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Tezin Bashgi: Saghk Calisanlarinda Kurumsal Itibar Algisinin Orgiitsel Bagliligal
Etkisi Uzerine Bir Calisma

Tezin Yazari: Ebrar BURKUK Damisman: Prof. Dr. Cemal SEZER

Kabul Tarihi: 24.12.2020 Sayfa Sayisi: viii(6n kisim)+92(tez)+4(ek)
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Gliniimiliz rekabet ortami, kiiresellesme, teknolojideki gelismeler, paydaslarin biling
diizeylerindeki artis ve paydaslarin beklentileri kurumlar1 yeni degerler yaratmal
arayisina itmistir. Bu noktada kurumsal itibar kurumlar i¢in kilit rol oynamaktadir.
Kurumsal itibar Ozellikle paydaslarin destegini almak ve calisanlarin oOrgiitsel
bagliliklarint arttirmak icin oldukga etkilidir. Bu varsayima dayali olarak yiiriitiilen by
calismanin temel amaci, calisanlarin kurumsal itibar algilarimin Grgiitsel bagliliklari

uzerindeki etkisini belirlemektir.

Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Katilimcilarin kurumsal
itibar algi diizeylerini 6lgmek igin Fombrun, Gardberg & Sever (2000) tarafindan
gelistirilen, Almacik, Almacik & Geng (2010) tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan Itibar
Katsayis1 Olgegi; orgiitsel baglilik diizeylerini lgmek igin ise, Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen, Giirkan (2006) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullanilmistir. Ayrica katilimeilarin sosyo-demografik dzelliklerini belirlemeye
yonelik olarak hazirlanan kisisel bilgi formu da anket formuna eklenmistir. Verilerin
analizinde giivenirlik analizi, tanimlayici istatistikler, T-testi, One-Way Anova testi,
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

Calismadan elde edilen verilere gore; katilimeilarin kurumsal itibar (2,15) ve orgiitsel
baglilik (2,20) diizeylerinin diisiik seviyede oldugu bulunmustur. Katilimcilarin
kurumsal itibar alg1 diizeyleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonli
anlamli yiiksek bir iligki (r=0,846; p<0,01) oldugu ve kurumsal itibar algilarinin
orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye (F=545,70; p=0,000) sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin
kurumsal itibar ve orglitsel baglilik tizerinde anlamli farklilik olusturdugu bulunmustur.
Bu calismanin, saglik kurumlart yoneticilerine gii¢lii bir kurumsal itibar olugturma ve
buna bagli olarak calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttrma konusunda katki
saglayacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Orgiitsel Baglilik, Saglik Calisanlart
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Perception on Organizational Commitment
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Today's competitive environment, globalization, technological developments, the
increase of stakeholders' awareness level and expectations of the stakeholders have
pushed institutions to seek new values creation. At this point, corporate reputation is
very important for institutions. Corporate reputation is very effective especially getting
the support of stakeholders and increasing their organizational commitment.The main
purpose of this study,carried out based on this assumption, is to determine the effect of]
workers' corporate reputation perceptions on their organizational commitment.

In this study, a questionnaire form was used as a data collection tool. Reputation
Coefficient Scale which developed by Fombrun, Gardberg & Sever (2000) adapted to
Turkish by Almagik, Almagik & Geng (2010) to measure the corporate reputation
perception level of the participants; Organizational Commitment Scale, which
developed by Allen and Meyer (1990) and adapted to Turkish by Giirkan (2006) to
measure organizational commitment levels were used. In addition, questions that
prepared to determine the socio-demographic characteristics of the participants were
also added to the questionnaire form. In the analysis of data reliability analysis,
descriptive statistics, T-Test, One-Way Anova test, correlation and regression analysis
were used.

According to the data obtained from the study, participants' corporate reputation (2,15)
and organizational commitment (2,20) levels are found low. It is concluded that there is
a high positive correlation between the corporate reputation perception levels of the
participants and their organizational commitment levels (r=0,846; p<0,01) and their|
corporate reputation perceptions have a significant positive effect on organizational
commitment (F=545,70; p=0,000) In addition,it is found that the socio-demographic
characteristics of the participants make a significant difference on corporate reputation
and organizational commitment.It is thought that the study is going to contribute to the
managers of health institutions in creating a strong corporate reputation and,
accordingly, increasing the organizational commitment of the employees.

Key Words: Corporate Reputation, Organizational Commitment, Healthcare Workers
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GIRIiS

Gotsi ve Wilson (2001: 29) kurumsal itibari, kurumun paydaslar tarafindan algilanan
ve zaman i¢inde olusmus saygi ve deger dereceleri olarak tanimlamaktadirlar. Olumlu
kurumsal itibar, kurumun mali degerini, tiiketicilerin satin alma arzusunu, iriin ve
hizmetlerin kalitesini, ¢alisanlarin kuruma bagliligin1 artirmakta ve kurumu sektorde
lider konuma tagimaktadir. Kurumsal itibarin 6nemli oldugunun ve fark yarattiginin
bilincinde olan kurumlar, kurumsal itibarin sagladigi bu avantajlardan yararlanmak igin
etkili kurumsal itibar c¢alismalar1 yiriitmektedirler (Qurke, 2000: 3). Meydana
getirilmesi uzun siiren bu soyut varlik, kurumsal diisiince ve davraniglarda, kurum
calisanlarin1 ve diger paydaglari etkileyebilecek ¢agrisimlar olusturmaktadir (Demir,
2006: 248). Paydaslarin kurum hakkinda olusan algilarini ¢evreleriyle paylagsmalari da
kurumun toplumda kiymet ve statii kazanmasimi saglamaktadir. Ozellikle itibar
yonetimi siirecinde kurumlarin en Onemli paydast olan c¢alisanlarin  kurumlari

hakkindaki goriisleri kurumun itibarim1 6nemli derecede etkilemektedir (Giil ve Aveci,

2018: 53).

Kurumlarin elindeki en 6nemli stratejik kaynak olan insan sermayesi, 6zellikle son
yillarda rekabet Ustlinliigii saglamada daha da oOnemli hale gelmistir. Yetenekli
calisanlari isletmeye ¢ekme ve isletmede tutma adina kurumlar birtakim uygulamalara
yer vermektedir (Yurt, 2012: 1). Bu baglamda orgiitsel baglilik, kurumun varligim
devam ettirebilmek i¢in yiriittiigli faaliyetler sonucunda ¢alisanlara kuruma baglilik
anlayisinin  benimsetilmesi (Bayram, 2005: 126); calisanlarin oOrgiitsel siiregleri
benimsemeleridir (Demirel, 2009: 116). Orgiitsel baglilik da kurumsal itibar gibi
giinlimiiziin rekabet ortaminda oldukg¢a énemli bir unsurdur (Bakirci, 2016: 5). Bireyler
kaliteli iirtin ve hizmet almak istemenin yaninda calismak icin de kurumsal itibari

yiiksek olan kurumlar tercih etmektedirler (Karali, 2013: 1).

Saglik sektorii insan hayatin1 dogrudan ilgilendiren bir konuma sahiptir. Yapilan basit
bir hata insan hayatina mal olacagindan bu sektorde ¢alisanlar kritik 6neme sahiptirler.
Bireyler secme imkani oldugunda dogal olarak, hizmet almak i¢in giiven duyduklari
itiban1 yiiksek saglik kurumlarini tercih etmektedirler. Bu nedenle saglik kuruluslart da
kurumsal itibarlarimi yiikseltmek ve korumak igin, ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligini
artiracak kaliteli ¢alisma ortamlar1 olusturarak hastalarma daha kaliteli hizmet sunmak

durumundadirlar (Korkmazer ve Saydan, 2018: 542).



Calismanin Amaci

Bu galismanin temel amaci saglik ¢alisanlarinin kurumsal itibar algilarinin Grgiitsel
baglhliklarini etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktir. Arastirmanin diger amaglari
ise, arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin, kurumsal itibar alg1 diizeyleri ile orgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek ve bunda sosyo-demografik 6zelliklerin anlamli bir fark

olusturup olusturmadigini ortaya ¢ikarmaktir.
Calhismanin Onemi

Bu calismanin, saglik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligini arttirmada kurumsal itibarin
Ooneminin anlagilmasim1  saglayacagi disliniilmektedir. Konuyla ilgili yapilan
aragtirmalarda, saglik calisanlarinin kurumsal itibar alg1 diizeyleri ile orgiitsel baglilik
alg1 diizeylerini ele alan c¢esitli calismalarin yapildig1 goriilmektedir. Ancak saglik
calisanlarinda kurumsal itibarin Grgiitsel bagliliga etkisini ele alan calisma sayisinin

kisithi oldugu, dolayisiyla bu ¢alismanin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Calismanin Yontemi

Kurumsal itibarin orgiitsel bagliliga etkisini inceleyen bu arastirmada veri toplama, soru
formu (anket) yontemiyle yapilmistir. Katilimcilarin kurumsal itibar algi diizeylerini
dlemek igin 20 ifadeden olusan [tibar Katsayis: Olcegi; Katilimeilarin drgiitsel baglilik
diizeylerini belirleyebilmek icin ise, 18 ifadeden olusan Orgiitsel Baghlik Olcegi
kullanilmistir. Ayrica katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
olarak hazirlanan kisisel bilgi formu da ankete eklenmistir. Toplanan veriler,
aragtirmanin modeli ve hipotezleri dogrultusunda SPSS (23 programi) ortami
kullanilarak analiz edilmistir. Ulasilan bulgular degerlendirilerek konu sonuca

baglanmistir.
Cahismamin Simirhliklary/ Kisitlar

Arastirma Bing6l Devlet Hastanesi ile sinirlidir. Aragtirmanin evrenini Bingdl Devlet
Hastanesi saglik c¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirmada yaklasitk 800 calisanin
tamamina ulasilmaya calisilmig, ancak pandemi nedeniyle sadece 218 c¢alisandan geri
doniis miimkiin olabilmistir. Dolayisiyla arastirmanin yalnizca bir kamu hastanesinde ve

sinirl ¢alisana uygulanmasi aragtirmanin kisitini olusturmaktadir.

Bu ¢alisma dort boliim olarak tasarlanmistir;



Birinci boliimde; 6ncelikle kurumsallasma kavrami tizerinde durulmaktadir. Daha sonra
kurumsal itibar kavrami, kurumsal itibarin 6nemi, kurumsal itibarin etkilesim i¢inde
oldugu kavramlar, kurumsal itibarin boyutlari, kurumsal itibarin paydaglar tizerindeki
etkileri, kurumsal itibar yonetimi ve siireci ele alinmaktadir. Son olarak saglik

kurumlarinda kurumsal itibar yonetimine deginilmektedir.

Ikinci béliimde; orgiitsel baghlik kavrami, o6nemi, siniflandirilmasi, boyutlari,
faktorleri, gostergeleri ve sonuglarina dair bilgiler verilmektedir. Ayrica saglik
kuruluslarinda kurumsal itibarin orgiitsel bagliliga etkisi baslig1 altinda konuya iliskin

bilgilere yer verilmektedir.

Uciincii béliimde; arastirmanin amaci, dnemi, evren ve drneklemi, veri toplama araci,
stirliliklari, modeli ve hipotezleri, 6l¢eklere ait gecerlik giivenirlik analizleri ve

verilerin analizinde kullanilan yontemler gibi metodolojik bilgilere yer verilmektedir.

Son béliimde ise, analiz ve bulgulara yer verilmektedir. Calismanin nihayetinde ise elde

edilen bulgular degerlendirilerek sonuca baglanmaktadir.



BOLUM 1: KURUMSAL ITIiBAR

Bu boliimde oncelikle kurumsallasma kavrami tanimlanmaktadir. Daha sonra kurumsal
itibar kavrami, kurumsal itibarin 6nemi, kurumsal itibarin etkilesim i¢inde oldugu
kavramlar, kurumsal itibarin boyutlari, kurumsal itibarin paydaslar tizerindeki etkileri,
kurumsal itibar yonetimi ve siireci ele alinmaktadir. Son olarak saglik kurumlarinda

kurumsal itibar yonetimine yer verilmektedir.

1.1. Kurumsallasma Kavrami

1990’1 yillardan beri diinyada ekonomik ve sosyal alanda hizla 6nemli gelismeler
yasanmaktadir. Biiylik degisimlerin gergeklestigi ve rekabetin zorlastigi bu ortamda
isletmeleri de bir¢ok alanda etkilemeye baslayan bu gelismeler, isletmelerin eski strateji
ve politikalarin1 degistirerek, kurumsallagsmis bir yonetime ve kimlige sahip olmalar1 bir

zorunluluk haline gelmistir (Giilen, 2005: 21).

[k kez 1948 yilinda Philip Selznick tarafindan ‘kurumsal teori’ olarak ortaya atilan
kurumsallagsma kavrami, diisiince ve degerleri yayma siireci olarak tanimlanmis; birey
ve Orgiit tarafindan olusturulan, ¢evre tarafindan smirlandirilan uygulamali bir siire¢
olarak aciklanmistir (Giirol, 2011: 26). Kurumsallasma, Orgiitiin c¢evresel degisime
uyum saglamasi, fakli bir kimlik olusturmasi, sosyal ihtiyaglarla beraber duyarli ve
esnek bir orgiit haline gelme siirecidir (Karavardar, 2011: 159-160). isletmenin, mevcut
kosullara uygun yonetim ve orgiit yapisi olusturmasi, ihtiyaca gore yonetim sistemleri
kurmasi; kurum olmak igin olusturdugu tutum, yasa ve prensipleri belirleyerek bunlari

yazil bir hale getirmesi ve uygulayabilmesidir (Seymen, Aydemir ve Tasc1, 2004: 608).

Kurumsallagsma bir isletmenin, bireylerden cok prosediirlere, standartlara, kurallara
sahip olmasi, isletmeye 0zgii olan is yapma yontem ve usullerini kapsamasi ve bu
sekilde diger isletmelerden ayirt edici kimlige sahip olma ve onlardan farkli olma siireci
olup, kurumun sistemli bir sekilde islemesini saglamaktadir (Aslan ve Cinar, 2010: 91).
Isletmelerin kurumsallasma siireci sonundaki amaci, kurumun hayatta kalmasmi ve
devamlilik kazanmasini saglamaktir. Bir isletmenin ¢evresi tarafindan kabul gormiis
olmasi1 ve siireklilik kazanmis olmasi isletmenin kurumsallasmis oldugu anlamina

gelmektedir (Apaydin, 2009: 1-2).

Kurumsallagsmada temel amag, bireylerin kendine has yontemlerinden bagimsizlasarak,

kurumsal mekanizma yéntemlerinin gelistirilmesidir. Isletme, mevcut is gdrenlerden



bazilarinin bulunmadig1 durumlarda da faaliyetlerini yiiriitebilmesi, gelistirebilmesi ve
faaliyetleri ise yeni alinmig is gorenlere Orgiitiin kendine has olusturdugu sistemi
igerisinde 6gretebilmesi, kurumsallasmada onemli yol kat etmis anlamina gelmektedir
(Bezirci, 2015: 2). Yapilan kurumsallasma tanimlarindaki ortak nokta, oOrgiitlerin

bireylerden bagimsiz sistematik bir yap1 olusturmasidir (Selznick, 1996: 271).

Degisen ve kiiresellesen diinya ile birlikte isletmelerin olusturmak istedikleri bu
kurumsallagsma siireci kurumlar1 digerlerinden ayirmak ve 6ne gecirmek i¢in bazi
degerler olusturmaya yoneltmistir. Iste bu degerlerden biri de kurumsal itibardir.

Asagida kurumsal itibar kavramina detayli bir sekilde deginilecektir.

1.2. Kurumsal itibar Kavram

Gelisen kosullarla birlikte oldukga degisik bir pazar yapisi igerisinde faaliyet géstermek
zorunda kalan isletmeler, geleneksel stratejiler ile bu yeni pazarda hayatta
kalamayacaklarin1 anladiklar1 i¢in yeni degerler arayisina girmislerdir. Bu arayislar
isletmeleri itibar kavramina yoneltmistir. Kiiresellesmeyle birlikte bilinglenen hedef
Kitlelerinin kendilerini tercih etmelerini isteyen isletmeler, rakiplerinden farkli olmak
icin manevi bir deger olan itibara yatirnm yapmak zorundadirlar. Ciinkii ancak bu
sayede {iirtin ve hizmetlerin tek tip haline gelerek rekabetin dev boyutlara ulastigi bu

kiiresel pazarda yasamlarini stirdiirebileceklerdir (Berkup, 2015: 860).

Kurumlarin mevcut pazarda hayatta kalabilmeleri bakimindan hayati 6neme sahip olan
itibar kelimesi etimolojik olarak incelendiginde; Tiirk¢e’ ye Arapga’ dan gectigi ve Tiirk
Dil Kurumu soézliigiinde; “sayginlik, giivenilir olma durumu” olarak tanimlandigi
goriilmektedir (sozluk.gov.tr, 2020). Alman dilinde “deger ve iin” ile esanlamli olan
itibar kelimesi Amerikan sozliiklerinde ise, “bir kiginin ya da bir seyin yetenekleri,
nitelikleri hakkinda genel olarak ne sdylendigi” olarak tanimlanmaktadir (Schwaiger,
2004: 48). Kurumsal itibar ise; miisteri, ¢alisan, yatirimei, tedarik¢i, yonetici, medya vb.
kisi ve topluluklarin kuruma yonelik 1yi-koti, zayif-giicli, gilivenilir veya degil gibi

algilaridir (Chun, 2005: 95).

Literatiirde kurumsal itibarla ilgili farkli tanimlar mevcuttur. Nakra (2000: 402) itibari,
bir kurumun tiim paydaslarinin o kuruma kars1 olan kolektif fikri olarak tanimlamistir.
Smidts, Pruyn ve Van Riel (2001: 1051), pek c¢ok paydasi ilgilendiren itibari, bu
paydaslarin kurum ile ilgili algilamalarinin yansimasindan meydana gelen bir kavram

seklinde tanimlamislardir. Itibar {izerine yaptig1 ¢alismalarla bilinen Fombrun (1996:
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37)’ a gore kurumsal itibar; ¢alisan, miisteri, yatirimei ve toplumunun isletmeye yonelik
olusturduklari iyi veya kotii, zayif veya giiglii gibi net duygusal tepkileridir. Tiirkiye’de
itibar ¢aligmalari ile taninan Kadibesegil (2006: 55)’ e gore ise; “bir Orgiitiin yarattig
giivenin toplam pazar degeri i¢indeki katki payidir”. Gray ve Balmer (1998: 969)
kurumsal itibari; “isletmelerin paydaslariyla aralarinda olusan, duygusal 6geler tasiyan
isletme nitelikleri” olarak tanimlarken, Deephouse (2000: 1093), “isletmenin isletme
igindekiler ve disindakiler tarafindan nasil algilandigi” olarak tanimlamistir. Genel
olarak kurumsal itibar, isletmenin iliski i¢inde oldugu her bir kesimde uyandirdigi
yargilar ve diisiinceler toplulugu olarak tanimlanmigtir (Giirgen, 2007: 36). Olumlu bir
itibar, kuruma yonelik giiven algist olustururken, olumsuz itibar olumsuz algilarin

olugsmasina sebep olmaktadir (Ciftgioglu, 2008: 34).

Itibar sayginlik, giivenilirlik, sorumluluk gibi birgok unsurdan olusmaktadir. itibar, bu
unsurlarla birlikte kazanilabilecek bir degerdir. “Itibar birgok faktoriin bir arada
olmastyla ortaya ¢ikar. Kurumlarin ya da endiistrilerin sahip olduklar1 degerlere bagh
giivenilirligi, giivene layik olmasi, sorumluluklar1 ve yeterlilikleriyle ilgili ¢cok fazla
kisisel ve toplu yargidan ortaya ¢ikan bir kavramlar biitiiniidiir’(Okay ve Okay, 2001:
384).

Kurumsal itibar, iriin veya hizmet iireten tim isletmelerin rekabette 6ne gegmesini
saglayan bir farklilagma unsurudur. Olusturulmasi uzun siiren bu soyut deger, kurumsal
tiim diisiince ve faaliyetlerde ¢alisanlarini, hedef kitlesini ve genel kamuoyunu etkileyen
duygusal ve kognitif algilar olusturmaktadir. Bu yilizden giicli kurumsal itibar
olusturmak, ydnetimin &ncelikli gorevlerindendir (Demir, 2006: 248). itibar, isletmenin
uzun siireli ve birbiriyle tutarli g¢alismalar1 sonucu kazanilmaktadir. Bu nedenle
kurumlarin kisa stireli, tutarli olmayan, kurumun geneline dayanmayan ve kurumdakiler
tarafindan desteklenmeyen caligmalarla itibar elde etmesi zordur. Giiglii bir itibar
kurumun diisiince, davranis, iirlin ve hizmet kisacasi sahip oldugu her seyin iistiinde

bigimlenmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009a: 11).

Kurumsal itibarin olusturmak kadar, olusan itibar1 korumak ve devamliligini saglamak
da bir o kadar 6nemlidir. Bu nedenle kurumlar orgiit yapisini, mevcut sektoriinii,
faaliyette bulundugu ¢evreyi g6z Oniinde bulundurarak kendilerine has bir itibar
yonetimi calismasi olusturmalidirlar (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 111). Yonetilmesi
uzmanlik gerektirdiginden stratejik bir yonetim planlamasi yapilmasi gerekmektedir

(Gegikli, Ercis ve Okumus, 2016: 1552). Kurumun i¢ ve dis ¢evresiyle etkili bir iletisim
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kurmasinda bu siiregte paydaslarin rolii biiyiiktiir. itibar yonetimi siirecinde kurumu
tanima ve tanitma ¢alismalari, paydaslari tanima ve kurumu paydaslara tanitma amacini
saglamaktadir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 112 ). Bu nedenle bu siirecte paydas destegi

olduk¢a 6nemli bir konumdadir.

1.3. Kurumsal itibarin Onemi

Rekabette giic kazanmanin olduk¢a 6nemli oldugu giiniimiiz is diinyasinda, kurumlarin
hayatta kalmak ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in, elde etmesi gereken bazi unsurlar
mevcuttur. Kurum kimligi, imaj1, vizyonu, misyonu ve tiim bunlarin istiinde itibar1 bu
unsurlarin en 6nemlileridir (Kadibesegil, 2006: 37). Kurumsal itibarin 6nemini gosteren
bircok gosterge mevcuttur. Kurum biinyesinde sadece itibar alaninda calisacak kisiler
icin kadro agilmasi ve itibar yonetimi alaninda Charles Fombrun tarafindan kurulan
Itibar Enstitiisii (Reputation Institute) gibi danigsmanlik veren diinya c¢apinda uzman

kuruluslarin sayisindaki artig bu 6nemli gostergelerdendir (Sakar, 2011: 12).

Yazinda kurumsal itibarin isletmeler acisindan pek ¢ok alanda Onemli oldugu
belirtilmekte olup bu ¢alismada; stratejik yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama

yonetimi ve finansal performans yonetimi agisindan 6nemi incelenecektir.

1.3.1. Stratejik Yonetim A¢isindan Onemi

Stratejik  yonetim, kurumlarin uzun vadede hayatlarim1 devam ettirebilmek,
stirdiiriilebilir rekabet istiinliigii saglamak ve ortalama karin dstiinde getiri elde
edebilmek i¢in, elinde olan smirl tretim kaynaklarini etkili ve verimli kullanmasidir
(Karakose, 2007b: 15). Bahse konu olan bu smirli kaynaklar goriiniir ve goriiniir
olmayan kaynaklar olmak iizere iki baslikta incelenmektedir. Diger isletmelerce taklit
edilebilen ve pazarda kolaylikla satilan kaynaklar goriintir kaynaklar olarak
tanimlanirken; taklit edilemeyen isletmenin sahip oldugu bilgi ve malumatlar igeren,
liderlik tarzi, yonetim stili, patentler, ticari sirlar vb. her tiirli kolaylikla alinip
satilamayan varliklar ise goriiniir olmayan kaynaklar olarak tanimlanmaktadir
(Deephause, 2000: 1093). Goriiniir olmayan kaynaklar kurumun hayata gelmesinin
temelini olusturur (Gok, 2016: 12). S6z konusu goriinmeyen bu kaynaklar igletmenin
genel performansini arttirarak rekabette fark yaratmaktadir. Kurumsal itibar da, taklit
edilemez olmasi ve sagladig1 rekabet avantaji ile goriiniir olmayan varliklar igerisinde
tanimlanmaktadir (Carmeli ve Tishler, 2004: 1267). Bu nedenle isletmeler igin 6nemli

bir stratejik unsurdur.



1.3.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan Onemi

Rekabetin temel unsurlarindan biri, kurumun sahip oldugu insan kaynaklaridir. Kaliteli,
yetkin ve calistigi kuruma bagli calisanlara sahip olan kurumlar rekabette {istiin
konumdadirlar (Kadibesegil, 2006: 63). Kurumlarin sektoérdeki itibar1 ve sayginligi,
nitelikli ig giiclinii isletmeye ¢ekmede ve isletmede tutmada diger isletmelere gore daha
avantajlt bir durum saglamaktadir. Saygi duyulan bir kurumda c¢alismak gerek
calisanlarda bireysel prestij olusturmakta gerekse insan kaynaklar1 performansini

arttirarak isletmeye fayda saglamaktadir (Ferris vd., 2007: 122-123).

Yapilan bir arastirmada, 6grencilerin itibar1 yliksek kurumlarda ¢aligmay1 istediklerini
ve bu yiizden “Calisilacak En Iyi 100 Sirket” gibi ¢alisanlar tarafindan kurumsal itibari
Olgen ve siralayan aragtirmalardan etkilendikleri belirtilmektedir. Bu arastirmaya gore
mezun olan Ogrenciler, oOncelikle bu listelerde bulunan kurumlara is basvurusu
yapmaktadirlar. Boylece giiglii bir itibarla daha nitelikli ¢alisanlar kuruma ¢ekilmekte,
kurumda tutulabilmekte ve faydalanilabilmektedir (Sinan ve Kavas, 2015: 839).
“Fortune 500~ listesindeki isletmeler iizerinde yapilan baska bir arastirmada ise
calisanlarin, giiclii itibara sahip isletmelerde insan kaynaklari uygulamalarinin daha
diiriist bir sekilde uygulandigini diistindiikleri one strilmiistir. Ciinkii giiglii itibara
sahip olmak, isletmenin insan kaynaklari uygulamalarina olan giiveni de arttirmaktadir.
Calisanlarda olumlu bir algi olusturmaktadir (Koys, 1997: 97). Bunlarin yani sira
kurumsal itibarin insan kaynaklar1 agisindan, devamsizlik oranlarinda diisme olmasi,
isletmenin genel verimliligini artirmas1 gibi faydalar1 da vardir (Sabuncuoglu, 2004:

73).

1.3.3. Pazarlama Yonetimi Acisindan Onemi

Itibar, rekabet ortaminda 6zellikle pazarlamada ve satigta etkisini gostermektedir.
Tiiketicilerin satin alma karar1 kurumsal itibar unsurundan Onemli bir sekilde
etkilenmektedir. Kurumsal itibarin tiiketicilerin satin alma karar1 tizerindeki etkisini
inceleyen bir arastirmada, kurumsal itibarin miisteri degerine yonelik algiyr ve miisteri
bagliligint etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Cretu ve Brodie, 2007: 236). Fombrun
(1996: 73), tiiketicilerin tizerinde itibarli bir kurumun logosunun bulundugu tiriinleri
daha fazla tercih ettigi ve fiyat olarak da daha comert davrandigini, yiiksek fiyat
O0demeyi kabul ettigini, bu nedenle kurumun iiriin tanim ve tutundurma g¢alismalarina

daha diisiik biitce ayirdigini belirtmektedir.



Kurumun pazarda iirettigi mal ve hizmetleri piyasada duyurmak, miisterilerin kurumu
se¢cmelerini saglamak, iyi iliskiler kurmak ve bunun pazarda devamini saglamak basta
itibar olmakla beraber etkin bir pazarlama yonetimi ile miimkiindiir (Akgo6z, 2009: 158-
159). Olumlu itibar misteri sadakatini artirarak isletmeye pazarda siireklilik
saglamaktadir (Fombrun, 1996: 77-78). Olumlu itibar ile kaliteli, glivenilir kurum ve
kaliteli, glivenilir tirlin /hizmet es deger niteliktedir (Gok, 2016: 14). Dolayisiyla itibarin
onemi, o6zellikle pazarlamada ve satiglarda yapilan rekabetle kendini etkin bir sekilde

gostermektedir (Tekay, 2015: 53).

1.3.4. Finansal Yonetim A¢isindan Onemi

Finansal performans, kurumun karmni artirmak ve yatirim yapmak i¢in risk almasi,
piyasada rekabet edebilmesidir. Finansal performansi gii¢lii olan kurum gii¢lii karlhilik
oranlarma sahip olmakta, diisiik riske sahip yatirimlar yapmakta ve diger rakiplerinden
daha iistiin performans gostermektedir. Mali yapisint gii¢lendirmis kurumlar piyasada
diger kurumlara kiyasla daha basarili olmakta ve c¢ok daha fazla kurumsal itibar
edinmektedir. Kurumlarin performansinda da giiven ortaminin olmasi ilk kosul olarak
kabul gormektedir. (Karatepe, 2008: 89-90). Bu nedenle giiniimiizde itibar, rekabet
avantaj1 ve finansal performans kaynagi olarak kullanilabilecek 6nemli bir varlik olarak

goriilmektedir (Inglis, Morley ve Sammut, 2006: 1).

Ekonomisini giiglendiren kurumlar, kiiresel piyasada diger kurumlara oranla daha
yiiksek itibara sahip olup daha basarili olmaktadirlar (Karadal ve Diri, 2013: 104-106).
Itibarin olusturdugu giiven, kurumlara tedarikgileri, kredi kuruluslari ve dagitim
kanallar1 ile yapacaklar1 anlagsmalarda pazarlik imkan saglamaktadir. Kredi kuruluslari
kredi verirken veya kredi limitini belirlerken, giiclii itibara sahip kurumlara diger
kurumlara nazaran daha fazla kolaylik saglamaktadirlar. Saglanan bu kolayliklar
kurumlara pazarda rekabet istinliigii ve kar saglamaktadir (Rose ve Thomesen, 2004:
201). Finansal agidan degerlendirildiginde kurumsal itibar kuruma, satislari artirip
kurum gelirlerini yiikseltmek ve maliyetleri diistirmek gibi yararlar da saglamaktadir
(Yaslioglu, 2012: 30-31).

1.4. Kurumsal Itibarin Etkilesim icinde Oldugu Kavramlar

Kurumsal itibarin olusum siirecini ve yapisini anlamak igin kavramin unsurlarini ve
bunlarin kurumsal itibar kavramiyla olan iligkilerini agiklamak gerekmektedir. Asagida

kurumsal itibarin algilanmasin sekillendirecek olan kavramlara yer verilmistir.
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1.4.1. Kurumsal Kimlik

Kimlik, bir kurumun c¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile ilgilidir (Dortok, 2004:
14). Kurumsal kimlik, kurumun kendisi ile alakali fikirleridir. Yani, kurumun kendini
nasil gosterdigini, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigim1 gostermektedir (Karakose,
2007b: 20). Kurumun ayirt edici Ozelliklerinin ve kuruma ait essiz niteliklerinin
toplamidir ve kurumsal itibarin temel kaynagini olusturmaktadir (Oncel, 2010: 17).
Kurum kimligi, kurumun yaptig1 tiim faaliyetlerden ve bunlarin ortak yonetiminden
olusmakta ve kurumun kim oldugunu, ne yaptigini ve bunu nasil gergeklestirdigini ifade

etmektedir (Okay, 200: 21).

Kurumsal kimlik kavrami, kurumun farkli yonlerini ve akilda kalmasini kapsamaktadir.
Kurum kimligi denildiginde kurum logosu, kullanilan renkler ve amblemler gibi gorsel
unsurlar akla gelmektedir (Tuna ve Tuna, 2007: 6-7). Fakat kurum kimligi denildiginde
birgok kisinin aklina gelen bu unsurlar, kurum kimligini belirtmede yetersiz
kalmaktadir, ¢linkli kurum kimligi yukarida sayilan gorsel unsurlar1 barindiran kurumsal
dizaynin yani sira kurumsal iletisim, kurumsal davranig ve kurum felsefesi gibi
unsurlarin biitiiniinden olusmaktadir. Bu unsurlarin bir kuruma has bir sekilde
kullanilmasi, o kurumun kurum kimligini olusturmaktadir (Okay, 2003: 39). Dolayisiyla
kurumsal kimlik, bir kurumun kisiligini, gorsel ve gorsel olmayan temsillerle i¢ ve dis
paydaslara somut bir bicimde yansitilmasi sonucu elde edilen bir olgudur (Yirmibes,

2010: 7).

Kurumsal kimlik; kurum felsefesi, kurumsal davranis, kurumsal dizayn ve gorsel kimlik
gibi unsurlardan olugmaktadir (Okay, 2002: 44). Bu unsurlar ile kurum i¢i paydaslarca
algilanan kurum kimligine ulasilmaktadir. Kurumsal kimligi olusturan bu unsurlar
kurum disindaki paydaglara yansitilarak onlarin zihninde kuruma yoénelik kurumsal imaj
olusturulmaktadir (Akgiin, 2015: 50). Isletmenin i¢ paydaslar1 hedef alan kurum kimligi
adina yapilan faaliyetlerin etkilerinin, isletme disindaki paydaslara imaj olarak
yansimasi ile meydana gelen isletme ile ilgili olumlu veya olumsuz algilar da Sekil 1°de

goriildiigii gibi itibar1 olusturmaktadir (Fombrun, 1996: 37).
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Sekil 1: Kurum Kimliginden Itibara Gegis

Kaynak: Fombrun, C. (1996). Reputation: realizing value from the corporate image. Boston: Harvard
Business School Press. (ss-37).

1.4.2. Kurumsal Kiiltiir

Kiiltiir, toplumun genis bir kismina etki eden dini, ahlaki, estetik, bilimsel ve teknik
alandaki ortak degerlerdir (Simsek ve Fidan, 2005: 6). Kurumsal kiiltiir ise, tutumsal
faaliyetleri saglamak icin formel yapiyla karsilikli iliski i¢inde olan, kurum iginde
paylasilan deger, inang ve aliskanlik biitiiniidiir (Ataman, 2001: 502). Calisma hayatini
diizenleyen kaideler ve degerlerdir. Tim c¢alisanlarca paylasilan ve c¢aligsanlarin
tutumlarin1 diizenleyen resmi ve resmi olmayan kurallarin tamamidir (Tutar, 2014:
111). Kurumsal kiiltiir kurumun ¢evresince taninmasini, degerlerini, toplumsal
standartlarini, gevresiyle olan iliskilerini ve seviyelerini yansitir. Bu 6zelliklerinden
dolayr kurumun topluma baglanmasini, toplum igindeki yerini, 6nemini ve basarisini

etkileyen en 6nemli faktorlerdendir (Ergiin, 2015: 139).

Kurum kiiltiiri, kurumun gevresiyle olan iliskileri dogrultusunda olugmaktadir. Bu
¢evre yakin, bilimsel, ulusal ve uluslararasi ¢evre olabilir. Yakin ¢evrede tiiketiciler,
yoneticiler, calisanlar, hissedarlar; ulusal ¢evrede devlet, toplum, rakipler; bilimsel
cevrede yasa, ekonomi, davranis bilimleri, matematik, istatistik; uluslararasi ¢cevrede ise
cok uluslu isletmeler, uluslararas1 ekonomik yayinlar bulunmaktadir (Tokat, 2001: 42-
50). Kiiltirtin olusumu kadar siirdiiriilmesi de Onemlidir. Kurumsal kiiltiiriin
stirdiiriilmesi i¢in belirli sayida ¢alisanin birlikte ¢alisarak amaglara ulasma ¢abasina
baglidir. Kurum ydneticisi bir takim olusturur ve kendi kisiligiyle bu takimin kiiltiiriinii
sekillendirmeye baslar. Kurumsal kiiltlirii yasatanlar, yoneticilerden ¢alisanlara kadar
kurumun tiim tyeleridir (Bozkurt, 2011: 19-20). Kurum kiiltiiri, kurum ¢alisanlarina

kimlik duygusu kazandirarak, bireylerde kurumsal baglanma, aidiyet hissi ve sadakat
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duygularint gelistirmekte, kurumla biitiinlesmelerini saglamaktadir (Simsek ve Fidan,

2005: 6).

Kurumsal itibarin kurumlara sagladigi en Onemli yarar, kurumun farklilasmasini
saglamaktir. Bu bakimdan kurum Kkiiltiiri ve kimligi kurumu, g¢alisanlar ve kurum
disindakiler tarafindan diger kurumlardan farkli kilmaktadir. Bu nedenle kurum kiiltiirii
ve kimligi, kurumsal itibar olusumunu etkilemekte ve itibarin yonetilmesinde rol
oynamaktadir (Ciftcioglu, 2008: 28). Kurum Kkiiltiiri, is goren davranislarinin
tutarliligini saglamaya yonelik varsayimlari, calisanlar arasi iliskileri diizenleyen ve
faaliyetlerin yiiriitilme bigimini gdsteren normlar denetimi olarak kurumsal itibar

iizerinde olumlu ya da olumsuz yonde etkiye sahiptir (Oncel, 2010: 21-22).

1.4.3. Kurumsal Imaj

Imaj, kroki, plan, kavram-durum-sembol, harita wveya resimlerin zihinde
canlandirilmasidir (Bakan, 2005: 11). Kurumsal imaj ise, kurumlar hakkinda kisilerin
zihninde meydana gelen diislinsel resimlerdir. Bu resimlerin meydana gelmesi bazi
tecriibelerin olugmasina baglidir. Kurum imaji kurumlar hakkinda duyulan, goriilen
veya direkt kurumla iligki kuruldugunda edinilen izlenimlerden olugmaktadir
(Sabuncuoglu, 1995: 7). Kurumsal imaj, sosyal paydaslarin orgiit kimligini algilama
bi¢imidir (Sakman, 2003: 28). “Kurum kiltiiriiniin ve kimliginin calisanlar, hedef
gruplar ve kamu ftizerindeki sonucudur” (Baykasoglu vd., 2014: 15). Kurumsal imaj,
itibar gibi soyut bir nitelige sahip olmakla birlikte hedef kitle iizerinde rasyonel ya da
duygusal bagliliklar ile meydana gelen zihinsel bir yorumlama siirecidir, olumlu ya da

olumsuz bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir (Oncel, 2010: 24).

Isletmeler istese de istemese de kurumsal bir imaja sahiptir ve bu imaj kritik bir 5nem
tasimaktadir. Dogru ve etkili bir sekilde kullanilan kurumsal imaj sayesinde kurumlar
kalite ve milkemmelligi yakalarken caliganlari, miisterileri, ortaklar1 ve rakipleriyle
ortak bir payda da bulusup dogru adimlar atabilmektedir (Howard, 2010: 124).
Kurumun yasamini devam ettirebilmesinde 6nemli olan kurum imaji1, kurumun felsefesi,
kurumsal kimligi, kurumsal iletisimi, kurumsal davranis1 ve kurum kiiltiirii gibi 6gelerin

hepsinden harmanlanarak meydana gelmektedir (Erogluer, 2013: 32).

Kurumsal imaj ve kurumsal kimligi gbz oniine alarak kurumsal itibar, tiim paydaslarin
goriislerine deginen kolektif bir terimdir. Dolayisiyla, calisanlarinin bakis agisini

yansitan kurumsal imaj ve ¢alisanlarin goriisiinii yansitan kurumsal kimlik birlikte bir
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organizasyonun kurumsal itibarini olusturur ve kuruluslarin basarisi i¢in ¢ok dnemli ve
gereklidir (Ozbay ve Selvi, 2014: 175).

1.4.4. Kurumsal iletisim

Iletisim, bireylerin tutumlarmi etkilemek ya da belli bir hedefe varmak amaci ile duygu,
fikir, inan¢ ve davramislari sozlii, yazili veya sozsiiz bir sekilde iletme siirecidir
(Tanriverdi  vd., 2010: 104). Kurumsal iletisim, kurumun piyasada yasamini
stirdiirebilmesi i¢in kurum igerisinde; kurumsal bilinyeyi meydana getiren birimleri veya
guruplar1 arasinda, kurum disinda; kurum ile ¢evresi arasinda devamli bilgi ve fikir
aligverisine olanak saglayan bir siirectir (Ozdemirci, 2007: 1-2). Kurumsal iletisim,
birden ¢ok insanin tek amag i¢in birlesmesini saglayan ve bu amag i¢in bir araya
gelenlerin gii¢ birligi yaparak i¢cinde bulunduklari kurumun amagclart dogrultusunda

etkin bir bi¢imde ¢alismalaridir (Yurdakul vd., 2012: 9).

Kurumsal iletisim, toplumsal yapmnin olmazsa olmaz bir parcasidir. Kurumlarin
varligint devam ettirebilmesi, gelisebilmesi ve kurumsal itibarin1 olumlu ydnde
artirmasi i¢in vazgecilmez bir olgudur (Canpolat, 2013: 259). Yonetilmesi gereken bir
kavram olan kurumsal iletisim, iki amac icin yonetilmektedir. Ilk amag, paydaslarmn
nazarinda arzulanan imajin olusturulmasidir. Bu, kurumun taninmasini, bir isim
yaratmasini Ve kurumun iriinlerinin tanimmmasimi saglamaktadir. Diger amag ise
paydaslar tarafindan olumlu bir itibar algisi yaratilmasidir. Kurumun itibar1 bu
paydaslar1 etkilemektedir (Coroglu, 2002: 57). Ayrica; hedef Kkitlesini etkileme,
medyada kurumdan daha fazla bahsedilmesine, kurumsal problemlerin, personel,
yonetici, paydaslar ve etkilenecek diger kitlelerce anlasilmasina olanak saglamak da

kurumsal iletisimin amaglarindandir (Canpolat, 2013: 259).

1.4.5. Kurumsal Marka

Marka iiriinii anlatan; isim, terim, isaret, sembol veya bunlarin birlesiminden olusan ve
diger {iriinlerden farklilagmasini saglayan bir karakterdir ve bir kuruma yasal,
miisterilere ise duygusal olarak onaylatilmis ve igsellestirilmis bir olgudur (Oksiiz,
2012: 16). Kurumsal marka, kurumun firettiklerinin kimligini belirleyen, rakiplerinden
farklilagmasini saglayan, pazarlama ve reklam yoOnetimi faaliyetlerinin merkezi olarak
tiikketiciler ile kurum arasinda iletisim saglayan bir kavramdir. Giiglii bir kurumsal
markadan bahsedebilmek icin, ayirt edilebilir olmasi, tercih edilebilir olmasi ve bir

prestij olusturmasi gerekmektedir (Ozdemir, 2009: 61).
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Kurumsal marka c¢ok 6zeldir ¢ilinkii kurumun agik ve net bir sekilde ifadesidir. Ayni
zamanda kurum calisanlart ve dis paydaslar arasinda karsilikli iliskiyi olusturan,
artiran, Odiillendirilen, sekillendiren ve baglilik kuran bir siirectir. Kurumsal markanin
amaci, misterilerinin memnuniyetini kazanma, algilarinda yer edinme ve kurumun
tirettigi mal ve hizmetlere karsi baglilik olusturmaktir. Giiglii kurumsal marka, yetenekli
ve vasifli ¢alisan1 kuruma ¢ektigi gibi bu ¢alisanlarin kurumda kalmasma ve kuruma
bagliliga pozitif etki yapmaktadir. Zaten kurumsal marka yasal sahipliligi bir kuruma ait

olsa da duygusal sahipliligi kurumla iliskisi olan herkese aittir (Oksiiz, 2012: 17).

Kurumsal itibar marka ile yakindan iligkili bir kavramdir. Bir kurumun siireklilik
kazanmasi, marka degerinin artmast ve giliglii kurumsal itibar ile saglanmaktadir.

Kisacasi giiglii bir itibar, iyi bir bir iiriin veya kurumsal bir marka iizerine temellenir

(Fombrun ve Riel, 2004: 4).

1.5. Kurumsal Itibarin Alt Boyutlari

Kurumsal itibarin hangi boyutlardan olustugu ve bu boyutlarin hangi sosyal paydaslara
etkisinin oldugunu bilmek, kurumsal itibar yonetimi siirecindeki ilk kosullardan biridir.
Itibar y&netiminin en énemli isimlerden biri olan Charles J. Fombrun sosyal paydaslarin
kurumsal itibar algilarin1 belirlemek i¢in ayrintili bir 6lgme modeli gelistirmistir.
Kurumsal itibar1 somut bir sekilde 6lgmek i¢in merkezi Amerika olan “Reputation
Instute” (Itibar Enstitiisii) standartlastirilmis bir lgiimleme modeli olan “Reputation
Quatiant/RQ” (Itibar Katsayis1) dlcegini gelistirmistir (Dortok, 2004: 69). Bu dlcege
gore paydaslar etkileyen kurum 6zelliklerinin alt1 boyutu oldugu tespit edilmistir. Bu
alti boyut kurumsal itibarin nasil Olgiilmesi gerektigi hakkinda bilgi vermektedir
(Alemdar, 2008: 168).

Calismamizda kurumsal itibarin temel bilesenleri olarak Charles J. Fombrun tarafindan
gelistirilen Itibar Katsayis1 dlgeginin; duygusal cekicilik, iiriinler ve hizmetler, vizyon
ve liderlik, ¢alisma ortami, finansal performans ve sosyal sorumluluk alt boyutlar1 ele

alinacaktir.

1.5.1. Duygusal Cekicilik

Duygusal cekicilik, kisilerin bir kuruma ve onun {iretimini yaptiklarina kars1 olugturmus
oldugu duygusal iliski ve 6zellikle pozitif olarak zihinlerinde barindirdiklari duygu,

sevgi, saygi, sempati ve hayranlik olarak ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda paydaslarin
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kuruma duyduklart giiglii giivenin de bir ifadesidir (Sinan ve Kavas, 2015: 839).
Sayginlik, takdir edilme ve giivenden olusan duygusal ¢ekicilik; isletmenin i¢c ve dis
paydaslarinin kurumu ne kadar begendigini ve kuruma ne kadar saygi duydugunu ifade
etmektedir (Okay ve Okay, 2005: 361). Reina ve digerleri (2011: 2) duygusal
cekiciligin kuruma, saygi ve giiven kattigini ve itibari arttirdigini savunmaktadir.
Mileti¢ (2010: 121), miisterilerin, iriinleri rasyonel nedenlerden ziyade duygusal

cazibesi nedeniyle segtiklerini savunmaktadir.

Orgiite bagllik olarak goriilen duygusal ¢ekicilik, kisiler ile drgiit arasinda imzalanmis
bir psikolojik sozlesme niteligindedir. Bu s6zlesme orgiit calisanlarinin baghiligini da
etkilemektedir (Tinik, 2014: 72). Calistig1 kurumla arasinda duygusal bir bag olusan
calisan, kurumla oOzdesleserek giivenilir ve kuruma bagli bir ¢alisan olmakta ve

kurumun itibarint olumlu yonde etkilemektedir (Okay ve Okay, 2005: 361).

1.5.2. Uriin ve Hizmetler

Uriin ve hizmetler boyutu, isletmenin iirettigi {iriin ve hizmetlerin Kalitesini inceleyen ve
s0z konusu triinleri yenilik¢ilik, gilivenilirlik, tatmin edebilirlik, dayaniklilik acisindan
degerlendiren boyuttur. Isletmenin iiriin ve hizmetlerinin tiiketicilerde olusturdugu genel

algiy1 olusturmaktadir (Berkup, 2015: 863).

Kurumlar ftirettikleri iiriin ve hizmetlerle dis paydaslariyla iliski i¢indedirler. Kurumun
stireklilik elde etmesi i¢in bu iliskinin siirekli ve olumlu olmasi gerekmektedir. Dis
paydaslarin kaliteli iiriin ve hizmetlerle karsilanmasi kurumun i¢ ve dis paydaslar
tarafindan tercih edilmesini saglamaktadir. Kurumun {iriin ve hizmetleriyle ilgili olumlu
deneyimleri olumlu kurumsal itibar algisi olusturmaktadir. Ayni sekilde olumsuz

deneyimler de kurumsal itibarin zedelenmesine sebep olmaktadir (icil, 2008: 23).

Her kurum ulagmak istedigi miisteri potansiyelini ¢ogaltmak ig¢in {irlin ve hizmet
cesitliligine, kalite ylikseltme ve yenilik yapma ¢abas1 gostermektedirler. Dolayist ile bu
ozellikleri barindiran {iriin ve hizmetleri sunan kurum, miisterilerin ihtiyag¢ ve isteklerine
karsilik verdiginden bir baglilik olusturarak rekabet ortaminda avantaj elde etmesi de
kaginilmaz olmaktadir (Kara, 2014: 42). Miisteriler a¢isindan bakildiginda, bir kurumun
tirin ve hizmetlerinden memnun olan miisteriler kurumun itibarini olumlu sekilde
etkilemektedir. Kisacasi kaliteli {irin ve hizmet sunumu giiglii bir itibara sahip olmak ile

dogru orantilidir (Karakose, 2012: 36).
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1.5.3. Vizyon ve Liderlik

Vizyon, kurumun ilerdeki basarisi igin bir rota, yol gosterici, kurumun olusturmus
oldugu amaci, gelecekte ulasmak istedigi hedefidir (Kilig, 2010: 88). Etkin vizyon

kurumlar ve kisiler igin kilavuzluk etmekte ve ilham vermektedir (Cetin, 2009: 97).

Liderlik ise, bir toplulugu belli basli amaglar etrafinda toplayabilme ve belirlenen bu
amaglart gergeklestirerek arzu edilen hedefe ulasmak i¢in bireyleri harekete gegirme
bilgi, beceri ve yeteneklerinin biitiiniiniin toplamidir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146).
Liderler, itibar yaratmada ana faktorlerdir, ¢linkli paydaslarin bir organizasyon
hakkindaki olumlu veya olumsuz algilar1 liderin performansindan kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla bu, itibar yonetimindeki kurumlarda liderlerin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir
(Carmeli, 2006: 154). Kurum liderinin, kurumsal itibarin olusturulmasi, giiglendirilmesi
ve kalict olabilmesi i¢in oncii ve etkin rol almasi gerekmektedir (Avci, 2015: 62-63).
Kurumun performansinda 6nemli rol oynayan liderin, kurum i¢i ve dis1 durum analizleri
yaparak kurumun basarili bir sekilde amaglarina ulasmasini saglamasi gerekmektedir
(Cillioglu, 2010: 53).

Liderlik ile vizyon birbirinden ayrilmasi miimkiin olmayan i¢ ice ge¢mis konulardir.
Kurumlarin oldugu gibi, yoneticilerin hatta tiim insanlarin bir varlik nedeni misyon ve
vizyonu ile temel degerleri vardir. Kurumlara vizyon belirleyecek olanlar liderlerdir ve

kurumsal bir vizyonda giiglii bir liderlikle gelir (Rehber, 2002: 36).

1.5.4. Calisma Ortami

Calisma ortami, kisi ve onun tutumlarini etkileyen calisma 6gelerinin tamamini
kapsamaktadir. Calisma ortami; fiziksel ¢evre, ¢alisma siireleri, maddi kazanimlari, is
saglig1 ve giivenligi gibi konular1 da biinyesinde toplayan ¢alisma kosullar1 kavramini
da kapsayan, karara dahil olma, 6zerklik, yoneticiler ve kurumdaki diger meslektaslarla
olan miinasebetler, etkin liderlik, bireyler arasi karsilikli giiven profesyonel kimlik ve
gelisim, 6grenmeye isteklendirme, fiziksel ve psikolojik emniyet, kaliteli ve saglikli
iletisim ve biitiin bir ekibin uyumlu galismasi gibi 6geleri de iginde barindiran genis
kapsamli bir kavramdir (Saygili ve Celik, 2011: 42). Calisma ortami1, kurumsal itibarin
temel unsurlarindan biridir. Bir kurumda calisanlar kurumsal itibar1 ¢alisma ortami
tizerinden algilamaktadir. Calisma kosullar1 kurumsal itibarin temel unsurlarindan birini
olusturdugu gibi, kurumsal itibar1 tehdit eden unsurlardan birisini de olusturmaktadir

(Schaller, 2007: 20).
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Kurum c¢alisanlari, ¢alisma ortamlarmin olumlu veya olumuz biitiin parametrelerden
dogrudan etkilenmektedirler. Yetersiz, sagliksiz ve diizensiz ¢alisma ortami ¢aliganlarin
fiziksel ve psikolojik saglinin etkilenmesine zemin hazirlayabilmektedir. Agir is yiikii,
normalin tizerindeki calisma siireleri, diisiik statii, igyerindeki diizensiz iliskiler ve
kurumdaki gesitli tehlikelerin varligi kurum calisanlarinin olumsuz yonde etkilemesi
kacinilmaz olmaktadir (Saygili ve Celik, 2011: 42). Personelin, uygun, rahat ve huzurlu
bir caligma ortami saglandigi takdirde isgiicliniin verimi ve verimdeki kalite olumlu
yonde etkilenecek, aksi durumda da azalmasi olagan olacaktir (Kaygisiz ve Hatirli,

2014: 258).

1.5.5. Finansal Performans

Temelde isletmenin finansal kaynaklariyla ilgilenen finansal performans boyutu,
isletmenin sahip oldugu mali degerler, yillik cirosu, karliligi, hisselerinin degerleri,
borsada islem gdrme oranlari, riskleri ve benzeri finansal konulari icermektedir. Bu
kategoride isletmenin sahip oldugu bahsi gecen finansal ozelliklerin kamuoyunda
olusturdugu alg1 ile ilgilenilmektedir (Berkup, 2015: 863). Finansal performans
kurumsal itibarin temel unsurlarindan birisidir ve bir kurumun gelecek itibarini
etkiledigi distiniilmektedir (Dunbar ve Schwabach, 2000: 10). Artan finansal
performans gostergeleri genellikle iyi kurumsal itibari isaret etmektedir ve bu durum,
rakip triinler ile kurum {iriinleri arasinda kalan tiiketicilerin kaliteli {iriin i¢cin kurumun

tirtinlerini segmesini saglamaktadir (Inglis vd., 2006: 3).

Finansal performans kurumun kararliligini, giivenilir olmasimi ve biylkligini
gostermektedir. Boylece kurumun itibarin1 artirmada finansal performans, 6énemli rol
oynamaktadir (Coskun, 2011: 136). Finansal performans, olusan itibar1 gii¢lendirerek
gelecekteki finansal performanslari da yukari ¢ekilmesini saglamaktadir (Cakir, 2009:
30). Ekonomik alt yapisin1 ve finansal gostergelerini giiglendiren isletmeler, kiiresel
piyasada diger firmalara gore daha iyi itibara sahip olmaktadirlar. Finansal performansi
olumlu ve iyi olarak algilanan bir kurum: yiiksek kar oranlarina sahiptir, distk riskli
yatirimlar yapar, gelecekteki biiyiime ile ilgili glicli tahminler yapmay1 saglar ve

rakiplerine nazaran istiin performans gosterir (Karatepe, 2008: 89).

1.5.6. Sosyal Sorumluluk

Kurumsal itibarin en Onemli parametrelerinden biri de sosyal sorumluluktur.

Isletmelerin faaliyette bulundugu toplum icerisinde yer alan sosyal sorunlara duyarlilik
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gostermesi  igletmelerin  toplumun goziinde olumlu bir itibar olusturmasini
saglamaktadir. Kisi veya orgiitlerin sosyoekonomik anlamdaki yiikiimliiliikleri sosyal
sorumluluk olarak algilanmaktadir. Ozellikle isletmelerin tiim hedef kitlesine, i¢ ve dis
paydaglarina ve ekonomik olarak faaliyet gosterdigi cografyaya karsi sorumlulugu
vardir (Mattera ve Baena, 2012: 133). Cevre, toplumsal problemler, maddi destek,
calisanlara, tiiketicilere ve topluma yonelik uygulamalar sosyal sorumlulugun uygulama

alanlarindadir (Ergiin, 2015: 183).

Bir kuruma yatirim yaparken, kurumun {iriin ve hizmetlerini satin alirken veya kurumda
calismay1 planlarken bireyler kurumun sosyal sorumluluk uygulamalarina ¢ok 6nem
vermektedir. Kuruluslarin iginde faaliyette bulunduklari sosyal g¢evrenin sorunlarina
karst duyarli bir kurulus olmalari, itibarlarin1 sanilandan daha fazla etkilemektedir
(Altintas, 2005: 27). Kurumlarin kaliteli iirlin ve hizmetler sunmasi toplum agisindan
artik bir farklilik olarak goriilmemektedir. Rekabetin Olgiiti kurumlarin karsilik
beklemeden bir seyler yapmasi olmustur. Bu durum kurumsal itibarin 6nemli bir faktori
haline gelmistir (Kogel, 2010: 542). Finansal performansi ne derece iyi olursa olsun
sosyal sorumlulugun 6nemini anlamayan kurumlarin uzun vadede kamuoyunda giiglii

bir itibar algisi olusturmasi beklenemez (Karakose, 2012: 42).

Sonug olarak bir kurumun iyi bir itibara sahip oldugunu sdylememiz i¢in sadece;
finansal performansinin giiclii olmasi, yetenekli ¢alisanlara sahip olmasi, kaliteli iiriin
ve hizmet sunmasi, lider ve 6ncii kurum olmasi, toplum tarafindan saygi duyulmasi ve
giivenilmesi degil aymi zamanda toplumsal sorumluluklara da duyarli olmasi

gerekmektedir diyebiliriz.

1.6. Paydaslarin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisi

Gittikge biiyliyen pazar sartlar1 kurumlart birgok paydasla beraber is yapmaya
zorlamaktadir. Bu paydaslar kurumsal itibarin olugsmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir
(Y1lmaz, 2015: 16). Paydas, kurumun faaliyetleri {izerinde etkisi olan ya da onlardan
etkilenen kurum ya da bireylerin tamami seklinde tanimlanmaktadir. Yani bu gruplar,
kurumlarin uygulama, politika ve kararlarindan etkilenmekte ve bunlar iizerinde etki
gosterebilmektedir (Gililtekin ve Kiigiik, 2004: 338). Paydaslar kurumsal itibari
belirleyen 6nemli unsurlardir. Bu nedenle kurumlar kurumsal itibarlari i¢in hem dis hem

de i¢ paydaslar ile iletisimde etkili olmak zorundadir (Fombrun, 1996: 194).
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Kurumlarin veya arastirmacilarin  kesin olarak sayabilecekleri paydas gruplari
bulunmamakla birlikte kurumun amaglarina, bulundugu sektdre ve beklentilerine gore
olas1 paydaslar degisebilmektedir (Tekin, 2018: 34). Genel olarak i¢ ve dis paydas
olarak ayrilabilen paydaslardan c¢alisanlar, yoneticiler, hissedarlar ve kurumun
kurucular i¢ paydaslar1 olustururken; medya, tedarikeiler, miisteriler, hiikiimet, toplum,

rakipler ve yatirimcilar dis paydaslar olusturmaktadir (Fombrun, 1996: 194).

1.6.1. I¢ Paydaslar
Kurum i¢i paydaslar; ¢alisanlar ve hissedarlardan olusur (Karali, 2013: 28).

Calisanlar: Caliganlar bilgiyi iireten, kullanan, paylasan, gelistiren ve hizmete sunan,
kurumlar1 rakiplerinden ayiran en temel kaynaktir (Ergeng, 2010: 15). Harris ve
Chernatony (2001: 441)’ a gore ¢alisanlar, i¢ cevreyle dis ¢evre arasinda bir ara yiiz
olusturmakta ve tiiketicilerin kurum ve marka hakkindaki algilari istiinde giiclii bir
etkiye sahiptir. Aym1 zamanda giigli bir kurumsal itibar calisan verimliligini ve
bagliligini da arttirmaktadir. Calisanlar kurum adina hizmet ederler ve bu nedenle
calisanlarin kurumsal itibar algilar1 ¢ok onemlidir (Satir ve Stimer, 2006: 16). Ayrica
kurumsal itibarin; yeni is hayatina baslayacaklarin en iyilerini kuruma ¢ekmek, mevcut
ve gelecekteki calisan belirsizligini azaltmak, calisanlarin bagliliklarini arttirmak,
calisanlar1 tatmin etmek, calisanlarin yaraticiliklarin1 ve performanslarini arttirmak ve
kabiliyetli calisanlarin kurumda kalmasini saglamak gibi faydalar1 da bulunmaktadir
(Ergeng, 2010: 16).

Hissedarlar: Yatirnmecilar yatirim karart almadan 6nce, isletmenin ¢evresine duyarl, i¢
ve dis paydaslarimin hakkina saygili ve onlar1 gozeten, etik degerler 1s181nda hareket
eden bir isletme olup olmadigina bakarlar. Bir hissedar agisindan ise isletmenin finansal
performans1 daha ¢ok 6n planda olacagi i¢in isletmenin bu giinkii degerini uzun

donemde maksimize edebilme yetenegi 6nem arz eder (Ertugrul, 2008: 214).

1.6.2. Dis Paydaslar

Kurum dis1 paydaslar ise miisteriler, yatirimcilar, rakipler, hiikiimet, medya,

tedarikgiler, toplum gibi kesimlerden olusur (Karali, 2013: 28).

Miisteriler: Calisanlar ve miisteriler kurumun basarisinda rol oynayan en 6nemli
kaynaklardir (Usta, 2006: 46). Hizmet ve {iriin sunumu yapilan miisteriler kurumlarin

siirekliligi i¢in hayati 6neme sahiptir. Kurumsal itibar miisteriler {izerinde dogrudan
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etkiye sahiptir. Cilinkii yiiksek kurumsal itibar miisterilerin daha yiiksek fiyatlara ses
etmemesine ve ne olursa olsun isletmeyi tercih etmesine neden olmaktadir (Fombrun,
1996: 60). Miisterilerin bir kuruma bagli olmasi ve birgok segenek arasindan onu tercih
etmesi kuruma rekabette TUstiinlik saglamaktadir. Yapilan arastirmalar miisteri
bagliliginin pazar paymi ve karliligi artirdigi, pazarlama ve islem maliyetlerini ise

azalttigini ileri stirmektedir (Acuner, 2014).

Yatirimcilar: Yatinnmcilar da diger paydaslar gibi, kurumu sadece finansal performans
tizerinden degerlendirmemektedirler. Kurumsal itibar yatirimer iliskilerini  de
etkilemektedir. Yatirimcilarin giliglenmesi, yatirimer iligkilerinin detayli bir sekilde
yiriitiilmesini zorunlu kilmigtir. Bu nedenle finansal performans yerine daha kapsayici
olan itibar, yatirimer iliskilerini diizenleyen 6nemli bir unsur haline gelmistir (Ergeng,
2010: 21). Kurumsal itibar1 giiglii olan kurumlar daha fazla yatirimci g¢eker. Ciinkii
yatirimcilar i¢in itibar1 yiiksek kurumlar bir teminattir. Finansal risklerin minimum
diizeye indirilmesi i¢in yatirimcilarin en Onem verdigi unsurlardan biri kurumsal
itibardir (Kadibesegil, 2008: 133). Yatirimcilarin yiiksek itibarli kurumlarla finansal bir
giic olusturmasi, kurumlarin mevcut itibarlarin1 diger paydaslarinin géziinde devam

ettirebilmeleri acisindan da 6nem tagimaktadir (Ugok, 2008: 23).

Rakipler: Kurumun sahip oldugu stratejik rekabet lstlinliigii saglayan en dnemli soyut
unsurlardan biri itibardir. Kurumlar ayakta kalmak i¢in birgok rakiple miicadele
etmektedirler. Itibar, bu miicadelede de oldukca 6nemli bir gii¢ saglamaktadir. Giiclii
itibara sahip kurumlar bir¢ok acidan rekabette &ne ge¢mektedir (Giimiis ve Oksiiz,
2009b: 2641). Kurumlarin odaginda olan rakipler, kurumu zor duruma sokan paydaslar
oldugu kadar, kurumun basarisini artirmasini da saglayan bir paydas grubudur (Dértok,
2005: 64).

Tedarikgiler: Etkili bir bicimde yonetilen tedarikei iliskileri, gelecegin ongoriilmesine,
stok seviyelerinin diismesine ve tagima maliyetlerinin azalmasina katki saglamaktadir.
Bu durum verimliligi artirarak; maliyetlerin diismesini, gelirlerin artmasin1 ve karliligin
artmasin saglayacaktir (Ugok, 2008: 23). Tedarikgilerle kurulan iliskilerde giiglii itibara
sahip olan kurumlar gii¢ sahibidirler. Tedarik¢i ve yiikleniciler, kurumsal itibart yiiksek
olan kurumlara giivendiginden dolay1 onlar1 arastirmaya daha az biit¢e ayiracak ve bu
nedenle de maddi beklentilerini daha diisiik seviyede tutacaklardir (Eryilmaz, 2008:
157).
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Hiikiimet: Kurumlarin dogrudan iliskide oldugu, faaliyetleriyle kurumlar1 onemli
derecede etkileyen ve alinan kararlarda da etkili olan diger bir paydas da hiikiimettir.
Hiikiimetler, vatandaslarin ekonomik ve sosyal beklentilerinin karsilamak i¢in
kurumlara ihtiyag duymaktadirlar. Kurumlar da hiikiimet yetkilileriyle olumlu iliskiler
gelistirerek, yakin bag kurarak kurum faaliyetleri i¢in uygun ortamlarin olusmasini
saglamalidirlar. Lobi faaliyetleri, politik faaliyetlerin desteklenmesi gibi ¢alismalar bu

amaglarin gergeklestirilmesine katki saglayacaktir (Dilsiz, 2008: 101).

Medya: Giiniimiizde pek ¢ok isletme medyanin etkisi ve giicii altindadir. Medya
araglarmin ulasilabilirliginin kolaylasmasi, iletisimin biiylik bir hizla artmasi, bilgiye
erisimde firsat esitliginin saglanmasi, isletmeler acisindan medyanin dikkate alinmasi
gereken Onemli bir paydas oldugu sonucunu dogurmustur. Amag isletmenin ve
iriinlerinin itibarm1 artirmak ve dogru yer ve zamanda paydaslarin bilgilenmesini
saglayarak onlar1 etki altina almaktir (Sakar, 2011: 63). Medyay1, kurumsal itibar
saglamada sadece bir iletisim arac1 olarak gérmek dogru degildir. Isletmelerle ilgili
haberler medya araciligiyla Ogrenilmektedir. Bu baglamda medya, giicii elinde
bulunduran taraftir. Medya itibarli kurumlarla iyi iliskiler kurmaktadir. Itibarl
kurumlarin vermek istedikleri mesajlart topluma iletmektedir. Ayni zamanda itibarli
kurumlarin karsilastigi kriz anlarinda daha sorumlu davranmaktadir. Boyle iyi iliskiler
kurulan medya, kurumsal itibarin korunmasi bakimindan Onemli bir goérev

iistlenmektedir (Ergeng, 2010: 21).

Toplum: Toplum isletmelerin mal ve hizmetlerini sunabilmek igin ihtiyag duyduklar
ortam olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Genis anlamda diistliniilecek olursa tiim paydaslarin
bu gruba dahil edilmesi gerekmektedir. Bu nedenledir ki tiim hissedarlar topluma kars1
sorumludurlar (Ertugrul, 2008: 215). Kurumlar irettikleri mal ve hizmetlerle
tilketicilere, kaynak olusturmasiyla tedarik¢ilerine, is giivencesi ve licretler acisindan
calisanlarina, 1s ahlaki agisindan rakiplerine, sosyal sorumluluk agisindan topluma,
vergiler acisindan ise devlete karsi sorumludurlar. Kurumlarin paydaslariyla olan
iligkileri, 0 kurumun topluma kars1 sorumlulugunu olusturmaktadir (Dilsiz, 2008: 97).
Isletmelerin paydaslarla arasinda olusan bir sorun karsisinda toplum nazarinda elde

ettigi giiglii itibar, koruyucu gorev tistlenmektedir (Ergeng, 2010: 23).
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1.7. Kurumsal itibar Yonetimi ve Siireci

Kurumlara duyulan saygiy1 korumak, siirdiirmek ve artirmak itibar yonetimi kavraminin
olusmasin1 saglamistir (Alemdar, 2008: 166). itibar yonetimi, kurum itibarinin olusmas1
ve siirdiiriilmesi ile alakal1 bir kavramdir (Nakra, 2000: 402). itibar yénetimi; i¢ ve dis
paydaslar1 kuruma yonelik bilgilerinin, duygu ve diisiincelerinin kontrol edilmesi ve
yiritiilmesi silireci olarak tanimlanmaktadir. Bunun yaninda, i¢ ve dis paydaslarla
kurulan etkili bir iletisimle; kurumdan beklentiler tespit edilerek kurumsal amaglar ile
calisanlarin amaglarinin  Ortiismesini  saglayan yoOnetisim stratejisidir. Bu nedenle
vazgecilmez bir deger olan itibarin, fonksiyonel bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir
(Karakose, 2007a: 7).

Kurumsal itibar yonetiminin amaci, kurumun i¢ ve dis paydaslar tarafindan algilanan
kurumsal itibar diizeyini belirleyip etkili bir bigimde yoneterek, kurumun itibarini
korumak ve siirekliligini saglamaktir (Catar, 2010: 67). Itibar yonetimi kurumlarm
gelecek donemlerinin de yonetimini kapsadigi igin ist diizey yonetim diizeyinde ele
alinmasi gerckmektedir (Alemdar, 2008: 169). Etkili ve saglikli bir kurumsal itibar,
stratejik kurumsal itibar yonetimi ile miimkiin olmaktadir. Bunun igin itibar yonetiminin
seffaflik, kimlik, tutarlilik, odaklanma ve farklilik 6zelliklerinden yararlanilmaktadir.
Bu o6zellikleri kullanarak itibar yonetimi ile itibar yaratilmakta ve korunabilmektedir
(Bozkurt, 2011: 64). Basarili ve etkin bir itibar yonetimi i¢in kurumlarin uymasi

gereken adimlar sunlardir (Kuyucu, 2003: 20):

e Birinci adim, yonetmenin 6nemli oldugu zihinlerin hangileri oldugunun tespit
edilmesidir.

e Ikinci admm, kurumun rakipleri karsisindaki bilinirlik, goriiniirlik ve
glivenilirliginin realist bir bigimde belirlenmesidir.

e Ucgiincii adim, konumlandirmada kurum kontroliindeki etkenlerden hangilerinin
kullanilacaginin belirlenmesidir.

e Dordiincii adim, kurumun rakiplerinden farklilasip farklilasmadiginin ve hedef
piyasada deger tasiyan konumlar olup olmadiklarinin belirlemesidir.

e Besinci adim, hedef miisteri kitlesinin aklina ve duygu diinyasina hitap edecek
en etkili yontemlerin belirlenmesi i¢in iletisim taktikleri ve pazarlama

yelpazesinden faydalanmak gereklidir.
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Kurumsal itibar yonetimi, kurumsal sistemler i¢inde; insan kaynaklari, finans, satis,
pazarlama, iretim siiregleri gibi yonetilmemektedir. Kurumsal itibarin yonetilmesi
kurumun kiiltiir ve degerlerinin bir yasam tarzina dontistiiriilmesidir (Kadibesegil, 2006:
65). Bu 6zelliklerinden dolay1 kurumsal itibarin olusturulmasi ve yonetilmesi uzmanlik
isteyen bir siireci kapsamaktadir (Ciftgioglu, 2009: 53). Kurumsal itibar yonetim siireci

lic asamadan olusmaktadir.

1.7.1. Mevcut Durum Degerlendirmesi

Itibar yonetimi, ¢alisanlar, miisteriler, medya, rakipler vb. paydaslar goziindeki itibarin
tespit edilmesiyle yani arastirilmasiyla baslamaktadir. Gergek itibarin 6grenilmesi igin
mevcut durum degerlendirmelerinin yapilmasi gerekmektedir (Bozkurt, 2011: 67). Bu
asamada igletmeler mevcut kurumsal kimlik, imaj ve itibarin1 belirlemeli, paydaslar
tarafindan algilanan itibar diizeylerini ortaya koymalidirlar. Bu siirece “itibar yonetimi

denetimi siireci” de denilmektedir (Ciftgioglu, 2009: 73).

Itibarin durum analizi olarak da adlandirilan bu asamada isletme, sektdrdeki konumunu,
rakiplerinin konumunu, sahip oldugu ve olmadig1 unsurlar ile gii¢lii ve zayif yonlerini
bir SWOT Analizi ile belirlemelidir. isletmenin durum analizini dogru gergeklestirmesi
itibar yonetimi siirecinin basarisin1 dogrudan etkilemektedir ¢iinkii isletmenin ulasmak
istedigi noktaya ulasmasi i¢in ne kadar almasi gerektigini gérmesi bu nedenle mevcut
konumunu bilmesi gerekmektedir (Berkup, 2015: 862). Mevcut durum analizinde,
kurumun mevcut durumda hangi kaynaklara sahip oldugunun ya da hangi yonlerinin
eksik oldugunun, kurumun kontrolii disindaki olumlu ya da olumsuz gelismelerin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu siire¢ paydas analizi, kimlik analizi, imaj analizi ve

tutarlilik analizi olmak iizere dort boliimden olusmaktadir (Karali, 2013: 36).

1.7.1.1. Paydas Analizi

Bu asamada i¢ ve dis paydaslarin istekleri tespit edilmeli ve hangilerinin
karsilanabilecegi belirlenmelidir (Karakése, 2007a: 9). Paydas analizi dort asamadan
olusmaktadir (Karali, 2013: 34-35):

e Paydagslarin Tespiti: Bu asama, kurumun faaliyetleri ile alakali gruplarin kimler

oldugunun belirlenmesi asamasidir.
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e Paydaslarin Onceliklendirilmesi: Belitlenen paydaslar fazla ise, belirlenen
paydaslarin kurum faaliyetlerini etkileme ve faaliyetlerden etkilenme diizeyine
gore onceliklendirilmesi agamasidir.

o Paydaslarin Degerlendirilmesi: Bu agsama kurumun sundugu iiriin/hizmetlerle
bunlardan yararlananlarin iliskilendirilmesi ve hangi tirtin/hizmetlerden kimlerin
yararlandiginin agik bir sekilde ortaya konmasi asamasidir.

e Paydas Goriiglerinin Alinmast ve Degerlendirilmesi: Bu asama paydaslarin
kurum hakkindaki goriis ve onerilerinin alindig1 ve sonuglarin kurumun stratejik

planina yansitildigi agsamadir.

1.7.1.2. Kimlik Analizi

Kimlik analizi, kurumun i¢ ve dis paydaslarinin kurumu nasil gordiigiinii ve kurumun
kimligini nasil yansittigin1 6lgmek icin yapilmaktadir. Kurumun kimlik yontemlerinin
yaratigi etkinin, kurumun kimligiyle tutarlilhigimi 6l¢mektedir (Fombrun, 1996: 207).
Kurumsal  kimlik  analizi  birey  Olgeginden  kurum  Olgegine  kadar
degerlendirilebilmektedir. Amag¢, kurumun iyi, kotii yanlarmni belirleyip ona gore

degisim yapmaktir (Karali, 2013: 38).

Kimlik analizinde, kurumdaki kimligin gelistirilmesi ve stratejiler saptamak icin 6n
arastirma yapilmaktadir. Bu arastirmada kurumun nasil tanitilacagi, nasil goziikecegi,
nasil bir yerde bulunacagi, gelecekteki hedeflerinin neler oldugu, rakiplerine gore
durumu, pazarlama ve satis yontemleri, servisleri ve iirlinleri acik bir sekilde ele
alinmakta ve bdylece kurumun kimligi belirlenmektedir. Burada en onemli amag,
kurumun kimligini en iyi bigcimde yansitabilmektir (Akmehmet, 2006: 66-73). Bu
nedenle kimlik analizleri, kurumun c¢evresine kendini hangi yontemlerle tanittigini
6lgme bakimindan da 6nemlidir. Kurumlar paydaslari ile iirin reklamlari, brosiirleri,
logolari, duyurular, sponsorluk faaliyetleri gibi araglarla iletisim kurarak tanitim

yapmaktadirlar (Fombrun, 1996: 207).

Kurumsal kimlik olusturmak ve siirdiirmek zor bir siiregtir. Bu siire¢ yalniz gorsel
kimlik faaliyetleri degil; yonetim, {iretim, pazarlama, satis, tanitim faaliyetlerini de
kapsamaktadir. Kurumun bu faaliyetleri nasil gerceklestirecegini Olgmesi itibar

yonetimi i¢in zorunludur (Karali, 2013: 38).
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1.7.1.3. imaj Analizi

Paydaslar kurumdan farkli seyler beklerler. Imaj analizi bu beklentilerin ne &lgiide
gerceklestirildigini 6l¢mektedir (Karali, 2013: 39). Imaj dl¢iilebilmektedir. imaj analizi
paydaslara verilen belirli bir markayla ilgili ifadelerden olusan dlgeklerle dlgiilmektedir
(Oter ve Ozdogan, 2005: 3). Cikan sonuglara gére ise hangi paydas grubuna yénelik
imaj ¢alismas1 yapilmasi gerektigine Karar verilmektedir (Karali, 2013: 39). Imaj analizi
tic adimdan olusmaktadir (Yirmibes, 2010: 54-55):

e Birinci adim; Uriin degeri, fiyat, isim, gorsel kimlik, kurum kiiltiiri gibi
unsurlarin belirlenmesi asamasidir.

e Jkinci adim; paydaslar tarafindan imajin nasil algilandiginin  lgiilmesi
asamasidir.

o  Uciincii adim ise imaj degerlendirmesinin yapildig1 asamadr.

1.7.1.4. Tutarhlik Analizi

Tutarlilik analizinde bir kurumun deger, misyon ve vizyonunun, kurum faaliyetleri ile
baglantisinin  belirlenmesi, baglanti  sonucunda ortaya ¢ikan  durumlarin
degerlendirilmesi ve tutarliligin saglanmasi amaglanmaktadir. Bdylece kurumun
disardan yanlis algilanmasi ve itibariin olumsuz yonde etkilenmesi engellenmektedir.
Kurumun imajinin disaridan ne kadar anlasildigi, kurum kimliginin kurumu ne kadar
yansittigr ve bunlarin birbiriyle ne kadar tutarli oldugu belirlenmektedir (Yenal, 2002:
1). Kurum itibarmin olumsuz yonde etkilenmemesi i¢in tutarlilik analizi zorunludur.
Itibar1 y&netmenin en iyi yontemi tutarli olmaktan gecmektedir. Kurumun kendini ne

olglide yansittigini 6lgen bir agsamadir (Karali, 2013: 39).

1.7.2. Gelecek Durumun Belirlenmesi

Itibar analizini yapan kurumlar ikinci basamaga gecerek itibar gelecegini planlamali bir
diger deyisle itibar yonetimindeki hedefini belirlemelidir. Bunu gerceklestirirken
rakiplerinin bulundugu konum ve gercek¢i hedeflerin belirlenmesi bu siiregte dogrudan
etkili olacaktir (Berkup, 2015: 862). Orgiitlerin iist yonetimi liderliginde belirlenecek
olan bu hedefler, orgiitiin gelecekte itibar diizeyi konusunda olmak istedigi yeri ve bu
hedefe ulagsmak i¢in yapmasi gereken caligmalari belirlemektedir. Bu anlamda {ist
yonetimin s6z konusu hedeflere ulagsmak icin orgiit icinde yapilacak yapilanmalar, yeni

birimler ya da uzmanlar ve orgiit disindan alinacak destekler, uygulanacak faaliyetlerin

25



genel kapsami, biit¢esi, sorumlulari gibi bircok alanda yeni kararlarin alinmasi

gerekmektedir (Ciftgioglu, 2009: 78-79).

Gelecekteki donem, kurumsal itibar yOnetiminde, kurumun sektérde nerede
durdugunun, rekabette bulundugu yerin, onu rakiplerinden farkli kilan niteliklerinin
saptanmasimin ve kendi Onceliklerini saptayarak rekabette benzersiz, giivenilir ve
anlamli avantajlar yaratmasmin ve itibari pekistirmesinin siirecini kapsamaktadir.
Kurumlar biiytikliik, teknoloji kullanimi ve {iriin yelpazesi gibi kendilerini rakiplerden
ayiran Ozellikleri belirleyerek, hangi alanlarda ya da noktalarda farklilasmalari
gerektigini belirlemekte ve boylece gelecekte de var olmak ve siirdiiriilebilir olmak i¢in
calismaktadir (Yirmibes, 2010: 57). Kurumlar rakiplerin durumlarini da géz Oniine
alarak stratejik analiz yapmali ve kurumun gelecek itibar degerini belirlemelidir
(Ciftcioglu, 2009: 73).

1.7.3. Gegisin Yonetilmesi

Bu asama hedeflenen gelecek itibar degerine ulasilmasi ig¢in yapilmasi gereken
caligmalarin belirlenip uygulanmasi asamasidir (Cift¢ioglu, 2009: 73). Gergeklestirdigi
calismalar ile konumunu ve hedeflerini belirleyen kurumlar bu siirecte hedeflerine
ulasmak icin kullanacagi yontemleri belirlemelidir. Kurum bu yontemi belirlerken
icinde bulundugu sektorii, rakiplerini ve hedef kitlesini goz Oniine alarak uygun

stratejiyi belirlemelidir (Berkup, 2015: 862).

Bu siiregte amag, istenilen itibar seviyesine ulagmak igin, itibar yonetimi stratejileri ve
programlari belirlenip uygulamaya gecilmesidir (Cift¢ioglu, 2009: 79-80). Bu strateji ve
programlar sadece iriinlerle ilgili degil paydas bilgilendirme, reklam ve tanitim
caligmalari, ise alma siireclerinin belirlenmesi gibi etik davranis izlenimlerinden

olusmaktadir (Karali, 2013: 44).

Sonug olarak bu siire¢lerin her birini basariyla yerine getiren kurumlar, kurumsal itibar
yonetimi siirecini basariyla gerceklestirmis olacaktir. Basarili bir kurumsal itibar

yoOnetimi ise, bir kurumu basariya gotiiren, oldukca énemli bir siirectir.

1.8. Saghk Kurumlarinda Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumsal itibar yonetiminin 6zellikle saglik hizmeti sektoriinde ele alinmasi son derece
onemlidir. Bu sektorde, hizmet konusu insan sagligi oldugundan itibarin sosyal

paydaslar tarafindan algilanma bi¢imi 6nem arz etmektedir. Saglik kurumlar tarafindan
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sunulan saglik hizmetlerinin icerigi, yonetim kalitesi, hizmette giivenilir olunmasi,
cevreyle kurulan iletisimin etkinligi ve topluma kars1 sahip olunan sosyal sorumluluk
bilinci iyi bir itibar olusturmada 6nemli rol {istlenen kavramlar arasinda sayilmaktadir

(Satir ve Siimer, 2006: 18).

Itibar yonetimi ile birlikte saglik kurumlari ekonomik agidan ve hizmet Kkalitesi
bakimindan daha giiclii bir konuma ulasmaktadirlar. Saglik kurumlari, ayn1 hizmeti
farkli hizmet anlayisiyla, farkli teknoloji ve imajla sunduklarinda bu farkliliklar
kurumlar digerlerinden ayirmaktadir. Olusturulan bu farklilik ve yeni imaj kurumun

itibarin1 olusturmaktadir (Candz, 2010: 62).

Toplumsal kurum olan hastaneler toplum igin faaliyette bulunduklar1 i¢in paydaslarin
kurum hakkindaki goriislerinin yonetilmesi, kurumsal itibarin olusturulmasi, korunmasi
ve siirdiiriilmesi son derece Onemlidir. Hastanelerin mevcut ve gelecekteki
hizmetlerinden etkilenen tiim paydaslarin beklentilerinin belirlenip karsilanmasi

hastanenin itibariin giiglenmesine katkida bulunacaktir (Catar, 2010: 73-74).

Hastanelerin iki tiirlii itibarinin oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Birincisi; hastanenin
i¢ paydaslarmmin kurum hakkindaki algilarindan olusan hastanenin i¢ itibaridir.
Kurumsal itibarin 6nemini kavrayan hastanelerin kurumun ig itibarina yatirim yapmalari
ve i¢ itibar1 etkin bir bicimde yonetmeleri gerekmektedir. Clinki iyi bir i¢ itibar
olmadan iyi bir dis itibar olusturulamaz. Ikincisi; hastanenin dis paydaslarinin
algilamalarindan olusan dis itibardir. Hastaneler bir hizmet 6rgiitii olup en biiyiik girdisi
ve ¢iktist insandir. Hasta ve yakinlari hatta daha genel anlamda kamuoyu kurumsal
basarty1 beklemektedirler. Kamuoyu hastanelerden Oncelikle kuruma bagvuran
hastalarin en 1yi sekilde ihtiyaci olan saglik hizmetini alarak donmesini beklemektedir.
Hastanelerin toplumda gii¢lii bir itibarinin olmas1 paydaslarin bu beklentilerini

karsilamasiyla miimkiindiir (Catar, 2010: 74).

Her alanda oldugu gibi saglik sektoriinde de son yillarda yogun rekabet ortami
yasanmaktadir. Bu ortam 0zel hastanelerle birlikte saglikta doniisiim programiyla
birlikte kamu hastanelerini de etkilemeye baslamistir. Kurumsal itibar, bu siirecte saglik
sektdriinde rekabette gii¢ kazanmak adina etkili bir faktér durumuna gelmistir (Unalds,
2015: 108). Ciinkii rekabetin bu denli yogun yasandigi alanlarda basarili olmanin en

onemli anahtar1 olumlu imaj ve itibara sahip olmaktir (Unaldi, 2015: 106).
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Sonug olarak 6nemi giin gegtikte daha ¢ok giindeme gelmeye baslayan kurumsal itibar
yonetimi, hizmet temelli isletilen saglik kurumlarinda da son derece Onemli bir
konumdadir. Saglik kurumlarimin olumlu bir itibara sahip olmasi, hastalar agisindan;
hasta memnuniyetini ve tercih edilebilirligini artirirken, galisanlar agisindan da; ¢alisan
memnuniyetini, ¢alisan verimliligini artirarak calisanlarin  kurumda kalmasini
saglamaktadir. Ayn1 zamanda giderek artan rekabet ortaminda saglik kurumlarina
rekabet {istiinliigli saglamaktadir. Cilinkii kurumsal itibar; calisma ortami, yOnetim,
liderlik, hizmet kalitesi, yenilik¢ilik, finans ve sosyal sorumluluk gibi bir¢ok konuyla
ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Bu baglamda kurumlarin biitiin paydaslarin1 kuruma

kars1 olumlu etkilemede yardimci olacak bir kavramdir.
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavramina, 6dnemine, siniflandirmalarina, boyutlarina,
faktorlerine, gostergelerine ve sonuclarina dair bilgilere yer verilmektedir. Son olarak
saglik kurumlarinda kurumsal itibarin orgiitsel bagliliga etkisi bashigi altinda mevcut

konu hakkinda bilgilere yer verilmektedir.

2.1.0rgiitsel Baghihk Kavram

Kavram olarak baglilik, toplumun oldugu her yerde vardir ve toplumsal iggiidiiniin
duygusal olarak yansimasidir. Baglilik, sadik olma durumunu ifade etmektedir. Giiglii
bir duygu olan baglilik, bir kisiye, bir kuruma veya herhangi bir seye gosterildigi gibi
bu seylere kars1 yiikiimliiliiklerimizi de ifade etmektedir (Balay, 2000: 12). TDK’ ye
gore baglilik “birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat”

anlamlarina gelmektedir (sozluk.gov.tr, 2020).

1970’lerden itibaren ele alinan ve iilkemizde de 6nemli bir ¢alisma alani haline gelen
orgiitsel baglilik kavraminin gelismesinde 6nemli katkilari olan Allen ve Meyer (1996:
225) orgiitsel bagliligi, “calisan ile oOrgiit arasindaki psikolojik bag” olarak
tanimlamiglardir. Porter vd. (1973) orgiitsel bagliligi, bireyin bir kuruma ait hissetmesi
ve kendini o kurumun pargasi olarak gérmesi olarak tanimlamiglardir (Bayer ve Ceylan,
2017: 608). Wiener (1982: 423) orgiitiin amaglarin1 ve ilgilerini karsilamak yoniinde
davranmaya zorlayan igsellestirilmis normatif baskilarin biitiinii olarak tanimlarken,
O’Reilly ve Chatman (1986: 495) bireyin kurumun yaklasim ve 6zelliklerini benimseme
ve icsellestirmenin gostergesi olarak, birey tarafindan oOrgiit i¢in duyulan psikolojik
baglilik olarak tanimlamigslardir. Reichers (1985: 472)’ a gore orgiitsel baglilik orgiitlin
iist yonetimi, tiiketiciler, sendikalar, kamu gibi ¢ok sayidaki paydaslarinin amaglari ile
0zdeslesme stirecidir. Hunt ve Morgana gore ise Orgiitsel baglilik, kurumun amaglarini
ve degerlerini benimsemesi ve bu amaglara ulasabilmesi i¢in ¢aba gdstermeye istekli
olmasidir (Bayer ve Ceylan, 2017: 608). Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kurumun yapisina
ve Ozelliklerine dogrudan sadik olmasidir (Sing, 2006: 30).

Verilen tanimlardan anlasilacagi gibi genel olarak orgiitsel bagllik; calisanin kurumsal
amaglart benimsemesi, kurumsal amaglar i¢in ¢aligmasi, kuruma bagli olmasi, kurumla
biitiinlesmesi gibi tanimlarla ifade edilmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 50).

1960’11 yillarda orgiitsel baglilik calisanlarin sadece maddi nedenlerden oOtiirii orgiite
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duyduklar1 baglilik olarak tanimlanirken, 1970’li yillarda orgiitsel bagliligin insani
taraflar1 &ne c¢ikmaya baslamustir. Orgiitsel baglilik kavramimi ilk kez 1956 yilinda
White ortaya atmistir. Daha sonra ise orgiitsel baglilik kavrami Allen ve Meyer, Becer,
Mowday, Porter, Steers gibi bircok arastirmaci tarafindan ele alinmis ve aciklanmistir

(Bicici, 2019: 16).

Calisanin psikolojik bir sdzlesmeyle ise alinmasiyla baglayan orgiitsel baglilik, ¢calisanin
orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseyip igsellestirmesiyle gelisir (Karaca, 2001: 49).
Orgiitsel baglhiligm, kurumun performansini arttirdig1, ise gec gelme, devamsizlik ve
isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari ise azalttigi disiiniilmektedir (Bayram, 2005:
125). Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar drgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip
beklentileri goniillii bir sekilde gergeklestirmektedir (Balay, 2000: 3).

Goriildiigii gibi orgilite bagli olan ig gorenler kurumda daha basarili olmaktadirlar.
Orgiite bagli olmayan calisanlar ise kurumdan ayrilmanin yolunu arayacaklar ve

kurumun beklentilerini karsilayamayacaklardir (Ciftgioglu, 2008: 45).

2.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri, is gorenlerin bilgi ve becerilerini is performansina
yansitmastyla miimkiindiir. Ancak tek basina bu yeterli degildir. Orgiitiin bilyiimesi ve
gelismesi is gorenlerin orgiite olumlu duygular ile baglanmasi gerekmektedir. Is
gorenler Orgiite yonelik ne kadar olumlu duygu beslerse oOrgiitler o derece giiglii
olacaktir. Bu nedenle orgiitsel baglilik kurumlar i¢in onem arz etmektedir (Bolat ve
Bolat, 2008: 76). 1950’ den beri giderek 6nem kazanan oOrgiitsel bagliliga giiniimiizde
verilen 6nemin nedeni, kaliteli insan giiciine olan ihtiyagtir (Sinan ve Kavas, 2015:
843). Giinlimiiz piyasasinda kurumlar insan giiciine farkli agilardan bakmaya
baslamiglardir. Insan sadece iiretim unsuru olarak degil diger tiim unsurlar {istiinde
etkisi olan, yenilik¢i diisiinen ve kurumu rekabette One geciren bir unsur olarak
goriilmeye baslanmistir. Bu nedenle ¢alisanin kurumuna bagli olmasi ve sorumlu olmasi

kurumlar i¢in son derece 6nemlidir (Bakan, 2011: 40-41).
Orgiitsel baghiligin kurumlar i¢in &neminin nedenleri sunlardir (Balay, 2014: 16):

e Devamsizlik, isten ayrilma istegi gibi davranislari en aza indirmek.
e C(Calisanlarin  islerini  Onemsemelerini, motivasyon saglamalarint = ve

performanslarini arttirmak.
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e Calisanlarin sorumluluk, 6zerklik, katilim gibi rol ve konumlariyla ilgili bilgi
diizeylerini arttirmak.

e Cinsiyet, yas, egitim gibi kisisel ozelliklerinden kaynaklanan sorunlari en aza
indirmek.

e C(Calisanlarin sahip oldugu Orgiitsel baghlik diizeylerini ve tutumlarinm

desteklemek.

Kurumlar ve c¢alisanlar agisindan oOrgiitsel bagliligin  ¢ok Onemli faydalar
bulunmaktadir. Kurum acisindan bakildiginda, gerek kamuda gerek Ozel sektorde
Orgiitlin basarili olmasinda, hizmet ve malin kalitesinde, iiretimin artmasinda is gorenler
oldukca onemli bir etkendir. Is gorenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik, katilimer,
yenilik¢i ve yaratici olmalart orgiitsel baglilikla dogrudan iliskili oldugu i¢in oldukca
onemlidir (Durna ve Eren, 2005: 210). Orgiitsel baglilik kurumlarin maliyetini azaltir,
karini arttirir ve giiclii bir imaj olusturur. Orgiitsel bagliligin, is gorenin kuruma
giivenini arttirdigi ve bunun da verimliligi arttirdig1 ortaya konulmustur. Orgiitsel
baglilik is gorenlerin kurumu benimsemelerini saglayarak kurum isleyisini ve
yonetimini kolaylagtirmaktadir. Ayrica, is gorenlerin sosyal uyumunu saglamaktadir.
Bu sekilde igveren ve is goren acisindan kurum daha yasanabilir hale gelmektedir (Giil,

2002: 37-52).

Is gdren acisindan faydalarina baktigimizda ise bireyin orgiit ici 6diil kazanimlari
ikramiye, izin, prim gibi, ayrica is tatmini ve i arkadaslariyla kurulan iyi iletisim bireyi
pozitif diisiincelere sevk edecek daha mutlu ve huzurlu bir hayat yasamasina katki
saglayacaktir (Seymen, 2008: 148). Orgiitsel bagliligi fazla olan bireyler orgiitsel
baglhilig1 az olan bireylere gore kendilerine verilen isleri yapmada ve hedefe ulasmada
daha cok caba sarf ederler. Baglilig1 yiiksek kisilerin sorumluluk alma duygular
gelismistir ve orgiitte uzun yillar galismayi isterler. Orgiitsel baghilig: yiiksek olan is
goren igini dogru yapmaya caligsan ve giivenilir personeldir (Bayam, 2019: 43).
Orgiitsel bagliligim 6rgiite ve is gorenlere sagladigi faydalar asagidaki gibi dzetlenebilir:
e s gorenlerde, is tatmininin yiikselmesine katkida bulunur,
e Orgiitsel ortamin iyilestirilmesine ve olumlu yonde degisimine katkida bulunur,
e Orgiitsel iliskiler sisteminin saglikli calismasina yardimet olur,

e Gecikmeyi azaltir veya onler,

e Isten cikarmalari ve is gorenlerin isten ayrilma oranlarim azaltir,
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e Is gorenler arasinda giiven, isbirligi ve dayanismay tesvik eder,

e s gorenlerde takim ruhunu arttirir,

e s gdrenlerin ve organizasyonun performansini bir biitiin olarak arttirir,

e s gorenlerin organizasyona, yoneticilere ve is arkadaslarma kars1 giivenini
arttirir,

e Daha hizli ve daha kolay o6rgiitsel degisimin yapilmasina katkida bulunur,

e s gorenlerin girisimci, sorumluluk alan ve bilingli diisiince gergevelerinin

gelistirilmesine katkida bulunur (Kaya, 2019: 34).

2.3. Orgiitsel Baghihk Smiflandirmalari

Bir¢ok arastirma farkli degerleri dikkate alarak farkli yaklasimlarin ele alinacagi cesitli
smiflandirmalar yapmislardir. Bagliliga iligkin farkli siniflandirmalar yapilmis olsa da
literatiirde c¢ogunlukla 3 smiflandirma 6ne c¢ikmistir. Bunlar; tutumsal baglilik,

davranigsal baglilik ve ¢oklu bagliliktir (Giil, 2002: 40).

TUTUMSAL BAGLILIK
Kanter’in Y aklasim
Etzioni'nin Y aklasimi
O"Relly ve Chatmanin Y akdasim
Penlevy ve Gould un Y aklasinu

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

DAVRANISSAL BAGLILIK
Becker’in Y aklasim

-
\ Salancik’in Y aldasimi

COKLU BAGLILIK

Sekil 2: Orgiitsel Baghlik Simiflandirilmasi

Kaynak: Giil, H. (2002). Orgiitsel bagllik yaklagimlarmin mukayesesi ve degerlendirmesi. Ege
Universitesi Ege Akademik Bakis Dergisi, 2(1), 37-52. (ss-40).

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal yaklasim, is goren ile orgiit arasindaki bagin kalitesini yansitir (Giigli, 2006:
12). Is goreni iginde bulundugu orgiite baglayan duygusal davranislardir. Is greninin
orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katilimidir (Dogan ve Kilig, 2007: 40). Bu yaklasima
gore baglilik calisanda calisma ortaminit degerlendirmesi sonucu olusan duygusal
tepkidir. Bu siirecte odak nokta calisanlarin orgiitle ilgili diislinceleridir. Caligsanlar ile

oOrgiitiin amag ve degerlerinin uyumlu oldugu diistiniiliir (Giglii, 2006: 12-13).
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Tutumsal baghligin olusumu Sekil 3’le daha iyi anlasilacaktir. Is gdrenin icinde
bulundugu sartlar, bireyin psikolojisini etkilemekte ve bu da is gorenin davranisini
etkileyerek siirekliligini saglamaktadir. Bu etkilesim sonucunda ise is goren oOrgiite

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

Psikolojik
Durum

! }

Sekil 3: Tutumsal Yaklasim

Kosullar > »| Davranis

Kaynak: Meyer, J.P. & Allen, J.N. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. (ss-63).

Tutumsal baglilikla ilgili birgok goriis bulunmakla birlikte 6nemli olanlar; Etzioni,
Penley ve Gould, Kanter, O’Reilly ve Chatman, Allen- Meyer yaklagimlaridir (Dogan
ve Demiral, 2009: 60).

Etzioni (1961)’ nin Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi: Etzioni (1961)° ye gore ii¢ gesit
orgiitsel baglilik tiri vardir (Balay, 2000: 19-20; Bayram, 2006: 129-130). Ahlaki
baghlik; Orgiitin amag¢ ve degerlerini igsellestirme ve Orgiitle 6zdeslesme temeline
dayanmaktadir. Topluma faydasi olan amag¢ ve degerler calisanlar1 orgiite daha ¢ok
baglamaktadir. Hesapg¢: baglilik; ¢alisan ile orgiit arasindaki aligverise dayanmaktadir.
Calisanlar yaptiklar1 15 karsiliginda alacaklar1  odiilden dolayr baglanirlar.
Yabancilagtirict baglilik; ¢alisanlarin davraniglarinin sinirlandirildigr durumlarda olusan

zorunlu baglhliktir.

Penley ve Gould (1988)’ un Orgiitsel Baghlik Siniflandirmast: Etzioni (1961)° nin
smiflandirmasini temel alan Penley ve Gould (1988) da ii¢ tiir bagliliktan s6z etmistir
(Gulova ve Demirsoy, 2012: 58). Ahlaki baghlik; ¢alisanin Orgiite duygusal olarak
baglanmasidir. Cikarct baghilik; ¢aliganlarin orgiite alacaklar1 6diil ve ticretten dolay:
duydugu baghliktir. Yabancilastirici baghlik ise; c¢alisanin is alternatiflerinin kisith
oldugunu diisiindiigii i¢in duydugu zorunlu baglhliktir. Boyle bir baglilikta yabancilagma
baslamaktadir (Caki, 2017: 15).

Kanter (1968)’ in Orgiitsel Baglhlk Siniflandirmasi: Kanter (1968) e gore bagllik
sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak tizere iki farkli diizen i¢inde ortaya ¢ikmaktadir.
Sosyal sistemden bahsedilen; grup birligi, soysal kontrol ve sistemin siirekliligidir.

Kisilik sisteminden kastedilen ise biligsel, normatif ve duygusal egilimlerdir (Giil, 2002:
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42). Kanter (1968) ti¢ baglilik tiiriinden bahsetmistir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 58).
Devama yonelik baghlik; oOrglite devam bagliligi olan birey Orgiit icin ¢ok zaman
harcadigini, o orgiitte devam etmesi gerektigini ve maddi kayiplar1 olacagini diisiiniir
(Akytirek, Toygar ve Sener, 2013: 58). Kenetlenme baglhligi; calisanin diger sosyal
iligskilerinden vazgegerek orgiite baglanmasidir (Demirgil, 2008: 48). Kontrol baghligr;
calisanlarin kuruma, degerlerinin Orgiit degerleri ile uyum gosterdigine inandig igin

baglanmasidir (Tayfun vd., 2010: 5).

O’Reilly ve Chatman (1986)° in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmast: O’Reilly ve
Chatman (1986) orgiitsel bagliligin psikolojik bir algi oldugunu savunmuslar ve uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme boyutlarindan olustugunu one siirmiislerdir (Giilova ve
Demirsoy, 2012: 58). Uyum baghhgi; ¢alisanlarin 6diil kazanmak i¢in kuruma
baglanmasidir. Odiiliin ¢ekiciligi ve cezanm iticiligi s6z konusudur. Ozdeslesme
baghhg:, calisanin diger calisanlar ve kurumla iliski kurmak ve gelistirmek igin
kurdugu bagliliktir. I¢sellestirme bagliligi; bireysel ve orgiitsel degerlerin biitiinlesmesi

ve uyumuyla olusan baglilik tiirtidiir.

Allen ve Meyer (1990) ’in Orgiitsel Baghlik Stniflandirmast: Allen ve Meyer (1990)
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak {i¢
boyuttan olustugunu savunmuslardir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 57). Duygusal
baghlik; ¢alisan orgiite duygusal olarak baglanmasini, orgiitle biitiinlesmesini ifade eder
(Erdem, 2007: 67). Devam bagliligi; ¢alisanin orgiite yaptig1 yatirimlarda dolay1 olusan
bagliliktir (Aslan, 2008: 164). Normatif baglilik ise igverene ve kuruma karsi duyulan
sadakatin sonucu olusan bagliliktir (Aslan, 2008: 165).

Allen ve Meyer (1990)’in olusturdugu bu siniflandirma literatiirde en ¢ok kabul goren
siniflandirmadir (Sinan ve Kavas, 2015: 844). Calismamizda da bu orgiitsel baglilik
siniflandirmast kullanilmis olup “orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 baslhigi” adi altinda

daha ayrintili olarak iizerinde durulacaktir.

2.3.2. Davramgsal Baghhk

Davranigsal baglilik, calisanlarin ge¢mis davranislarindan dolay1 orgiite baglanmasini
ifade etmektedir. Davranigsal baglhilik gosteren is gorenler, orgiite degil de daha gok
yapilan herhangi bir faaliyete baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Is gorenler
gecmisteki deneyimlerinden ve kuruma olan uyumlarindan dolayr baglilik

gostermektedirler (Hos ve Oksay, 2015: 3).
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Davranigsal baglilikta is gorenin sergiledigi davraniglar cesitli sartlarin etkisiyle
stireklilik arz edebilmekte ve psikolojik olarak bu durum kisiyi orgiite baglamaktadir.
Bireyin bu durumu geri besleme etkisi olusturarak bireyin oOrgiite bagliligini
artirmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Bu durum Sekil 4’te net olarak

goriilmektedir.

KOSULLAR \ / DAVRANIS
DAVRANIS PSIKOLOIJIE

- DURUM

Sekil 4: Davramissal Baghhik

Kaynak: Meyer, J.P. & Allen, J.N. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. (ss-63).

Davranigsal baglilik konusunda iki farkli yaklasim bulunmaktadir. Bunlar Becker
(1960)’ in yan bahis yaklasimi ve Salancik (1977) in yaklasimidir (Coban, 2015: 26).

Becker (1960)’ in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi: Becker (1960)° e gore orgiitsel
baglilik ¢alisanin kiymetli olan seylerini bahis konusu ederek orgiitle bahse girmesiyle
olugmaktadir. Calisanin bahse girdigi seyler ne kadar kiymetliyse bagliligi da o derece
yiiksek olmaktadir. Calisanin yatirimlart arttikga orgiitte kalma istegi de artacaktir.
Calisanin baglilig1 yas, kidem gibi degiskenlerden etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005:
50). Becker (1960)° e gore, toplumsal beklentiler, sosyal roller, biirokratik
diizenlemeler gibi kaynaklar ¢alisanin Orgiite baglanmasini saglayan yan bahis

kaynaklaridir (Giil, 2002: 37-35).

Salancik (1977)’ in Orgiitsel Baglhihik Simiflandirmast: Salancik (1977)° te Orgiitsel
baghiligin temelinin ¢alisanin tutarli davraniglar sergilemesinden kaynaklandigini
savunmaktadir. Ancak, Becker (1960)’ den farkli olarak, bu davraniglarin nedeninin
kisinin tutum ve inanglar1 oldugunu savunmaktadir. Bu yaklasima gore kisinin orgiite
iliskin algis1 zamanla inanglara doniisiir. Bu inanclar ise orgiite yonelik iy1 veya koti
tutumlarin olugsmasina neden olur. Kisi bu tutumlara goére davranis sergiler ve bu

davraniglara baglanir. Biitiin davraniglar birbiriyle iliskilidir (Samadov, 2006: 88-90).
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2.3.3. Coklu Baghhk

Bu yaklasima gore orgiit calisanlar, yoneticiler, sendikalar, miisteriler gibi pek cok
referans gruplardan olugmaktadir. Bu unsurlarin her birinin degeri ¢alisan i¢in farklidir
(Demirgil, 2008: 54; Giil, 2002: 50). Bu yaklasima gore orgiitsel baglhlik, i¢ ve dis
paydaslara duyulan baghligin tamamudir (Balay, 2000: 30). Is yapanlarin &rgiitiin
tamamina ayni Ol¢lide baglilik duymasindan ¢ok orgiit i¢indeki farkli faktorlere farkl
seviyede baglilik duyabilecegini savunmaktadir (Aykag, 2010: 65). Coklu baglilik
yaklasiminda orgiitsel baglilik Orgiitii meydana getiren tiim faktorlere olan baglhiligin
biitiinii olarak da ifade edilebilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 56; Balay 2000: 32). Coklu
baglilik goriisiine gore orgilitsel baglilik ¢cok boyutlu bir yapr oldugundan bagliligin tek
boyut agisindan degerlendirilmesi diger faktorlerin géz ardi edilmesine sebep olur

(Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 4).

2.4. Orgiitsel Baghhigin Alt Boyutlar

Allen ve Meyer (1990), kendilerinden onceki yaklagimlarin olumlu ve olumsuz
yonlerini dikkate alarak yeni bir model olusturmuslardir. Orgiitsel baglhilig1 ¢ok boyutlu
bir kavram olarak degerlendirmis, orgiitsel bagliligin is goren ve oOrgiit arasindaki
iliskiyi yansitan psikolojik bir durum oldugunu ifade etmislerdir (Oriicii ve Kislalioglu,
2014: 47-48). Arastirmacilar bu modelde orgiitsel baglhilikla ilgili gelistirdikleri {iglii
baghlik (duygusal baglhlik, devam baghligi, normatif baglilik) modelini temel
almiglardir (Sinan ve Kavas, 2015: 844). Gelistirilen modelde baglilik tiirleri birbirinden
ayrt disiiniilmemis ve is gorenlerde tek tek gozlemlenebilen baglilik tiirleri olarak
goriilmemistir. Baglilig1 olusturan unsurlar olarak ele alinmis ve her bir ¢alisanda farkl
oranlara sahip kombinasyonlar olarak degerlendirilmistir. Boylece her bir is goren farkli

diizeylerde biitiin baghlik tiirlerine sahip olabilmektedir (Yagc1, 2007: 118).

2.4.1. Duygusal Baghhk

Is gorenlerin orgiite duygusal olarak yaklastigi ve kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak
gordiikleri baghlik tiiridiir (Dogar ve Giirsoy, 2017: 118). Tutumsal baglilik olarak da
ifade edilen duygusal baglilik ise, is arkadaslarina ve meslege baglanmaktan saglanan
doyum ile ilgilidir. Duygusal baghlik 1is gorenin kurumla &zdeslesmesini,
biitiinlesmesini ifade etmektedir (Ahmadov ve Memmedova, 2016: 178). Kendisini
Orgiitlin bir pargas1 olarak goren is goren, Orgiit igerisinde yer almaktan mutluluk duyar,

isten ayrilmay1 diistinmez ve bunu zorunluluktan degil, tamamen kendi istegi ile yapar.

36



Duygusal bagliliga sahip is gorenler, diger is gérenlere gére daha fazla orgiitsel kavram
ile giiclii bir bag kuran bireylerdir. is géren orgiit ile tam bir biitiinliik icerisindedir. Bu
baglilikta is goren orglitsel kavramlara ve yoneticilerine kars1 saygili, duygusal yakinlik
duyan, orgiitsel vizyon ve misyonu paylasan bir konumdadir. Orgiit amagclarini

gerceklestirmek icin {istiin bir ¢aba harcamaktadir (Dogar ve Giirsoy, 2017: 118).

Calisanlarda duygusal baglilik olusturmak i¢in bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar

sunlardir (Allen ve Meyer, 1990: 17-18):

e Isin Cazibesi: islerin calisan acisindan ¢ekici olmasi,

e Rol A¢ikligi: kurumun ¢alisandan ne bekledigini agikca belirlemesi,

e Amag Acikligi: ¢alisanin yaptigi isi ne amagla yaptigini bilmesi,

e Amag Gigliigii: calisandan is gereklerini yerine getirmesini istemek,

e Onerilere Aciklik: yonetimin calisanlarin fikirlerini dnemsemesi,

e s Gorenler Arasinda Uyum: calisanlar arasinda iyi iliskilerin olmast,

e Orgiitsel Giivenirlik: ¢calisanlarin kuruma goniilden inanmasi,

o Esitlik: calisanlarin esit olmasi,

e Bireye Onem: calisanin yaptign isin kuruma fayda sagladigmin c¢alisana
hissettirilmesi,

e Geri Besleme: galisanlara performanslari hakkinda bilgi verilmesi,

e Katilim: ¢alisanlarin kendi isiyle ilgili kararlara katilmasinin saglanmas.

2.4.2. Devam Baghhg

Bu baglilik tiirii Becker (1960)’ in Yan Bahis Teorisi’ni temel alan baglilik tiirtidiir.
Icten gelen bir baglhilik olmasindan ¢ok dis faktérlerle ilgili bir baghliktir. Is géren
bireysel ¢ikarlarin1 ve beklentilerini esas alarak oOrglit liyeligine devam etme karari
almaktadir. Bu nedenle literatiirde rasyonel baglilik olarak da adlandirilmaktadir (Derin
ve Demirel, 2012: 513). Devam bagliligi, ¢alisanin is i¢in harcadigi zaman, emek ve
caba karsiliginda kazandigi para ve statli gibi kazanimlart kurumdan ayrilinca
kaybedecegini diisiinmesinden dolay1 baglanmasidir (Yalgin ve Iplik; 2005: 398).
Orgiitten ayrilmalar1 durumunda is gorenlerin kaybedecekleri maddi ve manevi
degerlerin bedelinin bilincinde olduklarini ifade eder (Aslantiirk ve Sahan, 2012: 140).
Orgiitte kalma zorunlulugunu belirtir. Baska is alternatifleri olmadigi ve islerini
degistirmek istemedikleri i¢in ig gorenler Orgiitte kalmay1 tercih ederler (Kaplan ve

Kaplan, 2018: 47).
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Is gorenlerde devam baghiigmi etkileyen bazi faktdrler sunlardir (Allen ve Meyer,
1990: 18):

e Yetenekler: c¢alisanin sahip oldugu yeteneklerin farkli kurumlarda ona yarar
saglayip saglamayacagi endisesi,

e Egitim: c¢alisanin sahip oldugu egitimin mevcut kurum disinda ona yarar
saglamayacagi diisiincesi,

e Yer Degistirmek: c¢alisanin kurumdan ayrilmasi durumunda yer degistirmeyi
istememesi,

e Bireysel Yatinm: g¢alisanin c¢alistigi kurumda fazla zaman ve c¢aba harcamig
oldugunu diisiinmesi,

e Emeklilik Primi: g¢alisanin emeklilik primini kurumdan ayrilinca alamayacagini
diistinmesi,

e Toplum: ¢alisanin yasadigi yerde uzun yillardir yasamis olmast,

e Secenekler: ¢alisanin kurumdan ayrilmasi sonucunda alternatif is bulma sikintisi

¢ekmesi.

2.4.3. Normatif Baghhk

Is gorenlerin kurumda kalmalarinin sebebinin yiikiimliiliik duygulari oldugunu ifade
eden normatif baglilikta asil olan zorunluluktur. Bu baglamda, is gorenlerin ¢alistiklar
kuruma bagli olmalarinin sebebi yaptiklarmin dogru olduguna inanmalaridir. Boyle bir
baglilik, is gorenin ¢alistigt kuruma karsi sorumlulugu ve yiikiimliligii olduguna
inanmast ve bu yiizden kurumda kalmay1 zorunluluk olarak gérmesine dayanmaktadir
(Yalgin ve Iplik, 2005: 398). Normatif baglilik, is gorenlerin drgiit i¢in 6nemini ifade
eder. Normatif baglilig1 yiiksek olan is gorenler Orgiitte kalmalar1 gerektigini
diistinmektedirler. Normatif baglilikta kiiltiir ve is ahlaki orgiitte kalmalarini saglar ve
bunun sonucunda is gorenler kuruma baglilik hisseder (Kaplan ve Kaplan, 2018: 47).
Normatif bagliliga sahip olan c¢alisanlar kurumun ve ¢alisanlarin sadakatini hak ettigini
diisiinmektedir. Kurumdan ayrilirsa diger calisanlara yanlis olacagini diistindiikleri i¢in

kurumdan ayrilmak istememektedir (Sinan ve Kavas, 2015: 846).

Sonug olarak gii¢lii duygusal baglilig1 olan ¢alisanlar; kalmak istedikleri i¢in, devam
baglilig1 olanlar; ihtiyaci oldugu ic¢in, normatif bagl olanlar ise bunu yapmak zorunda

oldugunu diisiindiikleri i¢in kurumda kalirlar (Kaplan ve Kaplan, 2018: 47).
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2.5. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Bu calismada literatiirdeki genel kullanim dogrultusunda orgiitsel baglhiligi etkileyen
faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere ii¢

baslik altinda incelenecektir.

2.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel (demografik) ozellikler
olarak ifade edilmektedir. Literatiirde demografik degiskenlerle orgiitsel baghlik ve
boyutlar1 arasinda farkli etkilesim sonuglari bulunmaktadir (Bozkurt, 2007: 61).
Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktdrlerden cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

durumu ve hizmet durumu gibi kisisel (demografik) 6zelliklere asagida deginilmistir.

Cinsiyet: Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar 6zellikle
son déonemde kadinlarin is hayatina dahil olmasiyla birlikte artmistir. Bu aragtirmalarin
sonuclarina gore cinsiyetle orgiitsel baglilik arasinda farkli iligkiler tespit edilmistir
(Oztiirk, 2013: 30). Bazilar1 kadinlarin ailedeki sorumluluklarindan dolay: orgiitsel
bagliliklarinin daha diisiik oldugunu 6ne siirerken digerleri ise motivasyonlar1 yiiksek
oldugu icin kadimnlarin daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip oldugunu savunmaktadir

(Ahmadov ve Memmedova, 2016: 180).

Yas: Orgiitsel baghilhig1 etkileyen diger bir faktor de yastir. Yas ile orgiitsel baglilik
arasindaki 1iligkiyi inceleyen calismalarda da farkli goriisler bulunmaktadir. Kimi
aragtirmalar genglerin oOrgiitsel bagliligi daha yiiksek derken digerleri yas ilerledikce
orgiitsel baglihigin arttigini ileri siirmektedir (Oztiirk, 2013: 31). Yani bireylerin yaslar:
islerine karst olan baghliklarini, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilmektedir.
Ornegin; yas1 ilerleyen ve uzun zaman ayni1 kurumda calisan, 0 kuruma 6zgii bilgi ve
beceri gelistiren is gorenlerin farkli bir kurumda is arama ve bulma ihtimali
azalmaktadir. Bu nedenle is géren, kuruma karsi olumlu davranislar gelistirir. Uzun siire
ayn1 Orgiitte ¢aligmasi neticesinde artan kazanimlar ve aliskanliklar ¢alisanlarin 6rgiitsel

bagliligini arttirir (Sahin ve Kavas, 2016: 125).

Medeni Durum: Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkisini inceleyen
calismalarda evli c¢alisanlarin  ekonomik sorumluluklari oldugu igin Orgiitsel
bagliliklarinin daha fazla oldugu ileri siiriilmiistir. (Ahmadov ve Memmedova, 2016:

180). Medeni durum is gorenleri mecburi bir davranis icine siiriikleyebilmektedir.
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Ornegin; bekarlarm isi birakma oraninin daha yiiksek seviyede oldugu ve drgiit baglilig
diizeylerinin de diisiik oldugu yapilan calismalarda elde edilen veriler arasindadir (Hos
ve Oksay, 2015: 6). Ayn1 zamanda tlilkemizde kadnlarin ev i¢i sorumluluklarinin fazla
olmas1 ve erkeklerin aile babasi1 sorumlulugu, evli erkeklerin orgiitte kalmay1 daha ¢ok
istemesine ve orgiitsel baglilik diizeyinin fazla olmasina sebep olmaktadir. Ayrica ¢ocuk

sayist da bu dogrultuda 6nemli bir etkendir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 110).

Egitim Durumu: Egitim durumu ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski
bulunmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan is gorenlerin orgiitten beklentileri yiiksek ve
ayn1 zamanda beraberinde alternatif is imkanlar1 da fazla oldugundan dolayi is gérenin
orgiite baglhiligi azalmaktadir (C6l ve Giil, 2005: 295). Ciinkii egitim durumu yiiksek
olan is gorenlerin Onceligi mesleki kariyer oldugu igin 6rgiit ¢ikarlarini ikinci plana
atmaktadirlar. Daha diisiik egitim seviyesindeki calisanlar ise baska bir kurumda
calisma firsati bulamama korkusundan dolay1 orgiitsel baglilik diizeyleri daha fazladir

(Basyigit, 2006 45).

Kidem (Hizmet Siiresi): Hizmet siiresi orgiitsel baglhlikla dogru orantihidir. Is gdren
Orgiitii bir yatirnm olarak gérmektedir. Yatirimi kaybetmek istemeyen is gorenin
orgiitsel baglilig1 da daha fazladir (C6l ve Giil, 2005: 295). Kidemli bir is gérenin, yeni
baslayan bir is gorene nazaran kuruma daha fazla yatirim yapmis olmasi ve kurumla
daha fazla biitiinlesmesinden dolay1 oOrgiitsel bagliligi daha fazladir (Yilmazer, 2018:
57). Ayn1 zamanda emeklilik, tatil olanaklar gibi faktorler de uzun yillar hizmet eden is
gorenin  Orgiite  bagliligmin fazla olmasmin nedenlerindendir (Ahmadov ve

Memmedova, 2016: 180-181).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Meyer ve Allen (1990)’e gore duygusal bagliligr etkileyen en 6nemli faktorlerden biri
orgiitsel faktorler (Giilova ve Demirsoy, 2012: 60). Orgiitsel faktdrler genel olarak; isin
niteligi ve 6nemi, Orgiit kiiltiirti, orgiitsel adalet, yonetim ve liderlik tarzi, {icret diizeyi

ve ddiiller, takim ¢alismasi, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi olarak ifade edilmektedir.

Isin Niteligi: 1s gorene verilen isin dncelikle o kisi i¢in uygun olup olmamasi, kisinin o
is i¢in gerekli egitimi almasi ve motive edilmesi, isin zorluk kolaylik derecesi, isin
yeterince anlagilabilir olmast ve is gorene verilen sorumluluk, yetkilendirme ve
inisiyatif kullanilabilirlik derecesinin anlasilir ve net bir sekilde ifade edilmesi gibi isin

niteliksel boyutlari ise ve rgiite olan baglhilig: etkilemektedir (Kdse, 2014: 78). Orgiitsel
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baglilik yapilan isin niteligiyle dogru orantilidir. Yani igin niteligi ne kadar zengin
olursa orgiitsel baglilikta o denli yiiksek olacaktir (Ahmadov ve Memmodova,
2016:181).

Orgiit  Kiiltiirii:  Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin  orgiitsel ama¢ ve degerleri
benimsemesidir. Gliglii bir orgiit kiiltiiriine sahip kurumlar orgiitsel baglilig1 ytiksek
calisanlara sahiptir. Bu durum, ise yeni baslayan ¢alisanlarin kiiltiin bir pargasi olma
arzusunu arttirmaktadir. Bu basarildiginda is gorenler orgiitsel kiiltiirii benimsemekte ve

onun bir pargasi haline gelmektedirler (Samadov, 2006: 106).

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet, calisanlarin isteki basaris1 ve isten tatmin olma
diizeyleri calistiklart kurumun esitlik anlayisiyla ilgilidir. Is gorenler kendilerinin
kurumda kazandiklar1 basarilarla diger kurumlardaki ¢alisanlarin elde ettikleri basariy1
kiyaslayarak kuruma olan bakis agilarin1 bigimlendirmektedirler. Bu durum da orgiitsel
baglihig: etkilemektedir. Is gorenler iicret, izin, sosyal haklar bakimindan kurumdaki
tiim calisanlarla esit haklara sahip olmay1 beklemektedirler (Ozdevecioglu, 2003: 78).
Bu baglamda bu beklentilerin gerceklesip gergeklesmemesi is gorenin Orglite olan

bagliligini etkileyebilmektedir.

Yonetim Tarzt ve Yonetime Katilim: YOnetim tarzi, yonetimdekilerin c¢alisanlara
yonelik tutumlar1 ve yonetme sekilleri gibi unsurlar is gorenlerin orgiitlerine bagliligini
etkilemektedir. Yonetim tarzi is gorenler iizerinde iki sekilde etki etmektedir. ilki
yonetimin karar verme silirecinde ¢alisanlarin katilimini saglamasidir. Kararlara katilim
saglayan calisan is arkadaslarina ve kuruma karsi olumlu algilar olusturdugundan
orgiitsel bagliliklar1 artacaktir. Digeri ise ¢alisan merkezli olmaktir. Yani, is gorenlere
yonelik yonetim tarzi sergileme ve onlarla iyi iliskiler kurmaktir. Bu durum calisanlarin

orgiitsel bagliliklarini yiikseltmektedir (Erdil vd., 2004: 19).

Ucret ve Odiiller: Bir is gorenin ¢alistign kurumdan emeginin karsiligmi almasi ve
basarilarinin karsilig1 olarak odiiller elde etmesi orgiitsel bagliligini ve is performansin
arttirmaktadir. Bu gibi yontemler calisanlarin kurumu daha c¢ok sahiplenmesini
saglamaktadir. Biitiin is gorenler verdikleri emek karsiliginda hak ettikleri iicreti ve
basarilarinin karsiliginda ise en azindan bir tesekkiir beklerler. Yapilan 6diillendirmeler
is goren tarafindan “gosterdigim basarilar amirlerim tarafindan biliniyor” hissi
uyandirmaktadir. Gosterilen performans ve basarillarin  karsili§i  verilmediginde

calisanlarin drgiitsel bagliliklar diisecektir (Oztiirk, 2013: 38).
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Takim Caligmasi: Yapilan arastirmalar hem isveren hem de is gorenlerin takim
calismasindan faydalandiklarin1 gostermektedir. Takim c¢alismasi is goérenlere, karar
verme ve buna bagli olarak is tatmini, verimin artmasi, yenilik¢i diisiince bakimindan
fayda saglamaktadir. Ayn1 zamanda devamsizlig1 ve personel devir hizin1 azaltacaktir.
Takim caligsmasi, daha fazla bireyin katilimin1 saglanmasinda, ¢alisanlarin degisimlere

uyum gostermesinde de oldukga etkili olacaktir (Hos ve Oksay, 2015: 8).

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi: Rol belirsizligi kurum, rol catigmasi ise birey ile
ilgilidir. Iki kavram da drgiitsel baglilig1 olumsuz etkilemektedir (Togo, 2018: 209). Rol
belirsizligi ve rol catigmasinin orgiitsel baglilikla iliskisi hakkinda birgok calisma
yapilmistir (Samadov, 2006: 111). Yapilan arastirmalarin biiyiik bir bolimiinde, rol
catismasi ve rol belirsizligi gibi durumlarin is gorenlerde is giivensizligi olusturdugu ve
bunun sonucunda da orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Diker,
2014: 62).

2.5.3. Orgiit Dis1 Faktérler

Orgiitsel baghhg etkileyen orgiit disi faktdrlerden is gorenlerin alternatif is bulma

imkanlar1 ve profesyonellik anlayislarina deginilecektir.

Alternatif Is Imkanlari: Yasanilan yerde is gorenler tarafindan farkli is imkanlarmin
varliginin bilinmesi, 1§ gorenlerin orgiite olan bagliliklarini ve isiyle ilgili sorumluluk
duygularin1 azaltabilmektedir (Oztiirk, 2013: 42). Alternatif is imkanlar1 yalnizca is
gorenlerin kapasiteleriyle ilgili degil kurumun is yapisi, sosyo-kiiltiirel durumlari, mali
yapist gibi unsurlarla da iliskilidir. Is gorenler ¢alistiklari kurum ile yeni is
alternatiflerini kiyaslayarak kurumdan ayrilmak isteyebilirler. Bu durumu engellemek

icin Orgilitsel bagliligin arttirilmasi gerekmektedir (Bilgig, 2017: 43-44).

Profesyonellik: Profesyonel hareket eden c¢alisanlar duygusal baglilik kurmazlar bu
sebeple daha iyi bir is bulduklarinda kurumdan ayrilmaya meyillidirler (Bilgig, 2017:
43).

2.6. Orgiitsel Baghlhigin Gostergeleri

Is gorenlerin érgiitsel baglilik dlgiitleri kisiden kisiye degismekle birlikte kisinin drgiite
olan bagliligin1 gosteren belirtileri genel olarak; orgiitin ama¢ ve degerlerini

benimseme, orgiit i¢in fedakarlikta bulunabilme, orgiit iiyeligini devam ettirmek igin
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giicli bir istek duyma, orgiit kimligi ile 6zdeslesme ve Orgiitiin amag ve politikalarini

i¢sellestirme olarak ifade etmek miimkiindiir.

2.6.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme

Is gorenlerin orgiitiin amag, hedef ve inanglarini benimsemeleri drgiite bagliliklarini
etkileyen en 6nemli gostergelerden biridir. Bir 6rgiitiin amagclari, idealleri ve standartlar
degerler sayesinde yansitilir. Degerler iyi ve kotii ayrimini yapabilmek i¢in sunulan
alternatifler arasinda tercih yapmay1 saglar. insan-cevre etkilesimi ile ortaya ¢ikan
dogrular degerleri olusturur. Degerler sayesinde de bir orgiitte neyin 6nemli oldugu
vurgulanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 43). Orgiitsel baghligin gerceklesmesi igin
oncelikle bireyin ama¢ ve degerleriyle oOrgilitin amag¢ ve degerlerinin ortak olmasi
gerekir. Is goren kendi hedefleri i¢in calisirken ayn1 zamanda orgiit hedefleri icinde
caba sarf etmis ve motivasyonunu siirekli saglamis olur. Yani is géren kendi degerleri,
hedefleri ve beklentileri ile érgiite katki saglamis olur (Giindogan, 2009: 6). Is gorenin
orgiite bagllik gostermesi drgiitiin amag ve degerlerini benimsemesiyle miimkiindiir. is
goren ile Orgiitiin degerleri, hedefleri ve beklentileri uyumlu olmasi orgilitsel baglilik
acisindan cok dnemlidir. Is gorenin beklentisi ile kurumun sundugu arasindaki farklilik

orgiitsel baghlik diizeyini belirleyen temel kriterlerdendir (ince ve Giil, 2005: 9).

2.6.2. Orgiit I¢cin Fedakarhkta Bulunabilme

Bireyler sevdigi ve deger verdigi seyler i¢in fedakarlik yaparlar. Kisilerin ¢alistiklart
kurumlara kars1 gosterdigi bu 6zverili davranis Orgiitlerine bagli olduklarinda, deger
verdiklerinde, sevgi ve saygi duyduklarinda gergeklesir. Is gérenler drgiitiin sikintilarint
ve yasanilan zorluklari biiyiik bir 6zveriyle karsilarlar. Orgiit i¢in fedakarlik yapabilen is
gorenlere fazladan ¢aligmak agir gelmez ciinkii orgiitiin basarisi i¢in gerekeni yapmaya
hazirdirlar. Bu 6zverili davranis sadece orgiitsel baghlik kavramiyla karsiligint bulur
(Bayram, 2019: 58). Is gérenin higbir fayda ve beklenti icerisine girmeden, sadece
bulundugu kurumun basarist i¢in fedakarlikta bulunulabilmesi, orgiitiiyle

ozdeslestiginin gdstergesidir (Ince ve Giil, 2005: 10).

2.6.3. Orgiit Uyeliginin Siirekliligi i¢in Giiclii Bir Istek Duyma

Is gorenin baska is tekliflerinden etkilenmeyip bulundugu &rgiitte kalma arzusu orgiite
baglihiginin gostergesidir (Aksoy ve Ozkan, 2016: 39). Ayni1 zamanda orgiite yonelik

memnuniyetinin de gostergesidir. Ilk iki gostergeyle beraber bu gosterge de, orgiitle
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ilgili olumlu duygularin sonucunda olusmaktadir. Istek ve beklentileri karsilanmayan is
gorenin Orgilitinden memnun olmadigr ve Orgiitten ayrilmak istedigi asikardir. Bu
durumda is gdrenin orgiitsel baglilik duymasi beklenemez (Atak, 2009: 89). Orgiitiin is
gorenlerin sorunlartyla ilgilenmesi ile orgiitsel baglilik dogru orantilidir. Etkili iletisim,
kaliteli insan kaynaklar1 politikalari, kariyer gelistirme olanaklari, sosyal etkinlikler gibi

faktorler is gorenin orgiitsel bagliligini etkileyen faktorlerdir (Giindogan, 2009: 7).

2.6.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Is gorenlerin orgiitiin kimligini kabullenmesi ve orgiitii amagclarma yakinlastirmasi
orgiitsel bagliligin bir gdstergesidir (Oztiirk, 2013: 24). Orgiit kimligi ile dzdeslesen is
gorenler Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimserler. Her zaman orgiitiin bir tiyesi olarak
kalmak isterler ve 6rgiit yararina {istiin bir ¢aba sarf ederler (Giirbiiz, 2006: 59). Orgiitle
0zdeslesen is goren icin Orgiit basaris1 ¢cok onemlidir ¢iinkii 6rgiit basaris1 kendi basarisi
anlamina gelmektedir. Ozdeslesme duygusal bir olaydir. Is gorenin ilk baslarda drgiitten
beklentileri gerceklestiginde oOrgiitsel baglilik meydana gelir, eger beklentilerini
karsilayan oOzellikler ortadan kalktiginda da is gorenin bagliligi devam ediyorsa bu
duruma bir bagimlilik ve 6zdeslesmedir diyebiliriz (Bayram, 2005: 131). Eger is goren
kendi i¢inde bir uyum ve Ozdeslesme saglayamazsa Orgiitin  amaglarini

gerceklestirmesini engellemis olacaktir (Oztiirk, 2013: 24).

2.6.5. Icsellestirme

Kurumsal baglilikta son noktanin igsellestirme oldugunu séyleyen O“Reilly ve Chatman
(1986) igsellestirmenin tamamen oOrgiitsel ve kisisel degerler arasindaki uyuma
dayanmakta oldugunu belirtmislerdir (Biger, 2019: 26). Icsellestirme, degerlerin
davranisa doniismesiyle olusan bir siirectir. Is gorenler 6rgiitsel amag ve degerleri kendi
amag ve degerleriyle ortiistiigii kadar igsellestirirler (Ince ve Giil, 2005: 11). Orgiite
gercek manada inandiklar1 ve orgiitii benimsedikleri i¢in 6rgiit kurallarina uyar, orgiite
baglanir ve igsellestirirler (Siiriicti ve Maslakg1, 2018: 55). Kurumun rekabet avantaji
saglamasinda is gorenlerin kurumun amac ve degerlerine uyum saglamasi énemli bir rol
oynamaktadir. Kurumun amag ve degerlerinin i gérene yansitilmasinda iletisimin yeri
biiyiiktiir. Is goren ise basladig1 andan itibaren kurumun amag ve degerleriyle karsilasir.
Bu amag ve degerlerin benimsenmesi 6zdeslesme agisindan 6nem tasimaktadir (Glimiis

ve Oksiiz, 2009b: 2653).
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2.7. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri ve Sonuglar

Is gorenlerin orgiitsel bagliliklarmi genellikle davrams olarak gosterirler. Is tatmini,
motivasyon, katilim gibi davranislar ile orgiitsel baghiligin olumlu sonuglar iken; is
degistirme, devamsizlik gibi davranislar olumsuz sonuglarindandir. Orgiitsel bagliligm
bireysel ve orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglart Randall (1987) tarafindan
yapilan bir ¢alismayla ortaya konulmustur (Yagci, 2007: 119). Bu olasi sonuglar Tablo

1’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Baghhgin Olasi Sonuglari

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
) Iferforn.lan‘sl Du silk Is * Yiiksek Is Devri,
2 * Yaraticilik, . Gorenlerin Orgiitten el
= e et * Yavag Mesleki : s Devamsizlik, Distik Is
= Yenilikgilik, ; Ayrilmasi Ile Yeni Is o -
B0 o=| A 1o Ilerleme 2 R Kalitesi, Sadakatsizlik,
& 2 Ozgilinlik Goren Alma, Is Goren .
0 . Yasa Dig1 Faaliyetler
M N . . Devir Hizim1 Azaltma
I * Bireysel Maliyetler,
= A| ¢ Insan .
7 PO . * Dedikodunun Zararl
= Kaynaldarmin » Thrag, Ayrilma * Orgit I¢i Dedikodularin Sonuglari, Siirli Orgiitsel
_ Verimli Kullanimi & AY Orgiit I¢in Yararl Kontrcol ' g
Olabilecek Sonuglari
« Is Gorenlerin Fazla
Z . Giivenlik, Sadakat, * [s Goren Kideminin Gorev Almasinin
N - Artmasi Kisitlanmast
= | Yeterlilik, .
a Sahiplenme * Siurli Mesleki ]
=< Ilerleme * Sinirli Ayrilma * [s Gorenlerin Gorevleri
= . Disindaki Bireysel
Eﬁ Yaraticilik » Baglilik Diizeyinin « Sinurls s Devri Beklentileri Ile Orgiitsel
- . e Belirli Olmamas1 Beklentileri Dengelemesi,
= | *Bireysel Kimligin .. ; ..
g Orgiitten Ayrilmasi * Yiiksek Is Tatmini
= | Ve y « Orgiitsel Etkinligin
Azalmasi
* Verimsiz Insan
* Yaraticik, Yenilikgilik, ) ) Kaynaklar1 Kullanim1
Gelismenin Bastirilmasi1 | ¢ Istikrarli Is Giicii
S, | * Mesleki Gelisimin ) ) * Esneklik, Yenilik¢ilik
_E Artmasi * Degisime Karg1 Direng | * Is Gorenlerin Orgiitsel Ve Uyum Eksikligi
a . Beklentileri Kabullenmesi
=4 | «Olumlu * Sosyal Iligkilerde ) * Gegmis Yonetimlere
En Davraniglarin Gerilme « Performans Agisindan Is | Asirt Giiven
& | Odiillendirilmesi Gorenler Arasinda
i ) * Calisanlar Arasi Yiiksek Rekabet * Agint Caba Gosteren Is
@ | «Isi Tutkuyla Dayanigmanin Azalmasi ) Gorenlere Ofke Ve
:ﬁ Yapma * Orgiitsel Amaclarin Diismanlik
> * Sinirlt Zaman Ve Karsilanmast )
Enerji * Orgiit Yararina Yasadisi
Faaliyette Bulunma

Kaynak: Randall, D.M. (1987). Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited.
Academy of Management Review, 12(3). (ss-462); Balay, R. (2000). Yonetici ve 6gretmenlerde orgiitsel
baghilik. Ankara: Nobel Yayin Dagitim (ss-93).

2.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Bu baglilik diizeyine sahip

gormediklerinden dolay1

devamsizlik,
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sergilemektedirler (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 93). Ciinkii bu is gorenler ilk firsatta baska
bir Orgiite gegmeyi arzulamaktadirlar. Diisiik orgiitsel baglilik davranislarint su sekilde

siralayabiliriz (Senturan, 2014: 175):

e s gbreni orgiite baglayan davranislar yoktur.
e s gdren bu sekilde yaraticiligini ve yeteneklerini kesfedebilir.
e s gorenlerin cabasi azdur.

e En az calisma arkadaslarina baglanmak i¢in ¢aba harcarlar.

2.7.2. Thmh Orgiitsel Baghk Diizeyi

Bu baglilik diizeyinde is gorenin deneyimi yiiksektir fakat Orgiitsel 6zdeslesme ve
baglhlik tam olarak gerceklesmemistir. Is gorenler bireysel kimliklerini korumak igin
orgiitsel yeniliklere karsi caba gostermektedirler. Is gorenler orgiitiin bazi amag
degerlerini kabul etmekte ve orgiitle biitiinlesirken bir yandan da bireysel degerlerini
korumaya devam etmektedirler (Bayram, 2005: 136). Bu diizeydeki is gorenler orgiitiin
beklentilerini karsilamaya caligsalar da bireysel degerleriyle karsi karsiya gelerek
sorunlara neden olmaktadirlar. Ilimli baglilik “sekilsel baglilik” veya ‘“normatif
baglilik” olarak da adlandirilabilir. Ilimli baghlik diizeyindeki bir is gorenin Orgiitte
kalmay1 kendine goérev edinmesi ve calistigt oOrgiite baglilik gostermesinin dogru

oldugunu diistinmesi gerekmektedir (Kog, 2009: 28).

2.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik Diizeyi

Bu orgiitsel baghlik diizeyindeki is gorenler orgiitle duygusal bag kurmustur. Bu is
gorenler Orgiitlin ¢ikarlarini 6nemser, devamsizlik yapmaz, orgiite ait maddi ve manevi
degerleri koruma konusunda hassas davranirlar (Demircan ve Ceylan, 2002: 145).
Baglilig1 yiiksek birey ise zamaninda katilim saglamaktadir. Bu durum ozellikle
duygusal baghilikla pozitif dogrultuda iliskilendirilir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
bireylerin mazeretsiz ise devamsizliklari yok denecek kadar azdir (Sigri, 2007: 267).
Orgiitsel baghiligi yiiksek olan is gorenin oOrgiite ve iiretime katkisi da yiiksek
diizeydedir. Olaya oOrgiit acisindan bakildiginda ise Orgiit de bagliligr yiiksek olan i
gorenlerle caligmay1 istemektedirler (Bayram, 2019: 65).

2.8. Saghk Kurumlarinda Kurumsal itibarin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Saglik hizmetleri insan saghgimi ele aldigindan dolay:1 saglik caliganlarinin orgiitsel

baghliklar1 son derece dnemlidir. Isini seven, kurumuna, isine bagli, kendini kurumun
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bir par¢asi olarak goren ¢alisanlarla; calistigi kurumu ve isini sevmeyen caligsan arasinda
performans olarak onemli farkliliklar bulunmaktadir. Tatmin olmayan, O6zensiz ve
dikkatsiz calisan saglik calisanlar1 hastalara telafisi olmayan sonuglara neden olabilecek
islemler uygulayabilmektedir. Bundan dolay1 saglik calisanlarinda orgiitsel baglilik

oranlar1 son derece dnemlidir (Oztiirk, 2017: 15).

Saglik hizmetlerinin ertelenmesi veya bekletilmesi miimkiin degildir. Saglk
kurumlarinda yasanan devamsizlik ve isten ayrilmalar saglik hizmetlerini aksatacagi
i¢cin son derece onemlidir. Nitelikli calisanlarin kurumdan ayrilmasi mevcut ¢alisanlarin
is yukiinil artirarak performans diisiikliigline neden olmaktadir. Bu durum da kurumsal
performansi ve kaliteli hizmet sunumunu olumsuz etkileyecektir. Ayn1 zamanda is giicii
devir oranin yiiksek olmasi saglik kurumlari acisindan olduk¢a maliyetlidir. Bu
nedenlerden dolay: saglik ¢alisanlarinin kuruma bagliligi ve devamliliginin saglanmasi

gerekmektedir (Sonay, 2013: 36-38).

Saglik sektorii hayati onem tasidigindan dolayr kritik bir sektordiir. Yapilan hatalar
insan hayatini etkileyecegi i¢in bu sektdrde ¢alisanlar da son derece dnemlidir. Hastalar
kuruma ve calisanlara giiven duyarak saglik kurumlarina basvurmakta ve kendilerini
saglik calisanlarina emanet etmektedirler. Bu giiveni sarsacak herhangi bir durum saglik
kurumlarmin miisterisi olan hastalar1 kaybetmesine neden olmaktadir. Bu nedenle
kurumsal itibarin1 korumak ve yiikseltmek isteyen saglik kurumlar1 oncelikli olarak

calisanlarmin orgiitsel bagliliklarini artirmalar1 6nem arz etmektedir (Korkmazer ve

Saydan, 2018: 542).

Saglik kurumlar1 miisteri (hasta) odakli isletilmektedir. Saglik kurumlarinin basarili
olabilmesinde ve hastalart memnun edebilmesinde Oncelikle calisanlarin katkisi son
derece Onemlidir. Bu katkinin olabilmesi icin ¢alisanlarin kurum hakkindaki algilari
belirlenerek ona yonelik caligmalar yapilmalidir. Ciinkii kurumuna gilivenen ve
kurumuna bagl calisanlar kurumlara bir¢ok fayda (Satir, 2006: 59). Calisanlar kurum
itibarima katki saglamak icin bu sorumlulugun bilincinde olarak kendi kisisel
yeteneklerini gelistirmelidir. Ciinkii yiliksek itibarli kurumlar yetenekli ve donaniml
calisanlar1 biinyesinde toplayan kurumlardir. itibarin yonetilmesinde de nitelikli
calisanlara ihtiyac vardir. Dolayisiyla nitelikli calisan ile giiglii itibar birbirine baglidir
(Sinan ve Kavas, 2015: 837).

Kurumsal itibarin orgiitsel bagliliga etkisi lizerine yapilan calismalar daha ¢ok {irlin
temelli igletmelerde yapilmustir. Ciftcioglu (2008) tarafindan otomotiv sektoriindeki
47



calisanlara yapilan calismada, ¢alisanlarin algiladig: itibarin ¢alisanlarin orgiite karsi
olumlu tutum sergilemesini sagladigi ve itibar algilan arttik¢ca duygusal bagliliklar1 da
arttig1 sonucuna ulasilmistir. Giimiis ve Oksiiz (2009) tarafindan yapilan baska bir
calismada, olumlu kurumsal itibar algisinin olusturulmasinin galisanlarin kurumlarina
kars1 pozitif yonde duygular beslemelerini sagladigi sonucuna ulasilmistir. Yurt (2012),
Diizce Universitesi akademik personeli iizerinde yaptig1 calismada kurumsal itibar
algisinin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulagmustir.

Saglik sektoriinde ise Korkmazer ve Saydan (2018), Van Egitim ve Arastirma
Hastanesinde aktif gorev yapan 217 kisi lizerinde yaptiklart c¢alisma sonucunda
kurumsal itibarin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar tizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne
stirmislerdir. Goriildiigii gibi i¢ paydaslar (¢alisanlar) lizerinde yapilan c¢aligmalarda
genel olarak kurumsal itibar algisinin orgiitsel bagliligi etkiledigi ve bunun pozitif

yonde oldugu sonucuna varilmstir.
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BOLUM 3: YONTEM

Bu boliimde arastirmamiza ait arastirmanin amaci, onemi, evren ve Orneklemi, veri
toplama araci, sinirliliklari, modeli ve hipotezleri, gecerlik ve giivenirlik analizleri gibi

metodolojik bilgilere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin genel amaci, c¢alisanlarin kurumsal itibar algilarinin orgiitsel bagliliga
etkisinin belirlenmesi ve bu etkinin hangi yonde oldugunun incelenmesidir. Kurumsal
itibar algisinda diger paydaslar sabit tutularak yalnizca i¢ paydas grubu olan calisanlarin
algiladiklar1 kurumsal itibar dikkate alinmistir. Bunun yani sira arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin kurumsal itibar algis1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi
ve sosyo-demografik degiskenlere gore bir farklilik gosterip gostermediginin tespit

edilmesi de arastirmanin diger amaglaridir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel baglilik literatiirine bakildiginda bu konuda yapilan calismalarin fazla
olmasima karsin saglik sektoriinii kapsayici nitelikte olanlarin sayica daha az oldugu
goriilmektedir. Kurumsal itibar literatiiriine bakildiginda ise 6zellikle saglik sektoriinde
olduk¢a az sayida calisma bulunmaktadir. Kurum itibarinin g¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 tizerindeki etkisi lizerinde daha cok iirlin iireten sektorlerde caligsmalar
yapilmistir. Saglik sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda kurumsal itibarin
calisanlarin Orgiitsel bagliligina etkisi lizerine yapilan bu aragtirma bu alanda 6nem arz
etmektedir. Bu calismanin kurumsal itibar yazinina katki saglayacagi ve kavramin
teorik alt yapisinin giigclendirilmesi, orgiitler agisindan tasidigr 6nem ve itibar yonetimi
konularinda daha fazla c¢alismanin yapilmasi konusunda yol gosterecegi

Oongoriilmektedir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Saglik Bakanligina bagli Bing6l Devlet Hastanesi’nde goérev
yapan yaklasik 800 saglik c¢alisani olusturmaktadir. Evrenin tamami O6rnekleme dahil
edilerek tamamina ulasilmaya c¢aligilmistir. Arastirma i¢in gerekli izinler alinmis olup
(Ek-1, Ek-2) veriler 15.06.2020 - 30.07.2020 tarihleri arasinda toplanmistir. Birak-topla

seklinde yapilan veri toplama turlarinda, dolu olarak toplanabilen anket formu toplam
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sayist 230’a ulastiginda, veri toplama siireci yeniden degerlendirilmis; pandemi
nedeniyle sayinin artik artmayacagi kanaatine varilarak toplama islemi sona
erdirilmistir.  Toplanan anket formlarindan 218’1 (%27.25) degerlendirmeye uygun

gorilmistiir.

3.4. Veri Toplama Araci ve Veri Analizi

Arastirmada veri toplama araci olarak; kurumsal itibar 6lgegi, orgiitsel baglilik 6lgegi ve
sosyo-demografik Ozelliklerden olusan toplamda 45 maddelik bir anket formu
kullanilmistir (Ek-3).

Kurumsal Itibar Olgegi: Katihmeilarin kurumsal itibar diizeylerini 6lgmek igin
Fombrun vd. (2000) tarafindan gelistirilen “itibar Katsayis1 (Reputation Quotient)
Olgegi” kullamlmustir. Olgegin Tiirkge versiyonu igin Alnmiagik vd. (2010)’ nin
calismasindan yararlanilmistir. Olgek 20 ifadeden olusan, kurumsal itibarin 8lgiilmesi
konusunda gegerli, giivenilir ve gii¢lii bir 6lgek olup; alti boyuttan olusmaktadir. Bu alti
boyut ise; duygusal gekicilik, {iriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢aligma ortami,
finansal performans ve sosyal sorumluluktur. Olgek katilimcilara 5°1i Likert tipi
seklinde uygulanmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim,

4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Orgiitsel Baghhk Olgegi: Katilmcilarin ~ orgiitsel ~ baglhiliklarinin ~ derecesini
belirleyebilmek i¢in Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Meyer, Allen ve
Smith (1993) tarafindan revize edilen 6lgek kullanilmistir. Olgegin Giirkan (2006)
tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanmis hali kullanilmgtir. Orgiitsel baglilik 6lgegi 18 ifade ve
duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglilik seklinde ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Olgek katilimcilara 5°1i Likert tipi seklinde uygulanmustir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum).

Sosyo-Demografik Degiskenler: Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, calistiklart kurumdaki hizmet siireleri, gelirleri ve gorevleri gibi

ozelliklerini belirlemek amaciyla 7 ifade yer almaktadir.

Uygulama alanindaki katilimcilarin  verdikleri cevaplardan elde edilen veriler
aragtirmanin amaci dogrultusunda SPSS 23 programi kullanilarak tanimlayici istatiksel
analizler, korelasyon ve regresyon analizleri, bagimsiz degiskenlerde t-testi ve anova

testi gibi analizler yapilarak analiz edilmistir.
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3.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmanin ilk smirmi anket uygulamasinin yapilacagi hastane biinyesindeki tim
saglik calisanlarina ulagilamamasi, ulasilan ¢alisanlarin ise is yogunluklarindan dolay1
anket uygulamasina sicak bakmamalar1 sebebiyle oOrneklem sayisindaki smirlilik
olusturmaktadir. Onemli bir diger kisit ise arastirmanin belirlenen il smirlari igerisinde
bulunan yalnizca bir kamu hastanesinde gerceklestirilmis olmasidir. Ayrica arastirma
ornekleminin sadece kamu saglik kurumunu kapsamasi ve 6zel hastanenin dahil

edilmemesi bulgularin sektoriin genelinde yorumlanmasini kisitlamaktadir.

3.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli; arastirmanin amacina yonelik kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik
arasindaki etkiyi hipotezler baglaminda aciklamaya yoneliktir. Bu arastirmada,
kurumsal itibar ile alt boyutlar1 olan duygusal gekicilik, {iriin ve hizmetler, vizyon ve
liderlik, ¢alisma ortami, finansal performans ve sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel baglilik
ve alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, tutumsal baglilik ve normatif baglilik arasindaki
etkilesimi bulunmaya caligilmistir. Arastirmanin teorik modeli daha o6nce yapilan
caligmalar dikkate alinarak olusturulmustur. Bu kapsamda gelistirilen aragtirma modeli

(Sekil 5) ve hipotezler asagida siralanmistir.

; ﬁ?sl;:f Dem ugrja t"?k Degiskenler
_ = Etlki L] Cinsiyvet
s’ »  Medeni dunmm .
’ - Ya 5 A" \
H]) 4 - Egtim durumu \I_IZ
. . Hizrm et siiresi ~
Va - Gelir \
7 - Garew ~
Kurumsal itibar i B .
* Duygusal cazibe Orgiitsel Baghhlk
. Un;n e hizm etler - Duygusal baghhk
s WVizvon ve liderlik H32 . I_L-U;lmﬂ.ﬂ_alba Shlik
1 < = . Morm atif baZhhk
- Finansal perform ans - - g
. Cahsma ortama H4
. Sosyal sornam haluk =

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

H1: Katilimcilarin sosyo-demografik ozellikleri, kurumsal itibar algi diizeylerinde

anlamli bir farklilik yaratmaktadir.

H2: Katilimcilarin sosyo-demografik ozellikleri, orgiitsel baglilik diizeylerinde anlaml

bir farklilik yaratmaktadir.
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H3: Katilimeilarin kurumsal itibar algis1 ile orgiitsel baglilik davranist arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H4: Katilimcilarin kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik davranisi iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.
3.7. Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerlik analizleri, farkli arastirmacilar tarafindan
yapilmis ve sonuglarin yiiksek ve orijinal kaynaklar ile benzer olmasi sebebi ile ¢calisma
igerisinde gegerlik analizine yer verilmemistir. Calismada kullanilan kurumsal itibar ve
orgiitsel baglilik olgekleri ve alt boyutlari i¢in glivenirlik analizi yapilmistir. Verilerin
giivenirliklerini  degerlendirmek amaci ile Cronbach Alpha (i¢sel tutarlilik)
Katsayisindan yararlanilmistir. O ile 1 arasinda bir deger almakta olan Cronbach Alpha
katsayisinda; aliman deger 1’e yaklastik¢a kullanilan Slgegin giivenirligi artmaktadir.
Kalayci (2014: 405)’ya gore giivenirlik katsayilarinin sayisal araliklarina bakildiginda
0,00 < a < 0,40 ise oOlgek giivenilir degildir, 0,40 < a < 0,60 ise diisiik diizeyde
giivenilir, 0,60 < a < 0,80 ise giivenilir bir 6lgektir. Son olarak 0,80 < a < 1,00 arasinda

ise Olgek yiiksek derece giivenilir olarak literatiirde kabul gérmektedir.

Boyutlart ile birlikte 6l¢eklere ait giivenirlik analizlerinin sonuglari ve olgeklere ait
ortalamalar Tablo 2’ de verilmistir. Calisma kapsaminda kullanilan kurumsal itibar
Olgeginin Cronbach Alpha degeri 0,963; orgiitsel baglilik 6lgeginin Cronbach Alpha
degeri 0,931 olarak bulunmustur. Bu bulgulara gore Olgekler yiiksek derecede
giivenirlige sahip olup bulunan degerler daha 6nce yapilan ¢alismalar ile benzerlik
gostermektedir. Ayrica katilimcilarin kurumsal itibar (2,15) ve orgiitsel baglilik (2,20)

ortalamalarinin diisiik diizeyde oldugu bulunmustur.

Tablo 2: Olceklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olgek Madde Sayisi Cronbach's Alpha Ortalama
Duygusal Cekicilik 3 871 1,89
Uriin ve Hizmetler 4 ,904 2,08
Vizyon ve Liderlik 3 ,876 2,11
Calisma Ortami 3 ,856 2,35
Sosyal Sorumluluk 3 ,865 2,32
Finansal Performans 4 872 2,16
Kurumsal itibar 20 ,963 2,15
Duygusal Baglilik 6 ,833 2,00
Devam Baglilig: 6 ,902 2,30
Normatif Baglilik 6 912 2,30
Orgiitsel Baghlik 18 ,931 2,20
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3.8. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calismadan elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 23 programindan yararlanilarak
analiz edilmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik durumlarini gérmek igin Skewness ve
Kurtosis degerlerinden yararlanilmistir. George ve Mallery (2010)’e gore Skewness ve
Kurtosis degerleri +2.0 -2.0 arasinda ise verinin normal dagildigi kabul edilmektedir.
Bu baglamda kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik lgeklerinin Tablo 3‘de goriildiigii
tizere normal dagildigi kabul edilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin  demografik
Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan fark
analizlerinde parametrik testler; T-testi ve One-Way Anova testi, kurumsal itibarin

orgiitsel baglilik iizerine etkisini incelemek amaci ile de regresyon analizi kullanilmistir.

Tablo 3: Normallik Testi Sonuglari

(")lg:ekler istatistik
Duygusal Cekicilik iter\t/;r;?:s 1,,305628
Uriin ve Hizmetler iti\t'gf;?:s %12810
Vizyon ve Liderlik iﬁ\t,gr;?;s gzllg
Caligma Ortami ilfjer\t,;r;?:s : 2721
Sosyal Sorumluluk ilfﬁ\tfgrsl?:s 67%%
Finansal Performans Skewness 732
Kurtosis -,262
Kurumsal itibar iﬁ‘gg?:s _,’%762
Duygusal Baghlik ilaer\tfgrslfsss 1,%317146
Devam Baglilik iﬁ\tﬁr;:esss 760270
Normatif Baglilik ilaer\tfgr;:esss _,14‘1;85
Orgiitsel Baghlik iﬁ\t'zr;?sss -ffge
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BOLUM 4: ANALIZ VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya ait analiz sonuglarina yer verilmektedir.

4.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tablo 4’ te katilmcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki
hizmet siireleri, gelir ve gorev/unvan bilgilerinden olusan sosyo-demografik

ozelliklerine dair elde edilen verilerin dagilimina iliskin bulgulara yer verilmistir.

Sosyo-demografik ozelliklere iliskin dagilimlar incelendiginde; katilimcilarin 127°sini
(%58,3) kadin ve 91’inin (%41,7) erkek katilimcilar olusturmaktadir. Cogunlugu

kadinlarin olusturmasina karsin uyumlu bir 6rneklem dagilimi oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin medeni durumlarina goére oransal dagilimlarina bakildiginda; 115
(9%52,8) kisinin evli, 103 (%47,2) kisinin ise bekar olugu goriilmektedir. Evli kisilerin
bekar kisilerden az farkla fazla olmasina karsin dengeli bir dagilimin yer aldigi

sOylenebilir.

Katilimcilarin yas araliklarinda bakildiginda ise; 48 (%22) kisi <25 yas grubunda, 83
(%38,1) kisi 25-29 yas grubunda, 59 (%27,1) kisi 30-34 yas grubunda, 28 kisinin de
(%12,8) >35 yas grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Bu bulgular cergevesinde
calismaya en fazla katilm 25-29 yas grubunda bulunan kisiler tarafindan saglandigi

goriilmektedir.

Egitim durumlarina gore katilimcilar incelendiginde; 55 (%25,2) kisi lise, 42 (%19,3)
kisi on lisans, 121 (%55,5) kisi lisans ve lisansiistii seviyesinde egitim aldiklarim
belirtmislerdir. Bu dagilima bakarak lisans ve lisansiistii seviyesinde egitim alan

katilimcilarin 6rneklem grubu igerisinde sayica fazla oldugu sonucuna ulasilabilir.

Katilimcilarin hizmet siirelerine bakildiginda ise; 108 (%49,5) kisinin <5 yil, 79
(%36,2) kisinin 5-9 yil, 31 (%14,2) kisinin >10 yil hastanede gorev yaptiklar
belirlenmistir. Hizmet siiresi dahilindeki bulgulara gore katilimcilarin  biiyiik

cogunlugunun kurumdaki hizmet siirelerinin 5 yildan az oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin gelir durumlarina bakildiginda; 27 (%12,4) kisinin <2500 TL, 127 (%55)
kisinin 2501-5000 TL, 46 (%21,1) kisinin 5001-7500 TL ve 25 (%15,5) kisinin >7500
TL gelir elde ettigi goriilmektedir. Bu bulgulara gore katilimeilarin  biiyiik
cogunlugunun 2501-5000 TL aras1 gelir elde ettigi soylenebilir.
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Son olarak katilimcilarin gérev/unvanlarina bakildiginda ise; 28 (%12,8) kisinin hekim,
122 kisinin (%56) hemsire, 31 (%14,32) kisinin tibbi tekniker/teknisyen, 37 (%17)
kisinin tibbi sekreter/memur grubunda yer aldigimi gormekteyiz. Toplam verilere

bakildiginda hemsire sayisinin diger gruplara gore sayica fazla oldugu sdylenebilir.

Tablo 4: Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Ozellik Say Yiizde
Cinsivet Erkek 91 41,7
y Kadin 127 58,3
. Bekar 103 47,2
Medeni Durum Evii 115 528
<25 Yas 48 22,0
Ya 25-29 Yas 83 38,1
5 30-34 Yas 59 27,1
>35 Yas 28 12,8
Lise 55 25,2
Egitim Durumu On lisans 42 19,3
Lisans ve lisansiistii 121 55,5
<5 Y1l 108 49,5
Hizmet Siiresi 5-9 Yil 79 36,2
>10 Y1l 31 14,2
<2500 TL 27 12,4
Gelir Durumu 2501-5000 TL 120 55,0
5001-7500 TL 46 21,1
>7500 TL 25 11,5
Hekim 28 12,8
. Hemygire 122 56,0
Gorev/Unvan Tekniker/Teknisyen 31 14,2
Tibbi Sekreter/Memur 37 17,0

4.2. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Fark Analizi Sonuclar

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore kurumsal
itibar ve Orgiitsel baghlik diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunup

bulunmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5’te katilimcilarin cinsiyet 6zelliklerine gore kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik
diizeylerinde ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini gosteren T testi sonuglari
goriilmektedir. Tablo incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine gore kurumsal itibar
ve alt boyutlari; duygusal gekicilik, iiriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma
ortami, sosyal sorumluluk, finansal performans; oOrgiitsel baglilik ve alt boyutlari,
devam bagliligi ve normatif baglilik diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmustur (p<0,05). Grup ortalamalarina gore erkeklerin kurumsal itibar ile
alt boyutlar1 ve orgiitsel baglilik ile alt boyutlar1 faktorlerinde daha duyarli olduklar

sOylenebilir.
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Tablo 5: Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore Kurumsal Itibar ve Orgiitsel
Baghlik Diizeylerine Iliskin Fark Analizi Sonuclan

Olcek Cinsiyet N Ortalama S.S. t P
Duygusal Cekicilik E;'Eﬁrkl 19217 igggg :%gég 2007 037
Uriin Ve Hizmetler E;'Z‘irkl 19217 igg}é :giigi 4,440 000
Vizyon Ve Liderlik E;'Eﬁt'j o ig?ég 1"708324; D 38 000
Calisma Ortam Eraliﬁrkl 19217 51?3‘23 1,5280433225 3448 001
Sosyal Sorumluluk EZEEE 19217 ggg?i 1’5231693546 3,774 ,000
Finansal Performans EEEEE 19217 igggé 1,’8051201762 3,702 ,000
Kurumsal itibar E;'Eﬁi 19217 fgﬁﬁf :?iggé 4173 000
Duygusal Baglilik ngﬁﬁ 19217 iéigg :giggg 1,793 074
Devam Baglilik E;liﬁi 19217 g:i’éég ]:;301;273228 2,649 ,010
Normatif Baglilik Eﬁﬁ 19217 g:i’ggg :g?igi 2537 012
Orgiitsel Baghlik E;Zel'r‘l 19217 g:g;gg :gggg? 2,776 007

Tablo 6’da medeni duruma gore kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik diizeylerine ve alt
boyutlarina iliskin fark analizi sonuglarmma yer verilmistir. Analiz sonuglarina gore
katilimcilarin medeni durumlari, kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik diizeylerinde ve alt

boyutlarinda anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 6: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gére Kurumsal itibar ve Orgiitsel
Baghlik Diizeylerine lliskin Fark Analizi Sonuclar:

Olcek Medeni Durum N Ortalama S.S. t P
Duygusal Cekicilik pekar o igjzg :géggi 921 388
Uriin Ve Hizmetler ES'I‘iar ﬁg gﬁggé :ggggé -,290 772
Vizyon Ve Liderlik E\‘j‘l‘iar o gégg; :gﬂgg 295 769
o583 T
Sosyal Sorumluluk E\?Iﬁar ﬁg gg%g? 122;?2 -,169 ,866
Finansal Performans E\?Iﬁar ﬁg gﬂgs 82(7)‘7% ,264 ,7192
Kurumsal itibar Eﬁﬁar ﬂg g&ggg :ggigé 029 977
Duygusal Baglilik ES'I‘iar ﬂg %823 :gggzg - 421 674
Devam Baglilik ESEM ﬂg gjg%g 1,5090059527 ,406 ,685
Normatif Baghlik ES'I‘iar ﬁg g:gg% %50;8;19 -,037 970
Orgiitsel Baghhk Eﬁ'l‘iar ﬂg géggi :gg;ig 004 997

Tablo 7°de katilimcilarin yas gruplarinin, kurumsal itibar ve orgiitsel baghilik diizeyleri

ile alt boyutlar1 tizerinde bir farklilik olusturup olusturmadigini gdsteren One-Way
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Anova testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo incelendiginde kurumsal itibar ve orgiitsel
baglilik ile alt boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Verilerin Post
Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore farkin >35 yas
grubunda bulunan katilimecilar ile <25 yas, 25-29 yas ve 30-34 yas grubunda bulunan
katilimcilar arasinda oldugu tespit edilmistir. >35 yas grubunda bulunan katilimcilarin
puan ortalamasi tiim boyutlarda daha yiiksek ¢ikmistir. Buna goére >35 yas grubundaki
katilimcilarin kurumsal itibar ve boyutlarinin; orgiitsel baglilik ve boyutlarinin diizeyleri
diger yas grubundakilere gore daha ytiksektir.

Tablo 7: Katihmeilarin Yas Gruplarina Goére Kurumsal itibar ve Orgiitsel
Baghlik Diizeylerine liskin Fark Analizi Sonuclar

Olcek Yas N Ortalama S.S. F P Fark
<251 48 1,6389 73040
: : 4-1) ,000
. 25-292 83 1,7831 , 78335 ( '
Duygusal Cekicilik 30-34° 59 19096 85731 9,955 ,000 Ej:g ,88?
>354 28 2,6310 ,87648 !
<251 48 1,8854 77693
: : 4-1) ,000
. . 25-292 83 1,9699 ,93818 ( !
Uriin ve Hizmetler 30-343 59 20593 '39218 7,260 ,000 gig 888
>354 28 2,8036 ,96790 !
<251 48 1,9375 81550
' * 4-1) ,000
. . . 25-292 83 1,9639 ,91954 ( !
Vizyon ve Liderlik 30-34° 59 21356 '33073 7,162 ,000 Ejg 882
>354 28 2,8095 1,02008 !
<25t 48 2,2222 1,14097
: ' 4-1) 001
25-292 83 2,1847 1,00170 ( '
Caligma Ortam 30-34° 59 2.2712 104767 1363 000 Ej:g 882
>354 28 3,2262 1,12602 '
<251 48 2,0694 1,01748 (4-1) ,000
25-292 83 2,1727 1,02193 (4-2) ,000
Sosyal Sorumluluk 30-343 59 2,3333 104863 o321 000 5 00p
>354 28 3,2143 1,14113
<25t 48 1,9427 80596
! ! 4-1) ,000
. 25-292 83 2,0452 ,95249 ( !
Finansal Performans 30-34° 59 21610 '32885 7,301 ,000 Eig 832
>354 28 2,8839 1,07901 !
<251 48 1,9458 75849
' * 4-1) ,000
. 25-292 83 2,0187 ,80923 ( !
Kurumsal Itibar 30-343 59 21415 178703 10,392 ,000 Ej:g ,888
>354 28 2,9196 87722 !
<25t 48 1,9722 85007
! ! 4-1) ,024
- 25-292 83 1,8695 ,82969 ( !
Duygusal Baglilik 30-34° 59 19633 74411 4,619 ,004 Ej:g ,82;
>354 28 2,5357 ,96583 !
<251 48 2,2882 1,00515
! . 4-1) ,002
- 25-292 83 2,2008 ,96895 ( !
Devam Baglilik 30-343 59 2.0706 '82129 8,414 ,000 Ej:gg ,888
>354 28 3,1190 1,03524 '
<251 48 2,1736 1,04279
* ' 4-1) 003
. - 25-292 83 2,2008 ,98180 ( !
Normatif Baglilik 30-343 59 22316 193670 5,222 ,002 Ei:g ,88;
>354 28 2,9702 77387 '
<25t 48 2,1447 71777
! ! 4-1) ,000
L 3 25292 83 2,0904 81251 (4-1),
Orgiitsel Baghhk 30-343 59 20885 73523 8,304 ,000 Ei:gg ,888
>354 28 2,8750 , 76989 !
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Tablo 8’de katilimcilarin egitim durumlarinin, kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik ile alt
boyutlari iizerinde bir farklilik olusturup olusturmadigini gésteren One-Way Anova testi
sonuglar1 yer almaktadir. Tablo incelendiginde kurumsal itibar ve alt boyutlarinda
herhangi bir farklilik tespit edilemezken orgiitsel bagliligin yalnizca normatif alt
boyutunda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Verilerin homojen dagilim gostermesi
nedeni ile gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesinde Post Hoc testlerinden Tukey HSD
testi kullanilmistir. Analiz sonucuna gore farklilik 6n lisans ve lisans/lisansiistii gruplar
arasinda bulunmustur. On lisans egitim seviyesi grubunda bulunan katilimeilarin puan
ortalamasi lisans/lisansiistii egitim seviyesi grubunda bulunan katilimcilarin puan
ortalamasindan dugiiktiir. Buna gdre on lisans egitim seviyesi grubunda bulunan
katilimeilarin normatif baglilik diizeyi lisans/yiiksek lisans egitim seviyesi grubundaki
katilimcilardan dustiktiir.

Tablo 8: Katihmeilarin Egitim Diizeylerine Gore Kurumsal Itibar ve Orgiitsel
Baghhik Diizeylerine lliskin Fark Analizi Sonuclar:

Olcek Egitim Durumu N Ortalama S.S. F P Fark

Lise! 55 1,6970 ,74335

Duygusal Cekicilik On lisans? 42 1,8095 ,89909 2,912 ,057
Lisans/Lisansiistii® 121 2,0138 ,87071
Lise! 55 1,9500 ,86923

Uriin ve Hizmetler On lisans? 42 2,0417 1,06198 977 ,378
Lisans/Lisansiistii® 121 2,1570 ,91636
Lise! 55 2,1879 ,97450

Vizyon ve Liderlik  On lisans? 42 2,0238 1,07293 374 ,689
Lisans/Lisansiistii® 121 2,1102 ,84917
Lise! 55 2,2364 1,11605

Calisma Ortami On lisans? 42 2,3254 1,12736 478 621
Lisans/Lisansiistii® 121 2,4105 1,10199
Lise! 55 2,1333 1,01754

Sosyal Sorumluluk On lisans? 42 2,3175 1,22298 1,289 ,278
Lisans/Lisansiistii 121 2,4187 1,08058
Lise! 55 1,9773 ,85968

Finansal Performans  On lisans? 42 2,0595 ,98898 2,278 ,105
Lisans/Lisansiistii® 121 2,2810 ,95828
Lise! 55 2,0236 ,78256

Kurumsal itibar On lisans? 42 2,0917 93495 1,247 ,289
Lisans/Lisansiistii 121 2,2306 ,85023
Lise! 55 1,9758 ,90802

Duygusal Baglilik On lisans? 42 2,0278 1,05468 ,047 ,954
Lisans/Lisansiistii® 121 2,0069 , 14765
Lise! 55 2,3152 1,02624

Devam Baglilik On lisans? 42 2,2778 1,16792 ,018 ,982
Lisans/Lisansiistii3 121 2,3058 ,92380
Lise! 55 2,2273 1,00685 (2-3)

Normatif Baglilik On lisans? 42 2,0079 ,98838 3,232 ,041 039
Lisans/Lisansiistii® 121 2,4380 ,96036 '
Lise! 55 2,1727 ,82946

Orgiitsel Baghlik On lisans? 42 2,1045 ,93521 ,560 572
Lisans/Lisansiistii 121 2,2502 , 74498

Tablo 9’da katilimcilarin hizmet siirelerine gore kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik ile

alt boyutlar1 diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olup olmadigim
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gosteren One-Way Anova testi sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen analiz
sonuglarina gore katilimcilarin kurumsal itibar algi diizeylerinde ve alt boyutlarinda ve
orgiitsel baglilik dilizeylerinde ve alt boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05). Bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini1 belirlemek i¢in yapilan
Post-Hoc analizi Tukey HSD testi sonucuna gore kurumsal itibar, orgiitsel baglilik ve
alt boyutlarindaki farkliliklar 10 yil ve lizeri ¢alisanlar ile 5 yildan az ¢alisanlar arasinda
ve 10 yil ve iizeri ¢alisanlar ile 5-9 yil aras1 ¢alisanlar arasinda bulunmustur. 10 yil ve
tizeri ¢alisanlarin puan ortalamasi tiim boyutlarda 5 yildan az g¢alisanlardan ve 5-9 yil
arasi ¢alisanlardan yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 9: Katihmeilarin Hizmet Siirelerine Gore Kurumsal itibar ve Orgiitsel
Baghhik Diizeylerine lliskin Fark Analizi Sonuclar:

Olgek Hizmet Siiresi N Ortalama S.S. F P Fark
<51 108 1,8086 82812 (3-1) 002
Duygusal Cekicilik 5-92 79 1,8143 79124 6608 002  (3-7) 003
>10° 31 2,3978 94445 :
<51 108 2,0255 95454 (3-1) 016
Uriin ve Hizmetler 5-92 79 1,9778 84655 4704 010 (32) 010
>103 31 2,5484 96915 :
<51 108 2,0370 96063 (3-1) ,004
Vizyon ve Liderlik 5-92 79 2,0127 ,76505 6,021 003 (3-2) '004
>10° 31 2,6344 1,02327 :
<51 108 2,2994 1,11902 (3-1) ,002
Caligma Ortanm 5-92 79 2,1477 196039 7,979 ,000 (3-2) 1000
>103 31 3,0430 1,18241 ’
<51 108 2,2562 1,11126 (3-1) ,000
Sosyal Sorumluluk 5-92 79 2,1266 ,94327 9,710 ,000 (3-2) '000
>10° 31 3,0860 1,11544 :
<51 108 2,0463 90116 (3-1) ,000
Finansal Performans 5-92 79 2,0190 80341 13187 000  (3-2).000
>103 31 2,9274 1,09200 '
<51 108 85354 ,08213 (3-1) ,000
Kurumsal itibar 5-92 79 72267 08131 10454 000 (3-7) 000
>10° 31 90955 ,16336 ’
<51 108 1,9799 84638 (3-1) 034
Duygusal Baghlik 5-92 79 1,8755 79236 4591 011 (3-9) 008
>103 31 2,4086 91676 :
<51 108 2,2361 1,04099 (3-1) 016
Devam Baglilik 5-92 79 2,2025 188219 4,497 ,012 (3-2) ‘014
>10° 31 2,7903 ,99904 ’
<51 108 2,1914 1,02102 (3-1) ,004
Normatif Baglilik 5-92 79 2,2468 93783 5408 005  (3-9) 014
>10° 31 2,8280 84381 :
) <51 108 2,1358 80373 (3-1) 002
Orgiitsel Baghhk 5-92 79 2,1083 ;75751 6,603 002  (3.2).002
>103 31 2,6756 ,78188 '

Tablo 10’da katilimcilarin gelir diizeylerine gore kurumsal itibar ve orgiitsel baghlik ile
alt boyutlar1 diizeylerinde istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik olup olmadigini
gosteren One-Way Anova testi sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen analiz

sonuglarina gore katilimcilarin kurumsal itibar alg1 diizeylerinde ve tiim alt boyutlarinda
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ve oOrgiitsel baglilik diizeylerinde ve duygusal baglilik ve normatif baghlik alt
boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc
analizi Tukey HSD testi sonucuna goére kurumsal itibar ve duygusal cekicilik alt
boyutunda; 2500 TL ve alt1 alanlar ile 2501-5000 TL arasi1 alanlar, 5001- 7500 TL
alanlar ve 7500 TL ve istii alanlar arasinda fark bulunmustur. Ayrica 7500 TL ve iistii
alanlar ile 2501-5000 TL aras1 alanlar ve 5001- 7500 TL alanlar arasinda anlaml fark
bulunmustur. Uriin ve hizmetler, ¢alisma ortami ve sosyal sorumluluk boyutlarinda;
7500 TL ve ustii alanlar ile 2500 TL ve alt1 alanlar, 2501-5000 TL aras1 alanlar ve 5001-
7500 TL alanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Vizyon ve liderlik boyutunda;
7500 TL ve ustii alanlar ile 2500 TL ve alt1 alanlar ve 2501-5000 TL arasi alanlar
arasinda anlamli fark bulunmustur. Finansal performans boyutunda; 2500 TL ve alt1
alanlar ile 5001- 7500 TL alanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Ayrica 7500 TL ve
ustii alanlar ile 2500 TL ve alt1 alanlar, 2501-5000 TL arast alanlar ve 5001- 7500 TL

alanlar arasinda anlamli fark bulunmustur.

Orgiitsel baghlik ve duygusal baglilik alt boyutunda; 7500 TL ve iistii alanlar ile 2500
TL ve alt1 alanlar, 2501-5000 TL arasi alanlar ve 5001- 7500 TL alanlar arasinda
anlamli fark bulunmustur. Normatif baglilik boyutunda; 2500 TL ve alt1 alanlar ile
5001- 7500 TL alanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Ayrica 7500 TL ve {istii
alanlar ile 2500 TL ve alt1 alanlar, 2501-5000 TL arasi alanlar ve 5001- 7500 TL alanlar
arasinda anlamli fark bulunmugstur. Devam baghligt boyutunda anlamh fark

bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 10: Katihmeilarin Gelir Diizeylerine Gére Kurumsal itibar ve Orgiitsel
Baghlik Diizeylerine liskin Fark Analizi Sonuclar

Olgek Gelir Durumu N Ortalama S.S. F P Fark
<2500! 27 1,3210 47575 ﬁg ’8%
Duygusal Cekicilik 2501-50002 120 1,9083 ,91360 (L.4) 000
uygusal Lexic 5001-75003 46 1,8551 66166 9,600  ,000 1 004
>7500% 25 2,5200 77627 E 4:33 008
<25001 27 1,5926 160902
Oriin ve Himetler  2501°50002 120 20583 95086 g:g o
“‘ 5001-75003 46 1,9783 78497 10,633 ,000 1.3 000
>7500" 25 2,9200 91207 (4-3),
<25001 27 1,6790 67610
Vizvon ve Liderlik 2501-50002 120 2,0667 193944 (4-1) ,000
Y 5001-75003 46 2,1594 87415 6,113 001 (4-2) 006
>7500% 25 2,7200 ,90615
<25001 27 1,8272 86908
Calistma Ortam: 2501-5000% 120 22444 105119 Ej:g o
$ 5001-7500° 46 2,3188 1,11101 12,865  ,000 1.2) 000
>7500" 25 3,4800 88757 (4-3),
<25001 27 1,6914 74493
Sosval Sorumiuluk  2501-50007 120 22250 104980 Ej:g o
Y 5001-75003 46 2,2899 ,96253 17,394,000 1.3 000
>7500* 25 3,5733 ,95994 (4-3),
<25001 27 1,6667 53709 (1-3) 013
. 2501-50002 120 2,0375 96778 (1-4) ,000
Finansal Performans 551 7500 46 23261 9111 11449 000 (4.) 000
>7500" 25 2,9900 72701 (4-3) 015
<2500t 27 1,6296 48897 (fg) 82?
Kurumsal itibar 2501-50002 120 2,0858 85588 El: 43 000
5001-7500° 46 2,1543 76593 14,756,000 (4-2) 000
4 ,
>7500 25 3,0260 66726 (43) 000
<25001 27 1,6543 79787
b — 2501-50002 120 19917 189996 Ejg 8%
uygusal bag 5001-75003 46 1,9638 ;70703 4,694 003 1) 045
>75004 25 2,5067 71115 (4-3),
<25001 27 1,9259 1,01414
Devam Bashilik 2501-50002 120 2,3125 1,03138
g 5001-75003 46 2,3116 ,96839 2,329 075
>7500" 25 2,6467 73333
<25001 27 1,7901 79069 (1-3) ,024
Normatif Baghiik 2501-50002 120 2,1722 ,98706 (4-1) ,000
ormatit Bag 5001-7500° 46 2,4239 87186 12,896,000  (4-2) 000
>75004 25 3,2533 73144 (4-3) ,002
<25001 27 1,7901 69223
Oreitsel Basll | 2501-5000° 120 21588 83361 g%g o
g g 5001-7500° 46 2,2331 75547 7,814,000 1) 017
>7500* 25 2,8022 ,48514 (4-3),

Tablo 11°de katilimcilarin gorev/unvanlarina gore kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik
ile alt boyutlar1 diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olup olmadigini
gosteren One-Way Anova testi sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen analiz
sonuglaria gore katilimeilarin kurumsal algt diizeylerinde ve tiim alt boyutlarinda ve
orgiitsel baglilik diizeylerinde ve duygusal baglilik ve normatif baglilik alt boyutlarinda
anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
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Bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek igin yapilan Post-Hoc
analizi Tukey HSD testi sonucuna gore kurumsal itibar ve duygusal gekicilik, tiriin ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢calisma ortami alt boyutlarinda; hekim grubu ile hemsire
ve tekniker/teknisyen gruplar1 arasinda ve tibbi sekreter/memur ile hemsire ve
tekniker/teknisyen gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Sosyal sorumluluk
boyutunda; hekim ile hemsire, tekniker/teknisyen ve tibbi sekreter/memur gruplar
arasinda ve tibbi sekreter/memur grubu ile hemsire ve tekniker/teknisyen gruplari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Finansal performans boyutunda; hekim ile hemsire,
tekniker/teknisyen ve tibbi sekreter/memur gruplart arasinda anlamli farklilik

bulunmustur.

Orgiitsel baghlik ve duygusal baghilik alt boyutunda; hekim grubu ile hemsire ve
tekniker/teknisyen gruplar1 arasinda ve tibbi sekreter/memur grubu ile hemsire ve
tekniker/teknisyen gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Devam bagliligi
boyutunda; hekim grubu ile tekniker/teknisyen grubu arasinda ve tibbi sekreter/memur
grubu ile hemsire ve tekniker/teknisyen gruplari arasinda anlamli fark bulunmustur.
Normatif baglilik boyutunda; hekim grubu ile hemsire, tekniker/teknisyen ve tibbi

sekreter/memur gruplart arasinda anlamli fark bulunmustur.
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Tablo 11: Katihmeilarin Gorev/Unvanlarina Gére Kurumsal itibar ve Orgiitsel

Baghlik Diizeylerine iliskin Fark Analizi Sonuclar

Olcek Unvan N Ortalama S.S. F P Fark
Hekim? 28 2,4405 77541 (1-2) ,000
Duygusal Hemsire? 122 1,759 78818 9438 oo (13,000
Cekicilik Tekniker/Teknisyen? 31 1,5376 ,60048 ' ' (2-4) ,013
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,2252 1,01851 (3-4) ,003
Hekim? 28 2,8571 ,97285 (2-2) ,000
Uriin ve Hemsire? 122 1,8893 77343 15.933 000 (1-3) ,000
Hizmetler Tekniker/Teknisyen?® 31 1,6290 ,51182 ' ' (2-4) ,001
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,5135 1,16807 (3-4) ,000
Hekim? 28 2,6548 ,90487 (1-2) ,001
Vizyon ve Hemygire? 122 1,9481 ,80861 7277 000 (2-3) ,005
Liderlik Tekniker/Teknisyen? 31 1,8817 ,61191 ' ! (2-4) ,018
Tibbi Sekreter/Memur?* 37 2,4414 1,24735 (3-4) ,050
Hekim?! 28 3,3095 ,99765 (1-2) ,000
Hemsire? 122 2,1066 08498 (1-3) ,000
Caligma Ortamt o) o/ Teknisyen? 31 19355 71709 4912 00005 4 003
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,7748 1,30775 (3-4) ,005
Hekimt 28 33920 107364 ggg o
Sosyal Hemsgire? 122 2,1011 ,90493 17650 000 (1-4) ’029
Sorumluluk Tekniker/Teknisyen? 31 1,8065 ,69268 ’ ' (2-4) ’007
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,7027 1,33515 (3-4) ’001
Hekim® 28 2,9464 79744 (1-2) 000
Finansal Hemsire? 122 2,0615 ,89090 9,500 000 (1-3) ’OOO
Performans Tekniker/Teknisyen? 31 1,7903 ,61609 ! ! 14 1006
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,2095 1,14035 (1-4),
Hekim? 28 2,9304 73891 (1-2) ,000
Kurumsal Hemsgire? 122 1,9775 73271 16.201 000 (1-3) ,000
itibar Tekniker/Teknisyen? 31 1,7581 46442 ' ! (2-4) ,005
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,4662 1,08199 (3-4) ,001
Hekim? 28 2,4464 , 71730 (1-2) ,002
Duygusal Hemgire? 122 1,8415 ,75783 12011 000 (1-3) ,001
Baglilik Tekniker/Teknisyen? 31 1,6290 ,55228 ' ' (2-4) ,000
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,5135 1,08111 (3-4) ,000
Hekim?! 28 2,5952 75144
. ' ' (1-3) 018
- Hemsgire? 122 2,2090 ,96912
Devam Baghlik o) ik orTeknisyen? 31 1,8548 82971 6,360 000 (g'j) ’géi
Tibbi Sekreter/Memur?* 37 2,7658 1,15568 (34,
Hekim? 28 3,2143 ,80872 (1-2) ,000
Normatif Hemsire? 122 2,1462 ,91352 11.906 000 (1-3) YOOO
Baglilik Tekniker/Teknisyen® 31 1,9624 ,84515 ! ! (1-4) ’003
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,4099 1,07122 ’
Hekim?! 28 2,7520 ,55421 (2-2) ,000
Orgiitsel Hemygire? 122 2,0656 ,75061 11.992 000 (2-3) ,000
Baghhk Tekniker/Teknisyen? 31 1,8154 ,61168 ' ' (2-4) ,003
Tibbi Sekreter/Memur* 37 2,5631 ,94944 (3-4) ,000

Yapilan fark analizleri sonuglarina gére hipotezlerin kabul ve red durumlar agagidaki

gibidir.
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Tablo 12: Hipotez Degerlendirmeleri

Olgekler Hipotez  Cinsiyet '\DAS?S;' Yas [1;: frl:n?u ';'iizrrgseit Gelir 8?;2;1/
Duygusal Cekicilik H1 v X v X v v v
Uriin ve Hizmetler H1 v X v/ X v/ v/ v
Vizyon ve Liderlik H1 v X v X v v v
Caligma Ortami H1 v X v X v v v
Sosyal Sorumluluk H1 v X v X v v v
Finansal Performans H1 v X v X v v v
Kurumsal Itibar H1 v X v X v v v
Duygusal Baglilik H2 X X v X v v v
Devam Baglilig: H2 v X v X v X v
Normatif Baglilik H2 v X v v v v v
Orgiitsel Baglilik H2 v X v X v v v

4.3. Kurumsal Itibar Algis: Tle Orgiitsel Baghlik Diizeyi Arasindaki Iliski

Arastirmada yer alan kurumsal itibar ve orgiitsel baghlik degiskeni ile bunlara ait alt
boyutlar arasindaki karsilikli iliskileri analiz etmek amaciyla yapilan korelasyon
analizinde degiskenlerin birbiri arasindaki iliskiler incelenmis olup bu dogrultuda
pearson korelasyon Kkatsayisindan yararlanilmistir  (Tablo 13).  Analizlerin
yorumlanmasinda yaygin olarak kabul goren yaklasik degerlerden yararlanilmistir. Borg
ve Gall (1971: 357) bu degerlerin .20 - .35 aras1 zayif bir iligkiyi; .36 - .65 aras1 orta
diizeyde bir iligkiyi; .66 - .85 arasi olduk¢a yiiksek bir iligkiyi; .86 dan yiiksek

korelasyon katsayilarinin ise yiiksek diizeyde bir iliskiyi temsil ettigini ifade etmislerdir.

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin kurumsal itibar algilar ile Orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir
(r=0,846; p<0,01). Kurumsal itibar ile 6rgiitsel bagliligin alt boyutlar1 duygusal baglilik
(r=0,696; p<0,01), devam baglilig: (r=0,707; p<0,01) ve normatif baglilik (r=0,755;
p<0,01) degiskenleri arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski tespit

edilmistir.

Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik alt boyutu ile 6rgiitsel baglilik (r=0,661; p<0,01)
arasinda oldukca yiiksek, duygusal baglilik (r=0,610; p<0,01), devam baglilig1 (r=0,490;
p<0,01) ve normatif baglilik (r=0,594; p<0,01) degiskenleri arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Kurumsal itibarin iiriin ve hizmetler alt boyutu
ile orgiitsel baglilik (r=0,777; p<0,01) ve devam baglilig1 (r=0,676; p<0,01) arasinda
olduk¢a yiiksek diizeyde; duygusal baglilik (r=0,652; p<0,01), ve normatif baglilik
(r=0,654; p<0,01) degiskenleri arasinda ise orta diizeyde pozitif yonli bir iliski tespit
edilmistir. Kurumsal itibarin vizyon ve liderlik alt boyutu ile orgiitsel baghilik (r=0,731;
p<0,01) arasinda yiiksek diizeyde; duygusal baglilik (r=0,599; p<0,01), devam bagliligi
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(r=0,618; p<0,01) ve normatif baglilik (r=0,647; p<0,01) degiskenleri arasinda ise orta
diizeyde pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Kurumsal itibarin ¢alisma ortami alt
boyutu ile orgiitsel baglilik (r=0,791; p<0,01) ve normatif baghlik (r=0,713; p<0,01)
degiskenleri arasinda yiiksek diizeyde; duygusal baghlik (r=0,619; p<0,01) ve devam
baglilig1 (r=0,681; p<0,01) degiskenleri arasinda ise orta diizeyde pozitif yonli biriliski
tespit edilmistir. Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk alt boyutu ile orgiitsel baglilik
(r=0,775; p<0,01) ve normatif baglilik (r=0,698; p<0,01) arasinda olduk¢a yiiksek
diizeyde; duygusal baglilik (r=0,645; p<0,01), devam baglilig1 (r=0,633; p<0,01) ve
degiskenleri arasinda ise orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Kurumsal
itibarin finansal performans alt boyutu ile orgiitsel baglilik (r=0,692; p<0,01) arasinda
olduk¢a yiiksek diizeyde; duygusal baghlik (r=0,534; p<0,01), devam baghlig
(r=0,583; p<0,01) ve normatif baglilik(r=0,643; p<0,01) degiskenleri arasinda ise orta
diizeyde pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu bulgulara gore H3 (kurumsal itibar

algis1 ile orgiitsel baghilik arasinda anlamli bir iligki vardir) hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 13: Kurumsal itibar fle Orgiitsel Baghlik Arasindaki fliski

Degiskenler 1 2 3 4 ) 6 7 8 9 10 11
1.Duygusal Cekicilik 1 7317 548™ 635" ,694™ 558" 782" ,610™ ,490™ 594™ 661"
2.Uriin ve Hizmetler 1 787 766" 767 686" 907" 652" 676 654" T77
3.Vizyon ve Liderlik 1 761 713" 683" 8557 599" 618" 6477 731"
4.Calisma Ortami 1 855~ 730 910 619" 6817 713" 791"
5.Sosyal Sorumluluk 1 753" 916" 645" 633" 6987 775"
6.Finansal Performans 1 ,855™ 534™ 583" 643" 692
7 Kurumsal itibar 1 696" 707 7557 846™
8.Duygusal Baglilik 1 563" 585" 825"
9.Devam Baglilik 1 605" ,859™
10.Normatif Baglilik 1 865"
11.Orgiitsel Baghihk 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4.4. Kurumsal Itibarin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Yapilan korelasyon analizi ile kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki
ortaya konulduktan sonra gelistirilen regresyon modelleri ile kurumsal itibarin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisi ortaya konulmustur. Bu amagcla ilk dort modelde Enter
regresyon analizi yontemi kullanilarak kurumsal itibarin oOrgiitsel baghilik ve alt
boyutlarina (duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik) etkileri belirlenmeye
calisilmustir. Tablo 14°te gorildigi gibi kurumsal itibarin 6rgiitsel bagliliga (F=545,70;
p=0,000), duygusal bagliliga (F=262,968; p=0,000), devam bagliligina (F=216,001;
p=0,000) ve normatif bagliliga (F=285,687; p=0,000) etkisini ortaya koyan modeller
anlamli ¢ikmistir. Modelin iliski katsayist 0,846 olup agiklanan varyans toplam
varyansin %71,6’sin1 olusturmaktadir. Bu sonuglara gore model anlamli olmakla
birlikte agiklayici etkisi olduk¢a yiiksek seviyelerdedir. Kurumsal itibarin oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 {izerindeki agiklayici etkileri de oldukca yiiksek seviyelerdedir.
Mliski katsayisi en yiiksek boyut olan normatif baglilikta (0,755) bulunmus olup toplam
varyansin %56,9’unu agiklamaktadir. Bu bulgular dogrultusunda arastirmamizin H4
(kurumsal itibar algisinin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir) hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 14: Kurumsal itibarin Orgiitsel Baghihga Etkisi

Standardize Standardize
Bagimh Edilmemis Edilmis 2
Degisken Katsayilar Katsayilar P R R F P
B S.H. Beta

(Sabit) ,483 ,079 6,108 ,000
OYroii a b
Or%utsel 799 034 846 23.360 000 ,846 ,716 545,700 ,000
Baglilik
(Sabit) ,506 ,113 4,483 ,000

a b
Duygusal 696 049 696 14.247 000 ,696 484 202,968 ,000
Baglilik
(Sabit) ,524 ,130 4,027 ,000

a b
DE\V/amV 827 056 707 14,697 000 ,707 ,500 216,001 ,000
Bagliligi
(Sabit) ,420 ,120 3,504 ,001

i a b

NOEmatlf 875 052 755 16,903 000 ,755 ,569 285,698 ,000
Baglilik

Bagimsiz Degisken: Kurumsal itibar

Tablo 15°te asamali olarak gelistirilen ¢oklu regresyon modellerinden birisi olan
Stepwise regresyon analizi yonteminden yararlanilarak kurumsal itibarin alt
boyutlarinin orgiitsel bagliliga olan etkisi ortaya konulmaya calisgilmistir. Modele gore
ilk asamada ¢alisma ortaminin orgiitsel bagliliga etkisi bulunmus (F=361,491; p=0,000)
olup ikinci asamada {irin ve hizmetler boyutu (F=246,667; p=0,000), {igiincli asamada
sosyal sorumluluk boyutu (F=172,770; p=0,000), dordiincii asamada vizyon ve liderlik
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boyutu (F=132,766; p=0,000) ve son olarak besinci asamada duygusal ¢ekicilik boyutu
(F=108,523; p=0,000) eklenerek model bes asamaya kadar tasinmis olup bu asamadan
sonra gelismemistir. Besinci asamada c¢alisma ortami boyutunun beta katsayisinin
0,282, triin ve hizmetler boyutunun beta katsayisimin 0,221, sosyal sorumluluk
boyutunun beta katsayis1 0,173, vizyon ve liderlik boyutunun beta katsayisi 0,157,
duygusal gekicilik boyutunun beta katsayisinin 0,114 oldugu goriilmiistiir. Buna gore bu
degiskenler orgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii zayif bir etkiye sahiptir.
Model genel olarak incelendiginde birinci asamada kurumsal itibar alt boyutlarindan
calisma ortaminin Orgiitsel baglihigin %62,6’sim1 agiklayici etkisi bulunurken, ikinci
asamada buna lriin ve hizmetler boyutunun eklenmesi ile birlikte %69,9’a, {igiincii
asamada sosyal sorumluluk boyutunun eklenmesiyle %70,8’e, dordiincii asamada
vizyon ve liderlik boyutunun eklenmesiyle %71,4’¢ ve son olarak besinci asamada
duygusal ¢ekicilik boyutun eklenmesiyle %71,9’a yiikseldigi goriilmektedir. Bunlara ek
olarak finansal performans alt boyutunun orgiitsel bagliliga anlamli etkisi

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 15: Kurumsal itibarin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghihga Etkisi

Standardize Standardize

Bagimsiz Edilmemis Edilmis 2

Degisken Katsayilar Katsayilar T P R R F P
B S.H. Beta

(Sabit) 853 078 10,868,000

Calisma 574 030 701 10013 o000 791 626 361491 000

Ortamu

(Sabit) 652 076 8,550 ,000

Calisma

Ortami 345 042 ATS 8117 000 e35 695 246667  ,000

Uriin ve 356 ,050 413 7,067 ,000

Hizmetler

(Sabit) 627 076 8,292 ,000

Caligma 242 ,055 334 4421 000

Ortami

Uriin ve 305 053 354 5,708 o0 B4 708 172770 000

Hizmetler

Sosyal 160 056 218 2877 004

Sorumluluk

(Sabit) 586 077 7,575 ,000

Calisma 206,057 284 3620 000

Ortami

Uriin ve

Hizmetler 248 /099 288 4218 000 a5 714 132766 000

Sosyal 157 055 214 2846 005

Sorumluluk

Vizyon ve

L iderlik 119 ,056 136 2,106 ,036

(Sabit) 538 081 6,675 ,000

Caligma 205 057 282 3621 000

Ortami

Uriin ve

Hizmetler 191 ,065 221 2,936 ,004

Sosyal 848 719 108523  ,000

corumluluk 127 ,057 173 2,233 027

Vizyon Ve

L iderlik 136 057 157 2,410 017

Duygusal

Cebicilik 107 ,053 114 2,005 ,046

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

Kurumsal itibarin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelendikten sonra
bu boyutlarin iligkili oldugu, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 lizerindeki etkileri de
ortaya konulmaya calisilmistir. Bu baglamda Tablo 16’da kurumsal itibarin alt
boyutlarinin orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglilik iizerindeki etkisini
gosteren Stepwise regresyon modeli yer almaktadir. Modele gore ilk asamada iiriin ve
hizmetler boyutunun duygusal bagliliga etkisi oldugu goriilmekte olup (F=159,340;
p=0,000); ikinci asamada buna sosyal sorumluluk boyutu da eklenmistir (F=97,570;
p=0,000). Ugiincii asamada duygusal ¢ekicilik boyutu (F=69,505; p=0,000), dérdiincii
asamada vizyon ve liderlik boyutu (F=54,168; p=0,000) katki saglamistir. Model
dordiincii asamadan sonra gelismemekte olup bu asamaya bakildiginda; {iriin ve
hizmetler boyutunun beta katsayis1 0,166, sosyal sorumluluk boyutunun beta katsayisi

0,231, duygusal ¢ekicilik boyutunun beta katsayisinin 0,231 son olarak vizyon ve
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liderlik boyutunun beta katsayisinin 0,177 oldugu goriilmektedir. Buna goére bu
degiskenlerin tamami duygusal baglilik {izerinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir
etkiye sahiptir. Modele genel olarak bakildigi zaman ilk asamada {iriin ve hizmetler
boyutu kurumsal itibarin duygusal bagliliga etkisinin %42,5’ini agiklamaktadir. Ikinci
asamada bu oran sosyal sorumluluk boyutunun eklenmesi ile birlikte %47,6’ya
yiikselmistir. Ugiincii asamada duygusal cekicilik boyutunun katkisi ile bu oranin
%49.4’e ve dordiincli asamada vizyon ve liderlik boyutunun eklenmesiyle birlikte bu
oranin %50,4’e yiikseldigi goriilmektedir. Buna karsin calisma ortami ve finansal

performans boyutlarinin duygusal bagliliga etkisi bulunmamuistir (p>0,05).

Tablo 16: Kurumsal itibarin Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhiga Etkisi

Standardize Standardize

Bagimsiz  Edilmemis Edilmis 2

Degisken _ Katsayilar Katsayilar T P R R F P
B S.H. Beta

(Sabit) 767 107 7148 000

Uriin ve 594 047 652 12623 000 652 425 159,340 000

Hizmetler

(Sabit) 642 106 6,050 000

Uriin ve

! 347 070 381 4,946 000

Hizmetler 690 476 97,570 000

Sosyal 274 060 353 4585 000

Sorumluluk

(Sabit) 563 109 5184 000

Uriin ve

Hiometler 257 077 282 3355 001

Sosyal 223 062 287 3600 000 703 494 69505 000

Sorumluluk

Duygusal

Coliuilik 204 075 205 2,736 007

(Sabit) 489 113 4,330  ,000

Uriin ve 151,090 166 1673 096

Hizmetler

Sosyal 180 065 231 2784 006

gorum'U'IUk 710 504 54168 000

uygusa

Celicilik 230 075 231 3,070 002

Vizyon ve

Uitk 163 076 177 2,150 033

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik
Tablo 17°de kurumsal itibarin alt boyutlarmin o6rgiitsel baghligin alt boyutlarindan

devam baglilig1 tizerindeki etkisini gdsteren Stepwise regresyon modeli yer almaktadir.
Modele gore ilk asamada ¢alisma ortami boyutunun devam bagliligina etkisi oldugu
goriilmekte olup (F=159,340; p=0,000); ikinci asamada buna iiriin ve hizmetler boyutu
da eklenmistir (F=97,570; p=0,000). Model ikinci asamaya kadar gelismis olup bu
asamadan sonra gelismemistir. Bu asamaya bakildiginda; calisma ortami boyutunun
beta katsayisinin 0,393, iiriin ve hizmetler boyutunun beta katsayisinin 0,375 oldugu

goriilmektedir. Buna gore bu degiskenler devam baglilig1 lizerinde orta diizeyde anlaml
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ve pozitif yonde bir etkiye sahiptir. Modele genel olarak bakildigi zaman ilk asamada
calisma ortami1 boyutu kurumsal itibarin devam bagliligina etkisinin %46,3 inii
agiklamaktadir. Ikinci asamada bu oran iiriin ve hizmetler boyutunun eklenmesi ile
birlikte %52,1’¢e yiikselmistir. Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik, vizyon ve liderlik,

sosyal sorumluluk ve finansal performans boyutlarinin devam bagliligina etkisi

bulunmamustir (p>0,05).
Tablo 17: Kurumsal itibarin Alt Boyutlarinin Devam Baghihgina Etkisi

Standardize Standardize

Bagimsiz Edilmemis Edilmis 2

Degisken Katsayilar Katsayilar T P R R F P
B S.H. Beta

(Sabit) ,865 ,116 7,428 ,000

Calisma 612 045 681 13,654 000 ,681 ,463 186,438 ,000

Ortami

(Sabit) 639 119 5,388 ,000

Calisma

Ortam 354,066 ,393 538 000 gn s 117089 000

Utinve = 450 078 375 5105 000

Hizmetler

Bagimli Degisken: Devam Baglilig:

Tablo 18’de kurumsal itibarin alt boyutlarmin orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan
normatif baglilik tizerindeki etkisini gosteren Stepwise regresyon modeli yer
almaktadir. Modele gore ilk asamada calisma ortami boyutunun duygusal bagliliga
etkisi oldugu goriilmekte olup (F=222,866; p=0,000); ikinci asamada buna duygusal
cekicilik boyutu (F=126,909; p=0,000), tiglincli asamada finansal performans boyutu
(F=92,123; p=0,000), dérdiincii asamada vizyon ve liderlik boyutu (F=71,787; p=0,000)
katki saglamistir. Model dordiinci asamadan sonra gelismemekte olup bu asamaya
bakildiginda; calisma ortami boyutunun beta katsayist 0,335, duygusal c¢ekicilik
boyutunun beta katsayis1 0,191, finansal performans boyutunun beta katsayisinin 0,179
son olarak vizyon ve liderlik boyutunun beta katsayisinin 0,166 oldugu goriilmektedir.
Buna gore bu degiskenler normatif baglilik iizerinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir
etkiye sahiptir. Modele genel olarak bakildigi zaman ilk asamada ¢alisma ortami boyutu
kurumsal itibarin normatif baglhliga etkisinin %50,8’ini agiklamaktadir. ikinci asamada
bu oran duygusal ¢ekicilik boyutunun eklenmesi ile birlikte %54,1°¢e yiikselmistir.
Ucgiincii asamada finansal performans boyutunun katkis1 ile bu oranin %56,4’e ve
dordiincii asamada vizyon ve liderlik boyutunun eklenmesiyle birlikte bu oranin
%57,4’¢ yiikseldigi goriilmektedir. Buna karsin {iriin ve hizmetler ve sosyal sorumluluk

boyutlarinin normatif bagliliga etkisi bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 18: Kurumsal itibarin Alt Boyutlarinin Normatif Baghhga Etkisi

Standardize Standardize

Bagimsiz Edilmemis Edilmis 2

Degisken Katsayilar Katsayilar P R R F P
B S.H. Beta

(Sabit) 809 111 7,318 ,000

Calisma 635 043 713 14929 000 713 508 222866 000

Ortamu

(Sabit) 605 119 5,093 ,000

Calisma

Ortam S0 ,053 562 9402 000 a6 541 126909 000

Duygusal

Colicilik 274 069 237 3,968 ,000

(Sabit) 474 123 3,863 ,000

Caligma 377 064 422 5855 000

Ortami

Duygusal 234 069 202 3402 oo /o1 964 92123 000

Cekicilik

Finansal 231 070 222 3299 001

Performans

(Sabit) 405 125 3,238 001

Cahisma 299 072 335 4136 000

Ortami

Duygusal

Cekicilik 1221 /068 191 8282 001 s 57 71787 000

Finansal 187 072 179 2586 010

Performans

Vizyon ve

Uidurlik 177 077 166 2,295 023

Bagimh Degisken: Normatif Baglilik
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TARTISMA VE SONUC

Arastirmada katilimcilarin cinsiyete gore dagilimina bakildiginda, %58,3’tinti kadinlar
%41,7’sini erkekler olusturmaktadir. Yas grubunda ise agirligr %38,1 ile 25-29 yas
grubu olusturmaktadir. Egitim durumuna bakildiginda cogunluk %55,5 ile
lisans/lisansiistii grubuna aittir. Hizmet siiresi grubunda ise ¢ogunlugu %49,5 ile 5
yildan az calisanlar olusturmaktadir. Gelir durumu degiskenine bakildiginda %55 ile
cogunlugu 2501-5000 TL arast alanlar olusturmaktadir. Son olarak gorev/unvan
grubunda ise ¢ogunluk %56 ile hemsire grubuna aittir. Saglik kurumlarinin genel yapisi
g6z Oniine alindiginda demografik verilerin saglik kurumlarinin personel yapisi ile

uyumlu oldugu soylenebilir.

Arastirma ¢ercevesinde katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerinin kurumsal itibar
algis1 ve oOrgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli fark olusturup olusturmadigini
belirlemek i¢in fark analizleri yapilmistir. Yapilan analiz sonucglarina gore katilimeilarin
cinsiyetlerinin kurumsal itibar alg1 diizeylerinde ve alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
olusturdugu tespit edilmistir. Erkek katilimcilarin kurumsal itibar alg1 diizeyleri daha
yiiksek ¢ikmistir. Catar (2010: 102)’ hastanede i¢c paydaslar {izerinde yaptigi
calismasinda da erkek katilimecilarin kurumsal itibar diizeylerinin kadin ¢alisanlara
nazaran yiikksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Giil ve Avcr (2018: 66)’nin
akademisyenler {iizerinde yaptig1 calismada da cinsiyetin kurumsal itibar {izerinde
anlamli fark olusturdugu sonucu elde edilmistir. Buna karsin yapilan bazi arastirmalarda
ise cinsiyetin kurumsal itibar {izerinde anlamli bir fark olusturmadigi sonucu ¢ikmistir
(Bozkurt ve Yurt, 2015: 70; Deniz vd., 2017: 42; Karakaya ve Aydin, 2015: 178).
Orgiitsel baglilik agisindan incelendiginde ise katilimeilarin cinsiyetlerinin orgiitsel
baglilik ve alt boyutlarindan devam baglilig1 ve normatif baglilik iizerinde anlamli bir
fark olusturdugu tespit edilmistir. Erkek katilimcilar kadin katilimeilara gore orgiitlerine
daha bagli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, Tiirk aile yapisi1 geregince erkegin
oncelikli gorevinin ailesini gegindirmesi gerektigi ve kadinlarin aile bagliliginin birinci
konumda is bagliliginin ikinci konumda olmasiyla aciklanabilir. Literatiirde bu sonucu
destekleyen calismalar mevcuttur. Aydin vd., (2011: 628) yaptiklari meta analiz
caligmasinda erkeklerin kadin calisanlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasmiglardir. Karcioglu ve Tiirker (2010: 135)’in saglik ¢alisanlar

tizerinde yaptig1 caligmada da erkeklerin kadin ¢alisanlara gore orgiitsel bagliliklarinin
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daha yiiksek oldugu, cinsiyetin Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli fark olusturdugu

sonucuna varilmistir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore yapilan fark analizi incelendiginde kurumsal
itibar ve alt boyutlarinda anlamli fark bulunmamistir. Erdem (2018: 90)’ in hastane
calisanlarina yaptig1 caligmada da galisanlarin medeni durumlarmin kurumsal itibar
algis1 iizerinde anlamli farklilik olusturmadigi sonucuna ulasimstir. Ozdemir ve
Taskaya (2018: 256)’ nin tibbi sekreterler iizerinde yaptigi calismada ayni sonucu
desteklemektedir. Ayni sekilde orgiitsel baglilik diizeyi ve alt boyutlarinin da medeni
duruma gore degiskenlik gdstermedigi tespit edilmistir. Giilova ve Demirsoy (2012:
68)’un yaptig1 calismada da medeni durumun orgiitsel baglilik diizeyinde anlamli bir

fark olusturmadig tespit edilmistir.

Yas degiskenine bagli olarak yapilan fark analizlerinde yas gruplarinin kurumsal itibar
algist ve alt boyutlarinda anlamli farklilik olusturdugu sonucuna varilmistir. Benzer
sekilde Karakaya ve Aydin (2015: 178)’ in ve Selvi ve Solmaz (2018: 90)’ in hastalar
tizerinde yaptiklar1 calismada yasin kurumsal itibar algisi lizerinde anlamli farklilik
olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Diger yandan Gegikli vd. (2016: 1558) nin yaptiklari
calismada ise anlamli fark bulunmamistir. Arastirmada yas degiskenine bagli yapilan
fark analizlerinde yas gruplarmin orgiitsel baglilik diizeylerinde de anlamli farklilik
olusturdugu sonucuna varilmigtir. Karcioglu ve Tiirker (2010: 135)’in ve Oztiirk (2013:
61)’in saglik calisanlarinda ve Yavuz (2009: 60)’un farkli sektorde yaptiklart
caligmalarda da yasin Orgilitsel baglilik tlizerinde anlamli fark olusturdugu sonucuna
ulasilmistir. Mevcut arastirmada her iki degiskende de farkin 35 yas ve {izeri ¢alisanlar
ile diger yas gruplar1 arasinda oldugu tespit edilmistir. 35 yas ve lizeri calisanlarin
kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik diizeylerinin diger gruplara nazaran daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni yasin artmasiyla birlikte kurumda gegirilen
siirenin, kuruma harcanan emegin ve yatirimin artmasi ve bundan dolay1 kuruma bagl

kalmalariyla aciklanabilir.

Arastirmanin sonuglarma goére katilimecilarin egitim durumlarimin  kurumsal itibar
algilarinda ve alt boyutlarinda herhangi bir anlamli farklilik olusturmadigi sonucuna
ulagilmigtir. Erdem (2018: 93) ve Catar (2010: 110)’ in hastane i¢ paydaslarina ve Deniz
vd. (2017: 43)’nin O6zel hastane c¢alisanlarina yaptiklar1 c¢aligmalarda da egitim
durumlarinin kurumsal itibar algilarinda herhangi bir anlamli farklilik olusturmadig:

sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel baglilik agisindan bakildiginda, egitim durumunun
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orgiitsel baghlik diizeyinde anlamli fark olusturmadigi sonucuna ulasilmistir. Alt
boyutlarinda ise yalnizca normatif baglilik boyutunda anlamli bir fark olusturdugu
sonucuna ulasilmistir. Bozkurt ve Yurt (2013: 134)’un akademisyenler {lizerinde yaptigi
calismada da egitim durumunun orgiitsel baglilik lizerinde anlamli fark olusturmadigi,
Gilindogan (2009: 96-98)’in yaptig1 calismada duygusal baglilik ile egitim diizeyi
arasinda anlamli fark bulunurken devam baglilig1 ve egitim diizeyi arasinda anlamli fark

sonuclarina ulasilmistir.

Aragtirmaya gore katilimcilarin hizmet siirelerinin kurumsal itibar ve alt boyutlarinda
anlamli farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Hizmet siiresi 10 yil ve iizeri olan
calisanlarin kurumsal itibar algi diizeylerinin diger gruplardan daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu durumun nedeni kidemli olan c¢alisanlarin uzun yillar
calistiklar1 kuruma daha fazla giivendigi ve bu nedenle itibarinin daha yiiksek oldugunu
diisiindiigii olabilir. Catar (2010: 104)’ 1n hastane ¢alisanlarina yaptigi ¢aligmada ve Gil
ve Avci (2018: 68)’nin akademisyenler {izerinde yaptig1 ¢alismada hizmet siirelerinin
kurumsal itibar iizerinde anlamli bir farklilik gdsterdigi sonucuna ulagilmustir. Orgiitsel
baglilik ac¢isindan degerlendirildiginde; arastirmaya gore katilimcilarin  hizmet
stirelerinin orgiitsel baglilik ve alt boyutlari tizerinde anlaml bir farklilik olusturdugu
sonucuna ulasilmistir. Hizmet siiresi 10 yil ve f{izeri olan calisanlarin oOrgiitsel
bagliliklarmin diger gruplardan daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu durum
kurum i¢inde ¢alisma siiresi az olanlarin kuruma uyum siirecinde olmalar1 ve ¢alisma
stiresinin artmasiyla beraber ¢alisanin kurumu daha ¢ok benimseyecegi ve kuruma daha
cok baglanacag varsayimi ile agiklanabilir. Karali (2013: 87) de yaptig1 ¢aligmada 16
yil ve iizeri ¢alisanlarin diger gruplara gore orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
¢iktig1 sonucuna ulagilmistir. Uslu (2018: 63) ve Giil (2019: 73)’{in yaptiklar1 ¢alismalar
da hizmet siiresinin Orgiitsel bagllik tizerinde anlamli bir fark olusturdugu sonucunu

desteklemektedir.

Aragtirmaya gore katilimcilarin gelir durumlarinin kurumsal itibar ve alt boyutlarinda
anlamli fark olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Giil (2019: 60)’ iin ve Ozgiiles (2017:
110)’ in yaptig1 ¢alismalarda da gelir durumunun kurumsal itibar alg1 diizeyinde anlaml
farklilik olusturdugu tespit edilmistir. Aragtirmaya gore katilimeilarin gelir durumlarinin
orgiitsel baghlik ve alt boyutlarindan duygusal ve normatif bagllik iizerinde anlamli

farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Ekim (2019: 62)’ in saglik calisanlari
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tizerinde yaptigi ve Biger (2019: 84)’ in banka calisanlarina yaptig1 ¢calismalarda da gelir

durumunun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli farklilik olusturdugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya gore katilimcilarin goérev/unvanlariin kurumsal itibar ve alt boyutlarinda
anlamh farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Ozgiiles (2017: 112)’ in saglk
calisanlar1 tlizerinde yaptigi c¢alismada da gorev/unvanlarmin Kurumsal itibar
diizeylerinde anlamli farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Deniz vd. (2017: 44)’
nin hastane ¢alisanlarina yaptigi ¢alismada ise duygusal gekicilik ve iiriin ve hizmetler
boyutlarinda gorev degiskeninin anlamli fark olusturdugu sonucuna ulasilmistir.
Arastirmaya gore katilimcilarin gérev/unvanlariin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda
anlamli farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Karcioglu ve Tiirker (2010: 136)’in
saglik calisanlarina yaptig1 ¢alismada da unvanin 6rgiitsel baglilik {izerinde anlamli fark
yarattig1 sonucu tespit edilmistir. Mevcut aragtirmamizda hekim grubu ile hemsire ve
tekniker/ teknisyen grubu arasinda anlamli fark c¢ikti§i yani mesleki pozisyonlarin
yiikselmesi ile her iki degiskenimizin algi diizeyleri ortalamalarimin da yiikseldigi
goriilmektedir. Bunun nedeni mesleki pozisyonlar yiikseldik¢e egitim-gelistirme, iicret,

terfi, isin 6neminin artmasi gibi etkenler olabilir.

Mevcut arastirmada kurumsal itibarin Orgiitsel baghiliga etkisini ortaya koymak
amaclanmis olup bu baglamda korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan
analiz sonuglaria gore, katilimcilarin kurumsal itibar alg1 diizeyleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli oldukca yiiksek bir iligki ve kurumsal itibarin
orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi bulunmustur. Bu sonuglara
gore katilimcilarin  kurumsal itibar alg1 diizeylerindeki artisin Orglitsel baglilik
diizeylerinde de artisa neden olacagini sdyleyebiliriz. Saglik sektoriinde Korkmazer ve
Saydan (2018) tarafindan yapilan “Kurumsal Itibar Algisinin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama” adli benzer galismada da kurumsal
itibar ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamh bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica Ciftgioglu (2008), Yurt (2012), Karali (2013), Uslu (2018) ve Biger (2019)
tarafindan farkli sektorlerde yapilan ¢alismalarda da kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki ve kurumsal itibarin orgiitsel baglilig1 anlamh
olarak etkiledigi sonuglari tespit edilmistir. Bu baglamda mevcut aragtirmanin sonuglari

yapilan bu ¢alismalar1 desteklemektedir.

Elde edilen bu sonuglara gore saglik kurumlarinin nitelikli ¢alisanlart kuruma ¢ekmek

ve mevcut c¢alisanlarin kuruma bagliligini arttirmak igin oncelikle olumlu kurumsal
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itibar olusturmalar1 ve bunu siirdiirmeleri gerekmektedir. Saglik kurumlarinin kurumsal
itibar olusturmada egitim, licret artisi, terfi, iyl ¢alisma kosullart gibi g¢esitli unsurlarla
oncelikle calisanlarinin destegini almali ve kurum hakkinda olumlu kurumsal itibar
algis1  olusturmalidir. Calisanlar kurumun dis ¢evreyle iliskisinde ara yiiz
olusturmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarinin géziinde olumlu itibar olusturan kurumlar dis

paydaslara da bunu yansitacaktir.

Kurumsal itibar ve orgiitsel bagliligin olusmasinda c¢alisanlarin oldugu kadar yonetimin
rolii oldugu da unutulmamalidir. Kurumsal itibar stratejik bir ara¢ olarak goriilmeli ve
oncelikle calisanlar tarafindan benimsenmelidir. Bu baglamda ydnetim calisanlarla
etkilesim icinde olmali, ¢alisanlara adil ve giivenilir bir yonetim anlayis1 gostererek
calisanlarla bag kurmalari1 ve onlarin kendilerini kurumun bir parcasi olarak gérmelerini
saglamalidir. Kendini ¢alistig1 kurumun pargasi olarak goren, kurumuna bagl calisanlar
daha verimli caligir, kaliteli hizmet sunarak hasta memnuniyeti saglar, kurumun
verimliligini arttirir, kurumu rekabette One ¢ikarir ve kurumun giiglii bir itibar elde
etmesine katki saglar. Bir itibar elde etmek isteyen kurumlar kurumsal itibarin

olusturulmasinda ve yonetilmesinde profesyonel destek de alabilirler.

Mevcut arastirmanin sonuglarinin  saglik sektorii bazinda saglik kurumlarina ve
yoneticilerine olumlu ve gii¢lii bir kurumsal itibarin olusturulmasinda ve buna bagh
olarak calisanlarinin Orgiitsel baghligin1 arttrmada onemli bir kaynak olacag:
diistiniilmektedir. Ayrica birbiri ile pozitif yonli bir iligki i¢inde olan kurumsal itibar ve
orgiitsel baghlik yazinma katki saglayacagi disiiniilmektedir. Saglik sektoriinde
kurumsal itibarin orgilitsel bagliliga etkisini incelen kisitli ¢alismalardan biri olan bu
calismanin bu konuda ¢alisacaklara kaynak olacagi varsayilmaktadir. Mevcut arastirma
sadece belirlenen bir kamu hastanesinde c¢alisan sinirli 6rneklem ile yapilmistir. Bu
baglamda konu ile ilgili ¢aligma yapacak arastirmacilara yol gdsterici olmas1 amaciyla;
daha fazla orneklem grubunda yapilabilir, 6zel-kamu saglik kurumu karsilastirmasi
yapilabilir, sadece i¢ paydas olan calisanlarla degil dis paydaslar da dahil edilerek
yapilabilir. Boylece kurumsal itibarin orgiitsel baghiliga etkisini inceleyen ilgili yazina

genelleme yapabilmek i¢in daha fazla katk: saglanabilir.
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EK 2: Bingél il Saghk Miidiirliigii izin Belgesi

Sap 2334776208
Konu : Ebrar BURKUK

fligi  :Ebrar BURKUK'in 20/03/

Iigi sayili yaziya istinad
Algisimin Orgiitsel Baghlia
verilmesi hususunu goriismel
Kurulu toplanmis olup, Ebrar
gonderilen Binggl Il Saghk
kalmmas sartiyla uygun goriilmilstiir,

Bilgilerinize rica ederim.

Ek: Yazi Ekleri
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EK 3: Anket Formu

Sayin katilimct;

Bu anket, saglik calisanlarinda kurumsal itibar algisinin oOrgiitsel bagliliga etkisini

O0lecmek ve genel bir degerlendirme yapmak amaciyla hazirlanmistir. Anketlerden elde

edilecek bilgiler bu alandaki ¢aligmalara 151k tutacak ve kimlik belirtici higbir bilgi

istenmeyecektir. Calismanin giivenilirligi agisindan tiim ifadelere eksiksiz olarak cevap

vermenizi rica eder, anketimize katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

£ =
Liitfen asagidaki ifadelere katihm diizeyinizi, goriisiiniizii yansitan kutucugu g £ s £ g
. . e e v 9 = = o =
isaretleyerek belirtiniz. < = =S S 5 < 5
(1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:Katiliyorum, TE E E = TE
5: Kesinlikle katihyorum). = < = = R
X M < T4 - X M
1 Calistigim kuruma kars: hislerim olumludur. 1 2 3 4 5
2 Caligtigim kuruma hayranlik ve saygi duyuyorum. 1 2 3 4 5
3 Genel olarak ¢alistigim kuruma giiveniyorum. 1 2 3 4 5
4 Caligtigim kurum, sundugu hizmetin arkasinda sonuna kadar durur. 1 2 3 4 5
5 Caligtigim kurum, yenilik¢i hizmetler gelistirir. 1 2 3 4 5
6 Calistigim kurum, yiiksek kalitede hizmetler sunar. 1 2 3 4 5
7 Odenen paranin karstligini tam olarak veren hizmetler sunar. 1 2 3 4 5
8 Calistigim kurumdaki yoneticiler mitkemmel diizeyde liderlik gosterir. 1 2 3 4 5
9 Calistigim kurumdaki yoneticilerin gelecege dair net bir vizyonu vardir. 1 2 3 4 5
Calistigim kurumdaki yoneticiler, ¢evresel firsatlari hizlica fark edip kendi
10 - - - 1 2 3 4 5
lehine kullanabilmektedir.
11 | Calistigim kurum iyi yonetilmektedir. 1 2 3 4 5
12 | Calistigim kurum calismak i¢in iyi bir yerdir. 1 2 3 4 5
13 | Calistigim kurum biinyesinde iyi ve yetenekli calisanlara sahiptir. 1 2 3 4 5
14 | Calistigim kurum sosyal olaylar1 destekler ve yardimseverdir. 1 2 3 4 5
15 | Calistigim kurum gevresine karst sorumluluk sahibidir. 1 2 3 4 5
16 Cal}§t1_g1m kurum, insanlara davranma bigiminde yiiksek standartlara 1 2 3 4 5
sahiptir.
Caligtigim kurumun gelecege yonelik giiclii beklentileri vardir(bilyiime, yeni
17 1 2 3 4 5
yatirimlar vb.).
18 | Calistigim kurumun karlilik diizeyinin iyidir. 1 2 3 4 5
19 | Calistigim kurum rakiplerinden daha tstiindiir. 1 2 3 4 5
20 Call@tlglm kurum yatirim yapmak igin riski diisiik, getirisi yiiksek bir 1 2 3 4 5
segenektir.
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Demografik Bilgiler

1)Cinsiyetiniz? ()Erkek () Kadin

2)Medeni Durumunuz? () Bekar () Evli

3)Yasimz? ()25 yasalt1 ()25-29 yas () 30-34yas ()35-39yas () 40 yas ve lUstii
4)Egitim Durumunuz? ()Lise () Onlisans () Lisans/Lisansiistii

5)Kurumda Calisma Siireniz? () 5 yildan az () 5-9 yil () 10-14 y1l () 15 y1l ve iizeri
6)Geliriniz?() 2500 TL ve altt () 2501-5000 TL () 5001-7500 TL () 7500 TL ve iistii

7)Goreviniz? () Hekim ()Hemsire ()Tekniker/Teknisyen ()Tibbi Sekreter/Memur

Liitfen asagidaki ifadelere katihm diizeyinizi, goriisiiniizii yansitan kutucugu £ £
isaretleyerek belirtiniz. g g = =
(1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:Katiliyorum, L8 S E g o 2
5: Kesinlikle katihyorum). = = g a S = S
S = = s = £ 5
8= ] 5 = 8=
X 4 - - 4 X X
1 | Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. 1 2 3 4 5
2 | Bukurumun problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi hissederim. 1 2 3 4 5
3 | Bukuruma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5
4 | Bukuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum. 1 2 3 4 5
5 | Bukurumda kendimi “ailenin pargas1” gibi hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
6 | Bukurumun benim igin 6zel bir anlam1 vardir. 1 2 3 4 5
7 | Suanda, bu kurumda kalmak benim i¢in bir istekten ¢ok bir gerekliliktir. 1 2 3 4 5
8 Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmam benim i¢in ¢ok zordur. 1 2 3 4 5
9 Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt 1 2 3 4 5
iist olurdu.
Su anda bu kurumdan ayrilma konusunda fazla bir segenegim olmadigmni
10 o 1 2 3 4 5
diisliniiyorum.
Eger bu kuruma kendimden bu kadar gok sey katmamis olsaydim, baska bir
11 P oo 1 2 3 4 5
yerde ¢aligmay1 gz oniinde bulundurabilirdim.
Mevcut isimden ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is imkanlarinin
12 . 1 2 3 4 5
azligidir.
13 | Su anki yoneticilerimle birlikte galisma zorunlulugu hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
Menfaatime olsa bile, ¢alistigim kurumdan ayrilmanin dogru olmadigini
14 e 1 2 3 4 5
distiniiyorum.
15 | Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. 1 2 3 4 5
16 | Bu kurum benim bagliligimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
Su an ¢aligtigim kurumdan ayrilamam, ¢iinkii burada ¢aliganlara kargt
17 . 1 2 3 4 5
sorumlulugum var.
18 | Calistigim kuruma gok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5
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OZGECMIS

Ebrar Biirkiik; ilk, orta ve lise 6grenimini Bing6l’de tamamlamistir. Lisans egitimini
Giimiishane Universitesi Saghik Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yonetimi Boliimii’nde

tamamlamuistir.
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