirmaktadir.

e Hayatin her alaninda oldugu gibi kurum igerisinde de hata yapmak
miimkiindiir. Onemli olan, hata yapildiginda bu durumu kabullenip ¢dziim
iireterek giiven kazanmaktir. Hata yapildiginda sergilenen bu tiir yaklagimlar
itibar1 artirmaktadir.

e (Calisanlar ile paydaslara kurum misyonu 1s18inda gidildigini hissettirmek,
onlar1 heyecanlandiracak bir giigtiir. Bu durum, itibar kazanmada olumlu bir
etki olacagindan kurumun yararina olmaktadir.

e Kurumda 6nemli yetki ve etkilere sahip iist yonetimin, i¢ ve dis paydaslarla
dogrudan iletisimde olmasi ve bu yoneticilerin kisilikleri ile kurumun kimligi
arasindaki tutarlilik kurumsal itibar1 etkileyen ¢ok 6nemli bir olgudur.

e Kurum i¢i iletisimde kullanilan mesajlarin, belirli sayisal verilerle
desteklenmesi ve tutarli olmasiin disinda mantiksal bir ¢er¢eveye oturtulmasi
giiven duygusunu besleyeceginden yine itibarin yiikselmesine vesile olacak
onemli bir yere sahiptir.

Bu dogrultuda bircok kurum, erdemliliklerini aktif olarak paydaslarina
duyurma cabasina girmektedir. Bu ¢abay1 ancak iyi bir kurumsal itibar etkin bir
sekilde destekleyebilmektedir. Bu baglamda paydaslara ilan edilmek istenen
mesajlara 6rnek olarak asagidakiler verilebilir (Er, 2008: 24):

Calisanlara: “Biz calismak i¢in iyi, giivenli bir yeriz.”
Miisterilere: “Biz iirtinlerimizin ve hizmetlerimizin arkasindayiz.”
Halka: “Iyi bir kurumsal vatandasiz.”

Paydagslara: “Raporlarimiz ve tahminlerimiz giivenilirdir.”

Sigortacilara: “Makul bir risk diizeyimiz var.”
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Devlete: “Ekonomik ve sosyal katkimiz nedeniyle bizi destekleyin.”

Denetleyicilere: “Kanunu yorumlayisimiza ve hukuka uygunlugumuza

giivenin.”

Itibar, kurumun “pasif bir sekilde sahip oldugu bir kader degil, dinamik bir
sekilde gelistirebilecegi ve giliclendirebilecegi stratejik bir deger” olarak
bilinmektedir. Itibar kiimiilatiftir ve zaman iginde sekil almaktadir(Er, 2008: 21).
Itibar kazanimi, uzun bir siire gerektirse de yitirilmesi olduk¢a kisa bir zamanda
gerceklesebilmektedir. Ciinkii itibarin kaynaginda inanilirhik ve giivenilirlik yer
almaktadir (Eginli, 2008: 53). itibar kazanmak kolay olmadig1 gibi tek basina yeterli
goriilmemektedir. Onemli olan itibari siirdiirebilecek azim ve 6zveriye sahip olmaktir.
Ciinkli ¢cok uzun zaman ve cabalar sonucu elde edilen itibar, giinler iginde olumsuz
nedenlerden dolay1 degerini kaybetmektedir. Kaybedilen itibar1 kazanmaksa yine ¢ok
zor ve uzun zaman almaktadir. Itibarin kaybedilmesi beraberinde giivenin de
kaybedilmesine neden olur ki kaybedilen giliven, kaybedilen miisteri ve tedarikgi
demektir (Caglar, 2019: 39).

Itibar bir kaynak olarak goriildiigiinde; kiymetli, ender, taklit edilemez, yeri
doldurulamaz bir varlik, ayn1 zamanda bir kir ve rant kaynagi olarak kabul
edilmektedir (Er, 2008: 21). Kurumun sahip oldugu iiriin ve hizmetleri, logosu ve
calisanlart taklit edilebilmekte ancak itibarin taklit edilemeyen bir unsur oldugu
bilinmektedir. Bu baglamda itibar i¢in kurumun DNA’s1 gibi oldugu soylenmektedir.
Bir halkanin eksilmesi bedeni biisbiitlin zarara ugratip tamamen yok edebilmektedir.
Ayn1 zamanda kimsenin DNA yapisi nasil ki bir baskasiyla ayn1 degilse kurum i¢inde
itibar taklit edilemez bir 6zgiinliige sahiptir. Ciinkii itibar, gegmisten beri siire gelen
deneyim ve kurum kiiltlirtiniin dogrultusunda emek sarf ederek yillar icinde meydana

gelen bir olgu olarak bilinmektedir (Kiyat, 2012: 7).

Kurumsal itibar, bir isletmenin olusturdugu giivenin toplam pazar degeri
icindeki katki payidir. Isletmenin elle tutulamayan degerlerinin tasiyicisit ve toplum
tarafindan begenilen, takdir edilen bir isletme olmanin karsilig1 olarak bilinmektedir.
Bu karsiligin bedelini hesaplayabilecek herhangi bir maddi Sl¢iit bulunmamaktadir
(Kadibesegil, 2018: 59). “Elle tutulamayan, gozle goriilemeyen ve paha bigilemeyen
bir degere” (Kadibesegil, 2018: 61)sahip olan itibar kavrami giin gectikte daha degerli

bir kavram haline gelmektedir. Aslinda itibar kavrami elle tutulamayan ve
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gozlemlenemeyen bir deger olarak ele alinsa da kotii itibarin kurumlar {izerindeki
etkileri somut olarak goriilmektedir. Ornegin, isletmenin sahip oldugu itibari
zedeleyen kriz gibi beklenmedik durumlar sonucunda zarar goren itibar, isletmenin
pazar paymnin diismesi ya da hisse senetlerinde deger kaybi gibi somut sonuglara

dontisebilmektedir (Alemdar, 2008: 167).

Ekonomik agidan bakildiginda, pazarda iyi bir itibara sahip isletmeler
rakiplerine kryasla miisteriyi daha fazla cezbetmektedir. lyi bir itibar kazanmak uzun
zaman alabilmektedir. Paydaglara isletmeyi benimsetmek ve hatta sevdirmek gibi
onlarla duygusal bag olusturmak oldukg¢a zor bir siire¢ gerektirmektedir. Bu sebeple
paydaslara verilen sozler ile onlarla yapilan islerde her zaman tutarli olunmali ve
kurulan giivenin yikilmamasi adina siirekli ¢aba harcanmalidir. Ciinkii paydaslar,
kurumun veya kurum ortaklarinin tutarsiz davraniglara sahip oldugunu gordiikleri
anda giivenleri yikilacagindan kurum ile olan iligkilerini sonlandirabilirler (Karakdse,
2006: 17). Bu olumsuzluklar1 yasamamak adina itibar hakkinda bahsedilen gergekleri

bilmenin kurumlara katki saglayacagi bilinmektedir.

Dortok, (2004: 63) itibara yonelik bazi Ozelliklerden su sekilde

bahsetmektedir:

e lyi bir itibar olusturmanin hizl1 veya kolay bir yolu yoktur.

e lyi bir itibar yalnizca ydnetimi ilgilendirmez ayni zamanda herkesi ilgilendiren
bir olgudur.

e Paydaslar en 6nemli kararlarini, daima giiven duygusuna dayanarak vermektir.

e Kurum kendi igerisinde iyi bir itibar olusturamazsa, dis ¢evrede de iyi bir
itibar meydana gelmemektedir.

e lyi bir itibar olusturabilmek uzun yillar emek isteyen calismalar sonucu
meydana gelebilmektedir ancak olusturulan bu itibar1 kaybetmek daha kisa
olabilmektedir.

Iyi bir kurumsal itibarmn, isletmenin ihtiya¢ duydugu kaynaklara sahip

yatirimeilarin ilgisini ¢ekmeyi kolaylastiracagi soylenmektedir (Alniagik, 2011: 121).

Iyi bir kurumsal itibar, bir miknatis gibidir. Daha fazla miisteri, daha yetenekli
ve tecriibeli calisanlarin isletmeye cekilmesi, daha diisiik maliyetle miisteri sadakati

ve sermaye tedarik elde etmesi gibi avantajlar1 da beraberinde getirmektedir. Iyi bir
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kurumsal itibar, isletmenin karliligini artirabilir ve gelecekteki finansal performansini

da dogrudan etkileyebilmektedir (Perek ve Hazir, 2014: 366).

Calisanlar PN isi daha cekici yapar ve zor islere
E“;:7<—> ~ 7| motive eder.
Tuketiciler Tekrar satin almaya tesvik eder ve
-—> -—>
pazar paylarini olusturur.
Yatirimcilar Sermaye maliyeti daha dusuk olur ve
iTIBAR > <> veni vatinmlari ceker.

< > Medya gazetecileri o Daha olumlu basin haberleri olusur.

DWH Finansal Analistler <«—»| Haber yorumlarindan ve

onerilerinden etkilenir.

A
A

Sekil 4.1tibar Miknatisi
Kaynak: Isik, 2016: 12

Sekil 4’te gosterildigi gibi itibar, bir miknatis gibi sirketin kaynaklari ile bir
arada bulunmaktadir. Bu biitiinlesme isletmelere Snemli katkilar saglamaktadir. itibari
yiikksek olan isletmeler mal ve hizmetleri i¢in de bir deger olusturmaktadir. Bu
noktada, yonetimin nitelikli kisileri isletmeye ¢ekme ve onlar1i elde tutma
kabiliyetlerinde itibarlarinin rolii biiyiiktiir. Giglii itibar, mal ve hizmetlerin kaliteli
olmasi ve siirekli bir talep olusturulmasina da imkan tanimaktadir. Ayrica kurumun
finansal olarak yeterli olmasi ve uzun vadeli yatinm kaynagi haline gelmesini de
saglamaktadir (indigodergisi, 2019). Iyi bir itibar, sektdrdeki rakiplerin hareketini
kisitlayarak isletmeye énemli katkilar sunmaktadir (Almacik, 2011: 25). itibar ticarete
konu olamaz, yani dis pazarlarda satin alinamaz ve satilamaz bir isletmenin eylemleri

ile itibar gelistirilmelidir (Kotha vd., 2001: 572).

Ozetle, daha iyi bir kurumsal itibar icin ilk olarak, isletmenin anahtar
paydaslariin goziinden mevcut itibarin degerlendirilmesi gerekmektedir. Daha sonra
isletmenin amag¢ ve hedeflerine uygun bir itibar konumu belirlenmelidir. Bu itibar
seviyesine ulagmak i¢in gerekli faaliyetler planlanmali ve uygulanmalidir. Bu siirecte,
isletmenin daha dirlist ve giivenilir ayn1 zamanda sorumluluk sahibi olmasi
gerekmektedir. Bu niteliklere uygun iletisim yontemleri ile paydaglarla etkilesim
halinde bulunmalar1 gerekmektedir. Bu sebeple, acik, seffaf ve hesap verebilir bir
yonetim tarzi olusturulmali, yasa ve kurallara uyulmali, etik degerlere saygi

gosterilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, sorumluluk sahibi bir isletme olmanin en
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temel sartlar1 arasinda toplumun yararimi gozetecek faaliyetlerde bulunmak ve
desteklemek, dogal yasama zarar vermeyecek sekilde anlayis benimsemek ve tiim
insanliga saygili davranmak gibi hedefler gosterilmektedir. Isletme tarafindan,
hedeflenmis itibar seviyesine ulasilip ulasilmadig: diizenli olarak kontrol edilmeli ve
bu siirecte gerekli diizeltmeler yapilmalidir (Alnagik, 2011: 22). Olumlu olarak
algilanan bir itibar kurumlara énemli rekabet avantaji saglayabilecegi gibi olumsuz
olarak algilanan bir itibar da kurumu yok olmaya siiriikleyebilmektedir (Kogyigit,
2017: 299). Bu nedenle, iist yonetimin itibara yonelik destegine ek olarak, isletme
icindeki tiim departmanlarin is birligi de saglanmalidir. Isletmenin faaliyetleri
iizerinde etkili olan tiim paydaslarin, iyi bir kurumsal itibar elde etme ve bunu
stirdiirme felsefesine sahip ¢ikmasi ve gorevlerini yerine getirme felsefesine uymalari

saglanmalidir (Alniacik, 2011: 23).
1.2. KURUMSAL ITIBAR ILE IiLISKILI KAVRAMLAR

Kurumsal itibar, isletmeye ait bir¢ok degerden etkilenen ve bircok degeri de
etkileyen bir faktor olarak ortaya cikmaktadir. Kurumsal itibarin olusumu ve
korunmasi siirecinde en ¢ok iligki icinde oldugu degerler asagida anlatilmaktadir

(Giileryiiz, 2019: 95).
1.2.1. Kurumsal Kimlik

Kurumlarin hepsinin kendilerine ait bir kurumsal kimligi bulunmaktadir. Her
bir kurum diger kurumlar arasinda fark edilmek istiyorsa 6zgiin bir kurumsal kimlige
gereksinim duymaktadir (Atam, 2014: 17). Kurumsal kimlige ihtiya¢ duyulur, ¢linkii
kurumda calisanlarin kurum ile biitiinlesmeleri gerekmektedir. Ciinkii kurumlar
drettiklert Urtin ve hizmetler ile birbirine benzemektedir. Bu durumda tiiketiciler
kurumlarda kurumsal kimlik ile kurumun itibarin1 géz Oniine alarak bir tercih
yapmaktadir. Tiketicilerin dikkate aldiklar1 tercih kriterlerine istinaden kurumlar
dogru tasarlanmig 6zgiin bir kimlige ve yliksek itibara ihtiya¢ duymaktadir (Baycu,
2012: 47).

Kurumun i¢ paydaslarinin "biz kimiz" veya "kendimizi nasil goriiyoruz"
sorusuna verilen yanitlar kurumsal kimlik kavramini meydana getirmektedir.
Calisanlarin kurumlar1 hakkinda ne algiladigini ne hissettigini ve ne diislindiigiinii
ifade etmektedir. Kimlik kurumun kalici, dayanikli ve ayirt edici ozellikleri ile

bilinmektedir (Chun, 2005: 96). Kurumsal kimlik, bireylerin onu tanimlamasina,
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hatirlamasina ve iligkilendirmesine izin veren bir 6gedir. Bir kurumun kendisini tiim

kamuoyuna tanitmak icin sectigi yollardan biri olarak bilinmektedir (Melewar ve

Vella, 2008: 9).

Kavrama iligkin bir diger tanimda Tiirk Dil Kurumu tarafindan yapilmistir.
TDK’ya gore “kimlik, toplumsal bir varlik olarak insanin nasil bir kimse oldugunu
gosteren belirti, nitelik ve 6zelliklerin biitiinli” veya “herhangi bir nesneyi belirlemeye

yarayan Ozelliklerin biitiinli” olarak ifade edilmektedir (sozluk.gov.tr, 2019).

Balmer (1998) kurumsal kimligin ii¢ ayirt edici 6zelligi lizerinde ortaya ¢ikan
bir fikir birliginin ana hatlar1 ¢izmektedir. Bunlardan ilki, kurumsal kimligin temelde
gerceklikle ve kurumun ne oldugu ile ilgili olmasidir. Bunlar1 {iriin ve hizmet tiirleri,
isin kapsamut ile bigimsel ve bicimsel olmayan iletisim, felsefe, tarih ve strateji olarak
aciklamak miimkiindiir. fkinci &zellik olarak kurumsal kimligin farkli disiplinleri de
ilgilendiren bir olgu olmasindan ¢ok disiplinli bir alan olarak ifade edilmesidir.
Ugiincii 6zelligi ise, kurumsal kimligin kurumun kisiligine dayanmasi ile iliskilidir

(Melewar ve Jenkins, 2002: 77).

Kurumsal kimlik, bir kurumun benzersiz Ozelliklerini ifade eden ve

caligsanlarin davraniglarindan olusan ¢oklu bir yapidir (Van Riel ve Balmer, 1997:

341).

Kurumsal kimlik, bir kurumu rakiplerinden ayirarak farkli kilan o6zellikler
biitlintidiir. Diger bir deyisle, kurumlarin belirledikleri hedefleri tutarli hale getirmek
icin kullandiklar1 tasarim, iletisim ve davramigsal yontemler kurumsal kimligi

olusturmaktadir (Tosun, 2008: 231).

Kurumsal kimlik, kurumun ne oldugu gergegini yansitmaktadir. Kurumun
farkli o6zelliklerini ifade eder veya cok basit bir sekilde “Kurumda ne oluyor™
Kurumsal kimligin yonetimi, kurumun is stratejileri, ana yoneticilerinin fikirleri,
kurum kiiltiirii ve kurum arasindaki dinamik etkilesimi igermektedir. Bu faktorlerin
etkilesimi, kurumun digerlerinden farkli olmasina neden olan bir sonug¢ ortaya
cikarmaktadir. Bu sonu¢ kurum kimligini olusturmaktadir (Gray ve Balmer, 1998:

695).

Bu anlatimlar cercevesinde; kurumsal kimligin su rolleri yerine getirmesi

beklenir (Melewar, 2003: 195-196):
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e (Calisanlar1 motive eden merkezi bir gii¢ olmak,

e Calisanlarin mevcut kiiltiire uyum saglamasini saglamak,

e Yeni kiiltiirleri dahil etmek (birlesme, satin almalarda)

e Kaliteli yoneticileri ise alma ve kurumda tutabilme,

e Hedef kitleyi kurum ile ilgili gelismeler hakkinda bilgilendirmek,
e Kurumsal markalasma ile hedef kitlenin sadakatini saglamak,

e Yatinmcilarin ilgisini ve dikkatini ¢ekmek,

e Kurumun sermaye piyasasindaki basarisini saglamak / siirdiirmek igin

varliklarin etkin degerlemesini saglamak.

Kurumlar, toplum igerisinde sosyal bir g¢evre ile siirekli etkilesim halinde
bulundugundan kurulduklari andan itibaren bir kimlige sahip olmaktadir. Kurumsal
kimlikten bahsedildiginde akillara oncelikle logo, renk, amblem gibi kurumu gorsel
olarak tanimlayan unsurlar gelmektedir. Bu gorsel unsurlar kurumsal tasarim ile
ilgilidir. Ote yandan kurumun i¢ unsurlari olarak kurumsal iletisim, kurumsal davranis
ve kurumun felsefesi aciklanmaktadir. Kurumun gorsel unsurlart ile kurumun ig
unsurlari isletmeyi 6zgiin kilarak kurumsal kimligi olusturmaktadir (Esener: 2006: 18-

19). Bu kavramlar1 daha detayli agiklamak gerekirse;

Kurum Felsefesi: Kisaca inang ve yargilardan olugsmustur. inang ve yargilar,
kurumun ge¢misten getirdigi kiiltiiriinden kaynaklanan kurumun ydnetim anlayisina

ve gerceklesen olaylara verecegi tepkilere temel olusturmaktadir.

Kurumsal fletisim: Kurum iiyeleri arasinda ve kurumun dis hedef kitlesiyle

kurulan iletigim seklidir.

Kurumsal Davramis: Kurumun hedef kitlesine karsi ve g¢alisanlarin kendi

aralarinda olan davranis seklidir.

Kurumsal Dizayn veya Gorsel Kimlik: Kurumun i¢ ve dis mimari tasarima,
caligsanlarin giydikleri iiniformalar, logo ve amblem, kurum markasi, kurum renkleri

gibi kurumsal kimliginin somut gostergeleridir (Er, 2008: 31).
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iletisim

Sekil 5. Kurum Kimliginin Unsurlari
Kaynak: Firat, 2019: 104

Sekil 5’te gosterildigi gibi kurum felsefesi ve bu felsefe etrafinda olusan
kurum davranisi, kurumsal iletisim ve kurumsal tasarim unsurlari, adeta bir yapbozun
parcalar1 gibi birbirlerine kenetlenmis pargalar olup, kurum kimligini olusturmaktadir.
Tim unsurlarin dengeli ve birbirini tamamlayacak sekilde var olmasi giiclii bir

kurumsal kimligi ortaya ¢ikarmaktadir (Er, 2008: 32).

Kurumlarin gelecegi i¢in sorulmasi gereken ‘neden iiretiyoruz?’, ‘kim igin
iretiyoruz?’ ve ‘amacimiz nedir?’ sorulari miisterilerin tatmin olmasini, memnun
kalmasin1 ve sadakat ile kuruma baglanmasini saglamakta ve kurumsal itibar icin

onemli bulunmaktadir (Ozdemir, 2018: 31).
1.2.2. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, hedef Kitle tarafindan kurumun ismini duydugunda veya
logosunu gordiiklerinde akla gelen zihinsel resim olarak tanimlanmaktadir (Gray ve

Balmer, 1998:696).

Marken (1990: 21) ise kurumun amag¢ ve planlarinin hedef kitle iizerinde

olusturdugu algilarin toplami olarak ifade etmektedir.

Bolat’a gore (2006a:10) bu tanmimlardan hareketle imaj ile ilgili ozellikler su

sekilde siralanabilir:
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e Imaj, bir kisinin veya bir kurumun diger kisi veya kurumlar hakkindaki

diisiinceleri, duygulari ve izlenimleridir

e Farkli kanallardan elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda

olusmaktadir.

e Belli bir siire¢ sonunda olduk¢a yavas olusabilmekte ve zamanla
degisebilmektedir.

e Imaj ile ilgi yargilar, nesnel ya da 6znel bilgilerden olusmaktadir.

e Kurumlar ve kisiler tarafindan bilingli ve belirli bir plan ile olusturulabilecegi

gibi, kendiliginden veya bilingsiz olarak da ortaya ¢ikabilir.

Yapilan tanimlamalar degerlendirildiginde, kurumsal imajin, kurumun hedef
kitlesi tarafindan nasil algilandigiyla ilgili olmasidir. Bu noktada g6z Oniinde
bulundurulmasi gereken husus, imaj olusumunda kurumsal kimligin énemli bir rol
oynamasidir. Kurumsal kimligin meydana gelmesinde uygulanan iletisim stratejileri

kurumsal imaj iizerinde oldukg¢a etkili olmaktadir (Ovalioglu, 2007: 66).

Kurumsal imaj, kurumda yer alan en {ist yoneticin aldigi karardan, kurumda
calisan en alt birimde calisanin davranis ve tutumlarma kadar tiim etkenlerin
bilesimiyle meydana gelmektedir. Bir kurumun kurulusundan bu yana {iirettigi iiriin
ve hizmetlerin kalitesi, sundugu hizmetler, diizenledigi faaliyetler, basarilari,
isgoren-igveren iliskisindeki tutumlari, topluma ve gevreye karsi olan duyarliligi ve
sorumluluklarint yerine getirmesi gibi birgcok unsurun bir araya gelmesiyle

olugmaktadir (Bolat, 2006b: 109-110).

Isletme icerisinde kurumun kurucusu, ortagi, calisani, tedarikcisi, dagiticist
veya sadece kamuoyunun bir pargasi olarak kurumu gozlemleyen ve degerlendiren
konumda olan her bireyin, tstlendikleri farkli rollerle kurum hakkinda vardiklari her
yargl, kurumun geleceginde O6nemli bir yer tutmaktadir. Bireyler, se¢imlerini
kurumsal imaj1 gii¢lii olan kurumlardan yana kullanarak ayni zamanda birey kurumla
kendisini 6zdeslestirmekte bir diger yandan farkliliklarin ¢ok azaldigi giiniimiizde,

kendisine de se¢im kolaylig1 saglamaktadir (Dogan ve Varinli, 2010: 3).

Kurumlarin genellikle kurumsal imajlariyla ulagsmak istedikleri hedefler

asagidaki gibi ifade edilmektedir (Simsek, 1998: 358):

19



e Kurumun hedef kitle ile arasindaki iletisimi giiclendirmek veya kurumsal

itibarimi yiikseltmek ve bunlar siirdiirtilebilir hale getirmek,

e Kurumun adini ve taninirligini artirmak ve siirdiirmek,

e Kurumun mevcut ve gelecekteki tiim iiriin ve hizmetleri i¢in entegre ve

destekleyici pazarlama yontemleri saglamak,

e Kurumun toplumsal ve cevresel sorunlara karsi duyarliligini ve endisesini

belirlemek,

e Miisterilerde olusan kurum ve friinlerine iliskin tutumlarda bir degisim

meydana getirmek,

e Kurumsal kimlik faaliyetleri sonucunda kurumsal imaj ortaya ¢ikar. Kurumsal

kimlige dikkat edilmeden yapilan

olamamaktadir.

imaj calismalarinin  kalict

etkileri

Bu hedeflerin tam anlamiyla gergeklestirilebilmesi i¢in arzu edilen ve gergek

kurumsal itibar yonetiminde biitiin ¢alisanlarin 6zellikle i¢ paydaslarin destegine

ihtiya¢ duyulmaktadir.

1.2.3. Kimlik, imaj ve itibar Arasindaki Iliski

Kurumsal

imaj ve kurumsal kimlik, kurumsal

itibarin olusumda ve

devamliliginda 6nemli bir etkiye sahip iki 6nemli kavram oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. imaj, Kimlik ve itibar Kavramlarinin Tanimlari

Kavram Tanimlama Hangi Sorunun Cevabi
Caliganlari, tirtinleri ve hizmetleri gibi Kimsiniz?
Kimlik kurumun tanimlayici 6zelliklerinden olusgur.
Kurumun kimligi ve markasi sonucu olusan
bir yansimasidir. Kurumun hedef kitle Hedef kitleniz  sizi  nasil
imaj tarafindan nasil goriindiigiinii ifade eder. goriiyor?
Hedef kitleye gore kurumun imaji Siz onlara kim oldugunuz
degisebilmektedir. Bir kurum bir¢ok farkli | hakkinda ne sdylemek istersiniz?
imaja sahip olabilmektedir.
Farkl1 hedef kitlelerin kurumu nasil
algiladiklarina dair genel ifadedir. Bu Hedef kitleler kim oldugunuz
itibar algilama zaman igerisinde kurumun hakkinda ne diisiiniiyor?

performansi, imaj ve kimlik uygulamalari,
kurumsal davranislar1 temelinde sekil
almaktadir.

Kurum olarak neler basardiniz?

Kaynak: Argenti ve Druckenmiller, 2004: 369
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Kurumsal kimlik, kurumun logosu, kurumsal tasarim, kurumsal davranis ve
kurum felsefesini kapsarken, kurumsal imaj tiim bunlarin temelinde kurumun hedef
kitlelerinin zihninde beliren duygu, diisiince ve resimlere dayanmaktadir. Kurumsal

itibar ise, kurumsal imaj ve kurumsal kimligin bir sonucudur (Eginli, 2008: 70).

Daha 6nce tanimi yapilan imaj, kimlik ve itibar kavramlarina bakildiginda bu
ti¢ kavramin birbiri ile yakin bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu kavramlardan
birinin eksik kalmasi digerlerinin saglikli bir sekilde yiirimesine engel olmaktadir

(Tavlak, 2007: 8).

Kurumsal itibar zinciri, kavramlar arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak adina

tamamlayici bir tablo olarak goriilmektedir.

Calizan M i

. arka Idisst

‘ Memnuniyet <:| Gériigii e |:> Iemnuniyet
(3 érigil

‘ Devam Etme

‘ Kimlik Imaj @

Sekil 6. Kurumsal itibar Zinciri
Kaynak: Er, 2008: 37

Kurumsal itibar zinciri modelinde iki 6nemli paydas calisan ve miisteriler ele
alimmaktadir. Kurumun markasiyla ilgili calisanin goriisii kimlige isaret ederken,
miisterinin gorlisii ise imaj olarak ortaya cikmaktadir. Calisan memnuniyeti ise
devami, miisteri memnuniyeti ise sadakati ve satiglarda artis1 saglamaktadir. Kurumun
calisan1 ile misterilerinin kurumla ilgili goriislerinin birbirlerine paralel olmasi,
dolayistyla kimlik ile imajin da birbirine benzer sekilde ele alinarak ayni yiiksek
diizeyde tutulmasi hedeflenmektedir. Tiim bunlar gergeklestigi takdirde kurumun

itibar1 gli¢ kazanmaktadir (Er, 2008: 38).
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Ozetle, kurumsal kimlik, ilk olarak kurumu gorsel olarak tanimlayan kurumun
logosu, amblemi gibi unsurlarini akillara getirmektedir. Kurumsal kimlik denildiginde
yalnizca gorsel materyaller diisiiniilse de kurumsal kimlik, kurumun felsefesi,
tasarimi, davranig bi¢imi gibi yukarida da agiklanan kavramlar ile birlikte
olugsmaktadir. Kurumsal kimligin olusturulmasi o6nemli bir silire¢ sonucunda
olmaktadir. Bu siire¢ sonucunda kurumun hedef kitlesinin aklinda bir tablo belirir. Bu
da bireylerin kurumu algilamalartyla olusan kurumun imajin1 olusturmaktadir. Bu
durumda imaj, somut bir kavram olmamakla birlikte, bireylerin zihninde canlanan
duygu ve diisiincelerden meydana gelmektedir. Bu olusan imaj soyut imaj olarak ifade
edilmektedir. Kurumsal itibar ise, giiven ve inan¢ sonucunda olugmaktadir. Bu
baglamda daha ¢ok kurumun seffaflig1 ile iliskilendirilen bir kavramdir. Itibar
toplumun tiim siniflarini i¢ine alan daha biiylik deger yargilari igerirken, imaj daha
cok bireysel diisiinceler icermektedir. Bu sebeple imaj olustuktan sonra itibar
kazanilmaktadir (Yirmibes, 2010: 24).

1.3. KURUMSAL IiTiBARIN BiLESENLERI

Kurumsal itibar1 yonetmek i¢in dncelikle kurumsal itibarin hangi bilesenlerden
olustugunu ve bu bilesenlerin ise hangi hedef kitleye nasil etki ettigini bilmek, kisaca
kurumsal itibarin bilesenlerine biitiiniiyle hakim olmak gerekmektedir. Kurumsal
itibar1 pozitif ve negatif etkileyen etmenlerin ne oldugu ve hangi paydaslar1 tatmin
ettigi veya etmedigini tespit etmek i¢in kurumsal itibar bilesenleri 6nemli rol
oynamaktadir. Misteriler, yatirimcilar, calisanlar, kamuoyu, medya gibi gruplarin
isletmeye yonelik diisiincelerini agiga ¢ikarmada da yarar1 yadsinamaz biiyiikliiktedir.
Bu konuda, Fombr’un yapmis oldugu c¢alismalar itibar yonetiminde kapsamli bir
model olusturmaktadir (Bozkurt, 2011: 42-43).

Bu baglamda bilesenlerin net bir sekilde ortaya konulmasi hem kavramm
anlagilmasin1 kolaylagtirmakta hem de orgiitlerin bilingli bir sekilde cizdikleri yol

haritasina sadik kalmalarini saglamaktadir (Yirmibes, 2010: 25).
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| Finansal performans | En Az Risk
Buyliime Beklentisi

Uygun Firsatlar

Hemserilik
| Sosyal sorumluluk | Iyi Faaliyetleri Desteklemek
Etik Degerler

Sekil 7. Itibar Bilesenleri Modeli
Kaynak: Gegikli vd., 2016: 1553

Sekil 7°de gosterildigi gibi i¢ ve dis paydaslarla kurulan sevgi, saygi ve giiven
arasindaki iliskinin duygusal bir ¢ekim yaratacag: ifade edilmektedir. Isletmenin tiim
paydaslarinin zihninde saglanan yiiksek kaliteli ve yiiksek teknolojili iiriinler, kuruma
yonelik kaliteli ve yenilikgi bir algr ortaya ¢ikarmaktadir. Buradan hareketle
vizyonlarini agik ve net bir bigimde ifade eden gii¢lii bir liderlik politikasinin da hedef
kitlelerin zihninde iyi bir itibar yaratabilecegi O6ngoriilmektedir. Bir diger acgidan
bakildiginda calisanlarina degerli hissettiren ve niteliklerini gelistirmeleri yoniinde
firsatlar sunan isletmelerin karlilik oranlarinin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
anlamda, giiclii finansal bir yap1 tiim paydaslar {lizerinde iyi bir itibar etkisi
olusturabilmektedir. Bir diger yandan sosyal sorumluluk projeleri iistlenen ve karinin
bir kismini halka yatirim yaparak geri dondiiren ¢evreye duyarli bir kurulus da giiglii

bir itibara sahip olmaktadir (Sipahioglu, 2018: 71).

Yukarida bahsedildigi gibi rakipler tarafindan kurumsal itibarin taklit edilmesi

zor oldugundan dolay1 bu bilesenler isletme i¢in stratejik bir dneme sahip olmaktadir.
1.3.1. Duygusal Cekicilik

Tiiketicilerin bir iirlin ya da kuruma karsi nedenini somut bir sekilde
aciklayamadigi bir ilgi duymas1 miimkiindiir. ilgi duydugumuz bu kurumlari tercih
etmemizdeki nedenler fiyat performans gibi somut nedenlerin etkisi olabilecegi gibi
genellikle sergiledikleri yakin ve giivenilir iligki, iirlin ve hizmetleri satin aldiktan
sonraki memnuniyetimiz ve yaptiklart ¢aligmalardan elde ettigimiz olumlu

izlenimlerin sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir (Kogak, 2010: 92).
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Kurumlarda yaraticilik ve yenilik alaninda duygusal baglilik kavraminin da
etkili diizeyde kazanimlar sagladigr gorilmektedir. Duygusal baglilik hem
gelistirilebilir hem de yonetilebilir bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bu
dogrultuda giinlimiiz pazar kosullarinda hedef paydas kitle iizerinde duygusal
baglarim1 gelistirebilen ve yoOnetebilen kurumlar, rakiplerinden bir adim Onde
olacaklardir. Hedef paydas kitlenin kurum ve iiriin hakkindaki diisiincelerini igeren
itibar kavrami, rekabetin ¢etin bir hal aldigim1 pazar ortaminda kurumlara onemli
avantajlar kazandirmaktadir (Koker, 2010, 174). Bir diger acidan duygusal ¢ekicilik
ise, kurumun toplum tarafindan deger gérmesi ve saygi duyulmas: anlamina
gelmektedir. Buradan hareketle paydaslarin kurumun yaninda yer almalar1 kurumun

gelecegi agisindan oldukca onemli goriilmektedir.
1.3.2. Uriinler ve Hizmetler

Bir isletmenin iyi itibari, isletmenin pazara sundugu {iriin ve hizmetlerin
kalitesiyle dogru orantilidir. Hedef kitleler ucuz, kaliteli iiriinler satin almak istemekte
ve kendisine digerlerinden farkli avantajlar sunan igletmelere yonelerek ihtiyaglarini
kargilamak istemektedir. Ayrica isletmeye olan giivenini kaybetmeyen hedef kitle,
isletmenin sadik miisterisi haline gelmektedir. Kurumsal itibara O6nem veren
isletmeler, iiriin ve hizmetlerinin arkasinda durur ve hedef kitlelerinin ihtiyaclarini
tam olarak karsilayabilmek ic¢in yenilik¢i ve yiiksek kaliteli iirtinler ve hizmetler

gelistirmektedir (Karakose, 2007: 46).

Kaliteli iiriin ve hizmetler ile kurumsal itibar elde edebilmek i¢in su hususlar
on plana ¢ikmaktadir (Giil, 2019: 14):

e Uriin ve hizmet Kalitesinin diizenli olarak kontroliiniin saglanmast,
e Uriin ve hizmetlerde yenilikle beraber yaraticihigin tesvik edilmesi,
e lyi hizmet beklentisi,
e Uretimin iyilestirilmesi ve iyi bir iiretimin siirdiiriilmesi acisindan tesvik edici
olunmasi,
Bu dogrultuda, isletmeleri rakiplerinden bir adim 6ne tasiyan kaliteli iiriin ve
hizmetlerin, siirdiiriilebilir kurumsal itibar kazanmada 6nemi yadsinamaz bir gergek

oldugu soylenebilir.

24



1.3.3. Calisma Ortamm

Calisanlar igin; etkili bir ¢alisma ortaminin temel kosullari, diizenli ve temiz
bir ortam, yeterli aydinlatma ve olmasi gereken 1sitma kosullari, yeterli arag-gerec

saglama ve yeterli dinlenme siiresinin iyilestirilmesi olmaktadir (Karatepe, 2008: 90).

Bu noktada kurumun iist diizey yoOneticileri tarafindan gerekli sartlar
ayarlanmali ve uygulanmalidir. Calisanlar isletmenin  amagclarn  1s181nda
yonlendirilirken onlarin talep ve beklentileri de goz oOniinde bulundurulmali ve
uygulanabilir diizeyde olan talep ve beklentiler yerine getirilmelidir. Aksi takdirde
olumsuz birtakim sonuglarin meydana gelmesi kaginilmaz olabilir. Calisanlarin
islerine karsi olan tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi ve islerini sevmeleri kurumun
basarisini artiracak Onemli hususlardan biridir. Bu baglamda kurumun itibarim
artiracak onemli noktalardan biri c¢alisma ortamidir. iginde bulunduklar calisma
kosullar1 ne kadar iyi olursa o kadar etkin olmalart miimkiindiir. Calisanlarin mesleki
ve sosyal anlamda bir arada olmalar1 da onlarin basari oranlarini artirabilmekte ve
dolayisiyla kurumun itibar1 bundan iyi yonde etkilenebilmektedir (Karakdse, 2006:
106).

1.3.4. Vizyon ve Liderlik

Vizyon kavrami, var olan gercekler ile gelecekte gerceklesmesi ongdriilen
sartlar1 bir araya getirerek, kurum icin istenilen bir gelecek imaj1 tasarlamaktir. Bir
baska ifadeyle vizyon, “kurum ile ilgili olarak hayal edilen gelecektir”. Bu baglamda
net bir vizyona sahip olmak kurumun itibarin1 dogrudan etkilemektedir. Kurum iginde
ve disinda kurumun vizyonunu acik, anlasilir ve seffaf bir bigimde paylasmak ve
kurumun bu vizyona uygun hareket etmesini saglamak kurumun itibarini
artirmaktadir (Karatepe, 2008: 94).

Lider, ogreten, yol gosteren, oOnder vasfiyla birlikte ¢alistigi takim
arkadaslarinin talep ve gereksinimlerini dogru zamanda algilayan bir kisidir. Lider
“liyesi  oldugu grubun amag¢ ve davranislarinin  belirlenmesinde ya da
degistirilmesinde etkili olan kisi” olarak da ifade edilmektedir (Yilmaz ve Karahan,

2010: 146).

Kurum caliganlarina yonelik iist hedefler belirleme ve onlar1 bu hedefler
dogrultusunda tesvik etme, i1s gereklerini anlatma, bilgi paylasma gibi liderler

tarafindan sergilenen davramiglar calisanlarin performanslarini  6nemli derece
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etkilemektedir (Giiler ve Ocak, 2019: 76). Liderin bir diger 6nemli yani; itibarin
ylizde ellisinin omuzlarinda olmasidir. Liderin performans diizeyi, bulundugu
kurumun g¢evresinde olumlu veya olumsuz bir bicimde taninir biri olmastyla yakindan
baglantilidir. Bu durumda, kurum liderlerinin itibar yonetiminin basarist i¢in kilit bir
faktor oldugu soylenebilir. Bu dogrultuda lider ig¢in geminin kaptani benzetmesi
oldukca uygundur. Ciinkii nereye ne zaman ve ne sekilde gidilmesi gerektigini lider

belirlemektedir (Kadibesegil, 2018: 181).
1.3.5. Finansal Performans

Finansal performans, bir 6rgiitiin rekabet edilebilirligi, risk alabilme diizeyi ve
karlilik oranini agiklayabilen bir olgudur. Performansi dogrudan etkileyen énemli bir
konu da kurumlarin hedeflerine ulasmas ile ilgilidir. Kurumlarin belirlemis oldugu
hedeflerine ulasamama sebeplerinden biri arag-gere¢ yetersizligi diger bir ifadeyle
kaynak eksikligidir. Kurumlar ekonomik agidan gii¢lii bir yapiya sahip olduklarinda,
kiiresel pazardaki diger kurumlara oranla yiiksek bir itibara eristiklerinden, pazar
icerisindeki basarisint artirma avantaji  yakalamaktadir. Giiglii bir finansal

performansin kuruma katkilart su sekilde siralanabilir (Karakose, 2007: 47):

¢ Giglii finansal performans ve karlilik boyutlarina sahip olmak

e Daha az risk barindan yatirimlar yapmak

e Gelecekte kurumun bityiimesine iligkin 6nemli sinyaller vermek

e Rakiplerine oranla daha yiiksek performansa ulagsma imkan1 saglamaktadir.
Finansal performansin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi; isletmenin varligim1 uzun
vadede devam ettirmesi ve finansal siirdirtlebilirlik acgisindan biiylik 6nem

tasimaktadir.
1.3.6. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, kamu ve 6zel sektor ile sivil toplumun ortak bir yasama
yonelmesi ve ortak amag¢ dogrultusunda hareket etmesidir. Diger bir ifadeyle,
kurumlarin ve kisilerin kendi yararlarina yonelik eylemlerinin ayn1 zamanda
toplumun da yararina olmasiyla iligkilidir (sosyalsorumluluk.org, 2019). Kurumlarin
itibarli olmas1 i¢in yalnizca biiylik ve yiiksek karli olmasi yeterli olmamaktadir.
Itibarl1 bir kurum i¢in toplumsal beklentileri iceren etik kurallar ile hukuksal kurallara

uymak zorunlu bir durumdur (Karatepe, 2008: 87).
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Kurumsal sosyal sorumlulugu benimseyen kurumlarin asagidaki {i¢ bashigi

yerine getirmeyi kabul ettigi sGylenebilir (Sipahioglu, 2018: 81-82):

e s faaliyetlerini yiiriitiirken yasalara, etik kurallara ve insan haklarina uygun ve
bunlar1 ¢evreye duyarli bir sekilde kiiresel capta stirdiirmeleri,

e Kurum faaliyetlerini siirdiirdiigii esnada yalnizca i¢ paydaslart degil bir diger
yandan ayni zamanda is birligi igerisinde olduklart dis paydaslar1 da dikkate
almalari,

e Biitiin bu sorumluluklar, basta {ist yonetim tarafindan kabul edilmeli,
Dogrudan ekonomik yonii olan kurumlarla karsilastirildiginda, sosyal

sorumluluk bilincine dayali yonetim kavramlar1 ¢evre ile daha uyumlu calisabilmekte
ve daha kalici1 olabilmektedir. Diizenli ve siirdiiriilebilir ¢evresel iliskiler kuran
kurumlar, orgiitsel ve sosyal ¢ikarlar arasinda bir denge kurmada daha basarili
olmaktadir. Ote yandan ekonomik endise ile faaliyetlerini siirdiiren kurumlara
bakildiginda kamuoyundan yeterli kabulii goérememektedir. Bu nedenle sosyal
sorumluluk faaliyetlerine odaklanan ve boylelikle rakiplerine gore daha iistiin fayda
elde eden kurumlar, yakaladiklar1 iyi itibar ile hedef Kkitlelerini cezbetmeye
caligmaktadir (Sipahioglu, 2018: 83).

Yukarida sozii edilen kurumsal itibarin bilesenleri Tablo 3’de dzetlenmektedir.

Tablo 3. Kurumsal itibarin Bilesenleri

Duygusal Cekicilik

Kurum hakkinda olumlu bir duyguya sahip olmak,
Kurumu taklit etmek ve ona sayg1 gostermek,
Kuruma biiyiik 6l¢iide giivenmek,

Uriin ve Hizmetler

Kurum iiriin ve hizmetlerinin arkasinda durmak,
Yenilik¢i tiriin ve hizmet gelistirmek,
Yiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmak,

Calisma Ortamm

Iyi yonetilen bir kurum,
Bu kurumda ¢aligmak iyi bir firsat,
lyi calisanlara sahip bir kurum izlenimi vermek,

Vizyon ve Liderlik

Kusursuz bir liderlige sahip olmak,
Gelecege yonelik net bir vizyona sahip olmak,
Pazar olanaklarin1 gormek ve bunlardan avantaj saglamak,

Finansal Performans

Sirket yiiksek karlilik gostermektedir.

Minimum risk igeren bir yatirim gibi goriilmektedir.

Gelecekteki bitylime i¢in yiiksek beklentileri olan bir kurum gibi goriinmektedir.
Rakiplerinden daha yiiksek performansli olma egilimi gostermektedir.

Sosyal Sorumluluk

Iyi amaglari desteklemektedir.
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Cevreye karst duyarli ve sorumlu bir sirkettir.
Insanlarla olan iligkilerinde yiiksek standartlara ulagmistir ve korumaktadir.

Kaynak: Ozpinar,2008: 79

Yukaridaki tabloda da goriildiigii lizere kurumsal itibar yedi unsurun tamami
ile ortaya konulmaktadir. Bu unsurlarin her birine verilecek 6nem derecesi, hedef
paydas kitleye gore degisebilmektedir. Dolayisiyla, unsurlart gelistirmeye yonelik

yapilan ¢aligimalar, itibar yonetimi kapsaminda ele alinabilir.
1.4. KURUMSAL iTIBAR YONETIMI

Kurumlara rekabet avantaji saglayan en degerli soyut varliklar arasinda yer
alan itibarin yOnetimi aslinda yeni bir kavram degildir. Gegmisten giiniimiize
gelinceye kadar bireyler, kurumlar, hatta bagimsiz gruplar bagkalar1 tarafindan nasil
algilandiklar ile ilgili endiseler tagimislardir. Giinlimiizde degisen ve gelisim gosteren
algt ise kurumlarin bu alandaki yoOnetim anlayis1 ve buna verdikleri O6nemdir.
Rekabetin giderek c¢etin bir hal almasi, miisterilerin istek ve ihtiyaglarinin
cesitlenmesi, iirlin ve hizmetlerin birbirine benzerligi nedeniyle kurumlar itibar

yonetimine daha fazla dnem vermeye baglamislardir (Tiirkyilmaz ve Giirdal, 2014:

61).

Kurumsal itibar yonetimi, gli¢lii bir kurum itibarinin olusturulmasi ve
stirdiiriilmesi ile ilgili toplam uygulamalar biitiinlidiir. Kurumsal itibar kendiliginden

olusmamakta bilingli, siirekli ve planl bir cabay1 gerektirmektedir (Eginli, 2008: 72).

Bu bakis acisiyla Fombrun itibar yonetimi i¢in gerekli olan faaliyetlerin {i¢

asamada degerlendirilmesi gerektigini one siirmektedir (Sipahioglu, 2018: 24):

e Birinci asama, kurumsal itibara bagli olarak mevcut durumu
degerlendirmektir. Bu asamada, kurum agisinda degerli olan hedef kitlenin
zihninde nasil bir itibara sahip oldugunu belirlemek i¢in yapilan kimlik, imaj

ve uyumluluk analizi gibi 6l¢limleri ve degerlendirmelerini icermektedir.

e lkinci asama, gelecekte ulasiimasi hedeflenen itibarin tasarlanma siirecini
icermektedir. Bu asamaya gelindiginde stratejik analiz ve rakip analizi

faaliyetleri de yiirtitiilmektedir.

e Uciincii asamada ise sirketin kurumsal itibar1 acismndan mevcut durum ile
gelecekte arasindaki farklar i¢in galismalar yapilir ve bu farkliliklar1 ortadan

kaldirmak i¢in gerekli faaliyetlerin planlamas1 yapilmaktadir.
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Fombrun kurumsal anlamda itibarlarin1 yoneten kurumlarin gegirdigi stiregleri

temelde Sekil 8 *deki gibi betimlemektedir.

Mevcut Durumun Gelecegin
iti < Kurgulanmasi
Tespiti — > S I i
Kimlik. im p Tutarhilik Stratejik Analiz ve Rakip
y a, ~uta Analizleri
Analizleri

Gegis Siirecinin
Koordinasyonu
Katulim ve Bilgi

Sekil 8. Kurumsal itibar Siireglerinin Denetlenmesi
Kaynak: Koker, 2010: 142

Kadibesegil (2018: 33),“Itibariniz1 ydnetmekten daha 6nemli bir isiniz var
mi1?” sorusuyla itibarin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Kurumsal itibar yonetim siireci,
oncelikle kurumsal itibarin amaglarinin/hedeflerinin belirlenmesi ile baslamaktadir.
[k olarak amaclarin belirlenmesi, her departmanin kendi hedeflerine odaklanmasini
sagladig1 gibi, ayn1 zamanda kurumun tim departmanlarini ayni hedefe dogru
yonlendirmektedir. Kisa ve uzun vadede hedeflerin belirlenmesi, kurumun hangi yone

dogru ve ne sekilde ilerleyecegine dair 6ngorii olusturmaktadir (Eginli, 2008: 73).

Itibar ydnetiminin amaglar1 su sekilde siralanabilir (Catikkas ve Demirbilek,

2014: 386):
e Kurumun adi ile itibarin1 olusturmak ve gelistirmek,

e Kurum i¢inde ve kurumun bulundugu pazarda iyi bir itibarin devamini

saglamak,

e Kurumsal itibarin zedelenmesine neden olabilecek tehlikeyi ortadan kaldirmak
icin; etkin ve giivenilir faaliyetler, sistemler, yoOntemler, politikalar ve

standartlar olusturmak,
e Sirketin itibarina zarar verebilecek riskler hakkinda kesin tespitler yapmak,

e Kurumsal itibarin yonetimi i¢in bir yonetim takimi olusturmak ve bu takimi

sorumluluklarla donatmak.
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Peki, bu amaglara ulasmak i¢in kurumsal itibarin yonetilmesinden kim

sorumlu olmalidir?

Kurumsal itibarin insasinda ve giiclendirilmesinde liderin rolii biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Bu dogrultuda, kurumsal itibarin yonetilmesinde iist diizey yoneticilere
bliyiik bir sorumluluk verilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin da destegini alarak,
kurumsal itibar1 artirmasi ve amaclara ulasmaya calismasi gerekmektedir (Karakose,

2007: 29).

Uzmanlar, CEO’nun sorumlulugunun 6ncelikle kurumun itibarin1 yonetmek
ve korumak olduguna inanmaktadirlar. Kurumun itibar1 i¢cin CEO’dan beklenen bu
sorumluluk diger tepe yoneticilerle de paylasilmalidir. Bu dogrultuda, sirketin her

bir ¢alisan1 nihai olarak kurumun itibarindan sorumlu tutulmaktadir (Er, 2008: 50).

Bu bilgiler 1s181nda, ¢ogu durumda kurumsal itibar yonetimi sorumlulugunun
CEO’da ve dolayl olarak yonetim kurulunda olmasi1 gerektigi soylenmektedir. Ust
yOnetim itibar konusunu tiim calisanlarin benimsemesini saglamak icin cesitli
caligmalar yapmaktadir. Kurum igerisinde itibar yonetimi adina ¢alisma gruplarinin
olusturulmasi tim departmanlarda bilgilendirme ve O&grenmenin siirekliligi

saglanmaktadir (Er, 2008: 53).
1.4.1. Kurumsal itibar Yonetiminin Yarar ve Zararlari

Itibar kavrami, bir Orgiitiin sahip oldugu elle tutulamayan ya da gozle
goriilemeyen bir deger olarak bilinmektedir. Bu kavram soyut bir nitelik tasimasina
ragmen, kurumlara sundugu avantaj ya da dezavantajlar1 somut olarak goriilmektedir

(Alemdar, 2008: 163).

Bu noktada, 1yi bir itibarin isletmelere sagladig1 faydalar veya avantajlar su

sekilde siralanabilir (Arpa, 2019:51; Bahamonde vd., 2013: 56):

e Tiketicilerin kalite algisin1 gelistirmek iiriin veya hizmet satislarini artirmak,

e Yetenekli calisanlart ise almak ve elde tutma kapasitesinin gelistirilmesini
saglamak,

e Calisanlarin moralini yiikselterek tiretkenligini artirmak,

e Kiriz ve rekabetci saldirilarin etkisini azaltarak kurumun degerini korumak,

e Kuruma daha fazla sayida yatirimc1 ¢ekmek,

e Kurumu rakiplerinden farkli kilmak ve daha iy1 pazar yapisina sahip olmak,
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¢ Daha ucuz sermayeye erisime izin vermek.

e Kurum, miisteri ve ¢alisan sadakati ac¢isindan tecriibe kazandirmak,

e Itibar sayesinde diledigi fiyattan satis yapabilen kurum, finansal acidan
hedefledigi pozisyona ulasinca daha iyi bir itibar ¢alismas1 yapma sans1 elde
etmek,

e Kurumlar, siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 elde etmek i¢in kurumsal

itibarlarina giivenmektedir.

Yukaridaki hususlar dikkate alindiginda kurumsal itibarin gelisimi igin
yapilacak her yatirnmin is performansini etkileyecegi goriilmektedir. Kurumsal
itibarin devamliligini saglamak i¢in ¢alisan destegine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Calisanin performansini olumlu yonde etkileyecek her duruma dikkat etmek ve katki
saglamak icin gerekli caligmalar yapilmalidir. Ciinkii is sonug¢larinin kurumsal itibar
tizerinde 6nemli bir rolii vardir. Bu ¢aligmalar kurumun degerini artiracak ve pazar
payma katki saglayacaktir. Kurumsal itibar, kurumlarin is sonuglarini yakindan

etkilemesinin yanm1 sira gelecek degerlerinin olusmasinda da ciddi bir rol

oynamaktadir.
Sundug i i e b i
e duumuzun da olmale

Sosyal sorumluluk sahibi bir kurum
oldugumuzu bidmelk

Sektérin lideri oldugurmuzun farlanda olmak ITIBAR ""

Paranm kargih@ini veren hizmetler sunmak l
Parzar
- - . Payn
Temlikgr bir kurum oldugumuzu bimele

Tiksek kalteli drinler sathfBnin farkinda
olmalc

Sekil 9. Kurumsal tibar ve Is Performans1 Modeli

Kaynak: Taghian vd., 2012: 3

Kurumlar sunduklari iiriin ve hizmetler ile taninmaktadir. Miisteriler, bu {iriin
ve hizmetler araciligiyla kurumlarla iletisim kurmaktadir. Sekil 9°de gosterildigi gibi,

eger kurum ortaya koydugu {iriin, hizmet ve sosyal sorumluluk c¢aligmalari ile miisteri
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memnuniyetini saglayabilir ise kurumsal itibar1 yiikselmeye baslamaktadir. Kurumlar
biliytidiikce, kurumun daha c¢ok kar elde etme olasilig1r artmaktadir. Beklentisi
kargilanan miisteri kurumun piyasadaki biiyiikliglinii olumlu yonde etkilemektedir.
Bu siire¢ sonunda da kurumun ciddi bir finansal giice sahip olmasi kacinilmazdir

(Kurtulus, 2018: 9).

Kurumsal itibarin yetersiz olmasi kurumlarin rakiplerine karsi basarisiz
olmasina neden olurken, iyi bir itibar rekabet edilebilirligi artirarak avantaj
saglamaktadir. Olumsuz itibarin kurumlardaki etkileri su sekilde siralanabilir

(Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 114):

e Calisanlarin kurumda s6z sahibi olmayip 6nerilerde bulunmamasi,

e lsgiicii devir oranimnin yiiksek olmast,

e Saticilarin giivenilirliginin diisiik olmasi,

e Onemli miisterileri elde tutamama,

e Hisse senetleri degerinde hizli bir sekilde gerceklesen deger kaybu,

e Devlet iliskilerinin zay1fligi,

e Medya ile iliskilerin zayif olmasi,

e s alaninda kurumun ¢ok nadir referans gosterilmesi.

Bu olumsuz etkilerin kurumlarca ciddi bir sekilde analiz edilmesi itibar

acisindan biiylik onem tagimakta ve bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu nedenle
etkin bir kurumsal itibar yonetimine sahip olmak, etkin bir kurumsal itibar yonetim

siirecini gerektirmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 114).
1.4.2. Basarih Bir Kurumsal itibar Yonetimi Iicin Gerekli Adimlar

Kurumsal itibarin yonetilmesi ile ilgili bir¢ok regete vardir. Biitiin bunlar
kendi icinde bir biitiinsellik saglamaktadir. Cilinkli farkli kurumlarin sahip olduklari
kurum kiltiri ve kurum degerleri 6n plana ¢ikarilarak gelistirilmektedir. Bununla
birlikte, genel bir gerceve sunmak gerekirse asagidaki adimlara dikkat edilebilir

(Kadibesigil, 2018: 79-80; Cakirkaya, 2016: 177-178):

e Bir komite kurulmalidir. Patronun, genel midiiriin veyahut CEO’nun
yonetecegi bu komitede mutlaka her ay iki saatlik gibi bir siireyle yapilacak

bir toplant1 diizeni olusturulmalidir.
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Kurulan komite tarafindan gelistirilen projeler, itibar standartlarina tam olarak
uyan igerige sahip olmali ve ayn1 zamanda kurum kiltiirinii ve degerlerini
temsil etmelidir.

Itibar yonetimi ile ilgili konular diizenli olarak yonetim kurulu giindemine
alinmalidir.

Kurumun kendi iginde itibarin1 saglayamamasi dis ¢evreye olumsuz olarak
yanstyacaktir. Bu nedenle itibarin 6ncelikle igeride olusturmak gerekmektedir.
Ayni zamanda biitiin ¢alisanlarin, ortaya konulan bilgi ve belgeler hakkinda,
bu bilgi ve belgeleri ortaya koyanlar kadar bilgili olmalart saglanmalidir.

Itibar y&netimi i¢in kurumda fark yaratabilecek kaynaklara yer verilmelidir.
Mevcutta var olan olaylar ve gerceklesebilecek durumlar 6zenle takip
edilmelidir. Itibar yonetimi stratejisi bu yonde olusturulmalidar.

Strateji  belirlenirken alanindaki en iyi uzmanlarin gorisleri dikkate
almmalidir.

Her yil iki ayr1 Ol¢imleme yapilmalidir. Bunlardan biri genis kapsamli
olurken, digeri takip amaclh yapilmalidir. Bu sekilde kurum performansi daha
dogru bir bigimde takip edilebilir. Kurum i¢in 6nceliklerin ne oldugu ve bu
konuda nelerin yapilmasi gerektigi hakkinda bu dlgiimlemelerden elde edilen
sonuglar yol gdsterici olacaktir.

Rakiplerin konumu ve faaliyetleri siirekli kontrol edilmelidir.

Her tiirlii konu i¢in net politikalar olusturulmalidir.

Yapilan ¢aligmalarla ilgili tiim hedef kitle bilgilendirilmelidir.

Koétii haberlere hazirlikli olunmali ve en kisa siirede agiklama yapilmalidir.

33



IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Kiiresellesmenin etkisi ile smirlarin ortadan kalktigi giliniimiizde orgiitler,
faaliyetlerini siirdiirebilmek adina miicadele etmektedir. Bu miicadelede bir diger
onemli faktdrde orgiitsel baghliktir. Orgiitler, yasamlarini siirdiirmek igin gerekli
iretim faktorlerine kolay bir sekilde ulasmakta, insan kaynagimi Orgiite ¢ekme ve
onlar1 elde tutma konusunda zorlanmaktadir. Orgiitler, bu zorlugun iistesinden gelmek
icin cesitli stratejiler gelistirmektedir. Bu stratejiler orgiite uzun donemde rekabet

istiinliigii saglamaktadir.

Bu béliimde, orgiitsel baglilik kavrami, tanim1 ve 6nemi, siniflandirilmasi ve

son olarak orgiitsel bagliligin sonuglar ele alinacaktir.
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMi

Baglilik kavrami, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim sekli olmakla
birlikte toplum duygusunun hakim oldugu tiim yerlerde ortaya ¢ikmaktadir. Bir
askerin vatanina olan sadakati, bir memurun gorevine olan bagliligi kavrami
aciklayan orneklerdendir. Baglilik, bir kisiye, bir fikre, bir kuruma ya da kisinin
kendisinden daha biiylikk oldugunu disiindiigii bir seye olan baghligin1 ve
yiikkiimliliiglinli anlatmaktadir (Balay, 2000: 14). Kavrama iligskin bir diger tanimda
Tiirk Dil Kurumu tarafindan yapilmistir. TDK baglhilik kavramini “birine kars1 sevgi,
saygl ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat” olarak agiklamaktadir (sozluk.gov.tr,
2019).

Orgiite duyulan baglilik ise; calisanin calistigi kurum ile biitiinleserek,
kurumun degerleri ve hedeflerine katkida bulunmak i¢in caba gdstermesi ve orgiitte

calismaya devam etmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozsoy vd., 2004: 2).

Orgiitsel bagliligm tarihi gézden gegirildiginde, 1950'li yillardan beri var
oldugu ve farkli arastirmacilar tarafindan, orgiitsel bagliligin boyutlarinin incelendigi
gorilmektedir. Yapilan bu c¢alismalarin giiniimiizde de artan bir énem kazanarak
arastirilmaya devam edildigi belirtilmektedir. Orgiitsel baglilik ¢alismalarindaki bu

onemin baslica nedenleri su sekilde siralanabilir (Ozsoy vd., 2004: 3):

e Orgiitsel bagliligin arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisinin anlasilmas.
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Yapilan aragtirmalarca isten ayrilma niyeti acisindan da orgiitsel baglhiligin is

tatmininden daha etkili oldugu sonucuna varilmas.

Performans acisindan bakildiginda oOrgiitsel bagliligi yiiksek bireylerin,

baglilig1 diisiik olan bireylere kiyasla daha yiiksek performansa sahip olmalari.
Orgiitsel bagliligin, drgiitsel etkililigin faydali bir gdstergesi olmas.

Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda 6rgiitsel vatandaslik davranislarmin diiriistliik

ve fedakarlik gibi bir ifadesi olarak da dikkate alinmaktadir.

Son yillarda oOrgiitsel baglilik kavramini konu alan g¢alismalarin artigi ve

caligmalarin artmasiyla birlikte etki alanimi genisleten orgiitsel baglilik kavrami

psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis gibi c¢esitli disiplinlerden

gelen arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde yorumlandigi goriilmektedir.

Arastirmacilarin, kavram {izerinde ortak bir fikir birligine varmakta zorluklar

yasadiklar1 goriilmektedir. Ozellikle 1970’li yillardan sonra vurgulanan bir kavram

olarak oOrgiitsel baghilik ile ilgili literatiir incelendiginde, bir¢cok farkli tanimin

yapildig1 anlasilmaktadir (Kok, 2006: 297). Bu noktada, yapilan tanimlarin bazilari su

sekilde siralanabilir:

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin kurumda kalma arzusunu, onun adina ¢aba sarf
etme istegini ve kurulusun degerlerine ve hedeflerine olan inancini ve
kabuliinii kucaklayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Morrow, 1983: 491).
Calisan orgiite baglayan psikolojik bir olgudur (Allen ve Meyer, 1990: 14).
Bireylerin Orgiitiin basarisina ve refahina yardimer olmak igin gosterdikleri
goniillii cabalaridir (Simatupang ve Saroyeni, 2018: 33).

Calisanin orgiite kars1 hissettigi sadakatin derecesidir (Currivan, 1999: 497).
Calisan tarafindan Orgiitiin benimsenmesini ve onun Orgilite ait olma
duygusunun olugmasini saglayan ve zorlu kosullarda calisma etkilerini en az
diizeye indirgeyen bir kavramdir (Namasivayam ve Zhao, 2007: 1215).
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarn calistiklar1 kurumda kalma istekleri, orgiitiin
etkinlik ve verimliligi, orgiitiin kimligi, ¢alisanin sadakati ve ¢alistig1 orgiitiin
basarisinin artmasi i¢in harcadigi gabalar biitlinii olarak ifade edilmektedir

(Bayram, 2005: 128).
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Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesinin giiciidiir. Bu tanimlar

dogrultusunda orgiitsel bagliligin iic 6nemli 6zelligi su sekilde siralanabilir (Porter

vd., 1974: 604):
e Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi ve bunlara inan¢ duymast,
e Orgiit adina ¢aba sarf etmeye istekli olmasi,
e Orgiitiin iiyesi olmak adina gii¢lii bir istek duymasi ve siirdiirmesidir.

Bagliligin odak noktasinda bireyin hedefledigi amaci gergeklestirmede ¢esitli
zamanlarda engellerle karsilasmasina ragmen onlarla israrla miicadele etmesi ve

vazgecmemesi vardir (Ates, 2019: 105).

Yukarida ele alinan tanimlardan da anlasilacagi lizere, Orgiitsel baglilik,
caliganlarin kendilerini 6rgiitii tamamlayan bir parca olarak gérmeleri ve orgiit icin
yiiksek diizeyde caba gostermeye istekli olmasidir. Bu ¢aba orgiitiin temel hedef ve

degerleriyle ortligerek siirdirebilirligi saglamaktadir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin psikolojik sdzlesme etkisiyle ise yaklasmasi ve
caliganin bu durumu kabullenmesiyle olusmaya baslamaktadir. Daha sonra, orgiitsel
baglilik, calisanin kendisini Orgiitliin bir iliyesi olarak goriip ortak amag¢ ve hedefler
konusunda bilgilenmesiyle gelisim gostermektedir. Bu dogrultuda, ¢alisanin orgiit ile
kimlik birligine girerek olusturdugu bir gii¢ birligi seklinde belirtildigi goriilmektedir
(Giil, 2002: 38).

Toplumsal bir varlik olan ve hayatta kalmak i¢in baska insanlara ihtiya¢ duyan
insanlarin  birlikte yasama giidiisii, aslinda baghlik kavrammin temelini
olusturmaktadir. Bu nedenle insan, aile, arkadaslik, dostluk ve igsgdren gibi kavramlar
igerisinde baglilik davramisi sergilemektedir. Isgorenler, baglilik gereksiniminin
biiytik bir boliimiinii ailesinde, ¢cevresinde ve liye oldugu derneklerde karsiladig gibi;
yasaminin biiyiik bir kismini gegirdigi orgiitlerde yani is ¢evresinde de bu ihtiyaci
tatmin etmek durumundadir. Sonug olarak baglilik ihtiyact hem sosyo-psikolojik hem
toplumsal hem de isletme hedeflerine ulasma agilarindan bireyler ve Orgiitler

agisindan dnem tagimaktadir (Ulusoy ve Kiling, 2019: 10-11).

Temelde orgiitiin de c¢alisanin da tek baglarina pek bir anlam ifade etmedigi
aciklanmaktadir. Aslinda her ikisi bir biitiiniin parcalarin1 olusturmakta ve

aralarindaki dengenin ve bagliligin dogru orantida kuvvetlendirilmesi gerekmektedir.
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Calisan bazi hedef ve amacglarmi isletmede gerceklestirebilmekte, isleteme de
amaclarinin 6nemli bir kismina ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi ve beceriler sayesinde
ulagsmaktadir. Calisan ve isletme arasindaki bu biitiinliik bozulursa her ikisi de
anlamlarinmi yitirmektedir. Biitiinliilk korundugu siirece, orgiit ve ¢alisanlar1 arasindaki
baghlik giiclenmektedir. Bu gii¢ orgiit adina verimlilik artis1 ve rekabet avantaji
saglamaktadir. Boyle olumlu bir sonuca ulasilabilmesi i¢in orgiitiin c¢alisanlarina
degerli olduklarint hissettirmesi gerekmektedir. Calisan bu durumu hissettiginde
isletmenin bir tiyesi olmaktan gurur duymakta ve gorevlerini etkin ve verimli bir
sekilde yapmaya 6zen gostermekle birlikte isletmenin sadik bir calisani olmaktadir

(Samadov, 2006: 66- 67).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, gesitli tanimlar goriilmektedir. Bu
cesitli tanimlar kavramin smiflandirilmasma sebep olmustur. Orgiitsel baglhilik
kavrami ile ilgili farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin kavrami kendi bakis
acilar1 ile yorumlamalar1 kavrama iligkin ¢esitli yaklagimlar1 ortaya ¢ikarmistir. Bu

siniflandirmalara Tablo 4’de yer verilmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmasinda Farkli Yaklagimlar

Angle ve Pery (1981) “Orgiit hedeflerini desteklemek”

Deger Baghhg “Orgiit iiyeliginin devam ettirilmesi”

Orgiitte Kalmaya Yonelik Baghlik

O’Reilly ve Chatman (1986) “Belirli digsal ddiillere dayanan baglilik”

Uyum “Orgiitiin bir pargasi olma arzusuna dayanan baglihk”

Kimlik “Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma

icsellestirme dayanan baglilik”

Penley ve Gould (1988) “Orgiitsel hedeflerin kabulii ve 6zdeslestirilmesine
dayanan baglilik”

Ahlaki Baghhk “Caliganlarin katkilar1 kargiliginda tegvik almasina
dayanan baglilik”

Cikarci Baghhk “Caliganlarin katkilari ile orantili bir 6diil almadigini
hissetmeleri ve gevresel baskilar nedeniyle orgiitte

Yabancilastiric1 Baghhik kalmalarina dayanan baglilik”

Mayer ve Schoorman (1992) “Orgiitiin hedef ve degerlerini kabul etmesi ve bunlara

Deger giiclii bir inang duymasi ve orgiit adina 6nemli 6lglide

Devamhilik caba gdsterme istegi”
“Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma arzusu”

Jaros vd. (1993) “Calisan1 sevgi, sadakat, aidiyet ve benzeri duygular

Duygusal Baghhk yoluyla istihdam eden 6rgiite psikolojik olarak
baglanma derecesi”

Devamhilik Baghhg: “Orgiitten ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyetler
nedeniyle yerinde kilitlenme hissi yasama derecesi”

Ahlaki Baghhk “Calisanin 6rgiit misyonu, amag ve degerlerini
i¢sellestirmesi ile orglite duyulan psikolojik baglanma
derecesi”

Kaynak: Meyer ve Herscovitch, 2001: 304
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Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde ii¢ tir baghliga vurgu
yapilmaktadir. Bunlar tutumsal yaklagim, davranigsal yaklasim ve c¢oklu baglilik
yaklasimi olarak bilinmektedir.

TUTUMSAL BAGLILIK
YAKLASIMLARI

Kanter’in Yaklagimi

Etzioni’nin Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Penley ve Gould’un Yaklasimi
Allen ve Meyer’in Yaklasimi

ORGUTSEL DAVRANISSAL BAGLILIK
BAGLILIGIN YAKLA! n\S/lLARI
SINIFLANDIRILMASI -:> \S
Becker’in Yaklasim

Salancik’in Yaklasimi

COKLU BAGLILIK YAKLASIMI

Sekil 10. Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmasi
Kaynak: Giil, 2002: 40

Sekil 10’ da goriilen tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglhlik yaklagimlari
asagidaki bolimlerde daha detayli olarak incelenecektir.

2.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutum kavram olarak kisinin ¢evresindeki konulara karsi olusturdugu tepki
olarak ifade edilmektedir. Kisinin belirli bir konuya kars1 olan tutumu o konu ile
dogrudan baglantili olmasimi gerektirmemektedir. Kisi ¢evresinden edinmis oldugu
bilgilerle bile bir konuya veya varliga karsi tutum gelistirebilir. Ayni1 zamanda
kisilerin olusturmus olduklar1 tutumlar onlarin ¢evre ile iliskilerini daha kolay bir hale

getirmektedir (Ciftgioglu, 2008: 55).

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin orgiitle olan iliskilerine odaklanmaktadir.
Bireysel amaglarla orgiit amaglariin uyumlu olmasi halinde ortaya c¢ikmaktadir

(Meyer ve Allen, 1991: 62).

Bireylerin orgiitle arasindaki baghiliga iliskin olusturdugu tutumlari, birtakim
davraniglar gelistirmesini saglamaktadir. Bireyin Orgiitten ayrilma niyetine de etki

eden bu davranislar, ise devamsizlik ve Orgiit yararina yonelik caba sarf etme gibi
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konularda da oOnemli rol oynamaktadir. Bu baglamda, gelistirilen bu davranis
bicimleri c¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklarinda kalict  etkiler olusturmaktadir

(Hiiseyniklioglu, 2010: 70).

Kosullar Psikolojik Davram
$ —— ) | E—— §
% |
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' |
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Sekil 11. Tutumsal Baglilik Yaklagimi
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63

Sekil 11°de goriilen diiz ok isaretleri orgiitsel bagliligin neden sonug iligkisini
gostermektedir. Kesik cizgiler halinde ilerleyen ok isareti ise bagliligi stirekli hal
getiren tamamlayici nitelikteki 6geleri gostermektedir. Calisanlarin i¢inde bulundugu
kosullar, psikolojik durumlarini etkilemekte ve bu etki c¢alisan davranislarinin
sirekliligini saglamaktadir. Bu sayede ise c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklar

olusmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 40-41).

Orgiitsel baglilik literatiiriinde tutumsal baglilig1 agiklayan gesitli yaklasimlar

yer almaktadir.
2.2.1.1. Kanter’inTutumsal Baghhk Yaklasimi

Kanter (1968: 500) orgiitsel bagliligi li¢ kategoriye ayirmaktadir. Bunlar;
devam baglilig1, kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir.

Devam bagliligi, karlar ve maliyetler diisiiniildiiglinde, calisanlar Orgiitten
ayrilma maliyetinin kalma maliyetinden daha yiiksek oldugu sonucuna varirsa yani

orgiitte kalmanin karl oldugu diisiiniir ise baglilik gostermeye devam etmesidir.

Kenetlenme baghligi, ¢alisanlar arasinda dayanigsma, yardimlasma ve baglilik
gelistirilerek kenetlenme baglilig ortaya ¢ikmaktadir. Kenetlenme baghiliginin yiiksek
oldugu orgiitlerde, calisanlar arasindaki duygusal bag ve dayanismanin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Bu baglamda calisanlar arasinda kavga ve kiskanglik diisiik

seviyededir.

Kontrol baghligi, calisanlarin orgiit kurallarin1 kabul etmeleri ve bunlara

uymalari ile ortaya c¢ikmaktadir. Kontrol baghligin da orgiitiin talepleri g¢alisanlar
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tarafindan dogru, ahlaki, adil, kisinin kendi degerlerine uygun olarak algilanmakta,
boylece bu taleplerin gergeklestirilmesi normatif bir zorunluluk olarak

diistiniilmektedir.
2.2.1.2. Etzioni’ninTutumsal Baghhk Yaklasimi

Etzioni (1975), orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklar1 agisinda
ii¢ sekilde ifade etmektedir. En olumlu ugta pozitif/moral baglihigi yer alirken en
olumsuz ugta negatif/yabancilastirici baghlik yer almaktadir. Notr/hesapet baglilik ise
iki boyutun ortasinda bulunmaktadir (Balay, 2000: 19).

Pozitiffmoral baghligi, daha ¢ok orgiite baglilikla baglantili olarak 6diildeki
degismelerden etkilenmedigi zamanlarda olusmaktadir. Birey, orgiitiin amacint ve
yapmis oldugu isi degerli bulmakta ve isini de kendisini de degerli hissettirdigi igin
yapmaktadir (Balay, 2000: 20). Pozitif/moral baglilik, orgiitsel hedeflerin kabulii ve
tanimlanmasi ile ifade edilmektedir. Bir tiir 6rgiitsel kimlik olarak diisiiniilmektedir

(Penley ve Gould, 1988: 46).

Notr/hesap¢t  baghlik, bu baghlik tiriinde bireyler baglilik diizeylerini,
giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamaktadir. Yani bu baglilik tiiriiniin temel
felsefesi Kanter’in devama yonelik baglhlik tiiriinde oldugu gibi orgiit ile ¢alisanlar
arasinda gelisen aligveris iliskisine dayanmaktadir. Calisanlar kendilerine verilen

iicret oraninda is normuna uygun 6l¢iide bir baglilik géstermektedir (Giil, 2002: 43).

Negatif/yabancilastirict baghlik ¢alisanlarin orgiitii cezalandirici veya zararl
gordligi zaman gerceklesmektedir. Calisan psikolojik olarak oOrgiite baglilik
duymamasina ragmen iiye olarak kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000: 19-20).

Etzioni’ye gore yukarida bahsedilen uyum sistemlerinden biri, bir
organizasyondaki bu hakimiyet sistemine uyarlanmis bir katilim bigimidir. Genellikle,
orgiitlerde, sembolik uyum sistemiyle, pozitif/moral baglilik; 6diillendirici uyum
sistemiyle, notr/hesapgt  baglhilik; korkutucu  uyum  sistemiyle  de

negatif/yabancilastirici baglilik bir arada goriilmektedir (Samadov, 2006: 82).
2.2.1.3. O'Reilly ve Chatman Tutumsal Baghhk Yaklagimi

O’Reilly ve Chatman yapmig olduklar1 ¢alismada orgiitsel bagliligi, ¢alisanin
orgiite karst duydugu psikolojik bir bag olarak yorumlamaktadir. Bu baghlik;
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calisanlarin orgiit 6zelliklerini veya degerlerini i¢sellestirme derecesini yansitmaktadir

(O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493).

O’Reilly ve Chatman g¢aligmalarinda, tutum degisikligi temeli tlizerine dayali
olan baghligi uyum, i¢sellestirme ve 6zdeslesme olarak ii¢c boyutta incelemektedirler
(O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Bagliligin boyutlari su sekilde siralanabilir (Balay,
2000: 23):

Uyum, bu boyutta temel amag, belli dis ddiilleri elde etmektir. Calisanlar tutum
ve davranislarini belirli basarilara ulasma ve belirli cezalardan kaginma temelinde

gergeklestirmektedir.

Ozdeslesme: digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanmaktadir.
Calisanlarin tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve doyum saglamak igin

diger kisi ve gruplarla iliskilendirdiklerinde bir 6zdeslesme duygusu olugmaktadir.

Icsellestirme: tamamen kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar, calisanlar i¢ diinyalarini

orgiitteki diger ¢alisanlarin deger yargilariyla uyumlu kildiginda gergeklesmektedir.

Orgiitsel baglilhigin nedenleri farklilik gosterdigi gibi sonuglar1 arasinda da
farklilik oldugu goriilmektedir. Uyum boyutu, ddiil-maliyet degerlendirmesinin 6ne
¢ikmasina neden olmakta ve galisani aragsal algilara yoneltmektedir. Ozdeslesme ve
i¢sellestirme boyutlarinin sonucunda ise ¢alisanlar 6rgiitiin amag ve degerlerine karsi
daha ilgili olmakta ve orgiitiin beklentilerine doniik sonuglar yoneltmektedir (Glimiis

ve Sezgin, 2012: 95-96).
2.2.1.4. Penley ve Gould’unTutumsal Baghhk Yaklasim

Penley ve Gould’un yaklagimi Etzioni’nin tutumsal baglilik yaklasimina
dayanmaktadir. Penley ve Gould orgiitsel baglilig1 ahlaki baglilik, ¢ikarci baghilik ve
yabancilastiric1 baglilik olarak ii¢ boyutta ele almaktadir (Penley ve Gould, 1988: 45-
47)

Ahlaki  baghlk, oOrgiitsel hedeflerin kabuliine ve onlarla 6zdeslemeye

dayanmaktadir. Bir tiir 6rgiitsel kimlik olarak diistiniilmektedir.

Cikarci baghlik, ¢alisanlarin orgiit i¢in sagladiklar1 katkilar karsiliginda 6diil
ve tesvikler elde etme temeline dayanmaktadir. Orgiit, belirli ddiillere ulasmak igin bir

arac¢ olarak goriilmektedir.
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Yabancilastirict baghlik, calisanin, Orgiitin i¢ ve dis c¢evresi iizerinde
kontroliiniin olmadig1 ve orgiitsel baglhlik i¢in alternatiflerin olmadigini algilamasi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliliga bu agidan bakan bir calisan,
orgiitteki O6diil ve cezalarin performansla dogru orantili degil, tesadiifii olarak
verildigine inanmaktadir. Bu durumda ¢alisan ve orgiit arasinda olumsuz bir duygusal

bag ortaya ¢ikarmaktadir.
2.2.1.5. Allen ve Meyer’in Tutumsal Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baglilik literatiiriinde yaygin olarak kabul goren tutumsal baglilik
yaklagimi Allen ve Meyer tarafindan ortaya konulmustur. Allen ve Meyer, orgiitsel
baglilikla ilgili yapilan ¢alismalar ¢ercevesinde; duygusal ve devam baglilig1 olmak
iizere iki boyutlu bir kavramsallastirma onermiglerdir. Daha sonra 1990’da normatif
baglilik olarak adlandirilan iigiincii bir 6ge ilave edilmistir (Ulusoy ve Kiling, 2019:
118). Bu baglamda Sekil 12 de gosterildigi gibi orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer
tarafindan duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam baglilig1 olmak {izere ii¢
boyuttan olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Ifade edilen ii¢ boyutun gegerliligi
giiniimiizde devam etmekte ayrica orgiitsel baglilik alanindaki ¢aligmalara da onciiliik

etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 44).

Duygusal Baghhgin
Onciilleri
-Kisisel Ozellikler
-Is Deneyimleri

Isten Ayrilma
Niyeti ve Isgiicii
Devri

Duygusal Baghhk

Is Davramslar
Devamhilik Baghhgin -Devamsizlik
Onciilleri —— -Orgiitsel
-Bireysel Ozellikler Devam Baghhg: Vatandaslik
-Alternatifler Davranigi
-Yatirrmlar -Performans
Normatif Baghhgin
Onciilleri Calisanlarm
-Bireysel Ozellikler » Normatif Bagllik Saghgi ve
-Sosyallesme Deneyimi Mutlulugu
-Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 12. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: Meyer vd., 2002: 22
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Seklin sol tarafinda, duygusal, devamlilbik ve normatif baghligin
gelistirilmesinde rol oynadigi varsayilan degiskenlere ve bu degiskenleri etkileyen
faktorlere yer verilmektedir. Seklin sag tarafinda ise bagliligin sonuglar1 olarak kabul
edilen faktorlere yer verilmektedir. Duygusal bagliligin en giiclii pozitif iligkiye sahip
olmasi1 beklenmekte bunu normatif baglilik izlemektedir. Devam baglilig1 ve arzu
edilen is davranislarinin arasinda ilgisiz veya negatif bir iliski olmasi beklenmektedir

(Meyer vd., 2002: 21).

“Ucg boyutlu 6rgiitsel baglhlik modeli” drgiitsel baglhlik kavramimi ¢ok boyutlu
bir yap1 olarak degerlendirmektedir. Bu yapiya gore “duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik” seklinde ortaya ¢ikan oOrgiitsel bagliligin bu ii¢ boyutunun dort
ortak 6zelligi ele alinmaktadir(Uygug ve Cimrin, 2004: 91).

e Psikolojik bir durumu yansitmaktadir.

e (alisan ve Orgiit arasinda olusan iliskileri gostermektedir.
e Orgiite baghiligin simgesi olan iiyeligin devamu ile ilgilidir.
e Isgiicii devrini azaltmaya yonelik etkileri bulunmaktadir.

Bu ii¢ boyutta orgiitsel baglilik farkli yaklasimlarla ele alinmaktadir. Duygusal
baglilikta ¢alisanlar istekleri dogrultusunda, devam baglhiliginda ise ¢alisanlar ihtiyag
duyduklar1 icin devam ederken normatif baghlikta ise c¢alisanlar zorunda

hissettiklerinden dolay1 orgiitte kalmaya devam etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Asagida duygusal, devamlilik ve normatif baglilik tiirleri ayrintili olarak

incelenecektir.

Duygusal baghlik, calisanin 6rgiite duygusal bagliligini, onunla 6zdeslesmesini
ve oOrgiite katilimi ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1991: 67). Tutumsal baghlik
olarak da ifade edilen duygusal baghlik, orgiit cevresine iliskin duygusal tepkilerle
yakindan ilgili olup, ise bagliligin artmasi, birlikte calisilan arkadaslardan, isten ve
meslege bagliliktan saglanan doyumla iliskilendirilmektedir (Balay, 2000: 73).
Calisanlarin duygusal baghlig1 artikga kendi istekleri dogrultusunda orgiitte kalma
egilimi gostermekte ve Orgiitiin ¢ikarlarina yonelik daha fazla ozveride
bulunmaktadir. Bu sebepten, orgiitlerde bagliligin = siirdiiriilebilirligi agisindan
calisanlarda olmasi en ¢ok istenilen baglilik tiiri duygusal baglilik olarak ifade
edilmektedir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004, 92).
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Tutumsal baghlikla ilgili yaklasimlarin benzer oOzellikleri su sekilde ifade

edilmektedir (Giil, 2002: 46-47):

e Duygusal bir nitelik igermektedirler; bu nedenle duygusalligin hakim oldugu
baglhilik tiirlerinde, Orgiitin amag, hedef ve degerlerinin calisan tarafindan

kabullenilmesi tizerinde durulmaktadir.

e Rasyonel bir nitelik i¢cermektedirler; maliyetleri en diisiik seviyeye indirme,
kisisel c¢ikarlar1 en yiiksek diizeye c¢ikarma istegi bulunmaktadir. Diger bir

ifadeyle rasyonel diistinme egilimi tutum ve davranislarda hakim olmaktadir.

e Ahlaki bir nitelik icermektedirler; bu niteligin temel alindig1 baglilik tiirlerinde

calisan, bagliligi dogru ve ahlaki bir davranis olarak gérmektedir.

Calisanlarda duygusal bagliliga etki eden faktorler su sekilde ifade
edilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 17-18):

Isin zorlugu, calisanlarin yapmasi gereken islerin heyecan verici ve zorlu bir

yapida olmasi,
Rol agiklig, orgiitiin calisanlarindan ne bekledigini agik¢a ortaya koymasi,

Amag agikligy, calisanin Orgiitte yaptigi isleri hangi amagla yaptig1 konusunda

acikea bilgilendirilmesi,

Amag giicliigii, calisanlar tarafindan yerine getirilen is gereklerinin kurum

tarafindan talep edilen olmamasi,

Yonetimin yeni fikirlere acikligi, orgiitteki {ist yonetimin diger birimlerdeki

calisanlarin sunduklar fikirlere deger vermesi
Arkadag baghligi, orgiitte calisanlar arasinda yakin iliskiler kurulmasi,

Orgiitsel giivenirlilik, galisanlarm, 6rgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagma

giiven duygusunun olmasi,

Esitlik, tim c¢alisanlarin ayn1 diizeyde haklara sahip olmasi, ayrimcilik veya

torpile yer verilmemesi

Kisisel onem, c¢alisanlarin yaptiklar isin, orgiitsel amacglara ulagsmada 6nemli

katkilar sagladig1 yoniindeki duygularin giigclenmesinin tesvik edilmesi,
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Geri  bildirim, c¢alisanlarin  performanslart hakkinda diizenli olarak

bilgilendirilmesi,

Katilim, ¢alisanlarinis yiikii gereklilikleri ve performans standartlariyla ilgili

alinan kararlara katilimlarinin desteklemesidir.

Devamhihik baghhg, Orgiitten ayrilmanin maliyetlerinin ve olumsuz

faktorlerin farkinda olunmasi anlamina gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Bir isgorenin orgiitiine yaptig1 kisisel yatirnmlar sonucunda ortaya g¢ikan ve
gelisim gdsteren bir baglilik olarak ifade edilmektedir. Bu yatirimlar arasinda c¢alisma
arkadaslariyla kurulan iliskiler, emeklilik haklari, kidem haklar1, kariyer ve bir orgiitte
uzun yillar ¢calisarak kazanilan 6rgiite 6zgii beceriler bulunmaktadir. Ayrica, istthdam
edildigi siire igerisinde kazanimlarini, Orgiitten ayrilmayla birlikte kaybedecegi
diistincesi ve bunun olusturdugu maliyetler c¢alisanlarda devamlilik bagliliginin

olusmasini saglamaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003: 84).

Calisanlarda devam baghilhig1 yiiksekse calisanlar, finansal veya diger
kayiplardan kagimmmak admna Orgiitte kalmayr zorunluluk olarak gormektedirler.
Alternatif calisma seceneklerinin olmamasi nedeniyle, “kosullar gerektirdigi i¢in”
kurumsal iyeligini siirdiirmekte ve gerekli asgari ¢alisma diizeyinde performans
sergilemektedirler. Bu durum orgiitler acisindan istenmeyen bir baglilhik tiiri

olmaktadir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 92).

Calisanlarda devamlilik bagliligini etkileyen faktorler su sekilde ifade
edilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 18):

Beceriler, ¢aliganin mevcut orgiitiinde edindigi beceri ve deneyimleri bir bagka

orglite aktarip aktaramamasi veya diger orgiitler i¢in faydali olup olmamasi,

Egitim, calisanin sahip oldugu egitimin baska bir orgiite yararli olup

olmamasi,

Yer degistirme, calisanin, Orgiitten ayrilmast durumunda bagka bir yere

yerlesim zorunlulugu olup olmamasi,

Kendine yatirum, calisanin zaman ve g¢abasinin biiyiik bir bolimiinii mevcut

Orgiitiine vermis olmasi,

Emeklilik, calisanin, mevcut oOrgiitinden ayrilmast durumunda, emeklilik

primi ve diger kazanimlarini kaybetme ihtimalinin olmasi,
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Topluluk, ¢alisanin, ikamet ettigi yerlesimde ne zamandan itibaren bulundugu,

Alternatifler, ¢alisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda, benzer veya daha iyi bir

is bulmada zorlanmayacak olmasidir.

Normatif Baghhk ise calisanlarin istthdama devam etme zorunlulugunu

yansitmaktadir.

Yiiksek diizeyde normatif baghliga sahip calisanlar, orgiitte kalmalar
gerektigini diistinmektedirler (Meyer ve Allen, 1991: 67). Calisanin drgiitiine baglilik
gostermesini bir gorev olarak algilamasi ve orgiite bagliligin dogru oldugunu
diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir baglhiliktan farkli bir boyutu temsil

etmektedir (Giil, 2002: 45).

Calisanlarin  normatif baghiligt yiliksek ise, calisanlar oOrgiitte kalmay1
kendilerine karsi bir sorumluluk olarak gérmekte ve bu sorumluluk kisisel degerlerle
beraber diisiincelere dayanmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlar orgiitte kalmanin veya
orgiite baglilik géstermenin “dogru bir davranis” olduguna inandiklari i¢in orgiit liyesi
olmaya devam etmektedirler. Diger bir ifade ile normatif baglilik ¢alisanlarin kisisel
sadakat normlart ile ilgili olup onlarin sosyal ve Kkiiltiirel 6zelliklerinden

etkilenmektedir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 93).

Bir orgiitte kalma zorunlulugu hissinin, hem ise baglamadan 6nce (ailevi veya
kiiltiirel sosyallesme) hem de oOrgiitte ise basladiktan sonra (Orgiitsel sosyallesme)
calisana uygulanan normatif baskilarin ig¢sellestirilmesinden kaynaklanabilmektedir.
Normatif baglilik ayrica, orgiitiin ¢alisanina yaptig1 yatirim ve harcamalar sonucu (ise
alim Oncesinde saglanan egitim burslari, sosyal yardimlar, kisisel gelisim egitimleri),
calisanin kendisini oOrgiite karsi borclu hissetmesine neden olabilmektedir. Bu
yatirimlarin 6rgiit tarafindan taninmasi, ¢alisan ve orgiit iliskisinde dengesizlige neden
olabilmektedir. Bu calisan1 orgiitte kalmaya zorlamaktadir. Bu baghlik diisiincesi
ancak calisanin Orgiite olan borcunu 6dedigi zaman sona ermektedir (Meyer ve Allen,

1991: 72).

Her ii¢ baglilik boyutu da bagliligi; orgiit ve ¢alisan arasindaki iligkiyi ortaya
koyan ve orgiitteki iiyeligin devam etmesi veya sona ermesi nedenleri hakkinda bilgi

veren psikolojik bir durum olarak belirtmektedir (Chen ve Francesco, 2003: 491).
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2.3.2. Davramissal Baghhk

Tutumsal baghlik kavramina karsilik, sosyal psikologlar davranigsal baglilik
kavramini 6nermektedir. Davranigsal baglilik, bagliligin disa vurumu seklinde ifade
edilebilmektedir. Bu baglilik tiirii kisilerin gecmis davraniglari sebebiyle orgiite bagli
kalabilmesi seklinde agiklanabilmektedir. Buradan hareketle orgiite bagli kalma ile
ifade edilmek istenilen orgiitte kalmay1 arzulama, orgiitten ayrilmama ve devamsizlik
yapmama gibi davranislardir. Buna gore baglilik gosterme, belli tiir davranigt devam

ettirme, davranisi birgok kez yineleme olarak agiklanmaktadir (Cift¢ioglu, 2008: 56).

Kosullar

—~—
Davranis
[ pavrams | S

Sekil 13. Davranigsal Baglilik Siireci
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63

Davranigsal baglilik siireci  Sekil 13°de  gosterildigi  gibi  gelisim
gostermektedir. Calisan bir davranig sergiledikten sonra bazi kosullar nedeniyle
davranisi tekrarlanma egilimde oldugu ve bu davranis tekrarlandikga siirece uygun
tutumlar gelistirmektedir. Tutumlar da davranisin gelecekte tekrar meydana gelme

olasiligini artirmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Orgiitsel bagllik literatiiriinde davramissal baghliga yonelik iki yaklasim
bulunmaktadir. Bunlardan ilki; Becker’in Yan Bahis Yaklagimi iken bir digeri
Salancik’in  Yaklagimi’dir. Bu yaklagimlar ayrintili olarak alt baslhiklarda

incelenmektedir.

2.3.2.1.Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker, calisanlarin davranislarina baglilik gostermesinin nedenini tutarl
davraniglar sergilemesi ile ilgili oldugunu ileri siirmektedir. Bu tutarli davranislar,
calisanin kariyer hayati boyunca farkli faaliyetler igerse de ayni amaca ulagmak igin
gosterilen davraniglardir. Tutarli davraniglar sergileyen calisan, diger ulasilabilir
alternatifleri reddetmektedir. Calisanlar bu davranislari kendi amaglarina ulasmada bir

arag olarak gormektedir (Becker, 1960: 33).
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Becker (1965) gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin bazi yan bahislere girmesi ile
gelismektedir. Orgiit ile ¢alisan bir nevi pazarlik yapmakta, calisan bu pazarlik ile
orgiitline yatirim yapmaktadir. Bu yatirimlar ne kadar degerli ise orgiitsel baglilik da o

derece artmaktadir (Becker, 1960: 35).

Becker calisanlarin bagliligini etkileyen yan bahis faktorlerini su sekilde ifade
etmektedir (Powell ve Meyer, 2004: 157-159):

Genellestirilmis kiiltiirel beklentiler, c¢alisanin i¢inde bulundugu toplumun
kendisinden bazi konulardaki beklentiler nedeniyle yan bahislere girebilmektedir.
Omnegin toplum, c¢alisanin bir iste ne kadar siire kalmasi gerektigine dair
davranislarin1 sinirlamakta ve Orgiitten ayrilmasimi engellemektedir. Calisan,
toplumsal beklentileri ihlal ettiginde olumsuz sonuglar ortaya c¢ikabilmektedir.

Olumsuz sonuglar1 goze alamayan ¢alisan yan bahislere girebilmektedir.

Sosyal algi, ¢alisanlarin yasadiklar: toplumda tutarli davranmalarini saglayan
bir imaj1 vardir. Calisan, imajinin devamliligmi saglamak adina imajina uygun
davraniglar sergilemektedir. Davraniglar ve imaj ayni amaca hizmet etmedigi

durumlarda imajin1 kaybedecegi diislincesi ile ¢alisan yan bahislere girebilmektedir.

Biirokratik diizenlemeler, orgiit tarafindan uzun vadeli istihdami tesvik etmek
veya Odiillendirmek i¢in uygulamaya konulan kurallar veya politikalardir. Calisan

elde ettigi bu ddiilleri kaybetmemek adina yan bahislere girebilmektedir.

Sosyal roller, galisanin orgiitteki sosyal roliiniin sorumluluklarini yerine
getirmek adina ¢aba harcamaktadir. Bu cabanin sonuglarini bagka bir Orgiitte
kaybedecegi diisiincesi ya da yeni bir ¢cabay1 géze alamadig1r durumlarda galisan yan

bahislere girebilmektedir.

Is disi konular, ¢alisanin mevcut orgiitii disinda baska orgiitlerin kosullarmi
dikkate aldiginda iiyesi oldugu Orgiitin sundugu imkénlarin daha iyisine

ulagsamayacagini bilmekte ve yan bahislere girebilmektedir.
2.3.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik’in  yaklasimma gore baghilik (1977: 64), c¢alisanin kendi
davranislarina baglanmasidir. Becker’in yaklagiminda oldugu gibi bu yaklagimda da
calisan, onceki davraniglarina bagli kalmakta ve bu sebeple eylemlerinde tutarl

davraniglar sergilemektedir. Dolayisiyla, Salancik’in yaklasimi, tutum ve davranis
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arasindaki uyuma dayanmaktadir. Calisanlarin tutum ve davraniglar1 birbiriyle
uyumsuz oldugunda, ¢alisanlar kendilerini gergin ve stresli hissetmektedir. Tutumlar

ile davraniglar arasindaki uyum ise bagliligi getirmektedir (Ates, 2019, 57).

Salancik  (1977) bir diger a¢idan her davranisa aym1 oOranda
baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Bazi davraniglarin  6zellikleri baglihigi

etkilemektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir (Salancik, 1977: 64-68):
e Acik, net ve giiven lizerine insa edilmis olmasi,
e Davranisin tamamlandiktan sonra degistirilemez ve geri alinamaz olmasi,

e Topluluk o6niinde gergeklesen ve tanimlanan roller haricinde goniillii olarak

sergilenen davraniglar baglilig etkilemektedir.

Her iki yaklagima gore ¢alisanin 6nceki davraniglariyla hem bagintili hem de
uyumlu davraniglar sergiledigi ve bu davraniglari devam ettirme egilimde oldugu
belirtilmektedir. Ancak Becker’in yaklasimina gore galisanin davraniglarina baglilik
gosterebilmesi i¢in, o davranistan vazge¢cmesi durumunda kaybedecegi yatirimlarin
farkinda olmasi gerekmektedir. Bir diger agidan Salancik ise davranista bagliligin
olusmasi i¢in ¢alisanlarda davranist devam ettirme isteginin olmasi gerektigini

belirtmektedir (Gil, 2002: 49).
2.3.3. Coklu Baghhk

Reichers (1985: 465) orgiitsel bagliligi, c¢alisganin kendisini Orgiitiin farkli
gruplariyla dzdeslestirdigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Orgiitiin bu gruplar iist
yonetim, misteriler, sendikalar ve bir biitliin olarak toplumu igermektedir. Calisan,
orgiitin bu gruplan ile farkli seviyelerde baghilik gostermektedir. Bu baglamda
orgiitsel hedef ve degerler yerine, bu gruplarin hedef ve degerleri, calisanlarin

orgiitsel bagliliklarinin merkezini olusturmaktadir.

Coklu baglhilik yaklasimi, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini ongdrmektedir. Dolayisiyla, bir
kisinin orgiite bagliligi, orgiitiin kaliteli iirlinleri uygun fiyata sunuyor olmasindan
kaynaklanirken bir diger agidan bakildiginda bir baska kimsenin de Orgiitiin
calisanlarma insancil yaklagmasindan kaynaklanabilmektedir. Bu noktada ¢oklu

baglilik yaklasimi ile 6zel baghliklarin varligi, yoklugu ve giicii saptanabilmektedir
(Balay, 2000: 32).
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Yukarida yer alan yaklasimlar, farkli disiplinler tarafindan baglilik kavrami
dikkate alinarak bagliligin olusum nedenleri cercevesinde olusturulmustur. Bu
baglamda, davranigsal, tutumsal ve ¢oklu baglilik yaklasimlari birbirlerinden
tamamen bagimsiz hareket etmemekte, yalnizca temel aldiklar1t kavramlar
farklilasmaktadir. Yapilan bu simiflandirmadaki amag, kavramin yapisini agik bir
ifadeyle ortaya koyabilmektedir. Ayrica, tim smiflandirmalar orgiitsel baglilik

yaklagimin se¢ciminde dnemli bir rol oynamaktadir (Ciftgioglu, 2008: 58).

Orgiitsel bagliligin  siniflandirilmasindan sonra ¢alismanin bu kisminda

orgiitsel bagliligin sonucglarina yer verilecektir.
2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligm birgok sonucu oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu
sonuglar bazen olumlu olarak degerlendirilirken bazen de olumsuz olarak
degerlendirilmektedir. Ornegin, orgiitsel hedef ve degerler isgdren tarafindan kabul
edilebilir diizeyde olmadiginda, Isgdrenin yiiksek seviyedeki bagliligi azalmakta ve
orgiitiin dagilmasina neden olabilmektedir. Diger taraftan hedef ve degerler kabul
edilebilir diizeyde oldugunda ise isgoéren, yiiksek seviyede orgiitsel baglilik
davraniglar1 sergileyebilmektedir (Balay, 2000: 83).

Orgiitsel baglilhigin sonuglart  degerlendirildiginde, davranisa yonelik
sergilenen sonuglarin orgiitsel baglilikla en giiclii iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglardan o6zellikle is doyumu, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma isteginin
orgiitsel baglilikla olumlu yonde bir iligkisinin oldugu goriilmektedir. Diger taraftan is
degistirme ve devamsizligin ise orgiitsel baglilikla olumsuz yonde bir iliski igerisinde
oldugu goriilmektedir (Balay, 2000: 83-84).

Randall (1987), orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin hem bireysel hem
de orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglarini incelemistir. Bu baglamda ortaya
cikan diisiik, 1limli ve yliksek orgiitsel baglilik diizeylerinin sonuglar1 Tablo 5 *de 6zet

olarak gosterilmektedir.
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Tablo 4. Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari

Baghhk Bireysel Orgiitsel
Diizeyleri Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
-Bireysel yaraticilik, -Kariyer geligimin -Performansi diisik | -Yiksek isgiicii
yenilik¢ilik ve yavas ilerliyor olmasi olan calisanlarin devri, ise
Ozgiinliik, -Kurumda ¢ikan isten ayrilmasi devamsizlik, orgiite
-Insan kaynaklarmin dedikodu sonucunda yerine nitelikli sadakatsizlik, diisiik
Diisiik daha verimli kullanimi1, | ortaya ¢ikan calisanlarin ise is kalitesi, orgiite
maliyetler, alinmasi ve bu kars1 yasadisi
-Olasi isten ¢ikarilma stiregte moralin faaliyetler, sinirl
veya orgiitsel amaglar1 | yiikselmesi, ekstra rol davranisi,
bozma, - Orgiit ici calisanlar iizerinde
dedikodularin sinirh Orgiitsel
faydali sonuglari, kontrol,
-Gelistirilmis aidiyet -Terfi firsatlarinin -Caliganlarin artan -Caliganlarin rol
duygusu, etkinlik, sinirl1 olmast, gorev siiresi, Otesi davranis ve
sadakat ve gorev -Parcalanmig gruplar -Artan is tatmini, orgiitsel
duygusu, arasinda uzlagmanin -Sinirli isten ayrilma | Vatandaslik
Thmh -Yaratici bireycilik, kolay olmamasi, niyeti, davraniglarini
-Bireysel kimligin -Sinirli iggiicti devir | smirlama,
korunmast orani, -Bireysel beklentiler
ile orgiitsel
beklentilerin
dengelenmesi,
-Orgiitsel
verimlilikte olas1
azalma,
-Bireysel kariyer -Bireysel yaraticilik, -Giivenli ve -Insan kaynaklarmin
gelisimi ve ticretlerin yenilik¢ilik ve gelisme | istikrarl isgiici, etkisiz kullanimu,
iyilestirilmesi, olanaklarinin -Calisanlarin -Orgiitsel esneklik,
-Davranislarin siirlandirilmas, Orgiitiin normalden yenilikgilik ve
odiillendirilmesi, -Degisime biirokratik fazla tiretim adaptasyon eksikligi,
-Calisanlarin isini direng, taleplerini kabul -Gegmisteki
Yiiksek tutkuyla yapmast, -Sosyal ve aile etmesi, politikalara giiven
iliskilerinde stres ve -Gorev ve duyma,
gerilim, performans agisinda | -Daha 6zverili olan
-Calisanlar arasinda yiiksek rekabet, calisanlara 6fke ve
dayanisma eksikligi, -Orgiitsel hedeflerin | diismanlik besleme,
-Is disinda 6rgiitiin bir | karsilanabilmesi, -Orgiit adina

araya gelmesi i¢in
zamanin sinirli olmasi
ve enerji,

yasadist hareket
etmek,

Kaynak: Randall, 1987: 462

Tablo 5’de kisaca deginilen orgiitsel baglilik diizeylerinin sonuglarina asagida

ayrintili olarak yer verilmektedir.
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2.4.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik hem bireysel hem de orgiitsel agidan dolayli
ve olumlu ya da olumsuz sonuglara sebep olabilmektedir. Calisanin baglilik diizeyi
diisiik ise; orgiite kars1 tutum ve davranislar1 da olumsuz yonde olmaktadir. Ayrica,
diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilik gdsteren calisanlar alternatif is arayisinda olmakla
birlikte karsilarina c¢ikan cazip is tekliflerini aninda degerlendirmektedirler.
Dolayisiyla boyle durumlarda insan kaynaklarinin daha etkin bir bi¢cimde siirece dahil
olmasi1 gerekmektedir. Ancak, baglilik diizeyi diisiik bir ¢alisanin 6rgiitten ayrilmasi
olumlu sonuglar da saglayabilmektedir. Orgiite diisiik diizeyde orgiitsel baglilik
gosteren bir c¢alisan olumsuz bir ¢alisma ortami yaratmakla birlikte diger calisanlar
iizerinde de olumsuz bir etki birakmaktadir. Bu etkiye sahip bir calisanin isten
ayrilmasi durumunda yerine gelecek olan nitelikli ve yetenekli ¢alisanlarin Orgiite

daha olumlu katkilar sundugu goriilmektedir (Randall, 1987: 461).

Diistik diizeyde orgiitsel baglilik, artan devamsizlik oranlari, ise ge¢ kalma,
isten ayrilma niyeti, kalitesiz is, orgiite sadakatsizlik ile iliskilendirilmektedir. Diistik
diizeyde orgiitsel baglhilik, oOrgiit hakkinda olumsuz goriis bildirme, itiraz ve
sikayetlerle sonuclandigindan, orgiit itibarina zarar vermekte ve miisterilerin Grgiite
olan giivenini sarsmaktadir. Orgiit igerisinde yayilan bu zararl iletisim 6zellikle st
yonetimin otoritesini tehdit etmekte ve Orgiitiin yapisina zarar vermektedir (Randall,
1987: 463).

2.4.2. Ihmh Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Iliml1 diizeyde orgiitsel baglilik ¢alisanin, orgiite sadakat duymadigi, orgiitiin
istekleri dogrultusunda sekil almaktan kacindigi ve birey olarak kimliklerini
korumaya calistig1 bir diizeydir. Bu nedenle, ilimli diizeyde bir orgiitsel baglilik,

oOrgiitiin biitlin degerlerini degil baz1 degerlerini kabul etme egilimdedir (Randall,
1987: 463).

Bu baghlik diizeyinde, calisanlarin yardimseverlik, 1yi niyet jestleri, fikir
onerme ve fedakarlik gibi iiyelik davraniglarinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.
Ciinkii bu davraniglar 6rgiit ve caligsanlarin beklenmedik durumlarla basa ¢ikmasi igin
gereken esnekligi saglamaktadir. Bu davranislar sorunsuz isleyen bir orgiit icin

gereklidir. Ancak orgiite tam olarak bagli olmayan calisanlar kendilerinden beklenen
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ekstra rol davraniglarini  sinirlandirabilmekte; bu da orglit i¢in  olumsuz

sonuglanabilmektedir (Randall, 1987: 464).
2.4.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyi calisana, tesvik, terfi ve licret memnuniyeti sagladig1 gibi
dis baskilara karsin oOrgiite oldukca yiiksek diizeyde bir baglilik saglamaktadir.
"Orgiite sadik ol ki &rgiit de sana sadik olsun" anlayisin1 benimsemektedirler. Orgiit

caligsanlarin bu baglhiliklarina karsilik onlar ddiillendirmektedir (Randall, 1987: 464).

Kuruma daha fazla bagli olan ¢alisanlar ayn1 zamanda yiiksek diizeyde islerine
de bagh iseler, Orgiitiin en degerli {liyeleri olmaktadirlar. Bu gibi calisanlar orgiit
iginde kurumsal yildizlar olarak adlandirilmaktadir (Balay, 2000: 90). Orgiit bu
calisanlara tesvik, terfi ve ddiil vermektedir. Orgiitiin bu tutumu ¢alisanin motivasyon
diizeyini de yiikseltmektedir. Orgiit icinde isten ayrilma niyeti azalmakta, ise devam
artmakta, ¢alisan kendini giivende hissetmekte ve orgiitsel hedefleri gergeklestirmek
icin biliylikk c¢aba harcamaktadir. Bu durum orgiitsel etkinligi ve verimliligi
artirmaktadir (Ates, 2019: 130). Ancak bir orgiite yliksek diizeyde baglilik, bireysel
bliylimeyi ve hareketlilik firsatlarini smirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda
yaraticiligl ve yeniligi de bastirmakta, degisime kars1 direng olusturmaktadir (Randall,

1987: 465).

2.5. KURUMSAL IiTiBAR VE ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILI
ARASTIRMALAR

Bir¢ok alani kapsayan kiiresellesmenin etkileri her gegen giin artan bir 6nem
kazanmaktadir. Giinlimiizde, kurumlar agisindan “insan” faktorii anahtar bir rol
istlenmektedir. Kurumun 1iyi bir itibar olusturmasinda biiyilk 6nem tasiyan paydas
gruplarinin basinda c¢alisanlar yer almaktadir. Bu baglamda kurumlarin iyi bir itibar
kazanmasinda ve siirdiirmesinde 6nemli bir yere sahip olan calisanlarin, Orgiitsel
bagliliklart da kurumsal itibar ile baglantilidir. Kurumsal itibar, ¢alisanlarin kurumun
amag ve degerleriyle biitiinlesmelerini diger bir ifadeyle orgiitsel baghligin olugsmasini
saglamaktadir. Ancak kurumlar, orgiitsel baghlig1 artirmak i¢in Once giiclii bir
kurumsal itibara sahip olmali daha sonra kanallar1 iyi yonetmeleri gerekmektedir.
Dolayistyla kurumsal itibarin olusturulmas: ve korunmasinda kurumun disa yansiyan

yiizii olan ¢alisanlar son derece dnemlidir (Aldemir, 2020: 145).
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Literatiirde, kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik kavramlarini inceleyen birgok
arastirma bulunmaktadir. Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik kavramlarini inceleyen
aragtirmalara bakildiginda benzer sonuglarin yer aldigi goriilmektedir. Bu

arastirmalardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Aldemir (2020), Tiirkiye’de ©6zel bankada ¢alisanlarin kurumsal itibar
algilarmin  orglitsel bagliliklarini ne yonde etkiledigini incelemek amaciyla
gerceklestirilen bu arastirmaya 409 banka calisani katilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda kurumsal itibarin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde bir etkiye sahip

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bayar (2019), kurumsal itibarin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini arastirdigi
calismasini Istanbul Bilisim ve Akilli Kent Teknolojileri sirketinde gorev yapmakta
olan 222 kisinin katilimiyla gerceklestirmistir. Elde edilen bulgular sonucunda;
kurumsal itibarin bilesenlerinden iiriin ve hizmetler, calisma ortami, kurumsal vizyon
ve liderlik, duygusal c¢ekicilik, finansal performans ve kurumsal sosyal sorumlulugun
orgiitsel baglilik tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Kurumsal itibarin duygusal
cekicilik bileseni, orgiitsel baglilik iizerinde en yiiksek etkiye sahip unsur olarak

belirlenmistir.

Doganay (2019), arastirmasint Ankara Biiyliksehir Belediyesi biinyesinde
faaliyet gosteren BELKO A.S. gorev alan 452 personel ile gerceklestirmistir.
Kurumsal itibarin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen veri analizleri sonucunda Ozellikle kurumsal itibarin devam
baglilig1 izerine pozitif etkileri tespit edilmistir. Ayrica yetenekli ve deneyimli

calisanlar1 orgiitte tutma konusunda da biiyiik bir rol oynadig: belirtilmistir.

Yildiz (2019), tarafindan gergeklestirilen arastirmanin katilimeilarini
Safranbolu Belediyesi’nde gorev yapan 320 calisan olusturmaktadir. Arastirmada
kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki bulundugunu
tespit edilmistir. Kurumsal itibar algisi ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan devam
baglhiligi, normatif baglilhik ve duygusal baghlik arasinda zayif bir iliski oldugu

sonucuna varilmaistir.

Gil (2019), i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarimin 6rgiitsel bagliliklar
iizerine etkisini konu alan bu ¢alisma 109 personelin katilimiyla gergeklestirilmistir.

Elde edilen bulgular sonucunda i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin, 6rgiitsel
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bagliliklar1 {lizerinde anlamli diizeyde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
kurumsal itibar ve Orgiitsel baglilik kavramlarmin ¢alisanlarin  demografik

ozelliklerine gore farklilik gdsterdigi tespit edilmistir.

Korkmazer ve Saydan (2018), arastirmalarint saglik sektoriinde ¢aligan 217
idari personel ve saglik hizmetleri personelinin katilimiyla gergeklestirmistir. Bireyin
kurumsal itibar algisinin ¢alistig1 kuruma duydugu bagliligi ne derecede etkiledigini
inceledikleri arastirma sonucunda, saglik calisanlarinin algiladiklart kurumsal itibar
orgiitsel bagliliklar1 {izerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu ve duygusal
orgiitsel baghligin algilanan kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde araci

rol iistlendigi sonucuna varilmistir.

Sanci (2018), arastirmasini {iniversitede gorevli akademik ve idari personelin
katilmiyla gergeklestirmistir. Calisanlarin kurumsal itibar algilarinin orgiitlerine ne
derecede baglilik duydugunu incelemek amaciyla gergeklestirdikleri arastirma
sonucunda, ¢alisanin orgiitsel baglilig1 lizerinde kurumsal itibar algisinin duygusal
cekicilik, caligma ortami ve sosyal sorumluluk bilesenlerinin pozitif yonlii etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Devam baglilig1 ilizerinde kurumsal itibar algisinin
sadece sosyal sorumluluk bileseninin negatif yonlii iliskisi oldugu goriilmektedir. Son
olarak ise normatif bagllik iizerinde kurumsal itibar algisinin duygusal cekicilik,
kurumsal vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami ve sosyal sorumluluk bilesenlerinin

olumlu yonde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

Kiiresellesmenin biiyiik bir hiz kazanmas: ile birlikte artan degisim ve gelisim
is diinyasinin insan kaynagina bakis agisini degistirerek rekabet ortamina farkli bir
boyut kazandirmistir. Orgiitlerin biinyesinde yer alan faaliyetlerini siirdiirmek
acisindan sahip oldugu ekonomik kaynaklar ¢ok iyi olsa da beseri sermayesi yeterli
bir diizeyde degilse orgiitler faaliyetlerini gerceklestirme noktasinda problemlerle
karsilasabilmektedir. Bu bakis acisi ile bakildiginda beseri sermayeyi esas alan insan
kaynaklar1 rekabet ortaminda degerli bir stratejik unsur olarak goriilmektedir.
Yetenekli ve deneyimli calisanlari biinyesinde bulunduran orgiitler faaliyetlerinin
devamliligin1 saglayan verimlilik, karlilik ve performansa dayali siirdiiriilebilir bir
iistiinliik kazanmaktadir. Orgiitler faaliyetlerinin devamliligini saglayabilmesi icin
isten ayrilma niyetinin olusabilecegi biitiin sebepleri ortadan kaldirmak i¢in miicadele

etmelidir.

Yukaridaki bilgiler dogrultusunda bu boliimiinde 6ncelikle isten ayrilma niyeti
kavrami, bu niyeti etkileyen unsurlar, isten ayrilma niyetinin sonuglari ve isten

ayrilma niyetinin 6nlenmesi kavramlari tizerinde durulacaktir.
3.1. ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMINA GENEL BAKIS

Cevresindeki ¢esitli is firsatlarin1 arastiran ¢alisanin kabul ettigi ve bir orgiite
girmeyi sectigi is firsat1 ile orgiitsel sosyallesme siireci baslamaktadir. Ise girmesi ile
isten ayrilmasi arasinda orgiitsel sosyallesmeyi deneyimleyen calisan bu siiregte hem
orgiitii etkiledigi hem de orgiitten etkilendigi dongiisel bir siirecin i¢inde oldugu
belirtilmektedir. Bu siiregte ¢alisanin i3 motivasyonu, is tatmini ve orglitsel baglilik
belirli bir diizeye ulasmaktadir. Calisanin orgiitsel bagliliginin yetersiz diizeye inmesi
durumunda isten ayrilma niyeti hissedilmeye baslanmaktadir (Stumpf ve Hartman,
1984: 309). Calisanlarin isten ayrilmalarinin en yakin habercisi isten ayrilma niyetine
sahip olmalaridir (Tumwesigye, 2010: 942). Isten ayrilma niyetini hisseden calisan bir
degerlendirme siirecine girmektedir. Bu degerlendirmenin sonucu isten ayrilma

davranisi ile sonuglanabilmektedir (Suvaci ve Simsek, 2021: 187).

Isten ayrilma calisanlarin orgiitle olan iliskisine son verilmesiyken, isten

ayrilma niyeti ise bilingli olarak orgiitten ayrilma istegidir (Teet ve Meyer,1993: 262).

Literatiirde isten ayrilma niyetiyle ilgili bircok tanim mevcuttur. Bunlar;
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Isten ayrilma niyeti, kisinin hali hazirda var olan isini ciddi bir sekilde
birakmay1 diisiinmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisinin mevcut durumda kesin olarak
isini birakma diisiincesi isten ayrilma niyeti olarak tanimlanabilmektedir. Bu agidan
bakildiginda isten ayrilma niyeti kiginin etkin bir sekilde is aramasi, yetkinligine
yonelik diger kurumlara bagvuruda bulunmasi ve gelen yanitlar dogrultusunda
goriismeler gergeklestirmesi isten ayrilma niyetine ornek olarak gdsterilirken bir diger

yandan niyet sadece bir diisiinceden de ibaret kalabilmektedir (Findikli, 2014: 138)

Calisanin calistig1 orgiitte kalmayi istememesi olarak ifade edilen isten ayrilma
niyeti; calisanin bulundugu Orgiitten ayrilmasina kadar gelistirdigi planlar da bu

kapsamda degerlendirilmektedir (Yavuzel ve Ipcioglu, 2021: 82).

Isten ayrilma niyeti calisanlarin ¢alisma ortamindan tatminsiz olmalar
durumunda sergilemis olduklar1 yikict ve aktif olan bir davranis olarak

tanimlanabilmektedir (Is¢i, 2010: 67).

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin ¢alisma ortamiyla ilgili negatif durumlardan
kagma istegi ve bu dogrultuda gelistirdigi savunma sekli olarak tanimlanmaktadir

(Akgiindiiz vd., 2015:517).

Sousa-Poza ve Henneberger (2004: 113) isten ayrilma niyetini “Bir bireyin
belirli bir siire icinde isini degistirme olasiliginin 6znel bir yansimasi” olarak

tanimlamaktadirlar.

Bir bagka tanimda ise isten ayrilma niyeti “Bireyin mevcut igvereni ile kalmak

istemedigi goriistiniin siddeti” olarak ifade edilmektedir (Boshoff vd., 2002: 14).

Literatlir taramas1 sonucunda isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak yapilan
tanimlar incelendiginde, c¢alisanlarin mevcut islerindeki c¢alisma ortamindan
memnuniyetsizlik duymalari iizerine vurgu yapilmaktadir. Calisanlarda isten ayrilma
niyetinin olusmasinda is tatmininin diisik diizeyde olmasi Onemli bir rol
oynamaktadir. Isten ayrilma niyeti olumsuz ve negatif durumlari ifade etmektedir.
Bunun nedeni, is yerinden ayrilmayi diisiinen ¢alisan is yerine karsi hissettigi orgiitsel
bagliligin azalmasi ile kendini orgiitiin bir parcasi olarak géormemektedir. Bu negatif
durumun ortadan kalkmasi adina gerekli adimlar1 atmasi gerektigini diisiinmektedir

(Suvaci ve Simsek, 2021: 187).

Isten ayrilma niyeti ile isgiicii devri arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir.

Isgiicii devri, ¢alisanlarin, calistig1 orgiit ile istihdam iliskilerinin son bulmasi ile
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yerlerine yeni elemanlarin yerlestirilmesinin siklig1 olarak tanimlanmaktadir. Is giicii
devri iki sekilde meydana gelmektedir. ilki ¢alisanlarin kendi istekleri dogrultusunda
goniillii olarak isten ayrilmasi, ikincisi ise isten c¢ikarilma bir yonetici istegi
dogrultusunda olusmaktadir. Calisan; yeteneklerini gelistirme, calisma ortamini
yenileme istegi, emeginin karsilig1i olan licret ve calisma kosullar1 beklentileri
karsilamamasindan dolayr goniillii olarak isten ayrilmalar gergeklesmektedir.
Calisanlar disiplin cezasi alma, igin gerektirdigi nitelikleri ve becerileri tagimama,
kadro daraltilmast gibi durumlarda isletme tarafindan isten c¢ikarilmasi halinde
gonlilsiiz olarak isten ayrilmaktadirlar. Calisanin kendi istegi dogrultusunda isten

ayrilmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir bag bulunmaktadir (Cinar, 2019:
171).
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Mobley isten ayrilma karar siirecini su adimlarla ifade etmektedir.

Mevcut Isin Degerlendirilmesi

Is Memnuniyeti/ is Memnuniyetsizligi

isten Ayrilma Diisiincesi

Isten Ayrilmanin Fayda ve Maliyet Degerlendirilmesi

Alternatif is Arama Niyetinin Olusmasi

Alternatif Islerin Arastirllmasi

Alternatif islerin Degerlendirilmesi

Mevcut s ile Alternatif islerin Karsilastirilmasi

Isten Ayrilma Niyeti - Iste Kalma istegi

Isten Ayrilma — iste Kalma

Sekil 14. isten Ayrilma Karar Siireci
Kaynak: Mobley, 1977: 238

Orgiitler, ¢alisanlarm zamanlarmin ¢ok biiyiik kismini gegcirdikleri yerler
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple, ¢alisanlarin 6zel hayatlarindan daha fazla
zaman gecirdikleri yerler olmasindan dolayr 6rgiit ¢calisan arasinda duygusal bir bag
olusmaktadir. Isyerleri, sadece maddi kazanclarin elde edildigi bir yerin &tesinde

birtakim duygusal baglarin ve psikolojik faktorlerin olusmasimma imkan veren bir
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yerdir. Calisma ortaminda gelisen bu baglar, calisanin da isyerinde kendini
gelistirmesi ve calisma kosullariyla uyum iginde hareket etmesi dogrultusunda
kaliciligini artirmaktadir (Giimiis, 2019: 161). Calisanlarin kendi iradesiyle isten
ayrilmasi Orgiit acisindan ¢ogunlukla istenmeyen bir durumdur. Ciinkii nitelikli ve
yetenekli ¢alisanlar1 kaybetme durumu, orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantajim
olumsuz yonde etkilemektedir. Olusan boslugu doldurmak adina ise alinacak yeni
calisana verilmek tizere planlanan egitim, ise alim maliyetlerinin yaninda bir diger
yandan c¢alismaya devam edenlerin is arkadaslarini kaybetmelerinden dogan tiziintii
performanslarina yansiyabilmektedir. Ayrica yeni takim arkadaslar1 ile yasanacak
iliskinin belirsizliginden kaynakli endise gibi bir¢ok olumsuzluklar1 da beraberinde

getirebilir (Cinar, 2019: 171).

Isten ayrilma niyetini dile getirmek bircok durumda isten ayrilmaktan daha
kolay oldugu disiiniilmektedir. Bu bakis agisiyla isten ayrilma niyetinin dile
getirilmesinin bir maliyeti bulunmamaktadir. Alternatif is firsatlar1 ve diisiik diizeyde
orgiitsel baglilik ¢alisanlarin orgiitlerinden ayrilmalarina dogru gitse de cogunlukla
caliganlar ayni Orgiitlerinde ¢aligmalarini siirdiirmek durumunda kalmaktadir.
Dolayisiyla calisanlarin biiyiikk bir kismi isten ayrilmaya niyetli olduklarini dile
getirseler de bu durum davraniglarina yansimamaktadir. Isten ayrilma niyetine sahip
calisan ne kadar bu niyeti davranisa doniistiirmemis olsa bile yapmakla gorevli oldugu
sorumluluklarin1 yerine getirme noktasinda verimsiz kalacagi bir gergek olarak

bilinmektedir (Unler vd., 2014: 239).

Isten ayrilma niyetinin olumlu sonuglarina rastlanilsa da genel olarak drgiitler
icin olumsuz geri doniiglerine daha fazla rastlanilmaktadir. Bu sebeple isten
ayrilmanin nedenlerini belirlemek biiylik 6nem tasimaktadir. Bu 6nemin farkinda olan
yoneticiler isten ayrilma niyetini engellemeye yonelik birtakim stratejiler
gelistirmektedir (Ozyer, 2010: 38).

3.2. ISTEN AYRILMA NIiYETINi ETKILEYEN FAKTORLER

Kurumlar isgiicii devir oranim1 takip etmek ve denetlemek zorundadirlar.
Clinkii isgiicti devri Oncelikle isten ayrilma niyetiyle ortaya ¢ikmakta ve davranisa
doniiserek sonuglanmaktadir. Bu durum takip edilmez ve denetlenmez ise, isten
ayrilan ¢alisanin yerine getirilecek kisi icin gergeklestirilmesi gerek ise alim ve

oryantasyon maliyetleri isletmeye daha gok zarar verebilmektedir. Ote yandan isten
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ayrilma davranigi sonucunda calisanin kendi kisisel kararlarinin karsimiza c¢iktigi
goriilmektedir. Calisanin bu kararlarina neden olan etmenler mutlaka insan kaynaklar
birimince analiz edilmeli ve Onlem alinabilmesi adina ¢o6ziim iretilmelidir

(Baruteugil, 2004: 474-477),

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bu faktorler asagidaki gibi basliklar

halinde agiklanacaktir:

Isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin baslamasi ile isgdrenin yakin bir zamanda
isi birakmasi arasinda gecen bir siire¢ vardir. Bu sliregte, isgorenin karar vermesi
bircok faktoriin etkisindedir. Bu faktorler ekonomik, kisisel ve oOrgiitsel olarak

siniflandirilmaktadir (G6zoglu, 2017: 68).
3.2.1. Ekonomik Faktorler

Kar maksimizasyonundan hareketle diistiniildiigiinde isten ayrilma ile ilgili
cok ciddi maliyetler vardir. Bir calisanin isten ayrilmasi ile birlikte ortaya g¢ikacak
maliyetler (ayrilan calisana yapilan yatirimlar hari¢), yeni c¢alisan alimi i¢in ilan
vermek, oryantasyon i¢in zaman ve maliyet ayirmak, yeni ¢alisanin egitimi, yeni
caligsanin ige alinmasi ve igin 6gretilmesine kadar gegen zamanda bosta kalinmasi, bu
stire zarfindaki verimlilik kayb1 ve yeni calisanin isi tam olarak dgrenebilmesi icin

gereken siirede diisiik verimlilikle ¢aligmasi vb. olarak sayilabilir(Ozyer, 2010: 41).

Ek olarak, ekonomik degerlendirmenin bir diger nedenleri asagidaki gibidir
(Okten,2008: 38):

e “Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

e Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle baska islere kolayca uyum saglama ve
baska islere gegme imkanlarinin artmasi,

e Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarmin etkisi”

Isten ayrilmanin ekonomik maliyeti yoneticiler igin géz ardi edilemeyecek

kadar 6nemlidir ve gercek anlamda diisiiniilmesi gereken nokta da burasidir.
3.2.2. Kisisel Faktorler

Bireylerin yasam kosullarini etkileyen faktorler olarak ifade edilmektedir. Bu

nedenlerden bazilar1 asagida maddeler halinde agiklanmaktadir (Okten, 2008: 40):
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e “Hayat sartlarindaki degisiklikler,

e Baska bir ise duyulan sempati,

e Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.),

e Yagla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

e Egitim ve 6grenim ihtiyaglar1 (kendisi veya ¢ocuklari i¢in),

e (esitli psikolojik veya fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vb.),

e Isle ilgili olan beklentilerin gergeklesmemesi etkisi”

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniismesi, yukaridaki

maddelerin birgogunun yasanmasi sonucu gerceklesmektedir
3.2.3. Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin iiretim ve yonetim siireglerinde olusan nedenlerdir. Yénetimin bu

sorunlarin ¢dziimiinde 6nemli etkisi olmaktadir (Okten, 2008: 38).

Calisanlarin zihninde isten ayrilma niyeti olusturan o6rgiit kaynakli nedenler

genel olarak su sekildedir (G6zoglu,2017, 69):

¢ Uygun olmayan mesai saatleri ve ¢caligma ortami
e Denetim eksikligi

e Liyakatin gozetilmedigi kariyer sistemi

e Bilgi yetersizligi

e Adaletsiz licretlendirme sistemi

e [ tatminsizligi

e Sosyal ve kiiltiirel hizmet eksikligi

e Isgorenlerin kapasite diizeyinin farklilig

e Kotii yonetim tarzi ve negatif kararlar

Bu faktorler birbiri ile etkilesim halindedir. Karsilanmamis beklentiler birikip
cogaldikca, calisanin is tatmini azalmaktadir. Bu durum isten ayrilma davranisim

artirmaktadir (Okten, 2008: 40).
3.3. ISTEN AYRILMA NiYETININ ONLENMESI

Kiiresellesmenin etkisi, teknolojik gelismeler ve isgiicliniin artmasina baglh
olarak glinlimiizde calisma kosullarinda degisiklik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
orgiitlerin en 1iyi calisanlar1 orgiitte tutmalar1 oldukga zorlagmaktadir. Ayrica orgiitler

calisanlariyla iletisimde kaldiklarinda ve galisanlariyla daha fazla bilgi paylasiminda
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bulunduklarinda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde bir azalma s6z konusu
olabilmektedir. Diger taraftan Gim vd. orgiitteki rekabetgi psikolojik ortamin isten
ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigini ve bu nedenle kural koyucularin rekabetci
ortami cesaretlendirmemelerini ve duygusal baglilig: tesvik etmeleri gerektigini ifade

etmislerdir (Kaptanoglu, 2020: 168).

Isten ayrilmaya neden olan problemleri daha diisiik seviyede tutabilmek igin
yoneticiler tarafindan dikkate alimmasi gereken adimlar maddeler halinde
aciklanmaktadir (Oguzhan, 2012: 66):

e Dogru calisan1 segebilmek i¢in yetenek odakli ise alim siirecleri
gelistirilmelidir.

e Orgiite olan bagliligin devami igin calisanlar1 ilk haftadan basar1 ile
biitiinlestirmek gerekmektedir.

e Biiyime hedefine adapte olan c¢alisanlar orgiitte kalmayr daha ¢ok
benimsediklerinden ¢alisanlar i¢in gelisme firsati sunulmalidir.

e (Calisanlarin ise olan ilgi ve yeteneklerine gore is g¢evresi ile uyumlu hale
getirilmesi gerekmektedir.

e Iistenilen verimin elde edilmesi ve huzurlu bir ¢alisma ortami igin iicretin
otesinde grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir.

e Bireylere yonelik o6diillendirme anlayisi gelistirmelidir. Bazi durumlarda
bireylere yonelik bir 0diil genel oOrgiitsel odiilden daha anlamh
anlagilabilmektedir.

e Orgiitiin siirdiiriilebilirligi igin problem ¢oziiciilere yardim edilmelidir. Orgiit
icerisinde yer alan problemlerin ¢6ziimii i¢in katilim saglanmasi adina tim
calisanlar davet edilmelidir.

e Orgiitiin sorun yasadi1 bir durumda, sorunlarin ¢oziimiine iliskin siirecte
caliganlarin  dahil edilmesi c¢alisanlar agisindan aidiyet duygusunu
pekistirebilmektedir.

e Ortak degerlerin belirlenmesi adma konusulan veya vurgulanan konularin

dikkate alinarak uygulamaya gecirilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler tespit edilirse bu

niyetin hayata gegirilmesinin 6niine gecilebilir. Boylece hem isletme hem de galisan
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icin birtakim yatirimlar uzun vadede her iki taraf i¢in de kazanca doniistiiriilebilir

(Yiicel ve Demirel, 2013: 164).
3.4. ISTEN AYRILMA NIiYETININ SONUCLARI

Bir caliganin kendi istegi dogrultusunda isini birakmasi olan isten ayrilma
niyeti, orgiitler tarafindan fark edilmediginde veya zamaninda Onlem alinmadigi
takdirde ciddi maliyetlere sebep olabilmektedir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan maliyetler
ya da isten ayrilmanin yarattigi etkiler sebebiyle, bir ¢alisanin isten ayrilmasi nitelikli
insan giicli kayb1 olarak degerlendirilirken diger yandan ise alinacak yeni ¢aliganin
oryantasyon siireci ve egitim siireci olumsuz etkiler dogurabilmektedir (Oguzhan,

2012: 64).

Isten ayrilmanin meydana getirdigi muhtemel sonuglar1 asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

Tablo 5. Isten Ayrilmanin Calisan ve Orgiit igin Muhtemel Sonuglari

Orgiit Orgiitten Ayrilan Orgiitte Kalan
Birey Birey Birey
Muhtemel Olumsuz Sonuclar
e  Maliyetler (ise alma, e  Sahip olunan kidemi | e Sosyal ve iletisim agmdaki
oryantasyon, egitim) kaybetmek, kisilerin kaybr,
e Ikame maliyetleri, e Hak edilmeyen faydalarm | e [ arkadaslarmin kaybs,
e Islem dis1 maliyetler, kaybi, e  Azaltilmis memnuniyet,
e  Sosyal ve iletisim e Aile ve sosyal destek | o Artan is yiikii,
yapilarinin bozulmast, sistemlerinin olumsuz | e  Azalan uyum,
e Verimlilik kayb1 (se¢im ve etkilenmesi, e Azalan baghlik,
egitim sirasinda) e Beklentiler ve  Kariyer
e  Yiiksek performanslh tarafinda  olusan  hayal
personelin kaybr, kirikligt,
e  Orgiitte kalan personel e Enflasyondan kaynakli
arasinda azalan tatmin, maliyetler,
e Ayrilan personel tarafindan e Gegisle ilgili stres,
olusan olumsuz séylemler, e  Kariyer yolu gerilemesi,
Muhtemel Olumlu Sonuclar
e  Zayif performanslh personelin e Artan kazang, e Orgiit i¢i hareketliligi
isten ayrilmas, e Kariyer geligimi, artirma sanst,
o Orgite  yeni bilgilerin e Daha iyi kisi-6rgiit uyumu, e Artan memnuniyet,
kazandirilmasi, e Yeni bir calisma ortamu, e Artan uyum,
e Politka ve  uygulamada e Is dist degerlerin elde e Artan baglilik,
degisikligi tesvik etmek, edilmesi,
o Orgit ici hareketliligi o Gelismis 6z yeterlilik algilari,
artirmak, e Kendini gelistirme,
e  Yapisal esnekligi artirmak,
e Kalanlar  arasinda  artan
memnuniyet,
e Diger isten ¢ekilme
davranislarinda azalma,
. Maliyetlerin azaltilmasi,

Kaynak: Mobley, 1982: 113
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Orgiitler; is giivencesi, iicret, ikramiye, hak edilen tazminat ve egitim gibi
faaliyetlerini artirmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Bu noktada diger
orgiitlerin ¢ekiciligi azalmaktadir (Col ve Gtil, 2005: 295).

3.5. KURUMSAL iTIBAR VE ISTEN AYRILMA NIYETI] ILISKiSI

Kiiresellesmenin biiyiik bir hiz kazanmas1 rekabet ortamina farkli bir boyut
kazandirmustir. Isveren ve is¢inin birbirine karsi gerceklesmesini istedikleri
beklentiler bulunmaktadir. Bu beklenti karsilanmadigi takdirde isletmeler
faaliyetlerini gerceklestirme noktasinda problemlerle karsilasabilmektedir. isletmeler
faaliyetlerinin devamliligini saglayabilmesi i¢in isten ayrilma niyetinin olusabilecegi

biitlin sebepleri ortadan kaldirmak i¢in miicadele etmelidir.

Mowday ve arkadaglar1 bu konuyla ilgili (1982), orgiitsel bagliligin en ¢ok
arzu edilen sonucunun, isten ayrilma niyetinin ve dogal olarak isgiicii devrinin
azaltacagmi belirtmislerdir. Bu dogrultuda, orgiitsel baghiligi diisikk seviyede
gerceklesen  bireylerin  isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek diizeyde

gerceklesebilecegi soylenebilir (Uludag, 2019: 2048).

Go6zoglu (2017) calismasint Sanliurfa ilinde yer alan toplam 4 otel
caligsanlarinin katilimiyla gergeklestirmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular
kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugudur. Kurumsal
itibarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Itibarli bir
sirkette gorev aldigini diisiinen ¢alisanlar, isletmeye karsi yiiksek diizeyde aidiyet

hissi ve yliksek performans gostergeleri sergilemektedir.

Esmer (2019), calismasini bir kamu kurumunda gorev alan 530 uzman
personelin katilimiyla gerceklestirmistir. Calisma sonucunda elde edilen veriler
kurumsal itibar yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iliski oldugu

tespit edilmistir.

Caligmalara bakildiginda orgiitsel baglilik ve verimlilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Bu c¢alismalar incelendiginde orgiitsel
baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyonun negatif yonlii oldugu
bulunmustur. Cogu arastirmaci, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliligin arasindaki
iliskiyi belirlemeye ve buradan hareketle de is yerindeki verimi artirmaya yonelik
etmenleri bulmak amaciyla ¢aligsmalar yiiriitmektedir. Yiiriitiilen baz1 caligmalara gore

orgiitsel baghiligin yiiksek oldugu kurumlarda calisanlar1 nisten ayrilma isteklerinin
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azaldig1 buna bagli olarak da verimliligin ve is kalitesinin arttig1 sonucuna

ulagilmaktadir (Kaya, 2008: 49).

3.6. ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETi iLE
ILGILI ARASTIRMALAR

Literatiirde, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlarini inceleyen
birgok arastirma bulunmaktadir. Ilgili kavramlar1 inceleyen arastirmalara bakildiginda
benzer sonuglarin yer aldig1 goriilmektedir. Bu arastirmalardan bazilarina asagida yer

verilmistir.

Yilmaz (2018) caligmasini elektrik alaninda faaliyet gosteren bir sirkette
toplamda 146 personelin katilimiyla gergeklestirmistir. Orgiitsel baglilk dlgegi ile
isten ayrilma niyeti Ol¢eklerinin genel ortalamalarindan yapilan korelasyon analizi
sonuglarina gore orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢ok zayif negatif

yonlii bir iligki saptanmustir.

Tolay (2008) caligmasini farkli sektorlerde ve orgiitlerde gérev alan ¢ok sayida
isgorene ulasabilmek adina arastirma kapsamina, Istanbul Sanayi Odasi tarafindan
belirlenen 500 biiyiik oOrgiitte ¢alisan 637 isgbrenin katilimiyla gercgeklestirmistir.
Arastirma sonuglari, isten ayrilma niyetini orgiitsel baglilik araciligr ile etkiledigini;
dogrudan etkilerinin ise, dolayli etkilerinden daha diisiik oldugu sonucuna

ulagilmaistir.

Uludag (2019) tarafindan gerceklestirilen arastirmanin katilimcilarin1 Ankara
ilinde faaliyet gosteren Il Gida, Tarim ve Hayvancilik Miidiirliigii'nde gérev yapan
213 personel olusturmaktadir. Arastirmada orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligski oldugu sonucuna ulagilmis ve isten ayrilma

niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmustir.

Bagdogan ve Giirer (2019) arastirmalarmi Biiyliksehir Belediyesinde Memur
kadrolarinda gdrev yapan 182 personelin katilimiyla gerceklestirmistir. Yapilan
arastirma sonucunda Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
negatif yonlii oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baghliktan duygusal baghiligin isten

ayrilma niyetini ise negatif yonlii etkiledigi belirlenmistir.

Per¢in ve Arslanergiil (2020) arastirmalarini Kapadokya bolgesindeki 5

yildizli otellerde gorev alan 304 personelin katilimiyla gerceklestirmistir. Arastirma
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sonucunda orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii bir etkiye

sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

KURUMSAL ITiBARIN ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKISINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK ROLUNUN BELiRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmada kullanilan yontem ve analizi ile ilgili bilgilere yer
verilmektedir. Ilk olarak calismanin konusu amaci ve &nemi hakkinda bilgi
verilmektedir. Bunu takiben arastirmanin ana kiitlesi, 6rneklemi, kisitlari, modeli,
hipotezleri, yontemi ve veri toplama araclart agiklanmaktadir. Son olarak ise
arastirmadan elde edilen verilerin analizi ve degerlendirilmesine kapsamli bir sekilde

yer verilmektedir.
4.1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMIi

Arastirmanin konusu, kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde

orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin belirlenmesidir.

Arastirmanin amaci, Kayseri ilindeki teknoloji firmalarinda c¢alisanlarin
kurumsal itibar yonetiminin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde orgiitsel baghiligin
aracilik roliiniin olup olmadiginin belirlenmesidir. Konunun daha iyi anlasilabilmesi
icin Oncelikle arastirmada kurumsal itibarin etkilesimde oldugu kavramlar ile birlikte
ele alinmis olup kurumsal itibarin Grgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi
arastirtlmistir. Kurumsal itibarin etkilesimde oldugu kavramlar igerisinde kurum
kimligi, kurum imaj1 vb. gibi kavramlar bulunmaktadir. Arastirma, dort ana boliimden
olusmustur. Arastirmanin birinci boliimiinde kurumsal itibar, ikinci boliimiinde,
orgiitsel baghlik iiclincii boliimde isten ayrilma niyeti ile ilgili kavramsal bilgilere yer
verilmigstir. Dordiincii ve son boliimde ise arastirmanin yontemi ile elde edilen

sonuglarin analizi agiklanmustir.

Rekabetin getin bir hal aldigi bu donemde isletmeler biinyesinde bulundurdugu
maddi degerler ile birlikte rakiplerine kiyasla bir avantaj elde edemediklerini fark
etmislerdir. Rakiplerinden bir adim 6nde olmak isteyen isletmeler soyut degerlerin
onemini kavramislardir. S6z konusu bu degerler elle tutulamayan ancak varligi ve
yoklugu kisa bir siire iginde hissedilebilen degerlerdir. Uzun vadede yasamlarini

stirdlirmeye calisan isletmelerin en 6nemli soyut degeri itibarlaridir.

Kurumsal itibar yonetimi, son yillarda 6nemi daha da artan bir kavram olarak

literatiirde yerini almistir. Tiketiciler artik isletmelerin sadece sunduklari iiriin ve
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hizmetlerin kalitesine degil, islemlerin toplumda tistelendigi sosyal sorumluluk ve etik
stireclerdeki rollerde ne kadar aktif olduklarina gore tercih de bulunmaktadirlar.
Giicli bir kurumsal itibara sahip olan isletmeler birgok Kilit paydasi bu ydniiyle
etkilemektedir. Siirdiiriilebilir rekabet dstiinliigii kazanmak isteyen isletmeler bu
noktada itibar yonetimine gerekli yatirimlar1 yapmalidirlar. Bu yatirimlar beraberinde
adaylar igin ¢alisilmak istenilen bir sirket, tiiketiciler i¢in {irlin ya da hizmet tercihi ve

hissedarlarin yatirim tercihleri iizerinde itibarin giicii yadsinamaz bir gergektir.

Glgli bir itibar yonetimi icin olmazsa olmaz bir nitelik tasiyan insan
kaynagina yapilan yatirim biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin davranislarinda
onemli bir yere sahip olan motivasyon kaynagini dogru yoneten sirketler mutlu ve
huzurlu ¢alisanlara sahip olmaktadir. Bir¢ok noktada tatmin olan ¢alisanin performans
ve verimlilik diizeyi de artacaktir. Bu siire¢ miisterilere yansiyacak ve isletmenin

biliylimesinde 6énemli bir rol oynamaktadir.

Tiim bu bilgiler g6z 6niinde bulunduruldugunda kurumsal itibar yonetiminin,

isletmelerin karliligini ve itibarini artirdigini sdylenebilir.

Arastirmanin 6nemi ise, igletme faaliyetleri kapsaminda kurumsal itibarin
gelistirilmesine yonelik davraniglarin tespit edilerek, yoneticilerin ve calisanlarin
davranislart i¢in rehber olusturabilecek diisiinceler ortaya koymaktir. Bu dogrultuda,
bu tez caligmasinin ilgili literatiire tercih edilen 6rneklem ile katki saglayacagi ve

ilgili konularda bilgi kaynagi olacag: diistiniilmektedir.
4.2. ARASTIRMANIN ANA KUTLESI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin ana kiitlesi, ulasilmasi1 kolay olan ve arastirmaci tarafindan
orneklemin secilebilecegi, arasgtirma kapsaminda ilgili verilerin toplanildig1 ve
ulagilan sonuglarin genellemesi amaglanan c¢alisma grubunu ifade etmektedir.
Orneklem ise, sinirli sayida kisilerden olusan ana kiitleyi temsil etme yeterliligine
sahip gruptur (Giirbiiz & Sahin, 2018: 125). Bu arastirmada kolayda ornekleme
yontemi kullanilmigtir. Bu aragtirmanin ana kiitlesini, Kayseri ilinde bulunan teknoloji
firmalarindaki ¢alisanlar olusturmaktadir. Kayseri il genelinde toplam teknoloji
firmas1 sayis1 264°tiir (www.kayseri.gov.tr, E.T: 01.12.2021). Kayseri Valiligi (2021)
resmi firma ve istihdam verilerine gore, ana kiitlenin 1.544 ¢alisandan olustugu
belirlenmistir. Arastirmanin orneklemi ise, ana kiitlenin tiimiine ulasmanin zaman

almas1 ve yiiksek maliyetli olmas1 sebebiyle ana kiitleyi temsil edecek bir érneklem
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hacmi hesaplanarak olusturulmustur. Arastirmanin ana kiitlesi i¢inden goniilliiliik
esasina goOre arastirmaya katilan 364 kisiye anket uygulanmistir. Elde edilen
anketlerden 36 tanesinin sagliksiz veri i¢ermesi nedeniyle 328 katilimcinin
yanitlarmin analiz edilmeye uygun oldugu anlasilmistir. Orneklem hacminin

hesaplanmas1 i¢in asagidaki esitliklerden (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 129)

yararlanilmistir:
n = n’ t2xs?
o ng =
1+ ~ d2
1 962X0 52 384,16
_ o n=——=—=307.62
ng = 0,052 384,16 14+ 3155;;16

Esitliklerdeki N: ana kiitle biiyiikliiglinii, n: 6rneklem biiyiikligiini, t: giiven
diizeyine karsilik gelen tablo z degerini (0.05 igin 1.96, 0.01 i¢in 2.58 ve 0.001 igin
3.28), s: ana kiitle i¢in tahmin edilen standart sapmay1 ved: kabul edilebilir sapma

toleransini temsil etmektedir.

Gortildiigi iizere orneklem biiyiikliigl, bu arastirmanin ana kiitlesi i¢in %95
giiven araliginda £%5 6rnekleme hatasi ile  kabul edilebilir minimum diizey

olan=308’denbiiyiik oldugu tespit edilmistir.
4.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik roliinlin belirlenmesi amagh gergeklestirilen bu arastirmada bazi siirliliklar

yer almaktadir.

Bu arastirma, Kayseri ilinde teknoloji firmalarinda 2019-2021 yillar1 arasinda

calisanlar ile gergeklestirilmistir.

Arastirmada, veriler toplanirken olusturulan ¢evrimigi anket mail, sosyal
medya ve telefon iletisim araglar1 vasitasiyla arastirma oOrneklemini olusturan
katilimcilara iletilmistir. Arastirma siirecinde katilimcilarla yiiz yiize goriisme
saglanamamast kisithilik dahilindedir. Arastirmada kullanilan kolayda oOrnekleme
teknigi ve sadece teknoloji firmalarindaki calisanlar1 ele alan bir arastirma olmasi da
aragtirmanin sinirhiliklarindandir. Ayrica bu arastirma, katilimcilarin yanitladigi

cevaplarda samimi oldugu varsayimi tasimaktadir. Diger yandan, bu arastirma,
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kullanilan anket sorular1 ve olusturulan hipotezlerden elde edilen sonuclar ile

siirlidir.
4.4. Arastirmanin Sorusu, Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin temel sorusu su sekildedir:

e Kurumsal itibarin igten ayrilma niyeti lizerine etkisinde orgiitsel bagliligin

aracilik etkisi bulunmakta midir?

Aragtirmanin modeli, bagimsiz, bagimli ve aracit degiskenler dogrultusunda
olusturulan literatiir taramasi sonucunda belirlenmistir. Kurumsal itibarin isten
ayrilma niyetine etkisinde Orgiitsel bagliligin araci roliine iliskin ortaya konulan

kavramsal model asagidaki gibidir:

Orgiitsel Baghlik
Hs H,
Kurumsal itibar Hi isten Ayrilma Niyeti
Hs

—— > Dogrudan etki

_______ » Dolayli etki

Sekil 15. Arastirma Modeli

Kurumsal itibar, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik degiskenleri ile ilgili

hipotezler asagidaki gibidir:

Hi:Calisanlarin kurumsal itibar algilari, isten ayrilma niyetleri {lizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.

H,:Calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyleri, isten ayrilma niyetleri {izerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hs:Calisanlarin kurumsal itibar algilari, orgiitsel bagliliklari iizerinde anlaml

bir etkiye sahiptir.

H,: Calisanlarin kurumsal itibar algilariin isten ayrilma niyetlerine etkisinde

orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.
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4.5. ARASTIRMANIN YONTEMI VE VERI TOPLAMA ARACLARI

Veri toplama yontemi olarak arastirmada anket teknigi kullanilmis ve nicel
aragtirma  yontemlerinden alan  (saha) arastirmasi deseni ¢ercevesinde
gerceklestirilmistir. Bu arastirma icin gereken etik kurul onayr Nigde Omer
Halisdemir Universitesi Etik Kurulu'ndan 17.05.2021 tarihinde tam uygundur karar

ile alinmustir.

Aragtirmada uygulanan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Oncelikle
ilk boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas,
medeni durum, 6grenim durumu, toplam ¢alisma siiresi ve aylik gelir ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Daha sonra ikinci béliimde ise katilimcilarin “Kurumsal Itibarini”
olgmek amaciyla Charles J. Fombrun tarafindan gelistirilmis olan Kurumsal Itibar
Olgegi kullanilmistir. Olgek, Tiirkceye Yirmibes (2010) tarafindan uyarlanmistir ve
25 maddeden olusmaktadir. Ugiincii boliimde katilimeilarin “Orgiitsel Baglilik”la
ilgili algilarmi belirlenmek amaciyla Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilmis olan Orgiitsel Baghlik Olgegi (Organizational Commitment Scale)
kullanilmustir. Olgek, Tiirkceye Dagh, Elcicek ve Han (2018) tarafindan uyarlanmus
ve 18 maddeden olusmaktadir. Son olarak dérdiincii béliimde, katilimeilarin “Isten
Ayrilma Niyetlerini” 6lgmek amaciyla Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen
“Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi” kullanilmistir. Olgek, Tiirkgeye Giirbiiz
ve Bekmezci (2012) tarafindan uyarlanmis ve 3 maddeden olusmaktadir. Tiim bunlara
ek olarak biitiin dlgekler besli likert tarzi bir derecelendirmeyle 6l¢iilmektedir (1 =

Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Tamamen Katiliyorum).

Calisma sonucunda ulasilan verilerin analizleri SPSS paket programi ve
Process Macro (Hayes, 2013) eklentileri kullanilarak gergeklestirilmistir. Anket
yanitlariin kullanilan programa aktarilmasindan sonra 6n kontroller saglanmigtir.
Daha sonra betimsel istatistiksel ve frekans analizleri, giivenilirlik analizi, normallik
testleri, korelasyon analizi, basit regresyon analizleri ve aracilik (Model-4) analizleri
cercevesinde gerekli tiim analizler gerceklestirilmistir. Arastirma hipotezlerinin testi

akabinde istatistiksel veriler yorumlariyla birlikte agiklanmistir.
4.5.1. Olgme Araclarimin Giivenilirligi

Arastirmada uygulanan Olcekler bilimsel olarak gegerliligi ve giivenilirligi

kanitlanmis 6lceklerdir. Bu arastirmada da Olgeklerin gilivenilirliklerini 6l¢mek i¢in
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giivenilirlik katsayisin1 ifade eden Cronbach’s Alpha(a) degeri tespit edilmistir. Bir
Olcegin giivenilir olabilmesi i¢in baz1 deger araliklarinda bulunmasi gerekmektedir.
Giivenilirlik katsayis1 0-1 arasinda bir deger alir ve bu katsayr 1’e yaklastikca
giivenilirlik diizeyinin yiikseldigi anlasilmaktadir. Olgeklerin giivenilirlik katsayilari
0,60-0,70 araliginda ise kabul edilebilir diizeyde oldugu, 0,70-0,80 araliginda ise
giivenilir diizeyde oldugu, 0,80 ve iizeri ise yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugu

ifade edilmektedir (Kilig, 2016: 48).

Bu arastirmada uygulanan Kurumsal Itibar Tutum Olgegi, Orgiitsel Baglilik
Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ile ilgili giivenilirlik analizi sonuglar1 asagida

gosterilmektedir.

Tablo 6. Olgme Araclarinin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek Cronbach’s Alfa Katsayisi (0=)
Kurumsal itibar Tutum Ol¢egi 0,84
Orgiitsel Baghlik Olcegi 0,71
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 0,91

Bu arastirmada, Tablo 7’de de gorildiigii lizere, giivenilirlik katsayisi
Kurumsal itibar Tutum Olgegi icin 0,84degerinde, Orgiitsel Baglilik Olgegi 0,71
degerinde ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi0,91 degerindedir. Elde edilen giivenilirlik
katsayilarina gore, arastirmada kullanilan 6lgeklerden Orgiitsel Baglilk Olgegi
giivenilir bir diizeydeyken, Kurumsal itibar Tutum Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi’nin ise yiiksek bir giivenilirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir.

4.5.2. Degiskenlere Iliskin Normal Dagilhim Tablosu

Arastirmadan elde edilen verilerin normal dagilim testi basiklik-carpiklik
yontemi ile gerceklestirilmigtir. Literatiire gore, normal dagilim degerleri belirlenen
araliklarda ise yapilan analizlerin dogru oldugu kabul edilmektedir. Normal
dagilimda, basiklik-garpiklik degerleri ¢ogu arastirmalart amacina ulagtirmak igin
kabul edilebilir deger aralig1r +1 ile -1 arasinda oldugu ifade edilse de arastirmalar
aras1 farkliliklardan dolayi bu degerlerin +2 ile -2 arasinda bulunmasi da normal

dagilimin oldugunu gostermektedir (George ve Mallery, 2019: 115).

Tablo 8’te arastirmada kullanilan oOlgeklerin normal dagilim degerleri

gosterilmektedir.
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Tablo 7. Degiskenlere Iliskin Normal Dagilim Tablosu

Kurumsal Orgiitsel Isten Ayrilma
itibar Tutum | Baghhk Olcegi | Niyeti Olcegi
Olcegi
Carpiklik (Skewness) -0,460 -0,226 0,128
Carpikhik Standart Hatasi 0,135 0,135 0,135
Basikhik (Kurtosis) 0,045 1,295 -1,005
Basiklik Standart Hatasi 0,268 0,268 0,268

Tablo 8’de goriildiigii tizere, arastirmadan eclde edilen verilerin normal
dagilima uygunlugu test edilmistir. Yapilan incelemelere gore, carpiklik ve basiklik
degerleri sirastyla, Kurumsal Itibar Tutum Olgegi i¢in-0,460 ve 0,045, Orgiitsel
Baglilik Olgegi-0,226 ve 1,295 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 0,128 ve 1,005 oldugu
goriilmektedir. Bu degerlerin +2 ve -2 degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu
dogrultuda, arastirmadan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi ifade
edilebilir. Elde edilen normal dagilim goéstermesine istinaden parametrik yontemlerle

gerekli istatistiksel analizler gergeklestirilmistir.

4.6. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN VERILERIN ANALiZI VE
DEGERLENDIRILMESI

4.6.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bilgiler

Arastirmada uygulanan anket formunda demografik 6zelliklerin belirlenmesi
amaciyla katilimcilara bazi sorular yoneltilmistir. Bu sorular cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, toplam calisma siiresi ve aylik gelir diizeyini belirleyecek
ifadelerden olusmaktadir. Teknoloji firmasi calisanlarindan olusan katilimcilarin

demografik 6zellikleri Tablo 9’ da 6zetlenmistir.
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Tablo 8. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilimlar

N: 328 Frekans Yiizde (%)

Cinsiyet: Kadin 188 57,3
Erkek 140 42,7

En kiiciik yas: 18

Yas: En biiyiik yas:63

Ortalama yas:31
. Evli 130 39,6
Medeni Durum: Bekar 108 60 4
Lise 26 7,9
Ogrenim (")n_lisans 28 8,5
DUrUMU- Lisans 221 67,4
Lisansiistii 51 15,5
Doktora 2 0,6
1 yildan az 43 13,1
1-5 yil arasi 128 39,0
Toplgri?rgszil.llsma 6-10 y1l arasi 69 21,0
) 11-15 y1l aras1 36 11,0
15 yil ve iizeri 52 15,9
2800-3800 TL 30 0.8

arasi

Aylik Gelir 3801-4800TL arasi 85 25,9
Diizeyi: 4801-5800TL arasi 67 20,4
5801-6800TL arasi 51 15,5
6801 TL ve iizeri 93 28,4

Tablo 9°da goriildiigii tizere, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %57,3’{ kadin ve
%42,7’sierkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin ortalama yaslar1 31 olup,
en kiigiik yastaki calisan 18 yasindayken en biiyiikk yastaki calisan63 yasindadir.
Calisanlarin %39,6°s1 evli, %60,4’1i bekardir. Ayrica katilimeilarin ¢ogunluk olarak
%67,4°1 lisans ve %15,5’i ise lisansiistii mezunudur. Calisanlarin biiyiik bir kisminin,
%39’unun, is hayatindaki toplam calisma stiresi 1-5 yil araligindayken, %13,1°1 1
yildan az ve %15,9’u 15 yildan fazla ¢alisma tecriibesine sahiptir. Calisanlarin aylik
gelir diizeyleri incelendiginde, en diisiik aralik olan 2800-3800 TL arasi iicret alanlar
%9,8’lik bir dilimdedir. Katilimeilarin gogunlugunu olusturan %28,4°lik dilimin
aylik geliri ise 6801 TL ve tizeridir. Diger yandan katilimecilar arasinda 3801-4800 TL
aras1 Ucret alanlar %25,9’unu, 4801-5800 TL aras: ticret alanlar %20,4’tinii, 5801-

6800 TL arasi ticret alanlar %15,5’ini olusturmaktadir.
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4.6.2. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmada degiskenler arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Bu arastirmanin korelasyon analizi sonuglarina Tablo

10° da yer verilmistir.

Tablo 9.Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3
1. Kurumsal itibar
Tutum Olcegi 3,311 0,528 !
2. Orgitsel Baghlik g5 0,519  0,657% 1
Olgegi
3. Isten Ayrilma 2,939 1240 -0540%*  -0.472%* 1
Niyeti Olgegi

*#p<0,01 (Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir)
*p<0,05 (Korelasyon %5 diizeyinde anlamlidir)

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, Tablo 10°da da goriildiigii iizere,
kurumsal itibar ile orgiitsel baghlik arasinda (r=0,657) %1 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Analizlerde pozitif yonlii bir iliskinin
mevcudiyeti degiskenlerin ayn1 yonde degistigini aciklamaktadir. Diger bir ifadeyle,
pozitif yonlii iliski, degiskenlerden birinin artmast durumunda diger degiskeninde
artis gosterecegi veya birinin azalmasi durumunda diger degiskeninde o degiskenle
birlikte azalacagi anlamina gelmektedir. Ote yandan kurumsal itibar ile isten ayrilma
niyeti arasinda (r-0,540) %1 anlamlilik diizeyinde negatif yonli bir iliski oldugu
sonucuna varilmigtir. Isten ayrilma niyeti ile drgiitsel baglhlik degiskenleri arasinda da
(r=-0,472) %1 diizeyinde anlamlilik diizeyinde negatif yonli bir iliski oldugu
gorilmektedir. Bu dogrultuda, degiskenlerden birinin azalmasi durumunda diger
degiskenin artacagi veya degiskenlerden birinin artmasi durumunda diger degiskenin

azalacagi sOylenebilir.

Arastirmada Pearson Korelasyon analizi ile degiskenlerin birbiriyle arasindaki
iliski tespit edilmistir. Bu noktada arastirma hipotezlerinin belirlenmesi asamasina
gecilmigtir. Arastirmanin degiskenleri bagimli, bagimsiz ve araci olacak sekilde
arastirma modeline uygun olarak hazirlanmistir. Bagimsiz degiskenin etkisini bagimh
degiskene ileten veya bu noktada aracilik rolii iistelenen degiskene araci degisken ya
da mediator degisken denilmektedir. Araci degisken, bagimli degisken ve bagimsiz
degisken arasinda yer alir ve bu degiskenlerin arasinda bir baglanti mekanizmasi

olarak gorev alir. Bu baglamda, aragtirmanin degiskenleri Sekil 16’dadogrudan etki
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modeli ile Sekil 17°de ise araci etki modeli ile asagida agiklanmaktadir. Sekil 16’da
goriildiigii tizere, bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi ¢ ile ifade
edilmektedir. Sekil 17°de ise, bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisi a
ile; arac1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi b ile ve bagimsiz degiskenin
bagimli degisken tiizerinde araci degiskenin kontroliindeki etkisi ¢’ ile ifade

edilmektedir(Giirbiiz ve Sahin, 2018: 284).

, Isten Ayrilma Niyeti
Kurumsal Itibar >
¢ (bagimh degisken)
(bagimsiz degisken)
Sekil 16. Dogrudan Etki Modeli
Orgiitsel Baglhihk
a (araci degisken) b
Kurumsal itibar Isten Ayrilma Niyeti
(bagimsiz degisken) ¢ (bagimh degisken)

Sekil 17. Temel Aracilik Modeli

Farkli yaklagimlar ile aracilik modellerinin test edilmesi miimkiindiir. Bu
modellerden biri olan Baron ve Kenny yontemine gore aracilik roliiniin belirlenmesi
asamasinda bazi kriterler bulunmaktadir. Baron ve Kenny (1986: 1176)’e gore
oncelikle bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda anlamli bir etki olmalidir.
Daha sonra aracit degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir etki tespit
edilmelidir. Ayn1 zamanda bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda da
anlamli bir etkiden s6z edilmelidir. Son olarak araci degisken ile bagimsiz degiskenin
birlikte gergeklestirildigi regresyon analizinde bagimsiz degiskenin bagimh degisken
tizerindeki etkisi diger adimlara nazaran azalmali veya anlamli bir iligkiye
ulagilmamalidir. Bu durumda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi
azaldiginda kismi aracilik, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etki ¢citkmamasi tam aracilik roliinii agiklamaktadir.
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Aragtirmada bagimsiz degisken olan kurumsal itibarin bagimli degisken olan
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde aracilik degisken olan Orgiitsel bagliligin

roliiniin belirlenmesi igin gerekli regresyon analizleri yapilmistir.
4.6.3. Arastirma Hipotezleri ve Analizi

Regresyon analizinin amaci bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
etkinin bir model yardimiyla gosterilmesi ve istatistiksel olarak anlamlilik
diizeylerinin anlagilmasidir. Regresyon analizi arastirmalara gore degiskenlik
gosterecek  cesitlilige  sahiptir. Degisken sayisina gore farkli  yontemlerle
uygulanabilmektedir. Ornegin bagimsiz degisken sayis1 bir oldugunda basit regresyon
analizi uygulanirken, bagimsiz degiskenin birden ¢ok olmasi durumunda c¢oklu

regresyon analizi yapilmaktadir (Giirbliz & Sahin, 2018: 268-275).

Asagida, bu arastirma ic¢in gerceklestirilen regresyon analizlerinin sonuglari

aciklanmaktadir.

Tablo 10. Kurumsal itibarin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Regresyon Katsayillari  Modelin (")ze;ti ANOVA
B t p r r F p
Sabit 19,451 0,000
Kurumsal - - 0.000 0,540 0,291 134,073 0,000
Itibar 0,540 11579
Hi:Calisanlarin kurumsal itibar algilari, isten ayrilma niyetleri tizerinde Sonuc¢
anlaml1 bir etkiye sahiptir. Kabul

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Hi hipotezi kapsaminda, kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina
gore, modelde istatistiksel olarak anlamli bir etki bulgulanmistir (p=0,000<0,05).
Diger yandan, r? degerinin 0,291 olmas1 isten ayrilma niyetinin kurumsal itibar
tarafindan %29,1 gibi bir oranda agiklanabildigini gostermektedir. Beta degerinin-
0,540 olarak tespit edilmesi ise bu etkinin negatif yonlii oldugunu agiklamaktadir.
Elde edilen sonuglara gore, istatistiksel olarak anlamli etki tespit edildigi i¢in Hj

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 11. Orgiitsel Bagliligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon Katsayilari Modelin Ozeti ANOVA
Degiskenler
B t p r r F p
Sabit 17,910 0,000

0,472 0,223 93,531 0,000

(")rgiitsel Baghhk -0,472 -9,671 0,000

H2:Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, isten ayrilma niyetleri lizerinde Sonu¢
anlamli bir etkiye sahiptir. Kabul

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligim isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
basit regresyon analizi yapilmistir. H, hipotezi kapsaminda gergeklestirilen analiz
sonucuna gore, model istatistiksel agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir sekilde isten
ayrilma niyetini aciklamaktadir. Ayrica r? degerinin 0,223 oldugu bulgulanmistir. Bu
durumda, isten ayrilma niyeti diizeyindeki degisimin %22,3’iiniin orgiitsel baglilik
tarafindan agiklanabildigi ifade edilebilir. Modelde orgiitsel bagliligin isten ayrilma
niyeti tizerinde negatif bir etkisi oldugu da goriilmektedir (Beta=-0,472). Bu analiz
sonucunda istatistiksel olarak anlamli etki tespit edildigi i¢in H hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 12. Kurumsal itibarin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Regresyon Katsayillari  Modelin Oze2t1 ANOVA
B t p r r F p
Sabit 5,997 0,000
Ku r.umsal 0.657 15,745 0,000 0,657 0,432 247,905 0,000
Itibar
Hj:Calisanlarin kurumsal itibar algilar, orgiitsel baghiliklar: iizerinde Sonug¢
anlaml1 bir etkiye sahiptir. Kabul

Bagimh degisken: Orgiitsel Baglilik

Hs hipotezinin testi kapsaminda kurumsal itibarin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaciyla basit regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz
sonucuna gore, modelin istatistiksel agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir sekilde
orgiitsel baghligi agikladign gériilmektedir. Ote yandan r? degerinin 0,432 oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik diizeyindeki degisimin %43,2’linlin
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kurumsal itibar tarafindan aciklanabildigi sOylenebilir. Modelde kurumsal itibarin
orgiitsel baghlik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu da goriilmektedir (Beta=0,657).
Sonug olarak bu analizde istatistiksel olarak anlamli etki tespit edildigi i¢in Hj

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13. Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Bagliligim Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi

Regresyon I Tliski Modelin
Katsayilari Istatistikleri Ozeti ANOVA
Deiske Tole- VIF Diize
nglesr rans Dege -
B t p Dege ri r tilmi F p
ri )
r2
Sabit 19,825 0,000 0.00
Kurums - - 0,562 0,311 74,958 ™
alitibar 0404 036 0000 550 1,760 0
Orgiitsel = -
Baghhk 0207 ~ooo4 0001 (560 1,760

H,: Calisanlarin kurumsal itibar algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde Sonug¢

orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir. Kabu
|

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti

H, hipotezi kapsaminda, kurumsal itibar ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma
niyeti Uzerindeki etkisini belirlemek amaciyla c¢oklu regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar incelendiginde, r2 degerinin 0,311 oldugu
goriilmektedir. Buna gore, isten ayrilma niyeti kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik
tarafindan %?31,1’lik bir oranda aciklanabilmektedir. Modelde istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000<0,05)bir etki oldugu sonucuna varilmstir. Ote yandan beta
degerinin kurumsal itibar i¢in-0,404ve orgiitsel baglilik i¢in-0,207 olarak tespit
edilmesi negatif yonlii bir etkinin varligini kanitlamaktadir. Elde edilen sonuglar
aracilik modeli i¢in gereken tiim kosullarin saglanmis oldugunu ifade etmektedir.
Bagka bir deyisle, aract degisken olan Orgiitsel baglilik modele dahil edildiginde,
bagimsiz degisken olan kurumsal itibarin bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi f=-0,540 degerinden B=-0,404 degerine azalarak istatistiksel a¢idan
anlaml etkisini korudugu goriilmistiir. Bu baglamda, elde edilen sonuglar kismi

aracilik etkisinin varligiiortaya koymaktadir.
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Orgiitsel Baghhk

(araci degisken)
a=0,657** b=-0,472**
Kurumsal itibar »| Isten Ayrilma Niyeti
c=-0,540**

bagimsiz degisken) [------------------ > bagimh degisken
(bag gisken) 0 404 (bag gisken)
a, b, c ve ¢’ standardize edilmis B katsayilari. —— > Dogrudan etki
**p<0,01 dizeyinde anlaml.
*p<0,05 diizeyinde anlamh. "o TT==--=s » Dolayl etki

Sekil 18. Arastirma Modeli

Yukarida agiklanan aracilik modelinin test edilmesinin sonucunda modelin
istatistiksel agidan anlamliligina bakilmasi1 gerekmektedir. Bu dogrultuda, bagimsiz ve
bagimli degisken arasinda Orgiitsel bagliligin araci roliinii belirlemek amaciyla
Process Macro Model-4 yontemi uygulanmistir. Preacher ve Hayes (2004) gore elde
edilen alt ve iist giiven aralig1 sifir igermemelidir. Diger bir deyisle, alt ve iist gliven
araligi degerlerinin ikisi de pozitif veya ikisi de negatif degerlere sahip olmasi
gerekmektedir. Uygulanan Process Macro (Model-4) regresyon analizinin sonucunda
dolayli etkinin (ab) p=0,496 oldugu ve alt ve iist giiven araligimin -0,2296 ve -
0,03550ldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumda orgiitsel baglilik degiskeninin kismi
aracilik etkisinin istatistiki olarak anlamli oldugu sonucuna varilmis ve Hy4 hipotezi

kabul edilmistir
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SONUC VE ONERILER

Rekabetin giderek ¢etin bir hal aldigi giiniimiizde, isletmeler farkli katma
deger saglayacak faktorlerin arayisina girmislerdir. Bu siirecte kurumsal itibara olan
ilgi artmis ve literatiirde sik¢a yer verilen bir konu haline gelmistir. Kurumsal itibar
yonetimine 0nem veren ve konu ilizerinde gerekli calismalari yapan isletmeler,

rakiplerine kiyasla bir adim daha 6nde oldugu diisiintilmektedir.

Kurumsal itibara artan ilgiden hareket ile hazirlanan bu calisma kurumsal
itibar yonetiminin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik
roliinli analiz etmek amaciyla arastirllmistir. Arastirmada kurumsal itibarin
etkilesimde oldugu kavramlar ile birlikte ele alinmis olup kurumsal itibarin Grgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi arastirtlmistir. Aragtirma Kayseri ilinde
bulunan teknoloji firmalarinda 2019-2021 yillar1 arasinda g¢alisan grubundan elde
edilen veriler ile gerceklesmis ve elde edilen veriler hizmet sektorii dikkate alinarak

tartisilmastir.

Kurumsal itibarin isten ayrilma niyetine etkisinde oOrglitsel bagliligin araci
roliine iligkin ortaya konulan kavramsal bir model ve 4 hipotez olusturulmustur.
Kayseri ilinde bulunan teknoloji firmalarinda c¢alisanlara uygulanan anket
uygulamasindan elde edilen veriler 1s1¢inda hipotezlerin ne oranda desteklendigi

analiz edilmistir.

Orneklem grubu ayni olmasa da konu bakimindan benzerlik gostermesinden
dolayr literatiirdeki diger arastirma sonuglari ile bu ¢alismanin sonuglari
karsilastirilarak degerlendirilmistir. Bu tez ¢alismasinda, kurumsal itibarin orgiitsel
baglhilik iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu, orgiitsel baghlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica
kurumsal itibar algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢alisanlar agisindan anlamli ve
ters bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Calismada elde edilen bir diger sonug ise
kurumsal itibar algisinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde oOrgiitsel bagliligin
kismi bir aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuclar alan yazindaki
Kaya (2018), Bal (2020), Eliistiin (2021), Aldemir (2020), Yalginkaya (2021), gibi

arastirmacilarin ¢aligmalarinin bulgular ile paralellik gostermektedir.

Bu tez calismasinda, elde edilen sonuclarin ilgili literatiirdeki boslugu

dolduraracag1 farkli sektor alaninda ¢alisma yapacak kisilere katki saglayacagi
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diisiiniilmiistiir. Ote yandan bu calismanin sektére ilgili kitle {izerinde bilgi kaynag:

olmasi da hedeflenmistir.

Arastirmanin onemi ise, igletme faaliyetleri kapsaminda kurumsal itibarin
gelistirilmesine yonelik davraniglarin tespit edilerek, yoneticilerin ve calisanlarin
davraniglar i¢in rehber olusturabilecek diisiinceler ortaya koymaktir. Bu dogrultuda,
bu tez caligmasinin ilgili literatiire katki1 saglayacagi ve ilgili konularda bilgi kaynagi

olacagi diistiniilmektedir.

Sirketler yapilan arastirmalar1 gz oniinde bulundurduklar takdirde, yasanan
bu siirecte kurumsal itibar uygulamalarini diizenleyerek daha etkili bir ¢alisma ortami
olusturabilir. Bu tez c¢alismasindan elde edilen sonuglara ek olarak, olaganiistii bir
donemde gergeklestirilmesi, normal ¢alisma diizenine gecildikten sonra karsilastirma
firsati doguracagindan olduk¢a oOnemlidir. Ileriki calismalarda, kurumsal itibar,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile farkli sektorlerde ¢alismalar yapilabilir.
Ayrica yine teknoloji sektoriinde ayni degiskenler kullanilarak Covid-19 pandemi

stireci ile normal ¢aligma siireci arasinda karsilastirmalar yapmak miimkiin olacaktir.
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Asafidaki anket formu Nigde Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii binyesinde Dog. Dr. lbrahim
Yalgin damismanhgnda yirdtdlen yiksek lisans tez ¢ahigmasma katkida bulunmanz amacnda hazirlanmigtir. Anket,
dzel zektirdeki calisanlara yoneliktir. Vereceginiz cevaplann dglncd kisilerle kesinlikle paylamlmayacagim
belirtiriz. Anketimizi higbir soruyu bos brakmadan doldurmakla gdstereceginiz Gzen, ayiracagimiz zamam ve
akademik bir calismaya yapacagimiz katk icin tesekkir ederiz.

KISISEL BiLGI FORMU

1-Linsiyetiniz { ) Kadin { ) Erkek

2-Yas grubunuz [ }20-30 {)31-40 [ ya1-50 [} 51 ve dzeri

3-Medeni durumunuz | ) Bekar [JEwhi

4-Ogrenim durumunuz | ) Lise [}Onlisans [ ] Lisans { | Yiksek Lisans [ | Doktora
S-Toplam is tecriibeniz (] 1yldamaz () 1-Gyl [16-10wl  {)11-15wl {115yl =

6- Bireysel aylik geliriniz [ ] 2800-3800 () 3801-4500 () 4801-5800 ()5801-6800 () 6801 ve iizeri

Bu bdlim Kurumsal itibar ile ilgilidir. Asagida agiklamasi verilen Gkefe gdre, size en uygun olan secenedi
isaretleyiniz.

2 IE
1. z 5|2
No IFADELER 3 _E E E 3

1 | Calsmakta oldugum isletme hakkinda bilgi sahibiyim.

Son zamanlarda medyada cahsmakta oldugum isletme ile ilgili hichir sey
gormedim ve duymadim.

3 | Calsmakia oldugum isletme iyi yonetilmektedir.

4 | Galsmakta oldugum igletme yetenekli calisanlara sahiptir.

g | Calgmakta oldugum igletme genel olarak verimsizdir.

Calismakta oldugum isletme yetenekli ve zeki yoneticiler tarafindan idare

1
edilmektedir.
y | Falsmakta oldugum igletme yiksek kaliteli hizmet sunmaktadir.
& | Calismakta oldugum isletme yenilikgidir,
g | Galsmakta oldugum igletme calijanianna deger katmaktadir.
10 | Calsmakia oldugum isletme dikkat cekici oranda kaynaklara sahiptir.

11 | Calsmakta oldugum isletme cok glglidir.

Calismakta oldugum isletme diger isletmeler arasinda liderdir.

=

Calsmakta oldugum isletme genel anlamda zayif bir kurumdur.

&
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Calymakta oldugum igletme diger isletmelerden farkh Gzelliklere sahip

14 degildir.
iE Calymakta oldugum igletme calsma kosullan ile diger igletmelerden
aynimaktadir.
16 Calimakta oldugum isletmeyi gercekten tannporum.
17 Calsmakta oldugum isletme ile ilgili olumlu disincelere sahibim.
i Calymakta oldugum isletmenin apklamalanna genellikle inanmm.
19 | Gahsmakta oldugum igletme hichir zaman sfzinde durmaz.
20 Calsmakta oldugum isletme givenebilecegim bir kurumdur.
Calymakta oldugum isletme halkla kurdugu iliskilerde ddrdst ve
- glwvenilirdir.
— Calsmakta oldugum isletme calisanlanm  gergekten umwursayan  bir
kurumdur.
23 | Calimakta oldugum isletme calisanlanna katk saglamaktadir.
24 | Caliymakta oldugum isletme pevreye karsi duyarl bir kurumdur.
25 | Caliymakta oldugum isletme calisanlanmin glvenligini umursamamaktadir.
Bu baliim Orgiitsel Baghlik ile ilgilidir. Asafida apklamasi verilen dlgege giire, size en uygun olan segenegi isaretleyiniz.
Bl g ] E
" E: g e
5 E = = - E
No IFADELER 35 E B = E =
g 8| 2| &8 28
1 | Kariyer hayatimin gerive kalanim cahsmakta oldugum  isletmede
gerirmekten mutluluk duyarnm.
2 | Calismakta oldugum isletmenin sorunlarnm gercekten kendi sorunlanm gibi
hissediyorum.
3 | Calymakta oldufum kurumda kendimi “ailenin  bir parcasi”® gibi
hissetmiyorum.
4 [ Calstgim isletmeye kars “duygusal bir bag™ hissetmiyorum.
5 [ Calstsgim isletmeye kars gl bir aidiyet hissetmiyorum.
6 | Calistsgim isletmenin benim icin gok dzel bir yeri vardir.
7 | %u anda bu izletmede calgyor olmam, hem kendi istegimden hem de
tartlann bunu gerektirmesindendir.
& | Isletmemden aynimay isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.
9 [ %uanda isletmemden aynlacak olsam, hayatimda birgok ey alt st olur.
10 | Buisletmeden aynlmam disindirecek seqenekler oldukga azdir.
11 | Eger bu isletmeye kendimden cok sey katmames olsaydim, baska yerde
raligmay diginebilirdim.
12 | Bu isletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az alur.
13 | Bu iletmede ¢aliymaya devam etmek igin yoneticilerime karm bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmivorum.
14 | Eger bu isletmeden aynimak benim yaranma olsa dahi su anda buradan

aynimamn dogru clmadgim disiniporum.
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15 | isletmemden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

16 | Buisletme benim sadakatimi (baghiligimi) hak ediyor.

17 | Bu isletmedeki insanlara karsi bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim igin
su anda bu isletmeden aynlmam.

18 | Buisletmeye cok sey borgluyum.

Bu bélim isten Ayrilma Niyeti ile ilgilidir. Asagida aciklamas: verilen Glcege gore, size en
isaretleyiniz.

uygun

olan segenegi

M.
No iFADELER

Kesinlikle

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiiyorum

1 | Bazen isimden aynilmay: disiniyorum.

2 | Buyiik bir ihtimalle onimiizdeki yil bagka bir i bakacagim.

3 | Suanyaptigim isten ayrilmak istiyorum.

Anketimize eklemek istediginiz baska hususlar varsa liitfen belirtiniz:
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EK- 2 Etik Kurul Anket izin Belgesi

n

Evrak Tarih ve Sayisi: 17/05/2021-58120

ETIK KURUL IZIN BELGESI

TG
NIGDE OMER HALISDEMIR ONIVERSITESI ETIK KURUL KARARLARI

Toplant Tarihi ~ :05/05/2021
Toplanti Sayist 209

KARAR-2021/09-03: Universitemiz Sosyal Bilimler FEnstitiist Yiksek Lisans
Programi  grencisi Tuba KOVAN'N Dog. Dr. lbrahim YALCIN damgmanhginda
ylriitictligint yapug “Kurumsal ftibarn Iten Ayrilma Niyeti Czerine Etkisinde Orgiiisel
Baghh@m Aracilk Roliintin Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma isimli aragtirma etik

yonden incelenmis olup, etik agidan uygunluguna, oy birligi ile karar verilmistir.

Prof. Dr. Mehmet SENER

Bagkan
Prof. Dr. Ayhan CEYHAN Prof. Dr. Ayten OZTURK
(Oye) (Uye)
Prof. Dr. Cigdem ULUBAS SERCE Prof. Dr. Esen GURBOZ
(Uye) (Uye)
Prof, Dr. Zeliha YILDIRIM Dog. Dr. Nalan GORDELES BESER
(Uye) (Oye)

Mustala COLAK
(Uye)
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