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Gliniimiizde kurumsal itibar kavrami olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir ve her gegen
giin daha da 6nemli bir hale gelmektedir. isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli olan i¢ ve
dis miisterilerin kurumsal itibar algilari, isletmelerin basarisini belirleyen unsurlardan
birisidir. Yapilan arastirmalar kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi oldugunu da ortaya koymakta ve her ikisinin isletme basarist i¢in oldukga
onemli oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismada i¢c miisterilerin
kurumsal itibar algilarinin, Orgiitsel bagliliklar1 tizerine etkisinin belirlenmesi
amagclanmistir.

Calismada genel olarak miisteri kavrami, kurumsal itibar kavrami ve orgiitsel baglilik
kavramlar1 ele alinmis ve i¢c miisterilerin kurumsal itibar algilarinin Orgiitsel
bagliliklar1 tizerine etkisinin belirlenmesi amaciyla analiz gergeklestirilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu TEIAS 22.Bélge Miidiirliigii ‘niin
merkez igyerinde ¢alisan 150 kisiden, kolayda drnekleme yontemiyle ulagilan 109
kisiye anket uygulanmig ve uygulanan anketler SPSS paket programi ile analiz
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin,
orgiitsel bagliliklari iizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica kurumsal itibar ve
orgiitsel baglhlik faktorlerinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farkliliklar:
ortaya konmustur.
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ABSTRACT

MSc. Thesis

EFFECTS OF INTERNAL CUSTOMERS’ CORPORATE REPUTATION
PERCEPTIONS UPON THEIR ORGANIZATIONAL COMMITMENT
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Supervisor: Dr. Tahir Benli

Today, corporate reputation has a very important concept and becomes more and
more important every day. Corporate reputation perceptions of internal and external
customers, which are crucial for the business, are one of the factors determining the
success of the enterprises. The research also reveals that corporate reputation
perception is an influence on organizational commitment, and both indicate that it is
very important for business success. In this respect, it was aimed to determine the
effect of internal customers’ perceptions of corporate reputation on organizational
commitment in this study.

In this study, the concepts of customer, corporate reputation and organizational
commitment were examined in general and analysis was conducted to determine the
effect of internal customers’ perceptions of organizational reputation on
organizational commitment. For this purpose, a questionnaire form was prepared
from 150 people working in the central workplace of TEIAS 22nd Regional
Directorate and 109 people were easily interviewed by using sampling method and
the questionnaires were analyzed by SPSS. As a result of the analysis, it was
determined that internal customers' perceptions of corporate reputation had an impact
on their organizational commitment. In addition, the differences of the corporate
reputation and organizational commitment factors according to the demographic
characteristics of the employees have been revealed.

Key Words: Internal customer, Corporate reputation, Organizational commitment
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Bu tez ¢alismasinda i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin, orgiitsel bagliliklar
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1. GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin her gegen giin artmasi ile kurumlar arasi
rekabette artis gdstermistir. Bir kurumun giiniimiizde rekabette hayatta kalabilmesi
icin siirekli olarak biiylimesi, pazarlarda yer almasi ve yiiksek kar elde etmesi yeterli
olmamaktadir. Rekabette basarili olabilmek i¢in hem i¢ hem de dis paydas ve
miisterilerin gereksinimlerinin de karsilanmasi ve onlar {izerinde giiven olusturulmasi

gerekmektedir.

Ayrica rekabet, i¢ ve dig ¢evredeki paydas ve miisterilerin daha segici olmasina
neden olmaktadir. Bu nedenle siirekli degisikliklere ayak uydurulmasi ve secici olan
i¢c ve dis paydas ve miisterilerin gereksinimlerine cevap verilmesinde kurumsal itibar
giderek daha onemli hale gelmektedir. Bir isletmede kurumsal itibar varlig1 ve i¢ ve
dis miisterilerin kurumsal itibar algisinin bulunmasi, isletmeyi diger isletmelere gore
daha ¢ekici kilmakta ve gii¢lii kurumsal itibari olan isletmeler finansal olarak da daha
degerli hale gelmektedir (Telli ve Unal, 2015: 2). Bir isletmede dis paydas ve
miisterilerin  memnun edilmesi, i¢ paydas ve miisterilerin memnuniyetinden
gecmektedir. Ciinkii sunulan {iriin ya da hizmetin kalitesi ve etkinligi i¢ miisterinin
memnuniyetinden etkilenmekte ve i¢ miisteri ne kadar memnunsa, {iriin ya da hizmet
o kadar kaliteli oldugu i¢in dis miisteri de memnun edilebilmektedir (Fettahlioglu

vd., 2016: 33).

Bu baglamda eskiden isletmenin basaris1t ve rekabet iistiinliigii i¢in dis miisteri
memnuniyetinde durulurken, gliniimiizde i¢ miisteri memnuniyeti iizerinde de 6zenle
durulmaktadir. I¢ miisteri memnuniyetini ve dolayisiyla kurumsal itibari etkileyen
bircok faktér bulunmaktadir. Bunlardan birisinin de oOrgiitsel baglilik oldugunu
gosteren ve dolayli olarak i¢c miisterilerdeki kurumsal itibar algisinin orgiitsel
baglilig1 artirabilecegini gosteren ¢alismalar bulunmaktadir (Keh ve Xie, 2009; Ali
vd., 2010; Brammer vd., 2007; Cekmecelioglu ve Dingel, 2014; Sinan ve Kavas,
2010). Ancak direkt olarak i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin orgiitsel

baglilik {izerine etkisini ortaya koyan yerli ve yabanci literatiirde bir ¢alismaya



rastlanmamaktadir. Bu nedenle bu calismada i¢ miisterilerin kurumsal itibar
algilarimin orgiitsel bagliliklari iizerine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Calisma
bu dogrultuda 3 boliim olarak hazirlanmustir. lk iki boliimde ¢alismanin kavramsal

cergevesini olusturan kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik kavramlari incelenmistir.

Birinci boliimde kurumsal itibar ve kurumsal itibar yonetimi konusu ele alinmus,
miisteri kavrami, kurumsal itibar kavrami, kurumsal itibar kavraminin etkilesimde
oldugu alanlar, kurumsal itibarin temel unsurlari, kurumsal itibarin Onciil ve
sonuclari, kurumsal paydaslar tstiindeki etkileri, kurumsal itibarin faktorleri,
kurumsal itibar yonetiminin siirecleri ve dl¢iilmesi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
Ikinci béliimde, orgiitsel baglilik kavrami ele alinmus, orgiitsel bagliligin tanimu,
Onemi, alt boyutlari, etkilendigi faktorler, yiiksek ve diisiik oldugu durumlar, disiik,
iliml1 ve yiliksek seviyede orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin gdstergelerine yer
verilmistir. Uciincii boliimde, arastirmanin evren, Orneklem, ydntem, sinirlilik,
varsayimlari ve bulgular ile aragtirma sonucunda elde edilen bulgular yorumlanarak

Onerilere yer verilmistir.



2. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI VE YONETIiMi

2.1. Miisteri Kavrami

En genel tanimi ile misteri, “nihai tiiketici” ya da “son kullanic” seklinde
tanimlanmaktadir (Sandik¢i, 2007: 41). Daha kapsamli bir sekilde tanimlanacak
olursa miisteri, bir kurum, orgiit ya da kurulusun sunmus oldugu hizmet ya da
iriinlerden dolayli ya da direkt bicimde etkilenebilen bireyler seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu tanima gore, isletmedeki tiim ¢iktilar1 kullanan ve bu
ciktilardan etkilenen bireyler ve hatta diger kurum ve kuruluslar da miisteri

kapsamina girebilmektedir (Eroglu, 2005: 8-9).

Tiiketici ve misteri kavramlar1 siklikla birbiri ile es anlamli olarak
kullanilabilmektedir. Ancak iki kavram birbirinden olduk¢a farklidir. Tiiketici,
bireysel gereksinim, istek ve arzulari i¢in pazarlama bilesenlerini satin alan veya
satin alma kapasitesine sahip tiizel kisiler seklinde tanimlanmaktadir. Miisteri ise,
belirli bir kurum, kurulus ya da magazadan diizenli olarak alisveris yapan ve belli bir
marka tercihi olan birey seklinde tanimlanmaktadir. Yani, miisteriler iirlin ve
hizmetleri satin alan, tiiketiciler ise tiikketen bireylerdir, “her miisteri birer tiiketicidir

ama her tiiketici miisteri degildir” (Akyiiz, 2012: 1).

Miisteri tanimlanirken, yalmizca {rlin ya da hizmeti satin alan kisiden
bahsedilmemektedir. Hem isletme disinda hem de icinde bir bilgi, hizmet ve iirlinii,
herhangi bir gereksinimi karsilamak ic¢in alan ve tatmin edilmekle sorumlu olunan
kurulus, boliim ya da kisiler miisteri olarak tanimlanabilmektedir (Poyraz vd., 2004:
75).

Bagka bir bakis acisi ile, bir igletmenin ¢iktilarina, kendi girdisi gibi bakan bireyler
miisteri olarak degerlendirilebilmektedir. Yani, yalnizca bir seyler satin alan degil,

irlin ya da hizmetleri degerlendiren, {irlin ya da hizmet ile hitap edilenler de



miisteridir (Taylor, 1995: 12). Bu bakis agisi, i¢ ve dis miisteri kavramlarini glindeme

getirmektedir. Bu kavramlar agagida basliklar halinde ele alinmistir.

2.1.1. D1s Miisteri

Bir kurum, kurulus ya da isletmede iretilen iiriin ve hizmetleri satin alanlara dis
miisteri ad1 verilmektedir. Di1s miisteri kavrami, miisteri ¢alismalarinda i¢ miisteri
kavramina gore daha c¢ok ¢alisilmaktadir. Ciinkii dis miisteri herhangi bir hizmet ya
da iirlinlin kalitesini degerlendiren son noktay1 temsil etmekte ve bu nedenle oldukga
onem arz etmektedir. Yani dis miisteri bir anlamda, iirlin, hizmet ve isletmeyi
degerlendiren ve isletmenin siirekliligine karar veren bireyleri olusturmaktadir

(Kagnicioglu, 2002: 80).

Dis misteri bir¢ok yazar tarafindan cesitli sekillerde tanimlanabilmektedir.

Bunlardan bazilar1 su sekildedir:

Di1s miisteri, kurumun bir iiyesi olmamasina ragmen, kurumun imal ettigi hizmet ve
tirinlerden haberdar olan, bu hizmet ve iriinleri satin alma potansiyeli olan ya da

satin alan bireylere verilen isimdir (Pekmezci vd., 2008: 145).

D1s miisteri, isletmede imal edilen hizmet ya da iirlinii, kendisi ya da baskasinin
gereksinimlerini karsilamak i¢in satin alan kurulus ya da bireylerdir. (Dogan ve

Kilig, 2008: 74).

Di1s miisteri, isletmenin hizmet ve {riinlinii ulastirdigi zincir igerisindeki son

tiikketiciye kadar biitiin tiikketenler seklinde tanimlanmaktadir (Tasliyan, 2007: 186).

D1s miisteriler, geleneksel ifadeyle isletmelerin friinlerini satin alip kullanan

kisilerdir (Goestch ve Davis, 2003: 214).

Bu tanimlar dogrultusunda dis miisterinin genel bir tanimi yapilacak olursa, dis

miisteriler isletmelerin, kurum ve kuruluglarin hizmet ya da {irtinlerinden faydalanan



bireyler, kurumlar, kuruluslar ve isletmelerdir. Yani iiriin ve hizmetin satildig1 kesimi

ifade etmektedir.

Di1s miisteriler kendi igerisinde igletmeye yonelik tutumlarina gore kismi hisse sahibi
miisteri, liye miisteri, ortak miisteri, destekleyen miisteri, diizenli miisteri, ilk kez

alan miisteri, misteri ve aday miisteri olmak tizere ayrilmaktadir (Kotler, 2002: 183-
194).

2.1.2. i¢ Miisteri

I¢c miisteri kavramiyla ifade edilmek istenen isletme, kurum ya da kurulusun kendi
calisanlaridir. Bazi arastirmacilar i¢ miisteri kavrami kapsamina tedarikgileri de
almakta, ancak bu genel olarak kabul edilmemektedir (Tasliyan, 2007: 186; Jones,
1996: 45).

Inal ve digerleri (2008: 163)’e gore; “firmanm tiim calisanlari, ayn1 zamanda ig
miisterileridir”. Coban ve Nakip (2007: 309) ise, bir kurum, kurulus ya da isletmede
en Ust seviye yoneticiden tiim astlarina kadar kurumun hedefleri dogrultusunda

faaliyet gOsteren biitiin ¢alisanlar i¢ miisteri olarak ele almaktadir.

D1s miisterilere son iiriin ve hizmeti sunmada faaliyet gosteren isletme calisanlarina
i¢ miisteri ad1 verilmektedir. (Dogan ve Kilig, 2008: 74). Ayrica bir isletmede en iist
kademe yoneticiden, en alt kademe gorevlilere kadar biitiin ¢alisanlar, birbirleri ile
ilgili gorev ve isleri yerine getiriyorsa; bu ¢alisanlar birbirlerinin i¢ miisterisi olarak

ele alinabilmektedir (Pekmezci vd., 2008: 145).

2.2. Kurumsal itibar Kavram

Itibar, bir birey hakkinda halkin geneli, cevresi ve arkadaslari tarafindan inamilan
diisiince ya da yaygm kanilardir. Bu tanim birey i¢in oldugu gibi, kurum iginde
yapilabilmektedir (Budd, 1994: 11). Gerek kurumlar gerekse bireyler i¢in itibar ¢ok

onemlidir. Toplum igerisinde itibara sahip olan bireyler daha genis kaynaklari



kullanma, daha cok is kazanma ve toplumu yonlendirme gibi essiz firsatlara
erisebilmektedir. Itibar uzun siireli emek, tutarll tutum ve davranislar ile
kazanilabilmektedir. Ancak c¢ok kiiclik bir hata ile kaybedilebilmekte ve itibari
kaybolmus bir kurum ya da birey ¢ok zor duruma diisebilmektedir (Argiiden, 2003:
9).

Gliniimiizde itibar, rekabet avantaji ve finansal performans kaynagi olarak
kullanilabilecek énemli bir varlik olarak gériilmektedir. (Inglis vd., 2006: 1). itibar
kurumlarda stratejik bir kaynak olarak da islev gorebilmektedir. Bu nedenle
paydaslarin goziinde kurumlarin daha cazip bir yer edinebilmesi icin oldukca

onemlidir(Weigelt ve Camerer, 1988).

Kurumsal itibar en genel tanimi ile, isletmenin gelecek beklentileri ve gecmis
denetimlerinin algisal bir sunumudur. Rekabette oldugu isletmeler ile karsilagtirilma
stirecinde; kurumsal itibar bir isletmenin biitiin anahtar bilesenlerinden meydana
gelmektedir (Fombrun, 1996). Ayrica kurumsal itibar biitiin ¢alisan ve ortaklarin
kurumla ilgili goriislerini kapsayan, i¢ kimlik ve dis imajdan olusan kolektif bir
kavrami1 olusturmaktadir. Kurumsal itibar, isletmelerin farkli paydaslar iistiinde deger
yaratan etkiler birakmasi sonucunda olusan ve ge¢misteki hareketlerinden etkilenen
bir siire¢ sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle kurumsal itibar ile hem dis hem
de i¢ calisan ve ortaklarin goreceli durumlar 6lgiilebilmekte, hem kurumsal ¢evreleri

icerip hem de rekabete dayal olabilmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 112).

Kurumsal itibar, kurumsal gevrelerin bir kurulusun zaman igindeki goriiniimiine
atfedilen ve finansal, sosyal ve c¢evresel etkilerinin degerlendirilmesine dayanan
ortak yargilar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Barnett ve Hoffman, 2008: 1). Bu
nedenle kurumsal algilar her zaman gergegi yansitmamaktadir. Yani kurumsal itibar
algilar1 yonlendirebilir 6zelliktedir (Davis, 2007: 11).

Ljubojevic ve Ljubojevic’e (2008: 222) gore ise kurumsal itibar, zamanla ortaya
¢ikan ve kurum kimliginin durumuna, performansina ve davranisina iligkin algilara

dayanan tim kurumsal gevrelerin ortak bir sunumudur. Ayrica, kurumsal itibar,



bilango, is giicii, sosyal miilkiyet (tedarikgilerle iliskiler, tiiketicilerle olan iligkiler,
yerel topluluk ve diizenleyici kurumlar) ve ¢evresel olarak somut miilkiyetin yan
sira girket varliklarmin bir pargasini olusturmaktadir. Bu nedenle kurumsal itibar
kurumsal kaynaklarin ve kurumun kabiliyetinin kamusal degerlendirmesi olarak

goriilebilmektedir (Ljubojevic ve Ljubojevic, 2008: 224).

Bir kurumun kurumsal Itibari, ic ve dis paydas algilamalarinin toplamindan
olugmaktadir. Kurumsal itibarin ana bilesenleri algi ve gergek seklinde ele
alinmaktadir. Algilama, bir organizasyonun paydaslar tarafindan nasil algilandig1 ve
organizasyonun amag ve hedeflerinin dis diinya tarafindan nasil degerlendirildigi ile
ilgilidir. Bunun aksine, ger¢ek ise kurulusun gercek politikalari, uygulamalari,

yontemleri, sistemleri ve performansi ile ilgilidir (Karakdse, 2006)
2.2.1. Kurumsal Itibarin Etkilesimde Oldugu Alanlar

Kurumsal itibarin etkilesimde oldugu alanlar kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir,
kurumsal imaj ve kurumsal sosyal sorumluluktur. Bunlar asagida alt bagliklar halinde

ele alinmustir.
2.2.1.1. Kurumsal kimlik

Kurumsal itibarla yakindan iligkili olan alanlardan birisi kurumsal kimliktir.
Kurumsal kimlik, organizasyonun i¢ paydaslar tarafindan nasil algilandigini ve
kurum itibarin1 gliglendirmek igin uygulanan tiim kurumsal iletisim faaliyetlerinin

tamamini ifade etmektedir (Karakose, 2006).
Yani kurumsal kimlik (Karakose, 2006);
*  Kurumun ne oldugunu,

«  Kurumun istedigi ve olmay1 planladigi seyleri,



« Kurumun disindaki diger kisiler tarafindan kurumun nasil gériindiigiinii ifade

etmektedir.

Diger bir deyisle, kurumsal kimlik, organizasyonun stratejik ve operasyonel olarak
tanimlanmis igsel ve digsal kendi sunumudur (Uzoglu, 1999: 14). Kurumsal kimlik
cogunlukla yonetimin vizyonu, organizasyonun hedefleri, degerleri ve 6zellikleri ile
sekillenmekte, kisaca bir kurulusun kendi tanimina gore kim oldugunu belirtmektedir
(Camdereli, 2003: 31).

2.2.1.2. Kurumsal kiiltiir

Arastirmacilar tarafindan kurumsal kiiltiire farkli yaklasimlar yapilmaktadir.
Kurumsal kiiltiiriin dl¢iilmesi ve kavramsallastirilmasi ile ilgili birgok anlagsmazliga
ragmen, en genel sekliyle kurumsal kiiltiir “Orgiit iiyeleri i¢in uygun tutum ve
davraniglar1  tanimlayan paylasilan degerler ve normlar sistemi” olarak

tanimlanabilmektedir (Nacinovic vd., 2009).

Mellor (2006: 4) kurumsal kiiltiirin, bir organizasyonun amacini veya misyonunu
yerine getirmek i¢in yapilmasi gereken her seyi icerdigini belirtmektedir (Mellor,
2006: 8).

Ayrica, Mellor’a gore kurumsal kiiltiir; kalite, miisteri memnuniyeti, takim ¢alismasi,
yenilikgilik, karar verme ve esneklik gibi hayati kurumsal meseleler iizerinde

dogrudan etkiye sahip olmasi nedeniyle olduk¢a 6nemlidir (Mellor, 2006: 4).

Ote yandan, Hermalin (2000: 1), kurumsal Kkiiltiiriin firmalarin yetenek ve
performansinin énemli bir belirleyicisi olduguna vurgu yapmaktadir. Hermalin, ayn1
zamanda kurumsal kiiltiiriin isletmedeki her bir bireyin tercihlerini, tutumlarimni ve
diisince bigimlerini sekillendirdigini savunmaktadir (Hermalin, 2000: 20). Benzer
sekilde, Mowat’a (2002: 3) gore kurumsal kiiltiir 6rgiitiin kisiligini olusturmaktadir

ve grubun paylasilan inanglari, degerleri ve davranislarin1 kapsamaktadir. Bu nedenle



kurumsal kimlik sembolik, biitiinsel, birlestirici, istikrarli ve degismesi zor olarak

gorilmektedir.

Nacinovic ve digerleri (2009: 398), kurumsal kiiltiiriin ¢alisanlarin davranislarini
sekillendirdigini ve her birinin eylemlerini etkiledigini iddia etmektedir.
Arastirmacilar ayn1 zamanda kurumsal kiiltiiriin temel degerler veya normlar yoluyla
inovasyonun gelisimine katkida bulunabilecegini de belirtmektedir. (Navinovic,
2009: 398)

Hermalin’e (2000: 16) gore kurumsal kiiltiiriin ii¢ bileseni bulunmaktadir:

e Ortak bir dil veya kodlama,

e Illgili gercekler hakkinda ortak bir bilgi,

e Davranig normlar1 hakkinda ortak bir bilgi,

Mowat (2002: 5) ise, kurumsal kiiltiiriin liderler tarafindan sekillendirildigini ve
sitketin amaci ile olusturuldugunu vurgulumakta; ¢evre, teknoloji, liderlik
degerlerindeki performans kisitlamalar1  ve beklentileri iginde  gelistigini

belirtmektedir.

Nacinovic ve digerleri (2009: 400) giiclii bir kurumsal kiiltiiriin firma izerinde
olumlu etkileri olabilecegini ve tiim firmanin belirli bir deger veya hedef grubuyla
uyumlu oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle rekabetgi bir avantaj yaratmak isteyen
firmalarin, oncelikle firma igin ¢ok Onemli olan kurumsal kiiltiiri benimsemek
zorunda olduklart ve daha iyi finansal performans i¢in mekanizmalar saglamalari

gerektigi digiiniilmektedir (Hoang vd., 2008).

2.2.1.3. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, sosyal paydaslarin orgiit kimligini algilama bigimidir (Sakman,

2003: 28). Kurumsal imaj “tiiketicinin i¢ ve dig goriintime verdigi toplam yanit” olup
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bir halkin bir 6rgiite dair sahip oldugu inang, diislince ve izlenimlerin toplam1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle, kurumsal imaj, miisterilerin kuruluslarin c¢esitli
Ozelliklerini degerlendirmelerinin bir sonucu olarak belirlenmektedir (Weiwel,
2007).

Kurumsal imaj ve kurumsal kimligi gbéz Oniine alarak kurumsal itibar, tiim
paydaglarin  goriislerine atifta bulunan kolektif bir terimdir. Dolayisiyla,
calisanlarinin bakis agisin1 yansitan kurumsal imaj ve calisanlarin (igerdekilerin)
goriislinii yansitan kurumsal kimlik birlikte bir organizasyonun kurumsal itibarini
olusturur ve bu da kuruluslarin basarisi icin cok gereklidir (Ozbay ve Selvi, 2014:
175)

2.2.1.4. Kurumsal sosyal sorumluluk

Son yirmi yilda, yonetim ile ilgili kurumsal literatiirde kurumsal sosyal sorumlulugun
cesitli tanimlart yapilmigtir. Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarin faaliyet
gosterdikleri toplumlara karst sahip oldugu genis sorumluluk alanlarim
kapsamaktadir. Daha spesifik olarak, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, paydaslarini
tanimlayan, ihtiyaglarin1 ve degerlerini giinliik karar verme siirecinde birlestiren bir
isletmeyi olusturmaktadir (Okpara ve Idowu, 2013: 3). Kurumsal sosyal sorumluluk

tanimlarindan bazilari su sekildedir:

Kurumsal sosyal sorumluluk, isyerinin etik agidan davranma ve ekonomik
kalkinmaya katkida bulunma ve ¢alisanlarin ve ailelerinin yasam kalitesini arttirma,

ayrica yerel topluluk ve toplumun genislemesine katkida bulunma konusundaki

kararliligr seklinde tanimlanmaktadir (WBSCD, 2017).

Kurumsal sosyal sorumluluk, toplumsal olarak belirli bir zaman diliminde
kuruluslarin sahip oldugu ekonomik, yasal, etik ve istege bagl beklentileri kapsayan,

isin toplumsal sorumlulugunu ifade etmektedir (Carroll, 1979: 500).
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Kurumsal Sosyal Sorumluluk, ¢evre ve toplum iizerindeki etkilerini yonetmek icin
yasal yiikiimliiliikklerin 6tesine gecgen isletmeler ve diger kuruluslar1 tanimlayan bir
kavramdir. Ozellikle, bu, kuruluslarin ¢alisanlari, tedarikgileri, miisterileri ve faaliyet
gosterdikleri topluluklarla nasil etkilesim igerisinde olduklarint ve g¢evrenin

korunmaya calisilma 6l¢iitlerini kapsamaktadir (Asongu, 2007: 20).

Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin topluma etkileri i¢in aldigi sorumlulugu

ifade etmektedir Torlak, 2007:38).

Uygulanacak mevzuata ve sosyal taraflar arasindaki toplu sozlesmelere saygi, bu
sorumlulugu yerine getirmek i¢in bir 6n sarttir. Yani kurumsal sosyal sorumluluk,
isletmelerin toplumsal ve ¢evresel endiseleri isletme faaliyetlerinde ve paydaslariyla
goniilliiliik temelinde etkilesim iginde birlestiren bir kavrami ifade etmektedir.
Toplumsal ihtiyaclar1 gidermek igin toplu sdzlesmelerden kaynaklanan asgari yasal
gereklilikleri ve yiikiimliiliikkleri asmaya karar veren isletmeler icin oldukga

onemlidir (European Commission, 2017).

Genel bir tanim yapilacak olursa kurumsal sosyal sorumluluk, bir isletmenin deger
ve davraniglarini ¢esitli paydaslarin degerleri ile dengelemeye calistii yollar olarak
tanimlanabilir. Bir isletmenin eylemlerinden etkilenen ¢esitli gruplara “paydaslar”
ad1 verilir ve bir igletmenin paydaslar1 arasinda calisanlar, miisteriler, tedarikgiler,
hiikiimetler, ¢ikar gruplari (¢evre gruplart gibi), rakipler, ortaklar, topluluklar,

isletme sahipleri, yatirnmcilar yer almaktadir (Mallin, 2009: 11).

2.2.2. Kurumsal itibarin Temel Unsurlar

Kurumsal itibarin temel unsurlari ¢alisma ortami, vizyon ve liderlik, finansal
performans, iiriin ve hizmetler ile duygusal cazibe seklinde siralanabilir (Shamma,

2012: 163). Bunlar alt bagliklar halinde ele alinmstir.
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2.2.2.1. Calisma ortami

Calisma kosullari, kurumsal itibarin temel unsurlarindan biridir. Bir kurumda
calisanlar kurumsal itibar1 ¢aligma ortami {izerinden algilamaktadir. Calisma
kosullart kurumsal itibarin temel unsurlarindan birini olusturdugu gibi, kurumsal
itibar1 tehdit eden unsurlardan birisini de olusturmaktadir (Schaller, 2007: 20). Bu
nedenle, iyi ve gilivenli ¢alisma kosullar1 saygin ve itibarli bir kurum yaratmaya
yardimc1 olurken, giivensiz ve kot calisma kosullart kurumsal itibara zarar

verebilmesi agisindan kurum i¢in oldukg¢a 6nem arz etmektedir.

Calisanlarda duygusal sarsint1 yaratabilen kotii ¢alisma kosullar, i¢ ve dis paydaslar
tarafindan saygin goriilen bir sirketin itibarin1 diistirebilir. Calisma kosullar1 her ne
kadar olumlu olursa olsun, bu kosullarin ¢alisanlarin duygulari tizerindeki etkisi de
¢ok Onemlidir. Bu nedenle calisma kosullari tazminat, mali olmayan tesvikler ve
igyeri giivenliginin de saglanmasi ile duygusal a¢idan calisanlara giiven vermeli ve

itibar1 tehdit etmesine izin verilmemelidir (Friedman, 2009: 2).

Duygusal agidan kendilerini giivende hisseden ve calisma kosullari olumlu olan
calisanlar gorevlerini yerine getirecek ve calisanlarin motivasyonu dogrudan
kurumsal itibar1 etkileyecektir. Yani, uygun ve etkili ¢aligma kosullar1 ¢alisanlar igin
¢ok onemlidir, bu nedenle kurumsal itibarlarin1 dnemseyen igletmeler uygun ¢alisma

ortamlar1 yaratmak zorundadir.

2.2.2.2. Vizyon ve liderlik

Vizyon ve liderlik, kurumsal itibar olusturulmasinda ve yonetiminde ¢ok Onemli
belirleyicilerdir. Vizyon, temel hedeflerine uygun olarak bir kurumun gelecekte
izleyecegi yollar1 ortaya koymakta ve kurulusun giivenilirligini belirlemektedir. Bu,
paydaslarin, vizyonuna bakarak kurumlar1 hakkinda genel bir fikir sahibi
olabilecekleri anlamina gelir. Vizyon, bir organizasyonun potansiyel gelecegini
anlatan bir resim olarak da tanimlanabilmektedir (Ozbek, 2000: 307). Yani, bir

kurum igin vizyon insasi, kurumun gelecekte nasil goriinecegini, davranacagini ya da
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tercihlerini nasil yapacagini gosteren hayali bir resim yaratilmasi anlamina

gelmektedir. (Tiiztiner vd., 2009).

Liderlik, bir kurulusun kurumsal itibarini etkileyen ¢ok onemli bir baska kavramdir.
Liderler, itibar yaratmada ana faktorlerdir, ¢linkii paydaslarin bir organizasyon
hakkindaki ~ olumlu  veya  olumsuz algilar1  liderin  performansindan
kaynaklanmaktadir. Dolayistyla bu, itibar yonetimindeki kurumlarda liderlerin

Onemini ortaya ¢ikarmaktadir (Carmeli, 2006: 154).

2.2.2.3. Finansal performans

Finansal performans kurumsal itibarin temel unsurlarindan birisidir ve bir kurumun
gelecek itibarmi etkiledigi diisiiniilmektedir (Dunbar ve Schwabach, 2000: 10). Artan
finansal performans gostergeleri genellikle iyi kurumsal itibar1 isaret etmektedir ve
bu durum, rakip triinler ile kurum {irlinleri arasinda kalan tiiketicilerin kaliteli iiriin

icin kurumun trilinlerini segmesini saglamaktadir (Inglis vd., 2006: 3).
Yapilan calismalarin bir¢ogu finansal performansin kurumsal itibar iizerinde
dogrudan etkisi oldugu ve ikisinin birbiri ile iliskili oldugunu gostermektedir
(Hannon ve Milokvich, 1986; Anderson ve Smith, 2006; Wu, 2006 Akt. Friedman,
2009: 230).
Ayrica finansal performansi iyi olan kurumlar (Karatepe, 2008: 89);

e Rekabette olduklar1 kurumlara gore daha iyi performansa sahiptir,

o Gelecekle ilgili biiyiime tahminleri daha giicliidiir,

e Yatirimlar1 daha diisiik risk tasimaktadir,

e Karlilik boyutlar1 oldukea gii¢liidiir.
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2.2.2.4. Uriin ve hizmetler

Bir kurumun itibarini; giivenilirlik, ¢ekicilik, seffaflik ve agiklik ile birlikte yonetim,
pazar liderligi, rakiplere kars1 adil tutum, miisteri odaklilik, calisanlarin kalitesi, mali
performansi, sosyal sorumluluk, etik davranis, trlin kalitesi ve hizmet kalitesi
unsurlari olusturmaktadir (Konieczna, 2010: 102). Ancak; Mirvis ve digerlerine gore
(2009: 12) bir kurumun iiriin ve hizmetlerinin Kkaliteli olmasi, itibar1 etkileyen dnemli

unsurlardandir.

Diger bir¢ok arastirmaci tarafindan da, Kuruluslar tarafindan sunulan yiiksek kaliteli
triinler ve hizmetler, kurumsal itibar kazanma yolunun baslangici olarak
goriilmektedir. Iyi kurumsal itibara sahip kurumlar iiriinlerinin ve hizmetlerinin
arkasinda durmakta, yenilikgi triin ve hizmetler gelistirmekte ve itibarlarmi
korumaya devam etmektedirler. Kurumsal itibarin gelistirilmesinde, daha iyi {iriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi ve sunulmasinin rol oynadigi séylenebilir(Burke vd., 2011:
5; lwu-Egwuonwu, 2011: 200).

Kaliteli liriin ve hizmetler ile kurumsal itibara sahip olunmasi i¢in su dort hususa

dikkat edilmesi gerekmektedir (Sobol vd., 1992: 97):

Diizenli bi¢imde iirlin ve hizmet kalitesinin kontrol edilmesi,

Uriin ve hizmetlerde yaraticiligin tesvik edilmesi,

Iyi hizmet beklenmesi,

Iyi {iretimin tesvik edilmesi.

2.2.2.5. Duygusal cazibe

Duygusal Cazibe, sirketlerin kurumsal itibarin1 olusturma konusunda ¢ok 6nemli bir
konsepttir. Mileti¢ (2010: 121), misterilerin, triinleri rasyonel nedenlerden ziyade

duygusal cazibesi nedeniyle sectiklerini savunmaktadir.
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Literatiirde, bir kurumun misterileri, trtinleri ve hizmetleri arasinda duygusal bir
iliski oldugu belirtilmektedir (Yirmibes, 2010: 26). Reina ve digerleri (2011: 2)
duygusal cazibenin kuruma, saygi ve giiven kattirdigini ve itibari artirdigini

savunmaktadir.

Giliglii kurumsal itibar, daha fazla misteri ¢ekme giiciine sahiptir ve bu durum,
tirtinlerin ve hizmetlerin fiyatlarini miisteriler i¢in daha 6nemsiz hale getirmektedir.
Bu durum kurumsal itibarin arttirllmasinda duygusal c¢ekiciligin 6nemli bir rol
oynadiginm1 gostermektedir (Tiiziiner ve Yiiksel, 2009). Kurumlar i¢in iistiin bilgi ve
beceriye sahip calisanlar ve etkilenen miisteriler rekabet avantaji olusturmaktadir. Bu
baglamda kurulusun degeri potansiyel calisanlar ve miisteriler i¢in daha g¢ekici bir
kurum algis1 yaratildiginda artirilmaktadir (Berthon vd., 2005). Yani giicli bir itibar
ve duygusal cazibe ile (Davies, 2003: 30);

e (Calisanlarin cezbedilmesi miimkiindiir ve iste daha uzun siire tutulabilirler,

daha ¢ok ¢aba sarf ederler,

e Daha fazla miisteri ¢ekilebilir ve miisteriler fiyati daha az dnemsedigi i¢in

daha yiiksek fiyata iiriin sattim1 yapilabilir,

e Kurum istiinde kotii etki birakabilecek bir durum karsisinda miisterilerin

kot tutum ve diisiinceleri 6nlenebilir,

e Itibarl1 bir kurumla ¢alismak tedarikgileri memnun edecektir.

2.2.3. Kurumsal itibarm Onciil ve Sonuclar:

Kurumsal itibar Onciilleri, paydaslarin bir firma hakkinda bir itibar olustururken,
etkilendikleri etmenlerin biitiintidiir. Yani onciiller paydaslarin bir kurum hakkinda
medyadan ve diger kaynaklardan elde ettigi bilgiler ile kisisel deneyimleriyle elde
ettikleri bilgilerden olugmaktadir. Kurumsal itibarin onciilleri ve sonuclart genel

olarak su sekildedir (Egilmez, 2017: 69-71):



Onciilleri

o Endiistri yogunlagmasi,

o Rakiplerin faaliyet zamani ve faaliyet aralig,

o Kaynaklarin benzerligi /¢esitliligi,

o Piyasa faaliyetleri,

o Yiiksek statiilii kisilerle iliski,

o Kaynaktan gelen sinyaller,

o Sosyal sorumluluk,

o Cekicilik,

o Finansal performans,

o Kalite,

o Uriin ve hizmet kalitesi,

o lletisim,

o Kurumsal iletigim,

o Hayirseverlik davranislari,

o Medya yogunlugu,

o Yardimsever olma,

16
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o Sahiplik durumu,

o Firma biiyiikliigii,

o Reklam harcamalar.

e Sonuglari

o Kurumsal itibar,

o Yatirimlarin geri doniis orant,

o Karllik,

o Pazar payz,

o Satis hacmi,

o Fiyat-kazang orani,

o Firmaya olan tutum,

o Uriin ve hizmete kars: turum,

o Nitelikli ¢alisanlar1 firmaya ¢ekme,

o Miisteri firmaya ¢cekme ve kaybetmeme,

o Deger artirma ve daha yiiksek fiyata satabilme.

Yukarida kurumsal itibarin Onciil ve sonuglar1 verilmistir. Bu Onciiller c¢esitli

arastirmacilar tarafindan farkli calismalar sonucunda ortaya koyulmustur.
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2.2.4. Kurumsal itibar1 Etkileyen Faktorler

Gilinlimilizde iiretim ve pazarlama ge¢cmiste oldugundan oldukg¢a farklidir ve her
gecen giin geliserek daha da farklilagsmaktadir. Bu nedenle kurumsal itibar her gecen
giin daha da Onemli hale gelmektedir. Kurumsal itibar1 etkileyen bircok faktor
bulunmaktadir. Bunlardan bazilari su sekildedir (Sahnaci, 2017):

e Halkla iligkiler,

o {letisim,

e Rekabette adil ve etik davranma,

e (Calisan ve miisteri memnuniyeti,

e Ucret seviyesi,

e Ucret politikast,

e Yonetim ve isletme seffafligi,

e Sosyal sorumluluk,

e Yatirimciya deger katma,

e Satis ve pazarlama stratejileri,

e Uriin ve hizmet kalitesi,

e (Calisana verilen sosyal haklar.

Kurumsal itiban etkileyen faktorler yukarida siralanmistir. Bu faktorler tek basina

kurumsal itibar1 olumlu ya da olumsuz etkileyebilecegi gibi, bir faktor bir digerini
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harekete gecirebilmekte, bir faktoriin artmasi olumsuz etkilerken, digerinin azalmasi
ya da yoklugu itibar1 olumlu etkileyebilmektedir (kaynak kullanmadim kendim
yazdim)

2.2.5. Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkileri

Paydas, kurumun faaliyetleri {izerinde etkisi olan ya da onlardan etkilenen kurum ya
da bireylerin tamami seklinde tanimlanmaktadir. Yani bu gruplar, kurumlarin
uygulama, politika ve kararlarindan etkilenmekte ve bunlar iizerinde etki
gosterebilmektedir (Giiltekin ve Kiigiik, 2004: 338). Kurumsal itibar i¢in paydaslarla
iligkiler ¢ok oOnemlidir. Ciinkii paydaslar kurumsal itibar1 belirleyen Onemli
unsurlardandir. Bu nedenle kurumlar kurumsal itibarlar1 i¢in hem dis hem de i¢
paydaslar ile iletisimde etkili olmak zorundadir. Genel olarak dis ve i¢ paydas olarak
ayrilabilen paydaslardan medya, tedarikgiler, miisteriler, hiikiimet, toplum, rakipler
ve yatirimcilar dis paydaslart olustururken; calisanlar, yoneticiler, hissedarlar ve
kurumun kurucular i¢ paydaslari olusturmaktadir (Fombrun, 1996: 194). Kurumsal
itibarin paydaslar tizerindeki etkileri su sekilde ele alinabilmektedir (Tavlak, 2007;
Ergenc, 2010; Karakose, 2006; Aktan, 2007; Fombrun, 1996):

e I¢ paydaslar: Kurumlarda en nemli paydaslari ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu
nedenle calisanlar1 birer varlik olarak degil, yatinmci olarak gormek
gerekmektedir. Hizmet ve {irlin kalitesine yetenek ve emeklerini yatiran bu
paydaslarin kalitesi kurumsal itibar i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle
calisanlar ¢alisma alanlarinda mutlu edilmeli ve kurumsal itibar1 artirmalari
saglanmalidir. Diger 6nemli paydaslar ise hissedarlardir. Kurumun itibari
nasil olursa olsun, hissedarlar kurumdan ne beklenti i¢inde olursa olsun, itibar
sonucunda ortaya ¢ikan durumlar hissedarlar1 direkt olarak etkilemektedir. Bu
nedenle kurumsal itibardan hissedarlar 6nemli 6l¢iide etkilenmektedir. Ciinkii
bu durum isin devamlilig1 i¢in gerekli olan yatirimlarin hissedarlar tarafindan
artirnlmas1 ya da azaltilmasina neden olmakta ve isin gelecegi tehlikeye

diisebilmektedir.
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e Dis paydaglar: Dis paydaslar genel olarak ¢ikar grubu olarak ele alinmaktadir
(Tavlak, 2007; Ergeng, 2010; Karakose, 2006; Aktan, 2007; Fombrun, 1996).

o Kurumsal itibardan en ¢ok etkilenen dis paydas grubunu rakipler
olugturmaktadir. Ciinkii kurumsal itibarin etkin olmast ve yiiksek
olmast rakiplerin bulundugu alanlarda bilinmeyen ya da farkli
ayricaliklarin  olmasi1  gerektirmektedir. Bu nedenle rakipler,
isletmeyi basarili yapabildigi gibi, zor duruma da sokabilmekte ve

kurumsal itibardan direkt olarak etkilenmektedir.

o Diger bir paydas grubu miisteriler ise, kurumlarin temel varliklarini
olusturmaktadir. Hizmet ve 1{riin sunumu yapilan miisteriler
kurumlarin siirekliligi icin hayati oneme sahiptir. Kurumsal itibar
miisteriler iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Ciinkii yiiksek kurumsal
itibar miisterilerin daha yiiksek fiyatlara ses etmemesine ve ne olursa

olsun isletmeyi tercih etmesine neden olmaktadir.

o Dis paydas grubundan yatirimcilar, goriiniiste yalnizca pazar fiyati,
karlilik ve verimlilige odaklaniyor gibi goriinebilir. Ancak bu grupta,
kurumsal itibardan direkt olarak etkilenmekte ve onu direkt olarak
etkileyebilmektedir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan ve istikrarh

seyreden bir igletme yatirimcilarin gozdesi haline gelmektedir.

o Kurumlarin hizmet ve iirlinleri iiretmek i¢in 6nemli iliskiler kurdugu
diger dis paydaslarda tedarikg¢ilerdir ve kurumsal itibar tedarik¢ilerin

isletmeye giivenmesi ve daha istekli ¢alismasina yol agmaktadir.

o Dis paydaslarda medya, hiikiimet ve toplumun da kurumsal itibardan
etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Medya paydaslarin izlenimlerini
etkiledigi icin ve kurumsal itibar, algi ve izlenim ile olustugu i¢in
oldukca onemlidir. Hiikiimet, kurallara uyan ve adil rekabet ortami

saglayan isletmelerin kurumsal itibarin1 daha da artirmakta ve bu
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durum halki da etkilemektedir. Toplum ise, bir kurumun basarisizlig
ve basarisi ile direkt olarak iliskilidir ve bu nedenle kurumsal itibara
direkt etki edebilmektedir. Ozellikle kurumsal sosyal sorumlulugun
kurumsal itibar ile iligskisi gbz oniinde bulunduruldugunda, topluma

kurumsal itibarin etkisi yadsinamaz 6lgiide olmaktadir.

2.3. Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumsal itibar yonetimi, dig ve i¢ paydaslarin bir kurum ile ilgili algilarinin
yonetilmesi ve sekillendirilmesi anlamina gelmektedir. Paydaslarin  kurumun
sOylediklerine kulak vermesi ve kuruma gilivenebilmesi i¢in paydas ve kurumun ayni
dilde konusmasi gerekmektedir. Bu durumda kurumsal itibar yonetimi devreye
girmekte ve kurumlar paydaglarini taniyarak, onlarin anlayabilecegi dilde konusmak
icin ¢alismaktadir. Kurumsal itibarin paydaslar ile kurulacak olan seffaf ve samimi
iletisimden ne kadar etkilendigi diistiniiliirse kurumsal itibar yonetiminin 6nemi daha
da iyi anlasilir. Etkili ve saglikli bir kurumsal itibar, kurumsal itibar yonetimi ile
miimkiin olmaktadir. Bunun i¢in itibar yonetiminin seffaflik, kimlik, tutarhilik,
odaklanma ve farklilik 6zelliklerinden yararlanilmaktadir. Bu &zellikleri kullanarak

itibar yonetimi ile itibar yaratilmakta ve korunabilmektedir (Bozkurt, 2011: 64).

Gilinlimiizde kurumsal itibar yoOnetimi her gegen giin daha da Onemli hale

gelmektedir. Bunun nedenleri su sekilde siralanabilir (Nakra, 2000: 35-36):

o Tiiketici beklentileri her gecen giin artmakta ve daha da ¢esitlenmektedir,

e s hayati kiiresellesmektedir,

e Etik degerler giderek kaybolmaktadir,

e Kurum kiiltiir ve yonetimi daha da 6nemli hale gelmektedir,
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e Rekabet nedeni ile i¢ baski artis gostermekte ve bu durum kurumsal itibar

yonetimi ile kontrol altina alinabilmektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin etkili sekilde yapilmasi olduk¢a onemlidir. Boylece
kurumun satiglart artis gostermekte, yetenekli ¢alisanlar kuruma gekilebilmekte,
yatinmcilarin ~ giiveni  kazanilmakta, biiyiime saglanabilmekte, pazar pay

biiyiitiilmekte ve paydaslarin sadakatleri artirabilmektedir (Aydemir, 2008: 40).

2.3.1. Kurumsal itibar Yonetiminin Siirecleri

Bir kurumda etkin kurumsal itibar yOnetimi yapilabilmesi i¢in belirli bir yol
tizerinden gidilmesi ve hangi basamaklarin kullanilacagimnin saptanmast oldukca
onemlidir. Bu durum olumsuz ve olumlu tiim durumlar karsisinda ne yapilacaginin
bilinmesine ve gelecegin saglam ve dogru sekilde insa edilmesine olanak

saglamaktadir.

Kurumsal itibar yonetiminin siirecleri genel olarak mevcut donem, gelecek donem,
gecis donemi olarak ele alinabilmektedir ve bunlar alt basliklar halinde ele alinmistir

(Akmehmet, 2006: 63).

2.3.1.1. Mevcut donem

Kurumsal itibar yonetiminde ilk asama mevcut donemin degerlendirilmesidir.
Mevcut donemin degerlendirilmesi ile kurumun mevcut durumunda kaynaklarinin
neler oldugu, eksik yonlerinin durumu, kurumun kontrol edebildigi ve edemedigi
olumlu ya da olumsuz geligsmeler saptanmaktadir. Bu siiregte paydas analizi, kimlik
analizi, imaj analizi, tutarhlik analizi, kurumsal reklam, medya iliskileri ve

sponsorluk konulari islenmektedir (Akmethmet, 2006: 63).

Paydas analizi

[k adim olan paydas analizi, kurumun hizmet ve iiriinleriyle alakali olan, kurumda

dolayli ya da dogrudan bulunan ve kurumu olumsuz ya da olumlu yonde etkileyen
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paydaglarin kim oldugunu belirlemek i¢in yapilmaktadir. Bu sekilde paydaslarin
kurumla ilgili beklenti ve goriisleri, birbirleri ile olan iliskileri ve ilerde ¢ikabilecek
catigmalarin saptanmasi, kurum hakkinda paydaslarin ne diistindiigii, kurumun zayif
ve giiclii yanlarinin belirlenmesi, kurumun etkin sekilde ¢alismasi i¢in engel teskil
eden Ogelerin  belirlenmesi ve bu sorunlarin giderilmesi igin politikalar
belirlenebilmektedir.  Paydas  analizi  genel  olarak  dort  basamakta

gerceklestirilmektedir (Vardar, 2010):

1. Paydaslarin tespit edilmesi: Bu basamakta kurumun hizmet ve faaliyetleri ile
alakali olanlar, bu hizmet ve faaliyetleri kullananlar tespit edilmekte ve

kurumun ¢evresi ile i¢i taninmaktadir.

2. Paydaslarin onceliklendirilmesi: Paydaslarin sayist tespit edildikten sonra,
hangi paydaslarin daha etkili oldugu belirlenmektedir. Paydaslar
faaliyetlerden ne derece etkilendiklerine ve kurum faaliyetlerini ne derece
etkilediklerine gore onceliklendirilmektedir. Eger paydas sayist ¢ok fazla

degil ve her paydasa ulagmak miimkiinse bu basamak atlanabilir.

3. Paydagslarin degerlendirilmesi: Bu basamakta paydaslar kurumdaki hizmet ve
triinler ile iliskilendirilmekte ve kimin neden faydalandigi ortaya

koyulmaktadir.

4. Paydas goriislerinin alinmasi ve bu goriislerin degerlendirilmesi: Son olarak
paydaglarin genel olarak kurumla ilgili goriisleri alinarak, degerlendirme

sonucu stratejik planlara yansitilmaktadir.

Kimlik analizi

Kimlik analizinde, kurumdaki kimligin gelistirilmesi ve stratejiler saptamak i¢in 6n
arastirma yapilmaktadir. Bu arastirmada kurumun nasil tanitilacagi, nasil goziikecegi,
nasil bir yerde bulunacagi, gelecekteki hedeflerinin neler oldugu, rakiplerine gore

durumu, pazarlama ve satig yontemleri, servisleri ve iriinleri agik bir sekilde ele
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alinmakta ve bodylece kurumun kimligi belirlenerek, gerektiginde yeniden
yapilandirilmaktadir. Burada en 6nemli amag, kurumun kimliginin en iyi bigimde

yansitilabilmesidir (Akmehmet, 2006: 66-73).

Imaj analizi

Imaj analizi kendi igerisinde {i¢ basamaktan olusmaktadir. imaj analizinde ilk olarak
imaj Ogeleri ortaya koyulmaktadir. Genel olarak bir kurumun imajmni, kurumun
kiiltiirdi, i¢inde oldugu sektor, kurumsal davranis, gorsel kimlik, is stratejileri, isim,
fiyat, servisin degeri veya iiriin olusturmaktadir. Imaj analizinde ikinci basamakta ise
imaj arastirmasi yapilmakta ve kurumun imajinin hali hazirda nasil goriindiigi
belirlenmektedir. Ugiincii basamakta ise imaj degerlendirmesi yapilarak olmasi
istenen imaj ile mevcut durumun imaj1 karsilastirilmaktadir. Basamaklardan sonra

imaj sekillendirilmektedir (Okay, 2005: 261).

Tutarlilik analizi

Tutarlilik analizinde bir kurumun deger, misyon ve vizyonunun, kurum faaliyetleri
ile baglantisinin  belirlenmesi, baglanti sonucunda ortaya c¢ikan durumlarin
degerlendirilmesi ve tutarliligin saglanmasi amaclanmaktadir. Boylece kurum
disardan yanlis algilanmamakta ve itibar olumsuz yonde etkilenmemektedir.
Kurumun imajinin disaridan ne kadar anlasildigi, kurum kimliginin kurumu ne kadar

yansittigt ve bunlarin birbiriyle ne kadar tutarli oldugu belirlenmektedir (Yenal,

2002: 1).

Kurumsal reklam

Kurumsal reklam, 6zel veya genel kitlelere, zaman ve yer satin alarak iletilen,
maliyetli ve maliyeti oraninda etkili, oldukca kullanisli bir halkla iliskiler unsurudur.
Boylece kurumun mali ya da mesleki konulardaki ¢ikarlar1 6zel bir yol ile anlatilmig

olmaktadir. Amac1 ise, genel olarak hizmet ve iirlin alim satimi disinda olan
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bireylerin, kurumla ilgili 1yl anlayis ve niyet gelistirmesini saglamak ve g¢alisanlar

motive etmektir (Karpat, 1999: 67-68).

Medya ile iliskiler

Medyanin giicii ve isletmeleri etkisi altina alma durumu giiniimiizde yadsinamaz
derecede biiyiiktiir. iletisim imkanlar1 her gecen giin artmakta, teknoloji ile birlikte
medya ara¢ ve kanallarina erisim de olduk¢a kolaylasmaktadir. Bu durum medyay1
olduk¢a 6nemli bir kurum paydasi haline getirmekte ve kurumsal itibar yonetiminde
Oonemli bir yere koymaktadir. Bu asamada medya ile iliskilerin basarisi incelenmekte
ve basarisizliklara neden olan unsurlar ortadan kaldirilmak tizere planlar

yapilmaktadir (Besler ve Sarikaya, 2009: 5-7).

Sponsorluk

Sponsorluk faaliyetleri, bir isletmenin adini etrafa duyurmakta oldukca etkili olan
tanitim ve reklamdan farkli olarak, topluma hizmet sunmak, sayginlig1 gelistirmek ve
kamuoyu yararina ¢alismak icin yapilan faaliyetlere verilen isimdir (Aydede, 2007:
109). Sponsorluk, bir kurumun ulagmak igin ¢abaladigi hedeflere varmak igin, gesitli
orgiit, kurulus ve kisilere sosyal alanlarda, kiiltlir-sanat, egitim, medya ve spor
alanlarinda yaptig1 nakdi, ayni ve diger destekleri icermekte ve bdylece yapilan is
anlagmalart ile karsilikli fayda saglanarak kurumsal itibara da katkida
bulunulmaktadir. O nedenle kurumsal itibar yonetiminde sponsorluk oldukca

onemlidir (Okay, 1998: 43).

2.3.1.2. Gelecekteki donem

Gelecekteki donem, kurumsal itibar yonetiminde, kurumun sektdrde nerede
durdugunun, rekabette bulundugu yerin, onu rakiplerinden farkli kilan niteliklerinin
saptanmasinin ve kendi Onceliklerini saptayarak rekabette benzersiz, gilivenilir ve
anlamli avantajlar yaratmasinin ve itibar1 pekistirmesinin siirecini kapsamaktadir.

Kurumlar biiyiliklik, teknoloji kullanimi ve {iriin yelpazesi gibi kendilerini
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rakiplerden ayiran Ozellikleri belirleyerek, hangi alanlarda ya da noktalarda
farklilasmalar1 gerektigini belirlemekte ve bodylece gelecekte de var olmak ve

stirdiiriilebilir olmak i¢in ¢alismaktadir (Yirmibes, 2010: 57).

Kurumsal itibar, rekabette olunan diger firmalarin eylemleri ve davraniglar ile ilgili
ongoriileri etkileyebilmektedir. Bu nedenle 6zellikle yiiksek itibar1 olan firmalar,
rakiplerinin verecegi olas1 tepkileri ongormeye calisirken, kendi itibarlarini goz ardi
etmemelidir. Yenik diisme riski her daim oldugundan, her daim uzun vadeli planlar

yapmali ve gelecekteki donemi hesaba katmalidir (Yirmibes, 2010: 57).

2.3.1.3. Gegis donemi

Gegcis doneminde, itibarlarini kurma yolunda ilerleyen ve itibar yonetiminde belli
noktaya gelmis olan kurumlar olduk¢a temkinli ve hassas davranmalidir. Bu
donemde kurumda en 6nemli paydas yoneticidir. Cilinkii kurumsal itibar yonetimi,
yonetici liderligi ile etkin sekilde yapilabilmektedir. Yoneticiler, itibar siirecini kendi
benimsemeli ve daha sonra disar1 ve igerideki paydaslara yansitilmasi i¢in yol
gostermelidir. Bir lider kurumsal itibar1 yonetmek istiyorsa su hususlara dikkat

etmelidir (Argliden, 2003: 11):

e lletisimde kullandig: iletileri tutarli bir bicimde kullanmali, mantiksal bir

modele oturtmal1 ve boylece gliven unsurunu artirmalidir.

e Dis ve i¢ gevre ile bizzat etkilesime girmeli, kurumsal kimlik ve kisiligin

tutarliligini gostererek itibar kazanmalidir.

e Paydas ve calisanlara misyon dogrultusunda motive edici unsurlar sunmali ve

itibar1 daha da artirmalar1 igin onlar1 tesvik etmelidir.

e Hata durumunda panige kapilmadan, dikkatli bir bigimde hayat1 kabul ederek

¢ozlimler sunmali ve toplumun giiveni sarsilmigsa yeniden kazanmalidir.



27

e Dis ve i¢ paydaslara vermis oldugu sozlerden asla donmemeli, sektorde

danisma ve bilgi kaynagi algis1 yaratarak itibar1 artirmalidir.

e Kurumsal itibar1 yonetme ve artirmada dikkat edilmesi gereken en 6nemli sey
miisterilerin tatminidir. Miisteriler hizmet ve {iriinden ne kadar memnunsa o
kadar itibar kazanilmaktadir. Bu yiizden lider, hizmet ve iriinlerin

gelistirilmesi i¢in siirekli caligmalidir.

Bu siireclerin her birini basariyla yerine getiren kurumlar, kurumsal itibar yonetimini
basariyla yapiyor demektir. Basarili kurumsal itibar yOnetimi ise, bir kurumu

basariya gotiiren oldukca 6nemli bir siirectir.

Ayrica bu siireglerde kriz olusma durumuyla karsilagilabilir. Kriz durumunda itibarin
yonetilmesi de olduk¢a dnemlidir. Kriz kendi kendisini kontrol eden ve yonetilebilen
bir sey degildir. Bu nedenle karar alma ve hazirlikli olma olduk¢a Gnemlidir
(Yirmibes, 2010). Kriz déneminde isletmelere yapilabilecek oOneriler su sekildedir
(Kadibesegil, 2011: 112):

e Kirizi atlatmak i¢in gereken ortalama zaman saptanmalidir,

e Kriz doneminde itibar stirekli l¢tilmelidir,

e Kiriz siiresinde iletisim etkin bi¢imde yapilmalidir,

e Zamanlama iyi ayarlanmalidur,

e Isim degisikligine gidilmesi gerekiyorsa, iyi diisiiniildiigiinden emin

olunmalidir,

e Oziir dilenmesi gerektiginde kesinlikle bu sorumluluktan kagilmamalidir,

e Panik havasi onlenmelidir,
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e Internetten yararlanilmaldir,

o Seffaf olunmalidir,

e Is en bastan siki tutulmali, kriz déneminde ve sonrasinda itibar dikkatle

yonetilmeye devam edilmelidir.

2.3.2. Kurumsal Itibar Yonetiminin Olciilmesi

Kurumsal itibar yonetiminin etkin sekilde yapilmasi i¢in diizenli bir sekilde itibarin
Olciilmesi gerekmektedir. Boylece itibar yonetimi iyi ve etkin bir sekilde
yapilabilmektedir. itibar yonetiminin dl¢iimiiniin etkin sekilde yapilmasi icin, hangi
itibar boyutlarinin 6lgiilecegi, hedef kitlelerin kimler oldugu, belli siire igerisinde
hangi hedefe ulasilmak istendigi belirlenmelidir. Ancak genellikle isletmeler 6l¢iim
konusunda cekimser davranmaktadir. Isletmelerden yalnizca bazilar itibar takibi ve
Olctimii konusunda 6zel ornekler sunabilmektedir. Bunlardan bazilar tiiketici pazar
arastirmasi ile ¢ok Olgekli skalalar kullanarak ve konumlama analizleri yaparak fikir

Olclimii yaparken, bazilar1t medya 6l¢timlerini aktif sekilde kullanmaktadir (Argiiden,
2003: 12).

Kurumsal itibarin 6lgiilmesi i¢in tek bir yontem bulunmamaktadir. Bireylerin
kurumlarla 1ilgili sosyal beklentileri, kurumlara giivenme seviyeleri ve kurumla
Ozdeslestirdikleri farkli bireysel 6zellikler, farkli arastirmacilarin farkli sekillerde
kurumsal itibar1 6lgmesine neden olmaktadir. Kurumsal itibarin Ol¢lilmesi igin
kullanilan 6lgeklere, “Kurumsal Giivenilirlik Skalas1”, “Kurumsal Kisilik Metaforu”
ve “En begenilen Sirketler” Ornek verilebilir. Bunlardan “Kurumsal giivenirlilik
skalasi” Nevell ve Goldsmith tarafindan gelistirilmistir ve insanlarin kuruma
giivenme seviyelerini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. “Kurumsal Kisilik Metaforu”
Olcegi Davies tarafindan gelistirilmistir ve insanlarin kurumlar ile 6zdeslestirdikleri
bireysel ozellikleri 6l¢mede etkilidir. “En begenilen sirketler” ise Fortune Dergisi
tarafindan bir arastirmada kullanilmak i¢in gelistirilmistir ve insanlarin kurumlardan

sosyal beklentilerini 6l¢gmede etkilidir (Bozkurt, 2011: 50).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Teknoloji ile gelisen ve degisen is diinyasinda insan, isletmeler i¢in 6nemli bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin yaptiklari iste verimli olmalari, isletmenin
hedef ve amaglarina ulasabilmesi, calisanlarin psikolojik ve bedensel olarak
kendilerini saglikli ve rahat hissetmeleri ile paraleldir. Calisanlarin isletme ig¢indeki
davraniglar igsletmenin var olmaya devam etmesi i¢in énemlidir. 1960’larin basinda
yonetim bilimi alaninda ortaya ¢ikan “Orgiitsel baglilik” kavrami (Suliman ve Al-
Juanibi, 2010) endiistriyel psikoloji ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda 6nemli bir
yere sahiptir (Allen ve Meyer, 1990). Orgiitsel baglihgin tammu farkli sekillerde

yapilabilmektedir. Bu tanimlardan bazilari su sekildedir:

Hall ve digerleri (1970: 176-177) orgiitsel bagliligi, orgiitlerin ve bireylerin
hedeflerinin  gittikge daha biitinlesmis ve uyusan hale gelmesi olarak

tanimlamaktadir.

Porter ve Smith’in (1970) tanimina gore Orgiitsel baglilik, birey tarafindan 6rgiitiin
deger ve hedeflerinin igsellestirilmesi,  Orgiitiin hedefe ulasmasi i¢in ¢alisma

isteginin artmasi ve orgiitte kalma istegi ile kendini gostermektedir.

Porter ve digerleri (1974: 604) orgiitsel bagliligi, bir kisinin belirli bir organizasyonla
0zdeslesmesinin giicii, belirli bir organizasyona katilimi seklinde tanimlamaktadir ve

orgiitsel baghlig ti¢ faktorle karakterize etmektedir:

(1) Kurulusun hedef ve degerlerine giiglii bir inang ve kabul,

(2) Orgiit adina énemli gayret sarf etmek,

(3) Orgiitsel iiyeligi korumak igin kesin bir arzu.
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3.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

1950’den bu yana pek c¢ok arastirmaci Orgiitsel baglilik {izerine c¢aligmalar
yapmaktadir. Glinlimiizde yapilan calismalar artis gostermekte ve her gecen giin
orgiitsel baglilik daha 6nemli bir hale gelmektedir. Orgiitsel baghligin &nemli
olmasini su sekilde agiklamak miimkiindiir (C6l, 2004):

e Orgiitsel baglilik, istenen ¢alisma davranisi ile ilgilidir.

e Orgiitsel baglilik, bireylerin isten ayrilma nedenleri icerisinde is tatmininden

daha etkili olmaktadir.

e Orgiitsel baglilik calisanlarin performansini dogrudan etkilemektedir. Diisiik
orgiitsel bagliliga sahip olanlar diisiik performans gosterirken, yiiksek

orgiitsel bagliliga sahip olanlar daha yiiksek performans gostermektedir.

e Orgiitsel baghlik diriistlik ve fedakarlk gibi orgiit vatandashig
davraniglarinin ifade edilmesinde 6nemli bir rol oynamakta ve ¢alisanlarin is

kalitesini etkilemektedir.
Balay (2000: 58) ise, oOrgiitsel bagliligin orgiitler i¢in hayati bir 6neme sahip
oldugunu belirtmekte ve neden bu kadar 6nemli oldugunu ise bes sebebe baglayarak
aciklamaktadir:
(1) Is arama, geri ¢ekilme, devamsizlik ve is birakma ile ilgili olmast,

(2) Performans, moral, ise sarilma ve is tatminini dogrudan etkilemesi,

(3) Gorev anlayisi, katilim, sorumluluk ve 6zerklik gibi ¢alisanin rol ve isine

0zgii ozellikleri dogrudan etkilemesi,

(4) Hizmet siiresi, egitim, cinsiyet ve yas gibi kisisel 6zellikler ile baglantili

olmasi,
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(5) Bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik belirleyicilerinin bilinmesi ile

yakindan iliski igerisinde olmasi.

Ayrica orgiitsel baglilik verimlilige dogrudan etki ettigi i¢in, kaynaklarin optimum
kullanimin1 gerceklestirmekte ve maliyetleri diisiirerek isletmeye 6nemli katkilarda
bulunmaktadir. Yetismis is giliciiniin bulunmasi ve bunlarin 6rgiite bagli olmalar1 bir

Orglitlin basarisinin anahtari sayilabilir (Cetin, 2004: 93).
3.3. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlar

Steers (1977), orgiitsel baglilik alt boyutlarini igeren bir model nermistir. Orgiitsel
baglilik alt boyutlarini kisisel 6zellikler, is 6zellikleri ve is deneyimleri olmak iizere
iic kategoriye aymrmustir. Kisisel 0Ozelliklerin  kategorisi, bireyi tanimlayan
degiskenlerden olusur; basar1 firsati, egitim, rol tansiyonu Ve ilgi gibi. Is dzellikleri
grubu, sosyal etkilesim firsatlar1 ve iste saglanan geri besleme miktarini igerir. Son
grup is tecriibeleri grubu ise, organizasyon konusundaki tutumlari, Orgiitsel
glivenilirlik ve giiveni, kurulusa kisisel yatirim ve kigisel 6neme sahip algilar ve

odiiller ile beklentilerin gergeklesmesini kapsamaktadir.

Baz1 yazarlar (Buchanan, 1974; Porter vd., 1974; Mowday vd., 1979) orgiitsel
baglilig1 tek boyutlu bir yap1 olarak gérmiisler ve sadece duygusal baglilik tizerinde
yogunlagmislardir, ancak Meyer ve Allen (1990), orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu
oldugunu disiinmiisler ve orgiitsel baglilik literatliriinii ii¢ boyuta ayirmislardir.
Birinci boyut duygusal baghlik olarak adlandirilir ve Orgiitsel bagliligin

tanimlanmasinda en ¢ok kullanilan boyuttur.

Ikinci boyut devam bagimliligi olarak adlandirilmaktadir. Diger yazarlar igin,
bagliligin kavramsallastirilmasinda minimal bir rol oynamaktadir. Baz1 yazarlar
(Rusbult ve Farrell, 1983; Stebbins, 1970) bagliligi, islerin durmasi ve maliyetlerin

6denmemesi durumunda bile, faaliyete devam etme olarak gdrmektedir.
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Ucgiincii boyut ise, orgiitsel bagliligin yerine getirilmesi yiikiimliiliigiinii ifade eden
normatif bagliliktir ve bu yaklagim bagliligi, kisinin 6rgiitiin sorumlulugu hakkinda
bir inanci olarak gormektedir. Ozetle, Allen ve Meyer, orgiitsel baglilikla alakali
yapilmis olan aragtirmalara bagli olarak; “duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik” olarak baglilig1 {i¢c boyutlu olarak ifade etmistir (Tungbiz, 2015:
38).

3.3.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarin orgiite duygusal bagliliklarini1 yani orgiitii her seyiyle benimsemesi ve
biitinlegsmesini anlatan bir baghliktir. Kisaca oOrgiite istekli bir sekilde dahil
olmalarini ifade etmektedir (Giiney, 2012: 44; Myers vd., 1998: 32)

Ifade edildigi gibi duygusal bagllik, orgiitsel baglilik boyutlarinin en kuvvetlisi ve
gerceklesmesi istenen tiiriidiir. Orgiitii  samimi olarak kabul etme, onun
hedeflerinden, kurallarina ve degerlerine kadar sadakatli bir destek¢isi olma
duygusunun ¢alisanlarda  olusturulmasi, Orgiiti  yOnetenlerin  olusturmay1
arzuladiklart1 en Onemli davramis seklidir. Bu baglhilikta c¢alisan, yeri geldiginde
¢ikarlarindan fedakarlik ederek calistigi kuruma ve onu yonetenlerine hizmette

bulunmaktan mutluluk duyabilmektedir (Eren, 2015: 557).

Duygusal baglilik, katilim, doniit, kisisel onem, esitlik, orgiitsel bagimlilik, arkadas
bagliligi, yonetimin Oneriye ac¢ikligi, amag gilicliigli, amag acgikligi, rol agiklig ve is

glicliigii faktorlerinden etkilenmektedir (Kaygisiz, 2012: 28; Allen ve Meyer, 1990).
3.3.2. Devam Baghhg:

Calisanlarin orgiitten ayrilmanin, isi birakmanin bedelinin yiiksek olacagini diisiiniip
orgiit iyeligine, is faaliyetlerine devam etmelerini anlatan bir baghliktir. Ayrica
maliyet esasina gore ¢alisanlar orgiit tarafindan 6diillendiriliyorsa ¢alisanlarin orgiite
duydugu baglilikta ayn1 derecede fazla olur. Bu baglilik tiirlinde iki sey Onemli

goriilmektedir. Bunlar, calisilan kuruma yapilmig olan yatirnmlarin kapsami ve
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miktar1 ile birlikte diger is seceneklerinin az oldugunun algisidir. Sayet c¢alisan
orgilite gereginden ¢ok yatirnmda bulunmusgsa, emek vermis ise oOrgiitten ayrilmayi

pek arzulamaz (Giliney, 2012: 289; Bayraktaroglu vd., 2004: 108).

Devam bagliligi, calisanlarin galistiklart yerlerden temin ettigi maddi ve psikososyal
menfaatlere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar Orgiit ve hedefleri
dogrultusunda c¢alisip Orgiite katki sagladiklarinda bazi 6geler ile tatmin
edilebilmektedir. Bu 6geler; iicret, aylik, prim, ikramiye ile birlikte unvanlar, terfi
etme, makam, idare etme yetkisi olanaklari gibi maddi ve igsel tatmin, ¢alisma
ortaminda yeni tanistig1 arkadas ve dost ¢evresi, isin kisinin ¢evresinde sagladigi
prestij gibi manevi olabilmektedir. Is gérenlerin ¢alisma ortamindan ayr1 kaldig
zaman diliminde elde ettikleri bu duygu ve diislinceler, orgiite sadakatlerinin devam

etmesine sebep olur (Eren, 2015: 556; Myer vd., 1998: 32).

Devam bagliligi, alternatif is olanaklari, emeklilik primi, yeniden yerlesme, kendine
yatirim, egitim ve yeteneklerin transferi faktorlerinden etkilenmektedir. Calisanlarin
devam bagliligin1 giiglendiren ve islerinden ayrilmalarini 6nleyen bir takim unsurlar
bulunmaktadir. Bunlar; orgiitten ayrilirsa elindeki isin daha iy1 olup olmayacagi,
Orgiitten ayrilirsa hak ettigi primleri kaybedip kaybetmeyecegi, tecriibbe ve
yeteneklerini baska orgiitte kullanip kullanamayacagi seklinde siralanabilir (Allen ve
Meyer, 1990: 9).

3.3.3. Normatif Baghhk

Is gorenler, drgiite kars1 isi yapma zorunlulugu, miikellefiyeti ve mesuliyetlerinin var
oldugunu diisiinerek calistigi kurulusta kalmaya kendilerini mecbur hissederler. Bu
baglilik tiirline normatif baglilik denilmektedir. Normatif baglilikta calisanlar sahsi
menfaatlerinden ziyade etik degerlere 6nem vererek eylemlerde bulunurlar. Normatif

baglilik, kiginin onceki tecriibelerinden etkilenmektedir. (Giiney, 2012: 289)

Duygusal baglilik derecesi yiiksek olan ¢aliganlar arzuladigi i¢in, devam baglilig

yiiksek bulunan g¢alisanlar gereksinim hissettigi i¢in, normatif ya da etik bagliliklar
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yiiksek olanlar ise miikellefiyetlerinden otiirii 6rgiitte varliklarini siirdiirmeye devam

ederler (Giiney, 2012: 289; Myer vd., 1998: 32).

Ayrica normatif baglilik bireyleri dogru davranisi yapmaya tesvik eder. Bu nedenle
calisanlar ise devam bakimindan da olumlu davranislar sergiler. Genel olarak diger

performans kriterleri ile devam baglilig1 arasinda olumsuz bir iliski bulunmamaktadir

(Oksay, 2011: 68; Myer ve Allen, 1990).

Is gorenlerin, etik ve ahlaki degerler sebebiyle islerini gerektigi bicimde dogru,
diizgiin bir sekilde yapma egiliminden dogan bir baghiliktir tirtidir. Normatif
bagliliga sahip bir ¢alisan, Orgiitsel ama¢ norm, kural ve prensipleri samimi bir
sekilde kabul etmese de ahlaki degerler yoniinden onlara bagli oldugunu sergiledigi
uygun davraniglar ile gostermek durumundadir. Normatif bagliligi yiiksek olan
calisanlar, Orgiitte is faaliyetlerine katilmay1 bir sorumluluk ve gérev suurunun bir
pargas1 olarak goriirler. Bu ylizden, onlar i¢in Orgiitten ayrilmama ve ona baglilik

sergileme is ve meslek etiginin bir geregidir (Eren, 2015: 557).
3.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik énemli bir konu haline geldiginde, olguyu etkileyen faktorleri
bulmak i¢in daha fazla arastirma yapilmistir. Steers (1977), bu faktorleri kisisel
karakteristik, rolle iliskili degiskenler, is deneyimleri, yapisal faktorler ve kiiltiirel

faktorler olmak {izere bes bilesen agisindan tanimlamastir.

DeCotiis ve Summers (1987), yasin oOrgiitsel baghiligi etkileyen faktorlerden

oldugunu saptamislardir.

Daha geng¢ calisanlarin yash c¢alisanlara gore oOrgilite daha bagli olduklar ileri
siriilmektedir. Ciinkii gen¢ calisanlar kariyer yapmaya ve degisime ayak
uydurabilme konusunda olduk¢a motive olmaktadirlar (Morris vd., 1993). Ote
yandan, kurulus i¢in uzun yillar ¢alismis yash calisanlar, kurulusa giiclii bir bagliliga

sahiptir. Ayrica Morris vd. (1993)’e gore, genel olarak, yas, cinsiyet, egitim gibi
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kisisel Ozellikler orgiitsel baglilig1 belirlemede biiyiik bir rol oynamaktadir. Meta-
analitik kanitlar ise, yasin ve duygusal baghligin zayif olsa da onemli oldugunu

ortaya koymaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Ne medeni durum ne de egitim diizeyi, tutarli bir bicimde duygusal baglilik ile
iliskili goriinmemektedir. Ancak Steers (1977) egitim ile Orgiitsel baglhlik arasinda
negatif bir korelasyon bulmustur ve bunun egitimli kisilerin tatminsizliginin ¢ok
olmasindan kaynaklanabilecegini onermistir (Steers, 1977). Gallie ve White (1993),
yiiksek Ogrenim gormiis calisanlarin daha yiiksek bir gorev bagliligma sahip
olduklarini, daha yiiksek bir egitim diizeyinin bir insanin yaptigi isi yapmak i¢in daha
fazla olanak ag¢tigini tespit etmistir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik {izerine
odaklanan ¢aligmalarda, egitim diizeyi ile bagllik seviyesi arasinda kiigiik bir negatif

korelasyon bulunmaktadir (Mowday vd., 1982).

Cinsiyetin Orgilitsel baglilik tizerindeki etkisi konusunda iki ¢eligkili kuram
bulunmaktadir. Toplumsal cinsiyet modeli, kadinlarin toplumsal kurallar geregi ev
islerine daha ¢ok yoneldigi ve erkeklere gore profesyonel is alanlarina daha az
yonelime sahip olduklarini ve erkeklerden daha az bagli olduklarini ileri siirmektedir.
Aranya vd. (1986), kadinlarin erkeklerden daha az orgiitsel bagliliga sahip oldugunu

bulmuslardir.

Ayrica orgiitsel bagliligr etkileyen faktorleri orgiitsel ve kisisel faktorler olarak da
ayirmak miimkiindiir ve su sekilde siralanabilir (Binici, 2010: 46-52):

e Orgiitsel faktorler

Takim ¢aligmast,

(@]

o Liderlik ve yonetim tarzi,

Isin niteligi,

o

o Ucret Sistemi,



36

o Orgiitiin Yapis1 ve Biiyiikliigii.

o Kisisel faktorler

o Kidem,

Egitim seviyesi,

o

Cinsiyet,

o

o Yas.
3.5. Orgiitsel Baghhigin Yiiksek ve Diisiik Oldugu Durumlar

Orgiite olan baglilik, isletmelerin hayatta kalma, varliklarin1 koruma ve siirdiirme
cabalarinin temel faaliyetlerinden biridir. Zira orgiitlerine bagli olan ¢alisanlar daha
uyumlu, tatminkar ve iiretken olmakta, daha yiiksek boyutlarda baglilik ve
sorumluluk alarak caligmakta, kurumda maliyetlerin azalmasimi saglamaktadir.

(Balci, 2010: 39).

Orgiitsel baghlik tutumunun isletmeler agisindan olumlu oldugu kadar olumsuz
neticeleri de olabilir. Orgiitsel bagliliklar1 diisiik seviye de bulunan ¢alisanlar ¢alistig1
kurum ile uyumu saglayamamis veya yapamamis bulunanlardir. Bu 6zelliklere sahip
calisanlarin Orgiitten ayrilma meyilleri baghlik diizeyleri yiiksek olan calisanlara
nazaran daha coktur. Bu ¢alisanlarin ise gelmeme konusundaki egilimleri de daha

cok olarak belirlenmistir (Senturan, 2014: 175; Ozkalp ve Kirel, 2011: 74).

Disiik orgiitsel bagliligin hem 0Orgiitsel hem de bireysel seviyede iyi ve koti
sonuglar1 olabilmektedir. Diigiik orgiitsel baglilik sonucunda g¢aligan oOrgiite bagh
olmayan tutum ve egilimlere sahip olmaktadir (Randall, 1987: 461). Yiiksek orgiitsel
bagliliga sahip bireyler ise tam tersi 6zellikler gostermektedir (Balay, 2000: 89).
Yiiksek ve diislik bagliliga sahip olanlarin yaninda orgiitlere bagliligi tam olmayan

ve Orgiitle tam oOzdeslesemeyen 1limli baglhliga sahip olanlarda vardir. Bunlar
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genellikle kimliklerini koruma pesindedir ve yeniden sekillenen sisteme karsi
cikarlar. Orgiitiin baz1 degerlerini kabul ederken, bazilarina karsi ¢ikan bu 1liml1 bagl
calisanlar Orgiite sadakati ile topluma yiikiimliliigii arasinda bocalama
yasayabilmekte ve bu durum orglitte verimsizlik ve kararsizliga yol agabilmektedir

(Bayram, 2006: 136).
3.6. Orgiitsel Baghhk Seviyeleri

Bir onceki baslik altinda orgiitsel bagliligin diisiik ve yliksek oldugu durumlardan
genel olarak bahsedilmistir. O kisimda da bahsedildigi tizere orgiitlerde diistik, 1limh
ve yiiksek olmak {lizere 3 orgiitsel baglilik seviyesi vardir. Bu seviyeler alt bagliklar

halinde ele alinmistir.
3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiitsel bagliligin diisiik diizeyde olmasi, ¢alisanlarin kendisini kuruma baglayan
degerlerden uzak olmasi anlamma gelmektedir. Is gorenlerin orgiitsel bagliliklari
diistik ise, orgilite kars1 tutum ve davranislari olumsuz yonde olmaktadir. Bu bireyler
karsilarina daha cazip teklifler ¢ciktiginda orgiitten aninda ayrilmayi tercih ederler. Bu
durum da orgiitler igin olduk¢a olumsuz sonuglar getirebilmektedir. Bireyler dnlerine
cikan cazip teklifi kabul ettiginde yeri doldurulmayan ¢alisanlar agisindan kalifiye
calisan kaybi yasanabilmekte birdenbire 6rgiitiin isleri yavaglayabilmektedir. Ayrica
calisan aninda Orgiiti biraktigr i¢in diger Orgiitlere karsi Orgiitiin imaji da
zedelenebilmektedir. Ancak, diisiikk orgiitsel bagliligi olan bir ¢alisanin Orgiitten
ayrilmasi oldukca olumlu sonuglar da dogurabilmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilig
diisiik olan bir ¢alisan oldukg¢a yavas caligmakta ve olumsuz bir calisma ortami
yaratarak diger ¢alisanlarin performanslarini da olumsuz etkileyebilmektedir (Atay,
2006: 89-90).
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3.6.2. Ihmh (Orta) Orgiitsel Baghhk Seviyesi

Orta seviye olarak da adlandirilan 1liml 6rgiitsel bagliliga sahip calisanlarin deneyim
ve tecriibeleri oldukg¢a giicliidiir ancak orgiit ile aralarindaki bag tam olarak
kurulamamigtir. Yani orgiitsel bagliligi ilimli seviyede olan ¢alisanlar kendi amaglari
ile Orgiitsel hedefler arasinda kalmakta, Orgiitiin kendilerini bir dogrultuda
yonlendirmesine karst c¢ikmakta ve bunu kendilerinden 6diin vermek olarak
gormektedir. Bu calisanlar, orgiitiin sadece kendi istedikleri ve kendine uydugunu
diisiindiigii degerlerini kabullenmektedirler. Orgiitiin beklentilerini karsilamakta
ancak bunu yaparken bireysel degerlerinden de 6diin vermemektedirler. Bu durum,
calisanin kendi amaci ile orgiitiin hedefinin ¢akismamasi durumunda oOrgiit icin

olduk¢a olumsuz sonuglanabilmektedir (Bayram, 2005: 136).
3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiitsel baglihgin yiiksek diizeyde olmasi, calisan kendi istek ve iradesi sonucunda
oOrgiitli i¢in, iistiine diiseni yapmanin yani sira, fedakarlik gdstermesine ve orgiitli igin
faydali seyler yapmasina yol agmaktadir. Bir orgiitte bagliligi yliksek calisanlar
bulunuyorsa, yonetim, is birligi ve etkin iletisim ortam1 saglanmas ile oldukea etkili
isler ¢ikarilabilmektedir. Yiiksek orgiitsel bagliligi olan galisanlar is tatminine de
ulagsmis bireylerdir ve oOrgiitleri i¢in yiiksek performans gostererek Orgiitii ileri

tasimaktadir (Basyigit, 2006: 69-70).
3.6.4. Orgiitsel Baghlik Seviyelerinin Olasi Sonuglar:

Orgiitsel baglilik seviyeleri ister diisiik ister orta ister yiiksek seviyede olsun hem
calisan hem de Orgiit icin olumlu ve olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Bunlar

asagida verilen Tablo 3.1°de 6zetlenmistir. (Yagc1, 2007: 120; Randall, 1987: 462).
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Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

eksikligi

Orgiit Calisan
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
o Is gorenlerin o Calisan tstinde o Insan e Orgiitiin hedeflerine
dedikodular1 ile kontroliin sinirl  kaynaklarinin ulagsmasina engel olacak
hatalarin kolay olmasi etkin kullanim1 olasi ¢aba goOstermeme,
sekilde belirlenmesi o Rol modele zarar eYenilik, 6zgiinlik ihra¢ ya da ayrilma
ve bunun orgiite gelmesi ve bireysel  durumlari
fayda saglamasi e Orgiite karst yasal  yaraticilik « Dedikodu nedeniyle
olmayacak olusumu kisisel maliyetlerin
e Yeniden ise ahim faaliyetlerde artmasi
yapilmasi ile bulun}l hn.as.l . .
moralin artirilmast ° Is kalitesinin diismesi
ve hasarm ® Qrgﬁte sadakatsizlik
azaltilmasi e [se devam etmede
sonucunda yikici ve isteksiz olunmas
diisiik performansin  ® Ise geg gelme ya da
Snlenmesi devamsizlik
e Is devrinin yiiksek
olmasi
Orta Diizeyde Orgiitsel Baglhihk
Orgiit Calisan
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
o Is tatminin e Orgiitsel  etkinligin e Yaraticilikta e Calisan ve Orgiit arasinda
yiikselmesi diististi bireysel uzlasmanin zorlagsmasi
e Sinirl is devri e Calisanlarin orgiitsel bagimsizlik o flerleme ve  kariyer
e isten ayrilma hedefler ile kendi saglanmasi gelistirme  firsatlarinin
isteginin sinirh hedeflerini o Orgiitten  farkli sinirl olmasi
olmasi dengeleyememesi olan kimligin
e Calisan kideminin e Orgiitsel vatandaghk korunabilmesi
artmasi davraniglarinin e FEtkin olma,
azalmast giiven,  sadakat
ve ait olma
duygularinin
geligsmesi
Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk
Orgiit Calisan
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
e Yiiksek performans e Orgiit adi kullanilarak e Calisamin artan is e Arkadas iligkilerinin
e Orgiitsel hedeflere etik olmayan ya da yapma tutkusu zayiflamasi
ulagilmasi yasal olmayan e Orgiit tarafindan e Kurum dis faaliyetler igin
e Yiiksek {iiretim igin davraniglarin davraniglarin siirli enerji ve zaman
caliganlarin  Orgiit yapilmast odillendirilmesi o Aile ve sosyal iliskilerde
isteklerine  cevap e Gelismis siirec ve e Mesleki gelisim stresin artmasi
vermesi politikalara tam ve kisisel eCaliganlarin degisime
e Dengeli ve giivenli gliven sonucu beklentinin direng gdstermesi
is giicii olusumu hatalarin yapilmasi kargilanmasi
e Uyum, vyenilik ve
orgiitsel esneklik
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3.7. Orgiitsel Baghhk Gostergeleri

Orgiitsel bagliligin gdstergeleri genel olarak &rgiitiin amag ve degerlerini kabul etme
ve inanma, Orgiit i¢cin fedakarlikta bulunabilme, orgiit kimligi ile 6zdeslesme ve
orgiitte kalma istegi seklindedir. Bunlar alt bagliklar halinde ele alinmistir (Keman,
2012: 28).

3.7.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul Etme ve inanma

Orgiitsel bagliligm en 6nemli gdstergesi, calisanin rgiitiin deger ve amaglarini kabul
etmesi ve bunlara inanmasidir. Ciinkii bir Orgiitte amaglarin gerceklesmesi igin
calisanlarin oldukca fazla miicadele gostermesi gerekebilmekte ve bu miicadele de

yiiksek oOrgiitsel baglilik ile miimkiin olmaktadir (Eren, 1996: 35-36).

Bir orgiitte orgiitsel bagliligin yiliksek olmasi, orgiitiin ve c¢alisanlarin vizyon ve
amaglarmin ortiismesi ile alakahdir. Baglilik, duygu, ama¢ ve anlayisin bilesimi

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1998: 56-57).

Daha once de belirtildigi gibi bir oOrgiitte oOrgiitsel bagliligin yiiksek olmasi ve
basariy1 getirebilmesi i¢in ¢alisanlarin amaclari benimsemesi ve inanmasi gereklidir.
Calisanlar tarafindan kabul edilen ve inanilan amag¢ ve degerler su o6zellikleri

tastmalidir (Oztiirk, 2013: 22-23):

e Is gorenlerin gorevleri agik bir sekilde belirtilmelidir. Ise gore calisan
istthdam edilmeli ve c¢alisana gore is verilmemelidir. Her calisan kendi
uzmanlik alaninda bir is i¢in ise alinmali, bagka bir gorevi iistlenmesi
beklenmemelidir. Bu sekilde herkes kendi yetkin oldugu isi en iyi sekilde
yapacak ve verimli olarak is tatminine ulastigi icin Orgiitsel bagliligi da

artacaktir.

e Amaclar ucuk olmamali, gerceklestirilebilir sekilde belirlenmelidir.

Gergeklestirilmesi olast goriinmeyen ve zorlu olan amaglar calisanlarda
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isteksizlik yaratacak ve amaca inanmalari miimkiin olmayacaktir. Bu nedenle
amac ¢ok zor ya da ¢ok kolay olmamali, ne hafife alinmali ne de ¢ok caba
harcanacagi igin goz korkutmamalidir. Orta karar bir amag ¢aliganlari tesvik

edecegi icin Orgiitsel baglilig: artiracaktir.

e Amaglar ¢aligsanlarca kabul gorebilir 6zellikte olmalidir. Eger kabul edilemez
Ozellikte olursa, yalnizca duran ve ruhu olmayan bir heykel gibi, ¢alisanlarin
dikkatini ¢ekmeyecek ve asla caligmaya tesvik etmeyecektir. Bu nedenle
amacin islevsel olabilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bir 6rgiitiin tim amaglarinin
calisanlar tarafindan kabul edilmesi beklenemez. Ancak ne kadar fazla amag
kabul goriirse, orgiit o kadar basarili olacak ve orgiit kalitesi artarak Orgiite

baglilik artis gdsterecektir.

e Son olarak, amaclar her zaman tesvik edici ve motive edici olmalidir.
Orgiitler calisanlar1 basardiklar1 isler sonucunda ddiillendirmeli ve yeni islere
tesvik etmelidir. Calisanlar basardiklari isler sonucu takdir edildiklerinde
daha sonraki islerde daha istekli caligmakta ve Orgiite baghiliklar artis

gostermektedir.
3.7.2. Orgiit I¢cin Fedakarhikta Bulunabilme

Bir orgiitte calisanlarin genel ya da 6zel bir beklentide bulunmadan, sadece calistigi
amaclar dogrultusunda basar1 elde etmek icin fedakarlikta bulunabilmeleri 6nemli
orgiitsel baglilik gostergelerinden birisidir. Ciinkii bu durum ¢alisanin Srgiitii
sahiplendigini gostermekte ve basari i¢in kendinden &diin verecek kadar bagl

olduguna isaret etmektedir (Giiney, 2001: 59-75).

Orgiitlerde calisanlar, calistigi orgiitiin yonlendirmesi ya da kontrolii olmadan,
fedakar bir sekilde oOrgiitiin amacglarin1 gerceklestirmek icin c¢alisiyorsa, Orgiitiin
amaglarina inandigin1 da sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla orgiit icin fedakarlikta
bulunma gostergesi, Orgiitin amaglarina inanma gostergesini de beraberinde

getirmekte ve ona bagli olarak gergeklesmektedir denilebilir (Keman, 2012: 29).
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3.7.3. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Orgiit kimligi ile 6zdeslesme, orgiitsel bagliligin gostergelerinden birisidir. Orgiitleri
ile Ozdeslesen bireyler, Orgiitlerinin amacina ulasmak icin kendi istekleri ile
destekleyici calismalarda bulunmakta ve oOrgiite faydali olacak sekilde daha fazla
caba harcamaktadir (Boen vd., 2006: 547-560). Orgiit kimligi ile &zdeslesen
calisanlar, yaptiklar1 isi daha anlamli bulmakta ve daha ¢ok motive olarak oOrgiitsel
baghliklar1 artmaktadir. Orgiit kimligi ile 6zdeslesim yalnizca maddi verimliligi
olumlu etkilememekte, c¢alisanlarin mutlulugu istiinde de olumlu artiglar

goriilmesine yol agmaktadir (Mael ve Ashfort, 2001: 222).

Bir c¢alisanin Orgiit kimligi ile Ozdeslesip Ozdeslemedigi, Orgiitlin tutum ve
faaliyetlerini ve amacglarin1  benimsemesi ve Orgiiti  sahiplenmesi ile
anlasilabilmektedir. Orgiitiin amacina ulasmasi igin bireyler sorumluluklarimi yerine
getirmektedir. Orgiitsel bagllik ne kadar giiclii ise, 6zdeslesme de o kadar giiclii
olmakta, baglanma duygusunun artis1 6zdeslesmeyi artirmaktadir (Benkhoft, 1997:
131).

3.7.4. Orgiitte Kalma Istegi

Orgiitte kalma istegi drgiitsel bagliligi gostergelerinden birisidir. Orgiite bagl olan
bireyler, orgiitte kalmaya yonelik olduk¢a kuvvetli bir arzu ve istek igerisindedir.
Ciinkii Orgiite kars1 pozitif duygulart c¢ok yogundur ve oOrgiitten ayrilmay:
istememektedir (Baysal, 1981: 84-91).

Bir calisanin orgiitte kalmak istemesi, orgiitiin beklentilerini karsiladig1 ve orgiit ile
calisanin amaglarinin drtiistiigiiniin de gostergesidir. Orgiit icerisinde ¢alisan giiclii
iletisime sahipse ve gerektiginde fikirleri dinlenerek, calisana Gnem verildigi
gosteriliyorsa, calisanin orgiite baglihig daha da yiiksek olmakta ve oOrgiitte kalma

istegi artmaktadir.
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3.8. Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Kurumsal itibar ve oOrgiitsel baglilik iligkisi giliniimiizde yeni yeni incelenmeye
baslanmaktadir. Orgiitsel bagliligin birgok kurumsal kavram ile iliskisi incelenmistir.
Bu kavramlardan birisi de kurumsal itibardir. Ancak kurumsal itibar ile ilgili
caligmalara giinlimiizde agirlik verilmesi nedeniyle iki kavramin baglantisini
inceleyen fazla calisma bulunmamaktadir. Yerli ve yabanci literatiirde kurumsal
itibar ve oOrgiitsel baglilik iligkisini inceleyen ve ortaya koyan ¢alismalardan bazilari

asagida Ozetlenmistir.

Korkmazer (2011), “Kurum itibarmin Calisanlarin Orgiitsel Bagliligi Uzerindeki
Etkisi: Van Egitim Ve Arastirma Hastanesinde Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans
tezinde, Van Egitim ve Arastirma Hastanesinde aktif gérev yapan 217 kisi tizerinde
saha c¢aligmas1 gerceklestirmis ve yaptigi ¢alisma sonucunda kurumsal itibarin
calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde olumlu etkisi oldugunu ve duygusal
orgiitsel baglilik boyutunun kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda araci

oldugunu saptamustir.

Yurt (2012), “Kurumsal Itibar Yoénetimi Algisimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi: Diizce Universitesi Ornegi” isimli yiiksek lisans tezinde, Diizce
Universitesi'nde aktif gérev yapan 716 personele uyguladigi anketler sonucunda,
orgiitsel baglilig1 olusturan her bir boyut olan devam baghligi, duygusal baglilik ve
normatif baglilik ile kurumsal itibar arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski
oldugunu saptamis ve arastirmaya katilanlarin orgiitsel baglilik ve kurumsal itibar

yonetimi algilarinin yiiksek oldugunu belirlemistir.

Beheshtifar ve Allahyary (2013), yaptiklar1 ¢alismada kurumsal itibar ile orgiitsel
baglhilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla iran Sepidan Sehrinde 646 ¢alisan
tizerinde anket uygulamis ve yaptiklari ¢alisma sonucunda kurumsal itibar ile

orgiitsel bagliligin tiim boyutlar1 arasinda pozitif bir iligki oldugunu saptamislardir.
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Cekmecelioglu ve Dingel (2014), “Calisanlarin Kurumsal tibara iliskin Algilar1 ve
Bu Algilarin Orgiitsel Kivang, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Dogu Marmara Bolgesi Plastik Ambalaj Sanayi Uzerinde Bir Arastirma” isimli
calismalarinda, 273 kisi iizerinde uyguladiklart anketlere c¢oklu regresyon,
korelasyon ve faktor analizleri uygulamislardir. Calismanin sonucunda kurumsal
itibar unsurlarinin calisanlarca farkli sekillerde algilandigi saptanmustir. Ayrica
kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu ve
oldukgca gii¢lii bir degiskeni olusturdugu belirlenmistir. Ozellikle kurumsal itibarin
calisma ortami ve sosyal sorumluluk boyutlarinin 6rgiitsel baglilik {istiinde onemli

olumlu etkiler gosterdigi saptanmustir.

Aksoy ve Ozkan (2015), “Itibar Y&netimi, Orgiitsel Baglhlik Ve Orgiitsel Performans
Arasindaki Iliskinin Analizi: Devlet Ve Ozel Banka Karsilastirmast” isimli
calismalarinda bankacilik sektdriinde ¢alisan ve Gaziantep il ’inde bulunan 6zel ve
devlet banka c¢alisanlarina 306 anket uygulamiglardir. Yaptiklari ¢alismanin
sonucunda Orgiitsel baglilik, 6rgiitsel performans ve itibar algisi arasinda dogrusal ve

pozitif bir iliski oldugunu saptamiglardir.

Aslanergiil (2015), “Kurumsal itibar Yonetiminin Orgiitsel Baghlik Ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkisi: Kapadokya Ornegi” isimli yiiksek lisans tezinde
Kapadokya’da bulunan bes yildizli otel ¢alisanlarindan 304’i iizerinde anket
uygulamistir. Calismanin sonucunda kurumsal itibar yonetiminin Orgiitsel bagliliga

pozitif etkisi oldugunu saptamaigstir.

Yilmaz (2015), “Kurumsal itibar Yonetimi Algisinin Orgiitsel Baglilik Algist
Uzerindeki Etkisi” isimli yiiksek lisans tezinde, sanayi sektdriinde bir firmanin
Miisteri Hizmetleri Genel Miidiirligli beyaz ve mavi yaka calisanlarina anket
uygulamigtir. Calismanin sonucunda, kurumsal itibar algisinin orgiitsel bagliligin
boyutlarina pozitif etki ettigini ancak bu durumun kurumda caligma siiresi, egitim

diizeyi, yas, medeni durum ve cinsiyete gore farklilik gosterebildigini saptamistir.
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Bu c¢alismalar 1s181inda kurumsal itibar ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.



46

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiizde kurumsal itibar kavrami oldukc¢a 6nemli bir yere sahiptir ve her gegen
giin daha da 6nemli bir hale gelmektedir. isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli olan i¢ ve
dis miisterilerin kurumsal itibar algilari, isletmelerin basarisini belirleyen unsurlardan
birisidir. Yapilan arastirmalar kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi oldugunu da ortaya koymakta ve her ikisinin igletme basarist i¢in oldukga
onemli oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismada i¢c miisterilerin
kurumsal itibar algilarinin, Orgiitsel bagliliklar1 iizerine etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Ayrica i¢ misterilerin kurumsal itibar algilar1 ile Orgiitsel baglilik
faktorlerinin demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi de

belirlenmeye calisilmigtir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Isletmeler basarilarii belirleyen unsurlarm, i¢ ve dis miisterilerinin kurumsal itibar
algilar1 ve orgilitsel bagliliklart oldugunu belirtmektedirler. Buna bagli olarak
isletmeler kurumsal itibar algilarina ve oOrgiitsel bagliliklarina daha fazla 6nem
vermeye baslamistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda i¢ miisterilerin kurumsal
itibar algilarmin orgiitsel bagliliklar: {izerine etkisini ve kurumsal itibar algilari ile
orgiitsel baglhiliklarinin demografik 6zelliklerine gére farkliliklarinin belirlenmesinin
kurumlarin stratejisi ve kararlar1 acisindan Onemli bir yere sahip olacag

diistiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma 3 temel hipotezden olusmaktadir.

HI1: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, demografik 6zelliklerine gore farklilik

gosterir
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H2: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, demografik o6zelliklerine gore farklilik

gosterir.

H3: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarmin orgiitsel baglilik boyutlar1 iizerinde

etkisi vardir.

Alt hipotezler

e HI1A: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, cinsiyete gore farklidir.

e HI1B: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, medeni duruma gore farklidir.

e HIC: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, kadro sinifina gore farklidir.

e HI1D: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, yasa gore farklidir.

e HIE: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, egitim seviyesine gore farklidir.

e HI1F: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, calisma sekline gore farklidir.

e HI1G: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, gelire gore farklidir.

e H2A: Katilimcilarin rgiitsel bagliliklari, cinsiyete gore farklidir.

e H2B: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, medeni duruma gore farklidir.

e H2C: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, kadro sinifina gore farklidir.

e H2D: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, yasa gore farklidir.

e H2E: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, egitim seviyesine gore farklidir.

e H2F: Katilimcilarin 6rgiitsel bagliliklari, ¢alisma sekline gore farklidir.
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e H2G: Katilimcilarin rgiitsel bagliliklari, gelire gore farklidir.

e H3A: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin  duygusal bagliliklar

uzerinde etkisi vardir.

e H3B: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin devam bagliliklar1 tizerinde

etkisi vardir.

e H3C: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin normatif bagliliklari iizerinde

etkisi vardir.

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Tiirkiye Elektrik iletim A.S. 22. Boélge Miidiirliigii-
Kastamonu Kurumu c¢alisanlari, 6rneklemini ise Kurumda ¢alisan 150 birey
arasindan kolayda drnekleme yontemi ile ulagilan 109 kisi olusturmaktadir. Bu say1
150 kisilik evreni temsil etmesi bakimindan yeterlidir. Calisanlardan veriler anket
uygulamasi yapilarak toplanmistir. Calismanin anket uygulamasi 2017 yilinin Ekim

ayinda gergeklestirilmistir.

4.5. Verilerin Toplanmasi ve Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmada kullanilan anket formu Gedik vd. (2015), Kara (2014) ¢alismalarindan
derlenerek hazirlanmistir. Arastirmanin anket formu 3 kisimdan olusmaktadir. ilk
kisimda katilimeilarin  kurumsal itibar algilarmi, ikinci kisimda katilimeilarin
orgiitsel baghliklarim belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Kurumsal Itibar
Olgegi Ali Thsan KARA “ Kurumsal Kiiltiir, Kurumsal Kimlik Ve Kurumsal imajin
Kurumsal itibar Uzerine Etkileri, Bir Isletme Ornegi” bashikl tezinden yararlanilarak
olusturulmustur. Orgiitsel baglhlik dlceginin ii¢ ana boyutu olan duygusal (6 soru),
normatif (5 soru) ve devam (6 soru) bagliligmmin 6l¢iimii i¢in ise Allen ve Meyer

tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6lg¢egi kullanilmistir (Allen ve Meyer, 1997
‘den Aktaran, Gedik vd., 2015). Anket formunun tgciincii kisminda ise demografik
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sorular (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma sekli, gelir diizeyi ve
kidem) bulunmaktadir. Arastirmada veriler Tiirkiye Elektrik iletim A.S. 22. Bolge
Miidiirligii - Kastamonu kurumu ¢alisan1 109 kisiye uygulanan anket formu ile elde
edilmistir. Bununla birlikte arastirmada kavramsal cergeveyi, alanda yayimlanmis
olan tez, makale, Kitap, internet vb. kaynaklar taranarak derlenen bilgiler

olusturmaktadir.

4.6. Arastirmada Kullamlan Istatistikler

Ankette yer alan sorularin birbirleriyle olan tutarliligimi ve kullanilan 6lgegin
dogrulugunu gorebilmek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir. Aralarinda iliski
bulundugu disiiniilen ¢ok sayidaki degisken arasindaki iliskilerin anlasilmasini,
yorumlanmasini kolaylastirmak ve degisken sayisini indirgemek amaciyla orgiitsel
baglhiligi Olcen degiskenlere faktor analizi yapilmis ve yapilan faktor analizi
sonucunda 3 faktore ulasilmistir. Kullanilacak analizlerin belirlenmesi amaci ile
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi test edilmistir. Kurumsal itibarin
orgiitsel baghlik faktorleri tlizerine etkisi incelemek amaci ile regresyon analizi,
katilmcilarin - kurumsal itibar algist ve Orgiitsel baghliklarinin  demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini anlayabilmek amaciyla da T-testi
ve Anova testi yapilmistir. Arastirma verileri SPSS istatistik paket programi ile

analiz edilerek yorumlanmastir.
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Tablo 5.1. Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular

F % F %
Kadmn 15 13,8 Medeni Evli 89 81,7
Cinsiyet  Erkek 92 84,4 Djﬂj’r’: Bekar 18 16,5
Cevapsiz 2 1,8 Cevapsiz 2 1,8
Toplam 109 100,0 Toplam 109 100,0
24-30 13 119 [lkokul - Ortaokul 6 55
31-36 33 30,3 o Lise 36 33,0
37-41 15 138 Egitim Onlisans 19 174
Yas 42-46 29 266 DUrUMu Lisans - Y.Lisans 43 39,4
47-52 10 9,2 Cevapsiz 5 4,6
53+ 6 55
Cevapsiz 3 2,8
Toplam 109 100,0 Toplam 109 100,0
Memur 50 541 Teknik 55 50,5
Calisma  Isci 25 22,9 Kadro Idari 47 431
Sekli Hizmet Al 21 19,3 Smmfi Cevapsiz 7 6,4
Cevapsiz 4 3,7
Toplam 109 100,0 Toplam 109 100,0
0-2000 TL 17 15,6 0-2 9 8,3
%?_01'3000 20 183 35 24 22,0
Gelir %?_01'4000 49 450 Kurumda 68 23 211
Durumu alistigl
400ITL ve 55 183 gﬁreS ) 9-11 9 83
uzeri
Cevapsiz 3 2,8 11+ 37 339
Cevapsiz 7 6,4
Toplam 109 100,0 Toplam 109 100,0

Tablo 5.1°de katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili ortaya ¢ikan sonuglar su

sekildedir:

e Ankete katilan bireylerin % 13,81 kadin, %84,4’ii erkektir.

e Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde %16,5’lik kesimin bekar,

%81,7°1ik kesimin evli oldugu goriilmektedir.
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e Katilimeilarin %30,3’i 31-36 yas grubu aralifindayken %26,6’s1 42-46 yas

grubu araliginda yer almaktadir.

e Katilmeilarin egitim durumlar incelendiginde %39,4’lik kesimin lisans —

yiiksek lisans , %33’liik kesiminde lise mezunu oldugu goriilmektedir.

e Katilimcilarin ¢alisma sekillerine ve kadro smiflarina bakildiginda
%54,1’inin  memur olarak ve %>50,5’inin teknik kadroda calistig

goriilmektedir.

e Katilimeilarin %45’°inin gelir durumunun 3001 - 4000 TL araliginda oldugu

ve %33,9’unun 11 yildan fazladir kurumda c¢alistigi goriilmektedir.

5.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirlik analizinde Cronbach's Alpha katsayisi,
gecerlilik analizinde ise faktor analizi kullanilmis olup sonuglarit Tablo 5.2°de

verilmistir.

Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0, 881 ve KMO degeri
0,859 olarak belirlenmistir. Buna gore 0,05 6nem diizeyinde, 6l¢ege iliskin tiim
degerler dikkate alindiginda 6lgegin giivenilir ve gegerlilik diizeyinin yiiksek oldugu

ve veri setinin analize uygun oldugu anlasilmaktadir.
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.. . Faktoriin
Faktor Soru ifadesi Faktor Aciklayieth@l  Giivenilirlik
Ad1 Agirhiklar
(%)
Calistigim kuruma karst giiclii bir aidiyet 832
duygusu hissediyorum. '
Bu kuruma karst duygusal bir bag 822
hissediyorum. '
%UX%UISEI Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” 778 41,263 889
aglilt gibi hissediyorum. '
Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara
. ,730
gururla bahsediyorum.
Calistigim kurumun problemlerini  kendi
L : ,694
problemlerim gibi hissediyorum.
. . Faktoriin
Faktor oo ifadesi Faktor o Kayieh@  Giivenilirlik
Adi Agirhiklar: (%)
Calisma hayatimin geriye kalanii  bu 688
kurumda gecirmekten mutluluk duyarim '
Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok
az secim hakkina sahip olduguma ,862
inantyorum.
Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade
e ,746
gerekliliktir.
Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan 12,725 ,759
Devam  ayrildigimda neler olacagi konusunda endise ,689
Baglihik  hissediyorum.
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir 620
kurumun burada sahip oldugum olanaklari '
saglayamama ihtimalidir.
Bu kurumdan simdi ayrilmanm, burada
calisgan diger insanlara karst duydugum
: 9 874
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagim
diistiniiyorum.
~ Benim avantajima olsa bile, c¢alistigim 7732 774
Norwmatlf kurumdan simdi ayrilmak bana dogru ,700 ' '
Baglilik  gelmiyor.
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. ,666
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,611
Toplam Varyansi Aciklama Orani % 61,720
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gegerliligi ,859
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 629,447
Sd 91
P Degeri 0,000
Giivenirlik Katsayisi ,881
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5.3. Normal Dagilim Testi

George, D. & Mallery, M. (2010) gore Skewness ve Kurtosis degerleri +2.0 -2.0
arasinda ise veri normal dagilmistir. Kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik faktorlerinin
Tablo 5.3‘de goriildiigii gibi normal dagildig belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin
demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan fark analizlerinde parametrik testler, T- Testi ve Anova Testi, kurumsal
itibarin orgiitsel baglilik faktorleri lizerine etkisini incelemek amaci ile de regresyon

analizi kullanilmistir.

Tablo 5.3. Normal dagilim testi tablosu

Faktorler Statistic
Kurumsal itibar ~ Skewness -,260
Kurtosis -,207
Duygusal Baglilik ~ Skewness -,486
Kurtosis ,086
Devam Bagliligi Skewness -,433
Kurtosis 1,550
Normatif Baglilik ~ Skewness -,319

Kurtosis 1,349

5.4. T-testi Sonuclari

I¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarmin ve drgiitsel baghilik faktdrlerinin cinsiyet,
medeni durum ve kadro smifina goére farkliliklarinin olup olmadigimi belirlemek

amaciyla T-testi yapilmistir. T-testi tablolar1 ve sonuglar1 asagida gosterilmistir.

5.4.1. Kurumsal Itibar & Orgiitsel Baghlik / Cinsiyet

Tablo 5.4°de T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, kurumsal itibar
algisnin P degeri 0,05 ve 0,10 anlamlilhik degerlerinden biiyiik oldugu icin
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik gostermedigi anlagilmaktadir. Bu

durumda H1A hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5.4. Cinsiyet dagilimina gore T-testi tablosu

Cinsiyet N Ortalama S.S t sd P
Kurumsal  Kadin 15 3,5927 0,79368
Itibar Erkek 92 3,6215 0,65847 0,153 105 879
Duygusal  Kadn 15 3,1773 1,19604 - ,053**
Baglilik Erkek 92 3,6470 0,79922 1,955 105
Devam Kadin 15 3,3320  0,78357 -0.339 105 ,735

Baghk' —F ek 92 34129 086818

Normatif Kadmn 15 29400 0,88281
Baglilik Erkek 92 3,3940 0,81395

-1,980 105 ,050*

~ *p<0,05**p < 0,10

Tablo 5.4°de T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, orgiitsel baglilik
faktorlerinden normatif baghlik faktoriiniin P degeri 0,05 anlamlilik degerinden ve
duygusal baglilik faktoriintin P degeri 0,10 anlamlilik degerinden kiiciik oldugu i¢in
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterdigi, bir diger faktor devam
bagliligmin katilimcilarin  cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi
goriilmektedir. Grup ortalamalarina goére erkeklerin normatif baglilik ve duygusal
baglilik faktorlerinde daha duyarli olduklari sdylenebilir. Bu durumda H2A hipotezi,
normatif baglilik ve duygusal baglilik faktorlerine gore kabul edilmis, devam

baglilig1 faktoriine gore reddedilmistir
5.4.2. Kurumsal itibar & Orgiitsel Baghihk / Medeni Durum

Tablo 5.5. Medeni duruma gore T-testi tablosu

Medeni

Durum N Ortalama S.S t sd P
“lbar —okir 15 3ds20 0sgaps_ 0920 105 366
Boghik ek 18 ai4 Opioss 70 105 08~
T —— | TR
gk Beldr 18 2ema ostos 227 105 05

*p<0,05 **p < 0,10



55

Tablo 5.5’te T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, kurumsal itibar
algisinin P degeri 0,05 ve 0,10 anlamlilik degerlerinden biiyiikk oldugu igin
katilimcilarin medeni durumuna goére anlamli farklilik gostermedigi anlagilmaktadir.

Bu durumda H1B hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.5’te T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, orgiitsel baglilik
faktorlerinden normatif baglilik faktoriiniin P degeri 0,05 anlamlilik degerinden ve
duygusal baglilik faktoriiniin P degeri 0,10 anlamlilik degerinden kii¢iik oldugu igin
katilimcilarin medeni durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi, bir diger faktor
devam bagliligmin katilimcilarin medeni durumuna goére anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Grup ortalamalarina goére evlilerin normatif baghlik ve
duygusal baglilik faktorlerinde daha duyarli olduklar1 séylenebilir. Bu durumda H2B
hipotezi, normatif baglilik ve duygusal baglilik faktorlerine gore kabul edilmis,

devam baglilig1 faktoriine gore reddedilmistir
5.4.3. Kurumsal itibar & Orgiitsel Baghhk / Kadro Sinifi

Tablo 5.6. Kadro sinifina gore T-testi tablosu

Kadro Smifi N Ortalama S.S t sd P

Kurumsal Teknik 55 3,4258 0,60560 -4,039 100 000*

Itibar Idari 47 3,9053 0,58807 ’
Duygusal Teknik 55 3,3396  0,85836 -3,752 100 000*
Baglilik Idari 47  3,9328  0,71553 '

Devam Teknik 55  3,2120  0,65973 -3,619 100 000*
Baglilik Idari 47  3,7196  0,75695 '
Normatif T_eknik 55 3,1518 0,68563 -3,490 100 001*
Baglilik Idari 47  3,6383  0,72015 ’

*p<0,05 **p < 0,10

Tablo 5.6’da T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, kurumsal itibar
algisinin P degeri 0,05 anlamlilik degerinden kii¢iik oldugu i¢in katilimcilarin kadro
sinifina gore anlamli farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. Grup ortalamalaria gore
idari kadro mensuplarinin kurumsal itibar algilarina daha duyarli olduklari

sOylenebilir. Bu durumda H1C hipotezi, kabul edilmistir.
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Tablo 5.6’da T testi sonucu elde edilen P degerleri incelendiginde, 6rgiitsel baglilik
faktorlerinden normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig1 faktorlerinin P
degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiclik oldugu i¢in katilimcilarin kadro sinifina
gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir. Grup ortalamalarina gore idari kadro
mensuplarinin normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig1 faktorlerinde
daha duyarli olduklar1 sdylenebilir. Bu durumda H2C hipotezi, normatif baglilik,
duygusal baglilik ve devam baglilig1 faktorlerine gore kabul edilmistir.

4.5. Anova Testi Sonuclari

4.5.1. Yas Gruplarina Gore Anova Tablosu

Yas gruplaria gore yapilan ANOVA testinde verilerin homojen dagilim gostermesi
nedeni ile gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesinde Post Hoc testlerinden Tukey
testi kullanilmistir. Tablo 5.7 incelendiginde, kurumsal itibar algisinin P degeri 0,05
ve 0,10 anlamlilik degerlerinden biiyiik oldugundan yasa gore farklilik gdstermedigi
goriilmektedir. Bu durumda H1D hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel baglilik agisindan Tablo 5.7 incelendiginde, duygusal baghiligin P degerinin
0,10 anlamlilik degerinden kiiglik oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilikta 24-30
yas grubunun diger yas gruplarina gore farklilik gosterdigi soylenebilir. Grup
ortalamalarina gore 24-30 yas grubunun diger yas gruplaria gore duygusal bagliliga
duyarlhiliklarinin daha fazla oldugunu séylemek miimkiindiir. Diger taraftan normatif
baglihk ve devam baghhginin yas gruplarima gore farklilik gostermedigi
goriilmektedir. Bu durumda duygusal baghlik faktorii yasa gore farklilik
gosterdiginden H2D hipotezi bu faktor agisindan kabul, normatif baglilik ve devam

baglilig1 faktorleri agisindan reddedilmistir.
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Tablo 5.7. Yas gruplarina gore ANOVA tablosu

Yas Anlamh
Gruplan N Ortalama S.S F P Eark

1-)24-30 13 3,1485 ,63307

2-)31-36 33 3,7227 ,58303

Kurumsal  3-)37-41 15 3,6853 , 14850
Itibar 4-)42-46 29 3,7269 ,64142
5-)47-52 10 3,4120 ,89326

6-)53+ 6 3,7317 ,61216

1878 105 1, 4,

1-)24-30 13 3,6193 ,67786
2-)31-36 33  2,9108 ,98055
Duygusal  3-)37-41 15 3,7015 ,85534
Baglilik 4-)42-46 29  3,6020 ,86505
5-)47-52 10  3,7414 ,80535
6-)53+ 6 3,6160 ,86131

11,925 ,097** 1-2,1-4,

1-)24-30 13 3,5833 ,81412
2-)31-36 33 3,5866 ,87645
Devam 3-)37-41 15 3,2815 ,68925

Baghilign ~ 4-)42-46 29  3,3858 ,81579 187 962
5-)47-52 10  3,1213  1,24155
6-)53+ 6 3,6248 ,78149
1-)24-30 13 3,3320 ,90976
2-)31-36 33  3,4983 ,49285
Normatif = 3-)37-41 15 3,4023 ,85782 11,620 162

Baglilik 4-)42-46 29 2,8615 ,56205
5-)47-52 10 3,2742 , 717863
6-)53+ 6 3,2267  1,20917

*p<0,05 **p < 0,10

5.5.2. Egitim Durumlarina Gore

Egitim durumlarina goére yapilan ANOVA testinde verilerin homojen dagilim
gostermesi nedeni ile gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesinde Post Hoc
testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tablo 5.8 incelendiginde, kurumsal itibar
algisinin P degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik oldugundan egitim durumuna
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Grup ortalamalarina gore ilkokul-ortaokul
mezunlarinin diger egitim gruplarina gore kurumsal itibar algisina duyarhiliklarinin
daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumda HI1E hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 5.8’deki ANOVA testi incelendiginde, egitim durumlarina gore oOrgiitsel
baglilik faktorlerinden duygusal baglilik faktoriiniin P degerinin 0,10 anlamlilik
degerinden kiiciik olmasi ve devam bagliligi ve normatif baglilig1 faktorlerinin de P
degerinin 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik olmasindan dolayr farklilik gosterdigi
gorilmektedir. Grup ortalamalarina gore ilkokul-ortaokul mezunlarinin diger egitim
gruplarina gore orgiitsel bagliliga duyarhiliklarinin daha fazla oldugunu séylemek

miimkiindiir. Bu durumda H2E hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.8. Egitim durumlarina gére ANOVA tablosu

Cepe Anlamh
Egitim Durumu N  Ortalama S.S F P Fark
1-)ilkokul-
Ortaokul 6 4,5333 ,33267
Kurumsal _2-)Lise 36 3,6081 ,60988 *
ftibar  3-)Onlisans 19 3,6147 72039 44670 ,004% 1-2,1-3,1-4
4-)Lisans- 43 34807 66788
Y .Lisans
1-)ilkokul-
Ortaokul 6 4,5000 ,59760
Duygusal 2-)Lise 36 3,6303 14577 *ox i
Baglilik 3-)(")nlisans 19 3,4642 1,06041 22,551,060 1-4
4-)Lisans- 43 3,5000 88150
Y.Lisans
1-)ilkokul-
Ortaokul 6 4,3583 , 79926
Devam  2-)Lise 36 3,2742 ,95751 *
Bagliligi  3-)Onlisans 19 3,3826 ,90026 22,873,040 1-2,1-4
4-)Lisans- 43 33881 70360
Y.Lisans
1-)ilkokul-
Ortaokul 6 4,3417 ,39041
Normatif 2-)Lise 36 3,2500 ,88334 *
Baglilik 3-)(")nlisans 19 3,1842 93111 83,303,021 1-2,1-3,1-4
4-)Lisans- 43 33349 73780
Y.Lisans

*p<0,05 **p < 0,10

4.5.3. Calisma Sekillerine Gore

Calisma sekillerine gore yapilan ANOVA testinde verilerin homojen dagilim

gostermesi nedeni ile gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesinde Post Hoc
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testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tablo 5.9 incelendiginde, kurumsal itibar
algisinin P degerinin 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik oldugundan ¢alisma sekline
gore farklilik gosterdigi gorlilmektedir. Grup ortalamalarina gére memur olarak
kurumda c¢alisanlarin diger caligma gruplarina gore kurumsal itibar algisina
duyarhiliklarinin daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumda HI1F

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.9°daki ANOVA testi incelendiginde, calisma sekillerine gore Orgiitsel
baglhlik faktorlerinden duygusal baghilik ve Devam Bagliligi faktorlerinin P
degerlerinin 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik olmasindan dolayr farklilik gdsterdigi
goriilmektedir. Normatif baglilik faktoriinde ise farklilik goriilmemistir. Grup
ortalamalarina gore hizmet alimi olarak calisanlarin diger calisma sekilleri gruplarina
gore duygusal baglilik ve devam bagliligina duyarliliklarinin daha fazla oldugunu

sOylemek miimkiindiir. Bu durumda H2F hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 5.9. Calisma sekillerine gére ANOVA tablosu

Cahisma Sekli N  Ortalama S.S F P Anlamh Fark

1-)Memur 59 3,5158 ,61229
2-)Is¢i 25 3,56304 ,63825

K‘;g‘br:fa' 55717 ,004* 1-3,2-3
3-)Hizmet Alimi 21 4,0538 ,74835

Duygusal 1-)!\/Igmur 59 3,4327 ,82008

Baghlik 2-)Is¢i 25 3,6996 ,84071 33,139 ,048* 1-3
3-)Hizmet Alimi 21 3,9524 ,92848

Devam 1-)M§mur 59 3,3669 ,65922

Baghlig 2-)Isei 25 3,1600 1,02071 44,629 ,012* 1-3,2-3
3-)Hizmet Alimi 21 3,8724 ,93783

Normatif 1-)!\/Igmur 59 3,3559 ,69890

Baglilik 2-)Is¢i 25 3,1960 94802 11,312 274
3-)Hizmet Alimi 21 3,5833 ,92024

*p<0,05 **p < 0,10

4.5.4 Gelir Durumu Gore

Gelir Durumuna gore yapilan ANOVA testinde verilerin homojen dagilim
gostermesi nedeni ile gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesinde Post Hoc

testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tablo 5.10 incelendiginde, kurumsal itibar
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algisinin P degerinin 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik oldugundan gelir durumuna
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Grup ortalamalar1 incelendiginde 0-2000 TL
gelir grubu ile 3001-4000 TL gelir grubunun diger gruplara gore farklilik gosterdigi,
Grup ortalamalarina gore kurumsal itibar algisina en duyarli grubun 0-2000 TL gelir

grubunun oldugu anlagilmistir. Bu durumda H1G hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.10. Gelire gére ANOVA tablosu

Gelir Durumu N  Ortalama S.S F P A;;arlll(lh
0-2000 TL 17 4,0741 , 14064

Kurumsal 2001-3000 TL 20 3,5920 ,58175

joo 3001-4000TL 49 34788 64465 33704 014% 13

400ITL —ve oy 35655 59030

uzeri

0-2000 TL 17 40200 92616

2001-3000 TL 20 35660 85100
Duygusal ~ 3001-4000 TL 49 3,016  ,82425 22,198 ,093** 1.3
Baghilik  4001TL Ve 5 3,5920 88234

uzerl
0-2000 TL 17 3,7935 ,96148
Devam 2001-3000 TL 20 3,2360 1,11810

Bagliligit  3001-4000 TL 49 3,3151 ,72045 11,707 170
4001TLve lizeri 20 3,3330 ,63606
0-2000 TL 17 3,6618 ,98861

Normatif ~ 2001-3000 TL 20 3,0700  1,08244 11,744 163

Baglhilikk  3001-4000 TL 49 3,2724 ,70379
4001TLve tizeri 20 3,4275 ,64837
*p<0,05 **p < 0,10

Tablo 5.10°daki ANOVA testi incelendiginde, gelir durumlarina gore Orgiitsel
baghlik faktorlerinden duygusal baglilik faktoriiniin P degerinin 0,10 anlamlilik
degerinden kiiciik olmasindan dolayr farklilik gosterdigi goriilmektedir. Devam

baglilig1 ve normatif baglik faktorlerinde ise farklilik bulunamamastir.

0-2000 TL gelir grubu ile 3001-4000 TL gelir grubunun diger gruplara gore farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Grup ortalamalar1 dikkate alindiginda duygusal bagliliga en
duyarli grubun 0-2000 TL gelir grubunun oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu durumda
duygusal baghlik algisinin gelir durumuna gore farklilik gosterdiginden H2G

hipotezi kismen kabul edilmistir.
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5.6 Regresyon Analizi Sonuclari

5.6.1 Kurumsal Itibarin Duygusal Baghhk Uzerine Etkisi

Tablo 5.11. Kurumsal itibarin duygusal baglilik {izerine etkisine iliskin regresyon
analizi sonuglari

Bagimli Degisken Duygusal Baglilik
. 2 Diizeltilmis Anova-
Degiskenler Katsayilar Significant R R? F Sig.
B Beta t Sig.
L 2205 0030 gp 0496 103315 0,000°
itibar 0,823 0,708 10,164 0,000

Standartlastirilmamis
regresyon katsayilarina
gore olusturulan
tahmin denklemi.

Duygusal Baglilik = 0,662 + 0,823 Kurumsal_itibar

B = Standartlagtirilmamis Katsayilari, Beta = Standartlagtirilmig Katsayilari ifade etmektedir.

*p <0,05

Tablo 5.11 incelendiginde % 5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda
F istatistigi 103,3015 ve p degeri 0,000 oldugundan modelin genel olarak anlamli
oldugu, sabit katsay1 ve bagimsiz degiskenin p degerleri de (0,030 ve 0,000) 0,05 ten
kiigiik oldugundan katsayilarin istatistik olarak anlamli oldugu sdylenebilir. R? degeri
bagimli degiskenin yiizde kacglik kismmin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigim1  gostermektedir. Yani Kurumsal Itibar Duygusal Baglihgi % 50
(R220,501) seviyesinde aciklamaktadir. Buna gére Kurumsal Itibarin Duygusal
Baglilik iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu, bireylerin ¢alistiklar1 Kurumun itibari
arttikca Duygusal Bagliliklarinin da 6nemli Ol¢iide arttigi séylenebilir. Kurumsal
itibardaki bir birimlik artisin bireylerin Duygusal Bagliligin1 0,823 oraninda arttirdig:
ifade edilebilir ve H3A hipotezi kabul edilmistir.

5.6.2 Kurumsal Itibarin Devam Baghlik Uzerine Etkisi

Tablo 5.12. Kurumsal itibarin devam baglilik iizerine etkisine iligskin regresyon
analizi sonuglari

Bagimli Degisken Devam Baglilik
Degiskenler Katsayilar Significant R® Diizeltilmis R F Anova-
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Sig.

B Beta t Sig.

Sabit 1,340 3,290 0,001 0,196 0,189 26,100 0,000
Kurumsal itibar 0,565 0,443 5,109 0,000
Standartlastirilmamis
regresyon katsayilarina
gore olusturulan tahmin
denklemi.
B = Standartlagtirilmamis Katsayilari, Beta = Standartlastirilmig Katsayilari ifade etmektedir.
*p <0,05

Devam Baglilik = 1,340 + 0,565 Kurumsal itibar

Tablo 5.12 incelendiginde % 5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda
F istatistigi 26,100 ve p degeri 0,000 oldugundan modelin genel olarak anlamli
oldugu, sabit katsay1 ve bagimsiz degiskenin p degerleri de (0,001 ve 0,000) 0,05 ten
kiigiik oldugundan katsayilarin istatistik olarak anlamli oldugu soOylenebilir.
Kurumsal Itibar Devam Bagliligim yaklasik % 20 (R?=0,196) seviyesinde
aciklamaktadir. Buna gore Kurumsal itibarmn Devam Baghlik {izerinde zayif bir
etkisinin oldugu, bireylerin c¢alistiklar1 Kurumun itibar1 artttkca Devam
Bagliliklarinin da arttigi sdylenebilir. Kurumsal itibardaki bir birimlik artigin
bireylerin Devam Bagliligin1 0,565 oraninda arttirdigi ifade edilebilir ve H3B
hipotezi kabul edilmistir.

5.6.3. Kurumsal itibarin Normatif Baghlik Uzerine Etkisi

Tablo 5.13. incelendiginde % 5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda
F istatistigi 51,628 ve p degeri 0,000 oldugundan modelin genel olarak anlamli
oldugu, sabit katsay1 ve bagimsiz degiskenin p degerleri de (0,043 ve 0,000) 0,05 ten
kiiciik oldugundan katsayilarin istatistik olarak anlamli oldugu sdylenebilir.
Kurumsal itibar Normatif Bagliligi % 33 (R®=0,325) seviyesinde agiklamaktadir.
Buna gére Kurumsal itibarin Normatif Baglilik iizerinde oldukea etkisinin oldugu,
bireylerin ¢alistiklari Kurumun itibart arttikga Normatif Bagliliklarinin da arttigi
sOylenebilir. Kurumsal itibardaki bir birimlik artisin bireylerin Normatif Bagliligini

0,711 oraninda arttirdig1 ifade edilebilir ve H3C hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.13. Kurumsal itibarin normatif baglilik iizerine etkisine iliskin regresyon
analizi sonuglari
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Bagimli Degisken Normatif Baglilik
L 2 Diizeltilmis Anova-
Degiskenler Katsayilar Significant R R? F Sig.
B Beta t Sig.
Sabit 0,744 2,044 0,043* 0,325 0,319 51,628 0,000

Kurumsal Itibar 0,711 0,570 7,185 0,000*

Standartlastirilmamis regresyon )
katsayilarina gore olusturulan Normatif Baglilik = 0,744 + 0,711 Kurumsal_Itibar
tahmin denklemi.

B = Standartlagtirilmamis Katsayilari, Beta = Standartlagtirilmig Katsayilar: ifade
etmektedir.

*p < 0,05

4.6.4. Kurumsal itibarin Orgiitsel Baghhk Boyutlarina Etkilerinin

Karsilastirnlmasi

Diizeltilmis R? degerlerinin biiyiikligii, bagimsiz degiskenin yani Kurumsal Itibarm
bagimli degiskenler yani Duygusal Baglilik, Devam Baglilik ve Normatif Baglilik
tizerindeki etkileri karsilagtirildiginda (Diizeltilmis RZDuy: 0,496 > RZNorm: 0,319 >
R%bev: 0,189), Kurumsal Itibardan en ¢ok etkilenen degiskenin Duygusal Baglilik
oldugu ve bunu Normatif Baghilik ile Devam Bagllik degiskenlerinin izledigi

goriilmektedir.

Kurumlarin orgiitsel baglilik tiirlerinden en cok gergeklesmesini bekledikleri ve
istedikleri Duygusal Bagliliktir (Eren, 2015: 557). Bu baglilik kisaca ¢aliganlarin
kurumlarmi her seyleriyle benimsediklerini ve gerekirse kurumlari i¢in herhangi bir
fedakarliktan ¢ekinmeyeceklerini ifade etmektedir (Giiney, 2012: 44; Myers vd.,
1998: 32). Bu acidan Kurumsal Itibarin en ¢ok etkiledigi degisken olarak Duygusal

Baglilik degiskenin elde edilmesi 6nemlidir.

Ikinci en ¢ok etkilenen bagliligin Normatif Baglilik olmasi ¢alisanlarin islerini
ahlaki, etik degerler ve sorumluluklar1 geregi yaptiklarini ve Kurumsal Itibar arttik¢a

calisanlarin sorumluluk duygularinin da artacagi anlamini tagimaktadir.

Tablo 5.14. Arastirma hipotezlerine iliskin 6zet sunum

Hipotezler Sonug¢
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H1: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, demografik 6zelliklerine Kismen
gore farklilik gosterir. Kabul
H2: Katilimcililarin 6rgiitsel baghiliklari, demografik 6zelliklerine gore Kismen
farklilik gosterir. Kabul
H3: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin 6rgiitsel baglilik
boyutlari Kabul
tizerinde etkisi vardir.
H1A: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, cinsiyete gore farklidir. Red
H1B: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, medeni duruma gore
Red
farkhidir.
H1C: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, kadro sinifina gore farklidir. Kabul
H1D: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, yasa gore farklidir Red
H1E: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, egitim seviyesine gore
Kabul
farkhidir.
H1F: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, ¢calisma sekline gore
Kabul
farklidir
H1G: Katilimcilarin kurumsal itibar algilari, gelire gore farklidir. Kabul
H2A: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, cinsiyete gore farklidir. Iélaskl)ll: Tn
H2B: Katilimcilarin 6rgiitsel bagliliklar, medeni duruma gore farklidir. Iélaskl)ll: Tn
H2C: Katilimcilarin 6rgiitsel bagliliklari, kadro sinifina gore farklidir. Kabul
H2D: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, yasa gore farklidir Ié::;llj (;n
H2E: Katilimcilarin orgiitsel baghiliklari, egitim seviyesine gore
Kabul
farklidir.
H2F: Katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, ¢alisma sekline gore farklidir Ié::;: ?n
) - - C Kismen
H2G: Katilimcilarin orgiitsel baghiliklari, gelire gore farklidir. Kabul
H3A: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin Duygusal Bagliliklart Kabul

uzerinde etkisi vardir.
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H3B: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin Devam Bagliliklari
. iy Kabul
tizerinde etkisi vardir.

H3C: Katilimcilarin kurumsal itibar algilarinin Normatif Bagliliklar Kabul

uzerinde etkisi vardir.
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SONUC

Gergeklestirilen bu ¢alismada Tiirkiye Elektrik Iletim A.S. 22. Bolge Miidiirliigii-
Kastamonu kurumunda calisan i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin, Grgiitsel
bagliliklar1 iizerine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Calisma kapsaminda
Tiirkiye Elektrik iletim A.S. 22. Bélge Miidiirliigi - Kastamonu kurumunda
calisanlardan veriler, 109 calisan ile anket uygulamasi yapilarak toplanmistir. Bu

say1 150 kisilik evreni temsil etmesi bakimindan yeterlidir

Gliniimiizde yasanan ekonomik gelismelerle beraber kurumlarin politika ve
stratejilerinde birtakim degisimler meydana gelmistir. Bu degisen politika ve
stratejilerin 6nemli bir kismi da pazarlamaya ve c¢alisanlarinin kuruma olan
bagliliklarin1 arttirmaya yonelik olmustur. Kurumlar faaliyetlerini siirdiirdiikleri
pazardaki rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek ve rekabet istiinliiglinii elde
edebilmek i¢in miisterilerini memnun etmeyi ve sonrasinda da satiglarini arttirmayi
hedeflemislerdir. Ozellikle olusan memnuniyetle beraber miisterilerin zihninde
kuruma yonelik kurumsal itibar algilarinin olumlu yonde gelismesiyle kurumlarin
ayakta kalabilecegi giliniimiiziin kabul edilen bir gercegi haline gelmistir. Ayrica
kurumlar miisteri portfoyiinii gelistirme c¢abasi i¢ine girmesiyle, kurum c¢alisanlarini
da miisterileri olarak gdrmeye baslamis ve i¢c miisteri kavrami ortaya ¢ikmustir. I¢
miisteri kavraminin ortaya ¢ikmasiyla kurumlar i¢ miisteri doyumunu saglayarak dis
miisterilerin istek ve beklentilerini anlayabilmig, iirettikleri iiriin veya hizmetlerin

satiglarini arttirmay1 basarabilmistir.

Bir diger tartisilan konu ise calisanlarin calistiklar1 orgiite olan bagliliklarinin ele
almmasidir. Orgiitsel baghilik kavrami genel olarak calisanlarin orgiite yonelik
aidiyet hissi kurmasi olarak tanimlanmaktadir. Bir kurumun basarili olabilmesinin en
onemli adimlarindan birisi de c¢alisaninin isletmeyi benimsemesi ve sadakat
duygusunun olusmasidir. Bdylelikle kurum tarafindan belirlenen politika ve
stratejileri c¢alisanlar daha ¢abuk benimser ve calisanlardan en {ist diizeyde verim

alinabilir.
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Calismaya katilan  bireylerin ~ demografik  sonuglar1  degerlendirildiginde,
katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu erkek (%84,4), evli (%81,7) ve en fazla 31-36 yas
araligima (%30,3) sahip bireylerden olusmaktadir. Bu da katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun orta yas niifustan olustugunu gostermektedir. Katilimcilarin egitim
durumu, ¢alisma sekli ve gelir durumlari1 ve kurumda c¢alisma siireleri incelendiginde
ise, Katilimcilarin %39,4’liikk kesiminin lisans — yiiksek lisans , %33’liik kesiminin
lise mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma sekillerine bakildiginda
%54,1 ‘inin memur olarak ve %42,2’si teknik kadro siifinda calistig1 goriilmektedir.
Son olarak katilimcilarin %45’inin gelir durumunun 3001 - 4000 TL araliginda
oldugu ve %33,9’unun 11 yildan fazla bir zaman diliminde kurumda calistig

goriilmektedir.

Calismada kullanilan ankette yer alan kurumsal itibar algisina ait ifadeler tek boyutta
toplanmigken, oOrglitsel bagliliga ait ifadeler 3 faktorde toplanmistir. Bu faktorler
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligidir..

Kurumsal itibarin orgiitsel baghlik faktorlerinden duygusal baglilik {izerine etkisi
incelendiginde modelin genel olarak anlamli oldugu, sabit katsayr ve bagimsiz
degiskenin katsayilarinin istatistik olarak anlamli oldugu sdylenebilir. R? degeri
bagimli degiskenin ylizde kaglik kismimin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigini gostermektedir. Yani Kurumsal Itibar Duygusal Baghligi % 50
(R220,501) seviyesinde aciklamaktadir. Buna gore Kurumsal itibarin Duygusal
Baglilik {izerinde 6nemli bir etkisinin oldugu, bireylerin ¢alistiklari Kurumun itibari
arttikca Duygusal Bagliliklarinin da 6nemli dlgiide arttigi sdylenebilir. Kurumsal
itibardaki bir birimlik artisin bireylerin Duygusal Bagliligini 0,823 oraninda arttirdigi
ifade edilebilir ve H3A hipotezi kabul edilmistir.

Kurumsal itibarin devam baglilig1 iizerine etkisi incelendiginde modelin  genel
olarak anlamli oldugu, sabit katsay1 ve bagimsiz degiskenin katsayilarinin istatistik
olarak anlamli oldugu sdylenebilir. Kurumsal Itibar Devam Baglhiligini yaklasik % 20
(R?=0,196) seviyesinde aciklamaktadir. Buna gére Kurumsal itibarin Devam Baglilik

tizerinde zayif bir etkisinin oldugu, bireylerin calistiklart Kurumun itibar arttikca
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Devam Bagliliklarinin da arttigi sdylenebilir. Kurumsal itibardaki bir birimlik artigin
bireylerin Devam Bagliligim1 0,565 oraninda arttirdigi ifade edilebilir ve H3B

hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak yapilan regresyon analizinde kurumsal itibarin normatif baghlik iizerine
etkisi incelendiginde modelin genel olarak anlamli oldugu, sabit katsay1 ve bagimsiz
degiskenin katsayilarinin istatistik olarak anlamli oldugu soylenebilir. Kurumsal
itibar Normatif Baglilhigi % 33 (R°=0,325) seviyesinde agiklamaktadir. Buna gore
Kurumsal Itibarm Normatif Baglilik iizerinde oldukca etkisinin oldugu, bireylerin
caligtiklart Kurumun itibar1 artttkga Normatif Bagliliklarinin da arttigi sdylenebilir.
Kurumsal itibardaki bir birimlik artisin bireylerin Normatif Bagliligimi 0,711
oraninda arttirdig: ifade edilebilir ve H3C hipotezi kabul edilmistir.

Diizeltilmis R? degerlerinin biiyiikliigii, bagimsiz degiskenin yani Kurumsal Itibarm
bagimli degiskenler yani Duygusal Baglilik, Devam Baglilik ve Normatif Baglilik
tizerindeki etkileri karsilagtirildiginda (Diizeltilmis RZDuy: 0,496 > RZNorm: 0,319 >
RZDEV: 0,189), Kurumsal Itibardan en ¢ok etkilenen degiskenin Duygusal Baglilik
oldugu ve bunu Normatif Baghilik ile Devam Bagllik degiskenlerinin izledigi

goriilmiistiir.

Kurumlarin orgiitsel baglilik tiirlerinden en cok gergeklesmesini bekledikleri ve
istedikleri Duygusal Bagliliktir (Eren, 2015: 557). Bu baghlik kisaca ¢alisanlarin
kurumlarin1 her seyleriyle benimsediklerini ve gerekirse kurumlar1 i¢in herhangi bir
fedakarliktan c¢ekinmeyeceklerini ifade etmektedir (Giiney, 2012: 44; Myers vd.,
1998: 32). Bu acidan Kurumsal Itibarin en ¢ok etkiledigi degisken olarak Duygusal

Baglilik degiskenin elde edilmesi 6nemlidir.

Ikinci en ¢ok etkilenen baglihgin Normatif Baglilik olmasi ¢alisanlarin islerini
ahlaki, etik degerler ve sorumluluklari geregi yaptiklarin1 ve Kurumsal itibar artik¢a

calisanlarin sorumluluk duygularinin da artacagi anlamini tagimaktadir.
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Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, kadro sinifi, yas, egitim durumu, c¢alisma
sekli ve gelirine gore kurumsal itibar ve 6rgiitsel bagliliklarindaki farklilasmayi tespit

etmek i¢in T- testi ve Anova testi uygulanmigtir.

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore kurumsal itibar algilar1 ve orgiitsel bagliliklarindaki
farkliliklar1 tespit etmek i¢in t- testi yapilmis ve T testi sonucu elde edilen P degerleri
incelendiginde, kurumsal itibar algisinin katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli
farklilik gdstermedigi goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik faktorlerinden normatif baglilik
faktoriiniin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigi, bir diger faktor devam
bagliligmin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdstermedigi goriilmiistiir. Grup
ortalamalarina gore erkeklerin normatif baglilik ve duygusal baglilik faktorlerinde
daha duyarli olduklar1t sdylenebilir. Konuya iligkin literatiir g¢alismalari
incelendiginde Yilmaz (2015) '!n  “Kurumsal itibar Algismin Orgiitsel Baglilik
Algis1 Uzerindeki Etkisi” isimli ¢alismasinda elde edilen bulgulara paralel olarak
erkeklerin duygusal baghliklarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Katilimcilarin  medeni durumlarma gore kurumsal itibar algilart ve Orgiitsel
baghiliklarinin farkliliklarin tespit etmek igin t- testi yapilmis ve T testi sonucu elde
edilen P degerleri incelendiginde, kurumsal itibar algisinin medeni duruma gore
anlaml farklilik gostermedigi anlasilmustir. Orgiitsel baghlik faktorlerinden normatif
baglilik faktoriiniin medeni duruma gore anlamli farklilik gosterdigi, bir diger faktor
devam baglhliginin medeni duruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmistiir. Grup ortalamalarina gore evlilerin normatif baglilik ve duygusal
baglilik faktorlerinde daha duyarli olduklar1 sdylenebilir. Konuya iliskin literatiir
calismalar incelendiginde elde edilen bulgularin Ozkaya ve arkadaslarinin (2006)
‘da yapmis olduklar1 “Y®neticilerin Orgiitsel Baghiliklar1 Ve Demografik Ozellikleri
Arasindaki Iliskileri Incelemeye Yonelik Bir Alan Calismasi” isimli calismayla
ortiistligli, evli bireylerin duygusal ve normatif bagliliga bekar bireylere gore daha

duyarl olduklar1 gériilmiistiir.
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Son olarak Katilimcilarin kadro smiflarina gére kurumsal itibar algilar1 ve orgiitsel
bagliliklar1 farkliliklarini tespit etmek i¢in yapilan T testi incelendiginde, kurumsal
itibar algisinin kadro sinifina gére anlamli farklilik gosterdigi anlagilmigtir. Grup
ortalamalarina gore idari kadro mensuplarinin kurumsal itibar algilarina daha duyarl
olduklar1 sdylenebilir. Orgiitsel baglilik faktdrlerinden normatif baglilik, duygusal
baglilik ve devam baghlig faktorlerinin kadro smifina gore anlamli farklilik
gosterdigi goriilmiistiir. Grup ortalamalarina gore idari kadro mensuplarinin normatif
baglilik, duygusal baglilik ve devam bagliligi faktorlerinde daha duyarli olduklar
sOylenebilir. Konuya iliskin literatlir c¢aligmalar1 incelendiginde Sahin (2007)
“Personel Giiglendirmenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Dért ve
Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” isimli ¢alismasinda ¢alisanlarin
departmanlarina gore oOrgiitsel bagliliklarinda farkliliklar oldugu idari sinifin teknik
sinifa gore Orgiitsel baglilik algilarina duyarliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagmustir.

Katilimcilarin yaslarina gore kurumsal itibar algilar1 ve orgilitsel baglhiliklarinin
farkliliklarint tespit etmek icin Anova testi yapilmis gruplar arasi farkliliklarin
belirlenmesinde verilerin homojen dagilim goéstermesi nedeni ile Post Hoc
testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Kurumsal itibar algisinin ¢alisma sekline gore
farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Grup ortalamalarina gére memur olarak kurumda
calisanlarin diger ¢alisma gruplarina gére kurumsal itibar algisina duyarliliklarinin
daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel bagllik acisindan
incelendiginde ise, duygusal baglilikta 24-30 yas grubunun diger yas gruplarina gore
farklilik gosterdigi sdylenebilir. Grup ortalamalarina gore 24-30 yas grubunun diger
yas gruplaria gore duygusal bagliga duyarliliklarinin daha fazla oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Diger taraftan normatif baglilik ve devam baghliginin yas gruplarma
gore farklilik gostermedigi anlasilmistir. Konuya iliskin literatiir caligmalar
incelendiginde Karali (2013) tarafindan yapilan “Kurumsal Itibar Ile Calisanlarin
Orgiite Bagliliklar1 Arasindaki Iliski ve Bir Uygulama” isimli ¢alismada
katilimcilarin orgiitsel baglilik faktorlerinden duygusal baglilik faktoriinde farklilik
tespit edilmis iken diger Orgiitsel baglilik faktorlerinde ve kurumsal itibar algisinda

herhangi bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde birgok g¢alismada duygusal
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bagliliklar1 yiiksek olan calisanlarin daha verimli calistifina dair sonuglar elde

edilmistir.

Katilimeilarin - egitim durumlarma gore kurumsal itibar algilart ve Orgiitsel
bagliliklarmin farkliliklarini tespit etmek igin Anova testi yapilmistir. Kurumsal
itibar algisinin egitim durumuna gore farklilik gosterdigi goriilmiistir. Grup
ortalamalarina gore ilkokul-ortaokul mezunlarinin diger egitim gruplarina gore
kurumsal itibar algisina duyarliliklarinin daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Katilimecilarin - egitim durumlarina gore oOrgiitsel baghilik faktorleri agisindan
farkliliklar1 incelendiginde ise duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif
baglilig1 faktorlerinin farklilik gosterdigi belirlenmistir. Grup ortalamalarina gore
ilkokul-ortaokul mezunlarmin diger egitim gruplarina gore Orgiitsel bagliliga
duyarliliklarinin daha fazla oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Konuya iligkin literatiir
caligmalar1 incelendiginde Akyiiz ve Yildirmm (2015) “Orman Uriinleri Sanayi
Sektoriinde Calisanlarm Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Analizi” isimli
calismalarinda ilkokul mezunlarinin devam baghligina duyarliliklarinin diger egitim

durumu gruplarina gore daha yiliksek oldugu sonucuna ulagmislardir.

Katilimcilarin  ¢alisma  sekillerine gore kurumsal itibar algilar1 ve oOrgiitsel
bagliliklarinin farkliliklarini tespit etmek igin yapilan Anova testi sonucuna gore
kurumsal itibar algisinin ¢alisma sekline gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Grup
ortalamalarina gére memur olarak kurumda calisanlarin diger calisma gruplarina
gore kurumsal itibar algisina duyarliliklarinin daha fazla oldugunu soylemek
miimkiindiir. Orgiitsel baglilik faktdrlerinden duygusal baglhilik ve Devam Bagliligi
faktorlerinin farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Normatif baglihik faktoriinde ise
farklilik goriilmemistir. Grup ortalamalarina gére hizmet alimi olarak c¢alisanlarin
diger calisma sekilleri gruplarmma gore duygusal baglilik ve devam bagliligina

duyarhiliklarinin daha fazla oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Son olarak yapilan Anova testinde katilimcilarin gelirlerine gore kurumsal itibar
algilar1 ve orgilitsel bagliliklarinin farkliliklari tespit edilmis kurumsal itibar algisinin

farklilik gosterdigi goriilmiistiir. 0-2000 TL gelir grubu ile 3001-4000 TL gelir
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grubunun diger gruplara gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Grup ortalamalari
incelendiginde kurumsal itibar algisina en duyarli grubun 0-2000 TL gelir grubu
oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel baglilik faktorlerinde ise katilimcilarin  gelir
durumlarina gore duygusal baglilik faktoriiniin farklilik gosterdigi goriilmistiir.
Devam baglilig1 ve normatif baglilik faktorlerinde ise farklilik bulunamamistir. 0-
2000 TL gelir grubu ile 3001-4000 TL gelir grubunun diger gruplara gore farklilik
gosterdigi anlagilmistir. Grup ortalamalart incelendiginde duygusal bagliliga en
duyarli grubun 0-2000 TL gelir grubu oldugu belirlenmistir. Bulgulara paralel olarak
literatiir calismalar1 incelendiginde Yal¢in ve Iplik (2005) yaptiklar1 “Bes yildizl
otellerde ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligkiyi belirlemeye yonelik bir arastirma: Adana ili 6rnegi” adl1 ¢calismalarinda gelire

gore duygusal baglilik faktoriinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varmiglardir.

Elde edilen sonuglara gore oneriler asagidaki gibidir.

e Kurum o6nce toplum nezdinde daha sonra da calisanlarin géziinde kurum
itibari1 arttirict ¢aligmalar yapmalidir. Kurumsal itibari arttirmaya yonelik
caligmalarin kurum calisanlarinin Orgiitsel baghilik algilarina ve dolayisiyla
performanslarina olumlu katkilar yapacag: asikardir. Bu adimlarin islevsel bir

plan cercevesinde atilmasi gerekmektedir.

e Tiirkiye Elektrik iletim A.S. 22. Bélge Miidiirliigii - Kastamonu Kurumu ‘na
yonelik i¢ ve dis miisterilerin kurumsal itibar algilarin1 6lgecek ve artiracak

caligmalar yapilmalidir.

e Arastirmada calisanlarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel baglilik dlgeginde
farklilik tespit edilmis, erkeklerin orgiitsel baghilik faktorlerine daha duyarh
olduklar1 belirlenmistir. Bu durumun nedenleri tespit edilmeli ve kadinlarin

orgiitsel bagliliklarini arttirmaya yonelik ¢aligmalar yapilmalidir.

e (Calisanlarin medeni durumlarina gore orgiitsel baghlik Olceginde farklilik

tespit edilmis, evlilerin orgiitsel baglilik faktorlerine daha duyarli olduklar
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belirlenmistir. Bu durumun nedenleri ayrintili olarak tespit edilmeli ve

bekarlarin 6rgiitsel bagliliklarini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapilmalidir.

e Calisanlardan 24-30 yas grubunun kurumsal itibar algismnin, 42-46 yas
grubunun ise Duygusal baglilik algisinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumun sebepleri irdelenmeli ve yas gruplarina
gore cesitli egitim ve seminerler verilerek calisanlarin kurumsal itibar ve

orgiitsel baglilik algilari arttirilmalidir.

e Kurum igerisinde ¢alisanlar1 tesvik etmek amaciyla birtakim 6diillendirme

calismalar1 yapilmasi, ¢alisanlarin kurumu benimsemesine katki saglayabilir.

e Kurumda caligma ortaminin sosyal ugraglarla desteklenmesi kuruma olan

baglilig1 arttirabilir.

Bu ¢alisma Tiirkiye Elektrik Iletim A.S. 22. Bolge Miidiirliigii - Kastamonu Kurumu
‘nda calisan i¢ miisterilerin kurumsal itibar algilarinin, orgiitsel bagliliklar1 iizerine
etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Gelecekte bagka bolge miidiirliiklerinde
de benzer caligmalar yapilmasi durumunda, bu ¢aligma kiyaslama yapilabilmesi
acisindan oOnemlidir. Ayrica Kurum tarafindan iretilen iiriin veya hizmetlerin,
miisterilerin istek ve beklentilerini karsilayabilmesi i¢in kurumlarin miisteri odakl

bir anlayis1 benimsemesi gliniimiizde 6nem arz etmektedir.
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EKLER

EK-A. Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket, "I¢ Miisterilerin Kurumsal itibar Algilarimin, Orgiitsel Bagliliklari Uzerine Etkisi" isimli Yiiksek Lisans Tezinin

aragtirma konusunu olusturmaktadir.

Caligmanin amacina ulasmasi ancak sizlerin degerli katkilarimizla vereceginiz samimi ve objektif cevaplarinizla miimkiin
olacaktir. Verdiginiz cevaplar yalmzca bilimsel amagli kullamilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Liitfen sorular dikkatli bir
sekilde okuyup diisiincelerinizi en iyi ifade edecek cevab isaretleyiniz. Bu ¢ahsmadan elde edilecek bilgilerin gegerliligi ve
aragtirmanin basarili olabilmesi i¢in cevaplanmamis soru birakmamamz arastirma sonuglarinin dogrulugu ve giivenirliligi
agisindan ¢ok onemlidir. Bu nedenle tiim sorularin isaretlenmesine 6zen gostermenizi bekliyoruz. Liitfen ankete isminizi

yazmayiniz.

Bu bilimsel ¢aligmaya zaman ayirdiginiz, sorulart samimi ve objektif olarak cevapladigimz igin tesekkiir eder, ¢aliymalarimizda

basarilar dilerim.

Nurettin GUL

Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme ABD Hizmet Tasarim ve isletmeciligi Yiiksek

Lisans Program

z =
@ = |22 w5
oi % - S = g = - :
KURUMSAL ITIBAR = 8 |SE| 2 [2=
= z |25 2 |=~
z 5 B E z=
eg| & |24 E (25
2 |lmm
) S |28 3 |uw
1 |Kurumumun faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim. 2 3 4 5
2 |Son larda medyada kur la ile ilgili haberleri gordiim 1 2 3 4 5
3 |Kurumum iyi yonetilmektedir. 1 2 3 4 5
4 |Kurumum yetenekli galiganlara sahiptir. 1 3 4 5
5 |Kurumum genel anlamda verimlidir. 1 2 3 4 5
6 |Kurumum yetenekli kigiler tarafindan yonetilmektedir. 1 2 3 4 5
5 7 |Kurumum yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir. 1 2 3 4 5
5 8 [Kurumum yenilikgidir. 1 2 3 4 5
g 9 |Kurumum g¢ahsanlarina deger katmaktadir. 1 2 3 4 5
7
7 | 10 {Kurumumun dikkat gekici boyutta kaynaklan vardir. 1 2 3 4 5
é- 11 {Kurumum kurumsal anlamda ¢ok giigliidiir. 1 2 3 4 5
-
*= | 12 [Kurumum alaninda liderdir. 1 2 3 4 5
% 13 |Kurumum diger kurumlardan farkh 6zelliklere sahiptir. 1 2 3 4 5
=]
‘& | 14 [Kurumumu tam olarak taniyorum. 1 2 3 4 5
g 15 |Kurumum ile ilgili olumlu duygulara sahibim. 1 2 3 4 5
= | 16 [Kurumumun agiklamalarina genellikle inamirim 1 2 3 4 5
Z % p
% 17 [ Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki, kurumum her zaman séziinde durur. 1 2 3 4 5
%118 |Kurumum ¢aligma bigimiyle diger kurumlardan ayrilmaktadir. 1 2 3 4 5
19 [Kurumum giivenebilecegim bir kurumdur. 1 2 3 4 5
20 |Kurumum halkla kurdugu iletisimde giivenilirdir. 1 2 3 4 5
21 |Kurumum gahsganlarina deger veren bir kurumdur. 1 2 3 4 5
22 |Kurumum faaliyet gosterdigi topluluklara katki saglamaktadir. 1 2 3 4 5
23 |Kurumum gevreye kargi sorumlu bir kurumdur. 1 2 3 4 5
24 |Kurumum gal 1n giivenligini umur: ktad 1 2 3; 4 5

L) Liitfen arka sayfay: geviriniz...
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25 |Caligma hayatimin geriye kalanim bu kurumda ge¢irmekten mutluluk duyarim 1 2 3 4 5
4
= | 26 |Calisugim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
=0
& | 27 |Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1™ gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
% [ 28 |Bu kuruma karg1 duygusal bir bag hissediyorum. 1 2 3 4 5
! g
o
é‘ 29 [Caligtigim kuruma kars: giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5
30 [Cahstigim kurumdan, disanidaki insanlara gururla bahsediyorum. 1 2 3 4 5
31 [Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden olur. 1 2 3 4 5
;5| 32 |Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 1 2 3 4 5
% 33 |Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ok az se¢im hakkina sahip olduguma inamyorum. 1 2 3 4 5
-] Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun
g 3 b 5 3 5 GIR R 1 2 3 4 5
£ [~ |burada sahip oldugum olanaklar: saglayamama ihtimalidir.
3 Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda
al35 T s 1 2 3 4 5
|~ |endise hissediyorum.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin
36|, . . 2 : %S 1 2 3 4 5
kisisel fedakarhk gerektirmesidir.
=|37 Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 1 2 3 4 5
»Eo 38 |Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
e 39 Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kargi duydugum 1 3 4 5
£ | [sorumluluklar nedeniyle yanhis olacagim diisiiniiyorum. - .
§ 40 |Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 1 2 3 4 5
Z | 41 [Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 1 2 3 4 5
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
42.CINSIYETINIZ ] «ADIN [] ERkEK
43. MEDENi DURUMUNUZ 3 evui ] BEKAR
44. YASINIZ 3 -2 [ 31-36 ] 42-46 [ 53+
J 24-30 ] 37-4 [ -2
45 EGITIM DURUMUNUZ [J ikokuL [] OnuisaNs  [] DOKTORA
[J ORTAOKUL [] LISANS
D LISE D Y. LISANS
46. CALISMA SEKLINIZ ]  MeEMUR 1 isci ] HizZMET ALIMI
47. GELIR DURUMUNUZ (. 0-2000TL [] 2001-3000TL []  3001-4000 TL
[ so001-6000TL [] 4001-5000TL [] 6001 TL ve iizeri
48. KAC YILDIR BU KURUMDA Jo-2v [J3-5vL Je-sywL [Jo-niyi.  [Jil YILDAN FAZLA

CALISMAKTASINIZ?

49. EN UZUN YASADIGINIZ
SEHRIN PLAKA KODU

|

50. EN UZUN YASADIGINIZ [ seHir ] ice ]  KASABA-KOY

YERLESIM YERI

Ankete katildiginiz igin tesekkiir ederim...
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.- 22.BOLGE MUDURLUGU (KASTAMONU) Virgi No:£190304314

i Bolge Miidiir Yardimcihg: (Idari-Mali) ASO: $887 ATO: 165455
TElA= Idari Mali Isler Midiirlagii
Sayr @ 75567774-819-E.350946 19.09.2017
Konu : Anket izni

KASTAMONU UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirliigii)

flgi : Kastamonu Universitesi Rektorliigii'niin 05.09.2017 tarihli ve 93763328-2017/7298

sayili yazisi.

Enstitiiniiz [sletme Anabilim Dali 151181012 numarali Hizmet Tasarimi ve Isletmeciligi
Tezli Yiiksek Lisans Programi grencisi Nurettin GUL'iin  Bolge Miidiirliigiimiizde anket ile veri
toplama g¢aligmasi yapmak istedigini ve gerekli iznin verilmesi hususunu ilgi sayili yazi ile

belirtmektesiniz.

Bahse konu ogrencinin Bolge Miidiirligiimiizde anket ile veri toplama calismasi

yapmasinda herhangi bir sakinca bulunmamaktadir.
Bilgilerinizi arz ederiz.
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