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OZET

KURUMUN OLUSTURDUGU ORGUTSEL GUVENIN, CALISANLARIN
ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISi: GOLBASI BELEDIYE
CALISANLARI ORNEGI

OCAKOGLU, Muhammed
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Ruhi KILIC
Ekim 2016, 93 Sayfa

Bu arastirma ile orgiitsel giivenin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisinde
algilanan kurumsal itibarin rolii incelenmistir. Kisisel 6zelliklerin orglitsel giiven
lizerine etkisi, isten ayrilma niyeti lizerine etkisi degerlendirilmistir. Arastirma
Ankara ili Golbasi Belediyesi ile sinirlandirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekteki
veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Olgeginin giivenirligini test etmede Alpha
(Cronbach Alpha) katsayis1 kullanilmistir. Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 15.0
For Windows programu ile istatistiksel analizler yapilarak elde edilmistir. Olgeklerde
bulunan ifadelere verilen yanitlarin ylizde ve frekans dagilimlari hesaplanmistir.
Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in “t” testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
testi ve c¢oklu grup Kkarsilastirmalarinda post hoc testlerinden Duncan testi
uygulanmistir.

Arastirma da isten ayrilma niyetine etki eden faktorler incelendiginde sonuglar
ortalamanin altinda ¢ikarak, orgiite baghlik ile isten ayrilma isteginin ters orantili
oldugu sonucuna varilmistir. Calismada orgiite duyulan giivenle kurumdan algilanan

itibar diizeyleri birbirine yakin degerlerdedir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel giiven, isten ayrilma.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL TRUST CREATED BY THE INSTITUTION, THE
EFFECT OF THE EMPLOYEES INTENTION TO LEAVE THE JOB,
GOLBASI MUNICIPALITY EMPLOYEES EXAMPLES

OCAKOGLU, Muhammed
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Ruhi KILIC
October 2016, 93 Sayfa

In this study the role of corporate reputation is perceived impact of the
intention to leave the organizational trust of employees were investigated. Additional
features of the effect on organizational trust, the impact on the intention to leave, was
evaluated. The study was limited by Ankara G6lbasi Municipality. data on the scale
used in this study were obtained by questionnaire method. To test the reliability of
the scale Alpha (Cronbach) coefficients is used. The data obtained in this study using
SPSS 15.0 For Windows program has been obtained by statistical analysis. responses
to statements contained in scale, frequency and percentage distribution is calculated.
To test the hypothesis "t" test, one-way analysis of variance (ANOVA) test and test
multiple group comparisons Duncan post hoc test was applied.

The study also investigated factors affecting the intention to leave, Taking
below average results, it was concluded that the request to leave the job and
organizational commitment inversely proportional. As levels of perceived corporate

confidence in the work of the organization are in close to each other when needed.

Key words: Organizational trust, termination of employment.
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GIRIS

Globallesen diinyada isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve basarili
olmalari farklilk yaratmalarina baghdir. Isletmeler hedeflerini gergeklestirebilmek
icin i¢ ve dis unsurlart en iyi sekilde yonetebilmeli ve gerekli tedbirleri almalidirlar.
Isletmenin i¢ dinamiklerinde en nemli boliimii calisanlar olusturmaktadir. Isletmeler
calisanlarin is doyumlarin1 ve orgiite bagliliklarini artirabildikleri oranda, ¢alisanlar
Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda yonlendirebilirler.

Orgiit icinde calisanlarin, orgiite baghliklar sirketin / isletmenin maddi ve
manevi kar elde etmesi i¢in son derece onemlidir. Yetenekli calisanlar1 kuruma
¢ekme ve bu ¢alisanlar1 kurumda tutma ¢abalar1 adina kurumlarda pek ¢ok calismalar
yapilmaktadir. Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, orgiite bagliligi arttiran
nedenlerden biridir. Bu beklentiler, iicret, terfi, bir takim sosyal haklar olabilecegi
gibi ddiiller ve takdir edilmekte olabilir. Biitliin bunlarin karsilanmasi ¢alisanin orgiit
igcerisinde daha verimli ve etkin olarak isini yapmasini saglar.

Kurumlarin elindeki en 6nemli stratejik kaynak olarak insan sermayesinin
onemi son yillarda rekabet avantaji elde etmede ve bunun devamliligini saglamada
onemli bir unsurdur. Ozellikle yetenekli ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekme ve isletmede
tutma adma bir¢ok kurum biinyesinde bir takim uygulamalara yer vermektedir.
Kurumsal itibar yonetimi de, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar
kapsaminda 6nem verdikleri bir unsurdur. Bu baglamda kurumsal itibar rolii kiiresel
isletmeler agisindan, verimliligin ve personel bagliliginin birbiriyle paralellik
gosteren bir Ozellige sahip oldugu gergegini ortaya koymaktadir. Calisan
personellerin isten ayrilma niyetine etki eden isletmelerin rolii ve itibar1, neredeyse
biitiin isletmeler i¢in biiylik 6nem arz etmektedir.

Yapilan arastirmalarda {izerinde ¢ok fazla durulan, duygusal baglilik, normatif
baghlik ve devam bagliligin1 saglamada kurumsal itibar ydnetiminin etkisini

belirlemeye ¢alismak bu caligmanin temel amacidir. Bu dogrultuda tezin birinci



boliimiinde Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti; ikinci boliimiinde Kurumsal
Itibar konular1 incelenmistir. Ugiincii boliimiinde Metodoloji, Bulgular, Yorumlar,

Sonuglar ve Oneriler yer almaktadir.



BIRINCi BOLUM

ORGUTSEL GUVEN VE ISTEN AYRILMA NiYETI

1.1 Orgiitsel Giiven Kavraminin Yapisal Analizi

Giiven kavrami beseriyet agisindan vazgegemeyecegi mahiyette bir Gneme
sahiptir. Bu denli 6nem arz eden giivenlik gereksiniminin Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisinde de o6nemli yer buldugu bilinmektedir. Maslow'un yapmis oldugu
calismaya gore, insanlarin dogustan gelen bazi ihtiyacglar1 vardir.Bu ihtiyaclar
zamanla davraniglarina yansir. Maslow, bu ihtiyaglar1 belirli bir siraya koymustur.
Bu ihtiyaglar en alttan iiste kadar, belirli bir hiyerarsiye gore siralanmustir. Insan en
alttaki ihtiyacin1 giderdikge, bir iistteki gereksinimine dogru otomatik olarak ilerler.
Daha dogru bir ifade ile alt diizey ihtiyacin1 tatmin ettikge, en iiste dogru
ilerler. Maslow bu hiyerarsiyi 5 temel kategoride incelemistir. Bunlar fizyolojik
gereksinimler, gilivenlik gereksinimi, sevgi ait olma gereksinimi, sayginlik
gereksinimi, kendini gergeklestirme gereksinimidir. Maslow'a gore, fizyolojik
ihtiyaglar1 karsilanan bir kisinin bir sonraki ihtiyaci giivenlik olacaktir. Belirsiz ve
giivenli olamayan durumlarda insanin gelisimsel olarak zarar gordiigii sdylenebilir.
Bu baglamda, insan etrafindaki herkese ve yasanan olaylara karsi giiven hissetme
ihtiyact duymaktadir (Maslow, 1943:370-396).

Bir bagka ifadeyle giiven genis manada, “Baskalarinin niyet veya davranis
bicimlerinin olumlu olacagi beklentisine dayali olacak bicimde, zarar gorebilecek
oranda savunmasiz kalabilme durumunun kabullenilmesini kapsayan psikolojik bir
hal” bigiminde ifade edilmektedir (Ellis ve Zabalak, 2001:115-116).

Giliven, organizasyonlar, gruplar ve insanlararasi iligklilerin devamlilifinda en
gbze carpan faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram, iletisim ve bilginin en
dogru sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢éziimlenmesi, yetki verilebilmesi ve amag ve

sorumluluklarin paylagilmasi gibi, taraflar arasindaki bir¢ok iligkiyi etkileyici bir



degisken 6zelligine sahiptir. Yiiksek dereceli giiven duygusu, bununla dogru orantili
olarak daha fazla sadakati ve bagliligi beraberinde getirmektedir. Karsilikli giiven
duygusunun saglanmis olmasi, iiyeler arasindaki iligkinin gelistirilmesi ve uzun
stireli devaminin saglanmasi agisindan énemlidir (Yilmaz, Kabadayi, 2002: 101).

Orgiitsel giiven; bir calisanin orgiitiin  sagladig1 destege iliskin algilari,
yoneticinin dogru sozlii ve soOziiniin ardinda duracagina olan inanct olarak
tanimlanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003:140).

Isgorenlerin giivende olduklarmi ve desteklendiklerini hissetmeleri olarak
aciklanmakta ve orgiitsel bagliligin, performansin artmasinda, bireysel ve oOrgiitsel
amaglarin gerceklestirilmesinde 6nemli bir etken olarak gosterilmektedir. Orgiitlerde
giiven ortamimin olmasi bireylerin bir arada bulunmalarini, birbirlerine giiven
duymalarim1 ve birbirlerine karst agik davranmalarini saglamaktadir. Giliven
ortaminin olusumu i¢in uzun bir zaman gerekirken, yok edilmesi anlik denilebilecek

kadar az bir siirede ger¢eklesmektedir (Gilberth ve Tang 1998: 321-325).
1.2 Orgiitsel Giivenin Onemi

Glinlimiiziin  kiiresellesen is diinyasinda, hem kamu hem de 0&zel
sektordefaaliyet gosteren oOrgiitler hizli ekonomik degisimlerle, yeni teknolojilerle,
artanrekabetle karsi karsiya kalmakta ve bunun sonucunda da yoneticiler yiiksek
kalite veetkinlik saglamak, rekabet giiclinii arttirmak ve Orgiit agisindan olumlu
sonuglara ulasabilmek i¢in c¢alisanlarin giiven duygusunu gelistirmeye ve birbirlerine
giiven duyan ¢alisanlara sahip olmaya biliylik onem vermektedirler (Demircan ve
Ceylan, 2003:150).

Bu yiizden literatiirde orgiitsel giiven siklikla incelenir olmustur. Ornegin
Wech (2002)’e goére giiven, bireylerin birbirlerine karst olan diisiince
vedavraniglariyla  ilgili  olumlu  duygulari iceren psikolojik bir unsur
olarakagiklanmaktadir (Wech 2002:353-360). Appelbaum ve ark. (2004)’a gore
gliven, bireylerinbirbirlerine kars1 dogru ve agik bir sekilde davranacaklarina iliskin
inanclaridir (Appelbaum ve ark. 2004:18-25).

Gliven ortami1 ¢alisanlarin i motivasyonunu ve is performanslarini,
astlarinyoneticilerine ve oOrglitlerine gliveni de yoneticilerin etkinligini  ve
performansimarttirmaktadir. Bu karsiliklt etki ise tiim c¢alisma takimlarinin

performansini arttirmaktadir.



Ayrica Orgiitsel glivenin olusturulmasi1 ile calisanlarin islerinden daha
fazlatatmin olmalar1 ve bdylece islerinden ayrilmamalar1 saglanabilmektedir
(Altuntas 2008:9).

Iste bu yiizden giiven, sosyal bilim disiplinlerince kisilerarast ve grup igi
iliskilerin vazgegilmezbir 6zelligi olarak kabul edilerek incelenmektedir. Giivenin
isbirligini saglayic1 bir &zellige sahipoldugu, orgiit ici iliskileri olumlu yonde
etkiledigi ve bu nedenle de organizasyonlarda insanlarin birarada ayn1 amag igin
caligmalarinda ve yonetim fonksiyonunu yerinegetirmede hayati bir 6neme sahip

oldugu belirtilmektedir (Y1lmaz 2006: 23; Altuntas 2008:11).
1.3 Orgiitsel Giiven Algisinin Boyutlar:

Bu boliimde, orgiitsel gliven algisinin boyutlari; bilissel, davranigsal ve

duygusal olmak tizere ii¢ boliim olarak irdelenecektir (Mc Allister, 1995:26):
1.3.1 Bilissel Boyut

Biligsel giiven olgusu biiylik oranda yeterlilik ve sorumluluk kavramlariyla
iligkilendirildigi goriilmektedir (Beugre, 1998:81). Kisilerin birbirlerine karsi adil
davranmalari, yaptiklar1 isteki yetkinlikleri, iligkilerinde tutarli olmalar1 ve
karsiliklilik ilkesine sadik kalmalari bilissel siirece etki etmektedir.

Literatiirde, oOrgiitsel giivenin bilissel giiven boyutununoérgiitsel sartlardan,
sosyal benzerlikten, 6nceki deneyimlerden ve yakin sayilan diyaloglardan etkilenen
icsel bir kategori olarak inang ve davranislari da etkiledigi sdylenmektedir (Mc
Allister, 1995:26-28). Bu ¢ergevede, biligsel giiven ekseriyet karsisindaki bireyin
giiven duyacag yeterlilige sahip olmasina dair giiven duyan bireyde meydana gelen

algilama bi¢imiyle baglantili gériilmektedir (Jeon, 2009:36).
1.3.2 Davramissal Boyut

Giliven kavraminin davranigsal boyutunu biligsel ve duygusal giiven
boyutundan ayirt eden en dnemli husus, risk almaya arzulu olunabilmesiyle riskin
bizzat tstlenilmesi arasindaki farkla ortaya ¢iktigi sGylenmektedir. Bu kapsamda

biligsel ve duygusal giiven risk iistlenilmeye arzulu olmay1 ifade ederken, davranigsal



giiven ise riskin bizzat iistlenilmesini ifade ettigi goriilmektedir (Mayer ve Davis
1999:724).

Davranigsal giliven bireyin i¢ diinyasinda bigimlenen diger iki boyutun disa
vurulmus durumu (Cook ve Wall, 1980: 39) seklinde ifade edilebilecegi icin bazi
bilim adamlar1 giiven kavraminin davranigsal yoniinii géz ardi etmek suretiyle oteki

iki boyutu ele alacak bi¢cimde arastirmalar yapmislardir (Cook ve Wall, 1980:39).
1.3.3 Duygusal Boyut

Duygusal giliven kavramu taraflar arasindaki baglarla bir arada ifade edildigi
goriilmektedir (Beugre, 1998: 81). Bu ¢er¢cevede duygusal giivenin giiven duyulan
bireye kars1 beslenilen hislerle dogru orantili oldugunu séylemek miimkiindiir (Jeon,
2009: 36). Icerisinde bulunulan ortamsal durumlardan yogun bir bicimde etkilendigi
goriilen biligsel giivenin tam tersine, duygusal giiven biiyiik oranda i¢sel durumlarin
tesiriyle meydana gelmektedir (McAllister, 1995:29).

Literatiirde duygusal giiven kavraminin biligsel giivene gore, orgiitsel gliven
algisi tizerinde ¢ok daha biiyiik derecede etkiye sahip oldugu séylenmektedir (Erdem,
2003:164-166). Aragtirmada Orgiitsel yonden ulasilabilmesi gii¢c olan duygusal giiven
algisi, oOrgiitiin performans yapisini, maliyet durumunu, sayginligini, ¢alisanlarin
motivasyonunu, isten ayrilma niyeti ve Orgiite olan sadakati gibi tutum ve

davraniglar1 olumlu yonde etkiledigi ortaya konulmustur.
1.4 Orgiitsel Giivenin Simiflandirilmasi

Orgiitsel giivenin simiflandiriimas1  hesaba, bilgiye, 6zdeslesmeye ve
caydiriciliga, gére olmak tizere dort boliime ayrilmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996:
119):

1.4.1 Hesaba Gore Orgiitsel Giiven

Giliven, analize dayali ve iliskiye dayali olarak iki bi¢imde incelenmektedir:
Siirece dayali giiven, hesaba dayali diyaloglarin bir neticesi olarak ve karsidaki
kisiyle kurulan iligkilerden yarar temin edilecegi iimidi paralelinde meydana

gelmektedir. Hesaba dayali gliven, glivenin duygusal ve algisal yoniinden ¢ok, yarar



ve zararlarini ele alacak bigimde muhtemel maliyet {izerine odaklanmaktadir (Halis,
Gokgoz ve Yasar, 2007:190).

Hesaba dayali giiven iliskisinin sona ermesi ihtimalinin dahi kisileri korkuya
itebilecegi goz oniline alindiginda bu giiven ¢esidinin taraflar yoniinden vazgegilmez
ozellikte oldugu degerlendirilmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996:114-139).

[liskiye dayali giiven tiiriiyse, devam ede gelen sosyo etkilesimlerin bir neticesi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tipki, ahlak felsefesi ¢ercevesindeki teleojik-deontolojik
diistincelerin birbirinden farklilik gdstermesinde oldugu gibi iki giiven ¢esidinden
birisi neticelere, digeriyse niyete odaklanmaktadir (Jeon, 2009:38; MCcAllister,
1995:24-59).

Bu giiven tiirii i¢in, gilivenin en zayif seklidir demek bizi yaniltmayacaktir.
Isminden de anlasilacagi gibi, giiveni sadece fayda maliyet analizine dayal
oldugunda degerli bir strateji olarak ele alir. Giivenilecek kisiye kars1 derin bir siiphe
vardir fakat giivenmek, giivenmemekten daha iyi bir taktik sayilir (Cimen, 2007:26).

Ekonomideki takas usuliiniin temel 6zelligi olan, akilc1 se¢imlere dayal olarak,
bireyin karsisindaki kisinin yararli bir hareketi gergeklestirme niyetinin olduguna
inanmas1 durumunda ortaya ¢ikan giiven tiiriidiir (Yiicel, 2006:25).

Hesap temelli giiven iligskisinde giivenen kisi, gilivenilen kisinin ortaya
koyacagi davranislardan fayda saglayacagii diisiinerek ona glivenmektedir. Bu
giiven iliskisinde taraflar, giiven iliskisinin yikilmasi sonucu ugranacak muhtemel
zararla giiven iligkisinin olumlu sonuglanmasi sonucu elde edilecek kar1 degerlendirir
ve yapilan bu degerlendirmeye gore karsi tarafa giivenip glivenmeyeceklerine karar
verirler (Uzbilek, 2006:26).

Hesaba dayali giiven iiriin odakli yoneticilerin tercih edecegi bir yaklagimdir.
Bu yaklasimda ¢alisanin kuruma saglayacagi kar oraniyla giiven oraninin dogru

orantili olarak ilerlemesi muhtemeldir.
1.4.2 Bilgiye Gore Orgiitsel Giiven

Birey oOnceden tecriibe ettigi veya asina oldugu nesnelere karst daha az
giivensizlik duyma egilimi gostermektedir. Tabi olarak, dnceden agina oldugu bir
yere, daha Once katilmis oldugu bir ortama veya bildigi bir ise daha ¢ok giiven
hissetmektedir. Bu husus, giiven iligkilerinde bilgiye dayali olarak ikinci bir sathanin

belirgin hale gelmesine neden oldugu goriilmektedir.



Bilgiye endeksli giiven yaklasimina gore giliven, bir bireyin tecriibeler
neticesinde elde etmis oldugu giivene dair bilgilerini biriktirmesi neticesinde ve
belirli bir zaman diliminde ortaya ¢ikmaktadir (McKnight, Cummings ve Chervany,
1998: 473).

Bilgiye endeksli olan giivenin ilerleyen asamalarda taraflar birbirlerine hangi
hususlarda giiven duyabileceklerini tam manasiyla idrak edebilmektedirler. Ilk
safhadaki belirsizliklerle risk ve tehlike Ogesi ileri asamalarda oldukga azaldigi
ongoriilmektedir. Kisiler yasanmis olan deneyimlere bagh olarak kendilerini giiven
duymaya daha yakin hissetmektedirler. Bu sathada gii¢ dengesi de biiyiik oranda
saglanmis bulunmaktadir. Bu sebeple, giiven iligkileri tehdit veya korkutma
temelinde degil, birbirini karsilikli olarak taniyabilme temeline bagli olarak devam
ettirilebilmektedir (Rademakers, 2000:140).

Bilgiye gore orgiitsel giiven, giivenilir bilgiye dayali pozitif beklentilerin yer
aldig1 giiven seklidir. Gergcek gilivenin bagladigi basamaktir. Eger beklentiler
tecriibeyle dogrulanirsa giiven, daha giiclii sekilde ortaya ¢ikabilir. Bu formdaki bir
giiven iligkisi, korkuya degil taraflarin bilgiye dayali olan bir tiir giiven iligkisini
icermektedir (Isleyen, 2011). Birbirlerini iyi taniyan ve birbirleri hakkinda bilgi
sahibi olan bireyler, birbirlerine giivenip giivenemeyeceklerini daha iyi tahmin
edebilirler (Small, 2004). Bilgiye dayali giivende taraflar birbirlerin nasil
davranacaklarin1 bilmektedirler ve giiven de bu noktada baglamaktadir (Cimen,
2007).

Bilgiye gore giliven zaman isteyen bir yaklasimdir. Kisilerin karsilikli olarak
birbirilerini tantyacak zamana ihtiyaglar1 olacaktir. Boyle bir birlikte ¢calisma zamani
sonucunda kisiler karsilikli olarak potansiyellerinden haberdar olur ve karsilikli
beklenti olusturabilirler. Olusan beklentilerin  karsilikli  olarak  karsilanip
karsilanmadiginin test edildigi bir zaman siiresinden sonra ise giliven ya da
giivensizlik ortaya cikacaktir. Bilgiye gore giivenin olugsmasi, zaman gerektirmesine

ragmen hesaba dayali glivenden daha saglikl1 bir yaklagimdir.
1.4.3 Ozdeslesmeye Orgiitsel Giiven

Ozdeslesmeye endeksli giiven cesidindeyse taraflar birbirlerinin arzu ve
taleplerinin de farkina varmaya basladiklar1 goriillmektedir (McKnight, Cummings ve
Chervany, 1998:473).



Bu baglamda taraflar arasinda kaliplasmis bir giiven hissinin meydana gelmesi
s0z konusu olmaktadir. Her iki tarafta karsisindaki kisiye hangi hususta ve diizeyde
giivenmesi gerektigini bilmektedir. Diger yandan karsisindaki bireyin gilivenini nasil
kazanacagini da idrak etmis durumdadir. Bir bakima, giiven temelli bir 6zdeslesme
vuku bulmustur.

Giiven iligkisinin taraflar1 birbirlerinin tutum ve davranislarint uygun
bulduklarinda daha ¢ok ozdeslesme dogrultusunda iligki tiirii 6n plana c¢iktig1
goriilmektedir. Bu baglamda karsilikli olarak iyi niyet hissedildiginde kisiler
birbirine daha ¢ok baglanmaktadirlar (Tiiziin, 2007:103). Bu baglanma zaman
igerisinde taraflarin glivene endeksli 6zdeslesmesine doniistiigii goriilmektedir. Bu
diizeyde giliven hisseden bireyler birbirlerine karsi, sirtin1 dayayip is yapabilecek
kadar o0zdeslik duymaktadirlar. Kars1 tarafin olasi yarar ve =zararlarini adeta
kendisinin basina gelecekmis gibi diisiineceginden dolay1 onun giivenini zedeleyecek
herhangi bir tutum ve davranisa bilingli bir bigimde y6nelmeleri olasi bir durum
degildir.

Digerlerinin istek ve niyetlerinin tam olarak icsellestirildigi ve taraflar arasinda
duygusal bir bagin olustugu giiven tiirtidiir. Karsidakine duygudaslik (empati)
duyma, konusma ya da paylasmaksizin karsilikli degerleri anlama ve saygi duyma bu
tiir giivenin unsurlaridir (Zorlu Yiicel, 2006:50).

Bilgiye dayali giivenden farkli olarak karsidaki tanimak yerine karsidaki ile
empati kurma temeline dayali giiven duyma yaklasimidir. Diger iki yaklagimdan
farkli olarak giiven odakli bir yaklasim oldugu sdylenebilir. Kisi karsisindaki ile
empati kurdugunda en olumsuz durumlarda dahi giivensizlik duymaktansa,
giivenilmez davranigi bir sebebe dayandirmayi tercih edecektir. Bu agidan bilgiye

dayal1 giivene gore, i¢inde daha yiiksek yanilma pay1 barindirir.
1.4.4 Caydiricihga Gore Orgiitsel Giiven

Caydiriciliga endeksli gliven ¢esidi ekseriyetle beraber ¢calismaya yeni baslayan
bireyler arasindaki iligkilerde goriilmektedir. Bu diizeyde idrak edilen gilivenin
temelinde caydiricilik ve caydiricilik sayesinde giiven hissinin siireklili§inin temin
edilmesi yer almaktadir.

Bu safhada iki tarafta karsilikli gliven duyma eylemine girmeye baslamistir

fakat denetim altinda da tutmaktadirlar. Bu yonii ile caydiriciliga endeksli giiveni,



tam manasiyla bir giiven olusumu olarak degil de diizeyli bir itimatsizlik hususu
olarak degerlendirmek daha mantikli olacaktir (Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer,
1998:399).

Caydiriciliga dayali giliven giivenin kotii yone kullanilmast halinde,
uygulanacak olan cezalarin lizerinde dururken, hesaba dayali giiven olumlu giidiilerin
ve cezalarin Onceden hesap edilmesi iizerine sartlanmaktadir. Bir bagka ifadeyle,
giivenin devamlilik géstermesi bakimindan bazi caydirici yaptirimlarin ve yararlarin

bulunmas: biiylik 6nem arz etmektedir (Behnia, 2008:1431).
1.5 Orgiitsel Giiven Modelleri
1.5.1 Bromiley ve Cummings Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve orgiitsel giiven ayrimimi yaparak
kendiisimlerini tasiyan Bromiley ve Cummings giiven modelini olusturan
arastirmacilardir. Bireysel giiven, kisinin iligkilerinde ve davranislarindaki
beklentileri ifade ederken, orgiitsel giiven Orgiitsel iliskilerden ve Orgiitsel
davraniglardan beklentileri ifade etmektedir (Bromiley ve Cummings, 1996: 303). Bu
giiven modeli, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki giiven iliskilerinin yani sira yiiksek giiven
ve diisiik giiven diizeylerinin sonuglarini dlgmeye yonelik gelistirilmistir (Aksoy,
2009:75).

Bromiley ve Cummings (1996: 303) calismalarinda giiveni, bir kisi veya grup
tiyelerinin, baska bir kisi veya kisilere, agik veya gizli vaatlerle iyi niyetli davranma
cabasi, her durumda diiriist olabilme ve uygun ortam yaratilmis olsa bile karsi
taraftan ¢ikar saglamay1 beklememe inanci seklinde tanimlamastir.

Bromiley ve Cummings (1996:303), orgiit ityelerinin davranislarini
tanimlamaya yonelik olarak gilivenin, “duygusal, bilissel ve niyet” unsurlarin bir

araya gelmesiyle olusan bir olgu oldugunu belirtmistir.
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Asagidaki tabloda giiven matrisi gosterilmistir:

Tablo 1: Bromiley ve Cummings giiven matrisi — formati (6rnegi) (Bromiley ve Cummings, 1996).

GUVEN BOYUTLARI Duygusal Bilissel Niyet

Iyi Niyeti Koruma

Diiriist Sekilde Davranma

Cikar iliskisi Gozetme

Tabloda goriildiigi tizere, Bromiley ve Cummings (1996) bu ii¢ boyutu kabul
eden ve bu boyutlara goresergilenen davraniglart “giivenilir davranis” olarak
tanimlamigtir. Bu modele gore yapilangiiven taniminin ilk boyutuyla, kisinin
giivenilir sekilde davranmasi veya baglilik olusturmaya yonelik davranmasi; birinci
boyutu da kapsayan ikinci boyutuyla, giivenilir kisi davraniglarinin istekleriyle tutarl
olmas1 ve ligiincli boyutu ile giivenilir kiginin faydaci olmadigi anlatilmak istenmistir

(Kalemci Tiiziin, 2006: 40-41).
1.5.2 Shockly-Zalabak, Ellis ve Winograd Modeli

Mishranin giiven modelinde yer alan yeterlilik, agiklik, ilgi ve inanilirhk
boyutlarinack olarak, Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) iletisim ve is
memnuniyeti literatiiriinii gozden gegirerek besinci boyut olan O6zdeslesme
(identification) boyutunu ekleyerek bes boyutlu bir model olusturmustur.
Arastirmacilar, modele sonradan ekledikleri 6zdeslesme boyutu ile orgiit tiyelerinin
orgiitsel amaglar, Orgiitsel degerler, inanglar ve normlarla birlesip birlesmediginin
Onemi {izerine vurgu yapmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2006: 41).

Ozdeslesme, oOrgiitle dayanisma icinde olmayi, orgiite hem tutumsal hem
davranigsal destekte bulunmay1 ve orgiit iyelerinin paylastigi ayirt edici niteliklerin
algilanmasini igeren bir boyuttur (Miller vd., 2000:629). Shockley-Zalabak vd.
(2000) tarafindan sonradan eklenen 6zdeslesme boyutu, bireylerin 6rgiit tiyesi olarak
birlesebilirlik ve sikiiligkiler kurma paradoksunun nasil yonetildigi ile ilgilidir.
Calisanlarin yaptiklari isi daha anlamli bularak daha fazla motive olmalarini saglayan
0zdeslesme boyutu, calisanlariorgiitii destekleyici davraniglara yoneltir ve orgiitsel

bagliliklarinin artmasina yardimei olur (Cetinel, 2008: 35).
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Mishra'nin dort boyutlu modeline bir boyut daha ekleyerek bu modeli
genigleten, Shockley-Zalabak vd. (2000), gelistirdikleri bu model ile orgiitsel giiven
diizeyini 6lgmeyi amaclamis ve elde edilen bulgularla glivenin diizeyini ve niteligini
6lgmeyi hedeflemistir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 42).

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, yeterlilik boyutuile orgiit iiyelerinin
orgiitiin yeterliligine ve yasamim siirdiirlip siirdiiremeyecegine olaninanci ile diger
oOrgiit liyelerinin ve yonetimin yeterlilik diizeyini nasil algiladiklarini; agiklik boyutu
ile, dogru bilginin paylagilmasi ve uygun iletisimin saglanmasina yonelik algty1; ilgi
boyutu ile, calisanlarin giivenlik, haklarinin korunmasi, tolerans edilebilirligi ve
anlayis hislerine yonelik algilarini; inanilirlik boyutu ile, diger orgiit iiyelerinin ve
Orgiitiin tutarl1 ve soziine giivenilir olup olmadigini ve son boyut olan 6zdeslesme
boyutu ile ise,0rgiit iiyelerinin Orgiitsel amaglar, orgiitsel hedefler, inanglar ve
normlarla birlesip birlesmedigini 6l¢mektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 42;
Kalemci Tiiziin, 2006: 41-42;Cetinel, 2008: 35; Aksoy, 2009: 70-7; Sayi, 2009: 56).

Orgiit {iyeleri iginde bulunduklar &rgiit ile zdeslesmislerse, orgiitsel giiven ve
verimlilik diizeyleri de paralel olarak artarken; tersi bir durumda ise Orgiitten
yabancilasarakdaha diisiik orgiitsel giiven ve verimlilik diizeyine sahip olacaklardir
(Zorlu Yiicel, 2006: 53).

Shockley-Zalabak vd. (2000)'nin gelistirmis oldugu modelde tanimladiklar
yeterlilik, aciklik, ilgi, inanilirlik ve 6zdeslesme boyutlar1 Grgiitsel gliveni dogrudan
etkilemekte ve bununla ilgili olarak orgiitsel glivenin olusumu, algilanan etkinlik ve

is memnuniyeti tizerinde de etkiye sahip olmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2006: 42-43).
1.5.3 Mayer, Davis ve Schoorman Modeli

Arastirmacilar gelistirdikleri giiven modelinde, karsilikli giiven olusumunda
etkiliolan oOzellikler iizerinde durarak giiven iliskisi i¢indeki taraflari giivenen ve
giivenilen taraf olarak ikiye ayirmigslar, bununla birlikte hem giivenen hem de
giivenilen tarafin 6zelliklerinin giivene olan etkisi vurgulanmis ve risk—giiven iliskisi
incelenmistir (Aksoy, 2009:71; Afsar, 2013:82).

Mayer vd. (1995: 720-723)'ne gore, yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik
giiven i¢in olduk¢a 6nemlidir bu unsurlarin her biri birbirinden bagimsiz olarak

degisebilmektedir. Bumodelde giiven i¢in belirlenen ilk ozellik, diger kisilere karsi
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genellestirilen bir giivenistegini ifade eden giiven egilimidir. Kisilerin sahip oldugu
farkli kisilik 6zellikleri gliven egilimlerini etkilemektedir.

Mayer, Davis ve Schoorman, giivenin risk alma davraniglarinda oldukga
onemli ve Oncelikli bir unsur oldugunu one siirmektedir (Piilai vd., 1999:903).
Giivenin tek yonlii oldugu bu modelde, giivenen tarafin glivenmeye egilimi ya da
giivenilen tarafingiivenilmeye deger olduguna iliskin algis1 gilivenin derecesini
belirleyen anahtar 6gelerdir (Afsar, 2013:82).

Genellikle bir kisilik 6zelligi olarak goriilen giiven egilimi, kisilerarasi, orgiit
ici veorgiitler arasi giiven diizeyini etkilemektedir (Huff ve Kelley, 2003: 82).
Giivenen tarafin giivenme egilimi arttik¢a, giivenilen taraf hakkindaki bilgilere gerek
kalmadan giiveniliskisi gerceklesebilir (Mayer vd., 1995:725). Ciinkii giivenme
egilimi gosteren kisi, kurallar1 6nceden belirlenmis olan bir orgiite dahil olmakta ve
bu kurallara bir 6n kabul ile yaklagmaktadir (Aksoy, 2009:73).

Mayer vd. (1995:713-715) gelistirmis oldugu Orgiitselgiiven modelinde,
taraflar1 giivenen ve giivenilen taraf olarak iki gruba ayirdiktan sonra, giiven egilimi,
giivenilen tarafin 6zellikleri ve giivenilirligi etkileyen unsurlar ve son olarakrisk alma
davranisi unsurlari tizerine yogunlagmislardir.

Ikinci unsur olan giivenilen tarafin sahip oldugu 6zellikler ve eylemlerinin
giivenilirligi etkileyen unsurlardir. Giivenilirlik kavrami yetenek, yardim severlik ve
diiriistliik degiskenleriyle agiklanmistir (Zorlu Yiicel, 2006: 55).

Mayer vd. (1995:724-725)'nin ¢alismasindaki ii¢iincli 6nemli olan unsur ise,
iliski i¢inde risk almaktir. Kisiler sahip oldugu giiven diizeyine gore davraniglar
sergileyerek riskalmis olurlar.

Giiven, risk almaya istekliliktir ve davranigsal giiven ise risk almaktir. Bu
ikitanim arasindaki farklilik giiven ve sonuglari arasindaki iliskinin belirginlesmesini
saglamaktadir. Bu modelde algilanan risk, giivenen tarafin kazang ve kayip
ihtimallerine iliskin inanglar1 igermektedir.

Giivenin, risk alma davranisinin gergeklesme olasiligiiartirmasi ve algilanan
risk diizeyi gliven diizeyinden yiiksek ¢iktig1 takdirde risk alma olasiliginin azalmasi,
giiven iligkilerinin riskin bir fonksiyonu olduguna dair iddialar1 dogrulamaktadir

(Zorlu Yiicel, 2006:56).
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Giiven, gilivenilen tarafin yetenek,yardimseverlik ve diirtstliigiine iliskin
algilar1 iizerinde ve giivenen tarafin sahip oldugu giiven egiliminin yogunlugunda
sekillenmektedir (Mayer vd., 1995:726).

Modele iliskin yapilan degerlendirmelerde, giiven iliskisinde yer alan taraflarin
glivenen ve giivenilen olarak ikiye ayrilmasi, giiven olgusunu, o6zelliklerini ve
unsurlarini agiklamakta oldukea tutarli bir model oldugu savunulmaktadir (Aksoy,
2009:75).

Taraflarin giiven iliskisine girmesi, dolayisiyla risk almasi i¢in bazi sartlarin
olusmas1 gerekmektedir. Bir kiginin hi¢bir nedene dayanmadan karsi tarafa
glivenerek riskalmasi rasyonel bir davranig olmayacaktir. Taraflar arasinda giiven
iligkisininolusmas1 icin gereken sartlar literatiirde giivenilirlik faktorleri olarak
nitelendirilmektedir (Cetinel, 2008:24).

Whitener, Brodt, Korsgaard Ve Werner Modeli:

Whitener ve arkadaslar1 ¢alisanlarda meydana gelen giiven algisinin, orgiitsel,
bireysel ve iliskisel bir takim faktorlerin idarecilerin giivene iliskin davraniglarinin
yansimasiyla meydana geldigi (Whitener, Brodt, Korsgaard Ve Werner, 1998:519)
goriisiinii savunmaktadirlar.

Whitener ve arkadaslarinin modeli, arastirma genelinde temas edildigi
bicimiyle ahlaki liderlerin 6rgiitiin birer temsilcisi olarak goriilebilmeleri nedeniyle,
calisan Dbireylerin Orgiitin  kurumsal kimligine karsi duyabilecekleri giliven

duygusunu da etkileyebilecegi goriisiine destek verdigi dikkat cekmektedir.
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IKiNCi BOLUM

ISTEN AYRILMA NIiYETI

2.1 Isten Ayrilma Niyetinin Yapisal Analizi

Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalari
durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylem olarak tanimlanmaktadir (Cakur,
2007:134).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisinin en dnemli habercisidir (Tett and
Meyer, 1993:259). Isten ayrilma niyeti is tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir.
Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir
(Gaertner, 1999:479).

Calisanlarin = isten  ayrilma  niyeti, literatlirde arastirmacilarin  ve
akademisyenlerin ilgi odaginda yer alan konulardan birisidir. isten ve orgiitten
ayrilma niyeti ¢alisanlarin geri ¢ekilme davraniglarindan biri olarak 6n plana
cikmakta ve bireyin Orgiitten uzaklagmasi, yeni is arayisina girmesi olarak
tanimlanmaktadir (Mobley, 1982:112; Moore, 2000:145; Tak ve Ciftcioglu,
2009:158).

Price ve Muller (1981:546) isten ayrilma niyeti kavramini "bireyin Orgiit
tiyeligini devam ettirme ya da ettirmeme olasiligi” olarak tanimlamaktadir. Bu
niteliginden dolay1 da orgiitten ayrilma niyeti bireylerinbir tiir geri ¢cekilme davranist
olarak kabul edilmektedir (Blau, 1988:21).

Isten ayrilmanm, yeterince bilgi mevcut olmadigi halde iizerinde calisilan
islerin, ¢aligma kosullarinin ve is tatminin, is arama ya da isten ayrilma iizerinde
etkileri vardir (Hellman, 1997:67). Burada kastedilmek istenen sey, bireyin kendisi

icin belirlenen is tanimlar1 hakkinda tam bilgiye sahip olmamasindan kaynaklanan
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belirsizlik ve ¢alisma kosullarinin ¢alismaya uygun olmamasinin isten alinan tatmini
diisiirmesinden kaynaklanan verimsizlik, isi birakma diisiincesinin olugmasinda etken

olmaktadir.
2.2 isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma niyetine etki eden nedenleri anlamak &nemlidir, ¢linkii 6rgiitlerin
is gorenlere yapmis olduklar1 yatirimlar ayn1 zamanda gelecege yapilan bir yatirnmdir
ve isgorenlerin oOrgiitlere olan maliyetleri toplam maliyetler iginde Onemli
miktarlarda yer tutmaktadir (Alexander vd., 1994: 505-520).

Isgorenlerin isten ayrilma niyetine etki eden nedenler arasinda, ise dair
etkenler, orgiitsel etkenler, is dis1 etkenler, kisisel etkenler, psikolojik etkenler olarak
siralamak mimkiindiir (Bauer ve Green, 1996:1538; Cotton ve Tuttle, 1986:55-70;
Gerstner ve Day, 1997:827-844).

2.2.1 ise Dair Etkenler

Ise baglanma kavramuyla ilgili ilk arastirmalarm niteligine iliskin 6zelliklerin
bu tutuma neden oldugunu vurgulamaktadir (Bal, 2009:8).

Calisanlarin, yaptiklar isle ve gosterdikleri ¢abayla orgiite faydali olduklarini
diisinerek, kendilerini orgiitte ve orgiit faaliyetlerinde faydali ve nemli bir konumda
hissetmeleri ise baglanmalarini etkileyen bir durum olarak belirtmek miimkiin
olmaktadir. Bu hissiyat1 saglayan énemli unsurlar ve becerinin gesitliligi, ¢alisanin
is1 ile 6zdeslesmesi ve yaptigi isin dnemi olarak siralanmaktadir.

Orgiit icindeki islerin, eylemlerin ve faaliyetlerin ¢esitliliginin miktar1,
beraberinde farkli becerileri de getirmektedir. Dolayisiyla, eylemler ne kadar farkli
olursa, calisan isinde o kadar farkli becerilerini kullanacaktir. iste yapilmas: gereken
eylem ve gorevlerin az veya tek tip eylemin gergeklestirilmesi, bireyin yeteneklerinin
tiimiini  kullanmasin1 engellerken, monotonluga da neden olabilmektedir (Cakaur,
2007:86).

Isle ilgili faktorlerden aralarinda ozerklik, cesitlilik ve kisiselgelisim firsati
sunmanin da bulundugu bir kismiin pek ¢ok g¢alisan icin ise baglanma tutumunu

tetikleyen bir unsur oldugu arastirmacilar tarafindan ortaya konmaktadir (Bal,
2009:8).
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2.2.2 Orgiitsel Etkenler

Orgiitsel faktorleri, 6rgiitiin biiyiikliigii, iicret sistemi, ¢alisma kosullar1, kariyer
olanaklar1 ve yonetim stili olarak siralamak miimkiindiir. Orgiitler bazi sorunlari
onlemek, orgiitsel esnekligi saglamak icin kiigiilmeye dogru egilim gostermekte ve
cekirdek isgiicii olusturarak ihtiya¢ duyuldugunda ek isgiicii saglamaktadirlar (Cakar,
2007:143).

Boyle bir orgiit biiytlikliigii beraberinde esnek ve biirokratik olmayan bir orgiit
yapisim da getirmektedir. Ozellikle cekirdek isgiiciiniin, ek isgiiciine gore ise
baglanma diizeylerinin daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunun
nedenini, ¢ekirdek isgiiciiniin, yonetim tarafindan performans ve basari Kriterlerine
gore secildikleri seklinde belirtmek miimkiindiir. Ek isgilicli, orgiitin belli bir
donemdeki satis, pazarlama veya tiretim gibi konularda ¢alisan ihtiyacini karsilamak
icin Orglit tarafindan saglanmaktadir.

Dolayisiyla belirli bir siirede oOrgiit icinde c¢alisacak kisiler yaptiklari isi
genellikle kisisel kazang elde edilen veya bos vaktin degerlendirildigi yer olarak
gorebilmektedirler. Bu durum ek isgiiciiniin ise baglanma diizeylerinin daha diisiik
oldugunu ortaya ¢ikarabilmektedir.

Ucretin ise baglanma iizerindeki etkisi, iicretin motive edici 6zelligi ile ilgilidir.
Ozellikle, iicret miktar1 ve sistemi digsal faktdrler igerisinde yer alarak ¢alisanin ise
bagliligin1 etkilemektedir. Elloy ve arkadaslarinin 1995 yilinda yapmis olduklari
arastirmada licret ile ise baglanma arasinda anlamsiz bir korelasyon tespit edilmistir.
Yani caligsanlarin {icret miktar1 artti§i zaman ise baglanma diizeyinde azalis
gbzlenmistir (Elloy, Everett ve Flynn, 1995).

Orgiitsel faktor/etkenler incelendiginde; &rnek kurulus olarak ele alip
inceledigimiz Golbasi Belediyesinin, Ankara’da merkez ilgeler igerisinde sinirlart en
biiyiik yiizolglime sahip bir belediye oldugu, kamu kurum ve kurulusu olmasi
nedeniyle genelde c¢alisanlarinin {icretlerinin devlet ve toplu is sodzlesmesinin
taraflarinca belirlendigi, calisanlarin kullandigi calisma mekanlar1 ve bilgi ve
teknoloji kaynaklar1 dahil olmak iizere arag-gereglerinin ve personelin ¢alisma
kosullarinin yeterli ve iyi durumda oldugu, kariyer yapmak isteyen personele gerekli
imkanlar saglandigi, yonetim stili ile ilgili olarak ise idarenin stratejik amag¢ ve

hedeflerini saglamaya doniik mesleki yeterlilige dnem verilerek her gorev i¢in uygun
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personelin se¢ilmesine 6zen gosterildigi ve bu kapsamda dabireysel performansi
artirmaya yonelik hizmet i¢i egitimlerin planlanarak uygulandig: bilinmektedir.
Psikolojik taciz uygulanan ¢alisanin, yoneticinin, ise yaramadigini diisiinerek

licret ve/veya maas1 yiiksek olsa da isine baglanma diizeyi olduk¢a diismektedir.
2.2.3 Is Dis1 Etkenler

Calisan bireylerin isten ayrilma niyetinde 6nemli oranda etkiye sahip olan ve
denetimi biiyiik oOlc¢iide isletmenin elinde bulunmayan birtakim faktorlerin oldugu
ifade edilmektedir. Bunlarin basinda ailevi etkenlerin geldigi bilinmektedir. Cocugu
rahatsiz oldugundan o&tiirii bliylik sehirde yasamasi zorunlu olan bir ¢alisan bireyi
tasradaki isine devam etmeye ikna edebilmek, esinin atama sorunu varken bir
calisanin isine sorunsuz bir halde devamini saglayabilmek neredeyse olanaksiz bir
durum gibidir. Boyle durumlarda isgéren orgiitte kalmaya razi edilebilse dahi
kendisinden beklenen verimin tam manasiyla alinmasi s6z konusu olmayacaktir.

Isten ayrilma niyetine etki eden ve isletmenin bu noktada yapabilecegi cok
fazla imkanin olmadig1 bir diger etken de alternatif is imkanlarinin var olmasidir. Bu
baglamda alternatif is olanaklar1 c¢alisan bireyleri isletme icersindeki terfi
olanaklarindan daha fazla cezbedebildigi goriilmektedir (Arnold ve Feldman,
1982:350).

Teknoloji ¢aginda meydana gelen gelismeler de isten ayrilma niyetini
etkilemektedir. Bu kapsamda giiniimiiz kosullarinda el sanatlarinin teknoloji
karsisinda tutunamamis olmasi, el sanatlar1 sahasindan g¢alisacak nitelikli ig goren
bulanamayis1 bunun en dikkat ¢ekici 6rnegi olarak goriilmektedir.

Bir diger konudahukuki gelismelerde bu paralelde degerlendirilebilmektedir.
Isinden son derece memnun olan ve ayrilmay1 kesinlikle diisiinmeyen bir personel,
sirf hukuki diizenlemelerle tazminat hakkinin ortadan kaldirilabilecegi veya
emeklilik yasinin uzayabilecegi endisesiyle isten ayrilmaya ani bir bi¢imde karar
verebildigi goriilmektedir.

Bir isin 6zelligi kadar toplumsal agidan sayginlikderecesi de ¢alisan bireyleri
etkileyebilmektedir. Bu baglamda islere toplum tarafindan bicilmis olan degerse,
zaman icerisinde degisim gosterebilmektedir. Ornek vermek gerekirse, kamu
calisanlarinin ge¢mis yillarda gilinlimiizde ki kadar ragbet gérmemesi gibi. Nitekim

giiniimiizde kamu sektoriinde en az ragbet goren isler bile 6zel sektordeki onem arz
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eden islerden daha saygin goriildiigii dikkat ¢ekmektedir. Bu da giinlimiizde 6zel
sektore olan giivenin yetersiz olmasindan kaynakli bir durumdur.

Yukarida calisan bireylerin isten ayrilma niyetlerinde 6nemli oranda etkiye
sahip olan ve denetimi biiyiik Ol¢iide isletmenin elinde bulunmayan faktorler
incelendiginde; 6rnek kurulus olarak ele alip inceledigimiz Go6lbasi Belediyesinin bu
manada Golbasi ilgesinde ki kurum ve kuruluslar icerisinde 6rnek ve saygin bir
ozellige sahip olmasi ve bu 6zelligini yerel yonetimler alaninda kendi faaliyetleri ile
ilgili ¢esitli tarihlerde o6diil ile taglandirmis olmasi, makine ve ara¢ parkini
gliclendirmis olmas1 ve bilgi ve teknoloji kaynaklarindan azami 6l¢iide faydalanmasi
gibi hususlarin Gdélbas1 Belediye calisanlarinin isten ayrilma konusundaki istek ve

diisiincesinden vazge¢mesine neden oldugu diistiniilmektedir.
2.2.4 Kisisel Etkenler

Glinlimiizde isten ayrilma niyetini neredeyse biitlin kisisel faktorlerin
etkileyebildigi goriilmektedir. Bu ¢ergevede Arnold ve Feldman (1982), demografik
degiskenlerin, gorev siiresinin, ¢alistigi kurum ya da kurulusta bulunmus oldugu
kadroyauyumun, kadro degistirme niyetinin ve alternatif islerle alakadar olmanin
isten ayrilma niyetinin birer belirleyicisi oldugu neticesine ulastigini 6ne stirmektedir
(Arnold ve Feldman, 1982:350).

Ornegin evlilige karar vermis olan bir bayan personel, isten ayrilma gibi bir
niyeti bulunmazken, medeni durumundaki bir degisime bagli olarak isten ayrilmaya
karar verebildigi goriilebilmektedir. Bu baglamda evlendikten sonra da c¢alismaya
karar veren isgorenlerin isten ayrilma diisiincesinde ise azalma goriilmektedir
(Cotton ve Tuttle, 1986:55-70; Youngblood, Mobley ve Meglino, 1983:507-516).

Bilindigi iizere belirli islerin belirli yas diizeylerinde yapilamayacagina iliskin
toplum nezdinde yaygin bir diisiince bulunmaktadir. Buna nazaran, yas diizeyleri
ilerledikce de bireylerin islerine daha da siki bir sekilde sarildiklar1 ortaya
konulmustur. Bu paralelde yasla, isten ayrilma niyetinin negatif yonlii iligki iginde
oldugu neticesine ulagan birtakim arastirmalarin oldugu ifade edilmektedir (Mobley
vd. 1979: 493-522; Porter ve Steers, 1973: 151-176; Price, 1977). Cinsiyetse is
seciminde Oonem arz eden bir faktordiir. Birtakim isler erkekler tarafindan, bazi

islerde kadinlar tarafindan daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir.
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Egitim diizeyi arttikca kisi mevcut isini degistirmeyi diisiinmektedir. Brief ve
Aldag, egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu tespit
etmislerdir (Brief ve Aldag, 1980:210-221). Calisma siiresinin fazla olusu ise isten
ayrilma niyeti tizerinde miispet etki olusturdugu dikkat ¢cekmektedir. Zira calisma
siiresi arttikga Orgiite olan emeklerini ve kaybedecekleri edinimleri géz Oniinde
bulunduran ¢alisanlar isinden ayrilmaya daha az meyilli oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, Steers gorev siiresi uzadik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigini ortaya
koymustur (Steers, 1977:46-56).

Mobley ise, isten ayrilanlarin ekseriyetle ise yeni baslayanlar tarafindan
gerceklestigi neticesini elde etmistir (Mobley, 1982). Spencer ve Steers ise is
tecriibesine ait beklentilerin isten ayrilma niyetiyle baglantili oldugu sonucunu ortaya
koymustur (Spencer ve Steers, 1980:567-572). Sonugolarak kisinin karakteristik
yapisi da isten ayrilma niyetine etki eden hususlar arasindadir. Sadece "bu is bana
uymuyor" diyerek isinden ayrilmaya niyetlenen birgok isgérenin oldugu

bilinmektedir.
2.2.5 Psikolojik Etkenler

Isten ayrilmay1 etkileyen onemli bir faktor ise psikolojik durumdur. Is tatmini
ve baglilik ise bu hususun basinda gelmektedir (Mcbey ve Karakowsky, 2001:29-
40). Kendini orgiite ait hissetmeyen ¢alisan bir kisinin isinden kolay bir sekilde
ayrilabilecegi bilinen bir durumdur. Isinden haz duymayan ve isini sevmeyen bir
calisanin  karsisina yeni bir i3 olanag c¢iktiginda bu alternatif durumu
degerlendirecegi bilinen bir durumdur. Bu olumsuz husus ise ¢alisanin
performansina direkt olarak etki edecektir.

Bu baglamda, Jackofsky (1984) calisma performansiyla isten ayrilma niyeti
arasinda 6nemli bir iliski oldugunu ifade etmistir (Jackofsky, 1984:258). insan
psikolojisini olumsuz etkileyen stres, tiikkenmislik ve yorgunluk gibi is endeksli
psikolojik faktorler de isten ayrilma niyetini 6nemli oranda etkiledigi goriilmektedir.

Bu kapsamda, gerek ideolojik yonden gerekse diger yonlerden yeni yonetimin
siyasal anlayisina sahip/bagimli bir veya birden fazla kisi tarafindan bir onceki
yoOnetiminin siyasal anlayisina sahip kisi yadakisilere yonelik gergeklestirilen, belirli
bir siire sistematik bicimde devam eden, yildirma, pasifize etme veya isten

uzaklastirmay1 amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik degerlerine, mesleki
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durumlarina, sosyal iliskilerine veya sagliklarina zarar veren; kotii niyetli, kasitl,
olumsuz tutum ve davraniglar olarak bilinenve daha ziyade belediyelerde uygulama
alan1 bulan PSIKOLOJIK TACIZ (MOBBING) uygulamasini da, psikolojik etkenler

arasinda siralamak miimkiindiir.
2.2 Isten Ayrilma Niyetinin Sonugclar1

Bir iggorenin; kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda isletmeler tarafindan tespit edilerek Onlem alinmazsa bu isletmelere
onemli maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir
isgorenin isten ayrilmasinin, hem nitelikli bir insan giiciiniin kayb1 hem de yerine
yeni bir iggdrenin istihdam edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama
acisindan olumsuz etkileri vardir (Bannister ve Griffeth, 1986:433-443; Baysal,
1984:81-97). Bununla beraber, bir isgdrenin isten ayrilmasi igletmedeki diger
calisanlar arasindaki sosyal etkilesimin ve iletisimin bir anda kesintiye ugramasina

ve uyumun bozulmasina neden olabilir (Cascio, 1991:27).
2.3.1 Orgiitsel Maliyetlere Olan Etki

Orgiitler acisindan maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, aym zamanda
oOrgiitteki calisma gruplar1 arasindaki sosyal iligkileri zedeleyerek, c¢alisanlarin
morallerini bozan ayrilma davraniginin bir 6nceki basamagi olan isten ayrilma niyeti,
calisanin isinden heniiz ayrilmamis olmas1 ve orglitte kalarak, orgiit icin ¢caligmasinin
devaminin saglanmasi firsati vermesi orgiit acisindan oldukc¢a dnemlidir (Daloglu,
2002:28). lyi egitimli konusunda ve alaninda uzman bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla
birlikte, orgiit agisindan onun yetistirilmesi i¢in katlanilan maliyetler bosa harcanan
zarara dontismektedir (Budhwar, 2009:89). Bu yiizden kendi alaninda ve konularinda
yetismis ve uzmanlasmis calisanlarin tatmin ve bagliliklarinin saglanarak, ayrilma
niyetinin olugsmasina engel olmak ve s6z konusu calisanlarin Orgiit igerisinde
kalmasimi saglamak, orgiitlin verimlilik ve etkinliligi agilarindan son derece

onemlidir.
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2.3.2 Orgiitsel Isleyisin Bozulmasi

Isten ayrilma niyeti 6zellikle belirli bir tecriibe, ustalik ve uzmanlik gerektiren
islerde 6nemli bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli isgérenin yerine getirilen
1sgorenin kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptig1 hatalarin
bir maliyeti mevcuttur. Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu verim
diistikliigl isten ayrilmanin orgiitlere ne 6lgiide zararli oldugunu ortaya ¢ikarmaktir.
Isten ayrilma niyeti bir drgiitiin etkinligini tamamiyla olumsuz ydnde etkilemektedir
(Samad, 2006:113-119). Bununla ilgili olarak, isletmeden ayrilan deneyimli bir
isgérenin rakip isletmeye geg¢mesi halinde, isletmenin dogrudan maliyetlere
katlanmasinin yaninda, isletme ile ilgili onemli bilgilerinde rakip isletmeye tasinmis

olmasida isletmeye zarar verecektir (Wagner ve Hollenbeck, 1995).
2.3.3 Orgiit Uyelerinin Yasayacag Motivasyon Kaybi

Is tatmininin yiiksek olmasi, orgiitsel bagliligi arttirmakta, isten ayrilma
egilimini azaltmaktadir. Ucret adaletinin, {icret doyumu, is doyumu ve orgiitsel
baglilik degiskenleri sonucunda performansi olumlu etkiledigi ve orgiitsel baglilig
diisiik olan isgdrende, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmakta oldugu goriilmekte ve
boylece isgiicli rotasyonu artmaktadir (Summers ve Hendrix, 1991:145-157).

Baska gelir segenegine sahip olmayan ve zorunlu ihtiyag diizeyi daha yiiksek
olan iggdrenlerde isten ayrilma niyetinin daha az oldugu ortaya konmustur (Doran
vd., 1991:40-45).

Bir bagka arastirmada da bu iliskiyi destekleyen bulgulara ulasilmistir. Buna
gore finansal bagimliligin yiiksek olmasi, yeni is arama niyeti ile adaletsizlik algisi
arasindaki iliskiyi zayiflatmaktadir (Shaw ve Gupta, 2001:229-320). Ucretin adil
olmadigini diislinen igsgdren once ¢abasini azaltma, devamsizlik yapma gibi olumsuz
davraniglar sergilemekte, adaletsizlik algisinin devam etmesi ve artmasi halinde de
isten ayrilma davranis1 gostermektedir.

Hirschfeld vd. (2002), isin niteliginin yiiksek olmasina karsin diisiik iicret alan
isgorenlerin, adil bir aligveris iligkisi kurmak amaciyla daha fazla devamsizlik

yaptigin1 saptamiglardir (Hirschfeld vd. 2002:553-564).
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Ote yandan baska gelir kaynaklarmim olmadigi varsayildiginda isgdrenin
isinden ve tlicretinden memnun olmasa bile, daha ¢ekici bir alternatif is olmadikca,
isten ayrilma davranisi sergileme olasilig: diisiik olacaktir.

Sonug¢ olarak, c¢alisanlarin Orgiitsel motivasyonlarinda, isten ayrilma
niyetlerinde, 1is performanst ve basarilarinda, kisaca Orgiitsel tutum ve
davraniglarinda Orgiitsel adalet, i3 doyumu ve orgiitsel baglilik 6nemli bir yere
sahiptir (Schneider ve Snyder, 1975:318-328). Kisi isinden doyum buluyor ise, isine
ve orgiitline kars1 orglitsel baglilik ve orgiitsel yurttaglik gosterir; aksi halde isine ve

oOrgiitiine kars1 sogur ve ilgisini kaybeder (Morgan ve Richard, 1980:35).
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL ITiBAR

3.1 Kavramsal Olarak Kurumsal itibar

Itibar, Tiirk Dil Kurumu tarafindan, degerli, saygi goérme, giivenilir olma
durumu, prestij, sayginlik, farkindalik seklinde tanimlanan itibar kavrami, kurumun
rakipleriyle karsilastirildigi  zaman paydaslarina karst genel kabullenirligini
tanimlayan, gecmis  hareketleriyle, gelecekte  yapabileceklerinin  algisal
betimlemesidir (Ural, 2006:172).

Itibar kavraminin temelini giivenilirlik ve inang olusturmaktadir. Giivenilirlik,
kuruma ait bilinen bilgi ve beceriler dogrultusunda ortaya ¢ikan etkileme giiclinii
olusturmaktadir. Inang ise, bir kisi ya da kurulusun gosterdigi eylemlerin dogruluk ya
da diiriistlik agisindan duyulan giiveni ifade eder (Budd, 1994:11-15). itibar, bir
kurumun genel degerlerine dayanan giivenilirligi, sorumlulugu ve giicii hakkinda ¢ok
sayida kisisel ve ortak yargidan olusmus bir biitiindiir (Okay ve Okay, 2001:11-15).

Bagka bir degisle itibar, kisi, organizasyon, bir isletme ya da kurumun gegmiste
yaptiklar1 eylemler, toplum igersinde gergeklestirmis olduklari faaliyetler ya da
davranislar sonucu kazanilan temelinde giiven, saygi gibi kavramlar1 da igeren bir
biitiindiir (Tavlak, 2007:2).

Kurumsal itibar yonetimi, son yillarda isletme yonetiminde sik sik tartigilan
konulardan birisidir. Kurumesal itibar, tasidig1 6nem nedeniyle hem yoneticilerin hem
de aragtirmacilarin ilgi odag1 olup konuyla ilgili olarak pek ¢ok kitap ve akademik
makaleler yaymlanmistir. Ornegin, Dr. A. Nurhan SAKAR'!n Kurumsal itibar ve
Paradigmalart; Yrd. Dog. Dr. Mine DEMIRTAS"'!n Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve

Kurumsal Itibar kitabi.

24



Kurumsal itibar, bir kurumun i¢ ve dis paydaslar1 tarafindan ne olgiide degerli,
saygin, giivenilir oldugunun genel bir ifadesidir. Bir¢ok alanda yogun bir sekilde
Onemi lizerinde durulan kurumsal itibar, pek c¢ok isletme i¢in rekabet avantaji
saglamistir. Kurumsal itibar soyut bir olgu olmasina ragmen isletmeye deger
kazandiran bir kaynaktir. Bu sebeple kurumsal itibar yonetimi akademisyenlerin ve
isletme yoneticilerinin 6nem ve titizlikle iizerinde ¢alistiklar1 bir konudur (Alniagik
ve Geng, 2010:93-114).

Kurumlarin rekabet giiciinii artiran bir kaynak olarak itibar1 kullanmalar1 igin,
paydas algilarim1 degistirmeye yonelik kendi becerilerini ve faaliyetlerini ortaya
koymalar1 gerekir. Bu da vizyonu, misyonu, etik kurallar1 ve degerleri tanitmasiyla
olabilir. Gliglii bir itibar kurumun gelecekteki davranigini paydaslar ve rakipler igin
daha ongoriilebilir yapar (Dowling ve Moran, 2012:26). Bununla birlikte gii¢lii bir
kurumsal itibarin kurumlara finansal, pazar pay1 ve insan kaynaklari olmak iizere {i¢
acidan biiyiik deger kattig1 goriilmektedir. Giigli itibara sahip kurumlar, tirtinleri ve
hizmetleri i¢in kolaylikla miisteri bulabilirler, pazar paylarini genisletebilirler,
nitelikli calisanlar1 cezbedebilirler, ¢alisanlarin destegiyle kriz donemlerini daha
kolay atlatabilirler (Ural, 2012:9)

Kurumsal itibar bir sirketin yarattig1 giivenin toplam pazar degeri i¢indeki katki
payidir. Sirketin elle tutulamayan degerlerinin tastyicisidir. Toplum tarafindan
‘begenilen, takdir edilen bir sirket olmanin karsiligidir (Kadibesegil, 2007:55).

Isletmeler en ©nemli varhiklarmin itibarlar1  ve isimleri oldugunu
diistinmektedirler. Zira iyi bir itibara sahip olmak isletmelere maddi ve manevi pek
cok kazan¢ saglamaktadir. Yapilan arastirmalar iyi bir itibarm, finansal kazanci
arttirdigini, calisanlari motive ettigi ve isletmeye baghiligini arttirdigini, miisterilerin
devamliligin1 sagladigini, pazarda rekabet iistiinligli sagladigini, paydaslara giliven

verdigini gostermistir (Almiagik, Alniagik ve Geng, 2010:93-114).
3.2 Kurumsal itibarin Etkilesim i¢erisinde Oldugu Kavramlar
3.2.1 Kurum Imaji

Imaj kavrami, Sidney Levy tarafindan ilk kez 1955 yilinda ortaya atilmustir.
Kurumsal imaj kavraminin ortaya ¢ikisi ile elde edilen bilgiler dogrultusunda, bu

kavramin igerigini olusturan bilgilerin olduk¢a eskiye dayandigi kanisina
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varilabilmektedir. Kurumsal imaj kavraminin yiizyillar dnce ordusunu yoneten bir
kralin, kendisini tanitmak i¢in savasta kullanilan kalkanlarin {izerine St. George veya
Lorraine hagt gibi bir isaret kullanmasi ile ortaya ¢iktigi ifade edilmektedir (Giidiim
ve Kafas, 1993:20).

Imaj, hedef kitlenin, verilmeye calisilan ya da var olan bir olguyu kafasinda
nasil sekillendirdigi, ona nasil goriindiigiidiir (Baykasoglu vd, 2004: 1-23). Imaj, bir
oyun, bir sahtekarlik, bir yalan, bir hile, ya da yetenegin ve bilginin yerine gegen bir
sey degil; kabiliyetlerimizin bir pargasi, iletisim aracidir ve ne yaptiginizi, kim
oldugunuzu, yaptigmiz isin ne kadar ehli oldugunuzu anlatmanizi saglayan bir
reklam panosudur (Simsek, 1998:30).

Diger bir tanimla imaj, herhangi bir birey, kurulus ya da durum hakkindaki
gdriislerin toplami olarak tanimlanabilir. Imaj, dis katilmcilarin fikirlerinde olusan,
gelisimi i¢in Orgiit lyelerinin temel olusturdugu, kurumun vizyonu, misyonu ve
orgiitsel degerlerinden olusan kurum kimliginin algilanmis bi¢imidir (Tavlak,
2007:5).

Imaj Cesitleri: Kurum Imaji, {irin imaj1, algilanan imaj, mevcut imaj, istenilen
imaj, pozitif imaj, negatif imaj, marka imaji, yabanci imaj, transfer imajidir

(Akmehmet, 2006:38).
3.2.2 Kurum Kimligi

Tiirkge sozliigiine gore kimlik kavrami; kisinin kim oldugunu tanitan belge,
hiiviyet ya da herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan 6zelliklerin biitiinii seklinde
tanimlanmaktadir. Kurumsal kimlik kavrami, bir kisinin kimligi ile ayni1 noktalari
cagrigtiran 6nemli bir unsuru ifade etmektedir. Bu tanimlamaya goére kimlik bir kigiyi
diger bir kisiden ayirt etme aracidir.

Kimlik, bireyin davranislari, stratejileri, ihtiyaclari, motivasyonlar1 ve ilgileri
belirli 6lciide tutarlilik gosteren, kendine sadik, diger bireylerden ayr1 ve farkli bir
varlik gibi algilanmasin1 iceren bilissel ve duygusal nitelikte birlesik mantiksal
yapidir (Yirmibes, 2010:2).

Kurumsal kimlik; herhangi bir kurulusun o6zel aracglari, logosu, renk
diizenlemeleri, giysisi, tiniformasi, isareti, ilanlar1, panolari, sergileri, flamalari, vb.

gibi gorsel ve fiziksel bi¢iminin taninmasini saglayan 6zellikler olaraktanimlanabilir.
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(Yirmibes, 2010:40). Kisaca kurumun ne oldugunu gosteren iyisiyle kotiisiiyle

kendini ifade yoludur.
3.2.3 Kurum Kiiltiiri

Kiiltiir, niifusun yas ortalamasi, gelir dagilimi, is giicii durumu gibi 6gelerden
olusan oOzellikleri ve topluma egemen olan degerleri kapsamaktadir (Simsek ve
Fidan, 2005:7). Kiiltiiriin en genis pargasi kurum, en kii¢iik pargasi davranis
bi¢imidir.

Kurum kiiltiirii, kurumun kimligini olusturan ve calisanlarin davranislarinin
sekillenmesine yardim eden, kurumun temel kimligini bigimlendiren degerler ve
inanglar biitiinli, kurumlarin ortalama verimlilik ve performanslarim1 gelistirmek icin
uygulanan bir yonetim felsefesidir. Kurum kiiltiirii, bir kurumun isleri nasil
ylriittiglinli, ise ve insana nasil yaklasimlarda bulundugunu, Onceliklerinin,
ilkelerinin ve kaygilarinin neler oldugunun ipuglarini yansitmaktadir (Giimiis ve
Oksiiz, 2009:2653).

Kurum kiltiirii, kurumun herkes tarafindan taninmasini, toplumsal
standartlarini, degerini, normlarini, davranislarini, c¢evredeki diger kurum ve
bireylerle iligki bi¢cimlerini ve diizeylerini yansitir. Bu yoni ile kiiltir, kurum ile
toplumu birbirine baglayan, kurumun toplum i¢indeki yerini, 6nemini ve basarisini
belirleyen en onemli araclardan birisidir. Her kurumun kiiltiirli, i¢inde yasadigi
toplumsal kiiltiirii ve iligki i¢cinde oldugu diger kurumlarin kiiltlirlerinin etkilerini
tagimaktadir (Simsek vd., 2003:211).

Kurum kiiltiirii daha belirgin bir bi¢imde ifade edilecek olursa (Altintas,
2005:4):

a- Kurulus igerisinde olumlu bir yer edinilebilmesi i¢in uyulmasi gereken

kurallar,

b- Kurulus tiyelerinin etkilesimi sonucunda olusan kaliplasmis davranislar,

c- Kurulus politikalarini belirleyen kurulus felsefesi,

d- Calisma gruplar tarafindan paylasilan benimsenmis olan kurallar,

e- Kurulus iiyelerinin, diger pay sahipleriyle etkilesimini belirleyen, etkileyen

orgiit iklimi gibi unsurlardan olusabilir (Altintag, 2005:4).
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Bu ifadelerden higbiri tek basma kurum kiltiriinii ifade etmemekte, kurum
kiiltiiri bir anlamda ifade edilen bu unsurlarin bilesimiyle ortaya c¢ikmaktadir
(Altintas, 2005:5).

Bir kurumda var olan kiltiiriin etkisi oradaki davranis ve tutumlarda,
iliskilerde, sloganlarda vb. gozlemlenebilmektedir. Kurumun calisanlari, yoneticiler
ve kurum i¢indeki kisiler kiiltiirii bu 6geler ile yasayip kurumsal iletisim araciligiyla
biitiinlesirken, kurumdan etkilenen, kurumu etkileyen kurum disindaki kisi, gruplar
ya da kurumlar kurumun kiltirinii kurumla olan iliskileri sonucunda
algilayacaklardir. Bu sekilde, i¢ ve dis paydaslar i¢inde bulunduklar1 ya da
gozlemledikleri kiiltiir yoluyla, kurum hakkinda bir fikir sahibi olacak, bir yargiya
ulasacaklar, bu da kurumun itibarinin bu sekilde olusmasini saglayacaktir (Cillioglu,

2010:71).
3.2.4 Kurum Ici iletisim

Toplum yasami i¢inde gerceklestirilen tutum, yargi, diisiince ve bildirisimler
olarak tamimlanabilir. Diger bir deyisle iletisim; bilgi {iiretme, aktarma ve
anlamlandirma siirecidir (Karakose, 2007:55).

Is diinyasinda iletisim hayati Snemde kabul edilmekle birlikte, genellikle az
anlagilmakta ve iyi yoOnetilmeyen bir yonetim fonksiyonu olarak belirmektedir.
Ancak esas olarak iletisim fikirleri, verileri ve islenmemis bilgileri islenmis bilgi ve
anlama donistirmektir. Kurum ve iriinler hakkinda hedef kitleyi sadece
bilgilendirmek rekabette farklilasmay1 yakalamak ve tercih edilmek ig¢in yeterli
olmaktan c¢ikmaktadir. Hizli degisim, esneklik, yenilikcilik, daha iyi kalitede
kararlar, daha iyi bilgi paylasimi ve daha motive olmus g¢alisanlar, katilan degerin
ucsuz bucaksiz hele gelmesini sagliyor; bu da i¢ iletisimin stratejik olarak ele
almmasin1 gerektiriyor. Iletisim odaklanmay1r ve anlamay1 igermeli; bugiiniin
odaklandigi kaliteyi esas almali ve degisim yaratmalidir (Dortok, 2004:55).

Bir kurum iletisim stratejilerini belirleyip, bu stratejiyi hayata ge¢irdigi oranda
Iyi bir itibara sahip olacaktir. Toplumda kurum hakkinda olusan algi, kurum itibarimi
iyi veya kotii sekilde etkileyecektir. Bu sebeple iletisim konusu yoneticiler tarafindan
profesyonel olarak ele alimmali ve dogru iletisim stratejisi belirlenmeli ve
uygulanmalidir. Iletisim konusunda olusan aksakliklardan dogabilecek bir sorun

isletmeye biiyilik oranda zarar verebilmektedir (Dolek, 2011:19).
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3.2.5 Marka

Marka, isletmeye ait olan mallarin ya da hizmetlerin ayni sektérde bulunan
diger ticari isletmelerden ayrilmasini, tanitilmasini ve miisteri agisindan
belirginleserek kendine ait bir yer edinmesini saglamak amaciyla kullanilan isarettir
(Mimaroglu 1972, 315). Marka, iireticilerin ya da saticilarin iirtinlerini tanimlamak,
tanitmak ve rakiplerinden ayrilmasi ve farklilagmasina hizmet etmesi amaciyla
belirledikleri isim, kavram, sozciik, tasarim, dizayn, resim ve bunlarin bilesenleridir
(Kotler ve Armstrong 2004,248). Markaya ait iirlinii kullanan tiiketicilere, markanin
sagladig1 niteliklerdeki ayricalik marka kavramini olusturur (Jensen ve Murphy
1990:102). Amerikan Pazarlama Dernegi’ne gore marka; isim, sembol, tasarim veya
hepsinin bir bilesimi olarak saticinin veya saticilar grubu {rlinlerinin veya
servislerinin tanitilmasi1 ve rakip sirketler igin farklilik yaratmasidir (Odabasi ve
Oyman 2007, 360).

24.06.1995 tarih ve 556 sayili Markalarin Korunmas: Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname’ye gore marka;

“Bir tesebbiisin mal ve hizmetlerini bir bagka tesebbiisiin mal veya
hizmetlerinden ayirt etmeyi saglamasi kosuluyla, kisi adlar1 dahil, ozellikle
sozciikler, sekiller, harfler, sayilar mallarin bi¢cimi veya ambalajlar1 gibi ¢izimle
goriintiilenebilen veya benzer bigimde ifade edilebilen, baski yoluyla yaymlanabilen
ve c¢ogaltilabilen her tiirli isaret”olarak tanimlanmaktadir (TC Basbakanlik
1995:812).

Markay1 olusturan en 6nemli unsur, ayirt edicilik islevidir. Ayirt edicilik islevi
olmayan bir isaret marka degildir. Ayrica marka, ¢izimle goriintiilenebilme gibi
benzer bicimlerde ifade edilebilmeli, baski yoluyla c¢ogaltilabilmeli ve
yayinlanabilmelidir (Tekinalp 2012: 348).

Marka, iiriin ya da hizmetleri farklilastiran somut ve soyut o&zelliklerin
tamamindan olusur (Jensen ve Murphy 1990:105). Diger bir deyisle psikolojik ve
fiziksel unsurlardan olusur. Psikolojik boyut arkadasga, eglenceli, 6zenli gibi igsel
triin Ozelliklerini tanmimlar ve sembolik degerler olarak ifade edilir. Fiziksel
boyutunda ise dayamikli, kullamimi kolay, portatif gibi dissal {iriin 6zeliklerini
tanimlar ve fonksiyonel destek olarak tanimlanir (Aktuglu, 2014: 17).

Marka tiirleri; ticaret markasi, hizmet, ortak, garanti ve taninmig marka olarak

gruplandirilmaktadir (Karan ve Kilig 2004, 449-455; TC Bagbakanlik KHK 1995).
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a) Ticaret Markas1: Isletmenin malm iiretimini yapma zorunlulugu olmadan,
kendi markasi ile satisa sunabilmesidir.

b) Hizmet Markasi: Isletmenin amacinin hizmet sunmaya yonelik olmasidir.

c) Ortak Marka: Bir gruba dahil isletmelerin mal veya hizmetlerini tek marka
altinda toplamasina imkan verir. Bu sayede ayr1 ayr1 markalama
masraflarindan tasarruf edilir.

d) Garanti Markasi: Marka sahibinin kontrolii altinda bulunan isletmelerin
ortak Ozellikleri, Uiretim sartlari, cografi menseileri ve kalitesini garanti
eden isarettir.

e) Tanmmis Markalar: Bir kisiye veya girisime siki bir bi¢imde baglilik,
giivence, kalite, reklam giicii, yaygin bir dagitim agina bagli, miisteri ve
diger siibjektif ilgi ve iliskiler ayrimi yapilmadan cografi sinir, kiiltiir ve
yas farki gozetilmeksizin ayni ¢evredekilerce refleks halinde beliren bir
cagrisim olarak ifade edilebilir (TPE 2015).

4.2.6 Kurumsal Itibarin Faydalar

Giiclii itibara sahip kurumlar, alaninda kolay yer bulmakta ve hedef kitleler
tarafindan hizli sekilde kabul gorerek alanini genisletme firsatt bulmaktadir.
Tiiketicinin talebini karsilamak i¢in iiretimini arttiran devamli yenilenen isletme, bu
sayede kazang oranini arttirma yoluna gidebilmektedir. Isletmenin kurumsal itibarina
onem vermesi ve devaminda finansal biliylimeyi ger¢eklestirmesi isletmeye farkli
sektorlerde de etkinliklerini siirdiirme, baska isletmeleri biinyelerine katmak gibi

firsatlar yakalamasina olanak saglamaktadir (Giizelcik, 1999:160).
4.2.7 Maliyetleri Azaltmak

Giiglii bir itibara sahip olan kurumlarin marka itibarlar1 cok degerlidir. Iyi
itibar, kurumun sundugu hizmet ve iriinleri i¢in rakiplerine oranla daha ytiksek
fiyatlar belirlemesine olanak verir. Cilinkii karsiliginda yiliksek fiyat 6denmesi
durumunda olunsa bile marka itibarlar1 degerli olan {iriin ve hizmetleri tercih edecek
miisterileri her zaman bulunmaktadir. Iyi bir itibar isletmeye dagiticilar, tedarikgileri
ve kredi saglayicilariyla yapilan pazarliklarda kolaylik saglamaktadir. Bu durum,

kurumun maliyetlerini diistirebilmektedir (Fombrun, 1996:8).
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4.2.8 Riski Azaltmak

Giiclii bir itibara sahip kurumlar saglam i¢ kontrol sistemleri gelistirerek
calisanlarin1 denetlemekte ve yasanabilecek sorunlari dnceden fark edip sorunlara
yonelik hazirliklar yapmak i¢in zaman bulmaktadirlar. Bu firsatlar sayesinde gelecek
ile ilgili risk azaltilmaktadirlar.

Ayrica bir krizin ortaya ¢ikmasi durumunda, iyi bir kurum kiiltlirtine sahip
olmanin da avantajiyla bu kurumlar bu zor dénemlerinde daha etkin bir yonetim

uygulayarak krizin yaratacagi olumsuz etkiyi de yumusatabilirler (Fombrun, 1996:9).
3.2.9 istikran1 Arttirmak

Miisteriler iyi bir itibara sahip olan kurumlarin {irettikleri mal ve hizmetlere
giiven duyarlar. Boyle olunca da kurum devamli miisteriler elde etmis olur. Miisteri
baglilig1 ve sadakati sayesinde kurum agisindan islerin kotii gitmesi 6nlenebilmekte
ve istikrar saglanabilmektedir. Miisteriler ekonominin durgun oldugu dénemlerde
bile iyi bir itibara sahip olan sirketlerin iiriin ve hizmetlerinden bir siire daha

yararlanmaya devam ederler (Cillioglu, 2010: 30).
3.2.10 Kalifiye Elemanlar1 Kuruma Kazandirmak

Yetenekli, basarili ve kendine gilivenen bireyleri, hedef ve amaglarina
ulasabilmeleri i¢in yiiksek itibara sahip olan kurumlar etkilemeye caligmakta ve
kurumda calismaya tesvik etmektedir. Boylece ikna olan ¢alisanlarin sahip oldugu
ozelliklerden dolay1 isletmenin itibar1 da art1 deger kazanacaktir. (Yurt, 2012:17-18)

Itibar1 yiiksek kurumlarin ise alimlarda yetenekli ve basarili kisileri mitercih
ettigiyoksa bu kisilerin mi itibar1 yiiksek kurumlari tercih ettigi konusu tizerinde
durulmaktadir. Yapilan arastirmalara gore isgorenlerin yeterliligi ve itibar1 yiiksek

kurumlar arasinda bir iliski oldugu gostermektedir (Ugok, 2008:9).
3.2.11 Moral ve Sadakat Duygusunu Giiclii Kilmak

Iyi bir itibara sahip olan kurumlarda calisan kisiler iyi isim sahibi bir kurumda
calisiyor olmanin kendilerine toplum iginde getirecegi sayginligini hissetmektedirler.

Kurumun olumlu itibarindan dolay1 toplumun o kuruma duydugu giiven, ¢alisanlarin
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kurumun gelecegine yonelik belirsizligin olmadigini diisiinmelerini, kurumla ilgili
endise duymamalarini, dolayisiyla is giivencesini hissetmelerini, motivasyon ve
moral kazanmalarini, islerine baglilik duymalarini saglamaktadir (Yurt, 2012:18).
Baskentin bitisiginde dogal giizellikleri ve ulagim imkanlari ile her gegcen giin
bliyliyen ve gelisen sayfiye ilgesi konumundaki Golbasi ilgesinde 6rnek isletmemiz
Golbas1 Belediyesince belediye hizmetlerinin yeni hizmet binasi ve sosyal amach
hizmet binalarinda son derece modern ve ferah bir ortamda vatandasa veriliyor
olmasi, ara¢ ve makine parkinin olduk¢a iyi bir durumda bulunmasi, c¢alisanlarin
bilgi ve teknoloji kaynaklarindan azami 6lgiide faydalandirilmalar1 ve gorevlerinde
istiin basar1 ve yararlilik gdsteren personelin, basar1 ve yararliligin derecesine gore
mevzuat geregi odiillendirilmeleri hususu ¢alisanlarin moral ve sadakat duygusunu

giiclendirmekte oldugu algis1 yatmaktadir.
3.3 Kurumsal itibarin Bilesenleri
3.3.1 Duygusal Cekicilik

Itibar katsayisinin temel bilesenlerinden biri olarak tanimlanan duygusal
cekicilik, isletme hakkinda olumlu duygulara sahip olma, biiylik bir oranda giiven
duyulan, begenilen ve saygi duyma ile ilgili nitelikler olarak tanimlanmaktadir
(Oncel, 2010:77).

Kurumlarin itibar yOnetimi siirecinde, duygusal c¢ekim yeteneklerini
gelistirebilmeleri i¢in Oncelikle sahip olduklar1 duygular1 net bir sekilde
tanimlamalar1 gerekmektedir. Kurumsal itibarlarin1 gelistirmek isteyen kurumlar,
tim hedef kitlelerine yonelik olarak kurumsal duygularini tanimlamali ve
yonetmelidir. Kurumsal itibar yonetim siirecinde kurumsal duygularin tanimlanmasi
ile birlikte, kurum c¢alisanlarin duygulara, fikirlere, sezgilere sahip bireyler
oldugunun farkina varmakta, bu sayede kurumlarin duygusal zekalarinin gelisimine
katkida bulunulmaktadir. Kurumsal anlamda sahip olunan duygularin tanimlanmasi
ile birlikte, kurumsal duygusal itibarin gelisim siirecinin hedef kitlelerin kalbine
seslenme ilkesine katkida bulunulmakta, bu sayede hedef kitlelerde kuruma ve
kurum kiltiirtine karst bir baglilik olusturulabilmekte, olusturulan baglilik

gelistirilebilmektedir (Koker, 2010:159).
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3.3.2 Guvenilirlik

Itibar, giivenilir olmaktir. Giiven, kurumlara gii¢c kazandirir. Ancak giiven,
uzun bir zaman igerisinde elde edilebilirken, kisa siirede yitirilebilen, yanilma ve
aldatilma riskini de i¢erdiginden dolay1 kirtllgan bir degerdir (Karatepe, 2008:77-97).
Kurulusun yapmis oldugu agiklamalarin giivenilirligi boyutunda, yonetim ve
calisanlarin  kamuoyuna yaptig1 {irlin, hizmetler, kurulusun kendisiyle ilgili
alanlaryla ilgili agiklamalara kars1 duyulan gliven s6z konusu olmaktadir (Budd,
1994: 11-15).

3.3.3 Farkhihk

Kurumsal farklilik, toplumda gorevi ve 6zel fonksiyonlar ile biri digerlerinden
ayrilmis olan ¢esitli kurumsal alanlara isaret etmektedir. Farkli bir kurulus olarak
algilamanin kurulus veya isletmelere saglayacagi temel fayda, iiriin hizmetlerinin
kolaylikla rakiplerinden ayirt edilmesi ve farkli olan kurulusun {iriin ve hizmetlerinin
tercih edilmesi noktasinda kendisini gosterir.

Farklilasma ile bir kurulusun diger isletme veya kuruluslardan ayrilacagi agik
ve kesindir. Bu durum isletmenin, en azindan rakipleri arasinda fark edilebilmesi ve
sundugu iiriin ve hizmetlere dikkat ¢ekilebilmesi agilarindan 6nemli olmaktadir. Bu
durumda isletme veya kurulus ilgi diizeyi yiiksek tiiketicilere, sundugu iiriin ve

hizmetler hakkinda bilgi verebilme sansini yakalamis olur (Zyman ve Brott,

2004:15).
3.3.4 Finansal Performans

Finansal performans, bir kurulusun karlilik ve yatirnm amaciyla risk alabilme
ve rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir. Isletmelerin  hedeflerine
ulasamamalarimin nedenlerinden biri, teknik ve fiziksel donanim yetersizligidir.
Ekonomik yapisimi giiclendiren orgiitler, kiiresel piyasada digerlerine oranla daha
fazla itibara sahip ve daha basarili olmaktadirlar. Finansal performansi iyi olan bir
kurum (Karakdose, 2007:47):

a) Giigli karlilik boyutlarina sahiptir,

b) Riski diisiik yatirimlar yapar,

c) Gelecekte biiylime ile ilgili gliglii tahminler yapar,
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d) Rakiplerinden daha iistiin performans gosterir.

Uriin ve hizmetlerinin kalitesi yiiksek olsa bile, finansal tablolardaki olumsuz
rakamlar isletmenin itibarina dogrudan etki etmektedir. Ayni1 zamanda itibar ile
finansal performans arasinda karsilikli bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Olumlu
isletme itibari, isletmenin kar etmesini saglarken, karli bir isletme de finansal

degerleri sayesinde, olumlu isletme itibarina sahip olabilmektedir (Ors, 2013:21).
3.3.5 Kurum Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Isletme veya kuruluslarin kurumsal itibarlarinin olusmasinda, isletme veya
kuruilusun ve bizzat kurulusun kendisine yonelik kamuoyunca paylasilan kurum
hakkindaki genel bilgi biiylik rol oynamaktadir. Kurulus ve iirlinlerinin reklam,
halkla iligkiler uygulamasi ve pazarlama kammpanyasi gibi kamuoyuna tanitimi igin
yiiriitiilen caligmalarin yapilmas: ile birlikte elde edilecek olan kazanimlarin en
onemlilerinden biri, halkin kurulusa yonelik farkindalik diizeyinin gelismesidir.
Bunun sonucunda ise tiiketicilerin zihninde isletme veya kurulusa yonelik olumlu ya

da olumsuz, algilamalar olusur.
4.3.6 Liderlik

Liderlik, belli amaglara ulagabilmek i¢in baskalarini etkileyebilme siireci
olarak tanimlanabilir. Bu siiregten bahsedebilmek i¢in kosullar, izleyiciler, lider
kisilik, amag¢ gibi unsurlarin varligi gerekmektedir. Belli amacglara ulagilmak
istenmesi liderlik siirecini baslatan kosullardir. Isletmeler acisindan bu bir kriz
donemi, yeniden yapilanma donemi, degisim donemi olabilir (Atigan, 2011:77).

Grup halindeki insanlar1 belli bir amag saiki ile etrafinda toplamak suretiyle,
mezklr amacin gerceklestirilmesi i¢in bu insanlar1 ne yapacaklar1 konusunda
yonlendirme ve harekete gecirme bilgi, beceri ve kabiliyetinin bileskesini liderlik
olarak tanimlamak miimkiindiir.

Isletmelerde calisanlar her ne kadar islerinde son derece basarili da olsalar,
grubun basinda bir lider olmadig1 siirece hedeflere kolay kolay ulasilamaz. Bu
sebeple bir uygun zamanda dogru karar verebilen ve bu karar1 uygulamaya

gecirebilen bir lidere ihtiyac her zaman i¢in gereklidir (Simsek ve Fidan, 2005:41).
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Bir kisinin lider olarak kabul edilmesi i¢in onun iistiin yeteneklere sahip

oldugunun kabul edilmesi, ayrica bu kisinin etkisinin kabul edilmesi gerekmektedir.

Bagkalarini etkileme giicii pozisyonda degil kisinin kendi i¢inde olan bir yetenektir.

Bagkalarimi etkileme giiciine sahip olmayan bir kisi kurumda yonetici olabilir ancak

lider olamaz. Bir yoneticinin lider olabilmesi i¢in ayni zamanda c¢alisanlar1 da

etkileme giicline sahip olmasi gerekir (Peker ve Aytiirk, 2005:55).

Kurumsal itibarini artirmak isteyen liderlerin dikkat etmesi gerekenler sunlardir

(Bayram, 2012:14-15):

a)

b)

Bir kurumun itibarini olusturan en 6nemli unsur olan miisteri tatmininin
yuksek olmasi gerekmektedir. Bu nedenle itibar kazanmak icin en oncelikli
adim {riin ve hizmet kalitesinin silirekli gelistirilmesi icin ¢aba
gostermektir.

Icte ve dista verilen sdzlerden donmemek, sektdrde bilgi vedanisma
kaynag1 olarak algilanmak da itibar artirmaya yardimci olur.

Hata yapildiginda bunu kabullenip, ¢6ziim iiretmek, toplumun giivenini
kazanmak i¢in gerekli bir yaklagimdir.

Calisanlara  ve  paydaslara  misyon  dogrultusunda  heyecan
kazandirabilmenin de itibar1 artirict bir etkisi vardir.

Ust yénetimin i¢ ve dis gevreyle etkilesimde bizzat bulunmas: ve kisiligi
ile kurumsal kimligin tutarlilig1 itibar kazanmada fayda saglar. Nitekim,
kurumlarin  degerlerini  sekillendiren kurucu girisimciler genellikle
kurumda kendi degerlerini yansittiklari i¢in bu tutarliligt daha kolay
yakalarlar.

Iletisimde kullanilan mesajlarin  rakamlarla tutarli olmasinin Stesinde
mantiksal bir ¢erceveye, modele oturtulmasi, giiven unsurunu artirici bir

etki yapar.

3.3.7 Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami 1970 yilinda kullanilmaya baslanimigtir. O

yillardan giiniimiize kadarda anlaminda pek bir degisiklik olmamistir (Kadibesegil,

2006:341). Sosyal sorumluluk hakkinda literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir
(Oziipek, 2005:9) Bunlardan bazilar::
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Sosyal sorumluluk, isletmelerin kaynaklarini1 topluma faydali olacak sekilde
kullanmalaridir (Grigsby ve Stahl; 1997:4).

Sosyal sorumluluk, isletmelerin faaliyette bulunduklar1 ortami gelistirme ve
koruma konusunda sorumluluklaridir (Oziipek, 2005:10).

Sosyal sorumluluk, isletmelerin iiretimden tliketime kadar olan biitiin
asamalardaki faaliyetleri esnasinda topluma zararli faaliyetler acgisindan isletmeyi
sinirlayan, toplumun refahina katkida bulunmaya zorlayan ve bunu Ongoren
politikalar, prosediirler ve eylemleri benimsemesidir (Achenbaum, 1986:15).

Ulger’e gore; (Ulger, 2003:120-121) isletmelerin sosyal sorumluluga bakis
acilari, bugilinkii boyutlara ulasmadan 6nce sadece ii¢ alanda islev gérmiistiir. Bunlar:

a) Isletme icinde kisisel degerlerin ne dlciide korunmasi gerektigi

b) Isverenlerin ¢alisanlara kars1 sorumlulugu

c) Sosyal faaliyetler

Giiniimiizde isletmeler, ¢alisanlardan miisterilere, tedarik¢ilerden bayilere vb.
kadar genis bir alan1 etkilemektedir. Bu sebeple de ekonomik sorumluluklarinin yani
sira sosyal sorumluluk bilincine de sahip olmalidirlar. (Bayrak, 2001:102) isletmeler
onceleri yalmizca ekonomik kar elde etmek i¢in calisip varliklarim
siirdiirmekteydiler. Gliniimiizde diiriist, temiz, isletmeler ¢ok kisa siirede basariya

ulasmislardir (Oziipek, 2005:6).
3.3.8 Uriin ve Hizmetler

Kurumlar, rakipleriyle aralarinda fark yaratabilmek igin kendi itibarlarini
olusturmak ve bu itibar1 da kaybetmemek i¢in gerek iiriin gerekse hizmet kalitelerini
arttirmak zorundadirlar (Karatepe, 2008:91).

Kurumlarin iyi bir itibara sahip olmasi sunduklari {irlin ve hizmetin kalitesi ile
dogru orantilidir. Miisterilerin tercihleri dogrultusunda olusturulan {iriin ve
hizmetlerin kaliteli ve ucuz olmasi 6n planda tutulmalidir. Kurumlar miisterilerin
ihtiyaclarimi karsilarken yeni ve ikame {riinlerle pazar paylarim1 genisletmeye

calismaktadirlar (Bayram, 2012:8).
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3.3.9 Misyon ve Vizyon

Misyon, isletme veya kurulusun varolus gerekgesi veya nedeni olarak
tanimlanabilir. Misyon, diger bir deyisle isletme veya kurulusun nigin var oldugunu,
ne yapmak istedigini ve stratejik amag¢ ve hedeflerini nasil gergeklestirecegini
belirlemeye yarayan g¢erceveyi olusturmaktadir. Her isletme veya kurulusun yazili
olsun veya olmasin mutlaka bir felsefe veya misyonuvardir. Misyon isletme veya
kurulusun ulasilmasi arzu edilen gelecegini, ne olmak istedigi ve kimlere hizmet
vermek istedigine iligkin tanimlanmadir. Yani kisacasi misyon, isletmenin kendisini
tanimlamast ile ilgili bir husustur. Isletme ve kurulusun faaliyet alam igerisindeki
fonksiyonlar1, faaliyetleri, sundugu projeleri ve faaliyette bulundugu pazar1 bu
tanimlamanin temel 6gelerini olugturmaktadir. Tanimlanmig bir misyona sahip olan
bir isletme veya kurulusta ¢alisanlar, ne icin, nasil ve ne sekilde ¢alisacaklarini ve
nereye ulagilmak veya gidilmek istenildigini daha iyi kavrayacaklardir. Bu durum ise
onlarin daha bagarili olmalarini saglayacaktir.

Is gorenlerin, calistiklari isletmenin gelecekteki hedeflerini, amaclarini bilmeye
ihtiyac duyarlar. Calisanlar bu hedefleri bilmedikleri taktirde yaptiklar1 ise olan
ilgileri azalacaktir. Isletmelerin yiikiimliiliiklerinden birisi diizenli olarak kurumun
vizyonunu calisanlara bildirmektir. Paylasilan bir vizyon, is gorenlerin isletmenin
hedeflerini gerceklestirmek icin birlikte hareket etmelerini saglayacaktir (Glizelcik,
1999:195-196).

Vizyon ise, isletme veya kurulusun ulasilmasi arzu edilen gelecegi olarak
tanimlanabilir. Baska bir deyisle vizyon, isletme veya kurulusun nasil hayal edildigi,
gelecekte nereye ulagilmak istenildigi ve bu isletmeden beklenilenin ne oldugu
sorularina cevap bulan bir anlayis ve bakis acist bi¢cimidir. Bu sekilde vizyonunu
gerek isletme igerisinde gerekse disinda agikga paylasan ve vizyonuna uygun hareket

eden isletmelerin itibarlar1 artmaktadir.
3.4 Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkisi

Kurumsal itibarin olusmasinda paydaslar olduk¢a onemli yer tutar. Paydas,
isletmenin  kararlari, amagclari, faaliyetleri, uygulamalart ve politikalarim

etkileyebilen ve bunlardan etkilenebilecek olan birey veya gruplardir.
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Gitgide biiyliyen piyasa kosullar1 firmalar1 ¢ok sayida paydasla birlikte is
yapmaya zorlamaktadir. Bu paydaslarin  beklentilerinin  firma tarafinda
karsilanabilmesi itibari arttirir.

Kurumsal itibar, kurum i¢inde neyin nasil yapildigina odaklanan ve paydaslarin
birikim ve tecriibelerine bagli olarak algilanan ¢ok yonlii bir bilesendir. Boylece
halkla iliskiler uygulamacilar1 da itibar1 olusturan bu bilesenleri 6n plana ¢ikararak
kurum ve kuruluslarin gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyduklar giicii olusturur. Bu nedenle
kurumsal itibar bilesenlerinin hangi sosyal paydaslar tarafindan nasil algilandigini
ortaya cikarmak, kurumsal itibar yonetimi i¢in halkla iliskiler uygulamacilarina
vazgecilmez bir kosul saglamaktadir (Satir ve Siimer, 2006:51).

Fombrun’a gore (1996:59) asagidaki yedi paydas grubu ile etkin kurum itibari
icin az ya da ¢ok saglikli iligkiler kurmasi ile miimkiindiir. Bu yedi paydas
miisteriler, calisanlar, yatirnmcilar, rakipler, yerel toplum, hiikiimet ve toplumun

bliyiik kesimidir.

3.4.1 Cahsanlar

Paylasma, etkilesim ve uzlasmaya dayali yeni ve modern isletme yonetimi
calisanlarin birlikte diisiinme ve karar almaya, ortak basartya yonelmesini saglamay1
amaclamaktadir. Amag, orta diizeyde yetenege sahip isletme c¢alisanlarinin tesvik
edilerek, bilgi paylasimmin hakim oldugu O6grenme ortaminda kendilerini
gelistirmeleri, bireysel basar1 saglamalari, bunun yani sira firmanin basarisina
katkida bulunmalaridir (Biger ve Diiztepe, 2003:13).

Glinlimiiz bilgi ¢aginin en 6nemli argiimani olan bilgiyi iireten, kullanan,
paylasan, gelistiren ve insanlarin hizmetine sunan kurumlar farklilagtiran en temel
ozellik, calisanlaridir (Ergeng, 2010:15).

Calisanlar kuruma olan saygisini, inancini yitirmis ise, kurumun da ismi
zedelenecektir. Belli bir derecede algilamalar, c¢alisanlarin kurumlar1 hakkinda
sOyledikleri temeline dayanir. Bu sebeple ¢alisanlar kurumla ilgili bilgileri dogrudan
kurumdan almalidirlar (Dortok, 2005:63).

Calisanlar kurumla ilgili bilgileri kurumlarindan almalidirlar. Bu da etkili bir
iletisim sayesinde olur. Bununla ilgili yapilabilecek bazi ¢alismalar soyle

siralanabilir (Alison, 2006:236):
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d)

Calisanlarin  kurumsal faaliyet ve politikalardan haberdar olmasini
saglayacak ve onlar1 bilgilendirecek bir sistemin kurulmasi

Yonetimin, her ay farkli bir ¢alisan grubuyla birebir iletisim etkinlikleri
gerceklestirmesi

Calisanlarin basarilarin1 takdir eden uygulamalara yer verilerek geri
bildirim alinmasi

Calisanlara  yonelik  izlenen iletisim uygulamalari, ¢alisanlarin
motivasyonunu artiracagt gibi isletmeye bilingli baghliklarint da

saglayacaktir.

Iyi bir kurumsal itibarin, ¢alisanlar iizerinde ¢ok onemli etkileri vardir. Bunlar

su sekilde siralanabilir (Ergeng, 2010:16):

a)

b)
c)
d)
€)
f)

Yeni is hayatina baglayacaklarin en iyilerini, kuruma c¢eker. Diger
firmalarin ¢aliganlari i¢inde bir cazibe merkezidir.

Mevcut ve gelecekteki galisan belirsizligini azaltir.

Calisanlarin firmaya olan bagliliklarini artirir.

Caliganlarin tatminini arttirir.

Calisanlarin yaraticiliklarini ve performanslarini arttirir.

Yetenekli calisanlarin firmada kalmasini saglar.

3.4.2 Paydaslar

Giiniimiizde isletmelerin biiylimesi ve halka agilmalari, ¢ok sayida hisse

sahibinin varligini ortaya ¢ikarmistir. Bir isletme, hissedarlarinin ¢ikar ve menfaatleri

dogrultusunda yonetilsin ya da yonetilmesin ortaya ¢ikacak sonuglardan etkilenecek

ve sorumlu olacaktir. Isletmenin hissedarlarina kars1 dncelikli sorumlulugu elbette

karl1 olmaktir. Bu anlamda karliligin yaninda seffaf olmak ve isletmeyle ilgili

bilgileri agik¢a paylasmak isletmelerin hissedarlarina karsi oncelikli sorumluluklar

haline gelmistir (Aktan ve Borii, 2006:19).

Kurumlar da devletin kademelerinde gorevli kisilerle, hiikiimet yetkilileriyle

olumlu iligkiler kurarak, yakin baglar olusturarak onlarin goziine girmeye ve

faaliyetleri i¢in uygun ortamlarin olugmasina katkida bulunmaya g¢aligmalidirlar.

Lobi faaliyetleri, politik kampanyalarin desteklenmesi gibi caligmalar bu amaclarin

gerceklestirilmesi icin biiylik 6nem tagimaktadir (Dilsiz, 2008:101).
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3.4.3 Medya

Medya, hizla artan etkinligiyle isletmeler agisindan hem firsat hem de tehdit
olusturan 6nemli bir paydastir. Yazili ve gorsel medya kuruluslarinin yan sira, hizla
bliyiiyen internet medyasi da sirketler i¢in dis diinyaya acilan 6nemli bir kap1 gorevi
gorerek paydaslar1 etkilemek ve istenilen dogrultuda yonlendirmek ve harekete
gecirmek icin ¢ok dnemli bir islev gérmektedir. Bir¢ok paydas, isletme ya da sektor
ile ilgili dogrudan deneyime sahip degildir. Bdyle bir sorun agiga ¢iktig1 zaman, bu
paydaslar, kurumun ve sektoriin itibar1 hakkinda bilgi saglanmasi konusunda,
sonuglar tizerinde son derece 6nemli etkilere sahip medya, hiikiimet ve sivil toplum
kuruluslarinin sunumlarin1 yorumlamaktadir (Mahon ve Wartick, 2003:25).

Medyay1, kurumsal itibarin gelistirilmesinde sadece bir iletisim kanali olarak
gormek dogru bir yaklasim olmayacaktir. Toplum, her giin isletmelerle ilgili
haberleri medya aracilifiyla o6grenmektedir. Bu acidan medya, giicii elinde
bulunduran taraf olarak goriilebilir. Genel olarak medya ve medya ¢alisanlari, itibarl
kuruluslarla iyi iliskiler igerisindedir. Itibarli kurumlarla sik sik miilakatlar
yapilmakta, topluma vermek istedikleri mesajlar iletilmektedir. Ayrica medya,
itibarli kurumlarin karsilastigi kriz anlarinda, bu kurumlara karsi daha sorumlu
davranmakta, eksik ve yanlig bir bilginin kamuoyuna verilmemesi konusunda daha
hassas davranmaktadir. Bu tip iyi iliskiler i¢inde olunan medya, kurumsal itibarin
zedelenmemesi, korunmasi agisindan da onemli bir islev gormektedir (Ergeng,
2010:21).

3.4.4 Vatandaslar

Tiketiciler glinlimiizde mal ve hizmet alimlarinda son derece bilingli olup,
secici, talepkar, fiyat bilincine sahip bir duruma gelmislerdir. Miisterilerden para
kazanmanin onlarm akillarma ve kalplerine ulasmanin tek yolu iletisimdir. iletisim,
insanlarin ortak tanim ve anlamlarda bulusma siirecidir. Son yillarda daha sik
kullanilan deyimle “Entegre iletisim”, miisteriler ve yarar sahipleri arasinda karl
iliskilerin kurulmasi i¢in her bir temas noktasindaki gayret ve ¢abalarin birlestirilerek
sirketin ve markalarinin istenen dogrultuda hatirlanmasini kolaylastiran stratejik

yonetim siirecidir (Gronstedt, 2000:25).
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Miisteriler, saygi duyulan ve tanman kurumlarin iirlinlerinden, az bilinen
rakiplerine kiyasla, kalite ve giivenilirlik beklerler, kurumlarin iriin ve hizmetleri
hakkinda sdylediklerinin  gercegi  yansitmasim1i  yani  gilivenilir  olmasini
beklemektedirler (Fombrun, 1996:60).

Etkili miisteri yonetimi uygulayicisi firmalar, sahip olduklar1 yetenekleri
misterilerinden aldiklar1 geri bildirimlerle degere doniistiiriirler. Son on yil iginde
kurumun misteri iliskilerinin, yani kurumun performansini ve piyasa degerini dnemli
Olciide etkileyen faktoriin, gergek ekonomik degeri iizerine Onemli miktarda
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikan veriler sunlardir
(Galbreath, 2002:120):

a) Yeni misteriler bulmak, mevcut misterileri korumaya gore 5-7 kat daha

maliyetlidir.

b) Misteri kayiplarinin oran1 %5 oraninda disiiriillmesi, geliri %30-85 arasi

oranlarda arttirabilir.

c) Miisteri kayiplarinin %2 oraninda azaltilmasi, kurulusun maliyetlerinin

%10 oraninda diisiiriilmesi anlamina gelir.

d) Bir kurulus her yil “memnum” olduklarimi1 séyleyen miisterilerinin %15-

40’1n1 kaybetmektedir.

e) Memnun olmadigin1 sdyleyen miisterilerin %98’1 kesinlikle sikayet

etmemekte, sadece bagka bir tiriine gegmektedir.

f) Memnuniyet derecesi olduk¢a yiiksek olan miisterilerin sirkete ait ayni

iirtinii bir ya da iki yillik bir dénem iginde tekrar satin alma olasilig,

“memnun” miisterilere oranla alt1 kat daha ytiksektir.

3.4.5 Toplum

Kurumlar iirettikleri mal ve hizmetlerle tiiketicilere, kaynak yaratimi nedeniyle
tedarikcilerine, is giivencesi ve licretler agisindan ¢alisanlarina, is ahlaki agisindan
rakip firmalara, sosyal sorumluluk agisindan topluma, vergiler agisindan ise devlete
kars1 sorumludurlar. Ayn1 zamanda kurumlarin paydaslariyla olan iliskilerinin her
biri, o kurumun topluma karst sorumlulugunu olusturmaktadir (Dilsiz, 2008:97).

Kurumun miisteriler ve ¢aligsanlar gibi toplum tarafindan ne sekilde tanindig1 da
imaj ve itibar1 agisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir. Toplum genel olarak kurum ve

kuruluslardan sirket politikalari, iiriin ve hizmetleri ile ilgili bilgilendirilmeyi
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istemekte, kiltiir, egitim ve saglik gibi ¢esitli alanlarda ise toplumsal hayati
iyilestirecek faaliyet ve aktiviteler beklemektedir (Dilsiz, 2008:97-98).

Toplum, isletmelerden sadece ticari basar1 ve istihdam degil, ¢evre kalitesi ve
sosyal adalet arasinda denge saglamasini da beklemektedir. Kurumun {iriinleri,
hizmetleri ve politikalar ile ilgili toplumu bilgilendirmek; kurum hakkindaki yanlis
diisiinceleri  diizeltmek; olumlu izlenim yaratmak; toplumun niteliklerini ve
beklentilerini belirlemek; toplumsal kiiltiir, egitim ve saglik projeleri hazirlamak ve
tim bunlarla ekonomiye destek vermek toplumla iliskilerin temel hedeflerini
olusturur. (Fombrun, 1996:196).

Giliniimiize toplumsal sorumluluk bilincine sahip olmayan isletmelerin dogal
kaynaklar ve insan kaynaklarini asir1 tiiketmesinin sonucu olarak bir¢ok canli tiirii
tehdit altindadir. Toplum artik igletmelerin bulundugu yerdeki sosyal durum ve ¢evre
konusunda duyarli olmalarmi talep etmektedir. Bulundugu yerin altyap:
hizmetlerinden ve dogal kaynaklarindan yararlanan isletmelerin en azindan sosyal ve
fiziki ¢evreden aldiklar1 kadarmi yerine koymalari beklenmektedir. Aksi halde
toplum tarafindan farkli reaksiyonlara maruz kalabilmektedirler (Ergeng, 2010:23).

Isletmeler toplum goziinde itibarlarin1 kaybetmek riskini gdze alamazlar.
Bunun aksi olur ise sonugclar1 isletme agisindan son derece olumsuz olur. Buna karsin
belediyelerin diger paydaslarla yasayacagi bir sorun karsisinda toplumda sahip

olunan yiiksek itibar, koruyucu kalkan etkisi gosterebilir (Ergeng, 2010:23).
3.4.6 Yatirnmcilar

Bir paydas grubu olan yatirnmcilar da, tipki diger paydaslar gibi, kurumu
sadece finansal sonuglar itizerinden degerlendirmemektedirler. Kurumsal itibarin
Olciilmesinde temel olusturan faktorlerdeki basarilar, yatirimcei iligkilerinde de 6nemli
rol oynamaktadir. Finansal performans yatirimci iligkilerinde daha 6énemli bir etken
olabilir ancak buradan hareketle yatirnmer iliskileri sadece bir pazarlama eylemi
olarak goriilmemelidir. Artik yatirimcilarin giliglenmesi, yatirimci iligkilerinin daha
kapsamli ele alinmasimi gerekli kilmistir. Burada da finansal performans yerine
geneli kapsayan itibar, yatirimer iliskilerini yonlendiren bir faktor haline gelmistir

(Ergeng, 2010:21).
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI

Bu bolimde arastirnllmak istenen oOrgiitsel giivenin kisilerin demografik
ozellikleri ile aralarinda anlamli bir iliski olup olmadigidir. Orgiitsel giivenin
calisanlarin demografik 6zellikleri ile sekillenip sekillenmeyecegi arastirilmistir.

Oncelikle olgek igin giivenilirlik analizi yapilmustir ve toplam istatistik
degerleri elde edilmistir. Cronbach’s Alpha degeri incelenmis, anlamsiz bir dlgek
bulunmamis ve bu nedenle herhangi bir ¢ikarma islemi yapilmamistir. Orneklemin
yeterliligini 6l¢gmek adina Kaiser-Meyer-Olkin Testi uygulanmis ve bu test sonucuna
gore Orneklemin yeterli olduguna karar verilmistir. Degiskenlerin birbirleri ile
korelasyon gosterip gostermediklerini aciklayabilmek i¢in Bartlett’s Testi
uygulanmis ve bu test sonucuna gore faktor analizinin yapilabilirligi sonucuna
varilmistir.

Istatistiksel analiz icin SPSS 15.0 For Windows ve Lisrel 5.53 programlar:
kullanilarak 6lgegin standart sapmasi, ylizdesi ve ortalamasi hesaplanmistir. Ankete
katilanlarin demografik 6zelliklerinin frekans dagilimlar1 bulunmus ve demografik
ozelliklerin Orgiitsel giiven, algilanan kurumsal itibarin rolii ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisi i¢in Tek Yonlii Anova Testi uygulanarak karsilastirma yapilmstir.
4.1 Arastirmanin Onemi

Giliniimiiz kosullarinda meydana gelen degisimler ve yenilikler calisma
hayatinda orgiitlerin yap1 ve fonksiyonlarini etkilerken, calisanlarin da orgiitlerden
beklentilerini farklilagtirmaktadir.

Orgiitle ilgili; ise ge¢ gelme ve devamsizlik, isten ayrilma niyeti, motivasyon,
performans, is goren devir hizi gibi onem tasiyan kavramlar; Orgiite yarar saglayan

calisanlarin, orglite baglilik hissetmesini, orgiite gliven duymasini ve isinden tatmin
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olmasin biiyiik &l¢iide etkileyeceginden dnemli bir etkiye sahiptir. Orgiitte bulunan
nitelikli c¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri desteklenerek
gelistirilmeli ve drgiite bagliligini ve devamliligini saglamak adina beklentilerinin {ist
diizeyde gerceklestirilmesi gerekmektedir. Calisanlarin Orgiite olan baglilik ve
devamliliklarin1 saglamak onlarin tatminlerini arttiracak faaliyetler sayesinde

miimkiin olmaktadir.
4.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci ¢alisanlarin orgiitsel giivenini, ¢alisilan kurumun itibarini
ve oOrglitsel gliven kapsaminda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini algilayabilmek i¢in
bir model Onerisi sunmaya yonelik olup; algilanan kurumsal roliin, orgiite duyulan
glivenin ve isten ayrilma niyetinin demografik ozellikler ile iligkisini agiklamaya
yoneliktir.

Calisanlarin orgiitsel giliven iligskisinde kurumaduyulan itibar ile kurumdan
ayrilma niyetleri degerlendirilmek tizere bu iliski arastirilarak literatiire katki

saglamak amaglanmaktadir.
4.3 Beklenen Yararlar

Bu tez caligmasinda, konuyla ilgili literatiir c¢alismalarina ve arastirma
sonucunda elde edilen bilgilere dayanarak yerel yonetimlerdeki ¢alisanlarin orgiitsel
giiven diizeylerinin arttirilmasi ve kurumsal itibarin etkisi ile isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkilerinin dogru yorumlanmasi ve degerlendirilmesi varsayilmaktadir.
4.4 Arastirmanmin Varsayimlari

Arastirmada elde edilen sonuglar, Ankara ili Gélbas1 Belediyesine ait orgiitsel
giiven, kurumsal itibar ve isten ayrilma niyeti etkisine iliskin bilgileri yansitmaktadir.
Bununla birlikte elde edilen sonucglarin genel olarak yerel yonetimlerdeki orgiitsel
giiven ile isten ayrilma niyeti yaklasim ve uygulamalar hakkinda bilgi verebilecegi
sOylenebilir.

Arastirmaya katilan yerel yonetimdeki yonetici ve diger calisanlarin sorulari
benzer sekilde anladig1 ve iiyelerin orgiitsel giiven, kurumsal itibar ve isten ayrilma

niyeti ile ger¢cek durumu yansitan bilgiler verdikleri kabul edilmistir.
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4.5 Arastirmanin Simirhliklari

Tanimlayici nitelik tasiyan bu calisma mevcut duygusal baglilik, normatif
baglilik ve devam bagliligii saglamada kurumsal itibar yonetiminin etkisinin
tespitine ve yoneticilerin gorislerinin degerlendirilmesine yoneliktir. Arastirmada
elde edilen sonuclar, verilerin islenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklerin
yeterlilik dereceleri, arastirmaya katilan yerel yonetim yoneticileri ve diger
calisanlarin verdikleri cevaplarla sinirhidir. Ayrica bu ¢alisma Golbast Belediyesinde

calisan bireylerle sinirhdir.
4.6 Arastirmanin Kapsam

Yapilan ¢alismanin kavramsal ¢ergevesi igerisinde, orgiitsel giiven, algilanan
kurumsal itibarin rolii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski belirlenmek {izere
Ankara 1li Golbasi Belediyesi calisanlar1 {izerinde bir arastirma yapilmasi
hedeflenmistir.

Aragtirmanin evrenini Golbasi Belediyesi'ne bagli kurumlarda calisan yonetici
ve diger calisanlardan olusturmaktadir. Arastirma evreni igerisindeki Golbasi
Belediyesi'ne bagli kurumlara anket formu yiiz yiize yapilan goriismelerle
ulagtirilmistir.  Arastirmaya Temmuz 2016'da baslanilmis, Agustos 2016'da
tamamlanmuistir.

Golbagt Belediyesi'nde, orgiitsel giiven, algilanan kurumsal itibarin rolii ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski belirlenmek amaciyla ¢aligma yapilmistir. Bu
calisma da stratejik agidan 6nemli bilgilere sahip, sorumluluk ve karar alma yetkisine
sahip kisilere (miidiir, miidiir yardimcilari, satin alma yoneticisi, genel koordinator,
muhasebe- finans yoneticisi) ve diger calisanlara anket yapilmistir. Arastirmanin
orneklem kiitlesinin belirlenmesinde siireksiz degiskenlerde tahmin Ornekleme
yontemi kullanilmigtir. e=%5 hata pay1 dikkate alindiginda 310 kisilik bir ana
kiitlenin 6rneklem biiytikligliniin 176 olmasi gerekmektedir ((Biiyiikoztiirk, Cakmak,
Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2010 s.98). Arastirmanin evreni 310 kisiden
olusmaktadir, asagidaki formiil de dikkate alindiginda aragtirmanin Orneklem
sayisinin 176 kisiden olusmas1 gerekmektedir.

n=N.t%p.q/ d*(N-1)+t>p.q
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Toplam 310 belediye ¢alisanina gonderilen anket formunun hatali ve eksik

olanlar1 elendikten sonra 176 anket dikkate alinmustir.
4.7 Veri Toplama Araclar: ve Yontem

Arastirmada veri ve bilgi toplama yontemi olarak anket formu kullanilmigtir.
Anket formu literatiir taramasindan elde edilen teorik bilgi ve daha 6nce yapilmis
saha calismalarina dayali olarak dizayn edilmistir.

Calismada biri Orgiitsel Giiven alg1 diizeyi, Kurumsal Itibar alg:1 diizeyi ve
Isten Ayrilma Niyeti alg1 diizeyini 6lgen ii¢ 6lgek kullamlmistir. Veri ve bilgi
toplama araci olarak olusturulan anket formu 4 bdliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde anketi yanitlayanlar belediye yoneticileri ve c¢alisanlarin demografik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik 6 soru sorulmustur. Anket formunun ikinci bolimi
orgiitsel giiven diizeyi derecesine ait goriis ve diislincelerini degerlendirmek icin
olusturulmustur. Bu bolimde belediye ¢alisanlarinin oOrgiitsel giiven diizeyi
goriislerini belirlemeye yonelik 16 soru sorulmustur. Ugiincii béliimde ¢alisanlarin
kurumsal itibar diizeyine ait gorlis ve diisiincelerini  degerlendirmek igin
olusturulmustur. Bu boliimde belediye calisanlarmin kurumsal itibar goriislerini
belirlemeye yonelik 20 soru sorulmustur. Dordiincii boliimde ise isten ayrilma
niyetine ait goriis ve diisiincelerini degerlendirmek amaciyla 13 soru sorulmustur.

Ankette belediyedeki yonetici ve diger ¢alisanlarin orglitsel giiven diizeyinin
kurumsal itibar ve isten ayrilmay1 etkileyen faktorlerin etkisini saptamak i¢in "Besli
Likert Tipi Olgek" kullanilmistir. Likert dlgegi: (1) Higbir zaman, (2) Nadiren, (3)
Bazen, (4) Genellikle (5) Her zaman seklindedir.

Igsel tutarhilik ve tanimsal istatistik analizleri igin Lisrel 5.53 paket programi
kullanilmistir. Belediyedeki ¢alisanlarin orgiitsel gliven diizeyinin kurumsal itibar ve
isten ayrilmay1 etkileyen faktorlerin etkisini belirlemede ve arastirmanin modelini
olusturmada degiskenler arasindaki dogrusal ve dogrusal olmayan iliskinin test
edilmesinde ve yapisal modelin test edilmesinde yapisal esitlik modeli ve dogrulayici

faktor analizi kullanilmustir.
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4.8 Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli (YEM), bir istatistik teknik olmaktan ziyade, ¢cok sayida
istatistik teknigi icinde barindiran genel bir kavram oldugudur. Gerek kurumsal
tartismalarda ve gerekse uygulamada dogrulayici faktér analizi, yol analizi, coklu
grup uygulamalari gibi istatistik analizler bu tekniklerin basinda gelmektedir. Sosyal
bilim arastirmalarinda nedensellik tartismalari, ylizyili asan bir gecmise sahiptir.
Nedensel iliskiler yalnizca deneysel desenlerle ortaya konulabilirken, yapisal esitlik
modeli kavrami c¢ercevesinde yapilan c¢alismalar, degiskenler arasinda nedensel
iliskilerin tanimlanmas1 tartismalarina ¢ok Onemli bir boyut kazandirmis ve
kazandirmaya devam etmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010 s.252).

Yapisal esitlik modeli kavramu, tek bir istatistik teknik olmaktan ziyade, birden
fazla istatistiksel yontemin genel adidir. Literatiirde “kovaryans yapi analizi”,
“kovaryans yap1 modeli” ya da “kovaryans yapilarin analizi” gibi diger terimle de
kullanilmaktadir (Kline, 2005).

Yapisal esitlik modeli ile ortaya konan nedensellik kavrami, manipiilasyona
bagl bir degisimin incelenmesini kapsayan, diger bir ifadeyle neden (Oncesi) ve
sonug (sonrasi) iliskisine odaklanan deneysel desenlere isaret etmemektedir. Burada
nedensellik kavrami ile ifade edilmek istenen, arastirmacilar tarafindan kurgulanan
bir model baglaminda, degiskenler arasindaki dogrudan etkiler (direct effect) ile
dolayl etkiler (indirect effect)’in test edilmesidir. Yapisal esitleme modeli agimlayici
olmaktan ¢ok, biiyiik dl¢iide dogrulayict tekniklerden olusur. Bu ¢ercevede yapisal
esitlik modelinde arastirmacilar “uygun bir model” bulmak yerine, “bu model gegerli

mi” sorusuna cevap ararlar (Cudeck, Toit ve Sorbom, 2001).
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Sekil 1: Yapisal esitlik modeli igin geleneksel yaklagim.

Yapisal esitlik modelinde, degiskenler arasinda kurulan dogrusal iligkiler,
kovaryans iliskilerinin ¢oziimlenmesi temelinde yapilmaktadir. Yapisal esitlik
modellerinde ozellestirilen modeller ii¢ farkli diizeyde degerlendirilmektedir. Bu
diizeyler, gizil degiskenler arasinda kurulan yapisal model, bagimli gizli degiskenle
gozlenen bagimli degiskenler arasinda kurulan bagimli 6lgme modeli ve bagimsiz
gizil degiskenle bagimsiz gozlenen degiskenler arasinda kurulan bagimsiz 6lgme
modelidir. Yapisal esitlik modellerinde, bagimsiz gizil degiskenlerin, bagiml gizli
degiskenler tizerine olan etkisi yapisal modelle degerlendirilmektedir (Boysan,
2006).
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Yukaridaki Sekil-1’de gosterilen yapisal esitlik modeli ig¢in geleneksel
yaklagim, Ozellikle sosyal bilimler ve davranig bilimlerinin uygulamalar1 icin
tanimlanabilir. Bu akis semas1 temel alinirsa, oncelikle kuramsal yapinin ortaya
konmas1 gerekir. Bir yol semasinda gosterilen yapisal esitlikler, kuramin birebir
sunumu olarak goriiliir. Daha sonra bir 6rneklem segilir ve bu 6rneklemden 6l¢timler
elde edilir. Bu siireg, modele iliskin parametrelerin tahmini ile devam eder. Bu
asamada, once O0lgme modelleri test edilir ve ardindan yapisal model ya da tam
model test edilir. Bu siirecin ardindan, modelin iyilik uyumu degerlendirilir ve eger
gerekli ise modelin modifikasyonu ya da modifikasyonlar1 yapilir. Tipik olarak bu
asama dongiiseldir. Diger bir ifade ile yeterli bir uyum i¢in karar verilinceye kadar

model siirekli olarak modifiye edilir (Kaplan, 2000).

4.9 Yapisal Esitlik Modelinin Uyum Tyiligi Olciileri ve Olcek Korelisyon
Kat Sayilan

Yapisal esitlik modelinde birden fazla uyum indeksi elde edilmektedir ve
modelin dogrulanip dogrulanmadigint degerlendirmek icin tek bir uyum indeksinden
ziyade, tiim indeksler bir arada degerlendirilir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytlikoztiirk,
2010:272).

Tablo 2: Genel kabul géren uyum iyiligi 6lgtileri.

oyum - | Kabul Edilebilir
lyiligi Tanimi Iyi Uyum Degerleri . )
A Uyum Degerleri
Olgiisii

x2 Orijinal degisken matrisinin varsayilan | (P>0,05) arzulanmaktadir.
matristen farkli olup olmadigini test eder.
Xo= (N-1)

X2/ df x2 istatistiginin Orneklem biylkligi | Xo/ df <2 X2/df<5
kargisindaki duyarliligin1 azaltmak esas
alinmaktadir.

RMSEA Biiyiik 6rneklem kiitlesi olan bir modelin | 0.00<RMSEA<0.05 | 0.05<RMSEA<O.
sadece x2 istatistifine dayanilarak 10
reddedilmesini onlemek icin
kullanilabilecek 6l¢iidiir.

GFI Varsayilan modelce hesaplanan gozlenen | 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI1<0.95
degiskenler arasindaki genel kovaryans
miktarin1 gosterir. Regresyon analizindeki
R2 gibi agiklanabilir.
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Tablo 2 (Devam). Genel kabul géren uyum iyiligi olgiileri.

oyum - | Kabul Edilebilir
lyiligi Tanimi Iyi Uyum Degerleri B .
o Uyum Degerleri
Olgusii
AGFI GFI testinin yiiksek 6mek hacmindeki | 0.90<AGFI<1.00 0.80<AGFI<0.90
eksikligini gidermek amaciyla kullanilan
bir indekstir.
CFlI Mevcut modelin  uyumu ile gizil | 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95
degiskenler  arasi  korelasyonu  ve
kovaryanst yok sayan sifir hipotez
modelinin uyumunu karsilastirir.
NFI ve | Bu indeks varsayilan modelin temel ya da | 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95
NNFI sifir  hipoteziyle olan uygunlugunu
aragtirir. Ayrica modelin bir diger modele
ne oranda iyi uyum sagladigini
Olgmektedir.
SRMR Gozlenen ve  beklenen  kovaryans | 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
matrisleri arasindaki farki gostermektedir.
RFI RHOL1 olarak da bilinir. 0.90<RFI<1.00 0.85< RFI <0.90

Lisrel ve Amos programlarinda modelin testi i¢in kullanilan ilk uyum indeksi
X%nin kii¢iik olmas1 modelin uyumlu oldugunu aciklamaktadir. X?nin modelin
uyumu i¢in anlamli olmamasi ve 5'ten kiigiik olmasi gerekir. Diger 6nemli uyum
indeksleri CFI, SRMR ve RMSEA'dir. Bu uyum iyiligi 6lgiitleri 0 ile 1 arasinda
deger alir ve bire yakin olan deger kabul edilebilir uyumu gosterir. CFI’nin bire
yakin yiiksek degerde olmasi modelin gii¢lii uyum i¢inde oldugunu gosterir. RMSEA

ve SRMR ise 0,05'e esit ve kiiclik olmas1 miikemmel uyumu gosterir.
4.10 Arastirma Modeli

Calisgmanin kuramsal kisminda belirttigi gibi, calisanlarin oOrgiitsel giiven
diizeyinin kurumsal itibar ve isten ayrilmayi etkileyen faktorlerin etkisini belirlemede
ve arastirmanin modelini etkileyen faktorlerin etkisi iizerinde durulmakla beraber bu
konular {izerinde pek cok calisma yapilmistir. Bu arastirmada belediyedeki
calisanlarin  Orgiitsel giiven diizeyinin kurumsal itibar ve isten ayrilmay1
etkileyenfaktorlerin etkisini belirlemede ve aragtirmanin modelini etkileyen faktorleri

nasil etkiledigini belirlemek esas alinmustur.
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Sekil 2: Arastirmanin modeli.

Model icinde yer alan degiskenler ¢alismanin amacina gore degerlendirilmis ve
yeni degiskenler eklenerek model genisletilmistir. Arastirmanin modeli ve model

icindeki degiskenler Sekil 2'de gosterilmistir.

4.11 Hipotezler

Bu arastirmada belediyedeki orgiitsel giiven diizeyinin kurumsal itibar ve isten
ayrilmay1 etkileyen faktorleri belirlemede ve arastirmanin modelini etkileyen
faktorleri nasil etkiledigi incelenmistir. Bu kapsamda c¢alisanlarin isten ayrilma
diizeylerine nasil bir etkide bulundugunu belirlemek arastirmanin temel amaci

olmustur. Bu amagla gelistirilen 3 hipotez ise sunlardir:

H1 -
A 4
Orgiitsel Hz Kurumsal H3 + Isten Ayrilma
Giiven Itibar g Niyeti
Sekil 3 : Arastirma hipotezleri.
Hipotezler

H1: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
iliski vardir.

H2: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 ile kurumsal itibar1 arasinda anlamli
iliski vardir.

H3: Kurumsal itibar ilr isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki vardir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin bu boliimiinde arastirma sonucu elde edilen bulgular belirlenen
amaclar dogrultusunda analiz edilmistir ve ¢ok degiskenli analizlerden

yararlanilmigtir.
5.1 Demografik Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine

iliskin frekans ve ylizdeler tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 3: Ankete katilanlarin yas dagilimlarinin frekans tablosu.

Yas Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
18-28 31 17.6 17.6 17.6

29-39 72 40.9 40.9 58.5

40-50 62 35.2 35.2 93.8

51 ve Usti 11 6.3 6.3 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Tablo ankete katilanlarin yas araliklarinin frekans ve yiizdelerini vermektedir.
Arastirmada toplam 176 c¢alisan anketi yanitlamistir. Ankete katilan belediye
calisanlarinin %17.6’s1 18-28 yas araliginda, %40,9’u 29-39 yas araliginda, %35,2’si
40-50 yas araliginda ve %6,3°1 51 ve Ustli yas araliginda oldugu saptanmustir.
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Tablo 4: Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimlarinin frekans tablosu.

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde
Erkek 106 60.2 60.2 60.2
Kadin 70 39.8 39.8 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Ankete katilanlarin %60.2°si erkek, %39.8’1 kadin ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Tablo 5: Ankete katilanlarin medeni durumlarinin frekans tablosu.

Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evli 110 62.5 62.5 62.5

Bekar 49 27.8 27.8 90.3
Bosanmis 14 8.0 8.0 98.3

Esi vefat etmis 3 1.7 1.7 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Ankete katilanlarin %62,5°1 evli, %27,8’1 bekar, %8’i bosanmis ve %1,7’si

esini kaybetmis calisanlardan olusmaktadir.

Tablo 6 : Ankete katilanlarin egitim diizeylerinin frekans tablosu.

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 93 52.8 52.8 52.8
Lisans 65 36.9 36.9 89.8
Yiiksek Lisans 18 10.2 10.2 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Ankete katilanlarin egitim diizeyleri incelendiginde en yiiksek yiizde lise
egitim diizeyine sahip olup, lisans egitim diizeyi onu takip etmektedir. Lise
mezunlart %52,8, lisans mezunlar1 %36,9 ve yiiksek lisans mezunlar1 %10,2’lik

ylizdeye sahiptir.
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Tablo 7:

Ankete katilanlarin galigtiklari siirelerin frekans tablosu.

Kiimiilatif
Calisma Siireleri Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
1-5y11 52 29.5 29.5 29.5
6-10y1l 72 40.9 40.9 70.5
11y1l ve fazlasi 52 29.5 29.5 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Belediye calisanlarina yonelik yapilan arastirmada calisanlarin g¢alistiklart
stireler incelendiginde 1-5 yil aras1 ¢alisanlar 9%29,5, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlar %40,9,
11 y1l ve fazlasi siiredir ¢alisanlar %29,5’lik dilimde yer almaktadir.

Tablo 8: Ankete katilanlarin meslek durumlarini gésteren frekans tablosu.

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimiilatif Yiizde

Miisteri Hizmetleri 113 64.2 64.2 64.2
Operatorler 1 .6 .6 64.8
Miihendis 17 9.7 9.7 74.4
Mimar 3 1.7 1.7 76.1
Hukuk Miisaviri 3 1.7 1.7 77.8
Sehir Plancisi 6 3.4 3.4 81.3
Diger 33 18.8 18.8 100.0
Toplam 176 100.0 100.0

Yapilan anket c¢alismasinda calisanlarin meslek durumlar1 incelendiginde,
%064,2’s1 miisteri hizmetleri, %0,6’s1 operatorler, %9,7’si miihendis, %1,7’s1 mimar
ve hukuk miisaviri, %3,4’0 sehir plancist ve %18,8’1 diger meslek gruplarini

kapsamaktadir.
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Tablo 9: Orgiitsel giiven, kurum itibari ve isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin yas durumuna gére
karsilastiriimasi.

Yas Durumu

18-28 yas | 29-39 yag | 40-50yas | 51 ve Ustil yas
n=31 n=72 n=62 n=11 F p

std.Sapma |std.Sapma | std.Sapma std.Sapma

Orgiitsel Giiven |0.9431 0.93138 0.79146 0.59948 0.349 |0.79
Kurum Itibar1 | 1.03705 0.9079 0.911 0.67315 0.81 |0.49
Isten Ayrilma

Niyeti 1.04226 0.77491 0.92283 0.49538 0.506 [0.679

P<0,05 anlaml1 farklilik

Tablo orgiitsel giiven, kurum itibar1 ve isten ayrilma skorlarinin yas durumuna
gore karsilastirilmasini - gostermektedir. Tablo incelendiginde orgilitsel giiven
(F=0,349; p>0,05) skorlar1 yas durumuna gore anlamh farklilik gostermemektedir.
Orgiite duyulan giivenin yas gruplari ile bir iliskisi bulunmamaktadir.

Kuruma duyulan itibarin algilanmasi incelendiginde (F=0.81; p>0,05) skorlarin
yas durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna varilmaktadir.
Kurumsal itibarin algilanmasi ile yasin arasinda bir iligki bulunmamaktadir.

Isten ayrilma niyetinin yas ile karsilastirmasi yapildiginda (F=0,506; p>0,05)
skorlarin anlamli bir farklilik gdstermedigi sonucuna ulasilmaktadir. Isten ayrilma

niyetinin yas ile bir iligkisi bulunmamaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel giiven, kurum itibari ve isten ayrilma niyetinin calisanlarin egitim durumuna gére
karsilastirilmasi.

Egitim Durumu
Lise Lisans Yiiksek Lisans
n=93 n=65 n=18 F p
std.Sapma std.Sapma std.Sapma
Orgiitsel Giiven 0.87824 0.85374 0.76172 2.306 [0.103
Kurum Itibar1 0.98581 0.83781 0.75459 2401 (0.94
Isten Ayrilma Niyeti 0.87002 0.80152 0.90141 4.308 ]0.015
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Tablo orgilitsel giiven, kurum itibar1 ve isten ayrilma skorlarmin egitim
durumuna gore karsilastirilmasini gostermektedir. Tablo incelendiginde orgiitsel
giiven (F=2,306; p>0,05) skorlar1 ile kurum itibar1 (F=2,401; p>0,05) skorlar1 egitim
durumuna goére anlamli farkliik gostermemektedir. Orgiite duyulan giivenin ve
algilanan kurumsal itibarin egitim durumu ile bir iliskisi bulunmamaktadir. Isten
ayrilma niyetinin skorlar1 incelendiginde (F=4,308; p<0,05) egitim durumu ile
anlamli bir farklilik gdsterdigi sonucuna ulagilmustir. Isten ayrilma niyeti skorlari ile
egitim durumlart arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Degisen egitim durumu

diizeyine gore kisilerin isten ayrilma niyetleri degisim gostermektedir.

Tablo 11: Orgiitsel giiven, kurum itibari ve isten ayrilma niyetinin calisanlarin cinsiyet durumuna gére
karsiilastiriimasi.

Cinsiyet Durumu
Erkek Kadin
n=106 n=70 F p
std.Sapma std.Sapma
Orgiitsel Giiven 0.87236 0.83778 3.435 0.66
Kurum ltibar 0.9262 0.88831 4.197 0.42
Isten Ayrilma Niyeti 0.89054 0.79981 4.588 0.34

Tablo oOrgiitsel giiven, kurum itibar1 ve isten ayrilma skorlarmin cinsiyet
durumuna gore karsilastirilmasini gdstermektedir. Orgiitsel giivenin cinsiyete gore
karsilastirilmast incelendiginde skorlar (F=3,435; p>0,66), kurum itibarinin cinsiyete
gore karsilagtirilmasi incelendiginde skorlar (F=4,197; p>0,05), isten ayrilma
niyetinin cinsiyet durumuna gore karsilastirilmasi incelendiginde skorlar (F=4,588;
p>0,05) anlamli bir farklihik gostermemektedir. Orgiitsel giiven, kurum itibar1 ve

isten ayrilma niyetinin cinsiyet ile iligkisi bulunmamaktadir.
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Tablo 12: Orgiitsel giiven, kurum itibari ve isten ayrilma niyetinin galisanlarm toplam calisma siirelerine gére
karsilastiriimasi.

Toplam Caligma Siiresi
1-5y1l 6-10 y1l 11 y1l ve fazlast
n=52 n=72 n=52 F p
std.Sapma | std.Sapma std.Sapma
Orgiitsel Giiven [0.78378 0.82621 0.87104 9.037 (0,00
Kurum ltibar 0.81329 0.8426 0.95236 11.681 |0,00
Istelll\l‘;‘;?ma 104677 |0.7417 077634  |3505 |0.302

Tablo oOrgiitsel giiven, kurum itibar1 ve isten ayrilma niyetinin calisanlarin
toplam caligma siiresine gore karsilastirilmasini gostermektedir.

Tablo incelendiginde orgiitsel giiven (F=9,037; p<0,05) skorunun toplam
caligma stiresine gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Kurum itibarinin toplam caligma siiresine gore karsilastirilmasi incelendiginde
(F=11,681; p<0,05) skorlar1 toplam ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti i¢in toplam c¢alisma siiresi incelendiginde (F=3,505;

p>0,05) skorlari toplam ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gostermemektedir.
5.2 Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizleri Sonuclar:

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anketformu
dort bolimden ve toplam 55 sorudan olusmaktadir. Birinci bdliimdedemografik
degiskenlerle ilgili 6 soru yer almaktadir. Tkinci béliimde calisilan kuruma duyulan
giiveni 6l¢en ve 16 sorudan olusan orgiitsel giiven 6lgegi kullanilmstir.

Uciincii béliimde, c¢alisilan kurumun itibari ile ilgili 21 sorudan olusan kurum
itibari Olgegi kullanilmistir.

Dordiincii bolimde ise c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirlemek
amaciyla 14 sorudan olusan isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmustir.

Olgekte yer alan ifadeler 5°1i bir dereceleme dlcegi ile dlciilmiistiir. Olgekteki

ifadeler, 1=Hi¢bir zaman’dan, 5=Herzaman’a kadarsiralanmustir.
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Anket formunda, orgiitsel giiven, kurumsal itibar ve isten ayrilma niyeti ile
ilgili olceklerde yer alan ifadeler 5°li Likert tipi bir dereceleme Olcegi ile
Ol¢iilmiistiir. Bu 6lgek tiiriinde uygun istatistikler olarak aritmetik ortalama, standart
sapma, pearson korelasyon katsayisi ve t-testi kullanilabilmektedir (Biiyiikoztiirk,
2002: 4).

Verilerin gegerliligini ve tutarligini 6lgmek i¢in kullanilan giivenilirlik analizi
ile 6l¢egin verilen cevaplar dogrultusunda tiim miimkiin sonuclarinin esit oranda
gbzlenip gozlenmedigini ortaya koyabilmek adina yapilarak Cronbach’s Alpha
degeri hesaplanmistir. Literatiirde kabul gérmiis alpha degeri 0,70’den yiiksek olan
degerlerdir.

Cronbach’s Alpha degerleri asagida verilmistir:

1. <a<0.40 giivenilir degil,

2. 0.40 < a <0.60 dustik giivenilirlik,

3. 0.60 < a<0.80 oldukca giivenilir,

4. 0.80 <a < 1.00 yiiksek derecede giivenilirlik.

Tablo 13: Orgiitsel giiven 6lgeginin cronbach’s alpha deger tablosu.

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

927 .928 16

Orgiitsel giivene dayali olan 16 ifadeye ait giivenilirlik analizi incelendiginde
ifadelere verilen cevaplarin katilimcilar tarafindan dogru anlasildigi ve dogru
cevaplandig1 goriilmektedir. Alpha degeri 0.80 ile 1.00 degerleri arasinda olup

yiiksek derecede giivenilir sonucunu vermektedir.

Tablo 14: Kurumsal itibar 6lgeginin cronbach’s alpha deger tablosu.

Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items

.950 .950 20

Cronbach's Alpha N of Items

Kurumsal itibarin ¢alisanlar tarafindan algilanan roliine iliskin 20 ifadeye ait

giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelere verilen cevaplarin katilimcilar tarafindan
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dogru anlasildig1 ve dogru cevaplandigir goriilmektedir. Alpha degeri 0.80 ile 1.00

degerleri arasinda olup yiiksek derecede giivenilir sonucunu vermektedir.

Tablo 15: isten ayrilma niyetine iliskin cronbach’s alpha deger tablosu.

Cronbach's Alpha Based on

Standardized ltems N of Items

.882 13

Cronbach's Alpha
.881

Orgiite duyulan giiven dogrultusunda isten ayrilma niyetini belirten 13 ifadenin
giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelere verilen cevaplarin katilimcilar taratindan
dogru anlasildig1 ve dogru cevaplandigir goriilmektedir. Alpha degeri 0.80 ile 1.00

degerleri arasinda olup yiiksek derecede giivenilir sonucunu vermektedir.

Tablo 16: Orgiitsel giiven 6lgeginin toplam istatistik degerlerinin giivenilirligi tablosu.

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted | Correlation Correlation Deleted
KG1 51.4261 169.229 .612 .606 923
KG2 52.0170 164.965 733 .681 920
KG3 52.0000 178.469 .338 199 931
KG4 51.5170 170.525 .691 557 922
KG5 51.8068 167.242 .647 .549 923
KG6 51.4432 168.568 .697 .625 921
KG7 51.2841 173.850 529 498 .926
KG8 51.6250 168.133 751 .653 920
KG9 51.7102 166.378 751 .651 920
KG10 51.8125 164.176 157 671 919
KG11 51.7898 165.767 .769 .644 919
KG12 51.6420 166.311 125 .612 920
KG13 51.3750 172.636 516 455 926
KG14 51.5170 171.474 .614 490 923
KG15 51.7159 168.010 .564 428 925
KG16 51.6818 169.498 .607 511 924
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Orgiitsel giiven olcegi incelendiginde Cronbach’s Alpha if Item Deleted

siitununda 0.90 degerinin altinda herhangi bir deger bulunmadigindan dolay1 ters

kurulmus

bir ifade

yoktur ve

birbirleriyle

bulunmamaktadir sonucuna ulagilmaktadir.

negatif korelasyonlu

ifade

Tablo 17: Algilanan kurumsal itibarin rolii 6l¢eginin toplam istatistik degerlerinin giivenilirligi tablosu.

Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted | Correlation Correlation Deleted

KI1 64.5284 307.119 .648 .630 .948
Kl2 64.2841 306.856 713 .665 947
KI3 64.3920 308.183 679 .622 947
K14 64.4148 306.404 .694 .635 947
KI5 64.3523 303.349 122 761 947
K16 64.3239 304.723 .718 126 947
K17 64.4545 304.364 .699 .676 947
K18 64.5795 300.542 735 681 946
K19 64.5057 300.674 144 .660 .946
KI10 64.4148 302.153 .694 .569 947
Kl11 64.3580 310.003 549 .560 .949
KI12 64.5909 311.215 521 438 .950
KI13 64.3864 308.021 124 .664 947
K114 64.5909 302.963 787 .706 946
K115 64.4602 307.084 .656 .560 .948
KI16 64.7216 303.356 721 .610 947
K117 64.6193 302.706 731 .600 946
KI18 64.7841 303.530 .670 .628 947
K119 64.6534 305.999 .630 571 .948
KI120 64.4261 308.475 583 462 .949

Kurumsal ltibarin algilanan rolii dlgegi incelendiginde Cronbach’s Alpha if

Item Deleted stitununda 0.90 degerinin altinda herhangi bir deger bulunmadigindan

dolayr ters kurulmus bir ifade yoktur ve birbirleriyle negatif korelasyonlu ifade

bulunmamaktadir sonucuna ulasilmaktadir.

60



Tablo 18: Isten ayrilma niyeti 6lceginin toplam istatistik degerlerinin giivenilirligi.

Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

1ALl 30.9034 107.333 619 .559 .869
A2 30.9602 108.964 .568 629 872
IA3 31.0966 109.768 542 593 873
1A4 30.9432 109.551 .582 447 872
1AS 30.8807 111.431 491 403 .876
IA6 30.5511 110.100 489 463 .876
I1A7 30.5455 107.872 557 544 .873
IA8 30.6761 107.420 .620 .584 .869
A9 30.5398 108.284 624 .601 .869
IA10 30.4659 110.445 488 321 .876
1A1l 30.6932 107.425 .583 519 871
IA12 30.6705 106.896 .583 .540 871
IA13 30.5511 107.243 .584 468 871

Isten ayrilma niyeti 6lcegi incelendiginde Cronbach’s Alpha if Item Deleted
siitununda 0.80 degerinin altinda herhangi bir deger bulunmadigindan dolay1 ters
bir ifade ifade

bulunmamaktadir sonucuna ulasilmaktadir.

kurulmus yoktur ve birbirleriyle negatif korelasyonlu

5.3 Kaiser-Meyer-Olkin ve Barttlet Testi

Kaiser-Meyer- Olkin degeri degiskenler tarafindan olusturulan ortak varyansi
gostermektedir. Orneklemin analiz icin yeterli olup olmadigini aciklar. Bu degerin
1,00’a yakin olmasi verilerin faktor analizi i¢in mitkemmel bir uygunluk oldugunu
gosterirken, 0,50’in altinda olmasi faktor analizi yapmanindogru olmamasi anlamina
gelir.

Bartlett’s

degeri  degiskenlerin

Veri

birbirleriyle  korelasyon  gosterip

gostermediklerini  test eder. matrisinin  birim matris olup olmadigina,
degiskenler arasindaki Korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir. Bu degerin

anlamliligin 0,10 ve iizeri olmasi faktor analizi yapmanin uygun olmadigini gosterir.
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Tablo 19: Kaiser-Meyer-OlKkin ve Bartlett’s testi analiz tablosu.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .899
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6008.186
Df 1176

Sig. .000

Tabloya bakildiginda “Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy”
degerinin 0.899 oldugu goriilmektedir. Bu deger 1’e ¢ok yakin oldugundan verilerin
Faktor Analizi i¢cin uygun olduguna karar verilebilmektedir ve Olgekteki bir
degiskenin diger bir degiskeni agiklayabilme durumunun c¢ok uygun oldugunu
gostermektedir. Tabloda sigma degerinin yani anlamliligin 0.05 den kii¢lik olmasida
korelasyon matrisinin birim matris olmadigin1 gdstererek verilerin normal dagildig:

bilgisini vermektedir.

5.4 Yiizde, Ortalama, Standart Sapma

Tablo 20: Orgiitsel giiven 6lceginin frekans, yiizde, ortalama, standart sapma tablosu.

Higbir zaman | Nadiren Bazen Genellikle Her
zaman
% f % f % fl % [f| % X S

KG1 8 45 | 33| 188 | 32| 18.2 |43 244 |59 | 33.5 |3.6648| 1.29001

KG2 19 | 165 | 31| 176 |41 | 23.3 |48 27.3 | 27| 15.3 [3.0739]| 1.31375

KG3 25 | 142 (25| 142 |67 38.1 | 27| 153 [32| 18.2 {3.0909| 1.26162

KG4 5 28 (26| 148 |50 28.4 | 53| 30.1 | 42| 23.9 (3.5739| 1.09294

KG5 23 | 131 |30 17 [37] 21 |46 26.1 |40 22.7 |3.2841| 1.33907

KG6 11 6.3 (17| 9.7 |48 273 | 47| 26.7 |53 | 30.1 (3.6477| 1.18601

KG7 10 57 |11 | 63 |46| 26.1 (45| 25.6 |64 | 36.4 [3.8068| 1.1648

KG8 11 6.3 | 22| 125 (52| 295 |56 | 31.8 (35| 19.9 |3.4659| 1.13085

KG9 14 8 28 | 159 |50 | 28.4 (45| 25.6 |39 22.2 |3.3807( 1.21771

KG10 [ 21 | 119 | 30 17 [45] 25.6 |39 22.2 |41 23.3 [3.2784| 1.31661

KG11 | 17 9.7 |27 153 (52| 295 |46 26.1 |34 19.3 (3.3011| 1.22133

KG12 | 10 57 40| 22.7 | 34| 193 (45| 25.6 |47 | 26.7 |3.4489( 1.25934

KG13 | 15 85 |16 91 ([35] 199 |48 27.3 |62 35.2 [3.7159| 1.26896

KG14 | 10 57 |22 125 [45] 256 | 55| 31.3 |44 25 ([3.5739]| 1.15892

KG15 | 32 | 182 |18 | 10.2 |29 | 16,5 |46 26.1 [51| 29 | 3.375 | 1.45651

KG16 | 22 | 125 |16 | 9.1 |47 26.7 |50 | 28.4 (41| 23.3 |3.4091| 1.28407
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Orgiitsel giiveni kapsayan ifadelerin frekans ve yiizdeleri incelendiginde en
yiiksek ylizdeye sahip olan: “Calistigim kurumda calisanlar arasinda ayrim
yapilmaz” ifadesi ¢alisanlarin %38,1°1 tarafindan “Bazen” olarak isaretlenmis olup
%38,1 ile en vyiksek yilizdeye sahiptir. “Calistigim kurumda c¢alisanlar dogru
yonlendirilir” ifadesi 5 kisi tarafindan “Hi¢bir zaman™ olarak isaretlenmis olup %2,8
ile en diisiik yiizdeli ifadedir. Orgiitsel giivenin galisanlar tarafindan algilanabilmesi
adina verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ortalamalar “3,0739 ile 3,8068”

arasindadir.

Tablo 21: Algilanan kurumsal itibar 6lgeginin frekans, yiizde, ortalama, standart sapma tablosu.

Higbir zaman | Nadiren Bazen | Genellikle | Her zaman

f % f % f % fl % f % X S

KI1l | 15 8.5 34| 193 |41 | 233 |45 25.6 | 41| 23.3 | 3.358 [1.26592
K2 | 11 6.3 21| 119 (40| 22.7 [59] 33.5 (45| 25.6 | 3.6023 |1.17147
KI3 | 9 5.1 27 | 153 52| 295 (44 25 (44| 25 | 3.4943 | 1.7107
Kl4 | 12 6.8 30| 17 39| 22.2 |53 30.1 | 42| 23.9 | 3.4716 (1.21857
KI5 | 14 8 29| 16.5 (35| 199 [45( 25.6 [ 53| 30.1 | 3.5341 |1.29128
Ki6 | 11 6.3 31| 176 32| 18.2 [52| 29.5 [50 | 28.4 | 3.5625 |1.24513
KI7 [ 19 | 108 |23 131 [41] 23.3 (49| 27.8 |44 | 25 | 3.4318 |1.28992
KIS | 25| 142 |25 142 (44| 25 |35 199 |47| 26.7 | 3.3068 |1.37619
KI9 | 22 125 (25| 142 | 42| 239 |38 21.6 |49 | 27.8 | 3.3807 | 1.3554
KI10| 17 9.7 36| 205 | 29| 16.5 |35] 19.9 | 59| 33.5 | 3.4716 [1.38535
KI11| 18 | 102 |22 | 125 (42| 239 |37 21 |57 | 32.4 | 3.5284 |1.33065
KIl2| 25| 142 |27 153 (30| 17 |[59] 335 |35 19.9 | 3.2955 |1.33232
KI13| 9 51 22| 125 (54| 30.7 [54] 30.7 [(37] 21 3.5 [1.11098
KIl4| 16 9.1 25| 142 (62| 352 (37| 21 |36 20.5 | 3.2955 |1.20626
KI15| 16 9.1 23| 131 [52) 295 (40| 22.7 (45| 25.6 | 3.4261 |1.25366
KIl6| 23 | 131 |32 18.2 [47] 26.7 [41| 23.3 | 33| 18.8 | 3.1648 |1.29222
KI17| 18 | 102 |38 216 (37| 21 |[46( 26.1 (37| 21 3.267 |1.30154
KI18| 30 17 30| 17 |45 256 |34) 193 | 37| 21 | 3.1023 (1.37354
KI19| 27 153 [ 25| 142 |41| 233 |46| 26.1 | 37| 21 3.233 |1.34685
KI20| 17 9.7 31| 176 |33| 188 (44| 25 |51 29 | 3.4602 [1.33035

Kurumsal itibarin c¢alisanlar tarafindan algilanabilmesine yardimci olacak

ifadelerin yiizdeleri incelendiginde “Calistigim kurumda fikirleri dile getirmek
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olumlu karsilanir ve fikirlere deger verilir” ifadesine ¢alisanlarin %35,2°si “Bazen”
diye cevap vermistir. “Calistigim kurum degisen kosullara uyum saglar” ve
“Calistigim kurum yapacagi igleri zamaninda yerine getiriyor” ifadeleri ¢alisanlar
tarafindan “Higbir zaman” olarak cevaplandirilmis olup %5.1 ile en diislik ylizdeye

sahiptir.

Tablo 22: Isten ayrilma niyeti 6l¢eginin frekans, yiizde, ortalama, standart sapma tablosu.

Higbir zaman | Nadiren Bazen Genellikle | Her zaman

f % f % f % f % f % X S

IA1 | 67| 381 |27 | 153 |45] 256 |21 119 (16| 9.1 | 2.3864 |1.33893

IA2 | 70| 398 | 29| 165 |37 21 |29 165 (11| 6.3 | 2.3295 |1.31559

IA3 [ 79| 449 | 29| 165 |34 193 |23| 131 (11| 6.3 | 2.1932 |1.30369

IAA 61| 347 |36 205 |48 | 27.3 |19]| 108 |12 6.8 | 2.3466 |1.24638

IA5 [ 59| 335 | 36| 205 |43 | 244 |26| 148 |12| 6.8 | 2.4091 |1.27514

IA6 |46 | 26.1 |32| 182 |48 27.3 |22 125 (28| 15.9 | 2.7386 |1.41723

IA7 (48| 273 | 32| 182 |41 | 233 |27| 153 (28| 15.9 | 2.7443 |1.41723

IA8 | 47| 26.7 | 39| 222 |47 26.7 |21 119 (22| 125 | 2.6136 |1.33036

IA9 (36| 205 | 39| 222 |54| 30.7 |27] 153 |20 11.4 2.75 |1.26265

IA10( 41| 233 | 32| 182 |46 26.1 |31| 17.6 |26| 14.8 | 2.8239 | 1.3639

IA11| 56 | 31.8 |31| 176 | 39| 222 |28 159 (22| 125 | 2.5966 |1.39869

IA12( 57| 324 |30 17 |38 | 21.6 | 25| 142 | 26| 14.8 | 2.6193 |1.43725

IA13|1 48 | 273 | 29| 165 |50| 284 (19| 108 (30| 17 2.7386 |1.41012

Isten ayrilma niyetine iliskin nedenlerin ¢alisanlar tarafindan incelenmesi adina
olusturulan ifadelerden “Kendimi dislanmis hissediyorum” ifadesi 67 kisi tarafindan
“Higbir zaman” seklinde isaretlenmis olup %38.1 ile en yliksek yilizdeye sahiptir.
“Yaptigim isi yetersiz ve basarisiz buluyorum” ve “Kendimi yaptigim iste eksik
hissediyorum” ifadeleri 11 kisi tarafindan isaretlenmis olup %6.3 ile en diisiik
ylzdeye sahiptir.

Yapilan arastirmada biitiin dlceklerde beserli likert kullanilmstir. Olgeklerde
“1- Higbir zaman”, “5- Her zaman” seklinde degerlendirilmistir. Bu neden ile skorlar

5 degerine yaklastikca baglilik, tatmin ve giiven boyut diizeylerinin en yliksek
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seviyeye ciktigini, 1 degerine yaklastikca ise en diisilk seviyeye indigini ifade

etmektedir.

5.5 Yapisal Esitlik Analiz Sonuclar

Yapisal Esitlik Modelleri (YEM), biologlar, ekonomistler, egitim
arastirmacilar1 ve ¢esitli sosyal, davramigsal bilim insanlar1 tarafindan kullanilan
istatistiksel bir metottur. YEM’in yaygin olarak kullanilmasimin 6nemli bir nedeni
arastirmaciya onemli bir Ol¢lim ve teori testi i¢in kapsamli bir metot saglamasidir.
YEM’in 6nemli bir diger 6zelligi, 6l¢lim hatasini ilgili modele dahil etmesi ve gizil

degiskenleri icermesidir.

Tablo 23: Kurulan yapisal esitlik modeli igin iyilik uyum indeksleri.

Tyilik Uyum Indeksi Kabul Edilebilir Smir Deger
X?/sd <5 Qﬁa diizeyde 311
<3 lyi uyum
GFI >0.90 0,57
CFl >0.90 0,95
NFI >0.90 0,92
NNFI >0.90 0,94
RFI >0.85 0,92
S-RMR <0.08 0,09
RMSEA <0.08 0,102

Tablo 23’e gore benzerlik orani ki-kare istatistigi X2(1122) = 3492,03 P<0.01,
kok ortalama kare yaklasim hatast (RMSEA) = 0.102; standardize edilmis kok
ortalama kare artik (S-RMR) = 0.09; karsilastirmali uyum endeksi (CFI) = 0.95;
uyum 1iyiligi indeksi (GFI) = 0.57; normlanmis uyum endeksi (NFI) = 0.92; goreli
uyum endeksi (RFI) = 0.92 olarak belirlenmistir. Modelden elde edilen uyum
indekslerinden yalmizca GFI ve RMSEA uyum indeksinin kabul edilebilir sinirlar
icinde olmadig1 goriilmektedir. Modele iliskin yol katsayilarina iliskin t degerleri
Sekil 4’te gosterilmistir. Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

anlamli bulunamamustir (p>0.05). Ancak Orgiitsel giiven ile kurumsal itibar ve
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kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler anlamli bulunmustur

(p<0.05).
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Sekil 4: Modele iliskin T degerleri.

66



=

o

=

=

o

=

=

o

=

=

=
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Sekil 5: Yapsal esitlik modeli.

Sonuglara gore orgiitsel giiven degiskeninin kurumsal itibar degiskeni iizerinde
0.92 olan ytiksek diizeyde anlamli bir etkisi; Orgiitsel glivenin isten ayrilma niyeti

tizerinde 0,16 olan diisiik diizeyde anlamli olmayan bir etkisi ve kurumsal itibar
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degiskeninin isten ayrilma niyeti tizerinde -0,58 olan negatif yonlii anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.
T .
L H1:0:16 distk dizeyde anloml olmayen et
v
Orgiitsel | Kurumsal | lIsten Ayrilma
Giiven momm----- g itibar I_________I' Niyeti
! H2:0,92 1 | H3:-0,58
! pozitif ve ! ! negatif ve :
i anlamhdir. 1 i anlamladir. |
[ 1 1

Ortiik degiskenlere iliskin gozlenen degiskenlerin lamda (faktor yiikleri)

degerleri Tablo 24°te verilmistir.

Tablo 24: Degiskenlerin faktor (Lamda) yiikleri.

No Kurumsal itibar Isten ayrilma niyeti Orgiitsel giiven
1 0.848 0.591 0.733
2 0.813 0.570 0.732
3 0.812 0.574 0.371
4 0.778 0.645 0.771
5 0.799 0.505 0.716
6 0.793 0.720 0.813
7 0.831 0.729 0.677
8 0.808 0.704 0.817
9 0.814 0.588 0.850
10 0.830 0.418 0.828
11 0.790 0.534 0.843
12 0.528 0.746 0.743
13 0.764 0.736 0.657
14 0.839 0.618
15 0.698 0.593
16 0.770 0.683
17 0.733

18 0.587

19 0.791

20 0.786
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Degiskenler arasindaki iligki katsayis1 Tablo 25°te gosterilmistir.

Tablo 25: Degiskenler arast iligki katsay1si.

Kurumsal itibar Isten ayrilma niyeti Orgiitsel giiven
Kurumsal itibar 1.000
Isten ayrilma niyeti -0,40 1.000
Orgiitsel giiven 0.92 -0,33 1.000

Orgiitsel giiven ile kurumsal itibar arasinda yiiksek diizeyde 0,92 olan pozitif
yonlii anlaml1 bir iliski bulunmustur. Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda
diisiik diizeyde negatif yonlii -0,33 olan manidar olmayan bir iliski bulunmustur.
Kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde -0,40 olan negatif

yonlil bir iliski bulunmustur.

v
Orgiitsel | Kurumsal | lIsten Ayrilma
Giiven momm---o- g itibar I_________I' Niyeti
1 H2:0,92 : 1 H3:-0,40 1
: pozitif ve ! : negatif ve :
E_ anlamlidir. ! E anlamladir. i

HI1: Calisanlarin orgiitsel giiven algilari, isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiler.

Bulgu: Calisanlarin orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonli -0,33 degerinde manidar olmayan bir iliski ¢ikmistir. Bu yoniiyle arastirma,
hipotezi dogrulamistir.

H2: Calisanlarin orgiitsel giiven algilari, kurum itibar1 pozitif yonde etkiler.

Bulgu: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 ile kurumsal itibar arasinda 0,92
olan pozitif yonli anlamli iligki bulunmustur. Bu yoniiyle arastirma, hipotezi
dogrulamustir.

H3: Kurumsal itibar, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.

Bulgu: Kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde -0,40 olan

negatif bir iliski bulunmustur. Bu yoniiyle arastirma, hipotezi dogrulanmamustir.
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ALTINCI BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Sonuglar:

Bu ¢alisma orgiitsel giiven duygusu ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin belirlenmesi amact ile gerceklestirilmistir. Bu amag
dogrultusunda mevcut ¢alismada, isletmelerde oOrgiitsel giiven ile kurumsal itibar,
orgiite duyulan giiven ile isten ayrilma niyeti ve kurumsal itibar ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin belirlenmesi yonelik analizler de yapilmistir. Ayrica orgiite
duyulan giiven diizeyinin, kurumsal itibarin ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet kidem
yil1, yas ve egitim degiskenleri acisindan farklilasmasi da incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda isletmelerde kuruma duyulan orgiitsel giiven ile
kurumsal itibar arasinda ve kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasindaki anlaml
bir iligki; orgiitsel giiven ile kurumsal itibar arasinda diisiik diizeyde anlamli olmayan
bir etki oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar:

H1 ve H2 hipotezlerini desteklemekte, H3 hipotezini reddetmektedir.

Isletmelerde orgiite duyulan giiven diizeyinin, is tatmin diizeyinin ve isten
ayrilma niyetinin cinsiyet, kidem yili, yas ve egitim degiskenleri agisindan
farklilagsma diizeyini belirlemeye yonelik olarak testler yapilmistir. Bu testlerin
sonucunda cinsiyetlerine gore is gorenlerin orgiitsel giiven, kurumsal itibar ve isten
ayrilma niyetlerinin anlamli bir sekilde farklilagsmadiklar1 belirlenmistir.

Yasa gore is gorenlerin oOrglitsel giiven, kurumsal itibar ve isten ayrilma
niyetlerinin anlamli bir sekilde farklilasmadiklari belirlenmistir.

Egitim diizeyine gore 1§ gorenlerin orgiitsel giiven ve kurumsal itibar1 anlamli
bir sekilde farklilasmadiklari; isten ayrilma niyetine gore de anlamli bir iliski

belirlenmistir.
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Calisma siirelerine gore is gorenlerin oOrgiitsel giiven ve kurumsal itibari
anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi; isten ayrilma niyetine gére de anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Oneriler:

Buna gore isletmelerde egitim, yas ve kidem yili, orgiitsel gliven diizeyinin, is
tatmin diizeyinin ve isten ayrilma niyetinin olugmasinda etkili olan faktorlerdir.
Isletmelerde is goren degisimini en aza indirmek, is géren elemanlarin 6rgiit amagclart
dogrultusunda etkin bir sekilde hareket etmelerini saglamak ve onlarin performansini
artirmak i¢in onlarda orgiite kars1 gliven duygusunun olusmasini saglamalari, kurum
itibarin1 artirict ¢alismalarin yapilmasi ve isten ayrilma niyetini aza indirgeyecek
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Bunun i¢in yapilmas: gerekenleri su sekilde
siralamak miimkiindiir;

a. Isletmeler/belediyeler, vermis oldugu vaadleri tam olarak zamaninda yerine

getirmelidirler, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirici 6diller verilmelidir.

b. Isletmeler/belediyeler, tutarli olmali ve is gorenler arasinda ayrim yapmadan
adaletli olarak islemde bulunmalidirlar.

c. Isletmeler/belediyeler, calistirdiklar1 is gorenlerin kariyer gelisimleri
konusunda etkin planlamalar yaparak, kendilerini gelistirmeleri konusunda
gerekli egitimleri almalarinin yolunu agmalidirlar ve bu konuda onlari
tesvik etmelidirler.

d. Isletmeler/belediyeler iste yeni olan is gorenlerin hizmet ici egitimleri ve ise
alistirma programlarini aksatmadan yerine getirmelidirler.

e. Isletme/belediye yonetiminin, calisanlarinin orgiite duyduklar1 giiven
diizeylerini 6l¢ebilmek adina belli donemler igerisinde ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini 6lgmesinin ve tatminin diisiik oldugu sonuglarda bu nedenlerin
hangi sebeple ortaya c¢iktigini, nasil diizeltilebilecegini ve gerekli
iyilestirmelerin nasil yapilacagina yonelik yeni politikalar olusturmasi
gerekmektedir.

f. Isletmeler/belediyeler calisanlarinin  biinyesinde kalmasimi saglayacak
politikalar gelistirmeli, calisanlarinin ¢ikarlarinin gozetildigi ve onlara deger
verildigi bir orgiit yaratmalidir. Calisanlarin yaptiklart isi daha cazip ve

daha yapilabilir bir hale getirmelidir.

71



KAYNAKLAR

Achenbaum W. Andrew (1986), Social Security, Cambridge University Pres, London

Akmehmet, D. (2006). Kurumsal Itibar Yonetimi ve Bir Uygulama. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Uluslararasi Kalite Yonetimi Bilim Dali, istanbul.

Aksoy, M. (2009). Isletmelerde Orgiitsel Giiven Anlayisinin Algilanmasi ve
Demografik Degiskenler A¢isindan Analizi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Aktan, C. Coskun ve Borii, Deniz (2006) Onemli Bir Tanimlama Ogesi: Paydaslar,
http://www.canaktan.org/yonetim/kurumsal-sosyalsorum/kurumsal-sosyal/
paydaslar.htm.

Alexander, J.A., Bloom, J.R. ve Nuchols, B.A. (1994). “Nursing Turnover and
Hospital Efficiency: An Organization-Level Analysis”. Industrial Relations, 33.

Alison, T. (2006). Halkla Iliskilerin El Kitabi. Istanbul: MediaCat.

Altuntas, S. (2008). Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile Kisisel Mesleki
Ozellikleri Ve Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki Iliski. Doktora
Tezi, Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Appelbaum Steven, Bartolomucci Nicolas, Beaumier Erika, Corrigan Rodney, Dore
Isabelle, Girard Chrystine, Serroni Carlo (2004). Organizational citizenship
behavior: A case study of culture, leadership and trust, Management Decisions,
42(2)

Atigan, F. (2011). Yonetim ve Organizasyom. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Arold Hugh ve Felmand Daniel (1982). "A Multivariate Analysis of the
Dederminants of job Turnover”. Journal of Applied Psychology, 67 (3).

Bal, Esra Atilla (2009). Géniilgelen Sirketler, istanbul: Beta Basim.

Bannister, B.D. ve Grifeth, R.W. (1978). "Applying a Causal Analytic Framework to
The Mobley, Horner, and Hollingsworth. Turnover Model: A Useful
Reexamination”, Journal of Management, 12 (3). 1986.

72


http://www.canaktan.org/yonetim/kurumsal-sosyalsorum/kurumsal-sosyal/

Basbakanlik (1995). «556 Sayili Markalarin Korunmas1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname.» Resmi Gazete, 24 06 1995

Baykasoglu, A., Dereli, T., Sonmez, A. 1., Yagci, E. (2004), Imaj Yonetimi. Cag
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1 (1).

Bayrak, S. (2001). s Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk. Istanbul: Beta Basin Yayim.

Bayram, A. (2012) Istanbul’daki Mahalli Idarelerde (ilce Belediyeler) itibar
Yonetiminin  Uygulanabilirligi. Yiiksek Lisans Tezi. Trakya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne

Bauer, T.N. ve Green, S.G. (1996). “Development of Leader- Member Exchange: A
Longitudinal Test”. Academy of Management Journal, 39(6)

Behnia Behnam, (2008). "Trust Development: A Discussion of Three Appoaches and
a Proposed Alternative" British Journal of Social Work, 38 (7).

Beugre, Constant (1998). Managing Fairness in Organizattions, Greenwood
Publishing Group, Clifornia

Bhatnagar, J. (2009). “Exploring Psychological Contract and Employee Engagement
In India. In Budhwar, P.S. and Bhatnagar”. The Changing Face of People
Management in India. London: Routledge: Taylor and Francis

Biger G. Ve Diiztepe S.(2003). Yetkinlikler ve Yetkinliklerin Isletmeler Acisindan
Onemi, Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Cilt 1 Say1 2, Temmuz.

Blau, G. (1988). "Testing Generalizability of A Career Commitment And Its Impact
On Employee Turnover”, Journal of Vocational Behavior, 35.

Boysan, M. (2006). Cok Onemli Yapisal esitlik Modelleri. Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi. Yiiziincii Y11 Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii. Van.

Brief, Arthur ve Aldag Roman (1980). "Antecedents of Organizational Commitment
Among Hospital Nurse™" Work and Occupations, 7 (2).

Bromiley, P.ve Cummings, L. L. (1996). The Organizational Trust Inventory.
Roderick Kramer & Tom Tyler (ed.), in Trust in Organizations: Frontiers of
Theory and Research, Thousand Oaks, Caliifornia.

73



Budd, J.F. (1994). How to Manage Corporate Reputations. Public Relations
Quarterly Journal (Winter), 39 (4).

B. Schneider ve R. Snyder,“Some Relationships Between Job Satisfaction And
Organizational Climate”, Journal of Applied Psychology, 60(3), 1975. s. 318-
328.

Cascio, W. (1991). Costing Human Resources: The Financial Impact of Behavior in
Organizations, 3rd Edition, Boston, PWSKent.

Cokluk, O., Sekercioglu, G. Ve Biiyiikoztiirk, S. (2010). Sosyal Bilimler icin Cok
Degiskenli Istatistik. Ankara: Pegem Akademi.

Cook, John ve Wall, Toby, “New York Attitude Measures Of Trust, Organizatonal
Commitment and Personal Need Non-Fulfilment”, Journal Of Occupational
Psychology, 53 (1).

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

Cudeck, Toit ve Sérbom, (2001). Structural Equation Modeling: Present and Future.
Lincolnwood: Scientific software International Inc.

Cakir, O. (2007). “Isini Kaybetme Kaygist: Is Giivencesizligi”, Calisma ve Toplum,
No: 1.

Cetinel, E. (2008). Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski Uzerine
Bir Ornek Olay. Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Cillioglu, A. (2010). Ic ve Dis Paydaslarin Degerlendirmelerine Goére Anadolu
Universitesi’nin Kurumsal itibar1. Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Eskisehir.

Cimen, M. (2007). Isletmelerin Calisanlara Kars1 Sosyal Sorumluluklarinin Orgiitsel
Giivene Etkisi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupimar Universitesi.
Kiitahya.

Daloglu M. (2002). “Tirk Silahli Kuvvetlerinde Is giicii Devri: I Tatmini, Orgiitsel
Baglilik ve Ayrilma Istegi Cercevesinde Bir Inceleme”. Baskent Universitesi
SBE, Ankara.

74



Demircan, N., Ceylan, A. (2003). Orgiitsel Giiven Kavrami: Nedenleri ve Sonuglar.
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10(2)

Dilsiz, D. (2008) Marka Imaj1 Ve Itibar Yonetimi. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul

Doran L.I., Brief A.P., George J.M. ve Stone V K. (1991). “Behavioral Intentions As
Predictors of Job Attitudes: The Role of Economic Choice”. Journal of Applied
Psychology, 76(1).

Dértok, A. (2005). Kurumsal Itibarinizdan Ka¢ Sifir Atabilirsiniz? Istanbul: Rota
Yayinlari.

Ellis, Kathleen ve Shockley-Zalabak, Pamela (2001). “Trust in Top Management
and Immediate Supervisor. The Relationship to Satisfaction, Perceived
Organizational Effectiveness, and Infarmation Receiving” Comminication
Quarteryl 49 (4).

Elloy, D. E.; Everett, J. E.; Flynn, W. R. (1995). “Multidimensional Mapping of the
Correlates of Job Involvement”, Canadian Journal of Behavioral Science, Cilt:
27,No:1,http://findarticles.com/p/articles/mi_qa3717/is_199501/ai_n8726804

Erdem, Ferda (2003). "Orgiitsel Yasamda Giiven" Ferda Erdem (Ed), Sosyal
Bilimlerde Giiven, Vadi Yayinlari, Ankara.

Ergeng, E. (2010) Kurumsal Itibar Yonetiminde Liderligin Rolii Uzerine Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, stanbul.

Esra Alniagik, Umit Alniacik, GENC Nurullah (2010). Kurumsal Itibar
Bilesenlerinin Algilanan Onemi Demografik Ozelliklerden Etkilenmekte
midir? Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi.

Fombrun, J. (1996). Reputation: Realizing Value From the Corporate Image.
Boston: Harvard Business School Press.

Giidim, G. ve Kavas, A. (1993). Tiirk, Japon Alman ve Amerikan Menseli Urﬁplere
Karst Genel Tutum ve Algilamalar Uzerine Karsilagtirilmali Bir Imaj
Calismasi. Pazarlama Diinyast, 7 (39)

Giimiis, M ve Oksiiz, B. (2009). Turizm Isletmelerinde Kurumsal Itibar Yénetimi.
Ankara: Nobel Yayincilik.

75


http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423872299.pdf
http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423872299.pdf
http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423872299.pdf

Gilberth Jacqueline A., Tang Thomas Li-Ping (1998). An Examination of
Organizational Trust Antecedents, Public Personel Management, 27(3).

Giizelcik, E. (1999). Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum Imaji. Istanbul:
Sistem Yayincilik.

Gaertner S. (1999) “Structural Determinants of Job Satisfaction and Organizational
Commitment in Turnover Models”, Human Resource Management Review,
No: 9.

Gerstner, C.R. ve Day, D.V. (1997). “Meta-Analytic Review of Leader-Member
Exchange ITicory: Correlates and Construct Isues”. Journal of Applied
Psychology, 82(6).

Grigsby, W. D.,& Stahl, M. J. (1994). Strategic Management Total Quality and
Global Competition. Wiley.

Gronstedt, A. (2000). Miisteri Yiizyili. Istanbul: MediaCat.

Halis Muhsin, Gokgoz; Giilsiim, Savci ve Yasar, Ozlem (2007). Orgiitsel Giivenin
Belirleyici Faktorleri ve Bankacilik Sektorinde Bir Uygulama, Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 17.

Hellman, C. M. (1997). “Job Satisfaction and Intent to Leave.” Journal of Social
Psychology, 137(12)

Hirschfeld R.R., Schmitt L.P. ve Bedeian A.G. (2002). “Job-Content Perceptions,
Performance-Reward Expentancies, and Absenteeism Among Low-Wage
Public Sector Clerical Employees”. Journal of Business and Psychology, 16(4).

Isleyen, R. (2011). Tlkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile
Ogretmen  Performans  Yonetimi  Uygulamalart  Arasindaki  Iliski.
Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi. Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii. Sakarya.

Jackofsky, E. (1984). "Turnover and Job Performance: An Integrated Process
Model", Academy of Management Review, 9 (1).

Jeremy Galbreath, (2002) Twenty-first Century Management Rules: The
Management of Relationship as intangible Assets, Management Decision, Vol
40 No:2.

76



John F.Mahon, Steven L.Wartick, (2003) Dealing with Stakeholders: How
Reputation, Credibility and Framing Influence the Game, Corporate
Reputation Review, Vol. 6, No.1

Jeon, Jeong-Ho (2009). The Impact of Organizaional Justice and Job Security on
Organizaional Commitment Exploring the Mediating Effect of Trust in Top
Management, (Published Ph D. Dissertation), Minnesota University, Minnesota

Jensen, M. C., ve K. J. Murphy. «CEO Incentives- It's Not How Much You Pay, But
How.» Harvard Business Review 3 (May-June 1990): 138-153.

Kadibesegil, S. (2006). Itibar Yéonetimi. Istanbul, Istanbul: MediaCat Kitaplar1.

Karan, H., ve M. Kili¢. (2004). Markalarin Korunmasi- 556 Sayili KHK Serhi ve
1lgili Mevzuat. Ankara: Turhan.

Kalemci Tiiziin, 1. (2006). Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme
HNigkisi: Uygulamali Bir Calisma. Yayimmlanmamis Doktora Tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Kaplan, D. (2000). Structural Equation Modeling: Foundation and Extensions.
California: Sage Publications.

Karakése, T. (2007). Orgiitlede Itibar Yénetimi. Akademik Bakis Uluslararasi
Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi (11).

Karatepe, S. (2008). Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 77-97.

Kline, R.B. (2005). Principles and Practice of Structural Equation Modeling: A
Researcher’s Guide. London: Sage.

Kotler, P., ve G. Armstrong. (2004). Principles of Marketing. Seventh. New Jersey:
Prentice Hall.

Koker, N. E (2010) Kurum degeri yaratma ve gelistirmede itibar yonetiminin énemi.
Doktora Tezi Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, [zmir

Lewicki, Roy ve Bunker, Barbara Benedict, (1996). “Developing and Maintaining
Trust in Work Relaitionships”, Roderick Moreland Kramer ve Tom Tyler
(Eds.). Turst in Organizations: Froniers of Theory and Research, Sage
Thousand Oaks.

77



Maslow, Abraham Harold, (1943) “A Theory of Human Motivation”, Psychological
Review, 50 (4).

Mayer, R. C., Davis J. H. & Schoorman, F. D. (1995). An Integrative Model of
Organizational Trust. Academy of Management Review, 20 (3).

Miller, V. D., Allen, M., Casey, M. K. & Johnson, J. R. (2000). Reconsidering The
Organizational Idendification Questionnaire. Management Communication
Querterly, 13 (4).

Mimaroglu, S. K. (1972). Ticaret Hukuku: Isletme Hukuku. Ankara: Banka ve
Ticaret Hukuku Arastirma Enstitiisii.

Mobley, William; Griffeth, Rodger; Hand Herbert and Meglino, Bruce (1979).
"Review and Conceptual Analysis of the Employee Turnover Process"”
Psychological Bulletin, 86 (3).

Mobley, W.H. (1982). Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control.
Reading, MA, Addison-Wesley.

Moore, J.E. (2000). "One Road To Turnover: An Examination of Work Exhaustion
in Technology Professionals”, MIS Quarterly, 24 (1).

McKnight, Harrison; Cummings Larry ve Chervany, Norman (1998). "Initial Trust
Formation in New Organizational Relationships"”, Academy of Management
Scales", Journal of Applied Psychology, 72 (4).

McAllister, Daniel, (1995). “Affect-and Cognition-Based Trust as Foundations for
Interpersonal Cooperation in Organizations” Academy of Management Journal
38 (1).

Mcbeyi, K. and Karakowsky, L. (2001). "Examining Soyrces of Influence on
Employee Turnover in the Part-Time Work Contest”. Career Development
International, 6 (1).

Mcmanus, | (2004). Charles Fombrun ve Christopher Foss, “Business Ethics:
Corporate Responses to Scandal” Corporate Reputations 7 (3).

Nakip, Mahir (2001). Agiklamali Isletme Terimleri Sozliigii, Istanbul: Literatiir
Yayinlart.

Odabas1, Y., ve M. Oyman. (2007). Pazarlama Iletisimi Yonetimi. 7. Istanbul:
MediaCat Yayinlari.

78



Okay, A., Okay, A. (2001). Halkla Iliskiler Kavram, Strateji ve Uygulamalar.
Istanbul: Der Yayinlar.

Oncel, M. (2010) Siirdiiriilebilir Rekabet Ustiinliigii Saglamada Kurumsal itibar
Yonetimi: Yiiksekdgretimde Yapilandirilmasina Yénelik Bir Model Onerisi
Doktora Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Ors, S. (2013) Isletmelerde itibar Yonetimi Siirecinde Kurumsal Reklamun Islevi Ve
Onemi.Yiiksek Lisans Tezi. Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir

Oziipek, M. N. (2005). Kurum Imaj: ve Sosyal Sorumluluk. Konya: Tablet Kitapevi.
Peker, O. ve Aytiirk, N. (2000). Etkili Yonetim Becerileri. Ankara: Yarg: Yaymevi.

Porter, Lyman And Steers, Richard (1973). "Organizational Work and Personal
Factors in Employee Turnover and Absenteeism™ Psychological Bulletin, 80

().
Price, James (1977). The Study of Turnover, Jowa State Univercity Press, Ames.

Price, J.L. ve Miiller, C.W. (1981). "A Causal Model of Turnover for Nurses”,
Academy of Management Journal, 24.

Samad, S. (2006). “Predicting Turnover Intentions: The Case of Malaysian
Government Doctors”. The Journal of American Academy of Business, 8(2).

Summers T.P. ve Hendrix W.H. (1991). “Modelling The Role of Pay Equity
Perceptions: A Field Study”. Journal of Occupational and Organizational
Phychology, 64.

Saym, U. (2009). Giiven: Isletmelerde Algilanan Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskide Bir Aract — Bir Uygulama. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum.

Schultz, M., Mouritsen, J. ve Gabrielsen, G. (2001). Sticky Reputation: Analyzing a
Ranking Syste. Corporate Reputation Review. 4 (1).

Shaw J.D. ve Gupta N. (2001). “Pay Fairness and Employee Outcomes: Excerbation
and Attenuation Effects of Financial Need”. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 74.

79



Shockley-Zalabak, P., Ellis, K. & Winograd, G. (2000). Organizational Trust: What
It Means, Why It Matters. Organization Development Journal, 18 (4).

Small, A.R. (2004). Trust Relationships. A Thesis of Master of Education.
Department of Educational Administration University of Saskatchewan.
Saskatoon. Canada.

Spencer, Daniel and Steers, Richard (1980). "The Influence of Personal Fctors and
Perceived Work Experiences on Employee Turnover and Absenteeism"
Academy of Management Journal 23 (3).

Steers, Richard (1977). "Antecedents amd Outcomes of Organizational
Commitment" Administtative Science Quarterly, 22.

Satir C. ve Erendag F. (2006) Kurum Itibarinin Bilesenleri Uzerine Bir Arastirma:
Saglik Hizmeti Ureten Bir Kamu Kurumunda I¢ Paydaslar itibar1 Nasil
Algiltyor?, II. Ulusal Halkla Iligkiler Sempozyomu, Kocaeli, Nisan

Simsek, M. S. (1998). Yonetim ve Organizasyon (4. Baski). Konya: Damla Ofset
Matbaacilik.

Simsek", M.S., Akgemici, T., Celik, A. (2003). Davranis Bilimlerine Giris ve
Orgiitsel Davranis (3. Baski). Konya: Adim Matbaacilik Ofset.

Simsek, N. ve Fidan, M. (2005). Kurum Kiiltiirii ve Liderlik (1. Basim). Konya:
Tablet Kitapevi.

Tak, B. ve Ciftgioglu, B.A. (2009). "Mesleki Baglilik ile Calisanlarin Orgiitte Kalma
Niyeti Arasindaki Iliskiyi incelemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Ankara
Universitesi SBF Dergisi, 63 (4).

Tavlak, S. (2007). Kurumsal itibarin Olusturulmasinda Sanat Sponsorlugunun Yeri.
Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Iletisim Anabilim Dali Halkla Iliskiler Bilim Dal1, Istanbul.

Tekinalp, U.(2012). Fikri Miilkiyet Hukuku. 5. Istanbul: Vedat Kitapgilik.

Tett, R. P. and J. P. Meyer (1993). “Job Satisfaction, Organizational Commitment,
Turnover Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Meta Analytic
Findings”, Personnel Psychology, No: 46.

Tiiziin, Ipek Kalemci (2007). “Gtiven, Orgéitsel giiven ve Giiven Modelleri”,
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi [.I.B.F.

80



TPE. Ozel Korunan Markalar. 2015. http://www.tpe.gov.tr/TurkPatentEnstitusu/
commonContent/Specific (Eyliil 12, 2015 tarihinde erigilmistir).

Ural, G. E. (2006). Stratejik Halkla Iliskiler Uygulamalar: (1.Baski). Istanbul: Birsen
Yaymevi Ltd. Sti.

Uzbilek, A. (2006). Orgiitlerde Olusan Sosyal Iliskilerin Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarmna Etkileri (Baskent Universitesi Ornegi). Yayimmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi. Baskent Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

Ucok, D.I. (2008). Kalite Odakli Yonetimin Kurumsal itibar Yaratmadaki Rolii,
Onemi ve Reptrack tibar Endeksi Yardimiyla Bir Uygulama. Yaymnlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [stanbul.

Ulger, B. (2003). Isletmelerde Iletisim ve Halkla Iliskiler. Istanbul: Der Yayinlari.

Wagner, J. A. ve Hollenbeck J. (1995). “Management of Organizational Behavior”.
Prentice- Hall Inc. USA: Second Edition.

Wech, Barbara A. (2002). Trust Context: Effect on Organizational Citizenship
Behavior, Supervisory Fairness and Job Satisfaction Beyond the Influence of
leadermember exchange, Business and Society, 41(3).

Whitener, E. M., Brodt, S. E., Korsgaard, M. A. & Werner, J. M. (1998). Managers
as Initiators of Trust: An Exchange Relationship Framework for Understanding
Managerial Trustworthy Behavior. Academy of Management Review, 23 (3).

Youngblood, Stuart; Mobley, William ve Meglino Bruce (1983). “A Longitudinal
Analysis of the Turnover Process” Journall of Applied Psychology, 68 (3).

Yiicel, P. Z. (2006). Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Iliskisi ve Bir Arastirma.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi. Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Istanbul.

Yilmaz, E. (2006). Okullardaki Orgiitsel Giiven Diizeyinin Okul Y®&neticilerinin Etik
Lider Oﬂzellikleri Ve Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi. Doktora Tezi,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Yirmibes, S. (2010). Kurumsal Itibar Yonetimi Ve Kamuya Bagl Bir Kurumda
Kurumsal itibarin Olgiilmesi Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Programu, Izmir.

81


http://www.tpe.gov.tr/TurkPatentEnstitusu/

Yurt, I. (2012). Kurumsal Itibar Yénetimi Algisinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi: Diizce Universitesi Ornegi Yiiksek Lisans Tezi, Turizm ve Otel
Isletmeciligi Anabilim Dal1, Nisan.

Zorlu, Y. P. (2006). Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Iliskisi ve Bir Arastirma.
Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi. Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Istanbul.

Zyman, S. ve Brott, A. (2004). Bildigimiz Reklamciligin Sonu. (Cev: F. Cihan
Dansuk). Istanbul: MediaCat Kitaplari.

82



EKLER

1. EK-A: Ankara ili Golbasi Belediyesi Personeline Yd&nelik Orgiitsel
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Ek-A: Ankara ili Gélbasi Belediyesi Personeline Yonelik Orgiitsel Giiven
Anket Sorular:

Anket No:

Tablo A.1: 1. Béliim: Calisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik anket sorulari.

Yasimniz? 1 [1]18-28 [2] 29-39 [3] 40-50 [4] 51 ve iistii
Cinsiyetiniz? [1 [1] Erkek [2] Kadm
Medeni Durumunuz? [1] . . .
[1]Evli [2] Bekar [3] Bosanmis [4] Esi vefat etmis
Egitiminiz? [1 . . .
[1] Lise [2] Lisans [3] Yiiksek Lisans
Kag Yildir Caligtyorsunuz? [1 [1] 1-5y1l  [2] 6-10y1l  [3] 11 y1l ve fazlasi
. [1] Biiro ve miisteri hizmetlerinde c¢alisan elemanlar
Mesleginiz? [1]

[2] Tesis ve makine operatorleri [3] Miihendis [4] Mimar

[5] Hukuk Misaviri [6] Sehir Plancisi [7] Nitelik
gerektirmeyen iste ¢alisanlar [8] Diger.
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Tablo A.2: 2. Boliim: Calisilan kuruma duyulan giiveni 6lgen anket sorular.

Higbir | Nadiren Bazen Genellikle Her
zaman zaman
1 2 3 4 5

Calistigim kurumun yoneticileri,
calisanlar ile saglikli iletisim kurar.

Calistigim kurumda yoneticiler
performanslar 6l¢iip degerlendirir.

Calistigim kurumda galisanlar
arasinda ayrim yapilmaz.

Calistigim kurumda ¢aliganlar dogru
yonlendirilir.

Calistigim kurumda yoneticiler
basarilar takdir eder.

Calistigim kurumun ydneticilerine
giliveniyorum.

Calistigim kurumun yoneticilerine
duydugum giiven performansimi
olumlu etkiler.

Calistigim kurumda takim
caligmalarina 6nem verilir.
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Tablo A.2 (Devam): 2. Boliim: Calisilan kuruma duyulan giiveni 6lgen anket sorulari.

Calistigim kurum basariy1 hedefler ve
¢alisanlarini bu dogrultuda
yonlendirir.

10

Calistigim kurum her ¢alisanini
degerlendirir.

11

Caligtigim kurum risk ve sorun aninda
¢ozlimleyicidir.

12

Caligtigim kurum etkilesim ve
iletisime agiktir.

13

Calistigim kurum temizlik agisindan
giivenilirdir.

14

Calistig1 kurumda calisma iklimi

15

Acil durumlarda direkt basvuru
yapilabilecek beyaz-mavi masa vb.
merciler bulunur.

16

Calistigim kurumda is analizleri
yapilmasi ve ig tanimlari, siireleri
zamana/ giine baglanmustir.
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Tablo A3: 3. Béliim: Calisilan kurumun itibari ile ilgili anket sorular.

Calistigim kurum
paydaslarinin goriislerini ifade
edecekleri ortami saglar.

Calistigim kurum diger kurum
ve kisilerle iletisim kurmada
basarilidir.

Calistigim kurum degisen
kosullara uyum saglar.

Calistigim kurum yaptigi
islerde tutarlidir.

Calistigim kurum idari
anlamda sorumluluklarmi
yerine getirir.

Calistigim kurum isbirligine
aciktir.

Calistigim kurumda sorunlar
ilgili birimlerce halledilir.
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Tablo A3 (Devam): 3. Bolim: Caligilan kurumun itibari ile ilgili anket sorulari.

8 Calistigim kurum demokratik
haklarimiza saygi duyar.
9 Caligtigim kurum adildir.

10 Calistigim kurum calisanina
deger verir.

11 Caligtigim kurum
denetleyicidir.

12 Caligtigim kurumda hak
edilen ticretin verildigini
diisiiniiyorum.

13 Calistigim kurum yapacagi

isleri zamaninda yerine
getiriyor.
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Tablo A3 (Devam): 3. Bolim: Caligilan kurumun itibari ile ilgili anket sorulari.

14 Calistigim kurumda fikirleri
dile getirmek olumlu
karsilanir ve fikirlere deger
verilir.

15 Calistigim kurum hiyerarsiye
onem verir.

16 Calistigim kurumda kendinizi
basarimizla gostermeniz
mimkiindiir.

17 Calistigim kurum hizmet
agisindan olumlu elestiriler
alir.

18 Caligtigim kurum sosyal
aktiviteler diizenler.

19 Calistigim kurumda 6neriler

Hayata gecirilir ve bagvurular
degerlendirilir.

20 Sikayetlerin,
degerlendirmelerin bir degeri
vardir.

21- Belediyenin hizmet anlayisini nasil buluyorsunuz? (3 cimle ile agiklayiniz.)
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Tablo A.4: 4 Boliim: Calisanlarin igte ayrilma isteklerine yonelik anket sorulari.

Kendimi diglanmis
hissediyorum.

Yaptigim isi yetersiz ve
basarisiz buluyorum.

Kendimi yaptigim iste eksik
hissediyorum.

Kendimi baski altinda
hissediyorum.

Kendimi yeterince
gosteremiyorum.

Caliganlar ve yoneticiler
arasinda eksik iletigim
oldugunu diigiiniiyorum.

Calistigim sektorde ayrimcilik
oldugunu diisiiniiyorum.
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Tablo A.4 (Devam): 4.B6liim: Caliganlarin iste ayrilma isteklerine yonelik anket sorulari.

8 Calisanlara sorumlulugundan
fazla is veriliyor.

9 Verilen isle bitirme siiresi
birbirini tamamlamiyor.

10 Yaptigim ise layik iicret
almadigimi diisiiniyorum.

11 Caligma arkadaglarima
giivenmiyorum.

12 Calisma arkadaslarim sadece
kendi ¢ikarlarimi diisiiniiyor.

13 Yoneticiler sadece itibar

disiiniir, calisanlaria deger
Vermez.
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14- Baska neden varsa agiklayiniz...

Toplam 200 kisiye anket formu dagitilmis ancak anketil76kisi
dolduraraktarafimiza teslim etmistir. 176 denekten 106'si erkek denek iken, 70 ise
bayan denektir.

Erkekler: 106 erkek denek

Yasiniz?

A - 18 - 28 yas araliginda 19 kisi katilmistir.
B - 29 - 39 yas araliginda 40kisi katilmistir.
C - 40 - 50 yag araliginda 35 kisi katilmistir.
D- 51 ve tistii 12 kisi katilmustir.

Erkek Denek Medeni Durumunuz?

Evli: 77 Bekar: 25 Bosanmis: 3 Esi vefat etmis: 2
Kag¢ YildirCalisiyorsunuz?

1-5:26 Kisi 6 - 10: 40 kisi 11 yi1l ve tistii: 41 kisi

Egitiminiz?

Lise: 57 Universite: 41 Yiiksek Lisans: 9
Mesleginiz?

Biiro ¢alisan1:92 Miihendis:9 Hukuk Miisaviri:1 Makina Operatorii:1 Sehir Plancisi:4
Kadinlar Denek Medeni Durmunuz? 70 Kisi

Yasimiz?

A - 18 - 28 yas araliginda 9 kisi katilmistir.

B - 29 - 39 yas araliginda 32 kisi katilmistir.

C - 40 - 50 yas araliginda 25 kisi katilmastir.

D- 51 ve tistii 4 kisi katilmastir.

Medeni Durumunuz?

Evli: 33 Bekar: 25 Bosanmis: 8 Esi vefat etmis: 4
Kag Yildir Calistyorsunuz?

1-5:9Kisi 6 - 10: 32 kisi 11 y1l ve tistii: 41 kisi
Egitiminiz?

Lise: 47 Universite: 14 Yiiksek Lisans: 9
Mesleginiz?

Biiro ¢aligant: 63 Miihendis:4 Makina Operatorii: 1Sehir Plancisi:2Mimar: 1
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