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KURUMSAL ITIBAR YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK VE
ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKIiSi: KAPADOKYA ORNEGI
Burcu Duygu ARSLANERGUL
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm isletmeciligi Ana Bilim Dal, Yiiksek Lisans, Aralik 2016
Damisman: Dog. Dr. Niliifer SAHIN PERCIN

OZET

Bu calismanin amaci, Kapadokya bolgesindeki 5 yildizli otellerin kurumsal itibar
yonetimini ve bu yonetime bagl olarak oOrgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti
lizerine etkisini ortaya koymaktir. Bu amaca ulasmak i¢in toplanan veriler anket
teknigi yardimi ile analiz edilmistir. Calisma kapsaminda 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan isgorenlerden 304 kisi arastirmaya dahil edilmistir.
Arastirmada nicel veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilarak veriler
toplanmistir. Elde edilen veriler analiz programi kullanilarak analiz edilmistir. Bu
analizlerde, degiskenler arasindaki iligkileri, degiskenler arasindaki farkliliklar1 ve
degiskenlerin birbirleri tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik analiz teknikleri
kullanilarak arastirma sorularina cevap aranmaya c¢alisilmigtir.

Arastirma sonucunda kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif
etkisi, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin bulunmadig tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik aract degisken olarak kullanildiginda kurumsal itibar yonetiminin Orgiitsel
bagliliga pozitif etkisi, orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Kurumsal itibar yonetimi, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti



THE EFFECT OF CORPORATE REPUTATION MANAGEMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND INTENTION TO LEAVE: CASE
OF CAPPADOCIA

Burcu Duygu ARSLANERGUL
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management, Master’s Thesis, December 2016
Supervisor: Prof. Dr. Niliifer SAHIN PERCIN

ABSTRACT

The main aim of this research that corporate reputation management is to
demonstrate the effect on organizational commitment and intention to leave 5-star
hotels in Cappadocia. The collected data were analyzed with the help of survey
technique to achieve this purpose. Within the scope of the research, working in 5-star
hotel management (304 people) were included. In the research, the questionnaire
technique, one of the quantitative data collection techniques, was used. The data
obtained was analyzed using the program of analyze. In this analyses, the analyses
techniques aimed at determining the correlations, the differences between variables
and the effects of variables on one another were used.

As a result of the research, it was determined that the corporate reputation
management has a positive effect on the organizational commitment and no effect on
the intention to leave. When the organizational commitment is used as a variable,
corporate reputation management has a positive effect on organizational commitment
and the organizational commitment has a negative effect on the intention to leave.

Anahtar Sozciikler: corporate reputation management, organizational commitment,
intention to leave
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GIRIS
Guniimiizde kiiresellesme ile birlikte sinirlar ortadan kalkmustir ve rekabetin artmasi
ile itibar daha da &nem kazanmaya baslamustir. itibar cok yonlii bir degerdir ve ic
gevre ve dis ¢evreyi olusturan ¢ogunluk igin pozitif degerler tasimaktadir. Kurumsal
itibar yonetimi, kuruma ait olan biitiin algilamalar1 yonetmekten gegmektedir. Biitiin
algilamalar1 iyi bir sekilde yonetebilmek igin ise kurumun yapisini benimsemek,
stratejileri iyl olusturmak ve olusan stratejilere gore analizler yapabilmek 6nemli bir
adim olarak goriilmektedir. Genellikle isletmelerin kurulus amaglari kar elde
etmekken, kurumsal itibar1 iyi yoneten isletmelerin en 6nemli kurulus amaglarindan
biriside iyi bir kurumsal itibara sahip olmaktir. Giliniimiizde isletmeler genellikle iyi
ve kaliteli hizmet sunabilmektedir. Fakat isletmelerin farkini ortaya ¢ikarabilmenin
yolu iyi bir itibar yonetiminden ge¢mektedir. Kurumsal itibart olugturmak ne kadar
gii¢ ise, kaybetmek bir o kadar kolaydir. Itibar1 olusturabilmis isletmeler bu olusumu
kaybetmemek adina sistematik bir sekilde ¢alisma ve gayretlerini siirdiirebilmeleri

gerekmektedir.

Greenspan’a gore; “giiniimiiz diinyasinda, ekonomik deger tretimi konusunda
fikirler, hizla fiziksel iiretimin yerini almaktadir. Itibar elde etmek igin yapilan
rekabet, ekonomiyi ileriye dogru tagiyan onemli bir itici gii¢ haline gelmekte, iriinler
daha tiretim siireci tamamlanmadan igletmenin itibarina gore degerlendirilmektedir.
Ote yandan hizmet isletmeleri ise genellikle sahip olduklari itibari én plana gikararak
rekabet edebilmektedirler. Ozellikle kriz dénemlerinde zedelenen kurum itibarmin
onarilmast bir kurumun en biiyiik ve en 6nemli gorevi olmalidir. Kaybedilen itibar
kazanmak kadar mevcut itibarin korunmasi da isletmeler agisindan onemli bir
yonetim siireci olarak goriilmelidir” (Solmaz, 2006). Olumlu itibara sahip olan ve
sahip olduklar itibar1 iyi yonetebilen yoneticiler, isletmelerinin rekabette 6n plana
cikmasmi saglayabilecek ve kriz donemlerinde isletmeyi daha saglam

yonetebileceklerdir.



Orgiitsel baghlik; isgorenlerin ¢alismakta olduklar isletmelere kars: icsel algilarini,
isletmeye kars1 sergiledikleri tutum ve tavirlari agiklamaktadir. Isgdrenlerin
calistiklar1 isletmelere karsi beslemis olduklar1 duygular, yonetim tarzina ve
isgorenine verdigi deger boyutunda degisiklik gdsterebilmektedir. Isletmesine kars
olumlu duygular hisseden isgorenlerin ¢aligma performansi ile olumsuz duygular
hisseden isgorenlerin ¢alisma performansi bakimindan degisiklikler olabilecektir.
Isgorenlerin isletmelere karst olumsuz diisiincelere sahip olsa da mecburi
durumlarinda (aile faktorleri, isletme i¢indeki olusan haklar, emeklilik primleri vb.)

isletmeye kars1 bagliliklarinin olustuklari goriilmektedir.

Nitelikli olan isgoren performansi, Orgiite olan baglihigi ile ortiistiigiinde, kisinin
kabiliyetlerini ve bilgilerini isletme agisindan kullanmasi 6rgiitsel bagliligi yakinen
ilgilendiren bir konu olarak goriilmektedir. Isgorenlerin orgiitlerine kars1 duygusal
bagliliklar1 olustugunda, orgiit igerisinde hem kendileri basarili olabilecek hem de
isletmeyi basariya ulastirabileceklerdir. Aksi takdirde, isletmede bulunduklar1 zaman
icerisinde isletmeden uzaklagmanin yolunu arayacak olup, isletmeye kendilerinden
katk1 saglayamayacaklardir. Birey-orgiit iliskilerinin artmasi ve iyi hal almasi ¢ok
kolay bir siire¢ degildir. Tiirkiye’de en ¢ok goriilen sorunlardan bir tanesi de isgoreni
isletmeye baglamak ve o isletmenin kiiltiiriinii asilamaktir. Ozellikle son yillarda
yasanan Krizlerde, isletme maliyeti azaltmanin yollarindan bir tanesi de personel
azaltmak oldugunu diistinmek ve uygulamaktir. Bu diisiince ve uygulamalara,
kademe azaltma, orgiitsel kiigiilme, dogru biiyiikliige getirme gibi uygulamalar
eklenmekte olup, c¢alisanlarin orgiitleriyle olan iliskileri arasinda pargalanma

goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin ¢alismakta olduklari isletmelerde baska bir is
arayis1 icin diisiincelere girdigi andan itibaren baslamaktadir. Isgorenlerin calistiklar:
isletmelerde isten ayrilma niyetine sahip olduklarinda ve isten ayrildiklarinda, bu
durum isletmeler i¢in ¢cogu zaman olumsuz sonuglar olustursa da performansi diisiik
olan isgorenler isten ayrildiklarinda isletmeler i¢in olumlu sonuclara
ulasilabilecekleri  diisiiniilmektedir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu
isletmelerde iggoren devir hizinin da yliksek olabileceginden s6z etmek miimkiin

olacaktir. Isgdren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde yonetimsel basarisizliktan sz



edilebilir. Yonetimsel basarisizligin yiikksek oldugu orgiitlerde, isten ayrilan
isgorenler tarafindan isletme hakkinda olumsuz imaj vermesine ve isletmenin
itibarinin zedelenmesine sebep olmaktir. Bu durum isletmeler i¢in hem maddi hem

de manevi olarak bir¢ok sonuglar dogurabilmektedir.

Isletmelerin isgdrenlerinin isten ayrilma niyetinin bulunmadiginda ya da az seviyede
oldugunda, 0 isletme i¢in hem itibarinin yiikselmesinde bir sebep olabilecegi hem de
isletmenin daha fazla kar elde etmesine sebep olacagi varsayilmaktadir. Teknolojinin
gelismesi ile birlikte, yogun rekabetin de olustugu otel isletmelerinde oOzellikle
itibarlarina 6nem vermeleri, kurum i¢i Orgiitsel bagliligi saglayabilmeleri ve
performansi yiiksek olan isgérenler igin isten ayrilma niyetini azaltabilmeleri, o
isletmeleri bir adim ileriye tasiyacak olup, bu sayede rakip isletmelerden daha

avantajli bir konumda olacaklar1 kabul gérmektedir.

Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde kurumsal
itibar yOnetimine ait kavramlar agiklanmis olup, kurumsal itibar yonetiminin
etkilesim icinde oldugu kavramlar, kurumsal itibarin yararlari, kurumsal itibar
yonetiminin temel bilesenleri, kurumsal itibar yonetiminin paydaslar {izerindeki
etkileri ve itibar yonetimi ile ilgili yapilan calismalar ele almmustir. Ikinci
boliimiinde, oOrgiitsel baghiligin tanimi yapilarak, orgiitsel baghligin 6nemi ile
birlikte, orgiitsel bagliligin diizeyleri, orgiitsel bagliliga iliskin yaklagimlar, orgiitsel
baglihigin gostergeleri, orgiitsel baghilig: etkileyen faktorler, orgiitsel baghligin alt
boyutlar1 ele alinarak, isten ayrilma niyetine deginildikten sonra daha 6nce yapilan
arastirmalarin sonuglarma yer verilmistir. Uciincii béliimiinde, elde edilen bilgilerden
yararlanilarak hazirlanmis olan uygulama kismu bulunmaktadir. Arastirmanin
uygulama kisminda anket tekniginden yararlanilmistir. Elde edilen verilerden
ulagilan sonuca gore, kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif
etkisi bulunurken, orgiitsel baglihigin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisinin

bulundugu tespit edilmigtir.



BiRINCi BOLUM
KURUMSAL ITiBAR YONETIMINE ILISKIN
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kurum Kavram

Genel bir yaklagim ile ele alindiginda kurum, belirli bir amac1 gerceklestirmek igin,
diisiiniilerek kurulmus sosyal bir grup olarak tanimlanabilmektedir Bir orgiitli diger
sosyal kurumlardan ayiran bir¢ok unsur bulunmaktadir. Bunlarin basinda agik ve
secik olarak belirlenmis olan ortak amaglar gelmektedir. Ortak amaclarin
basarilabilmesi icin yapilacak islerin belirlenmesine, bdliimlendirilmesine ve
hiyerarsik bir sekilde yetki yapisina kavusturulmasina ihtiyag vardir (Dinger, 2003,
471).

“Kurum, sosyolojik anlamda toplumu temsil eden muhtelif kesimlerin davranislarini,
aligkanliklarini, geleneklerini, inanglarmi ifade eden bir kavram olarak yaygin bir
kullanima sahip olmaktadir. Bununla birlikte, sosyoloji disiplini igerisinde kurum
kavrami1 konusunda muhtelif tanimlamalar ve aciklamalar goriilebilmektedir”
Kurumlarin baslica 6zellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir (www.canaktan.org;
2016):

e Kurumlar, bir arada yasayan toplumlarin tavirlarimin ve aksiyonlarinin
birlesmesinin ardindan olusmaktadirlar.

o Kurumlar ¢ok fazla siire ayakta kalabilecek boyuttadirlar ve zaman igerisinde
degiskenlik gosterebilirler.

e Kurumlarin olusmasinda, gelismesinde, onay gormesinde ve yayilmasinda

bilginin, 6grenmenin ve tecriilbenin ¢ok dnemli bir rol oldugu goériilmektedir.



o Kurumlar her toplumda ayni monotonlukta bulunmamaktadir. Her toplumun
kendine ait bir kiiltiirti, gelenek gorenekleri, degerleri ve inanglar1 bulunmaktadir.

e Kurumlar hem formel hem de informel yapilarin biitiiniinii olusturmaktadir.

Kurum kavraminin 6zelliklerinden de yola ¢ikarak kurum, Simsek ve Fidan (2005)’e
gore; toplumun isleyis bicimini belirleyen, bir arada bulunan kisilerin kendi basina
yapamadiklar isleri ve iistesinden gelemedikleri problemleri yok edebilmek icin
ortaya c¢ikan tutumlarimi, aligkanliklarini, geleneklerini, degerlerini ve inanglarini

ifade eden orgiitler biitlinii olarak agiklanmaktadir (Yurt, 2012).

1.2. Kurumsal itibar

Itibar; baskalar1 tarafindan giivenilir olarak bilinmek ve onlarin gdziinde prestij
sahibi olabilmektir. Itibar yonetimi ile ilgili en énemli faktdrlerden bazilari olan imaj
ve kimlik arasindaki benzerliklerle ilgili aragtirma yapilmistir. Bu arastirmaya gore;
cesitli bilim adamlar1 (Chun, 2005; Clardy, 2012); itibar, kimlik ve imaj
kavramlartyla ilgili baglica karisikliklar nedeniyle, itibar kavrami i¢in kurulan formiil
tamimlarinda ortak bir terminolojinin eksikligini belirtmislerdir. Itibar, imaj ve kimlik
kavramlar1 arasindaki bu kavramsal uyumsuzluk ise Ol¢lim sorunlarina yol

a¢gmaktadir (Radomir, Plaias ve Nistor, 2014).

Kurumsal itibar, pazarlama ve yonetimin kesistigi noktada yer alan bir kavram olarak
son yillarda giderek 6n plana ¢ikmaktadir. Kurumsal itibar; kurumlarin sayginligini,
degerini ve giivenirligini anlatmak i¢in kullanilan ve kurumun farkli paydaslarinin
goziinde nasil bir yere sahip oldugunu ifade etmeye yarayan bir kavramdir. Kurumun
istikrarli cabalar1 neticesinde tiim paydaslarinin zihninde zaman igerisinde olusan
olumlu degerlendirmelerin bir biitiiniidiir. Paydaglarin yatirim, kariyer ve satin alma

kararlar lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Alniagik ve Alniagik, 2009).

Kurumsal itibar ekonomik, organizasyonel teori ve pazarlama alanlarinda arastirma
yapan kisiler tarafindan ele alinmaktadir. Ekonomistler itibar konularmi iiriin ve
fiyatlandirma ile ilistirerek yapmakta olup, organizasyonel arastirmacilar ise itibari

sosyal bir kimlik olarak kabul etmekte ve bir Orgiitin varligmi devam



ettirebilmesindeki en 6nemli teorilerden biri olduguna deginmektedirler (Nguyen ve
LeBlanch, 2001).

Isletmelerin  itibar kazanmalari, o isletmelerin marka degerlerini ve
degerlendirmelerini daha fazla yiiksege ¢ikartmalarina sebep olmaktadirlar. Bu
sebeptendir ki igletmelerin devam eden karliliginin olusabilmesi igin, o isletmelerin
itibarlarina  6nem vermeleri ve olusturmus olduklar1 itibarlarin1  korumalari
gerekmektedir. Itibar kazanabilmeleri igin isletmelerin kendi boyutlar1 iizerinde
birgok tutarli davramiglara sahip olmalar1 gerekir. Ik olarak isletmelerin miisterilerine
sundugu mal ve hizmetler lizerinden farklilik yaratarak, isetmenin ekonomisine
katkilarinin bulunmasi gerekmektedir. Daha sonrasinda diger isletmelerle olan
rekabetlerinde basarili olabilmeleri, biiyiiyebilmeleri ve fazla kar elde edebilmeleri

gerekmektedir. (Bilmez, 2011).

“Kurumsal itibar; misterilerin, yatirimecilarin, ¢alisanlarin, tedarikgilerin,
yoneticilerin, kredi saglayanlarin, medyanin ve topluluklarin kurumun ne olduguna
iligskin iyi veya kotii, zayif veya giiglii gibi duygusal ve etkileyici tepkilerini ifade
etmektedir” (Chun; 2005). Kurumsal itibar ile ilgili yapilan ¢aligsmalara bakildiginda;
kurumsal itibara sahip olabilmek i¢in en 6nemli hususlarin “igyeri ¢evresi ile mal ve
hizmet kalitesi” oldugu goriilmistiir. Yetenekli iggérenlere sahip olma, isgérenler
icin zevkle ¢alisilabilecek bir yer olabilme kurumsal itibar agisindan 6nemli goriilen
hususlardir. Buna ilaveten, digerlerinin goziinde giivenilir bir isletme olma, yiiksek
kalitede, yenilik¢i, 6denen bedelin Karsiligini tam olarak veren mal ve hizmetler
sunmak da iyi bir kurumsal itibar i¢in olduk¢a 6nemli faktorlerdendir. (Alniagik ve
Alniagik, 2009). Kurumsal itibar; isletmelerin finansal ve finansal olmayan
getirilerden faydalanabilmesi i¢in kullanilabilen degerli bir kaynaktir (Radomir,
Plaias ve Nistor, 2014).

Kurumsal itibar kolay kazanilan bir algi degildir, kazanilmasi ¢ok zor olan kurumsal
itibar bir taraftan da c¢ok kisa siirede kaybedilebilir bir degerdir. Bu sebeptendir ki
kurumsal itibar1 yonetebilmek ve elde tutabilmek c¢ok mesakkatli ve titiz bir
calismanin getirisi olarak goriilmektedir. Iyi bir itibar sadece satis pazarlama

faaliyetlerinin yiiksek oldugu isletmelerde bulunan bir deger degildir. Satislarin



yiilksek olmasi ile birlikte ayni zamanda isletme i¢indeki isgorenlerin verimli
caligmalarina devam etmeleri ve motivasyonlarinin yiiksek olmasi gerekmektedir

(Akgoz, 2007).

Kurumsal itibar; Orgiitlerde calisan personellerin ve disaridaki herkesin nasil
algiladig ile agiklanmaktadir. Orgiitlerin itibarlari, paydaslari ile arasmdaki yapmis
olduklar faaliyetler ile disariya yansittiklar1 izlenimleri ve isletmeden elde edilen

bilgilerden ve medyadan elde edilen bilgilerden olusmaktadirlar (Deephouse, 2000).

Basarilt liderler, kalite, hizmet ve yeniligin siirekli var olmasiyla tiiketicilerin
goziinde giivenilirligi sagladig: i¢in itibarhidirlar. Onlar, organizasyonel, sosyal ve
doga degerlerini ihtiyatla koruyarak toplumda sorumluluklariyla itibar kazanirlar.
Isletmeler, tiiketicilere karsi oldugu kadar ¢alisanlarma karst da sorumluluklarin
yerine getirmelidirler. Ayrica kurumsal yonetimin geregi olarak isletmeler, seffaf,
adil, agiklayict ve sorumluluk sahibi olmali ve c¢alisanlarii da bu yonde
egitmelidirler. Bunu basardiklar1 takdirde; isletmeler kriz donemlerinde dahi

itibarlarini koruyabilirler (Bilmez, 2011).

.

Davranigsal

Digerlerinden

Bilgiler itibar

Medyadan
Bilgiler

Sekil 1: Kavramsal Cergeve
Kaynak: Shamma, H. ve Hassan, S. (2009), Customer and Non-Customer Perspectives for Examining
Corporate Reputation, Journal of Product & Brand Management, 18(5), 326-337.

Yukaridaki sekilden de anlasildigi gibi; kisisel deneyimlerden kazanilan bilgiler,
diger insanlardan kazanilan bilgiler, medyadan alinan bilgiler kurumsal itibarin algi
kaynaklarin1 olusturmaktadir. Sekil 2°den yola ¢ikarak, kurumsal itibar sonucunda

isletme hakkinda olumlu seyler sdylemek, yatirim olasiligi, is arama olasiligi,
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orgiitsel triinleri ya da hizmetleri satin alma olasilig1 gibi davranigsal niyetlerin

ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Itibar, isletmenin yapisini ve faaliyetlerini biiyiik bir ¢esitlilikle gdstermektedir. Olins
(1990); bir kurumun kimlik tartismasi ve itibar arasinda iliski kurmaktadir. Bu iligki
organizasyonun faaliyetlerinin dort ana konusu ile ilgili olan her seyi icermektedir.
Bu dort ana konuyu olusturanlar, ilk olarak; meydana getirilip satilan “mal ve
hizmetler”, ikinci olarak; mal ve hizmetleri meydana getirip satmaya yarayan
“cevre”, liclincii olarak; faaliyetleri halka duyuran ve agiklayan “bilgi” ve doérdiincii
olarak; “davranis” olarak goriilmektedir. Davranig, orgiit iiyesi icinde ve disindaki

her bireye olan tavri ifade etmektedir (Carmeli ve Tishler, 2005).

Itibar yonetimi, maddi olmayan varliklarin tartismasiz en Snemlisidir. Byle bir
yorum, itibar i¢inde kapsananlar da dahil olmak iizere, benzersiz nitelikler agisindan
rekabet avantajin1 agiklayan firmalar ile tutarlilik gostermektedir (Toms, 2002).
Kurumsal itibar yonetiminin ve iyi bir itibara sahip olmanin orgiite kattig1 en dikkat
¢ekici faydalardan bir tanesi siirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet iizerinde olusturmus
oldugu kazanglardir. Siirekli gelismekte olan teknoloji, literatiirde olusan ve takip
edilen yonetim teknikleri ve piyasaya siiriilen giincel iriinler yine o piyasanin
kosullarinda yeniliklere sebep olmakta; rekabeti, mal ve hizmet kalitesinin daha da
ist boyutuna ulastirmaktadir. Glinlimiizde ortaya ¢ikmis olan rekabet iistiinliigiiniin,
benzer mal ve hizmetlerin farkliligin1 ortaya ¢ikarmasiyla, teknolojinin getirmis
oldugu bilgileri kullanma kabiliyeti ile dogru orantili olarak bigimlenmistir. Bu
duruma gore kurumsal itibar yOnetiminin tanimlanmasi “Orgiitleri digerlerinden
farkl kilan, tiim Orgiitii ve faaliyetlerini kapsayan genel toplumsal degerlendirmeler”
climlesiyle isletmelerin sahip olabildikleri rekabet araglarinin  arasinda
siralanmaktadir. Benzeri smirlar igerisinde kurumsal itibarin isletmelere kendi
rakiplerine gore saglamis oldugu firsatlari bulunmaktadir. Bu firsatlar, satisini
saglayacaklar iiriinlerin daha yiiksek fiyatlara satabilmelerine, igletmeye saglanacak
riinlerin alig fiyatlarinda daha disiik fiyatlar talep edebilmeye, miisteri ve
isgorenlerin baghligin1 saglayabilmeye, isletmenin gelir diizeyinin arttirilmasinda,

ilkenin ekonomik olarak sikintili durumlara girdigi kriz donemlerini daha ¢abuk



atlatilabilmesine olanak saglayarak, itibarin da artmasina sebep olabilecektir
(Aydemir, 2008).

Sirketlerin ve yoneticilerin basarilarinin sadece satis rakamlariyla oOlclilmedigi
giinimiizde, kurumsal degerleri ortaya ¢ikaran yegane fark itibardir ve itibar
kuruluslar agisindan tesadiiflere birakilmayacak kadar 6nem verilmesi, yonetilmesi
gereken bir kavramdir. Kuruluslarin  hedef ve vizyonlarmi dogru olarak
anlatabilmeleri ve kendileri hakkinda arzu edilen algilamay1 yaratabilmeleri,
giniimiiz sartlarinda ancak kurumsal itibar yOnetiminin uygulanabilirligi ile
saglanmaktadir. Gilinlimiiz rekabet kosullarinda kurumlar i¢in en biiylik deger
kurumsal itibar yonetiminin kendisidir. Kurumsal itibara sahip olmak, sosyal
paydaslarin o kurumla kurduklari rasyonel ve duygusal bagliliklar1 ifade etmektedir
(Dilsiz, 2008).

Kurumsal itibara sahip olabilmenin en 6nemli rekabet araci arasinda sayilmasinin
altinda yatan sebepler, itibarin kendi basina bir deger olusturmus olmasi ve orgiitiin
varlig1 olarak degerlendirilerek, soz konusu olan isletme varliginin yaratmis oldugu
degerin dolayli olarak isletme fonksiyonlarinin iizerinde yaratmis oldugu etkiden
kaynaklanmaktadir. Kurumsal itibar yonetimine sahip olan isletmelerin, isletme
icerisinde Orgiite sunmus oldugu mal ve hizmetlere iliskin farkindalik ve farklilik
algis1 olusturmalarina sebep olmaktadirlar. S6z konusu olan bu farkindalik algisinin
finansal agidan isletme gelirlerinin artmasinda yardimci olabilecegini ve insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan ise nitelikli ve kalifiye olan isgorenleri orgiite ¢ekerek,
isletmenin verimliliginin ve kalitesinin artabilecegini gostermektedir. (Aydemir,
2008).

Kurumsal itibar yonetimi igin giiclii stratejiler bulunmaktadir. Bu stratejileri

olusturan etmenler asagida siralanmaktadir (Bilmez, 2011):

« Ekolojiyle bagdasabilir lirlin pazar stratejileri; ¢evreci olarak sosyal sorumluluk
projelerine 6nem veren ve {riinlerini bu dogrultuda olusturarak olusturdugu tirtinlerin
tasarisini ortaya sunan igletmeler her zaman miisterinin goziinde daha iyi bir konuma

sahip olmaktadir.



o Giivenilirlik ve sorumlulukla kurumsal itibar yonetimi; basarili olan liderler,
kalite, hizmet ve yenilik olusturmada miisteriler tarafindan giiven kazanarak itibar
elde edebilirler.

e Pazarlama ve iletisim ile kurumsal itibar, “reklam, promosyon, dogrudan
pazarlama, kisisel satis, ticari iliskiler ve halkla iliskiler” gibi piyasada elde bulunan
istekli veya isteksiz olarak yapilan biitiin is faaliyetlerinden ve iletisiminden
meydana gelmektedirler.

e YoOnetim uygulamalar1 ve politikalar ile kurumsal itibar yonetimi; kurumsal itibar
yonetimine iyi bir sekilde sahip olabilmek i¢in o igletmenin yoneticilerinin Kalifiye
olmast ve kurumsal itibarin farkinda olmasi gerekmektedir. Kurumsal itibari
kazanmak zordur ve itibar yonetimini kazanabilmek kurumsal itibar yonetiminin

temel esaslarin1 ve ilkelerini iyi bir sekilde uygulayabilmekle baslamaktadir.

“Kurumsal itibarin olusum siirecinin genel olarak iki ana sathayir igerdigi
sOylenebilir. Birinci sathada ya paydas gruplarin bizzat kendileri orgiite dair bir
deneyim yasarlar ya da orgiit hakkindaki enformasyon deneyim yasamis diger
paydas gruplarca veya medya kuruluslarinca ilgili paydas gruplara ulastirilir. ikinci
adimda ise bu enformasyon paydas gruplarca yorumlanir ve zihinlerde orgiite dair

itibar degeri netlesir” (Eryilmaz, 2008).

Kurumsal itibar yoOnetiminin yoOnetilmesine yonelik gelistirilmis operasyonel
modelde Onerilen siirecin temel bilesenlerini, kurumsal kimlik, iletisim, imaj ve itibar
olusturmaktadir (Gray ve Balmer, 1998). lyi bir kurumsal itibar ydnetimi, yonetim
kurulu iiyelerinden ve kilit yetkililerden baslar. tibar, sirketin siki ¢alismas1 ve genis
anlamda bilgi paylagimiyla paydaglarmin diiriist kazanglari, politikalart ve
uygulamalari, saglam standartlar1 uyguladigi ve gelistirdigi sekilde kurulur.
Glinliimiiziin paydaslari, biitiin faaliyetleri icin sirketleri sorumlu tutmaktadir. Bu
dogrultuda, kurumsal itibarin kazanilmasi ve devam ettirilmesi biiylik Olciide
kurumsal yonetim ilkelerinin iyi bir sekilde uygulanabilmesine baghidir (Bilmez,
2011).

Bir isletmenin itibar1 o isletmenin paydaslarinin kendilerini algilama sekliyle ifade

edilmektedir. isletmelerin kurumsal itibarinin olusabilmesi icin 6rgiit icindeki biitiin
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calisanlarin o Orgiit i¢cin ortak davraniglar sergileyebilmesi ve kurumun biitiin
olgularina ortaklik edebilmesi gerekmektedir. Bu durum biitiin sektorler i¢in dnem
tasirken turizmde hizmet odakli olunmasindan kaynakli diger sektorlere istinaden
daha fazla 6nem tasimaktadir. Kurumlarin turistik faaliyetlerinde ¢ok fazla {iriine
sahip olmalarindan kaynakli bu durumdan daha fazla s6z edilebilmektedir. Bu
durumdan dolayr orgiitlerde ¢alisan isgorenlerin orgiit kiiltiiriinii iyi kavramasi ve
performanslarin1 yiiksek tutarak hizmet kalitesini yiiksek tutmalar1 gerekmektedir.
Boylelikle isgorenler yiiksek diizeyde is tatminini yakalayarak, isletmenin
miisterilerinin artmasini sebep olacaktir. Kurumsal itibarini iyi yoneten bir isletme
itibara sahip olarak hem i¢ miisterilerini memnun etmekte hem de dis miisterilerini

memnun etmekte basarili olabilecektir (Usta, 2006).

Stratejik kaynak noktasi yaklasimi; “kurumun i¢sel durumu, kurumun disgsal durumu
ve zaman olmak iizere ii¢c boyutu i¢cermektedir.” Kurumun i¢gsel durumunu stratejik
girdiler ve stratejik ¢iktilar, digsal durumunu ¢alisanlar, miisteriler ve yatirimcilar,
zamani ise gecmis, simdi ve gelecek olusturmaktadir. Bu yaklagimin gelistirilmesi
itibar yonetimi olusumunda ¢esitli ihtimalleri tanimlamak i¢in ortaya g¢ikmustir.
Yaklagimin en 6nemli avantaji; rakipleri ile kiyaslandiginda firmalarin belirli kaynak
seviyelerinin degerlendirilebilmesine olanak sunmasidir. Yaklasim, ise alim ve
calistrma kapasitesiyle ilgilenerek, yonetim anlayisinda isletmenin giiciinii
etkileyebilen ve Onemli faktorleri degerlendirebilen kavramsal bir model

olusturmaktadir (Goldberg ve Danko, 2003).

1.3. Kurumsal itibarin Etkilesim Icinde Oldugu Kavramlar

Kurumsal itibar kurum kimligi ve kurum imaju ile iligkili oldugu i¢in bu kavramlarla
karigtirilabilmektedir. Aslinda kurumsal itibar bu kavramlar1 icermekte olan ve
kavramlarin getirmis oldugu sonuclarin birlesmesiyle olugsmaktadir. Kurumsal kimlik
organizasyonun Kkiiltlirline, stratejisine ve degerlerinin esasina uzanmaktadir

(Cravens, Oliver ve Ramamoorti, 2003).

Kurumsal itibarin etkilesim icerisinde oldugu kavramlar kurum kiiltiiri, kurum

kimligi, kurum imaj1 ve marka olarak nitelendirilmektedir.
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1.3.1. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiltiirii son yillarda, ¢cok fazla calisilan konu haline gelmeye baslamistir.
Isletmelerin kiiltiirel yapilarini, disarida kalan diger biitiin drgiitsel unsurlar1 kapsama
Ozelligi son zamanlarda c¢ok fazla c¢alisilmasinin nedenlerinden biri olarak

nitelendirmek mumkiindiir.

“Kurum kiiltiirii, davranigsal normlar1 saglamak i¢in bigimsel yapiy1r karsilikli olarak
etkileyen, bir kurum icinde paylasilan degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir;
kurumun misyonundan, amacindan, ortamindan ve basarist igin gerekli olan
ihtiyaglardan ¢ikan kurum kiiltiirli, kurumun tiim paydaslarini ilgilendirir ve tiim
hiyerarsik seviyelerde gelisir. Bir kurum kiiltlirii, o kurumda c¢alisan insanlarin
davraniglarinin  tiim yonlerini etkileyebilmekte, kurumun neyi temsil -ettigini,
kullandig1 sistemleri, ¢alistirdig1 insanlari, ortaya ¢ikan problemleri nasil ele aldigini

icermektedir” (Okay, 2002).

Kurumsal kiiltiir, Orgiitlerin degerlerinin tiimiinii olusturan bir koruma niteligi
icermektedir. Daha kapsamli bir sekilde anlatilmasi gerekirse, kurumsal kiiltiirii

olusturan unsurlar su sekildedir (Altintas, 2005):

o Kurulus iiyelerinin etkilesimi ile olusmakta olan her zamanki davranislar,

e (Calisma cevresi igerisinde paylagilmasi gereken normlarin biitiinii,

e Kurum igerisinde caligmanin daha etkin olabilmesi i¢in uyulmasi gereken kurallar,
e Isletmelerin kurulus politikalarini belirleyen o isletmenin felsefi var olusu,

o Isletmenin iiyelerinin, diger pay sahipleri ile aralarinda olan etkilesim tarafindan
etkilenen ve belirlenen oOrgiit ikliminin kendisi olarak bilinmektedir. Bu sayilan
kurum kiiltiirii ifadeleri tek basina kurum kiiltiiriinii ifade etmemektedirler. Kurum
kiiltiiriiniin olusabilmesi i¢in sayilan biitliin bu unsurlarinin bir araya gelmeleri

gerekmektedir.

Kurum kiltiirii, kurumun kimligini olusturan ve c¢alisanlarin davranislarinin
sekillenmesine yardim eden, kurumun temel kimligini bi¢imlendiren degerler ve

inanglar biitiinii, kurumlarin ortalama verimlilik ve performanslarini gelistirmek icin
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uygulanan bir yonetim felsefesidir (Yurt, 2012). “Diinyanin en biiyiik iletisim
ajanslarindan BBDO'nun diinyaca {inlii geng¢ CEO'su olan Andrew Robertson’a gore

kurum kiiltiiriiniin 10 altin kurali bulunmaktadir” (Karatepe, 2008);

1. Kurum igerisinde ki yapilan igin sevilmesi ve performansi etkilemesi,
2. Isletme igerisinde verilen hizmetin miisteriler tarafindan seviliyor olmast,
3. Kurumda calisan yoneticilerin ve ¢alisanlarinin kurumu iyi bir sekilde temsil
ediyor olmasi,
. Sadece kendi i¢inde degil, gevreye karsi enerji verebilecek boyutta olmasi

. Isleri sonlandirmadan birakilmamast,

4

5

6. Isletme icerisinde isbirligin saglanabilmesi,

7. Kisilerin ¢alismis oldugu yerdeki sorumluluklarini iyi bir sekilde bilmesi,

8. Ulke icerisinde bulunan kriz dénemlerinde isletmeyi ayakta tutabilmesi,

9. Isleme agisindan abartili olmadan siipheci yaklasima sahip olabilmesi,

10. Yoneticilerin ve calisanlarin kafalarina ve istediklerine gore ¢alisma bicimine

degil, dogru olan ¢aligma bicimine sahip olmalari.

Kurumsal kiiltiir, bir kurumun isleri nasil yiriittiigiiniin, ise ve insana nasil
yaklasimlarda bulundugunun, oOnceliklerinin, ilkelerinin ve kaygilarinin neler

oldugunun ipuglarimni yansitmaktadir (Yurt, 2012).

1.3.2. Kurum Kimligi

Albert ve Whetten (1985)’e gore; kimligin literatiirde cesitli sekillerde tanimlari
bulunmaktadir fakat orgiitsel kimlik ve kurumsal kimlik olarak iki ana temas1 vardir.
Orgiitsel kimlik ‘Biz kimiz?’ ve ‘Kendimizi nasil gdriiyoruz?’ sorularini cevaplar.
Bagka bir deyisle calisanlarin 6rgiitsel algilaridir. Bernstein (1984), Ind (1992), Olins
(1978, 1989)’a gore; kurum kimligi ise isim, logo ve semboller gibi gorsel ipuclarini
ifade etmektedir. Stratejik kimlik ya da istenilen kimlik olarak da atfedilmektedir.
Daha anlasilir bir bicimde aciklamak gerekirse, ‘baskalarinin kendimizi nasil

gbrmesini istiyoruz?’ sorusunu cevaplamaktadir (Chun, 2005).

Itibar yonetimi konusu iizerinde ¢ok fazla katkisi olan Charles Fombrun kendi

kitabinda bir igletmenin itibarinin iizerinde durmasinin, o isletmeyi ortaya cikaran
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ilkeleriyle nasil bir iligski icerisinde olabildigini belirleyerek, kurumun kimligi
tizerinde odaklanilmasi olarak agiklanmaktadir. Giintimiizde itibar hakkinda yapilan
arastirmalarda, itibar konusunun terimlerinin gelisimi devam etmekte olup,
birbirlerinin yerine kullanilabilen terimler birbirlerinden ayristirilarak aciklamalari

yapilmaktadir (Akmehmet, 2006).

Kurumsal kimlik kavrami, bir kiginin kimligi ile ayn1 noktalar1 ¢agristiran énemli bir
unsuru ifade etmektedir. Bu tanimlamaya gore kimlik bir kisiyi diger bir kisiden ayirt
etme aracidir. “Kimlik, bireyin davranislari, stratejileri, ihtiyaclari, motivasyonlart ve
ilgileri belirli dlgiide tutarlilik gdsteren, kendine sadik, diger bireylerden ayri ve
farkli bir varlik gibi algilanmasini igeren bilissel ve duygusal nitelikte birlesik
mantiksal yapidir” (Yirmibes, 2010). Kurumsal kimlik, yapilacak olan islerde bir
siralama yapilarak paydaslara bildirilmekte, kurumun digsaridan nasil algilanmasi

gerektigini ve kurumun ne oldugunu gdstermektedir.

Kurum kimligi, kurumun oOziiniin tanimlanmasi, kaynak dagilim siireglerini
etkilemesi, yOnetimin Onemli stratejik konulara odaklanmasi, c¢alisanlarin
motivasyonu olarak siralanabilmektedir (Yurt, 2012). Kurum kimligi agisindan
yapilmis olan aragtirmalar isletmelerden dis goriiniislerinin baskalariin 6zellikle de
calisanlarinin Orgiitii nasil gordiikleri ile ilgili Gnemin bulundugunu yansitmaktadir.
Isletmelerin kendi hedeflerine ulasabilmeleri icin; ilk olarak isgdrenlerin beklenti ve
isteklerini dikkate almasinin gerektigini kabul etmeleri gerekmektedir (Karatepe,
2008). Kurum kimligi, isletmelerin stratejik olarak yapilmis amaglarina ulagmasi
gerekmekte olup, isletme i¢in istenilen imaji1 yaratabilmeleri i¢in, isletmenin
felsefesini ¢alisanlarina, miisterilerine, ortaklarina, topluma ispatlayabilmek igin
kullanilan tiim metotlarin hepsinin bir gii¢ olusturabilecek sekilde biitiinlestirilmesi,

kullanilmas1 ve bunun ¢evreye yansimasi olarak goriilmektedir (Korkmaz, 2007).

Ozetlenecek olursa kurumsal kimlik; isletmelerin nasil davrams sergiledikleri ve
krizlerde nasil tepkiler gosterdikleri ile ilgilidir. Isletme icerisinde ¢alisan
yoneticilerin ve calisanlarinin davranis bi¢imleri kurumun kimligine uygun sekilde
olmas1 gerekmektedir. Bu nedenledir ki kurum kimligi, itibar1 olusturan en 6nemli

degerlerden biridir (Whetten ve Mackey, 2002).
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1.3.3. Kurum imaj

Imaj kavram, ilk kez Sidney Levy tarafindan 1955 yilinda ortaya atilmis bir kavram
olarak literatiirde goriinmektedir. Kurumsal imaj kavraminin ortaya ¢iktig1 zamandan
bu kavram iizerinden olusturulmus olan bilgilerin daha eskiye dayandigi
diistiniilmektedir. “Kurumsal imaj kavraminin yiizyillar 6nce ordusunu yoneten bir
kralin, kendisini tanitmak i¢in savasta kullanilan kalkanlarin iizerine St. George veya
Lorraine hagi1 gibi bir isaret kullanmasi ile ortaya ¢iktigi sdoylenmektedir” (Yurt,
2012). Barich ve Kohler (1991)’e gore; kurum imaji, bir kurulus ya da kurumsal bir
marka hakkinda halkin kafasinda canlanan genel izlenim olarak tanimlanmaktadir.
Bu izlenim orgiitiin cesitli fiziksel, davranigsal ve psikolojik 6zellikleri, isletme ismi
ya da kurumsal marka olmasi, binalarin mimarisi, tesisat kalitesi, otel sinifi, agirlama
hizmetlerinin ¢esitliligi, gelenegi, ideolojisi ve kurumsal kiiltiiriinden, kurulusun
miisterileri ile her c¢alisanin etkilesimi tarafindan iletilen kaliteli izlenimi

olusturmaktadir (Christou, 2003).

Pazarlama literatiiriinde imaj ve itibar terimleri yararli iki kavram olarak
goriilebilecegi gibi, aralarinda acgiklik ve iliski olusturmaksizin birbirlerinin
alternatifi olarak kullanilir (Chun, 2005). Isletme imajmin iki temel bileseni
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi somut karakterlerle benzer olan ve 6l¢limii daha
kolay olan fiziksel boyutken, ikincisi de isletmeye karst duyulan hisler, aligkanliklar
ve deneyimler ile ortaya ¢ikan duygusal boyuttur (Bilgin, 2004).

Genel olarak insanlar, organizasyonlar tarafindan olusturulan imaj unsurlarina maruz
kalmaktadirlar ve onlarin tutum ve davranig bigcimleriyle uyumlu olan bilingli ya da
bilingsiz olgular1 segebilmektedirler. Bu unsurlar aradan uzun zaman gegse bile
korunup, daha sonra organizasyonlarin istedi§i zaman giindeme tasimasiyla,
hafizalarda yeniden canlandirilarak aktif hale getirilebilmektedir (Nguyen ve
LeBlanch, 2001). Yani organizasyonlar tarafindan saglam bir sekilde olusturulan
imaj iyi korunabilirse, bireylerin hafizalarinda tekrardan yenilenebilecek olup kurum

itibarina olumlu etkide bulunacag: goériilmektedir.
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Imaj gesitleri: Kurum Imaji, iiriin imaj1, algilanan imaj, mevcut imaj, istenilen imaj,
pozitif imaj, negatif imaj, marka imaji, yabanci imaj ve transfer imajidir (Akmehmet,
2006). Kurum imaj1 paydaslarin goziinde isletmenin nasil goriindiigidir. Dis
paydaslarin orgiitle ilgili algilamalarini olusturmaktadir. Baska bir ifade ile kurumsal
imajin “calisanlar, lider oOzellikleri, miisteri/ vatandas memnuniyeti, satis sonrasi
hizmet, reklamlar, endiistriyel iliskiler ve fiziksel goriiniim” gibi kavramlardan
dogrudan etkilenerek uzun vadede basariya ulasabilmesi icin Onemli unsurlari

tasidigr goriilmektedir (Karatepe, 2008).

1.3.4. Marka

“Marka bir iirlin ya da hizmetin satici veya saticilar tarafindan farklilastirilarak
taninmasini saglayan isaret, sembol, sekil, isim, terim vs. ve tiim bunlarin
kombinasyonu olarak tanimlanmaktadir” (fonbr, 2008). Kurumsal marka olmanin
kurum itibarina etkisi bulunmaktadir. Marka ve itibar kavramlar1 birbirleri ile
baglant1 halinde olup i¢ ice ge¢mistir. Gerek kavramsal gerek ortak birlesenleri
acisindan bakildiginda birbirlerini tamamlar niteliktedirler. Giintimiizde tiiketim
olgusunun degisimi ve gosterdigi gelisim bilingli tiiketicileri olusturmustur. Satin
aldiklari, kullandiklar1 markalar1 ve onlarin iiretici kurumlarini yakindan takip eden
tilketiciler daha bilingli tercihlere yonelmektedir. Kurumsal itibara sahip olan ve
marka degeri yiliksek olan kurum ve kuruluslar isletmeler arasindaki yarista daha

fazla one ¢ikmaktadirlar (Ozcan, 2009).

Kurumun itibarinin olumlu olmasimin miisterilerin o markaya ve kurumun mal ve
hizmetlerine kars1 baglilik gdsterecegi, bu dogrultuda da vatandashk davranislari
sergileyecegi varsayilmaktadir. Miisteri merkezli kurumsal itibar ile miisteri sadakati,
baglilik ve miisteri vatandashigr davranist arasindaki iligkilerin incelendigi bir
arastirmada, kurumsal itibarin miisterilerin vatandaslik davranislar iizerinde direkt
etkiye sahip oldugu ve bu etkide baglilik ve sadakatin ara degisken rolii oynadig:
bulunmustur (Ahmadi ve Tavreh, 2011).

1.4. Kurumsal itibarin Yararlar
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Kurumsal itibar, kuruluslara deger katmaktadir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan
isletmeler, rakiplerine oranla daha yiiksek fiyat belirleme olanagina sahip olurlar.
Daha kolay yatinmci kazanabilir ve finansal piyasalarda gilivenilirligi ylikseltme
olanagi bulurlar. Bununla birlikte nitelikli insan kaynagina sahip olurlar

(www.kalder.org, 2016).

1.5. Kurumsal itibarin Temel Bilesenleri

Fonbrum, Gardberg ve Sever’in (1999) itibar yonetimi 6l¢egi kullanilmis olup,
kullanilan 6l¢ekte kurumsal itibarin bilesenleri duygusal ¢ekicilik, mal ve hizmetler,
vizyon ve liderlik, ¢alisma gevresi, sosyal ve ¢evresel sorumluluk ve finansal basari
olmak tizere 6 madde altinda toplanmustir. Literatiirdeki farkli arastirmalarda ise bu 6
maddeye ek olarak; farklilik, giivenilirlik, kurum hakkinda bilgi sahibi olmak gibi

bilesenler de bulunmaktadir.

Mal ve

Hizmetlerin

Kalitesi

Finansal

Performans

ITIBAR

Sosyal Calisanlarin

Sorumluluk Egitimi

Cevresel

Sorumluluk

Sekil 2: Itibarin Alt: Boyutu
Kaynak: Lewis S. (2003) Reputation and Corporate Responsibility, Journal of Communication
Management, 7 (4), 362.

Yukaridaki sekilden de anlasildigr gibi; liderlik, sosyal sorumluluk, c¢evresel
sorumluluk, ¢alisanlarin egitimi, finansal performans, mal ve hizmetlerin kalitesi
“itibar” ile bagdasan Onemli boyutlar1 kapsamaktadir. Kamu yonetiminde itibar

yOnetimi arastirmasina yer veren Tiirker (2005)’e gore; heniiz halka iliskilere bile
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onem vermeyen isletmelerin kurumsal itibar yonetimine biitce ayirmalar ve
kurumsal itibar1 olusturmalar1 ve yonetmeleri beklenemeyecegi goriilmektedir.
Ciinkii kurumsal itibarin ilk adimi halkla iliskilerdir. Ancak kiiresellesen diinyada s6z
sahibi olabilmek ve gii¢lenebilmek i¢in yonetim anlayisinda iyilesmeye gidilmesi,
tilkenin hem i¢ hem de dis imajinin giiclendirilmesi ve devlete karsi sadakatin

olugmasi gerekmektedir.

1.5.1. Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

Kurumlar, kurulduklar1 ilk giinden itibaren i¢inde bulunduklari topluma karsi
sorumluluk sahibi olarak yasamaktadirlar. Kurumlardan beklenen davraniglar; diiriist
olmalari, ¢alisanlarina karsi hakkaniyet sahibi olmalari, etik davranmalari, tiiketici
haklarina saygi duymalari, vergilerini diizenli 6demeleri, ¢cocuk is¢i ¢alistirmamalari,
cevreyi kirletmemeleri gibi ticari ve toplum yararima davraniglardir. Bu agidan
bakildigindan sosyal ve c¢evresel sorumluluk anlayisinda olmasi gerekenler,
yapilmasi beklenen davraniglar olarak tanimlamasi mimkiin olacaktir (Tavlak,
2007). Sosyal sorumluluk kavrami isletmenin faaliyetlerini toplumun refahini dikkate
alarak yiirtitmesi ilkesi lizerine kurulmustur. Bagka bir ifade ile sosyal sorumluluk,
isletmelerin kar elde etme yiikiimliiliiklerinin yan1 sira toplumdaki kisi ve kurumlara
kars1 da yiikiimli olma ve cevap verme zorunlulugu olarak da ifade edilebilir

(Almagik, 2011).

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami, isletmelerin sadece sosyal konulara olan
duyarliligi anlamina gelmemektedir. Orgiitlerin sosyal konulara olan duyarliligi
haricinde tiim paydaslara kars1 esit ve oldugu gibi davranabilmesi, diiriist ve sorumlu
oldugunun farkina vararak anlam ifade etmesini gostermektedir. Bu paydaslar
arasindaki Onemli etkenlerden birisi toplum olarak goriilmektedir. Dolayisiyla
kurumsal sosyal sorumluluk olgusu bununla birlikte orgiitlerin “agik, etik, planli,
yasal, sorumlu” olarak faaliyet gdstermesine vurgu yapmaktadir. Sayilan biitiin

unsurlarin birlesimi, itibar1 ¢ok iyi bir sekilde etkilemektedir (Ozbay ve Selvi, 2014).

1.5.2. Vizyon ve Liderlik
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“Vizyon, spesifik bir istikamet ve arzulanan bir gelecegin resmidir, somuttur. Cok
cepheli bir olgu olarak da ifade edilebilir. Saglik, 6zgiirliik ve kisinin kendisi ile
tutarli olma gibi kisisel cepheleri vardir. Baskalarina yardim etmek, herhangi bir
alandaki Dbilginin gelismesine yardimct olmak gibi de hizmet cepheleri

bulunmaktadir” (Akgoz ve Solmaz, 2010).

Kurumsal itibarin olugsmasindaki en Onemli etmenlerden bir tanesi, o isletmede
calisan yoneticilerin liderlik vasfina sahip olmasi gerektiginin kabul edilmesi ile
baglar. Bir isletmenin c¢alisanlarinin  dogru yolda yonlendirilmesi ve
motivasyonlarinin yiiksek tutulabilmesi i¢in liderlik vasfi en 6nemli etkenler arasinda
goriilmektedir (Akgdz ve Solmaz, 2010). Son zamanlarda yapilan arastirmalar
icerisinde itibar yonetiminden sorumlu olan kisilerin 6rgiit yoneticileri oldugunun
sonucunu ortaya koymaktadirlar. itibar1 iyi ydneten bir ydnetici c¢alisanlarmn da
destegini arkasina alarak itibara daha fazla gii¢ katmaya sebep olmaktadir. Bu hedefe
ulasmak icin ¢alismasi cok 6nemli bir yol olarak gériilmektedir. lyi itibara sahip olan
isletmeler rakip firmalara kars1 daha iyi performans olusturabilmekte ve daha fazla
etkiye sahip olabilmektedirler. Bu noktada, isletmelerin yiiksek diizeyde itibara sahip
olabilmeleri i¢in yoneticilerin liderlik vasfina sahip olmasi gerektigi sonucuna

ulagilmaktadir (Akgoz, 2007).

1.5.3. Finansal Performans

Kurumsal itibar ile ilgili ¢aligmalarin bir¢ogu finansal olarak isletmenin kari ile
iliskilendirilmistir. Finansal agidan bakildiginda bir kurumun itibarli olmasi, satis ve
ona bagli olarak gelirleri artirirken uygulama maliyetlerinin diisiiriilmesinden
kaynaklanmaktadir. Diger taraftan, finansal performansin da kurumsal itibar tizerinde
etkili oldugu, iki kavram arasindaki iliskinin ¢ift yonlii oldugu da literatiirde yapilmis

olan arastirmalarin sonuglarindan biridir (Rose ve Thomsen, 2004).

Fombrun (1996)’a gore “her ne kadar kurumsal itibarin muhasebelestirilmesi, yani
isletmeye sagladigi fon girisi muhasebe teknigi agisindan net olarak ortaya
konulamasa da kurumsal itibarin isletmenin goriilemeyen varliklar1 arasinda yer
almasidir. Unlii yatirrm sirketi Soloman Brothers’in CEO’su Warren Buffett’in su

sOzleri kurumsal itibarin hem finansal hem de stratejik faydasini ortaya koymaktadir.
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Eger yanlis kararlar yiiziinden para kaybedersek bunu anlayisla karsilayabilirim ama
itibarimiz1 kaybedersek bu konuda merhametsiz olurum” (Akgéz ve Solmaz, 2010).
Buffett’in sozlerinden, yanlis kararlar yiiziinden kaybedilen paranin tekrar
kazanilmasinin muhtemel oldugu fakat kaybedilen itibarin geri doniisliniin zor

oldugu ve yerini hi¢bir seyin dolduramayacagi anlagilmaktadir.

1.5.4. Mal ve Hizmetler

Miisteriler satin alma karar1 vermeden Once satin alacaklari triiniin kaliteli olup
olmadigimm1 hakkinda herhangi bir bilgi sahibi olmamaktadirlar. Bu durumda;
kurumlarin kendilerine ait olan iiriinlerinin kalitesini miisteriler satin almadan Once
onlara ispat etmeleri gerekmektedir. Miisterilerin bu {irline ait devamliliginin
saglanabilmesi igin isletmelerin satmis olduklar1 ilk iriinlerin kalitesi miisteriler

acisindan ¢ok degerlidir (Weigelt ve Camerer, 1988).

Isletmelerin iiretmis oldugu mal ve hizmetlerin kaliteleri miisterilerin beklentileri ile
es deger olmalar1 gerekmektedir. lyi bir itibara sahip olan isletmelerin topluma
sunduklari mal ve hizmetlerin kalitesi itibarlar1 ile dogru orantili oldugu
goriilmektedir. Isletmelerin dis paydaslar diger isletmelerin iiretmis olduklar1 mal ve
hizmetlerin kalitesi hakkinda fikir aligverisi yaparak, itibar1 bu dogrultuda
degerlendirmektedirler. Isletmeleri kendi itibarlarini kendi yonetim anlayislar ile
artirabilmekte olup, triinlerinin kalitesini ve miisteri memnuniyetini siirekli olarak
artirmak durumundadirlar. Rekabetin kosullar1 kalite anlayisinin yiiksek olmasini
gerektirmektedir (Akgoz, 2007). Buna goére, kurumsal itibar1 olusturan 6nemli
etkenlerden birinin mal ve hizmetlerin kalitesi oldugu gorilmektedir. Mal ve
hizmetlerin kalitesi beklenilen boyutta olmali ya da beklenenin iistiinde bir
performans tasimalidir ki kurum, tiiketiciler tarafindan takdir ve tercih edilerek
bununda devamlihig: saglanmalidir. Iyi bir mal ve hizmete sahip olarak takdir ve
tercih edilen isletmeler bunun devamliligini saglayarak itibar1 kazanabilmek igin

dogru bir yol iizerinde olduklar1 goriilmektedir.

1.5.5. Duygusal Cekicilik
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Duygusal ¢ekicilik, firmanin paydaslar tarafindan ne kadar begenilmis oldugu ve
kisilerin firmaya karsi ne kadar saygi duydugu ile baglantili olarak goriilmektedir
(Almagik ve Almagik, 2009). “Kurum hakkinda iyi duygulara sahip olmak, kurumu
takdir etmek ve kuruma saygi duymak, biiyiikk anlagsmalar s6z konusu oldugunda,
kuruma giivenmek” gibi davraniglar, duygusal ¢ekiciligi ifade eden davranislar

olarak goriilmektedir (Akgoz ve Solmaz, 2010).

Kurumlar itibar yoOnetiminde cazip bir hale gelebilmesi icin duygusal c¢ekim
kabiliyetlerini belirgin bir sekilde ©One c¢ikartarak avantajli bir hale getirmesi
gerekmektedir. Kurumsal duygularini agiklayabilen ve yonlendirebilen isletmeler,
hedef olarak belirlemis oldugu topluluklar {izerinde, hedefleri dogrultusunda intiba
olusturabileceklerdir. Kurumsal itibarin  gelistirilmesini  saglayan kurumlar
isgoreninin diisiince ve fikirlerinin farkindaligini yaratacagindan isletmelerin
duygusal zekalarinin gelismesi i¢in gerekli olan katkilart bulundurduklar
bilinmektedir. Hedef kitlelerinin kalbine kendisinin sahip oldugu duygular ile birlikte
yol alabilen isletmeler, hedeflemis oldugu kitledeki topluluklarin Orgiite olan
bagliligmi olusturabilmekte ve kitlenin sahip oldugu bagliligt bu sayede
gelistirebilmektedirler (Koker, 2010).

1.5.6. Calisma Cevresi

Calisma ortaminin ve ¢evresinin niteligi ne denli iyiyse, ¢alisanlar da bagli olduklari
kurumun itibari1 o denli yiiksek goreceklerdir. Eger c¢alisanlarda, ‘kurum iyi
yonetilmektedir, ¢alismak icin 1yi bir sirkettir, 1yi ¢alisanlara sahiptir’ diisiinceleri
hakim oluyorsa bu kurumsal itibar1 artirict yonde atilmis adimlarin giin yiiziine
ciktigmin calisanlar tarafindan bir gostergesidir (Ozkan, 2010). Peltekoglu (2001)’e
gore; kurumsal itibarin en Oonemli mesaj aktaricisi konumunda olan kurum igi
calisanlarin, kurum ve kurumun faaliyetleri hakkindaki duygu ve diisiinceleri,
kurumsal itibarin yonetim siirecinde 6nemli bir unsuru teskil etmektedir. Rekabetin
oldugu isletme sistemlerinde isgdrenlerin mutlu olmalari, isletmeler acisindan ¢ok
onemli bir durum olarak goriilmektedir. Bunun sebebi isletme igerisinde calisirken
mutsuz olan iggdrenlerin mal ve hizmetleri kullanan miisterileri mutlu etmeleri olas1

goriilmemektedir (Koker, 2010).
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1.6. Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkisi

Paydas kelimesi ilk olarak 1963 yilinda Stanford Arastirma Merkezi'nin i¢
genelgesinde ortaya cikmustir. Bu kavram yonetimin sadece hissedarlara karsi
sorumlu olma diisiincesine karsi ¢ikmak amacini giitmektedir (Parmar vd., 2010).
Kiiresellesmenin getirdigi ekonomik bagliliklar, glinimiizde eskiye oranla daha ¢ok
paydaslarla karsilagsmalara sebebiyet vermektedir. Teknolojik gelismelerin hizla
ilerlemis oldugu ve bitiin kurumlarin birbirlerini ¢ok hizli takip edebildigi
giinimiizde isletmeler agisindan kurum itibarinin 6neminin farkina varilmistir
(Ergeng, 2010). Kurumun paydaslar1 genel olarak c¢alisanlar, miisteriler, hissedarlar,
yatinmcilar, rakipler, toplum, medya, hiikiimet gibi aracilardan meydana

gelmektedir.

1.6.1. Cahisanlar

Bilgi caginda yiiksek oranda bilginin iretilebildigi, rahatlikla kullanilabildigi ve
paylasilabildigi bir doneme girilmistir. Bu cagda gelismekte olan bilgileri
farklilastirmay1 saglayan sey isletmelerin ¢alisanlaridir. Calisanlarin mutlu olmast,
yeteneklerini sonuna kadar sergilemekte tereddiit etmeyecegini gosterirken ayrica bu

tip ¢alisanlar kurum disinda da kurumlarinin goniillii savunuculari olurlar (Ergeng,

2010).

Piyasanin kuruma yonelik tutumu gibi, calisanlarin da is yerine yonelik davranis ve
tutumlar1 Olgiilebilmektedir. Eger, bu tutum ve davranislar olumlu ise, ¢alisanlar
bilingli ya da bilingsiz olarak ¢esitli hissedarlar, mevcut ve potansiyel miisteriler
arasinda kurumun itibarina olumlu katkida bulunurlar. Eger calisanlarin, ¢alistiklar:
kurum ile ilgili goriisleri olumlu degilse, bu tutum ve davranis farkinda olmadan
miisteri kaybina ve abartili reklam kampanyalarinin etkisinin sifirlanmasina neden

olmaktadir (Nakra, 2000).

1.6.2. Miisteriler

Paydaslar1 olusturan en 6nemli 6gelerden bir tanesi o isletmeye baglilik gdsteren
miisterilerdir. Isletmelerin miisteriler iizerinden beklemis olduklar1 temel amaclari,

var olan mal ve hizmetlerini onlara sunarak, sunumlarinin ardindan misterilerin
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memnuniyetini saglayarak, ihtiya¢ duyduklar1 kar1 elde etmeyi saglayabilmektir. Bu
sebepledir ki miisterilerin isletme acisindan tutum ve davranislari isletme yoneticileri
i¢in bilyiik 6nem tasimaktadir. Isletmelerin basarilarini artirabilmeleri i¢in mal ve
hizmeti sunmakta oldugu miisterilerin isletme markasina kars1 baglilik sergilemeleri
gerektigi disiiniilmektedir. Miisteri baglilig1 ve sadakati isletmeler agisindan en ¢ok
incelenen degisken halinde bulunmaktadir. Bununla birlikte miisteri bagliliginin ¢ok
fazla taniminin bulundugu goriilmektedir. Genel olarak sadik miisteri ya da baglilig
bulunan miisterilerin siirekli olarak ayni isletmeden aligveris yapan miisteriler olarak
aciklansa da bagliligin tek bagina satin alma davranisi ile olusmadigr goriilmektedir.
Tekrar satin alma davranisi, miisteri bagliliginin davranigsal boyutunu olusturmakta

olan bir davranis bi¢imidir (Alniagik, 2011).

Isletmeler, sadik miisteriler yaratma, miisterilerin gdziinde giivenilir olma siirecinin,
sadece kaliteli tiretim yapmak ya da iyi bir hizmet- servis agi kurmakla bitmedigini
gormektedirler. Bunlarin disinda miisterilerin duygularina hitap etmek, yaratilan
deger konusunda miisterileri ikna etmek, gilivenilir olmak ve saygin bir konuma

ulagmak i¢in etkin iletisim stratejileri gerekmektedir (Ergeng, 2010).

Whalley (2001)’e gore; itibar1 artmis olan isletmeler, eski miisterilerin memnuniyeti
sayesinde yeni miisteriler de kazanmay1 saglayabileceklerdir. Giinlimiizde gelisen
rekabet ortaminda isletmeler, maliyetlerini diisiirebilmek ve daha karli ¢alisabilmek
amaciyla daha fazla mal ve hizmet iiretmek zorundadirlar. Uretilen mal ve
hizmetlerin miisterilere satilabilmesi ancak miisterilerle yakin ve gigcli iliskiler
kurarak ve onlarin ihtiyaglarin1 karsilayarak saglanabilmektedir. Olusan rekabet
ortaminda miisterilerin gereksinimlerini gidermek i¢in bir¢ok farkli rakip kuruluslar
bulunmaktadir. Mal ve hizmeti pazarlayabilmek icin isletmeyi cazip hale getirmek
amactyla miisterilerin gereksinimlerini gidermek, daha iyi mal ve hizmet iiretmek ve
onlar1 tatmin etmek gerekmektedir. Bunun i¢in de gerekli olan en 6nemli unsurlardan

biri de o isletmenin itibar1 oldugu gézlemlenmektedir (Gokdagli, 2010).

1.6.3. Hissedarlar

Isletmelerin var olusundan beri oncelikli olarak sorumluluk alani kar kazanmak

olarak goriinmektedir. Bununla birlikte isletmelerin boyutlarinin yiikselmesi ve halka
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acilmalar1 ¢ok sayida hissedarin olusmasina sebep olmustur. Bu anlamda karliligin
yani sira seffafligin da onemi bir gercek olup, isletmeyle alakali olan bilgileri
yatirimcilarima karst  diizgiin - bir sekilde paylasmak isletme yoneticinin

sorumluluklari i¢erisinde bulunmaktadir (www.canaktan.org, 2016).

Torlak (2001)’e gore; orta diizey yoneticiler ve iist yonetimde bulunan kisilerin
isletmenin hissedarlarina karst sorumluluklari vardir. Hissedarlara karsi olmasi
gereken bu sorumluluklar, muhasebe hesaplarinin diizgiin tutulmasi, isletmenin kar
ve zararmin gercekei hesaplanmasi ve yeni sermayeler elde edebilmek adina
isletmenin kar ve =zararlari iizerinde degisiklikler yapilabilmesi gibi hususlari
kapsamaktadir. Bu sorumluluklarin disinda, isletme i¢in yapilacak yeni yatirimlarda
ve faaliyetlerde sermaye sahiplerine isletmenin daha iyi yonetilmesi acisindan
oldugundan farkli bilgiler verilmemesi gibi hususlar1 da tasimaktadir (Pelit, Keles ve
Cakar, 2009).

1.6.4. Yatirnmcilar

1980°1li yillardan sonra kiiresellesme stratejilerinin gelisme siirecinde bulunan
“kurumsal itibar” stratejik yOnetim unsurlart arasinda goriilmektedir. Yabanci
yatirimcilarin  ortaklik arayis1 igerisinde oldugu ve yurt disindaki isletmelerle
iletisime  gectiklerinde  genellikle itibar1  olan isletmelerle  galismalarini
stirdirmektedirler. Yabanci yatirimcilar ortaklik yapabilecegi kuruluslarda,
kurumlarin ne kadar mal ve miilke sahip olmalarimin disinda insan kaynaklar
niteliginin hangi boyutta oldugunu, cevre ve paydaslar tarafindan nasil algilandigini,
yerel yonetimlerle olan iliskilerinin ne boyutta oldugunu, sivil toplum o6rgiitlerine
karst ne kadar duyarli olundugu gibi itibar1 etkileyen faktorler {izerinde

durmaktadirlar (Kadibesegil, 2013).

Arayis igerisindeki i¢ ve dis yatirimeilar, yatirim yapacaklari isletmeleri titizlikle
incelemektedir. Yatirimin kazanilmasi i¢in finansal performansin yliksek olmasi
bliylik bir avantajdir. Finansal performansin yiiksek olmasini etkileyen en 6nemli

faktdrlerden biride o isletmenin itibar1 olarak goriilmektedir (Ozbay ve Selvi, 2014).

1.6.5. Rakipler
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Dortok (2005)’e gore; isletmelerin kendilerine en yakin rakipleri ile iligkileri,
avantajlar1 olan ve dezavantajlart olan bir durumu kapsamaktadir. Isletmeler
aralarindaki rekabetten dolayr kendilerini stirekli  gelistirmek durumunda
kalmaktadirlar. Bu gelisim siireci mal ve hizmetlerin kalitesi ve olumlu bir itibarin
olusturulmasi ile saglanmaktadir. Bu rekabet isletmeler agisindan avantajli olan
kism1 olarak goriilmektedir. Diger yandan dezavantajlari ise birbirine rakip
isletmelerin mal ve hizmetleri pazarlayabilmek i¢in ¢ok diislik kar veya zararina bir
rekabete de giristikleri goriilmektedir. Bu durumun olugsmamasi igin isletmelerin
birbirleri ile olan iletisim kanallarin1 agik tutmak, sicak bir iliski olusturmak ve
birbirlerini anlamalari, finansal olumsuz rekabetin minimuma indirgenmesinde
faydali olacaktir (Y1lmaz, 2015).

Kurumsal itibar isletmelerin rakiplerine karsi cekiciligini belirleyen ge¢mis
davraniglarinin ~ ve  gelecekteki beklentilerinin algisal betimlemesi olarak
goriilmektedir.  Kurumsal itibar  isgdrenlerin  ihtiyaglarinin  karsilanmasi
dogrultusunda psikolojilerinin olumlu anlamda yiiksek tutulmasinda 6nemli bir yer
tagimaktadir. Bu durum isgorenlerin performanslarinin artmasi i¢in 6nemli bir sebep

olarak goriilmektedir (Bekis, Bayram ve Seker, 2013).

1.6.6. Toplum

Isletmelerin mal ve hizmetlerini pazarlayabilmeleri, giiniimiizdeki rekabet kosullart
da g6z Oniine alindiginda hi¢ de kolay olmayacaktir. Tercih edilen bir {iretici
olabilmek icin toplum tarafindan gilivenilir bir isletme olunmasi ¢ok Onemlidir.
Toplumun giivenini kazanmak ise {iretilen mal ve hizmetlerinin kalitesinin yani sira
¢ok iyi bir itibar yonetiminden ge¢mektedir; itibarin olusabilmesi i¢in isletmelerin
biitiin paydaslara olan sorumluluklarini layig: ile yerine getirmeleri ve bu durumu

stirdiirebilmeleri gerekmektedir (Karatepe, 2008).

Kurumsal itibar yonetimi isletmelerin performans yaklagimlarindan ayr1 olarak
evrensel olan insanlik degerleri ile dogrusal olarak bir iliskiye sahip oldugu
bilinmektedir. Daha da agmak gerekirse diinya iizerinde bulunan yasalari, kisilerin
ozgiirliiklerini ve esit haklarini icermektedir. Insanlik degerleriyle bagdasmayan

hi¢cbir davranig ve karar olumlu itibarin olusmasinda etken olamaz. Diger bir yandan
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isletmeler icinde bulunduklari toplumun degerlerini bilmeli ve basta calisanlar,
miisteriler ve yatirimcilar olmak {izere birlik olarak i¢inde bulunmus oldugu toplum
degerleriyle Ortiisen davranislar sergilemelidirler. Bu nedenledir ki isletmeler yapmis
olduklar islerinde var oluslarindan itibaren toplum kurallarinin kars1 ¢ikacagi her
seyden uzak durmasi gerckmekte olup, topluma zarar verecek davranislardan
kaginmalar1 gerekmektedir. Bu noktada, “iyi kurumsal yonetim ilkeleri,” “kurumsal
sosyal sorumluluk” ve “kosulsuz i¢ ve dis miisteri memnuniyeti” gibi kavramlar

bliyiik 6nem kazanmaktadir (Kadibesegil, 2013).

1.6.7. Medya

Giintimiizde iletisim teknolojilerinin gelistigi ve internetin daha yaygin kullanildigi
bir dénem igerisinde bulunmaktayiz. Bu donem igerisinde medya, isletmelerin
itibarint olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyen ¢ok onemli bir faktor olarak
goriilmektedir. Bu sebeptendir ki isletmelerin bu durumu 6nemsemeyerek iletigim
kanallarini, interneti, medyay1 olumlu bir sekilde kullanmadig: takdirde isletmeler
icin itibar agisindan olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecektir. Tam
tersi oldugu durumlarda ise isletmelerin iletisim kanallarini takip etmeleri ve etkin
kullanmalar1 halinde isletmeler agisindan olumlu sonuglar doguracagina vurgu

yapilmaktadir (Aydin, 2015).

Medyanin giiniimiizde siirekli gelisen ve degisen bir durumda olmasi isletmeler
acisindan hem firsat hem de tehdit olusturabilmektedir. Tv, radyo ve gazete gibi
geleneksel sayilabilecek medya araglari disinda insanlarin her an kullanabildikleri
internet medyasinin da igletmelerin uluslararasi diizeyde tanimnmalarinda bir koprii
gorevi gorebilmektedir. Bu durum kiiresel boyutta dahil olmak tizere tiim paydaslari
etkileyerek, istenilen hedefler dogrultusunda ilerlemek agisindan biiyiik bir 6nem
teskil etmektedir. Ayrica Orgiit, oOrgiitler veya paydaslar bulunduklar1 sektoriin
icindeki bilgiye ulagsmak i¢in ya da arastirma yapabilmek i¢cin medyadan yogun
olarak faydalanmaktadirlar (Mahon ve Wartick, 2003).

1.6.8. Hiikiimet
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Winkleman’a gore; isletmelerin itibarinin korunmasi, mal ve hizmetlerin
pazarlanmasinda yeni pazarlar olusturmasi, yatirimcilarin yatirimlarinin korunmasi
ve biiylimesini saglamak kalifiye isgoren yetistirilmesini saglamak ve biirokratik

iliskilerin saglikli islemesini saglamak olarak devam etmektedir (Nakra, 2001).

Hikiimetler biitiin isletmelerin paydaslarindan biri olarak bilinmektedir. Ekonomik
politikalarin1 dogru yonetebilmeleri i¢in isletmelere ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu iliski
ekonomik bakimdan, toplumlar agisindan biiyiik bir &neme sahiptir. Isletmeler
faaliyetlerini saglikli bir sekilde siirdiirebilmek i¢in hiikiimetlerle iletisim halinde
olmali onlardan faaliyetleri i¢in uygun ortam saglanmasini ve taleplerinin yerine
getirilmesini amaglanmalidirlar. Bir¢ok isletme hiikiimetlerle kurduklar iletisim ve

lobi faaliyetleriyle pozitif olarak etkilendigi goriilmektedir (Dilsiz, 2008).

1.7. itibar Yénetimi Ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Aragtirmalara gore kurumsal itibar yonetimi ile ilgili bircok ¢aligma bulunmakta olup

bunlardan bazilar1 bu ¢alismada ele alinmustir.

Zhang (2009) kurumsal itibarin miisteri sadakati {izerine etkisini, Mohamad vd.
(2007) kurum kimligi ve kurumsal itibar iliskisini, Gray ve Balmer (1998) kurumsal
imaj ve kurumsal itibar yonetimini, Tayfun (2015) kurumsal itibar yonetimi algisinin
orgiitsel baglilik iizerine iliskisini, Oz ve Bulutlar (2009) Algilanan kurumsal itibarin
kurumdan ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi; Ulusal literatiirde ise Demir (2010)
kurumsal itibar &l¢iimiinde kisisellestirme metaforu, Uzunoglu ve Oksiiz (2008)
kurumsal itibar riski yonetimi: halkla iligkilerin rolii, Sarikaya ve Oru¢ (2010)
kurumsal itibar olusturmada stratejik isbirligi olarak isletme STK iligkisi, Sayli ve
Ugurlu (2007) kurumsal itibar ve yonetsel etik iliskisi, Ciftcioglu (2009) kurumsal

itibarin ¢alisanlarin bagliligi izerine etkisi tizerine calismiglar yapmislardir.

Antalya bolgesindeki bes yildizli Rus otel miisterileri {izerine yapilan aragtirmada,
genclerin, yaslilara gore itibar algilamalar1 daha da yiiksek oldugu ve itibarin tim
boyutlarini yaglilara gore daha yiiksek algilamakta olduklari tespit edilmistir (Erhan
ve Carikei, 2016).
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Kurumsal itibar konusunda, yonetim alaninda Tirkiye’de yapilan arastirmalardan
birgogu su sekildedir: Capital Dergisi (1999)’a goére; En begenilen sirketler
arastirmas1 yapilmistir. Bu arastirmada 19 kriterin 1-10 arasi1 degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Arastirmada gecerlilik ve giivenilirlik testlerinde, kesfedici veya
onaylayici faktor analizlerine yonelik sonuglara yer verilmemistir. Erkan Altintas’in
2005 yilinda yapmis oldugu Kurumsal itibar ve Anadolu Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi &rneginde Fombrun, Gardberg ve Sever’in 2000 yilinda
yapmis oldugu 6lgek kullanilmis olup, gegerlilik ve giivenilirlik testlerinde, kesfedici
veya onaylayici faktdr analizlerine yonelik sonuglara yer verilmemistir. Ozpinar’in
2008 yilinda yapmis oldugu kurumsal itibarin Ol¢timii: Tirkiye’ye yonelik 6lgek
gelistirme c¢alismasinda Olgek gelistirme calismast sonucu 6 goézlemlenemeyen
degiskenden olusan; 26 gozlemlenebilen degiskenli dlcek ortaya koyulmustur. Bu
arastirmada kesfedici faktor analizi ile gdzlemlenemeyen degiskenler ortaya
konmustur. Cronbach Alpha degerleri 0,893 ile 0,752 arasinda degismektedir.
Doélek’in 2011 yilinda kurumsal itibara olasi tehditler ve bu tehditlere karsi
alinabilecek dnlemler caligmasia gore; Ozpiar’in 2008 de yapmis oldugu dlgek ve
Capital dlgeklerinden derlenmis olup, 2 gézlemlenebilen degisken tasarlanmistir. Bu
arastirmada kesfedici veya onaylayict faktor analizlerine yonelik sonuglara yer
verilmemistir. Cronbach Alpha degerleri 0,693 ve 0,920’dir. Murat Usta’nin 2006
yilinda yapmis oldugu Orgiit kiiltiiriinde halkla iligskiler ve itibar ydnetimi
calismasinda teoriden gelistirilmis 6l¢ek kullanilmistir. Kesfedici veya onaylayici
faktor analizlerine yonelik sonuglara yer verilmemis olup, Cronbach Alpha degeri
0,93 ¢ikmistir. Hacimirzaoglu’nun 2009 yilinda Financial Times, Fortune ve Capital
Dergisinden almig oldugu oOlg¢eklerden yararlanarak hazirladigi, itibar yonetimi:
Canakkale bolgesindeki otel isletmelerine yonelik bir arastirmasinda kesfedici veya
onaylayici faktor analizlerine yonelik sonuglara yer verilmemistir. Cronbach Alpha
degeri 0,967 olarak goriilmiistiir. Tiilin Cakir 2009 yilinda yapmis oldugu kurumsal
itibarin olusumunda liderligin rolii ¢alismasinda Fombrun ve Van Riel’in 2003
yilinda gelistirmis oldugu olgegi kullanmis olup, kesfedici veya onaylayic1 faktor
analizlerine yonelik sonuglara yer verilmemistir. Calismada Cronbach Alpha degeri
0,880°dir. 2011 yilinda Fuat Korkmazer’in yapmis oldugu kurum itibarinin

calisanlarin orgiitsel bagliligi iizerindeki etkisi adli calismada Fombrun, Gardberg ve
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Sever’in 2000 yilinda yapmis oldugu ve Fombrun’un 1996 yilinda yapmis oldugu
Olcegi kullanilmistir (Yaslhioglu, 2012).

Turizm isletmelerinde itibar yonetimi ile ilgili yapilan c¢alismalarda, Akgdz ve
Solmaz (2010)’a gore; “Turizm sektoriinde degisik kategorilerde isletmeler
bulunmaktadir. Bu isletmeler itibar yonetimini farkli degerlendirmektedirler ve
isletmelerin nitelikleri arttikca itibar yOnetimini daha fazla Onemsedikleri
goriilmektedir.” Bozkurt (2011)’e gore; Isletmelerin itibar yonetimi aktivitelerini
gerceklestirmesinde esas amag¢ miisteri nezdinde bir deger olusturabilmektedir. Bu
konuyu destekler nitelikli olarak; iki otel isletmesinde gergeklestirilen itibar yonetimi
aktivitelerinin miisteriler tarafindan olumlu olarak algilanip algilanmadigi
sorgulanmistir. Miisterilerin konaklama isletmelerinin mal ve hizmet kalitesinden
memnun olmalari, pazarlama faaliyetlerinin farkinda olup bu faaliyetleri olumlu
kargilamalari, isletme igerisinde yoneticilerin c¢alisanlara karsit tutumlarmin iyi
olmasi, calisanlarin nitelikli ve huzurlu olmalari, isletmenin sosyal sorumluluk
ozelliginin miisteriler tarafindan yiiksek oranda olumlu algilanmasi isletmenin

kurumsal itibara sahip oldugunu gostermektedir.

Kriz ortaminda turizm isletmelerinin rekabet araci olarak itibar yonetimi konusunda
Akgoz (2009)’un yaptig1 arastirmada; turizm isletmelerinde iyi bir itibar yonetimine
sahip olabilmek i¢in isletmelerin i¢ ve dis paydaslarina yonelik bir arastirma
yapilmasi gerektigi vurgulanmaktadir. I¢ ve dis paydaslara yonelik yapilan arastirma
sonucunda giiclii ve zayif yonler belirlenmeli ve daha sonrasinda zayif yonlerin sona
ermesi i¢in uygun bir planlamanin yapilmasi gerektiginin sonucuna ulasilmistir.
Turizm isletmelerinin itibarlarmin yiiksek olmasinin yani sira iilke itibarinin da
olusmasin1 goz ardi etmemek gerekmektedir. Yiksek itibar1 olan marka turizm
isletmelerinin, iilke icerisinde yasanan teror ve buna benzer olaylardan dolayi itibari
zedelenmis iilkelerde isletmelerin itibarindan dolay:r tercih edilmesi ¢ok daha zor
olacaktir. Ayrica turizm sektoriinde bulunan diger kurumlar ile isletmelerin
olusturmus oldugu etkili ortakliklar birbirlerinin itibarlarina olumlu etki
edebileceklerdir. Bu kurumlar icerisinde otel isletmeleri, havayolu sirketleri, tur

operatorleri ya da seyahat acenteleri vb. bulunmaktadir (Usta, 2006).
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETIi

Isletmeler 6zel veya tiizel kisiler tarafindan kurulan, devam ettirilebilmesi veya
sonlandirilmas1 bu kisiler tarafindan gergeklestirilen kuruluslardir. Isletmelerin
stirdiiriilebilirligini saglikli bir sekilde devam ettirilebilmesi i¢in biinyesinde bulunan
isveren ve isgdren arasinda gliven ve baglilik kavramlari ve saglam bir iletisim
olmasi1 gerekmektedir. Giliven ve baghlik kavramlarmmin bulunmadigi, kisiler
arasindaki iletisimin zayif oldugu durumlarda isletmeler agisindan yikici sonuglar
olusacagi goriilmektedir. Kisilerin birbirlerine giiven duymasi ve isletmelerine bagh
olmasi, isletme icerisinde yasanabilecek olasi catismalarin daha diisiik hal almasi
orgiitsel baghiligin ana varsayimlarindan birisini olusturmaktadir. Isletme icerisinde
kisiler aras1 giivenin yiiksek olmasi ve isletmeye olan bagliligin yiiksek olmasi,
isletmelerde ki anlagsmazligin diisiik diizeyde olacagini gosteren bir varsayim olarak

ifade edilmektedir (Ulutas, 2011).

Bir isletmede calisan iggorenlerin o Orgiit igerisinde ki bagliligin1 saglayacak olan en
onemli etki; distniilmeksizin ¢alismak i¢in se¢mis oldugu yerde ki Orgiitiin
sunmakta oldugu olanaklardan ge¢mektedir. Orgiit calisanlarinin isletmeye olan
bagliliklari, o isletmenin performansini artiracagindan, isletmenin giiciide bundan
olumlu etkilenecektir. Konu ile ilgili ¢ok fazla aragtirma yapilmis olmasina ragmen
orgiitsel baglilik kavrami hakkinda tam olarak fikir birligine ulagilamamistir (Iraz ve

Akgiin, 2011).
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2.1. Orgiitsel Baghhigin Tanim

Meyer ve Allen (1990)’a gore oOrgiitsel baghlik; “calisanin orgiite olan psikolojik
yaklasimini ifade etmektedir ve ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit

tiyeligini siirdiirme kararina yol agan psikolojik bir durumdur”.

Orgiitsel baglilik kavrami; “bir orgiitin bireyden bekledigi formal ve normatif
beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik davranislar1”, “bireyin
orgiit ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarindan iistiin gérmesi”, “bireyin orgiitteki yatirimlari,
tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davranislara yonelimi ve orglitiin amag

ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi” seklinde tanimlanabilir (Bayram, 2005).

Morow (1983)’e gore orglitsel baglilik; isgbrenlerin isletmeye kars1 psikolojik olarak
baghliklarmi ifade etmektedir. Isgorenin isletmede calismayr siirdiirmek ve ise
devamliligint saglamak icin isletmeye karsi gostermis oldugu cabalarla isletmenin
ama¢ ve degerlerini benimsemesi olarak da ifade edilmektedir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir unsur

oldugu goriilmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005).

Orgiitsel baglilik birden fazla bigimlerde l¢iilmiis ve kavramsal olarak aciklanmustir.
Orgiitsel baglilik ile yapilan ¢alismalarin is tatmini ile iliskilendirildigi ¢ok fazla
goriilmektedir. Bu konu haricinde arastirilmis olan baska konulardan “is tatmini ve
orgiitsel baghligin; verimlilik, ise devam, personel devri, ise katilim ve isten
psikolojik olarak c¢ekilme” gibi farkli konularla iliskilendirilmis oldugu da
goriilmektedir (Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald, 1985).

2.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel bagllik, isgdrenlerin isletmenin kiiltiiriine ayak uydurmasinda ve amaglarini
benimsemesinde, kurum igerisinde kalma isteklerinin olugsmasinda ve kurumun
yapmis oldugu faaliyetlere katilim gerceklestirmesinde, isletmeler igin yenilik¢i ve
yaraticit caligmalar yaparak hizmet kalitesinin artmasinda 6nemli bir olgu olarak
goriilmektedir (Durna ve Eren, 2005). Isletmeler igerisinde yoneticilerin orgiitsel

baglhiligin 6nemini anlamalari ve insan kaynaklari yoOnetiminin uygulamalarini
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artirmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklari yénetiminin uygulamalarinin yapilmasi
isgorenlerin orgiitsel bagliligin olusumunda ve onariminda Onemli bir unsur

olabilmektedir (Meyer ve Smith, 2000).

Kiiresel rekabette basariya ulasmanin yolu isletmelerin sahip olduklar1 degerleri
yonetebilmelerinden ge¢mektedir. Isletmeler daha dnceden sermayeyi ¢ok 6nemli
olarak gormelerine ragmen giiniimiizde emegin degerini kavramaya baslamislardir.
Bu sebeptendir ki, nitelikli isgorenleri isletmeye kazandirmak, onlarin kisisel
gelisimlerini artirmak ve bu isgorenleri isletmede tutabilmek ¢ok Onemlidir. Bir
isletmenin varligin1 koruyabilmesi, o isletmenin hizmet kalitesinin ve basarilarinin
yiikselmesi ile dogru orantilidir. Isletmelerin hizmet kalitelerinin yiikselebilmesi i¢in
nitelikli isgorenlerle caligmalar1 gerekmektedir. Konaklama isletmelerine gelen
misafirler hizmet kalitesinin yliksek oldugu isletmeleri tekrar tercih edecektir ki bu
durum nitelikli isgorenler sayesinde olusturulabilecektir. Bu nedenledir ki nitelikli ve
kalifiye elemanlarin kazanilmasi, onlarin gelisimlerine katkida bulunulmasi ve orgiite
olan bagliliklariin arttirilmasi 6zellikle de hizmet sektorii icerisinde bulunan

konaklama isletmelerinde daha da 6nem tagimaktadir (Avci ve Kiigiikusta, 2009).

2.3. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Dinger (1992)’ye gore; isletmelerin yazili ya da yazisiz felsefeleri veya misyonlar
bulunmaktadir. Isletmelerin sahip oldugu bu felsefe ve misyon, isgdrenlerin
isletmeye karsi sergiledigi davraniglarin1 belirlemekte olup, isletmelerin degerlerine
gore olusmaktadir. Isletmelerin olusmasindaki en 6nemli unsur misyonlaridir ve
isletmelerin stratejilerinin belirlenmesinde misyonlarinin 6ncii oldugu goriilmektedir.
Isgorenlerin isletmelerine karsi davramslarini belirleyen unsurlari bu felsefe ve
misyonlar olusturmaktadir (Oztiirk, 2013). Isgorenlerin isletmelerine olan
bagliliklarinin diizeyi, isletmenin basarisini ve devamliligini saglamasi agisindan
onemli bir yere sahiptir. Isletmelerin amaclar1 dogrultusunda basarili olabilmelerinin
yolu da biiyiik 6l¢iide isgdrenlerin isletmelere olan baglilig: ile dogru orantilidir. Bu
baglamda orgiitsel bagliligin isletmeler agisindan énemi biiyiiktiir. Orgiitsel baglilikla
ilgili yapilan arastirmalarda diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, orta diizeyde orgiitsel
baglilhik ve yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik olmak iizere iic ana baslikta
incelenmektedir (Giil, 2002).
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2.3.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik isgdrenlerin isletmelerin kurum kiiltiiriine uzak
oldugu baglilik tiiriidiir. Isletmeye karsi olan tutum ve davramslarinin olumsuz
oldugu goriilmektedir. Tutumlarinin olumsuz olmasina ragmen isletmede calismak
zorunda olduklar i¢in isletmeden ayrilamamaktadirlar. Daha iyi imkanlara sahip
baska bir isletme bulduklarinda isletmeden ayrilacaklardir. Bu durumun isletmeler
acisindan hem olumlu hem de olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Diisiik diizeyde
orgiitsel bagliligi bulunan isgoérenlerin isletmelere daha az katki saglayacagi
varsayimindan yola ¢ikarak, isten ayrilmalari ve bu durum sonucunda isletmelerin
insan kaynaklar1 departmaninin daha aktif calisarak alternatifler {iretmelerini
saglayacaktir. Ayrica diisiik bagliligi olan isgérenin performans diistikliigiinden,
isletme igerisindeki olumsuz sosyal iliskilerinden ve devamsizlik aligkanliklarindan
isletmenin kurtulacagi da gbéz onilinde bulundurulmalidir. Buna ek olarak yeni
aliacak isgdrenin isletmeye enerji katacag diisiiniilebilir. Biitiin bunlarin toplami
diisiik diizeyde orgiitsel bagliligin olumlu sonuglart olarak goriilmektedir. Olumsuz
sonuclarina bakildiginda ise, iiretimde yavaslama, calisanlar arasindaki sosyal
iletigimin zarar goérmesi, isletme maliyetlerinin ylikselmesi, isletmede ¢alisan diger
personellerin olumsuz etkilenmesi, isgdrenin isletmeye karsi sadakatsizliginin
artmasi, personel sirkiilasyonundan dolay1 igletmenin imaj kaybetmesi gibi durumlar
gozlemlenmektedir. Ayrica list yonetimde calisanlarin diisiik diizeyde Orgiitsel
baglilig1 olan calisanlar {izerinde basarilarinin bulunmamalarindan dolayr terfi
vermemeleri, iggorenlerin kendileri hakkinda olumsuz duygulara sahip olmalarina
sebep olmaktadir. Bagarili is sergileyemeyen bu isgdrenler ¢ok fazla kabul gérmeyen
isler yaparak, isletme icerisinde toplantilara ¢agrilmayarak, isletmeden kendilerini

daha fazla soyutlayabilmektedirler. (Atay, 2006).

2.3.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Isletmede calisan isgdrenlerin yetkinliklerinin ve deneyimlerinin yiiksek oldugu
fakat orgiit degerlerine tam anlamiyla uyum saglayamadigi orgiitsel baglilik tiirtiint
orta diizeydeki orgiitsel baglilik olusturmaktadir. Isletmelerin amagclar ile

isgorenlerin  fikirlerinin Ortiismemesinden kaynakli isgéren kendinden &diin
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vermeden ¢alismak icin ¢aba sarf etmektedir. Bu tiir ¢calisanlar 6rgiit igerisinde bazi
degerleri kabul ederken bazi degerlere karsi ¢ikarak kisisel degerlerini korumak igin
ugragsmaktadirlar. Bu duruma sahip olan isgorenler kisisel degerlerinden
vazgecmediklerinden dolay1r isletmenin beklentilerini tam anlamiyla yerine
getiremeyerek isletmenin isleyisini verimsiz hale getirebilmektedirler (Bayram,
2005). Orta diizetyde orgiitsel bagliliga sahip olan isgérenlerin iist yonetimine ve
isletme sahiplerine karsi yeterince onem vermedikleri goriilmektedir. Isletmelerde
isgorenlerin yaratict fikirleri, yardimsever davraniglari, yeni fikirler iiretmeleri ve
isletmeye karsi fedakdr olmalari Onemli tutumlar arasinda goriilmektedir. Bu
tutumlarin =~ 6nemli olmasmin sebebi isletmeyi beklenmedik durumlarda
koruyabilecek esnekliklere sahip olmalarindan kaynaklidir. Ancak, orta diizeyde
orgiitsel bagliliga sahip olan isgoérenler Orgiite karsi bagliliklarinda bocalamalar
yasadiklari i¢in bu tutumlara sahip olamamaktadirlar. Bu durum isgorenlerin kararsiz
olmalarina sebep olmakta ve isletmeye karsi verimliliklerinin azalmasia yol

a¢gmaktadir (Randall, 1987).

2.3.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Orgiitiin amag ve degerlerini ¢cok fazla benimseyen ¢alisanlar igin gegerli olan yiiksek
diizeyde orgiitsel baglilik, orgiit icerisinde normal ¢alisma halinden ¢ok daha fazla
calisarak, calisanin kendinden 0Odiin vererek kendi istegi ile Orgiitte kalma

tutumlarindan biri olarak gériilmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Yiiksek diizeyde orgiitsel baghiligin ¢ok fazla olumlu yani oldugu gibi olumsuz
ozellikleri de bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin olumlu sonuglari
arasinda yiiksek verimlilik, kaliteli liretim ve hizmet, etkin iletisim ve Orgiitsel
sadakat gibi faktorler bulunmaktayken, yliksek diizeyde bagliligin olumsuz sonuglari
arasinda, Orgiitiin yarar1 gézetlenerek yapilan yasadisi ve etik olmayan davranislarin
ortaya cikmaktadir. Yiiksek bagliligi olan c¢alisanlar, orgiitiin degerlerini kendi
degerlerinden daha {istiin tutabilmektedirler (Randall, 1987).

2.4. Orgiitsel Baghhga fliskin Yaklasimlar
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Gilliioglu (2012)’ye gore; kisinin kurumuna yonelik tutumu olarak 6zetlenebilecek
kurumsal baglilik kavrami, psikolojik bir olgu olarak ele alinmakta ve kisinin
kurumuyla olan iliskisini kategorize ederek, kurum {iyeliginin devamini ya da
sonlanmasin1 belirleyen O6nemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu
noktada kurumsal baglilik kavraminin tanimlanmasinda ve simiflandirilmasinda
bircok farkli bakis acist mevcuttur. Farkli arastirmacilar, farkli kriterleri dikkate
alarak farkli yaklasimlarin ele alindig1 siniflandirmalar 6nermislerdir. Baglilikla ilgili
birbirinden degisik siniflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde 6zellikle iki
siiflandirma tiirli 6n plana ¢ikmaktadir. Bu iki siniflandirma: Tutumsal Yaklagim ve

Davranigsal Yaklagim olarak isimlendirilmektedir. (Cetin, 2015).

2.4.1. Tutumsal Yaklasim

Meyer ve Allen (1997)’ye gore; tutumsal yaklasim isgorenlerin, orgiitleri ile olan
iligkilerini ele alan bir yaklasim olarak goriilmektedir. Bu baglilik tiirlinde
isgorenlerin kendi deger ve hedeflerinin isletmenin misyonu ve kurum kiiltiirii ile
uyum saglamasi gerekmektedir (Boylu, Pelit, ve Giliger, 2007). “Tutumsal baglilik,
lic bilesenden olusmaktadir. Bunlar; orgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme, isle
ilgili faaliyetlere yliksek katilm ve Orglite sadakatle baglanma seklinde ifade
edilmektedir” (Bayram, 2005).

2.4.2. Davranmissal Yaklasim

Mowday, Porter ve Steers (1982)’ye gore: davranigsal yaklasim, isgérenlerin gegmis
davraniglar1 sebebiyle orgiit icerisinde kalmaya devam ettikleri siireg ile ilgili oldugu
goriilmektedir. Meyer ve Allen’e (1997)’ye gore ise isgérenlerin ¢aligmis oldugu
isletmelerde ¢ok uzun silire kalmalarindan kaynakli olusan sorunlar ve olusan bu
sorunlarla nasil basa ¢iktiklariyla baglantis1 olan bir kavram olarak goriilmektedir.
Davranigsal yaklasim sonucunda isgorenler yapmis olduklar1 davranislarinda
kendilerini hakli ¢ikarmasim1 saglayan nedenler ve tutumlar gelistirmektedirler

(Boylu, Pelit, ve Giiger, 2007).

Davranigsal yaklagimi ile ele alinabilen orgiitsel baglilik g¢alisanlarin calistiklar:

isletme ile ilgili o orgiitte ¢aligmaya devam etmek istemeleri ya da istememeleri ile
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iliskilendirilmistir. Ornek olarak isgoren kendi ¢alismis oldugu yerden ayrildiginda
isletmenin kendisi i¢in saglamis oldugu saglik sigortasi, kidem haklari, orgiit iginde
ve Orgiit disinda kazanmis oldugu avantajlar gibi durumlardan vazgegmesi
gerekecektir. Bu bakis ac¢isindan yola ¢ikarak gidildiginde, isletme disindaki
alternatif is olanaklar1 var olsa dahi ¢alismig oldu oOrgiitte kalarak ¢alismaya istekli

olma hali orgiitsel baglilik olarak goriilmektedir (DeConinck ve Bachmann, 1994).

2.5. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

“Orgiitsel bagliligin baslica gostergeleri olarak; orgiitin ama¢ ve degerlerinin
benimsenmesi, Orgiit icin fedakarlikta bulunabilme, orgiit iiyeliginin devami igin
giicli bir istek duyma, oOrgiitle 06zdeslesme, icsellestirme olarak ifade

edilebilmektedir’ (ince ve Giil, 2005).

2.5.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul Etme ve iInanma

Orgiitsel baglihg yiiksek diizeyde olan isgorenler isletme igerisinde yapmis oldugu
tutum ve davramiglari belirli bir sekilde bunu gosterebilmektedir. Bu tutum ve
davraniglar igerisindeki en dnemli nokta isgorenlerin ¢alismis olduklari isletmelerin
ama¢ ve degerlerini kabul ederek isletmelerine inanma dereceleri ile iliskilidir.
Ciinkii orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmeyen isgdrenlerin o isletmeye karsi
orgiitsel bagliliklarinin olustugu diisiiniilemez. Diisiiniilebilmesi i¢in isletme ile
isgoren arasindaki degerlerin uyum icerisinde olmasi gerekmektedir. Isgdrenlerin
orgiitsel baghliklarinin yiiksek oldugunun anlasilmasinin 6n sart1 kisilerin ¢alismis

oldugu &rgiilerin amaglarmi ve degerlerini kabul etmesidir (Ibicioglu, 2000).

2.5.2. Orgiit I¢cin Fedakarlikta Bulunabilme

Isletmelerin basariya ulasabilmeleri i¢in isgorenlerinin 6rgiitsel baglhiliklari yiiksek
tutmas1 gerekmektedir. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan isgdrenler calistiklari
isletmeler icin ¢ok daha fazla katkida bulunarak isletmeye karst bagliliklarini
kanitlamaya c¢aligmaktadirlar. Ciinkii orgiitsel baghiliklar yiiksek olan isgdrenlerin
isletmeleri igin ¢ok daha fazla fedakarlik yaparak isletmenin basarili olmasi igin

elinden geleni yaptiklar1 goriilmektedir. Cok fazla fedakarlik yapan igsgorenlerin bu
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davranislar1 sadece isletmeye olan bagliliklar1 ile aciklanabilmektedir (Ibicioglu,
2000).

2.5.3. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

“Bireyler organizasyonla kendilerini ne derecede o6zdeslestirebilirler? Isgoren,
organizasyonun yaptig1 ya da yapmadigi isleri ne kadar onaylamaktadir? Bu sorulara
verilebilecek cevaplarla isgérenin organizasyonla 6zdeslesme ve organizasyonun bir

pargasi olma derecesini ortaya koymak miimkiindiir” (ibicioglu, 2000).

2.6. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiite olan baglilhigm yiikseltilebilmesi i¢in insan kaynaklari stratejilerine diizen
getiren ve bu diizenlemeleri uygulayan organizasyonlarin sayist artig gostermeye
baslamistir. Bu sebepten otiirli 6rgiitsel bagliligin dogasinin anlasilmis oldugu ve
orgiitsel baglilik konusunu etkileyen faktorleri insan kaynaklari stratejileri igcinde
sekillendirerek onemli bir kaynak olarak gérmeye baslamasi ile gosterilmektedir

(Dick ve Metcalfe, 2001).

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢aligmalarda orgiitsel baghiligi etkileyen cesitli
faktorler bulunmakta olup bu ¢alisma igerisinde Orgilitsel baglilig: etkileyen faktorler
olan; kisisel faktorler, orgiit yapisina iligkin faktorler ve orgiit dis1 faktorlere

deginilmistir.

2.6.1. Kisisel Faktorler

Genellikle kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasin giiclii iligkilerin bulundugu
varsayllmaktadir. Orgiitsel baglilk ve kisisel faktorlerle ilgili ¢ok sayida
arastirmalarin yapildigr goriilmektedir. Kisisel faktorlerin en énemli rollerinden bir
tanesi isgorenin sahip oldugu kisisel faktorlerle isletmenin amag¢ ve degerlerinin
benimsenmesidir. Kisisel faktorlerin ve isletmelerin ama¢ ve degerlerinin
benimsenmesi isgorenlerin isletmelerde daha uzun g¢aligmalarini saglayabilecektir.

Isletmelerin amag¢ ve degerlerinin benimsenmesinde &nemli rolii olan kisisel
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faktorlerin; “is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel ozellikler” basliklar:

altinda incelendigi goriilmektedir (Glindogan, 2009).

Orgiitler iyi tanimlandigi, cercevesini belirleyerek net olarak ortaya koydugu
durumlarda orgiitsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleri arasinda uyuma sahip
olduklar1 durumda orgiitsel bagliliga olumlu bir etkisi olacaktir (Cohen, 1992). Eren
(1993)’e gore: “Bir calisanin ise baslarken tasidigi baghilik seviyesi kisisel bir
faktordiir. Calisanin, bir Orgiite bagli kalma egilimi onun uzun yillar o Orgiitte
kalmasi i¢in onemlidir. Bu tip kisiler orgiitte daha ¢ok sorumluluk alma ve oOrgiite

katkida bulunma egilimini tagirlar.” (Gilindogan, 2009).

Genel olarak isletmelerde uygulanan yasal sozlesmelerden ziyade psikolojik
sozlesmelerin kisisel bakis agist icermesi ve isletme ile iggéren arasindaki
beklentileri daha genis bir bigimde diizenlemis oldugu i¢in daha fazla ayirt edici
ozelligie sahiptir (Zhao, Wayne, Glibkowski, ve Bravo, 2007). Yagci (2003)’e gore;
“hem Orgiitin hem de calisanin kazanch ¢iktig1 basarili bir psikolojik s6zlesme,
calisanin ise ve oOrgilite bagliligini artiran, yiiksek is tatmini ve verimlilik artisi

saglayan olumlu sonuclari da beraberinde getirecektir” (Giindogan, 2009).

Kisisel ozelliklerin kapsamina, yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, egitim diizeyi
gibi degiskenler girmektedir. Yas faktorii; yaslar ilerleyen isgérenlerin is bulma
olanaklarinin azaldig: ve is1 birakmanin yiiksek maliyetini fark etmekte olduklar i¢in
orgiitine ve isine daha baglh hale geldikleri belirtilmektedir (Rowden, 2000).
Cinsiyet faktorili; orgiitsel baglilik literatiir ¢alismalarinda erkeklerin bayanlardan
daha fazla orgiite bagl oldugunu gdsteren calismalar ve bayanlarin erkeklerden daha
fazla orgiit bagh oldugunu gosteren ¢alismalar bulunmaktadir. Kadin ¢alisanlarin
orgiitsel baglhilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugunun sebeplerini;
kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nem ve kadinlarin isgiliciine katilmalariin
onlindeki engeller olarak gostermekteyken, kadin calisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunun sebeplerini; kadin ¢alisanlarin
orgiitlerinde daha istikrarli olduklari, karsilastiklart engelleri asarken daha fazla
zaman ve caba sarf ettikleri i¢in kendi motivasyonlari arttirdigini literatiirde

yapilan ¢alismalardan derleyerek gruplandirmistir (Ince ve Giil, 2005). “Medeni
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durum faktorii; evli erkeklerin oOrgiite daha yiiksek diizeyde, buna karsin evli
kadinlarin daha diisiik diizeyde baglilik gosterdiklerini belirtmektedir. Boyle bir
sonucun ger¢eklesmesindeki etkenin ise evliligin, erkeklerin yagamini diizenli hale
getirirken, kadinlarin is yiikiinii ve sorumluluklarim1 artirdigi iddia edilmistir. Bu
durum ise, evli kadinlarin Orgiite olan bagliliklarinda azalmaya yol a¢gmaktadir”
(Marsden, Kalleberg, ve Cook, 1993). Kidem faktorii; “kisilerin ¢alisma siiresi
arttikca Orgiitten elde edilen kazanglarin da arttigin1 belirtmektedir. Hizmet siiresi,
orglite ve kisinin kendisine yaptigi bir yatirim olarak disiintildiiglinde; orgiitten
ayrilma durumunda c¢alisan, yapilan yatirimla yeni Orgiitteki alternatifin
muhasebesini  yapacaktir. Bu durumda c¢alisanin, yatirimlarinin = sonuglarin
kaybetmemek i¢in Orgiitiine daha ¢ok baglanmasi beklenmektedir” (Cohen, 1992).
Egitim diizeyi faktorii; “calisanlarin egitim diizeyi arttikga Orglitsel bagliliklari
azalmaktadir. Egitim diizeyi azaldikca ise Orgiite daha fazla baglilik duymaktadirlar.
Calisanin egitim seviyesi arttikga beklentileri daha fazla olmaya baslamaktadir.
Bulundugu kurumda da bu beklentilerine cevap bulamiyorsa, kariyer basamaklarinda
ilerleme firsat1 bulamiyorsa 6rgiitiin onun i¢in sadece bir engel oldugunu diisiinmeye

baslayacak ve ayrilma diisiincesi belirecektir” (ince ve Giil, 2005).

2.6.2. Orgiit Yapisina Iliskin Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit yapisina iliskin faktdrler genel olarak orgiit kiiltiirii,
orgiitsel adalet, yonetim tarzi ve yonetime katilim, iicret diizeyi ve ddiiller, isin

ozellikleri ve takim ¢aligmasi gibi temel bagliklar altinda degerlendirilmektedir.

Unutkan (1986)’ya gore; biitiin toplumlarin kendilerine has orf, adet ve kiiltiirii
bulunmaktadir. Toplumlarin sahip oldugu bu tutum ve davraniglar her toplumun
yasam tarzini yansitmaktadir. Kendilerine ait kiiltiirii bulunan toplumlarin, i¢inde
bulunduklar1 topluma ait oOrgiitlerin de kendilerine ait kiiltiirler1 bulunmaktadir.
Belirli orf, adet, gelenek ve gorenekleri bulunan toplumlarda insanlarin toplum
icerisinde nasil davranmalar1 gerektigini bildikleri gibi orgiit icerisinde bulunan
calisanlarda orgiit kiiltiiriine uyum saglayarak, nasil davranmalar gerektiklerini
bilerek, ona gore hareket etmektedirler. Orgiit kurallarini bilerek kendi cizgilerini

olusturabilen iggoérenler, isletme icerisinde kisisel basarilar elde edemeseler bile ekip
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olarak basarilar elde ederek orgiitsel baglilik agisindan olumlu bir sekilde isletmeye
katk1 saglayacaklardir (Oztiirk, 2013).

“Orgiitsel adalet kavrami calisanlarin isyerlerinde kendilerine adil davranilip
davranilmadigina nasil karar verdikleri ve bu kararlarin isle ilgili diger degiskenleri
nasil etkiledigiyle ilgili bir kavramdir” (Bilsel, 2013). Isgorenlere kars: adil bir
davranig icerisinde bulunarak, orgiitsel adaletin kurallarin1 uygulayarak, isgorenleri
Onyargr gozetmeksizin performans degerlendirme sistemi ile degerlendirip hak
etmekte olduklar1 odiillendirmeleri yapilarak isgorenlerin orgiitsel adalet hakkinda
olumlu diisiincelere sahip olmas: saglanabilecektir. Kurallar adil oldugunda
sonuglara kars1 ¢ikmak ve problem ¢ikartmak zorlasabilecektir (Tang ve Sarsfield-
Baldwin, 1996). Bu gibi durumlarda isgdrenin isletmeye olan giiveni artacagi igin
isletme performansi etkilenerek kurumsal itibarin artmasina ve orgiitsel bagliligin da

artmasina sebep olabilecek nitelik tagimaktadirlar.

Mitchell ve Larson (1987)’ye gbre; “yonetim tarzi, yonetimin calisanlara karsi
tutumu ve olusturulan kurallarin uygulanma sekli gibi durumlar ¢alisanlarin
orgiitleriyle olan baglarmi etkilemektedir.” Isgdrenler iizerinde yapilan ydnetim
anlayisinin iki sekilde etkisi gériinmektedir. Feldman ve Hugh (1986)’ya gore; “ilk
etkisi olarak karar verme siirecine calisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim,
sonucgta kisinin kendisine saygi duymasimi ve taninma ihtiyacim karsilayacaktir.
Islerinde bu ihtiyaglarini gideremeyecek calisanlar, arayisa gececek ve bu
ihtiyaglarim1 giderebilecegi farkli orgiitler arayacaklardir. Orgiitlerde calisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi, ¢alisanlarin yonetsel isteklerini karsilayarak, orgiit
icindeki kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katilan personel,
isine, 1§ arkadaslarina ve yonetime karst olumlu duygular gelistirecek ve orgiitsel
bagliliklar1 yiikselecektir.” Luthans (1973)’e gore; “ikinci sekli, calisan merkezli
olmaktir. Yani, calisanlara yonelik olma ve onlar1 destekleyici iliskiler gelistirmektir.
Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, g¢alisanlarin

orgiitsel baglhliklarini arttirmaktadir” (Erdil, Keskin, Imamoglu, ve Erat, 2004).

Isgorenlerin isletmelerinden kendi standartlarmi saglayabilecek kadar yasam

standarlarina sahip olmasi, hakkini vererek yapmis oldugu isin karsiligini aldigini
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hissetmesi, kendisinin istiin basarilarindan dolayr o6diillendirme sistemine tabii
tutularak ekonomik agidan yasam standartlarinin iyilesmesi iggérenin orgiitiine olan
bagliligin1 ve isine olan verimliligini yiiksek bir sekilde artiracak bir durumdur
(Oztiirk, 2013). Isgorenler islerinde basar1 bulamadiklarinda, yoneticileri tarafindan
taninmadiklarinda, kendilerini gelistiremediklerinde ve kendilerini
gerceklestiremediklerinde kendini  tatmin etme ihtiyaglarii  bagka yerlerde
arayacaklardir ve bdylelikle itiretimde diisiis yasanacaktir. Bu sebeptendir Ki,
yoneticilerin en biiyiik sorunlar1 arasinda calisanlari tatmin edebilmek ve iiretimi
yiikseltmek gelmektedir. Son zamanlarda yonetici kuramcilarinin ortaya atmis
oldugu savlardan birisi isletme icerisindeki verimi artirabilmek i¢in gorev tasarimlari
hazirlanmas1 gerektigi ile ilgilidir. Gorev tasarimi verimliligin artmasi i¢in isgorenin
yapmast gereken islerindeki gorev ve sorumluluklarinin nasil gergeklestirilecegi
hakkinda metotlarin daha onceden belirlenerek, islerin niteliklerini ve yapilarini
degistirme siirecidir. Bu siire¢ igerisinde yapilacak isler belirlenmeli, bu islerin
basarilabilmesi i¢in gerekli yontemler olusturulmali ve bu islerin bagka islerle olan
iliskileri incelenmelidir. Isgdrenler {izerinde motivasyonu artirmak isteyen
yoneticilerin yapilan igler ile ilgili isgbrenlere geri bildirim yapmalar1 ve isgorenlerin
yapmis olduklar1 islerden otiiri sorumluluk duygularmin gelistirebilmeleri
gerekmektedir. Isgorenlere ¢alistiklar siire igerisinde sadece para degil paradan daha
da oOnemli olan bu degerleri vermeleri gerekmektedir. Gorev tasarimini tam
anlamiyla uygulayabilen yoneticilerin bulunduklar1 isletmelerdeki isgorenler
kendilerine verilen gorevleri tamamlarken zevk alirlar ve islerinde daha ¢ok verim

saglarlar (Ttimgan, 2007).

Isletmeler globallesen diinyaya ve isletmeler arasindaki rekabet kosullarma uyum
saglayarak devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in degisimleri takip etmeleri ve bu
degisimlere ayak uydurmalari gerekmektedir. Isletmeler agisindan yeni bir olgu olan
takim calismalar isletmelerin olumlu etkilenmesi i¢in ortaya ¢ikmis bir degisim
olarak goriilmektedir. Son zamanlarda isletmelerin ¢ogunlugu takim calismasi
uygulamalarini igletmeleri igerisinde canli tutmak icin caligmaktadirlar. Bu rekabet
kosullarinda igletmeler, insan kaynaklari uygulamalarindan yararlanarak isletmenin
gelisimine daha da katki saglayabileceklerdir. Son zamanlarda yapilan ¢aligmalarda

ve ileri siiriilen teorilerde kisilerin yaratici fikirlerini kendi yetkin olduklar: alanlarda
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kullanabilecekleri seklindedir. Takim c¢aligmalar1 ise bireylerin yaraticiliklarini
ortaya koymada Onemli bir etken olarak goriilmektedir. Takim caligsmast yapilan
isletmelerdeki isgérenlerin hem performanslar1 hem de kendine olan giivenleri
artmaktadir. Bununla birlikte isgérenlerin kendi yenilik¢i yonlerini ortaya ¢ikartma
arzulart artirilabilirse takim caligmalarinda da ayni basariyr gosterebileceklerdir
(Kiigiik, 2008).

2.6.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baghligi etkileyen orgiitten bagimsiz faktdrler olarak, calisanlarin

profesyonellik anlayisi ve yeni is bulma imkanlari olarak goriilmektedir.

Gunz ve Gunz (1994)’e gore: “Profesyonellik, celiskili bir oOrgiitsel baglilik
kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in meslege baglilik ve orgiite bagliligin ikisini birden gelistirmeye
calismak bir ikilem dogura bilmektedir. Profesyonellerin ¢aligtiklar1 orgiitler, mesleki
gelisime destek oluyorlarsa, bu durumda calisanlarin mesleki bagliliklart bundan
olumsuz etkilenirken orgiitsel baglhliklart olumlu yonde etkilenecektir” (Oztiirk,

2013).

Isgorenin ise baslamasindan sonra orgiit bagliligini etkilemekte olan en 6nemli drgiit
dis1 unsurlarindan bir tanesi de disarida yeni is bulma alternatiflerinin bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Alternatif i imkanlarinin sadece kisilerin yetkinligine gore
olmadigr ve kisinin yetkinlikleri haricinde isletmenin c¢alismakta oldugu sektor,
globallesme ve iilkenin bulunmus oldugu sosyo-ekonomik yapisina gore

degiskenlikleri bulunmaktadir (Giindogan, 2009).

2.7. Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar:

Orgiite baghligi olusturan unsurlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif

baglilik olarak ii¢ farkli sekilde ifade edilmektedirler.

2.7.1. Duygusal Baghhk

“Duygusal boyutuyla ele alindiginda, calisanlarin orgiitlerinin deger ve amaglarinm

benimsedikleri dlciide baglilik hissettikleri 6ne siiriilmektedir. Duygusal baglilik,
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orgiitte kalma istegi ve duygusal olarak orgiite bagli olmay1 ifade eder” (Huselid ve
Day, 1991). Bir bagka ifadeyle duygusal baglilik isgorenin kendisini orgiitiin pargasi
olarak yordugu baghlik tiiriidiir. Orgiitiin deger ve hedefleriyle bireyin deger ve
hedeflerinin Ortiistiigli  Olgiide baglilik derecesinin ne oldugu diisiiniilebilir.
Isgorenlerin orgiite pasif olarak itaat etmelerinden ¢ok, isgdrenlerin isletme
icerisinde isletmenin daha iyi halde olmas1 ve aktif hale gelebilmesi i¢in kendisinden
Odiinler vererek isletmeye fazladan i¢inden gelerek c¢alisma durumunu

gostermektedir (Giirbiiz, 2006).

2.7.2. Devam Baghhgi

Orgiitsel bagliligm bir bagska bir boyutunu olusturan devam baglilig1 isgdrenlerin
orgiit icin yapmis oldugu yatirimlardan vazgecememe halinde olusan baglilik
seklidir. Bu baglilik sekline gore isletme icerisinde biriktirmis oldugu emeginin bosa
gitmemesi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Emegin iginde isletme igerisinde ki
calisma yili, sarf etmis oldugu c¢abalari, elde etmis ya da edecek oldugu statii gibi
olusumlarin Orgiitten ayrilmasi sonucunda yok olacag: diisiincesi ile orglite olan
baglilik seklidir (Obeng ve Ugboro, 2003). Balay (2000)’e gore; bireyin Orgiitte
yaptig1 yatirimlari arttikca daha fazla kalma zorunlulugu hisseder. Yani bireylerin
kurum ile iligkilerini duygusal bir baghlik oldugundan degil, isten ayrilmanin
kendisine verecegi zarardan dolay: siirdiirmeyi istedigi bir baglhlik tiiriidiir. Bagka bir
taraftan bakildigin isgdren kendi maliyeti disinda 6diil aldiginda orgiite olan bagliligi
daha cok artabilecektir (Akten, 2014).

Genel olarak yerlesik diizenini bozmak istemeyen is gorenlerin orgiite olan baglilik
bigimini anlatmaktadir. Bu durum igerisinde baska bir sehre tasinmamak istemesi,
bulundugu yere baglilik, aile diizenini bozma kaygis1 gibi sebepler isletmede kalmak
icin gosterilen sebepler arasinda bulunmaktadir. Calisanin kurumdan ayrilmasi
gelecek hayati icerisinde maddi anlamda kayip yasatabilecegi diislincesine sahip
olmak, c¢alisanin bulunmus oldugu yerde ¢alismis oldugu yila gére maasinin artis
olacag diislincesi, kidemine gore olusan maddi durumlar, emeklik primi gibi maddi
durumlardan 6tiirii isletmeye karsi duydugu gereklilik politikasidir. Birey isletmeden

ayrildiginda ¢ok sey kaybedecegine inanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).
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2.7.3. Normatif Baghhk

Bireyler isletmede calismay: kendisi igin bir gérev olarak gérmektedir. Orgiite kars:
bagliik duygusunun yiiksek olmasi birey i¢in dogru yolda oldugunu
hissettirmektedir. Isletmeden ayrilma durumunda kaybedecegi haklar normatif
bagliliga sahip olan iggorenlerde herhangi bir sorun teskil etmemektedir. Bireyler
icin 6nemli olan calismis oldugu isletmeyi kaybetmemektedir. Normatif bagliliga
sahip olan isgoérenleri isverenler, Kkisilerin ise ihtiyaci oldugu zamanlarda ise
almiglardir ve bu durum bireylerin orgiite karsi siikran duygusuna sahip olmasina
sebep olmustur. Isgorenler isletmede kalmanin kendisi icin en dogru karar olduguna
inanmaktadirlar. Boyle kisiler isletme igerisinde calismakla isletmeye karst minnet
borcunu Odedigini diisiinmektedirler (Bayram, 2005). Ordun (2002)’ye gore;
“normatif bagliliga sahip olan bireyin ailesi, ait oldugu toplum veya calistig1 orgiit
ona siirekli sadakatin bir erdem oldugunu vurgulamakta ya da bireye cevresinde
yillarca tek orgiitte isgdren kisilerden ovgiiyle soz edilmektedir. Dolayistyla, bireyin
sadakatin 6nemli olduguna inanmasi, Orgiitte kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak

gormesi sonucunu dogurmaktadir” (Akten, 2014).

2.8 Isten Ayrilma Niyeti Tanim

Isten ayrilma niyeti, organizasyon hakkinda olumsuz bir degerlendirme ile baslayan
bilislerin uzaklasmasiyla devam eden ve son olarak is arama siirecinin olustugu;
kasitli, yavas ve planlanmis bir siireg olarak tarif edilmektedir (Hom ve Griffeth,
1991). Calisanlarin isten ayrilmasi Orgiitlerin verimliligini ve rekabet giiclini
olumsuz yonde etkileyebilir. Burada asil onemli olan nokta Orgiitten ayrilan
calisanlarin kalitesidir. Eger orgiit yliksek performansli ¢alisanlarini kaybediyorsa bu
ciddi bir sorundur ancak diisiik performansl galisanlarin isten ayrilmasi Orgiitiin
etkinligi i¢in faydali bile olabilir (Jackofsky, 1984).

Sabuncuoglu (2007)’ye gore; orglitsel ddiiller, is doyumu, alternatif is olanaklarinin
kalitesi ve calisanin igine yaptig1 yatirim isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
arasindadir. Calisanlar kendilerini gelistirebilecekleri orgiitlerde kalmak isterler.
Orgiitiin sagladigi egitim olanaklar1 da buna hizmet eder (Yurttagiil, 2016). Bireyler

psikolojik sozlesme olarak bilinen bireyin isletme ile karsilikli beklentilerinin
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bulundugu anlagsma sayesinde belirli bir seviyede orgiite baglilik duyar, is tatminine
ve basariya sahip olur, eger birey bunlarin birinde veya birkaginda eksiklik duyarsa

isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikar (Azakli, 2011).

Isten ayrilma niyeti bir isletmedeki en dnemli belirleyici unsuru veya gostergesi
olarak ifade edilmektedir. Bu yiizden is devir oraninin en 6nemli onceligi ayrilma
niyeti olarak goriilmektedir. Is devir oram1 yiiksek olan kurumlar bircok
olumsuzluklar yasamaktadir. Bu olumsuzluklarin hem kurum hem de calisanlar igin
var oldugu savunulmaktadir. Kurumlara getirecegi olumsuzluk olarak, isten ayrilan
calisanlarin kurum bilgilerini beraberinde goétlirmeleri ve bu yiizden yeni gelenlere
verilecek egitim maliyeti olarak gosterilmektedir. Bu sebeplerden yani sira
isgorenlerin isten ayrilan arkadaslarinin gitmesi sonucu kendi iclerinde yasamis
olacaklar hiiziin ve yeni gelecek ekip arkadaslari i¢in herhangi bir uyumun yaganip
yasanmayacagina dair ic¢lerinde yasamis oldugu belirsizlik endisesinden kaynakli

ortaya ¢ikan sorunlar olarak goriilmektedir (Scott vd., 1999).

2.8.1 isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler cevresel faktorler, is ile ilgili faktorler ve
bireysel oOzellikler olmak iizere ii¢ grup altinda incelenmis olup Tablo 1’de

gosterilmistir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Tablo 1: isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler
Cevresel Faktorler Is ile ilgili Faktorler Bireysel Ozellikler
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o Issizlik orani e Ucret e Yas

o IsAlgist e IsPerformansi e Kidem
e Sendikalar e Rol Agikligi e Cinsiyet
o s Giiciine o s Tekrarlama o Biyografik bilgi
Katilim Orani e s Tatmini e Egitim
e Ucret Tatmini e Medeni Durum
e  Yonetimden Memnun Olma e Aile Bireyi Sayisi
e Isyeri Calisanlarindan e Kisisel Beceri
Memnun Olma o Zeka
o Iste Ilerleme Firsatindan e  Davranis

Memnun Olma

e Orgiite Bagli Olma

Kaynak: Cotton, J. L., & Tuttle, J. M. (1986). Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review
with Implications for Research. The Academy of Management Review, 11(1), 57.

“Yapilan calismada g¢evre faktorlerinden is algist ve sendikanin olmasinin isten
ayrilma niyetine etkisinin, alternatif islerin bulunmasmin, isten ayrilma niyeti ile
pozitif yonde etkiledigi; sendikanin olmasinin ve issizlik oraninin ise negatif yonde
etkisinin bulundugu belirtilmistir. Isle alakali faktorlerin isten ayrilma niyetine etki
ettiginden bahsedilmistir. Alinan {icret miktarmin isten ayrilma niyetiyle negatif
yonde etkisinin oldugu, isten, iicretten, yOneticiden memnun olma ve Orgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisinin oldugunu bildirmistir. Isteki
performans, is yerindeki diger calisanlardan ve terfi yoniinden memnun olma, rol
acikligmin isten ayrilma niyetine etkisi ise daha az ama giivenli sonuclar vermistir. Is
performansi, rollerin agik olmast ve is tatmini dlglimleri isten ayrilma niyetine eksi
olarak etki ederken, rol tekrarinin isten ayrilma niyetine etkisinin ¢ok az oldugunu

belirtmistir” (Cotton ve Tuttle, 1986).

2.8.2 Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma genel olarak o6rgiit biliminde ve ekonomi alanlarindaki arastirmaci,
bilim adami1 ve uygulayicilarin ilgisini ¢eken ve ¢okca arastirilan bir konudur. Isten
ayrilma hem bireysel hem orgiitsel ve hem de endiistri agilarindan 6nemlidir (Shaw,
Delery, Jenkins, ve Gupta, 1998). Bir calisanin yerine bir bagkasinin istihdam
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edilmesi o ¢alisana ddenen maasin %20 kadar fazlasidir (DeConinck ve Bachmann,
1994). Bu demek oluyor ki, isten ayrilan personelin yerine istihdam edecek olan yeni

personel, isletme acisindan hem maddi hem de manevi olarak zarar olusturmaktadir.

Isletmelerdeki isten ayrilmalarm ve personel devrinin sik oldugu érgiitlerin basarisin
sorgulayabilmek miimkiindiir. Bu durum; personel se¢me, degerlendirme,
yerlestirme, lcretlendirme ve terfi ettirme sistemlerinin yetersiz ya da hakkaniyetli
olmadigi izlenimini vermektedir (Eren, 2014). Bir ¢alisan isten ayrildiginda orgiite
katmis oldugu bilgi de orgiitten ¢ikmis olur. Orgiit icindeki bilginin deger
kaybetmesinin ¢aliganlarin orgiite bilgilerini transfer etmeden ayrilmalari ya da
orgiitteki bilginin eskidigi durumlarda ortaya ¢ikan bu deger kaybi oOrgiitsel
performans, liretkenlik, miisteri tatmini, yonetsel kararlarin kalitesi gibi degiskenleri

olumsuz etkileyecegi belirtilmektedir (Yang, 2008).

Isten ayrilma isletmeler igin sorun olusturan bir etmendir. Bu sorun; isten ayrilmanin
sosyal anlami, ekonomik sebepler ve yonetici sosyallesmesi yaklasimlari olmak
lizere iic genel yaklasim ile gercevelemistir. Isten ayrilmanin sosyal anlamu,
yoneticilerin isten ayrilmayr yorumlamasi iizerinde durmaktadir. Genellikle de isten
ayrilma ¢alisanin  Orgiiti  reddettigi seklinde acgiklanmaktadir ve hi¢ kimse
reddedilmek istemez. Haliyle bu aciklama ydneticiler i¢in oldukea iticidir. Ekonomik
sebepler yaklasimi ise isten ayrilmalarin maliyetine vurgu yapmaktadir. Calisanlarin
isten ayrilmalari, ¢ikis miilakati, tazminat, yeni alim siireci i¢in ilanlarin verilmesi,
yeni istihdam, oryantasyon, egitim, yeni ekipmanin tesis edilmesi, bunun kullanimi
icin gerekli egitimin verilmesi, pozisyonun bosalmasi ve tekrar doldurulmasi
arasinda gegen zamanda ortaya ¢ikacak iiretim kaybi ve yeni personel isi 0grenene
kadarki zamanda iiretimin azalmasi gibi pek ¢ok maliyete neden olmaktadir.
Yoneticinin sosyallesmesi ise yoneticilerin kariyerlerine baglamadan 6nce, egitimleri
sirasinda ve kariyerlerine basladiklar1 andan itibaren is arkadaslarindan, {istlerinden
ve danismanlardan isten ayrilma ile ilgili aldiklar1 olumsuz tanim ve agiklamalari
ifade etmektedir. YOneticiler isten ayrilmanin oldugu yerde bir seylerin yanlis

gittigini diisiinmektedirler (Bluedorn, 1982).

2.8.3 isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar
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Isten ayrilmanin ilk olarak 6nemli sonucu isten ayrilma davramsi ve personel
devridir. Isgdren devri; calisanlarin herhangi bir isletmenin kadrosunda bulunduktan
sonra gecerli ya da gecgersiz bir sebep ile isten ayrilmalarini veya isletmeden ¢ikisinin
verilmesini ifade etmektedir (Eren, 2014). Ayni1 zamanda isletme devir hizinin
yiiksek oldugu orgiitlerde ¢ok fazla bir sekilde personel sirkiilasyonunun oldugunu
gostermek ile birlikte, yapilan personel faaliyetlerinde personel se¢im sisteminin
diizeninin olmamasi, maaslarin yetersiz olmasi, hizmet icinde egitimlerin yeterli
olarak verilmemesi, personellerin motivasyonlarinda eksiklik gibi bazi sorunlarin

oldugunu gostermektedir (Tuna, 2007).

Isten ayrilma niyeti artan isletmelerde insan kaynaklari departmanmna c¢ok fazla
sorumluluk diismektedir. Insan kaynaklari departmani bireyle ¢ikis &ncesinde
miilakat yaparak bireyin ger¢cekten hangi sebepten dolayr ayrildigini 6grenmesi ve
diger bireylerin bundan etkilenmemesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasini saglamasi
gerekmektedir, aksi takdirde isten ayrilma niyeti olan diger personelde isten ayrilma

davranigini gdsterebilecektir (Azakli, 2011).

Orgiitten ayrilan bireyler ve orgiitte kalmaya devam eden isgdrenler bu
olumsuzluklar1 farkli sekillerde yasayabilmektedir. Asagidaki Tablo 10°da isten
ayrilmanin birey ve oOrgiitler tizerindeki olumlu ve olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir

(Mobley, 1982):

Tablo 2: Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglari

Orgiit | Birey (Orgiitten ayrilan) | Birey (Orgiitte kalan)
Olas1 Olumsuz Sonuclar
Maliyet (segme, yerlestirme, Kidem ve itibar kayb1 Sosyal ve iletisim yollariin
sosyallestirme egitimi) Hak edilmemis faydalarin zedelenmesi
Yer degistirme maliyeti kayb1 Is arkadaslarinin kaybi
Isletme dis1 maliyetler Aile ve sosyal destek Is tatmininin azalmasi
Sosyal yapinin ve iletigim sistemlerinin zedelenmesi Yeni biri baglayana kadar is
yapisinin zedelenmesi Hayal kiriklig: yiikiin{in artmasi
Uretim kaybu (yer degistirme ve | Enflasyonla ilgili maliyetler Birlik duygusunun azalmasi
egitim siiresince) Gegisle ilgili stres Bagliligin azalmasi
Yiiksek performansh Kariyer haritasinin bozulmasi
caliganlarin kaybi Kariyer haritasinda gerileme
Kalan ¢alisanlarin tatmininin
azalmasi
Farklilagtirilmayan isten
ayrilma kontrol stratejileri
Ayrilanlarin orgiitle ilgili
olumsuz tanitimlari
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Olas1 Olumlu Sonuglar

Performansi zayif olanlarin
elenmesi
Yeni gelenlerle yeni bilgi ve
teknolojinin kazanimi
Kural ve yonetmeliklerde
degisim firsati
Orgiit ici personelin yer

Kazancin artmast
Kariyer Gelisimi
Daha iyi bir kigi-6rgiit uyumu
saglanarak stresin azaltilmasi,
yeteneklerin daha iyi
kullanilmast
Yeni ¢evredeki uyarimlar

Isletme icinde yeni
pozisyonlara ge¢me sansi
Yeni ig arkadaglarindan yeni
seyler 6grenme
Is tatminin artmasi
Birlik duygusunun artmasi
Bagliligin artmasi

degistirme firsatinin artmasi Is dis1 degerlere ulasma

Yapisal esnekligin artmasi kolaylig1
Kalanlarin ig tatmininin artmast Kisisel etkinlik algisinin
Diger isten uzaklagma artmasi
davraniglarinda azalma Kisisel geligim

Maliyetlerin azalmasi firsati

Kaynak: Mobley, W. H. (1982). Some Unanswered Questions in Turnover and Withdrawal Research.
Academy of Management Review. 7. 1, 5.113.

Tablo 2’den de goriildiigii gibi isten ayrilma niyetinin sonuglart hem birey i¢in hem
de 6rgiit i¢in olumlu ve olumsuz sonuglar olusturabilmektedirler. Isletmeler igin her
ne kadar olumlu sonuglar1 olarak goriilmekte olsa bile, eger ki isletme icerisinde
personel devir orani olmasi1 gereken orandan daha yiiksek ise o isletme i¢in isten
ayrilma niyetinin agirlikli olarak olumsuz sonuglar olusturabileceginden s6z

edilebilecektir.

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisi ile son buldugunda orgiit i¢in oldugu
kadar bireyin hayatinda da; bireyin issiz kalmasinin verdigi psikolojik problemler,
bireyin gelirinin azalmas1 veya diizensizlesmesi, ailevi sorunlar, is bulana kadar
gecen silirede toplumun bireye baskisi, yeniden bir is bulma siirecinin yasanmasi,
yeni Orgiite uyum saglayip saglayamama problemi, is spesifik ve kendine has
ozellikleri olan bir is ise isle ilgili elde edilen bilgilerin bosuna gitmesi gibi

problemlerin meydana gelmesine neden olacaktir (Avci ve Kiiglikusta, 2009).

2.8.4 isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilmanm neden oldugu sorunlari en aza indirmek igin y&neticilerin
uygulamasi gereken adimlar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Harputluoglu, 2015:
46):

e Yetenekleri ortaya koyan davranis odakli ise alim siirecleri gelistirilerek dogru

birey secilmelidir.
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e Uzun siireli bagliligin kurulmas: kritik 6nem tasidigr i¢in ilk haftalar ¢alisanlari
basari i¢in ayn1 paydada toplamak gerekmektedir.

e Calisanlar i¢in kendilerini gelistirebilecekleri biiylime ve gelisme firsatlari temin
edilmelidir.

e Calisanlarin ilgi ve yeteneklerini is g¢evresi ile uyumlu hale getirmek
gerekmektedir.

o Ucretin dtesinde olan motive edici faktdrlerin tespit edilmesi gerekmektedir.

« Qdiillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 gerekmektedir.

o Kisisel bir ddiil, genel orgiitsel bir ddiilden daha 6nemli olabilmektedir.

e Problem c¢oziiciilere yardim edilmeli ve problem ¢6ziimiinde katilim
saglanmalidir.

o Sirketin problemlerinin ¢6ziimii i¢in tiim iiyeler davet edilmelidir. Problem
cozmede paylasgimin olmasi oOrgiit bireylerinde oOrgiite aitlik hissi meydana
getirmektedir.

o Soylenen veya 6glitlenen seylerin uygulanmasi gerekmektedir.

o Katilimci bir yonetim anlayis1 benimsenmelidir.

Boylece c¢alisanlarin orgiitte kalmalarima zemin hazirlanmig olur. Cilinkii katilimci
yonetimler ¢alisanlarin bilgiye rahatga erismesine izin verirler, onlara destek olurlar

ve kendilerini etkileyecek kararlara katilimlarin1 desteklerler.

2.9. Kurumsal itibar, Orgiitsel Baghhk ve Isten Ayrilma Niyeti fle Tlgili Yapilan

Calismalar

Literatiirde kurumsal itibar, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢ok fazla

caligma bulunmaktadir:

“Kurumsal itibarin c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar iizerindeki etkisini Olgen
calismanin sonucunda bireylerin kuruma duygusal baglilikla baglanmasi Orgiit
degerlerini kendi degerleri ile 6zdeslesmesi, kurumda goniillii olarak devam etme
arzusu, Orgiitsel 6zdeslesmenin etkisi kontrol edildiginde, calisanlarin algiladiklar
kurumsal itibardan etkilendikleri tespit edilmistir. Bu tespite dayanarak kurumsal
itibarin duygusal baglilik tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmistir” (Cift¢ioglu,

2008). “Calisanlarin kurumsal itibara iligkin algilar1 ve bu algilarin Grgiitsel kivang,
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orgiitsel baglilik ve 1is tatmini iizerindeki etkileri tiizerine yapilan arastirma
sonuclarinda, kurumsal itibarin ¢alisma ortami boyutunun calisanlarca dnemsenen
cok giiclii bir degisken oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni ¢alisma ortaminin is
ve lcret tatmini, Orgiitsel kivang ve orgiitsel baglilik gibi bir¢ok pozitif is tutumu
tizerindeki giiclii  etkisinden kaynaklanmaktadir. Buna gore, c¢alisanlarin
onemsenmesi, iyi ¢alisma kosullarina sahip olmasi, isyerinin iyi yonetilmesi gibi
unsurlar ¢alisanlarin oncelikle is ve tlicret tatminini, ardindan orgiitsel baglilik ve
orgiitsel kivanci arttirmaktadir” (Cekmecioglu ve Dingel, 2014). “Kurumsal itibar
yonetiminin Orglitsel baglilik tizerinde etkilerinin arastirildigi ¢calismada bir firmanin
Miisteri Hizmetleri Genel Miidiirliigli calisanlarindan aragtirma verileri toplanmaistir.
Kurumsal itibar yOnetimi algisinin Orgiitsel baglhilik algisi {izerindeki etkiler
incelenirken katilimcilarin kurum bilgilerine, yonetim kalitesine, mal ve hizmetlere,
liderlige, farkliliga, giivenilirlige, sosyal sorumluluga iliskin algilamalarinin
duygusal baglilik devam baglilig1 ve normatif bagligr etkisi iizerinde durulmustur.
Calismada oOrgiitsel baglilik boyutlar1 incelendiginde katilimcilarin  duygusal
bagliligimin diger baglhlik tiirlerine gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir” (Yilmaz,
2015). “Kamu tiniversitesinin akademik personeline yonelik yapilmis olan ¢alismada
sonug olarak kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli diizeyde
bir etkiye sahip oldugu yapilan regresyon analizi sonucunda tespit edilmistir”
(Bozkurt ve Yurt, 2015). Kurumsal itibar ile galisanlarin 6rgiite bagliliklar arasinda
Ki iligki arastirildiginda, algilanan kurumsal itibar diizeyi arttik¢a, 6zdeslesmenin
direkt olarak arttigi, bunun yaninda algilanan kurumsal itibar arttikca, Orgiitsel
bagliligin da artmakta oldugu ve bu da 6zdeslesmeyi arttirmakta oldugu sonucuna
ulagilmistir (Karali, 2013). “Manisa organize sanayi bolgesinde yer alan imalat
sektorii calisanlar1 ilizerine yapilan arastirmada devamlilik baghiligi orgiitten
ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma ve oOrgilitten ayrilmanin
maliyetlerinin yiiksek olacagmin diisiiniilmesi nedeniyle iiyeliginin siirdiiriilmesi
durumu olduguna deginmis ve bu baglilik tiirtinde duygularin 6rgiite baglanmada ¢ok
az bir rol oynadig1 kanisina varilmistir. Bu da kurumsal itibar yonetimi ile devam
baglilig1 arasindaki iliskinin zayif oldugunu gostermektedir. Kurumsal itibar
yonetiminin normatif baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ve kurumsal
itibarin duygusal bagliligi 0.70’lik bir etki ile sekillendirdigi yapilan regresyon

analizi sonucunda tespit edilmistir” (Ada, Alver ve Atli, 2008). Arastirmanin bu
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sonucu Dogan ve Kili¢ (2007), Allen ve Mayer (1990)’in yapmis olduklar1 aragtirma

sonuclariyla paralellik géstermektedir.

Meyer ve Allen (1991), “li¢ boyutlu baglilik modelinde bagliligin her boyutunun
isten ayrilma niyeti iizerinde farkl etkileri olabilecegini 6ne siirmektedir. Bu dneriye
gore; kariyere duygusal ve normatif baglilik istenilen davraniglarla veya davranissal
egilimlerle (mesleki aktiviteler, katilim, orgiitsel vatandaslik gibi) pozitif yonde;
istenmeyen davraniglar ile (meslekten veya oOrgiitten ayrilma egilimi, devamsizlik ve
ilgisizlik gibi) negatif yonde iliskili olmaktadir” (Onay, 2016). “Orgiitsel bagliligin
temelinde iki 6nemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; sadakat ve oOrgiitte kalma
egilimidir. Sadakat, goérev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir rgiitle 6zdeslesme
ve duygusal sorumluluk duyma anlamina gelir. Calisanin deger ve beklentileri ile
orgiitte kalma ya da ayrilma kararlar1 arasindaki iliskide 6nemli bir degisken olarak
ortaya ¢ikar. Buna gore sadakat, orglitten ayrilma ile azalma gosterirken, olumlu ve
odiillendirici bir ortamda artma gosterir. Orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir
yakinlik ve calisanin orgiitiin bir {iyesi olarak kalma niyeti olarak agiklanabilir”
(Mueller, Wallace ve Price, 1992). Kurumsal bagliligin 6zellikle duygusal boyutunun
kuvvetli bir ara degigsken olarak ortaya ciktig1 ve kurumdan ayrilma niyeti tizerinde
negatif etkisinin oldugu savunulmustur (Price, 2001). Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin
isten ayrilma davranigi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki ters yonlii iliskisinde
oynadig1 rol de arz ettigi dnemin biiylik bir gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Buna gore orgilitiine bagh calisanlar, isten ayrilma niyeti diisiik calisandir. Sektorde
itibarlt olarak algilanan kurumlar, nitelikli isgiliciinii kuruma ¢ekmede ve tutmada

diger kurumlara gore olduk¢a avantajli durumdadirlar (Lemmink, Schuijf ve

Streukens, 2003).

Kurumsal itibarin yonetildigi isletmelerde, bireylerin kurumlar ile gururlandiklar
Olciide 6zdesleseceklerini ve bu nedenle kurumun degerleri ve normlarina daha fazla
baglanacaklarini, dolayisiyla Orgiite bagliliklarinin artmasi nedeniyle ayrilma
niyetlerinin azalacag belirtilmistir (Ashforth ve Mael, 1989). “Universitelerde
calisan 220 akademik personel iizerinde yapilan bir arastirmada, algilanan kurumsal
itibarin is tatmini ve orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi, isten ayrilma niyetini

ise negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir” (Almacik, Cigerim, Akgin ve
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Bayram, 2011). Algilanan kurumsal itibar ve kurumdan ayrilma niyeti arasindaki
iliskide bir ara degisken olarak 6zdeslesmenin rolii ¢calismasinda, algilanan dis itibar
ile ilgili hipotezleri, kurumun algilanan itibarinin yiiksek olmasinin, sosyal kimlik
teorisi uyarinca bireylerin 6z-kimliklerini zenginlestirme ve 6z-saygilarini arttirmada
olumlu rol oynamasina sebep olmustur. Bu nedenle arastirma, kurumsal itibarin
yonetildigi yerdeki bireylerin kurumla 6zdeslesmelerini olumlu yonde etkileyecegi
ve dolayisiyla kurumdan ayrilma niyetini azaltacag: sdylemi iizerine kurulmustur (Oz

ve Bulutlar, 2009).
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UCUNCU BOLUM
KURUMSAL iTiBAR YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK VE
ISTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKI ETKISi

Arastirmanin bu bdliimiinde Kapadokya Bolgesinde ki 5 yildizli otel isletmelerinde
kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisinin

bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amact Nevsehir ilindeki 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin
kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisini ortaya
koymaktir. Konunun anlagilabilmesi agisindan arastirma igerisinde Oncelikle
kurumsal itibar, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 agiklanmis olup
ardindan birbirleri arasindaki iliskisel boyutlar1 literatiirden incelenerek ortaya

cikartilmistir.

Isletmeler arasinda rekabetin yiiksek oldugu ve bunun sadece mal ve hizmet
kalitesiyle asilamayacak bir durumda oldugunu goren isletmeler kurumsal itibar
yonetiminin dnemini kavramis ve itibarlarim1 kazanmaya calismaya baslamislardir.
Kurumsal itibar yonetimi konusu son yillarda 6nemini daha da ¢ok artiran bir konu
olmaya baslamistir. Kurumsal itibar1 artan isletmelerin basarilart ve yoOnetim
bi¢imleri dogrudan olarak isgoreni etkiledigi i¢in isgoren iizerinde olumlu
diisiincelere sebep olacag diisiiniilmektedir. Itibarli isletmelerde ¢alismak is goreni
de itibarli hissettirebilecegi gibi kendilerinin orgiite olan gilivenlerini de artirabilecek
ve orgiite bagliliklarmi olusturabilecektir. Orgiite baglihig: pozitif yonde olusmus
isgorenlerin isletmeye katkilarinin daha fazla olacagi diisiintildiigiinden ve isletme

igerisinde iggéren devir hizinin aza inecegini bu durumunda isletme agisindan ham
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maddi ham de manevi kazan¢ dogurabileceginden bu arastirmanin isletmeler
acisindan faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

3.2. Arastirmada Kullanilacak Model ve Hipotezler

Arastirma siirecinde belirlenen iliskisel onermeler 1s18inda, mevcut degiskenler
dikkate alinarak bir arastirma modeli olusturulmustur. Model, bu arastirma
sonucunda ulagilmak istenen amaca uygun olarak sekillendirilmis olup; nicel

verilerin saglikli ve rasyonel bir bicimde degerlendirilmesini saglayacaktir.

KURUMSAL iTIBAR YONETIMIi ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baglilik

Duygusal Cekicilik

‘lll . Devam Baglilig:

Mal ve Hizmetler

\
\

W”"_ Normatif Baglilik

Vizyon ve Liderlik

Calisma Cevresi

ISTEN AYRILMA
/’ NIYETI

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

NN
9
%

Finansal Basari

Sekil 3: Arastirma Modeli

Bu modelin ¢6ziimlenmesini saglayacak, arastirmanin teorik igerigine uygun
arastirma hipotezleri ve bunlarin alt hipotezleri gelistirilmistir. Bu hipotezler su
sekildedir:

Bireylerin algiladiklar1 kurumsal itibar yonetiminin Orgiitsel baglilik {izerinde
anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Yurt, 2012; Ciftcioglu, 2008; Bozkurt
ve Yurt, 2015).
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Hi: Kurumsal itibar yonetiminin, drgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hia: Duygusal ¢ekiciligin, orgiitsel bagllik iizerinde etkisi vardur.

Hip: Mal ve hizmetlerin, orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

Hic: Vizyon ve liderligin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hiq: Calisma ¢evresinin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hie: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

His: Finansal basarinin, érgiitsel baghlik iizerinde etkisi vardur.

Kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin duygusal baglilik iizerindeki etkileri
goriilmektedir. Kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan yonetim kalitesi, mal ve
hizmet ve liderlik disindaki tiim boyutlarin duygusal baglilik iizerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Yilmaz, 2015). Calisanlarin algilanan
kurumsal itibar diizeyi duygusal orgiitsel baglilik diizeyini arttirmaktadir (Karali,
2013). Kurumsal itibar duygusal bagliligi 0.80°1lik bir etki ile sekillendirmektedir
(Yurt, 2012). Algilanan orgiitsel itibarin ¢alisanlarin duygusal orgiitsel bagliliklari
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Ciftgioglu, 2008). Kurumsal itibar yonetimi
duygusal baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir (Bozkurt ve Yurt, 2015).

H,: Kurumsal itibar yonetiminin, duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

Haa: Duygusal ¢ekiciligin, duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hau: Mal ve hizmetlerin, duygusal baghlik iizerinde etkisi vardir.

Hoc: Vizyon ve liderligin, duygusal baghilik iizerinde etkisi vardir.

Hag: Calisma ¢evresinin, duygusal baglhlik iizerinde etkisi vardir.

Hae: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

Hos: Finansal basarinin, duygusal baghilik iizerinde etkisi vardir.

Kurumsal itibar yonetimi boyutlarinin devam bagliligi {izerindeki etkileri
goriilmektedir. Kurumsal itibar yOnetimi boyutlarindan liderlik disinda higbir
boyutun anlamli bir etkisi oldugu tespit edilememistir (Yilmaz, 2015). Kurumsal
itibar yonetimi devam baglilik iizerinde fazla bir etkiye sahip degildir (Yurt, 2012;
Bozkurt ve Yurt, 2015).
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Hs: Kurumsal itibar yonetiminin, devam baglilig: tizerinde etkisi vardir.

Hasa: Duygusal ¢ekiciligin, devam baglhilig tizerinde etkisi vardir.

Hasy: Mal ve hizmetlerin, devam baglhiligy iizerinde etkisi vardur.

Hsc: Vizyon ve liderligin, devam baglihig iizerinde etkisi vardir.

Hsqg: Calisma ¢evresinin, devam baghligi iizerinde etkisi vardur.

Haze: Sosyal ve gevresel sorumlulugun, devam bagliligt iizerinde etkisi vardir.

Hss: Finansal basarinin, devam baglihig iizerinde etkisi vardir.

Kurumsal itibar yoOnetimi boyutlarinin normatif baglilik iizerindeki etkileri
goriilmektedir. Kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan yalnizca farklilik ve sosyal
sorumluluk boyutlarinin normatif baglhlik tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi tespit
edilmistir (Yilmaz, 2015). Kurumsal itibar yonetiminin normatif baglilik iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir (Yurt, 2012; Allen ve Mayer, 1990; Bozkurt ve Yurt,
2015).

H,: Kurumsal itibar yonetiminin, normatif baglilik tizerinde etkisi vardir.

Haa: Duygusal ¢ekiciligin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hap: Mal ve hizmetlerin, normatif bagllik tizerinde etkisi vardir.

Hac: Vizyon ve liderligin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

Haq: Caligsma ¢evresinin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hae: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, normatif bagllik iizerinde etkisi vardir.

Has: Finansal basarinin, normatif baghlik iizerinde etkisi vardur.

Algilanan dis itibarin hem 6zdeslesme hem de kurumdan ayrilma niyeti iizerinde
etkisinin oldugu ve oOzdeslesmenin algilanan itibar ile kurumdan ayrilma niyeti
arasindaki iliskide bir ara degisken olarak ortaya c¢iktigi gézlemlenmistir (Oz ve
Bulutlar, 2009). Kurumsal itibarin ig tatmini {izerinde pozitif, isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif etkilerinin oldugu saptanmistir (Riordan vd., 1997). Kurumsal
itibarin, is tatmini ve orgiitsel bagliligi pozitif, isten ayrilma niyetini ise negatif

yonde etkiledigi saptanmistir (Altunisik vd., 2012).

Hs: Kurumsal itibar yonetiminin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hsa: Duygusal ¢ekiciligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardur.
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Hsy: Mal ve hizmetlerin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardur.
Hsc: Vizyon ve liderligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
Hsqy: Calisma gevresinin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
Hse: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hss: Finansal basarinin, isten ayrilma niyeti izerinde etkisi vardir.

Orgiitsel Baglihigin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi bulunmaktadir.
Orgiitsel baghlik arttikca isten ayrilma niyeti azalacaktir (Bacanak, 2016). Orgiitsel
bagliligin is performanst {izerine olumlu yonde etkisi vardir hipotezinin
desteklenmesi sebebiyle orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde

etkiledigi sonucuna varilmistir (Kaya, 2016).

He: Orgiitsel baghligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
Hea: Duygusal bagliligin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
Hew: Devam bagliliginin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hec: Normatif baghligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmada, kurumsal itibar yonetimi, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti
Olciilerek arasindaki iliskiye ve etkiye bakilmistir. Bu nedenle, ¢alismanin bagimsiz

degiskeni kurumsal itibar yonetimidir.

Kurumsal itibar yonetimi ¢evreye giiclii ¢ekicilikler yaymaktadir. Kurumsal itibar,
isletmelerin iyi ¢alisanlara sahip olmalarina yardimci olmaktadir, miisteri kazanimini
kolaylastirmaktadir, miisteri sadakatini artirmaktadir, rekabet¢i bir performans
faktorii olarak kullanilabilmektedir, sermayenin tedariki i¢in daha fazla yardimci
olmaktadir ve isletmenin borsaya agilmasinda yardimci olmaktadir. Bu nedenle,
profesyonel kurumsal itibar yonetiminin 6nemi biyiiktiir (Wiedmann ve Buxel,
2005). Fombrun, Gardberg ve Sever (1999), kurumsal itibar yonetimini duygusal
cekiciligin, mal ve hizmetler, vizyon ve liderligin, calisma g¢evresinin, sosyal ve
cevresel sorumlulugun ve finansal performansin olusturdugunu ve temsil ettigini
vurgulamaktadir. Bu arastirmada kurumsal itibar yonetimi 6 boyut ve 19 alt

bileseniyle incelenmistir.
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Duygusal ¢ekicilik, paydaslarin kurum hakkinda iyi duygulara sahip olmasi, kurumu
takdir etmeleri, kuruma saygi duymalari ve kuruma biiyiik dl¢iide giivenmeleri olarak
tanmimlanabilmektedir (Dilsiz, 2008). Mal ve hizmetler, miisterilerin isletmeyi tercih
etmesinin en onemli adimini olusturmaktadir. Mal ve hizmetin kaliteli olmasi, ucuz
olmasi ve zamaninda miisteriye ulagmasi genis bir miisteri kitlesine ulagabilmenin 6n
kosulunu olusturmaktadir. Mal ve hizmetin {iretiminden miisteriye ulastigi ana kadar
sorun yasanmamasi, miisterilerin igletme ile aralarindaki bagin giiclenmesine neden
olacaktir. Ayrica isletmeler yapmis oldugu mal ve hizmetlerin alternatiflerini
olusturabilmeli ve miisterilerine bilgilerini aktarabilmelidir. Bu siire¢ igerisinde
isletme tarafindan herhangi bir hata yapilirsa hatasini kabul etmeli ve hatay1 ¢oziime
kavusturarak miisterinin tekrar giivenini kazanmalidir. Ciinkii miisterilerin giliveni

kurumsal itibar agisindan ¢ok dnemlidir (Karakose, 2007: 10).

Vizyon ve liderlik, kurumsal itibar yOnetiminin 6nemli boyutlarindan birisidir.
Isletmelerin kurumsal itibar1 olusturabilmeleri igin iyi bir liderlige sahip olmasi
gerekmektedir. Isletmelerin gelecek hakkinda vizyonlarinin bulunmasi, pazar
firsatlarinin avantajlarin1 fark etmesi ve bu avantajlart iyi degerlendirebilmesi
gerekmektedir (Dilsiz, 2008). Calisma cevresi, isletme igerisindeki isgérenlerin
calisma performanslarin1 etkileyebilmenin en temel kosullarindandir. Calisma
cevresinin diizenli ve temiz olmasi, 1sitma ve aydinlatma sistemlerinin diizenli
calismasi, isgoren icin gerekli teghizatin temin edilmesi, ¢aligma ortaminda miizik
calmasi, dinlenme siirelerinin yeterliligi iggorenlerin moral ve motivasyonunu artiran
unsurlardir. Bu unsurlar1 uygulayan isletmeler ¢alisanlarin isletmeye giiven
duymalarm saglayacaktir. Isletme igerisinde karsilikli saglanan giiven ile tutarl:
strateji uygulamalar1 gergeklestirilebilecek ve isletmelerin diger uygulamalarinda

kolaylik saglayabilecektir (Karatepe, 2008).

Sosyal ve g¢evresel sorumluluk tagimanin isletmelere ¢ok fazla faydasi
bulunmaktadir. Bu faydalar; isletme genelinde bilinglenme olusmasi, giivenirligin
artmasi, operasyon serbestliginin saglanmasi, miisteriler ve ¢alisanlarin sadakatinin
olusmasi, is gelistirme firsatlarinin olusmasi, paydaslar ile diyalog ve ortakliklarin

artmast ve bunlara bagli olarak da kurumsal itibarin yiikselmesine sebep olacaktir
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(Argiiden, 2013: 29). Finansal performans, rekabet olusturabilmek, kar elde
edebilmek, biiylime olasiligina sahip olmak ya da risk durumu tastyabilmek olarak
aciklanmaktadir. Finansal performans isletmelerin risk alabilme durumunu ve
rekabet edebilme yeteneklerini ortaya koymaktadir. Kaynak yetersizligi olan
isletmeler hedeflerine ulagsmakta zorluk ¢ekeceklerdir. Ekonomik olarak giiglii olan
isletmeler kaynak yetersizligi yasamayacak olup ayrica itibar elde edebileceklerdir.
Bu durum isletmenin basarisini olumlu yonde etkileyecektir (Fombrun, Gardberg ve

Sever, 1999).

Aragtirmanin bagimli degiskenlerinden birisi orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel baglilik
ruhsal bir durum degil, tercih edilen bir davranis durumudur. Ayrica isgérenlerin
akilc1 davraniglart ve gorev siiresinin bir fonksiyonu olarak, mesleki ve istihdam
varliklarin1 maas ve fayda bakimindan projelendirmek i¢in tasarlanmistir (Barhaim,
2007). Meyer ve Allen (1997), orgiitsel bagliligi, duygusal bagliligin, devam
bagliligin ve normatif bagliligin olusturdugunu vurgulamaktadir. Bu arastirmada

orgiitsel baglilik 3 boyut ve 18 alt bileseniyle incelenmistir.

Duygusal baglilik, bireyin isletmeye duygusal olarak bagliligi olarak
aciklanmaktadir. Isgdrenlerin duygusal bagliligi yiiksek oldugunda, &rgiitiin sahip
oldugu misyona uyum saglayarak isletmenin temsil ettigi degerler dogrultusunda
hareket ederler. Isgéren igin isletmenin degerleri kendi ekonomik degerlerinden daha
onem tasimaktadir. Bu durumda orgiitiin ¢ikarlar1 bireyin kendi ¢ikarlarindan daha
on planda oldugu goriillmektedir. Isletme =zarar ettiginde ya da basarisin
kaybettiginde isgorende kendi basarisini kaybetmis gibi hissetmektedir (Baysal ve
Paksoy, 1999). Devam baglilig1, isgorenin ¢alismis oldugu isletmedeki birikimlerinin
ve emeklerinin isletmeden ayrildiginda kaybedecegi diisiincesi ile orgiitte kalma
ihtiyacidir. Isgdren emeklerini bosa harcamamak adina isletmede kalmaya devam

etmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005).

Arastirmanin bagimli degiskenlerinden bir digeri de isten ayrilma niyetidir. Isten
ayrilma niyeti, isletme igerisinde ¢alisma gruplar1 arasinda motivasyonun azalmasina
neden olan, galisanlar arasindaki sosyal iligkilere zarar veren, isletmelerin hem para

hem de zaman agisindan olumsuz yonlere sahip olmasina sebep olan isten ayrilma
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davraniginin  bir Onceki basamagi olarak tanimlanmaktadir (Daloglu, 2002).
Arastirmada Haris vd. (2006) tarafindan gelistirilen “Gelecek yil biiyiik olasilikla
kendime bagka bir isletmede yeni bir is arayacagim.” “Gelecek yil biiyiik olasilikla
farkly bir sektorde yeni bir is arayacagim” seklinde devam eden iki maddelik isten

ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmigtir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Kapadokya Bolgesindeki 5 yildizli otellerin ¢alisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini olarak Kapadokya Bolgesindeki 5 yildizli
otellerin belirlenmesinin sebebi bolgenin diinyaca bilinen bir turizm destinasyonu
olmasi1 ve arastirmanin konusunu 5 yildizli otellerinin yonetim ve 6rgiit yapilarinin
uygun olmasidir. Arastirmanin zaman ve maliyet kisitlart nedeniyle arastirma evreni
tizerinde tamsayim yapmak mimkiin olmadigi igin o6rnekleme yontemlerine
basvurulmustur. Arastirmada 6rnekleme yontemi olarak tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden biri olan yargisal 6rnekleme yontemi tercih edilmistir (Burns ve
Bush, 2014). Kiiltiir ve turizm bakanlig1 verilerine gore 2016 yilinda Nevsehir ilinde;
5 tane 5 yildizli otel isletmesi bulunmaktadir (yigm.kulturturizm.gov.tr). Tirkiye’de,

bes yildizli isletmeler i¢in 0.59 ¢alisan diistiigiinii belirlenmistir (Agaoglu, 1992).

Formiile gore Nevsehir ilindeki 5 yildizli otellerde yatak basina diisen ¢alisan orant;
2.188 x 0.59 = 1290 olarak belirlenmistir. Bu rakamdan yola ¢ikilarak 6rneklem
hacmi, %95 giiven araliginda ve %5 hata pay: olarak kabul edildiginde evreni
genelleyebilecek olan minimum cevaplan sayisi 291 olmalidir.

Veri toplama araci olarak olusturulan anket formu Subat 2016-Agustos 2016 tarihleri
arasinda anketi uygulamay: kabul eden bes yildizli otel isletmelerine birakilmis ve
bir siire sonra geri toplanmistir. Arastirma Nevsehir ilinde g¢alisan 5 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlere uygulanmistir. Kabul edilebilir  6rneklem
biyikligiine ulasabilmek igin 5 yildizli otel isletmelerine 400 adet anket dagitimi
yapilmis ancak 320 ankete ulasilmistir. Ankete tam olarak cevap verilmemesi ve
birden fazla secenegin isaretlenmesi gibi nedenlerle gecerliligi olmayan anketler

ayiklandiktan sonra 304 adet anket arastirmada kullaniimastir.
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3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama ydnetimi olarak anket teknigi kullanilmigtir. Arastirma
boliimlerinde ¢ok maddeli olgeklerden en ¢ok kullanilanlardan biri olan Likert
Olceginden yararlanilmistir. Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan katilimei
otellere gotiiriiliip birakilmis ve belirli bir siire sonra tekrar otellerden geri alinmistir.

Hazirlanan anket formu dort boliimden olusturulmustur.

Anket formunun birinci béliimiinde Fonbrum, Gardberg ve Sever (1999) tarafindan
yilinda gelistirilen itibar yonetimi 6l¢egi kullanilmistir. Fonbrum, Gardberg ve Sever
kurumsal itibar yonetimi degiskeni arastirmada bagimsiz degisken olarak
incelenmekte olup 6 boyut ve 19 alt bileseniyle incelenmistir. Bu boyutlar sirasiyla,
duygusal cekicilik “Calistigim otel isletmesi hakkinda ¢ok iyi diisiincelere sahibim”

(1,2,3), mal ve hizmetler “Calistigim otel isletmesi, tiretmis oldugu hizmetlerin
daima arkasmdadwr” (4,5,6), vizyon ve liderlik “Calistigim otel isletmesi sektorde
¢ok iyi bir liderdir” (7,8,9), ¢alisma ¢evresi “Calistigim otel igletmesi ¢ok iyi bir
sekilde yonetilmektedir” (10,11,12), sosyal ve gevresel sorumluluk “Calistigim otel
isletmesi, sosyal sorumluluk ve ¢evresel degerleri koruma ile ilgili iyi uygulamalar
destekler” (13,14,15), finansal performans “Calistigim otel isletmesi karlilik
bakimindan ¢ok iyi bir geg¢misine sahiptir”’ (16,17,18,19) boyutlar1 olarak yer
almaktadir. Olgek “kesinlikle katilmiyorum’dan “kesinlikle katiliyorum’a kadar
uzanan 5’li Likert tipi kullanilarak yapilmistir. Bu modele gore olgekte yer alan
ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”, “Kararsizim (3)”,

Katiliyorum (4)”, ve “Kesinlikle Katiliyorum (5)” degerlerine karsilik gelmektedir.

Anket formunun ikinci boliimiinde Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilmistir. Meyer ve Allen orgiitsel baglilik degiskeni arastirmada bagimli
degisken olarak incelenmekte olup 3 boyut ve 18 alt bileseniyle incelenmistir. Bu
6l¢ek, hem ige baglilik ile orgiite baglilik kavramlar1 arasindaki ayirimin yapilmasini
saglamakta, hem de her iki alandaki bagliligin nedenleri konusunda belirleyici ¢esitli
alt degiskenleri olusturmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla, duygusal baghlik
“Kariyerimin  geri  kalamimi  isyerimde  gecirmekten — mutlu  olurum”
(20,21,22,23,24,25), Devam baglilig1 “Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim
icin ¢ok zor olurdu” (26,27,28,29,30,31), Normatif bagllik “f§yerimde calismaya

61



devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum” (32,33,34,35,36,37)
boyutlar1 olarak yer almaktadir. Olgek “kesinlikle katilmiyorum’dan “kesinlikle
katiliyorum’a kadar uzanan 5°1i Likert tipi kullanilarak yapilmistir. Bu modele gore
Olcekte yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”,
“Kararsizim (3)”, Katiliyorum (4)”, ve “Kesinlikle Katiliyorum (5)” degerlerine

karsilik gelmektedir.

Anket formunun {iclincii boliimiinde Haris vd. (2006) tarafindan gelistirilen iki
maddelik isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmistir. Haris vd (2006) tarafindan
gelistirilen Olgek arastirmada bagimli degisken olarak incelenmis olup bu maddeler

sirasiyla “Gelecek yil biiyiik olasilikla kendime baska bir isletmede yeni bir iy

arayacagim” (38), “Gelecek yil biiyiik olasilikla farkli bir sektérde yeni bir is

arayacagim” (39), olarak goriilmektedir. Olcek “kesinlikle katilmiyorum’dan
“kesinlikle katiltyorum’a kadar uzanan 5°1i Likert tipi kullanilarak yapilmistir. Bu
modele gore dlgekte yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum
(2)”, “Kararsizim (3)”, Katiliyorum (4)”, ve “Kesinlikle Katiliyorum (5)” degerlerine
karsilik gelmektedir.

Arastirmanin dordiinci bolimiinde calisanlarin 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular bulunmaktadir. S6z konusu sorularin hazirlanmasinda benzer caligmalar
incelenmis olup, arastirma i¢in en uygun olan soru tipleri anket igerisine
yerlestirilmistir. Buna gore otellerdeki isgorenlerin demografik o6zelliklerinin
belirlenmesinde; cinsiyet, yas, milliyet, egitim durumu, ¢aligilan isletmenin statiisii,
gorev yapilan departman, sektdrdeki calisma siiresi, isletmede calisma siiresi ve

turizm egitimi alip almadig gibi faktorler dikkate alinmistir.

3.6. Arastirma Verilerin Analizi

Toplanan veriler, bilgisayar ortaminda analiz edilmistir. Analizlerde, frekans ve
yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama gibi merkezi egilim dSlgiileri ile korelasyon ve

regresyon gibi istatistiksel analiz yontemlerinden faydalanilmistir.

3.7. Arastirmanin Giivenilirligi ve Gegerlilik
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Genisletilen 6rneklem ig¢in tekrarlanan Cronbach Alpha giivenilirlik analizinde;
aragtirmada kullanilan Olgeklerin, Cronbach Alpha katsayisi ile test edilmistir.
Giivenirlik analizinde; kurumsal itibar yonetimi ve alti boyutu, orgiitsel baglilik ve
ic boyutu ve isten ayrilma niyeti arasindaki tutarliliklari test edilmistir. Yapilan nicel
giivenilirlik analizinde elde edilen Cronbach Alfa degerleri asagidaki tablolarda
sunulmustur. Arastirmalarda kullanilan o6lgeklerin  kabul edilebilir gilivenilirlik

katsayisinin 0.70 ve lizerinde olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Peterson, 1994).

Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlilik Katsayilart

Boyutlar Cronbach’s Alpha ifade sayis1 (N)
Kurumsal itibar Yonetimi 0,96 19
Duygusal Cekicilik 0,87 3
Mal ve Hizmetler 0,84 3
Vizyon ve Liderlik 0,91 3
Caligma Cevresi 0,92 3
Sosyal ve Cevresel Sorumluluk | 0,93 3
Finansal Basari 0,84 4
Orgiitsel Baghhk 0,78 18
Duygusal Baglilik 0,64 6
Devam Baglhiligi 0,67 6
Normatif Baglilik 0,73 6
Isten Ayrilma Niyeti 0,83 2

Arastirma dahilinde olusturulan kurumsal itibar yonetimi, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetinin giivenilirlik analizi su sekilde yapilmistir. Kurumsal itibar
yonetiminin gilivenilirlik katsayisi, Alpha (a) = 0,96 olarak goriilmektedir. Kurumsal
itibar yonetiminin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi su sekilde devam etmektedir.
Duygusal ¢ekicilik katsayisi 0,87; mal ve hizmetlerin kat sayisi 0,84; vizyon ve
liderlik kat sayisi, 0,91; ¢alisma cevresi katsayisi 0,92; sosyal ve ¢evresel sorumluluk
kat sayist 0,93; finansal basar1 katsayis1 0,84 olarak goriilmektedir. Orgiitsel
baghiligin katsayisi, Alpha (o) = 0,78 olarak goriilmektedir. Orgiitsel baghiligin alt
boyutlarinin giivenilirlik analizi su sekilde devam etmektedir. Duygusal baglilik
katsayist 0,64; devam bagliligi katsayisi 0,67; normatif bagliligin katsayis1 0,73
olarak goriilmektedir. Isten ayrilma niyetinin katsayis1 (o) = 0,83 olarak
belirlenmistir. Bu sonuglara goére, arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan
anketin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Ancak, orgiitsel
baghlik Olceginin duygusal baglilik ve devam bagliligi boyutlarinin giivenilirlik

katsayisi olmasi gereken diizeyin (_>0.70) biraz altinda ¢ikmistir. Bunun nedeni, bazi
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onermelerin olumsuz ifade edilmeleri, anketlere cevap verenlerin dikkatsiz ve
rastgele cevap vermeleri veya dnermelerin karmasikligi olabilir. Orgiitsel bagliligin
giivenilirlik katsayilarinin kurumsal itibar yonetimi ve isten ayrilma niyetine gore

daha diisiik oldugu sdylenebilmektedir.

Gegerlilik, bir test veya Olgegin Slgiilmek istenilen seyi 6lgme derecesidir. Gergek
anlamda gecerlilige sahip bir Ol¢iim i¢in sistematik hata ve tesadiifi hata sifir
olmalidir. Olgiimlerde gdzlemlenen farkliliklar nesneler aras1 farkliliklari yansittig
diisiiniiliir. Bu soruya cevap bulmak icin degisik gecerlilik testleri gelistirilmistir.
Gelistirilen testlerden bir tanesi icerik gecerliligidir. Igerik gecerliligi, anketin yeterli
sayida ve Olciilmek istenilen sorulari igerdiginden emin olmak i¢in yapilmaktadir
(Altunisik vd., 2010). Icerik gegerliligini belirlemek isteyen bir arastirmacinin ilk isi
hazirlamis oldugu anketin aracini ve amacint uzman kisilere inceletmesi

gerekmektedir (www.istatistikanaliz.com, 2016).

Anket sorularinin hazirlanma asamasinda uzman kisilerin gorlis ve diislinceleri
alinarak, anketlerin igerigi ve anlasilirhigr konusunda herhangi bir problem olmadig:
tespit edilmistir. Bu anket calismasinda ilgili uzman kisilerin goriis ve disilinceleri

alinarak tlizerinde gerekli diizenlemeler yapilmistir.

3.8. Arastirmanin Bulgulan

Yapilan anket caligmasi sonucunda elde edilen veriler, uygun istatistiki yontemler
araciligiyla test edilmis ve s6z konusu verilerin dokiimantasyonu yine uygun

yontemlerle yapilmustir.

3.8.1. Katimcilarin Demografik  Ozelliklerine Yonelik Bulgu ve

Degerlendirmeler

Arastirmanin evreni ve orneklem biiylikligii kisminda belirtildigi gibi bu ¢alisma,
otel isletmeleri c¢alisanlart {izerinde uygulanmistir. Arastirmaya katilan otel
isletmeleri ¢alisanlarina iliskin demografik 6zellikler Tablo 4’de detayl1 bir bigimde

ortaya konulmustur.
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Tablo 4:Arastirmaya Katilan Otel Isletmeleri Calisanlarima iliskin Bilgiler

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 176 57,9
Kadin 128 42,1
Toplam 304 100
Yas
20 ve alt1 20 6,6
21-30 162 53,3
31-40 89 29,3
41-50 26 8,6
51 ve tizeri 7 2,3
Toplam 304 100
Medeni Durum
Evli 189 62,2
Bekar 114 37,5
Diger 1 0,3
Toplam 304 100
Egitim Durumu
1kdgretim 31 10,2
Lise ve Dengi 161 53,0
Onlisans 48 15,8
Lisans 54 17,8
Yiksek Lisans 9 3,0
Doktora 1 0,3
Toplam 304 100
Turizm egitimi
Evet 155 51,0
Hayir 149 49,0
Toplam 304 100
Gorev Yapilan Departman
On Biiro 66 21,7
Kat Hizmetleri 37 12,2
Yiyecek Igecek 83 27,3
Diger 118 38,8
Toplam 304 100
Goreviniz
Y 6netici 31 10,2
Calisan 273 89,8
Toplam 304 100
Aylik Geliriniz
500 TL ve alt1 8 2,6
501-1000 TL 41 13,5
1001-1500 TL 100 32,9
1501-2000 TL 97 31,9
2001-2500 TL 43 141
2501 TL ve tizeri 15 49
Toplam 304 100




Kadro Durumu

Daimi Kadrolu 155 51,0
Sozlesmeli Gegici 123 40,5
Yar1 Zamanli 13 4.3
Diger 13 4.3
Toplam 304 100
Sektorde calisma siiresi

1 yildan az 8 2,6
1-5y1l 116 38,2
6-10 y1l 114 37,5
11-15 yil 26 8,6
16-20 y1l 17 5,6
21 y1l ve lizeri 23 7,6
Toplam 304 100
Isletmede Calisma Siiresi

1 yildan az 24 7,9
1-5y1l 234 77,0
6-10 y1l 29 9,5
11-15 yul 5 1,6
16-20 yil 7 2,3
21 yil ve tizeri 5 1,6
Toplam 304 100

Arastirmaya katilan otel isletmeleri calisanlarinin cinsiyete gore dagilimi
incelendiginde toplam 304 c¢alisanin %57,9’unun (n: 176) erkek, %42,1’inin (n: 128
kadin oldugu goriilmektedir. Otel isletmesi calisanlarinin yasa gore dagilimi
incelendiginde biiylik bir kismmi 21-30 yas aras1 (n= 162, %53,3) calisanlar
olusturmaktadir. Arastirma sonucuna bakildiginda agirhikli olarak geng¢ yas
calisanlarin oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlari
incelendiginde biiylik bir kismimi evli (n= 189, %62,2) calisanlarin olusturdugu
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeylerine iligkin sonuglar incelendiginde,
bliylik bir kisminmi lise egitimi (n= 161, %53,0) almis calisanlarin olusturdugu

goriilmektedir.

Arastirmaya katilan otel isletmesi c¢alisanlarinin turizm egitimi alip almadig
acisindan degerlendirildiginde, turizm egitimi alanlar (n= 155, %51,0) iken, turizm
egitimi almayanlar (n= 149, %49,0)’ u olusturmaktadir. Isletmeler icerisinde turizm
egitimi alanlar ile almayanlarin sayis1 hemen hemen yakin oldugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin hangi departmanda gorev aldiklari
incelendiginde biiyiik bir kismini (n=118, %38,8) 6n biiro kat hizmetleri ve yiyecek
icecek departmanlari haricinde olan diger departmanlar ve (n=83, %27,3) ile yiyecek

igecek boliimii calisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin n=31, %10,2’si yonetici, %89,8’1
n=273, %89,8’1 alt diizey calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmaya katilan otel
isletmesi ¢alisanlarinin ticret diizeyleri incelendiginde sonuglarin biiyiik bir kisminin
1001-1500 TL (n=100, %32,9) ve 1501-2000 TL (n=97, %31,9) arasinda licretlerle
calistigi goriilmektedir. Arastirmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin sektor
stireleri incelendiginde sektorde calisma siirelerinin biiylik bir kismmi 1-5 yil
(n=116, %38,2) ve 6-10 yil (n=114, %37,5) olarak goriilmektedir. Arastirmaya
katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin ¢alistiklar1  oteldeki ¢alisma siireleri
incelendiginde su anki calistiklar1 otel isletmesinde ¢alisma siirelerinin biiyiik bir
kismint 1-5 yil (n=234, %77,0) olarak goriilmektedir.

3.8.2. Kurumsal itibar Yénetimi, Orgiitsel Baghhk ve Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenlerine liskin Tanimlayici Istatistikler

Bu asamada, arastirma hipotezlerine konu olan degiskenlere iliskin aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri ortaya konulmus; frekans ve yiizde analizleri

yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

3.8.2.1. Kurumsal itibar Yonetimi Boyutlarina iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Tablo 5’te kurumsal itibar yOnetimine ait genel ortalamalar ve standart sapma

degerlerine yer verilmistir.

Kurumsal itibar yonetiminin duygusal cekicilik boyutu incelendiginde genel
ortalamanin orta diizeyin {iizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,58; ss5=0,96).
Duygusal ¢ekicilik boyutunun ifadeleri incelendiginde “Calistigim sirket hakkinda
cok 1yi diislincelere sahibim (Ort=3,42; ss=1,11)”, “Calistigim sirket saygi duyup ona
gipta etmekteyim (Ort=3,80; ss=0,99)”, “Calisigim sirket glivenim sonsuzdur
(Ort=3,56; ss=1,08)”, gibi ifadelere orta diizeyin iizerinde cevaplar verilmistir.
Ifadelere verilen ortalamalar degerlendirildiginde otel calisanlarinin calistig sirket
hakkinda iyi disiindiiklerini, saygi duyduklarmi ve giivendiklerini soylemek

miumkin olabilmektedir.
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Kurumsal itibar yonetiminin mal ve hizmetler boyutu incelendiginde genel
ortalamanin orta diizeyin tizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,79; ss=0,99). Mal ve
hizmetler boyutunun ifadeleri incelendiginde “Calistigim sirket, liretmis oldugu
triinlerin daima arkasindadir. (Ort=3,79; ss=0,99)”, “Calistigim sirket, yiiksek
kalitede hizmet sunar (Ort=3,84; ss=1,02)”, “Calistigim sirkette sunulan hizmet,
misafirlerin 6demelerinin karsiligini hak ettigi sekilde saglamaktadir (Ort=3,85;
ss=1,11)”, gibi ifadelere orta diizeyin iizerinde cevaplar verilmistir. ifadelere verilen
ortalamalar incelendiginde otel ¢alisanlarinin ¢alistigr sirketin iiretmis oldugu
tirlinlerin arkasinda oldugu, hizmet kalitelerinin yiiksek oldugu, sunulan hizmetin
misafirlerin 6demelerinin karsiligin1 hak ettigi goriisiine katildiklarimi soylemek

mumkiin olabilmektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin vizyon ve liderlik boyutu degerlendirildiginde genel
ortalamanin orta diizeyin tiizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,81; ss=1,02).
Vizyon ve liderlik boyutunun ifadeleri incelendiginde “Calistigim sirket sektorde ¢ok
iyi bir liderdir. (Ort=3,93; ss=1,09)”, “Calistigim sirket gelecege iliskin ¢ok bilingli
ve net bir bakigsa sahiptir. (Ort=3,79; ss=1,13)”, “Calistigim sirket, pazardaki
firsatlar1 belirlemede ve yakalamada c¢ok iyidir. (Ort=3,81; ss=1,09)”, gibi ifadelere
orta diizeyin {izerinde cevaplar verilmistir. Ifadelere verilen ortalamalar
degerlendirildiginde otel ¢alisanlarinin ¢alistig sirketin vizyonu ve liderligi hakkinda
sirketin sektorde iyi bir lider oldugu, gelecege iliskin bilingli ve net bir bakisa sahip
oldugu, pazarlamadaki firsatlar1 belirlemede ve yakalamada 1yi oldugunu

diisiindiiklerini sdylemek miimkiin olabilmektedir.

Kurumsal itibar yOnetiminin c¢alisma c¢evresi boyutu incelendiginde genel
ortalamanin orta diizeyin iizerinde oldugu gorilmektedir (Ort=3,78; ss=1,05).
Calisma c¢evresi boyutunun ifadeleri incelendiginde “Calistigim sirket ¢ok i1yi bir
sekilde yonetilmekte (Ort=3,75; ss=1,20).”, “Calistigim sirket, ¢alisilacak en 1iyi
sirketlerden biridir (Ort=3,79; ss=1,14).”, “Calisigim sirket, nitelikli caligsanlara
sahip bir sirket imajina sahiptir. (Ort=3,81; ss=1,03)”, gibi ifadelere orta diizeyin
lizerinde cevaplar verilmistir. ifadelere verilen ortalamalari degerlendirildiginde otel

calisanlarinin ¢alistig1 sirketin calisma cevresi igerisinde iyi bir sekilde yonetildigini,
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calisilabilecek sirketlerden biri oldugunu ve nitelikli ¢alisanlara sahip bir sirket

imajinin oldugunu séylemek miimkiin olabilmektedir.

Tablo 5: Otel Calisanlarinin Kurumsal itibar Yonetimi Algilarina {liskin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

KURUMSAL ITIBAR YONETIMI Genel Standart
Ortalamalar Sapma

DUYGUSAL CEKICILIK 3,58 0,96

Calistigim sirket hakkinda ¢ok iyi diiglincelere sahibim. 3,42 1,11

Calistigim sirket saygi duyup ona gipta etmekteyim. 3,80 0,99

Calistigim sirket giivenim sonsuzdur. 3,56 1,08

MAL VE HIZMETLER 3,82 0,91

Calistigim  sirket, {iretmis oldugu firiinlerin  daima | 3,79 0,99

arkasindadir.

Calistigim sirket, yiiksek kalitede hizmet sunar. 3,84 1,02

Calistigim sirkette sunulan hizmet, misafirlerin 6demelerinin | 3,85 1,11

karsiligini hak ettigi sekilde saglamaktadir.

VIZYON VE LiDERLIK 381 1,02

Calistigim sirket sektoérde ¢ok iyi bir liderdir. 3,93 1,09

Calistigim sirket gelecege iligkin ¢ok bilingli ve net bir bakisa | 3,79 1,13

sahiptir.

Calistigim  girket, pazardaki firsatlar1 belirlemede ve | 3,81 1,09

yakalamada ¢ok iyidir.

CALISMA CEVRESI 3,78 1,05

Calistigim sirket ¢ok iyi bir sekilde yonetilmekte. 3,75 1,20

Calistigim sirket, ¢alisilacak en iyi sirketlerden biridir. 3,79 1,14

Calistigim sirket, nitelikli galisanlara sahip bir sirket imajina | 3,81 1,03

sahiptir.

SOSYAL VE CEVRESEL SORUMLULUK 3,85 1,00

Calistigim sirket, sosyal sorumluluk ve gevresel degerleri | 3,83 1,09

koruma ile ilgili iyi uygulamalar1 destekler.

Calistigim sgirket, gevresel sorumlulugun bilincinde olan bir | 3,88 1,01

sirkettir.

Calistigim sirket, insanlara karsi en iyi sekilde yaklasir ve bu | 3,83 1,10

yaklagimint muhafaza eder.

FINANSAL BASARI 3,75 0,85

Calistigim sirket karlilik bakimindan ¢ok iyi bir ge¢misine | 3,83 1,00

sahiptir.

Calistigim sirket, diigiik riskli bir yatirim i¢in iyi bir drnektir. 3,66 1,05

Calistigim sirket, rakiplerine karst her zaman dstiinlik | 3,82 1,00

pesindedir.

Calistigim sirket, gelecekte giiglii bilylime gostergelerine sahip | 3,70 1,05

bir sirket izlenimini verebilmektedir.

GENEL KURUMSAL ITIBAR YONETIMi 3,76 0,84

Olgek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5= tamamen

katiliyorum.
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Kurumsal itibar yonetiminin sosyal ve c¢evresel sorumluluk boyutu incelendiginde
genel ortalamanin orta diizeyin tizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,85; ss=1,00).
Sosyal ve cevresel sorumluluk boyutunun ifadelerine bakildiginda, “Calistigim
sirket, sosyal sorumluluk ve g¢evresel degerleri koruma ile ilgili iyi uygulamalari
destekler (Ort=3,83; ss=1,09).”, “Calistigim sirket, ¢evresel sorumlulugun bilincinde
olan bir sirkettir (Ort=3,88; ss=1,01).”, “Calistigim sirket, insanlara karsi en iyi
sekilde yaklasir ve bu yaklasimini muhafaza eder (Ort=3,83; ss=1,10).”, gibi
ifadelere orta diizeyin iizerinde cevaplar verilmistir. Ifadelere verilen ortalamalar
degerlendirildiginde otel ¢alisanlarmin calistig1 sirketin sosyal ve gevresel degeri
korumu ile ilgili ¢aligmalar1 destekledigi, calistigi sirketin ¢evresel sorumlulugun
bilincinde oldugunu, sirketin insanlara karsi iyi sekilde yaklastigini diistindiikleri

sOylenebilmektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin finansal basar1 boyutu incelendiginde genel ortalamanin
orta diizeyin lizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,75; ss=0,85). Finansal basari
boyutunun ifadelerine bakildiginda “Calistigim sirket karlilik bakimindan ¢ok iyi bir
geemisine sahiptir (Ort=3,83; ss=1,00)”, “Calistigim sirket, diisiik riskli bir yatirim
icin 1yi bir ornektir (Ort=3,66; ss=1,05)”, “Calistigim sirket, rakiplerine karsi her
zaman ustiinlik pesindedir (Ort=3,82; ss=1,00)”, “Calistigim sirket, gelecekte giiclii
bliylime gostergelerine sahip bir sirket izlenimini verebilmektedir (Ort=3,70;
ss=1,05)”, gibi ifadelere orta diizeyin iizerinde cevaplar verilmistir. ifadelere verilen
ortalamalar degerlendirildiginde otel ¢alisanlarinin ¢alistig1 sirketin finansal basarisi
hakkinda karlilik bakimindan iyi bir ge¢misse sahip oldugunu, diisiik riskli bir
yatirim i¢in 6rnek oldugunu, rakiplerine kars: {istlinliik pesinde oldugunu, gelecekte
biiylime gostergelerine sahip bir sirket izlenimi verdigini diisiindiiklerini sdylemek
miimkiin olabilmektedir. Genel olarak kurumsal itibar yonetiminin boyutlart
degerlendirildiginde genel ortalamanin orta diizeyin lizerinde oldugu goriilmektedir

(Ort=3,76; s5=0,84).

3.8.2.2. Orgiitsel Baghhk Boyutlarina iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Tablo 6’da otel isletmesi calisanlar1 tarafindan Orgiitsel baglilik algisim1 dlgen

ifadelere yonelik aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.
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Orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu incelendiginde genel ortalamanin orta
diizeyin tizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,09; ss=0,67). Duygusal baglilik
boyutunun ifadeleri incelendiginde “Kariyerimin geri kalanini isyerimde gegirmekten
mutlu olurum (Ort=3,30; ss=1,19)”, “Isyerimin sorunlarmi kendi sorunlarim gibi
hissediyorum (Ort=3,44; ss=1,08)",“Isyerim benim icin 6zel anlam tasiyor
(Ort=3,44; ss=1,08)", gibi ifadelere orta diizeyin {izerinde cevaplar verilmisken,
“Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum (Ort=2,79; ss=1,12)”,
“Isyerimde kendimi “ailenin bir pargas1” olarak hissetmiyorum (Ort=2,76; ss=1,18)”,
“Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum (Ort=2,83; ss=1,22)”, gibi ifadelere
orta diizeyin altinda cevaplar verilmistir. Ifadelere verilen ortalamalar
degerlendirildiginde; otel ¢alisanlarinin ¢alistigr sirket tlizerindeki duygusal baglilig
hakkinda; kariyerinin geri kalanimi isyerinde gecirmekten mutlu olabileceklerini,
igyerinin sorunlarin1 kendi sorunlart gibi hissedebildiklerini, igyerinin ¢alisanlar igin
0zel bir yerinin oldugu, c¢alisanlarin isyerine karst bir aidiyet duygusu
hissedebildikleri, isyerinde kendilerini ailenin pargasi gibi hissettikleri ve isyerine

kars1 duygusal bir bag hissettiklerini diisiindiikleri goriilmektedir.

Tablo 6: Otel Calisanlarinin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Genel Standart

Ortalamalar Sapma
DUYGUSAL BAGLILIK 3,09 0,67
Kariyerimin geri kalanini igyerimde gecirmekten mutlu | 3,30 1,19
olurum.
Isyerimin sorunlarimi kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 3,44 1,08
Isyerimde kendimi  “ailenin  bir  parcasi” olarak | 2,76 1,18
hissetmiyorum.
Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum. 2,83 1,22
Isyerim benim i¢in 6zel anlam tasiyor. 3,44 1,08
Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 2,79 1,12
DEVAM BAGLILIGI 3,32 0,69
Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor | 3.23 1,15
olurdu.
Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem | 2,99 1,20
hayatimin biiyiik boliimii olumsuz etkilenir.
Su an igyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir. | 3,60 1,05
Isyerimden ayrilmay: diisinmek icin cok az secenegim | 3,44 1,09
oldugunu diisiiniiyorum.
Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olasi isyeri | 3,29 1,17
alternatiflerin azligidir.
Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde | 3,42 1,11
caligmayi diisiinebilirdim.
NORMATIF BAGLILIK 3,35 0,70
Isyerimde ¢alismaya devam etmek icin herhangi bir | 2,56 1,13
zorunluluk hissetmiyorum.
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Benim ig¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak | 3,56 1,03
bana dogru gelmiyor.

Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 3,45 1,13
Isyerim benim bagliligimi hak ediyor. 3,44 1,12
Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamm | 3,55 1,06
dogru olmayacagini diigiiniiyorum.

Kariyer geligimim agisindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum. 3,54 1,05
GENEL ORGUTSEL BAGLILIK 3,25 0,48

Olgek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5= kesinlikle
katiliyorum.

Orgiitsel baghligin devam bagliligi boyutu incelendiginde genel ortalamanin, orta
diizeyin tlizerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,32; ss=0,69). Devam bagliligi
boyutunun ifadeleri incelendiginde “Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim
icin ¢ok zor olurdu (Ort=3,23; ss=1,15).”, “Isyerimden ayrilmama nedenlerimden
biri de olas1 isyeri alternatiflerin azligidir (Ort=3,29; ss=1,17).”, “Isyerime bu kadar
katkim olmasaydi, baska bir yerde ¢alismay1 diistinebilirdim (Ort=3,42; ss=1,11).”
“Su an igsyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir (Ort=3,60; ss=1,05).”,
“Isyerimden ayrilmay1 diisinmek icin ¢ok az secenegim oldugunu diisiiniiyorum
(Ort=3,44; ss=1,09).” gibi ifadelere orta diizeyin {izerinde cevaplar verilmistir. “Su
an isyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin biiyiik bolimii olumsuz
etkilenir (Ort=2,99; ss=1,20).”, ifadesine ise orta diizeyde cevap verilmistir. Ifadelere
verilen ortalamalar incelendiginde; otel calisanlarinin galistig1 sirkette ayrilmalar
durumunda zor durumda kalabileceklerini, ayrilmaya karar verdikleri taktide
hayatlarinin bir boliimiinin olumsuz etkilenebilecegini, caligmalarinin istek
olmasindan ¢ok gereklilik oldugunu, isyerinden ayrilmak i¢in az seceneklerinin
oldugunu ve bolgede bulunan olas1 ig yeri alternatiflerinin azligindan kaynakli
oldugunu bu ifadelere ek olarak da igyerine olan katkilarinin fazla olmasindan dolay1

caligmalarini siirdiirdiikleri goriilmektedir.

Orgiitsel bagliligm normatif baglilik boyutu degerlendirildiginde genel ortalamanin
orta diizeyin {izerinde oldugu goriilmektedir (Ort=3,35; ss=0,70). Normatif baglilik
boyutunun ifadeleri incelendiginde “Benim igin avantajli olsa bile, isyerimden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor (Ort=3,56; ss=1,03)”, “Isyerim benim bagliligim1 hak
ediyor (Ort=3,44; ss=1,12)", “Eyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten

ayrilmamin dogru olmayacagini diisiiniiyorum (Ort=3,55; ss=1,06).”, Kariyer
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gelisimim agisindan isyerime ¢ok sey bor¢luyum (Ort=3,54; ss=1,05)”, gibi ifadeler
orta diizeyin iizerinde cevaplar verilirken, “Isyerimde calismaya devam etmek igin
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum (Ort=2,56; ss=1,13)”, “Isyerimden simdi
ayrilirsam sugluluk hissederim (Ort=2,45; ss=1,13)”, gibi ifadelere diisiik diizeyde
cevaplar verilmistir. Ifadelere verilen ortalamalara bakildiginda; otel ¢alisanlarmin
calistigi sirket iizerindeki normatif bagliligi hakkinda; isyerinde ¢aligsmak igin
herhangi bir zorunluluk hissetmediklerini, avantajli olsa da isyerinden mevcut
donemde ayrilmalarinin dogru olmadigi, isyerinden mevcut durumda ayrildiklarinda
kendilerini suclu hissedeceklerini, isyerinin baghiligim1 hak ettiklerini, isyerinde ki
sorumluluk sebebi ile isten ayrilmanin dogru olmayacagini, kariyer gelisimi
acisindan is yerine borclu olduklarint disiindiikleri saptanmistir. Sonu¢ olarak
orgiitsel baglihigin boyutlar1 degerlendirildiginde orta diizeyin iizerinde cevaplar
verildigi goriilmektedir (Ort=3,25; ss=0,48).

3.8.2.3. isten Ayrilma Niyetine iliskin Tamimlayici Istatistikler

Tablo 7°de otel isletmesi ¢alisanlar tarafindan isten ayrilma niyeti egilimlerini 6lgen

ifadelere yonelik aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 7: Isten Ayrilma Niyeti Degiskenine Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Genel Standart
Ortalamalar Sapma
Gelecek yil biyiik olasilikla kendime baska bir isletmede | 2,78 1,13
yeni bir i arayacagim.
Gelecek yil biiyiik olasilikla farkli bir sektérde yeni bir ig | 2,58 1,14
arayacagim.
GENEL ISTEN AYRILMA NIYETI 2,68 1,05

Olcek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5= kesinlikle
katiliyorum.

Isten ayrilma niyetinin ifadeleri incelendiginde “Gelecek yil biiyiik olasilikla
kendime bagka bir isletmede yeni bir is arayacagim (Ort=2,78; ss=1,13).”, “Gelecek
yil biiyilik olasilikla farkli bir sektorde yeni bir is arayacagim (Ort=2,58; ss=1,14).”,
ifadelerine diisiik diizeyde cevaplar verilmistir. Ifadelere verilen ortalamalar
incelendiginde otel ¢aligsanlarinin gelecek yil biiyiik olasilikla baska bir isletmede
yeni bir i aramayacaklar1 ve farkli bir sektérde yeni bir arayisinin bulunmayacagi
olas1 goriilmektedir. Sonug olarak isletmenin isten ayrilma niyetinin ifadelerine

diisiik diizeyde cevaplar verilmistir (Ort=2,68; ss=1,05).
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3.8.3. Kurumsal Itibar Yonetimi, Orgiitsel Baglihk ve Isten Ayrilma Niyeti

Mliskilerine Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar

“Korelasyon analizi, aralik ve rasyo seviyesinde Olclilmiis iki degisken arasindaki
iligkinin yonii ve siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Bu testin
giivenilir sonuglar verebilmesi i¢in, verinin metrik 6zellikler tasimasi gerekmektedir.
Korelasyon analizinde oOlciilmeye calisilan iliski, degiskenler arasindaki iligkinin
dogrusal (lineer) olan kismui ile ilgilidir. Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan
korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasi degerler alabilir. Katsaymin +1
olmast iki degisken arasinda miikemmel bir dogrusal iligkinin (x degeri bir birim
artarken, y degeri de bir birim artmaktadir) oldugunu gosterirken, katsaymin -1
olmasi ise degiskenler aras1 miikemmel bir iliskinin oldugu fakat iliskinin yoniiniin
ters oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadir) anlamina gelmektedir.
Katsaymnin sifir olmast durumunda ise iki degisken arasinda herhangi bir

acik/gortlebilir bir iliskinin olmadigi anlamina gelmektedir” (Altunigik vd., 2012).

Otel isletmesi g¢alisanlarinin kurumsal itibar yOnetimi, Orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkinin siddetini ve yOniinii ortaya koyan korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Kurumsal itibar yOnetimini olusturan boyutlardan duygusal ¢ekicilik, mal ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma gevresi, sosyal ve ¢evresel sorumluluk ve
finansal basar ile orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghilik, devam baglilig

ve normatif baglilik arasinda pozitif anlamli bir iligki oldugu saptanmaistir.

Kurumsal itibar yonetimi ile duygusal baglilik (= 0,563, p= ,000<0,05), devam
baghihig (r= 0,152, p= ,000<0,05), ve normatif baghlik (r= 0,605, p= ,000<0,05),
arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Ayn1 sekilde kurumsal itibar yonetimi
ile orgiitsel baghlik (r= 0,605, p= ,000<0,05), arasinda pozitif yonli bir iliski

bulunmaktadir.

Kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlardan duygusal cekicilik (r= 0,493, p=
,000<0,05), mal ve hizmetler (r= 0,395, p=,000<0,05), vizyon ve liderlik (r= 0,484,
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p= ,000<0,05), calisma c¢evresi (r= 0,508, p= ,000<0,05), sosyal ve c¢evresel
sorumluluk (r= 0,531, p=,000<0,05) ve finansal basar1 (r= 0,535, p=,000<0,05) ile
duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlardan duygusal ¢ekicilik (r=
0,167, p=,000<0,05), mal ve hizmetler (r= 0,175, p=,000<0,05), vizyon ve liderlik
(r=-0,103, p= ,000<0,05), c¢alisma ¢evresi (r= 0,116, p= ,000<0,05), sosyal ve
cevresel sorumluluk (r= 0,128, p= ,000<0,05) ve finansal basar1 (= 0,118, p=
,000<0,05) ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica kurumsal itibar yoOnetimini olusturan boyutlardan duygusal
cekicilik (r= 0,512, p= ,000<0,05), mal ve hizmetler (= 0,464, p= ,000<0,05),
vizyon ve liderlik (r= 0,548, p= ,000<0,05), calisma cevresi (r= 0,580, p=
,000<0,05), sosyal ve g¢evresel sorumluluk (r= 0,590, p= ,000<0,05) ve finansal
basar1 (r= 0,487, p= ,000<0,05) ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iligki oldugu saptanmistir. Yani otel isletmelerinin kurumsal itibar yonetimi

arttik¢a calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin arttig1 beklenmektedir.

Tablo 8: Kurumsal itibar Yonetimi, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisine Yonelik
Korelasyon Katsayilari

(11) 2 |3 [@ |6 [€ | [} |© |10 d1) |(12)

Kurumsal
Itibar
Yonetimi (1)
Duygusal 804 |1
Cekicilik (2) | **

Mal ve | ,858 | 698 | 1
Hizmetler (3) | ** fale

Vizyon ve | ,922 | 654 | 777 | 1
Liderlik (4) | ** | ** | **

Calisma ,906 | ,691 | ,696 | ,839 |1

CeVreSi (5) ** ** ** **

Sosyal ve | ,916 | ,657 | ,722 | 823 | 834 | 1

CeVreSGl ** ** ** ** **

Sorumluluk

(6)

Finansal ,852 | 561 | 654 | ,752 | ,699 | ,775 | 1
Basarl (7) ** ** ** ** ** **

Orgiitsel ,605 | 512 | ,464 | 548 | ,580 | ,590 | ,487 | 1
Baghhk (8) ** ** ** ** ** ** **
Duygusal ,563 | ,493 | ,395 | ,484 | ,508 | 5631 | 535 | 458 | 1
Bagll]lk (9) ** ** **% ** *% ** **% **%
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Devam ,152 | ,167 | ,175 | ,103 | ,116 | ,128 | ,118 | ,286 | ,005 | 1
Baglilig1 (10) | ** ok *k *k *x ok *ok *k
Normatif ,605 | ,512 | ,464 | 548 | 580 | ,590 | ,487 | ,826 | ,458 | ,286 | 1
Bagllllk (11) ** ** *%* ** *%* ** *x Kk *k *%
Isten - - - - - - - _ _ - 1
Ayrilma ,261 | ,194 | ,201 | ,245 | 272 | ,246 | ,213 | ,173 | ,233 | ,206 | ,173
Niyeti (12) ** ** *%* ** *%* ** ** ** ** ** **

** Korelasyon (p<0.01) seviyesinde anlamli (2-uglu). *N=313

Kurumsal itibar yonetimi (r=-0,261, p= ,000<0,05) ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli bir iliski saptanmistir. Bununla birlikte kurumsal itibar yonetimini
olusturan boyutlardan duygusal ¢ekicilik (r=-0,194, p=,000<0,05), mal ve hizmetler
(r=-0,201, p= ,000<0,05), vizyon ve liderlik (r=-0,245, p= ,000<0,05), calisma
gevresi (r=-0,272, p= ,000<0,05), sosyal ve gevresel sorumluluk (r=-0,246, p=
,000<0,05) ve finansal basar1 (r=-0,213, p= ,000<0,05) ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Yani otel isletmelerinde
kurumsal itibar yonetimi arttikga calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasi

beklenmektedir.

Orgiitsel baglilik (r=-0,173, p= ,000<0,05) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iligski saptanmistir. Bununla birlikte orgiitsel bagliligt olusturan boyutlardan
duygusal baglilik (r=-0,233, p= ,000<0,05) ve normatif baglilik (r=-0,173, p=
,000<0,05) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu
saptanirken, devam bagliligi (r=-0,201, p= ,000<0,05) ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki saptanmistir. Yani otel isletmelerinde
orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilig: arttikca calisanlarin isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir. Orgiitsel baghiligin devam baglihgi arttika isten ayrilma

niyeti de artabilmektedir.

3.8.4. Kurumsal Itibar Yonetiminin Orgiitsel Baglhihk ve Isten Ayrilma Niyeti

Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Bu asamada, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular1 desteklemek ve
arastirma dahilinde daha once belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuglarina yer verilecektir. Elde edilen veriler 1s181nda, belirlenen

hipotezlerin ne 6l¢iide desteklendigi ortaya konulacaktir.
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“Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken tizerinde etkisi oldugu
varsayllan bagimsiz degiskenlere olan etkisinin matematiksel bir model ile

aciklanmasidir” (Ural ve Kilig, 2013: 249).

Arastirma modeline ve modele dayali hipotezlere konu olan degiskenler arasi
iliskiler, dort boyutta regresyon analizine tabi tutulmustur. Bu béliimde kurumsal
itibar yonetimi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri inceleyen

coklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

3.8.4.1. Kurumsal Itibar Yonetimi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo 9’da kurumsal itibar yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Burada duygusal
cekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma cevresi, sosyal ve cevresel
sorumluluk ve finansal basar1 bagimsiz degiskenler olup, orgiitsel baglilik ise bagimli

degiskendir.

Tablo 9: Kurumsal itibar Yénetimi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki liskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Cekicilik | ,267 3,932 ,000** 429 2,330
Mal ve Hizmetler -,038 -,490 ,625 ,324 3,087
Vizyon ve Liderlik | -,038 -,373 ,710 ,194 5,149
Calisma Cevresi ,131 1,367 ,173 ,216 4,620
Sosyal ve Cevresel | ,235 2,425 ,016* 211 4,730
Sorumluluk

Finansal Basar1 ,167 2,233 ,026* ,356 2,806
F 34,597

Sig. ,000

R ,641

Adj. R? 1400

Durbin-Watson 1,840

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Orgiitsel Baglhilik= f (Duygusal Cekicilik, Mal ve Hizmetler, Vizyon ve Liderlik, Calisma Cevresi,

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk, Finansal Basari)

Tablo 9 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %5 giiven araliginda anlamli

oldugu goriilmektedir. (F: 34,597, p<0,05). Model orgiitsel baglilik degisiminin
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%40,0 (R%)’ini agiklamaktadir. Diger bir degisle kurumsal itibar yonetimini olusturan
boyutlar (duygusal ¢ekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma ¢evresi,
sosyal ve g¢evresel sorumluluk, finansal basari) orgiitsel bagliligi %40,0 oraninda
aciklamaktadir. Tablo 9’a gore duygusal ¢ekicilik, sosyal ve ¢evresel sorumluluk ve
finansal basarinin orgiitsel bagliliga olan etkisini dogrusal ve pozitif yonli oldugu
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik ve g¢alisma
cevresinin Orgiitsel baglilik {izerinde bir etkisinin olmadigi sonucu ortaya

¢ikmaktadir.

Tablo 9’da Beta degerleri incelendiginde kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan
duygusal cekiciligin (B=0,267), orgiitsel baghlik iizerinde sosyal ve c¢evresel
sorumluluga gore (3=0,235) daha fazla etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica yine
beta degerlerine bakildiginda kurumsal itibar yonetiminin boyutlarindan finansal
basarinin (3=0,167), duygusal ¢ekicilik ve sosyal ve cevresel sorumluluga gore
orgiitsel baglilik tizerinde daha az etkisinin oldugu goriilmektedir. Mal ve hizmetler,
vizyon ve liderlik ve galisma ¢evresi boyutlarinin ise orgiitsel baglilik {izerinde etkisi

bulunmamaktadir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde Hj hipotezini ve Hia Hip, Hic Hig, Hie ve Hat
hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hj hipotezini
destekler niteliktedir. Ayrica Hia, Hie Ve Hit alt hipotezleri kabul edilirken, Hip Hic

ve Hyq alt hipotezleri reddedilmistir.

3.8.4.2. Kurumsal itibar Yonetimi ile Duygusal Baghhk Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo 10’da kurumsal itibar yonetimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Burada duygusal
cekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma cevresi, sosyal ve cevresel
sorumluluk ve finansal basart bagimsiz degiskenler olup, duygusal baglilik ise

bagimli degiskendir.

Tablo 10: Kurumsal itibar Y®onetimi ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iliskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

| BAGIMSIZ | | | | |
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DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Cekicilik | ,274 3,882 ,000** 429 2,330
Mal ve Hizmetler -,182 -2,239 ,026* ,324 3,087
Vizyon ve Liderlik | ,004 ,035 972 ,194 5,149
Calisma Cevresi ,088 ,883 ,378 ,216 4,620
Sosyal ve Cevresel | ,170 1,684 ,093 211 4,730
Sorumluluk

Finansal Basari ,305 3,928 ,000** ,356 2,806
F 28,195

Sig. ,000

R ,602

Adj. R’ ,350

Durbin-Watson 1,658

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Duygusal Baglilik= f (Duygusal Cekicilik, Mal ve Hizmetler, Vizyon ve Liderlik, Caligma Cevresi,

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk, Finansal Basar1)

Tablo 10 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %5 giiven araliginda anlamli
oldugu goriilmektedir. (F: 28,195, p<0,05). Model duygusal baghilik degisiminin
%35,0 (R?) agiklamaktadir. Diger bir degisle kurumsal itibar yonetimini olusturan
boyutlar (duygusal ¢ekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢aligma gevresi,
sosyal ve ¢evresel sorumluluk, finansal basari) duygusal bagliligi %35,0 oraninda
aciklamaktadir. Tablo 10°a gore duygusal ¢ekicilik ve finansal basarinin duygusal
bagliliga olan etkisini dogrusal ve pozitif yonlii oldugu ¢ikarken, mal ve hizmetlerin
duygusal bagliliga olan etkisinin dogrusal ve negatif yonde oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. Ayrica vizyon ve liderlik, calisma cevresi ve sosyal ve cevresel
sorumlulugun duygusal baglilik {izerinde bir etkisinin olmadigr sonucu ortaya

¢ikmaktadir.

Tablo 10°da Beta degerleri incelendiginde kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan
finansal basarmin (8=0,305), orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik
tizerinde duygusal c¢ekicilige gore (8=0,274) daha fazla etkisinin oldugu
goriilmektedir. Ayrica yine beta degerlerine bakildiginda kurumsal itibar yonetiminin
boyutlarindan mal ve hizmetlerin (8=0,182), finansal basar1 ve duygusal g¢ekicilige
gore duygusal baglilik {izerinde daha az etkisinin oldugu goriilmektedir. Vizyon ve
liderlik, galisma g¢evresi, sosyal ve g¢evresel sorumluluk boyutlarinin ise duygusal

baglilik tizerinde etkisi bulunmamaktadir.
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Analiz sonuglar1 incelendiginde H, hipotezini ve Hz, Ha, Hac Hag Hze ve Hot
hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hj hipotezini
destekler niteliktedir. Ayrica Hza, Hap Ve Hos alt hipotezleri kabul edilirken, Hye Hag

ve Haye alt hipotezleri reddedilmistir.

3.8.4.2. Kurumsal Itibar Yonetimi ile Devam Baghhg Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo 11°de etik kurumsal itibar yonetimi ile devam baglilig1 arasindaki iligkileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Burada duygusal
cekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma g¢evresi, sosyal ve gevresel
sorumluluk ve finansal basar1 bagimsiz degiskenler olup, devam baglilig1 ise bagimh

degiskendir.

Tablo 11: Kurumsal itibar Y&netimi ile Devam Baglilig1 Arasindaki Iliskileri Inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA i SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Cekicilik | ,105 1,210 227 429 2,330
Mal ve Hizmetler ,176 1,765 ,079 324 3,087
Vizyon ve Liderlik | -,156 -1,212 227 ,194 5,149
Calisma Cevresi -,002 -,016 ,987 ,216 4,620
Sosyal ve Cevresel | ,033 ,266 791 211 4,730
Sorumluluk

Finansal Basari ,037 ,394 ,694 ,356 2,806
F 2,101

Sig. 0,053

R ,202

Adj. R ,021

Durbin-Watson 1,760

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Devam Bagliligi= f (Duygusal Cekicilik, Mal ve Hizmetler, Vizyon ve Liderlik, Calisma Cevresi,

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk, Finansal Basari)

Tablo 11 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %5 giiven araliginda anlamli
oldugu goriilmektedir. (F: 2,101, p<0,05). Model devam baglilig1 degisiminin %2,1
(R?)’ini agiklamaktadir. Diger bir degisle kurumsal itibar yonetimini olusturan
boyutlar (duygusal g¢ekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma g¢evresi,
sosyal ve cevresel sorumluluk, finansal basar1) devam bagliligi %2,1 oraninda

aciklamaktadir. Tablo 11°e gore kurumsal itibar yonetimi biitiin olarak devam
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bagliligini diisiik diizeyde etkilerken herhangi bir boyutunun devam baglilig: tizerine

anlamli bir etkisinin olmadig1 yapilan analiz sonucunda tespit edilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde Hs hipotezini ve Hs, Hsp, Hsc Hsg Hse ve Hst
hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hjz hipotezini
destekler nitelikte degildir. Ayrica Haa Hsp Hsc Hsag Hse ve Har alt hipotezleri de
reddedilmistir.

3.8.4.3. Kurumsal itibar Yonetimi ile Normatif Baglihk Arasindaki Regresyon
Analizi

Tablo 12°de etik kurumsal itibar yonetimi ile normatif baglilik arasindaki iligkileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada duygusal
cekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma g¢evresi, sosyal ve ¢evresel
sorumluluk ve finansal basar1 bagimsiz degiskenler olup, normatif baglilik ise

bagimli degiskendir.

Tablo 12: Kurumsal Itibar Yonetimi ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Cekicilik | ,187 2,699 ,007** ,429 2,330
Mal ve Hizmetler -,079 -,990 323 ,324 3,087
Vizyon ve Liderlik | ,080 778 437 ,194 5,149
Calisma Cevresi ,181 1,860 ,064 ,216 4,620
Sosyal ve Cevresel | ,291 2,955 ,002** 211 4,730
Sorumluluk

Finansal Basari ,021 ,280 779 ,356 2,806
F 31,685

Sig. ,000

R ,625

Adj. R ,378

Durbin-Watson 1,936

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir
Normatif Baglilik= f (Duygusal Cekicilik, Mal ve Hizmetler, Vizyon ve Liderlik, Calisma Cevresi,

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk, Finansal Basar1)

Tablo 12 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %5 giiven araliginda anlaml
oldugu goriilmektedir. (F: 31,685, p<0,05). Model normatif baglilik degisiminin
%37,8 (R?) agiklamaktadir. Diger bir degisle kurumsal itibar yonetimini olusturan

boyutlar (duygusal gekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma gevresi,
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sosyal ve cevresel sorumluluk, finansal basari) normatif bagliligi %37,8 oraninda
aciklamaktadir. Tablo 12’ye gore duygusal cekicilik ve sosyal ve c¢evresel
sorumlulugun normatif bagliliga olan etkisini dogrusal ve pozitif yonlii oldugu

sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 12’de Beta degerleri incelendiginde kurumsal itibar yonetimi boyutlarindan
sosyal ve ¢evresel sorumlulugun (3=0,291), orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif
baglilik iizerinde duygusal ¢ekicilige gore (3=0,187) daha fazla etkisinin oldugu
goriilmektedir. Ayrica mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, calisma g¢evresi ve

finansal basar1 boyutlarinin ise normatif baglilik iizerinde etkisi bulunmamaktadir.

Analiz sonuglari incelendiginde H, hipotezini ve Haa Hap, Hac, Hag Hze ve Has
hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hj hipotezini
destekler niteliktedir. Ayrica Haa Ve Hye alt hipotezleri kabul edilirken, Hap, Hac, Hag

ve Hys alt hipotezleri reddedilmistir.

3.8.4.4. Kurumsal Itibar Yonetimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Regresyon Analizi

Tablo 13°de kurumsal itibar yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada duygusal
cekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma ¢evresi, sosyal ve gevresel
sorumluluk ve finansal basari bagimsiz degiskenler olup, isten ayrilma niyeti ise

bagimli degiskendir.

Tablo 13 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %35 giiven araliginda anlaml
oldugu gorilmektedir. (F: 4,05, p<0,05). Model isten ayrilma niyeti degisiminin
%5,7 (R?)’sini agiklamaktadir. Diger bir degisle kurumsal itibar yonetimini olusturan
boyutlar (duygusal g¢ekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma g¢evresi,
sosyal ve gevresel sorumluluk, finansal basar1) isten ayrilma niyetini %5,7 oraninda

acgiklamaktadir.

Tablo 13: Kurumsal itibar Y&netimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi
| BAGIMSIZ | | | | | |
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DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Cekicilik | ,000 ,002 ,999 ,429 2,330
Mal ve Hizmetler ,007 ,074 ,941 324 3,087
Vizyon ve Liderlik | -,032 -,250 ,803 ,194 5,149
Caligma Cevresi -,203 -, 1,697 ,091 ,216 4,620
Sosyal ve Cevresel | -,038 -,317 , 753 211 4,730
Sorumluluk

Finansal Basari -,022 -,236 ,813 ,356 2,806
F 4,055

Sig. ,001

R ,275

Adj. R’ ,057

Durbin-Watson 1,753

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir
Isten Ayrilma Niyeti= f (Duygusal Cekicilik, Mal ve Hizmetler, Vizyon ve Liderlik, Calisma Cevresi,

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk, Finansal Basar1)

Tablo 13’e gore kurumsal itibar yonetimi biitiin olarak isten ayrilma niyetini diisiik
diizeyde etkilerken herhangi bir boyutunun devam baglhiligi iizerine anlamli bir

etkisinin olmadig1 yapilan analiz sonucunda tespit edilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde Hs hipotezini ve Hs, Hsp, Hsc Hsq Hse ve Hst
hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hs hipotezini
destekler nitelikte degildir. Ayrica Hss, Hsp, Hse Hsq Hse ve Hst alt hipotezleri de
reddedilmistir.

3.8.4.5. Orgiitsel Baghlik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 14°de orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri inceleyen
coklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik bagimsiz degiskenler olup, orgiitsel baglilik ise bagiml
degiskendir.

Tablo 14 incelendiginde kurulan regresyon modelinin %5 giiven araliginda anlamli
oldugu gortilmektedir. (F: 13,491, p<0,05). Model isten ayrilma niyeti degisiminin
%11,0 (R? agiklamaktadir. Diger bir degisle orgiitsel baglhligi olusturan boyutlar
(duygusal baglilik, devam baglilig, normatif baglilik) normatif baglhihig %11,0

oraninda agiklamaktadir.

Tablo 14: Orgiitsel Baglilik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki ligkileri Inceleyen Coklu Regresyon
Analizi
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BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Duygusal Baglilik -,154 -2,500 ,013* 173 1,294
Devam Bagliligi ,257 4,490 ,000** ,898 1,114
Normatif Baglilik -,176 -2,7131 ,007** ,710 1,409
F 13,491

Sig. ,000

R ,345

Adj. R 110

Durbin-Watson 1,583

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Isten Ayrilma Niyeti= f (Duygusal Baglilik, Devam Baghligi, Normatif Baglilik)

Tablo 14’e gore devam bagliliginin isten ayrilma niyetine olan etkisini dogrusal ve
pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica duygusal baglilik ve

normatif bagliliginin isten ayrilma niyetine olan etkisinin dogrusal ve negatif yonlii

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 14’de Beta degerleri incelendiginde oOrgiitsel baglilik boyutlarindan devam
bagliliginin (8=0,257), isten ayrilma niyeti lizerinde duygusal baglilik (8=0, 0.154)

ve normatif bagliliga gore (3=-0.176) daha fazla etkisinin oldugu gériilmektedir.

Analiz sonuglar incelendiginde Hg hipotezini ve Hg, Hep, Ve Hec alt hipotezlerini test

etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hg hipotezini destekler niteliktedir.

Ayrica Hga Heb, Ve Hec alt hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 15: Hipotez Sonuglar

HiPOTEZLER

KABUL

RED

KISMEN
KABUL

H;: Kurumsal itibar yonetiminin, drgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

H1la: Duygusal ¢ekiciligin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

H1b: Mal ve hizmetlerin, 6rgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir

H1c: Vizyon ve liderligin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

X

H1d: Caligma gevresinin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hye: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hi¢: Finansal bagarinin, drgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

H2: Kurumsal itibar yonetiminin, duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

H2a: Duygusal ¢ekiciligin, duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

H2b: Mal ve hizmetlerin, duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

X[ X[ X| X| X

H2c: Vizyon ve liderligin, duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir.

H2d: Caligma gevresinin, duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir.

X

H2e: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

X

H2f: Finansal basarinin, duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

Hj: Kurumsal itibar yonetiminin, devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.

Has,: Duygusal ¢ekiciligin, devam bagliligi tizerinde etkisi vardir.

Hazp: Mal ve hizmetlerin, devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir.

Has.: Vizyon ve liderligin, devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.

Hasq4: Calisma gevresinin, devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.

Haze: Sosyal ve gevresel sorumlulugun, devam bagliligi {izerinde etkisi vardir.

Haz¢: Finansal bagarinin, devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir.

X| X| X| X| X| X| X

H,: Kurumsal itibar yonetiminin, normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.

H,a: Duygusal cekiciligin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hgp: Mal ve hizmetlerin, normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.

Hyc: Vizyon ve liderligin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

X

Hyg: Calisma gevresinin, normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.

Hye: Sosyal ve gevresel sorumlulugun, normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.
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Hgs: Finansal basarinin, normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hs: Kurumsal itibar yonetiminin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hs,: Duygusal gekiciligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardur.

Hegp: Mal ve hizmetlerin, isten ayrilma niyeti izerinde etkisi vardir.

Hs.: Vizyon ve liderligin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Hsy: Caligma cevresinin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hee: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Hes: Finansal bagarinin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.

X| X| X| X| X| X| X| X

Hg: Orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

He,: Duygusal bagliligin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hgp: Devam bagliliginin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Heg.: Normatif bagliligin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

X| X[ X| X
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SONUC VE ONERILER

Artan rekabetin oldugu son yillarda kurumsal itibar yonetimi ¢ok fazla ¢alisilan konu
haline gelmistir. Kurumsal itibar yonetimi isletmeler tarafindan uygulanmasi ve iyi
bir itibara sahip olmasi bagka isletmelere karsi1 bir adim o©nde oldugunu

gostermektedir.

Bu ¢alismada kurumsal itibar yonetiminin 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
etkisi arastirllmaya calisgtlmistir. Konunun arastirilabilmesi i¢in Kapadokya
bolgesinde ki 5 yildizli otel calisanlar1 ilizerinde anket uygulamasi yapilmistir.
Toplam da 304 adet anket gecerli anket elde edilmistir. Bu say1 evreni temsil etmesi

acisindan yeterli sayidadir.

Arastirmada kurumsal itibar yonetimi, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
degerlerine iligkin bir model ve buna bagli olarak 6 ana hipotez ve 33 alt hipotez
olusturulmustur. Kapadokya bolgesinde ki otel isletmeleri ¢alisanlarina uygulanan
anket calismasindan elde edilen veriler 1s18inda, ¢alismanin {i¢ degiskeni arasinda
etki uygun analiz yontemleri kullanilarak test edilmis ve belirlenen hipotezlerin ne

derecede desteklendigi ortaya konulmustur.

Arastirmaya katilan otel isletmeleri ¢alisanlarinin cinsiyete gore dagilimi
incelendiginde ¢alisanin %57,9’unun erkek, %42,1’inin kadin oldugu goriilmektedir.
Otel isletmesi ¢alisanlarinin yasa gore dagilimina bakildiginda biiyiik bir kismini 21-
30 yas arasi1 ¢alisanlar olusturmaktadir. Kapadokya bolgesinde ki otel isletmelerinde
calisanlarinin genellikle genc¢ yasta oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
calisanlarin medeni durumlar1 incelediginde calisanlarin ¢ogunlugunun evli oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeylerine iligkin sonuglar incelendiginde,
blyiik bir kisminin lise egitimi almis ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir.
Isletmeler igerisinde turizm egitimi alanlar ile almayanlarin sayis1 hemen hemen

yakin oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin hangi departmanda gorev almalarina

bakildiginda biiyiik bir kismini 6n biiro kat hizmetleri ve yiyecek igecek
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departmanlar1 haricinde olan diger departmanlar ve yiyecek icecek bolimi
calisanlarinin  olusturdugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan otel isletmesi
calisanlarinin sonuglar1 incelendiginde sektorde c¢alisma siirelerinin biiyiikk bir

kismini 1-5 y1l ve 6-10 yil olarak goriilmektedir.

Kurumsal itibar yonetiminin oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi
incelenirken katilimcilarin duygusal ¢ekicilik, mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik,
calisma gevresi, sosyal ve ¢evresel sorumluluk, finansal basariya iligskin algilamalarin
duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilig1 ve isten ayrilma niyetine etkisi

tizerinde durulmustur.

Kurumsal itibar yoOnetimini olusturan boyutlardan duygusal c¢ekicilik, mal ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, calisma g¢evresi, sosyal ve cevresel sorumluluk ve
finansal basar1 ile orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik, devam baglilig

ve normatif baglilik arasinda pozitif anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.

Kurumsal itibar yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iligki
saptanmistir. Yani kurumsal itibar yonetimi arttikga isten ayrilma niyetinin
azalmasina sebep olabilecegi saptanmistir. Arastirma kapsaminda Nevsehir ilindeki
kurumsal itibar yonetiminin orta diizeyde c¢ikmasindan dolayr kurumsal itibar
yonetimi ile isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etki olmadigi sonucuna

ulasildig1 sdylenebilmektedir.

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir.
Bununla birlikte orgiitsel bagliligi olusturan boyutlardan duygusal baghlik ve
normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli anlamli bir iliski
oldugu saptanirken, devam baglilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski saptanmistir. Yani otel isletmelerinde orgiitsel bagliligin duygusal

ve normatif baglilig1 arttik¢a calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlar oOrgiitsel bagliligi %40,0 oraninda
aciklamaktadir. Duygusal ¢ekicilik, sosyal ve gevresel sorumluluk ve finansal

basarmin orgiitsel bagliliga olan etkisini dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu
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ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik ve ¢alisma ¢evresinin
orgiitsel baglilik tizerinde bir etkisinin olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Mal ve
hizmetler, vizyon ve liderlik ve galisma g¢evresi puanlar arttiginda orgiitsel baglilik

puaninin artacagini veya azalacagini sdylemek miimkiin degildir.

Kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlar duygusal bagliligi %35,0 oraninda
aciklamaktadir. Duygusal ¢ekicilik ve finansal basarinin duygusal bagliliga olan
etkisini dogrusal ve pozitif yonli oldugu cikarken, mal ve hizmetlerin duygusal
bagliliga olan etkisinin dogrusal ve negatif yonde oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Ayrica vizyon ve liderlik, calisma cevresi ve sosyal ve g¢evresel sorumlulugun
duygusal baglilik tizerinde bir etkisinin olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Vizyon
ve liderlik, ¢alisma cevresi ve sosyal ve g¢evresel sorumlulugun puanlar arttiginda

duygusal baglilik puaninin artacagini veya azalacagini séylemek miimkiin degildir.

Arastirmadaki kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlar devam bagliligi %2,1
oraninda agiklamaktadir. Arastirma sonucuna gére kurumsal itibar yonetimi biitiin
olarak devam baglhiligin1 disiik diizeyde etkilerken herhangi bir boyutunun devam
baglilig1 lizerine anlamli bir etkisinin olmadig1 yapilan analiz sonucunda tespit

edilmistir.

Arastirmada kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlar normatif baglilig1 %37,8
oraninda agiklamaktadir. Analiz sonucuna goére duygusal gekicilik ve sosyal ve
cevresel sorumlulugun normatif bagliliga olan etkisini dogrusal ve pozitif yonli
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica mal ve hizmetler, vizyon ve liderlik,
calisma cevresi ve finansal basarinin normatif baglilik {izerinde herhangi bir etkisinin

olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmada ki kurumsal itibar yonetimini olusturan boyutlar isten ayrilma niyetini
%5,8 oraninda agiklamaktadir. Arastirma sonucuna gore, kurumsal itibar yonetimi
biitiin olarak isten ayrilma niyetini diisiik diizeyde etkilerken herhangi bir boyutunun
devam bagliligi lizerine anlamli bir etkisinin olmadigi yapilan analiz sonucunda

tespit edilmistir.
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Arastirmadaki orgiitsel baglilig1 olusturan boyutlar normatif bagliligi %11,9 oraninda
aciklamaktadir. Arastirma sonucuna gore devam bagliliginin isten ayrilma niyetine
olan etkisini dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
duygusal baglilik ve normatif bagliligmin isten ayrilma niyetine olan etkisinin
dogrusal ve negatif yonlii oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Analiz sonuglari
incelendiginde Hg hipotezini ve Hg, Hep, Ve Hgc alt hipotezlerini test etmek amaciyla
olusturulan regresyon modeli Hg hipotezini destekler niteliktedir. Hga Hep, Ve Hgc alt

hipotezleri kabul edilmistir.

Son yillarda rekabetin siirekli artmasi piyasada ki orgiitlerin rakiplerinden bir adim
daha 6nde olabilmesi i¢in kurumsal itibar yonetime ihtiyaclar1 vardir. Bu arastirma
kapsaminda kurumsal itibar yonetiminin 6rgiite olan baghliklarina ve isten ayrilma
niyetine olan etkileri arastirilmistir. Arastirma sonucuna gore kurumsal itibar
boyutlarin1 yoneticilerin 6nemseyerek isletmelerine uygulamalar1 sonucu orgiit
icerisinde olan isgorenlerin genel anlamda oOrgiitsel baglhliklarini artiracagi

goriilmektedir.

Orgiitsel baglillk boyutlarindan duygusal baghliga sahip olan isgdrenlerin
performanslarinin  daha yiliksek olacagi, misafir memnuniyetlerini daha c¢ok
artirabilecegi  bilinmektedir. Isletmelerin isgdrenlerinin duygusal bagliliklarini
yiiksek tutabilmesi i¢in itibara onem vermeleri gerekmektedir. Duygusal baglilig
yiiksek olan personellerin isten ayrilma niyetinin de diisiik olacagl arastirma

sonucunda gorilmiistiir.

Arastirma Nevsehir ilindeki 5 yildizli otel isletmelerinde uygulanmis olup, bolgede
ki isletmelerde itibar yonetiminin ve orgiitsel bagliligin genel anlamda orta diizeyde
oldugu sonucuna ulasilmistir. Turizm agisindan diinyanin 6nemli yerlerinden birisi
olan Kapadokya bolgesinde bulunan Nevsehir ilinde kurumsal itibar yonetimi
algisinin  kazandirilabilmesi i¢in igletme sahiplerinin ve yoneticilerin bu konu
hakkinda bilinglenmesi ve itibar yonetiminin olusmasi i¢in faaliyetler yapmasi
gerekmektedir. Bu durum bolgede ki isletmelerin gelisimini ve isgorenlerin
isletmeye bagli olmalarini saglayabilecektir. Yoneticilerin isgérenlerin isletmeye

olan bagliliklarin1 ve gilivenlerini artiracak itibarli faaliyetler yaparak isgorenlerin
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calisma performanslarinda ki degisim ile finansal performans iizerinde basariy
yakalayabileceklerdir. Isletmelerin sosyal sorumluluk projelerine katki saglamalari
hem isletme igerisinde hem de isletme disinda olumlu izlenim birakacak olup,
isletmelerin itibarlarmi1 olusturabilecek bir basamak olabilecektir. Isgdrenlerin
isletmeye olan duygusal baglarmi giiclendirmek icin ileriye doniik projeler
hazirlamalar isletmeler agisindan faydali olacaktir. Ozellikle de kulaktan kulaga
yayilarak misafir sayisinin artisinin saglandigi hizmet sektoriinde mal ve hizmetlerin
kaliteleri artirilarak misafirlere daha iyi bir hizmet anlayis1 sunulmasi itibarin
olusumunda yardimci bir etken olabilecektir. Itibar yonetimine yonelik caligmalar iist
yonetim tarafindan benimsenerek kurum igerisinde kiiltiir haline getirilerek

yapilmalidir.

Bu arastirma Nevsehir ilindeki 5 yildizli otel isletmesi ¢alisanlarina uygulanmustir.
Nevsehir ili digindaki bolgelerde ki otel igletmelerinde ve diger sektorlerde de hedef
kitleler degistirilerek uygulanarak literatiire yenilikler getirilebilir. Caligsmada itibar
yonetimi isgdrenler agisindan incelenmis olup, daha sonraki yapilacak arastirmalarda
miisterilerin agisindan incelenebilir. Arastirmada kurumsal itibar yOnetiminin
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi arastirilmistir. Daha sonra Ki
calismalarda kurumsal itibar yonetiminin orgiitsel adalet tlizerinde etkisi, orgiitsel
0zdeslesme {lizerinde etkisi, isletmeler arasindaki rekabet giicline etkisi, marka
performansina etkisi, etik liderlik iizerine etkisi, miisteri memnuniyeti {izerine etkisi,

kriz yonetimi iizerine etkisi gibi konularda ¢alismalar yapilabilir.
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EKLER

OTEL iSLETMELERINDE KURUMSAL iTIBAR YONETiMi: KAPADOKYA

ORNEGI

Sayin Katilimet,

Bu arastirma, yiiksek lisans tezinde sunulmak {izere yiiriitilen c¢alisma kapsaminda size
sunulmaktadir. Bu aragtirmadan elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaglar i¢in kullanilacaktir.
Liitfen asagida verilen ifadeleri goriislerinizi en dogru yansitacak sekilde degerlendiriniz. Katiliminiz

icin tesekkiir ederiz.

Burcu Duygu ARSLANERGUL/ Dog. Dr. Niliifer Sahin PERCIN
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Fakiiltesi nilufer.percin@nevsehir.edu.tr

Asagida isinizle ilgili ¢esitli ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi ilgili

kisma (x) igareti koyarak belirtiniz.

KURUMSAL iTiBAR YONETIMi

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum
Kesinlikle

Katiliyorum

1. Calistigim otel isletmesi hakkinda ¢ok iyi diisiincelere sahibim.

2. Calistigim otel isletmesine saygi duymaktayim.

3. Calistigim otel isletmesine giivenim sonsuzdur.

4. Calistigim otel isletmesi, Ttretmis oldugu hizmetlerin daima
arkasindadir.

5. Calistigim otel isletmesi, yiiksek kalitede hizmet sunar.

6. Calistigim otel isletmesinde sunulan hizmet, misafirlerin 6demelerinin
kargiligini hak ettigi sekilde saglamaktadir.

7. Calistigim otel igletmesi sektorde ¢ok iyi bir liderdir.

8. Calistigim otel isletmesi gelecege iliskin gok bilingli ve net bir bakisa
sahiptir.

9. Calistigim otel isletmesi, pazardaki firsatlar1 belirlemede ve
yakalamada ¢ok iyidir.

10.Calistigim otel isletmesi ¢ok iyi bir sekilde yonetilmektedir.

11.Calistigim otel isletmesi, ¢aligilacak en iyi igletmelerden biridir.

12.Calistigim otel isletmesi, nitelikli calisanlara sahip bir isletme
imajina sahiptir.

13.Calistigim otel igletmesi, sosyal sorumluluk ve gevresel degerleri
koruma ile ilgili iyi uygulamalar1 destekler.

14.Calistigim otel isletmesi, ¢evresel sorumlulugun bilincinde olan bir
isletmedir.

15.Calistigim otel isletmesi, insanlara karsi en iyi sekilde yaklasir ve bu
yaklagiminit muhafaza eder.

16.Calistigim otel isletmesi karlilik bakimindan ¢ok iyi bir gegmisine
sahiptir.
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17.Calistigim otel isletmesi, diigiik riskli bir yatirim igin iyi bir 6rnektir.

18.Calistigim otel isletmesi, rakiplerine karst her zaman stiinliik
pesindedir.

19.Calistigim otel isletmesi, gelecekte giiclii biiylime gostergelerine
sahip bir igletme izlenimini verebilmektedir.

20.Kariyerimin geri kalanini igyerimde gegirmekten mutlu olurum.

21.Isyerimin sorunlarim kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

22.Isyerimde kendimi “ailenin bir parcas1” olarak hissetmiyorum.

23.Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

24.Isyerim benim igin 6zel anlam tasiyor.

25.Isyerime kars1 giilii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

26.Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu.

27.8u an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin
biiyiik boliimii olumsuz etkilenir.

28.Su an isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

29.Isyerimden ayrilmay: diisiinmek icin cok az segenegim oldugunu
diistinliyorum.

30.Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri
alternatiflerin azligidir.

3l.Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismay:
diisiinebilirdim.

32.Isyerimde calismaya devam etmek icin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

33.Benim i¢in avantajli olsa bile, igyerimden simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

34.Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

35.Isyerim benim bagliligimi hak ediyor.

36.Isyerimdeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru
olmayacagin diisiiniiyorum.

37 Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum.

38.Gelecek yil biiyiik olasilikla kendime baska bir isletmede yeni bir i
arayacagim.

39.Gelecek yil biiyilk olasilikla farkli bir sektérde yeni bir is
arayacagim.

Cinsiyetiniz 0 Erkek 0 Kadin

Yasimz =000 iiieeieeececeenees (Liitfen belirtiniz)

Medeni durumunuz 0 Evli OBekar O Diger.ccceeeeeeirarerannnes
O ilkogretim O Lise ve Dengi O On lisans

Egitim durumunuz

O Lisans O Yiuksek lisans O Doktora

Turizm Egitimi Aldimiz n?

O Evet O Hayir

Calistiginiz OOnbiiro O Kat Hizmetleri O Yiyecek-igecek
Boliim ODiger  .eeueeens

GOreviniz e (Liitfen Belirtiniz)
Aylik Gelir (YTL) 0 500 ve alt1 0501-1.000 0 1.000-1.500

0 1.501- 2.000 02.001-2.500  02.500 ve {istii

Kadro durumunuz

O Kadrolu (Daimi) O Sézlesmeli (Gegici)

O Yar1 zamanli O DIZEr .. vvirnreininnriininmenseennsens

Sektorde ¢alisma siireniz

.................. (Liitfen Y1l Olarak Belirtiniz)

isletmede calisma siireniz

.................. (Liitfen Y1l Olarak Belirtiniz)
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