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CALISANLARIN iS TUTUM VE DAVRANISLARININ KURUMSAL

ITIBAR UZERINDEKI ETKILERI
THE EFFECTS OF JOB ATTITUDE AND BEHAVIOR OF EMPLOYEES ON
CORPORATE REPUTATION

Hiilya Giindiiz CEI(MECELiOGLU1
Giiler DINCEL?

Oz
Bu calismada, kurumun i¢ paydaslart olan ¢alisanlarin is ile ilgili tutum ve davranislarmin kurumsal itibar
tizerindeki etkileri incelenmektedir. Bu amagla Marmara Bolgesi plastik ambalaj sektoriinde faaliyet gosteren
bes isletmenin 273 c¢aliganindan elde edilen veriler degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari, is tutum ve
davraniglar1 kapsaminda ele alinan orgiitsel kivang, is tatmini, Orgiitsel baghilik ve oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarinin algilanan kurumsal itibar {izerinde 6nemli etkileri oldugunu géstermektedir. Arastirma sonuglari,
calisanlarin orgiitlerinin bir parcasi olmaktan duyduklari haz olarak tanimlanan orgiitsel kivang degiskeninin,
kurumsal itibar algisint etkileyen en onemli degisken oldugunu gdstermektedir. Ayrica arastirma sonuglari,

orgiitsel baglilik, is ve is sartlarindan tatmin olma ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin kurumsal itibar algisini
arttirdigint gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashk davranislari, drgiitsel
kivang

Abstract

In this study the effects on corporate reputation work-related attitudes and behaviors of employees which are the
organization's internal stakeholders have been examined. For this purpose, data obtained from 273 employees of
five enterprises operating in the plastic packaging industry in the Marmara region have been evaluated. The
results of the research have shown that there are impact on perceived corporate reputation of organizational
pride, job satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship behavior undertaken in the
scope of work the attitudes and behaviors. According to survey results, the most significant variable affect is the
perception of corporate reputation organizational pride variable defined as feeled pleasure to be part of the
employee’s organizations. Furthermore, organizational commitment, job satisfaction and organizational
citizenship behavior, and business conditions enhances the perception of corporate reputation.

Key Word: Corporate reputation, job satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship
behavior, organizational pride.
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1-GIRiS

Stratejik bir kaynak olarak degerlendirilen kurumsal itibar, firmanin mevcut durum ve
pozisyonunu, gelecekle ilgili davraniglarini yansitan soyut bir isletme varligidir (Davies ve
Miles, 1998; De Castro ve digerleri 2006, Teece et al. 1997: 521). Kurumsal itibara sahip
olmak firmay:1 paydaslarin goziinde diger isletmelere gore cazip kilmakta, firmanin tiniinden
ve itibarindan dolayr paydaslarin firmaya giiven duymasini ve baglantilar kurmasini
saglamaktadir (Fombrun, 1996; Fombrun and Shanley, 1990). Aym1 zamanda giiclii bir
kurumsal itibar isletmelerin finansal performansini ve hisse senetleri piyasasindaki degerini
yiikseltmektedir (McGuire et al. 1988; McMillan and Joshi, 1997; Roberts and Dowling,
1997). Bu nedenle tiim organizasyonlarin kurumsal itibar olusturmasi yoniinde ¢aba sarf
etmesi ve kurumsal itibar1 etkileyen faktorlerin arastirilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda,
kurumsal itibarin 6neminin farkinda olan kurumlar, itibarin sagladigi avantajlardan
yararlanabilmek amaciyla gilicli kurumsal itibar kazanma yoOniinde ¢alismalar
gerceklestirmektedir. Kurumsal itibar, firmanin paydaslarla etkili iletisiminin sonucunda
olusur ve itibarin yonetilmesinde c¢aligsanlarin dnemli bir rolii vardir (Carvens&Oliver, 2006).
Isletmenin kurumsal itibari ile ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler aslinda iki yonliidiir. Calisanlar
firma paydaslarinin algilarini bi¢imlendirmekte olduk¢a énemli bir role sahip olmakla birlikte
diger yandan, isletmenin kamu tarafindan algilanan itibarindan da etkilenmektedirler.
Kamuda belirli bir {ine ve statiiye sahip bir isletmede calismak, calisanlarin kendilerine
duyduklart saygiyr etkileyerek ise iliskin tutum ve davranislarim etkilemektedir
(Cable&Turban, 2003; Helm, 2007). Kurumsal itibar ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin diger
yonil ise, kurumsal itibarin olusturulmasinda, ¢aliganlarin roliiniin 6nemsenmesi ve bu yolla
calisanlarin miisteriler ve kamu ile etkili iletisiminden yararlanarak isletmeye iliskin giiclii bir
kurumsal itibarin insa edilmesidir (Helm, 2007). Ozellikle hizmet sektdriinde calisanlar,
miisteriler ile kurduklar1 iletisimin niteliginden dolayi, firmanin kurumsal itibarinin

olusturulmasinda 6nemli bir rol oynarlar.

Kurumsal varlik ya da deger yaratilmasinda ¢alisanlarin rolii 6zellikle pazarlamada
icsel marka yonetimi literatlirlinde vurgulanmakta ve bu rol calisanlarin marka ile ilgili
davraniglart ve paydaslara verilen marka soziiniin yerine getirilmesi ile ilgili siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle, kurumsal itibarin olusturulmasinda, calisanlarin katilimlart
istenmeli ve igletme ile igverenin iyi bir {ine sahip olmast i¢in ¢alisanlarin diisiinceleri, ise

iliskin tutum ve davranislari 6nemsenerek dikkate alinmalidir (Helm, 2007). Calisanlarin
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isletme ve ig ortamina iligkin olumlu is tutum ve davraniglari miisterilere daha kaliteli hizmet

vermelerini ve igletmelerinden kivangla bahsetmelerini saglayabilecektir.

Bu caligma kurumsal itibar ile ilgili arastirmalarda var olan bosluga iki agidan katkida
bulunmaktadir. Birincisi, kurumsal itibar1 bes boyuttan olusan bir yap1 olarak ele almakta ve
calisanlarin bu bes boyutun toplamina iliskin algisini incelemektedir. fkinci olarak arastirma,
calisanlarin farkli is tutumlariin kurumsal itibar algisinin olusumunda etkili olup olmadigini
incelemektedir. Bu amacla Marmara Bolgesi plastik ambalaj sektoriinde faaliyet gosteren bes

isletmenin 273 ¢alisanindan elde edilen veriler degerlendirilmeye alinmaktadir.
2-KAVRAMSAL CERCEVE VE DEGiSKENLERIN TANIMLANMASI
2.1. Kurumsal itibar

Gligli.  kurumsal itibar, kurumun pazardaki gercek performans:t ile kurumsal
davraniglarin, tutumlarin ve degerlerin sonucunda olugmaktadir. Reputation Institute Global
Pulse 2010 itibar Arastirmas1 Sonuglarina gore tiiketiciler isletmenin iiriinleri ve hizmetleri ile
birlikte diger performans alanlarindaki durumlarini da dikkate almaktadirlar. Itibarda
miikemmellige giden yol isletmenin {irlin ve hizmetler, c¢alisma ortami, liderlik, sosyal
sorumluluk, isletmenin duygusal cekiciligi, finansal performans gibi alt1 ana boyutta ki
niteligine bagli olarak belirlenmektedir. Bu c¢alismada Fombrun ve arkadaslari (2000),
tarafindan gelistirilen kurumsal itibar katsayis1 dlgegi kullanilmistir. itibar katsayis1 6lgeginde
kurumsal itibar; mal ve hizmet, duygusal cekicilik, liderlik ve vizyon, finansal performans,
calisma ortami1 ve sosyal sorumluluk olmak {izere alti boyutta incelenmistir. Piyasada iyi bir
itibara sahip olabilmenin ilk kosulu, isletmenin {irettigi mal ve hizmetin kalitesi ve ihtiyagclar
karsilama derecesi ile tiiketiciyi tatmin etmesidir. Isletmenin mal ve hizmetlerinin kalitesi
itibarinin olusumunda etkili bir unsurdur (Carvens ve dig., 2003). Tiiketiciler, mal ve
hizmetini kaliteli buldugu isletmeyi itibarli gérmektedir (Shapiro, 1983). Kurumsal itibarin
duygusal cekicilik boyutu ise, isletmenin algilanan degerlerini, kiiltiiriinii ve paydaslar ile
kurdugu iligkinin niteligini gostermektedir (Brady, 2005). Duygusal cekiciligi yiiksek olan
isletmenin kurumsal itibar1 da gii¢liidiir. Liderlik ve vizyon boyutu, liderin kurumsal itibar
tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Lider isletmenin toplumdaki goriinen yiiziini
olusturmaktadir. Gii¢lii liderin varlhigi, isletmenin itibarin1 olumlu yonde etkilemektedir.
Finansal performans boyutu, isletmenin karliligi, gelecekte biliylime olasiligi ve bir yatirim
arac1 olarak nasil algilandigim gostermektedir. Isletmenin karliligmin yiiksek olmasi ve diisiik

riskli bir yatirim araci olarak goriilmesi, kurumsal itibarin1 gli¢lendirmektedir. Caligma ortami
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boyutu ile isletmedeki yonetim ve ¢alisan kalitesi, igletmenin calismaya uygunlugu
kastedilmektedir (Fombrun ve dig., 2003). lyi yonetilen ve nitelikli ¢alisanlara sahip
isletmelerin kurumsal itibar1 da beraberinde yiikselmektedir. Sosyal sorumluluk; kurumlarin
ticari getiriler elde ederken, etik degerlere bagl kalmalarini, bireylerin, toplumun ve ¢evrenin
zarar gormemesini garanti etmelerini, daha iyi toplum ve daha iyi bir ¢evre i¢in goniilli
katkilarin1 ve sosyal paydaslari ile iyi iliskiler kurmalarini ifade etmektedir (Cansizlar, 2005).
Goriildigl gibi kurumsal itibarin yaratilmasi igletmenin iirlin ve hizmetler, liderlik, finansal
performans, ¢alisma ortami ve sosyal sorumluluk alanindaki ¢aligmalarina baghdir. Kurumsal
itibar calisanlar agisindan da onemlidir. lyi bir itibara sahip olan bir kurumda ¢alismak ya da
basaril1 bir takimin oyuncusu olmak insan davranisini giidiiler. Bu nedenle isletmenin kamuda
algilanan olumlu bir itibara sahip olmasi calisanlarini etkiler. Bu etkilemede rol oynayan
temel mekanizma, isletmenin kamuda algilanan sosyal pozisyonu ve bu pozisyonun kisiye {in
olarak yansimasidir (Helm, 2007). Aym sekilde ¢alismalar emek Pazarinda is bagvurusu
yapan adaylarin belirsizligi azalttig1 i¢cin daha ¢ok kurumsal itibara sahip olan igletmelere is
basvurusunda bulunmay tercih ettigini gostermektedir. Iyi bir itibara sahip olmak sadece
nitelikli calisanlar isletmeye ¢eken bir unsur degil ayn1 zamanda bu ¢alisanlarin istahdaminda
da etkili bir unsur olmaktadir. Bu durum aslinda kurumsal itibarin nasil yaratilacagina da
cevap bulmakta ve itibar ile ¢alisanlar arasinda bir bag kurulmasina aracilik etmektedir

(Helm, 2007).

Kurumsal itibar ile calisan tutum ve davramislari arasindaki iligski iki yonli olarak
aciklanmaktadir. Bunlardan ilki sosyal kimlik teorisi ¢ergevesinde agiklanmakta ve toplum
nezdinde iyi bir itibara sahip kurumda ¢aligmanin ¢alisanlara da giiglii bir konum ve taninma
duygusu kazandirarak is tatmini ve orgiite bagliligi gelistirdigi yoniindedir. Iliskinin diger
yonil ise is tatmini ve oOrgiite baglilik duyan calisanlarin kurumun en 6nemli temsilcileri
olacagi ve kurumun gerek miisteri gerekse diger paydaslar nezdinde itibar kazanmasina
aracilik edecegi yoniindedir. Bu diisiince daha ¢ok igsel pazarlama literatiirii ¢ergevesinde
incelenmekte ve dig miisteri tatmini ve itibar olusturmanin kurumun i¢ paydaslari olan ¢alisan
yani i¢ miisteri tatmininden gectigi vurgulanmaktadir. I¢sel pazarlama calisan davraniglarinin
isletme basarisindaki roliine 6nem vermekte ve pazarlama prensiplerinin isletmenin insan
kaynaklarina uygulanabilecegini ifade etmektedir (George, 1990). Buna gore, miisteri tatmini
yaratmak i¢in yoneticiler ¢alisanlarin tatmin edilmesine énem vermelidir. Cilinkii ¢alisanlar
hem miisteriler hem de diger paydaslarla etkilesimi saglamakta ve firmay1 yansitmaktadirlar

(Helm, 2011). Isletmelerin i¢sel pazarlama faaliyetlerinin temel amaci, kurumsal amaglarin

128



Giiz-2013 Cilt:12 Sayi:47 (125-139) www.esosder.org Autumn-2013 Volume. 12 Issue:47

gerceklestirilmesine odaklanmis, miisteri odakli diislinen ve miisteri tatminine 6nem veren bu
dogrultuda calisan personeli isletmeye ¢ekmek ve onu elde tutmaktir (Ewing ve Caruana,
1999). Bu nedenle, c¢alisanlarin ig¢inde bulunduklari kurum ile ilgili diisiinceleri ve bu
diisiinceler dogrultusunda sahip olduklar1 tutum ve davraniglar1 olduk¢a dnemlidir. Pozitif is
tutum ve davraniglari iginse Orgiit ikliminin ¢alisanlar1 destekleyecek sekilde diizenlenmesi ve
icsel pazarlama faaliyetleri yolu ile i¢ miisteri tatmininin saglanmasi gerekmektedir. I¢
miisteri tatmini ise dis miisteri tatmini ve kurumsal itibarin yaratilmasinda oldukga etkili

olacaktir.
2.2. Is ile ilgili tutum ve davramslar

Bu calismada is tutum ve davraniglart kapsaminda is tatmini, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel kivang ve orglitsel vatandashik davranislari gibi pozitif tutum ve davraniglar ele
almmmakta, bu tutumlarm kurumsal itibar {izerindeki etkileri incelenmektedir. Is tutum ve
davraniglart orgiitsel davranis alaninda olduk¢a Oonemsenen arastirma konulari arasinda yer
almaktadir. Bunun nedeni tutum ve davranislarin orgiitsel etkinligi belirlemedeki giiciinden
kaynaklanmaktadir. Bu tutumlardan biri olan is tatmini konusu incelendiginde is tatmininin
orgiitsel etkinligi anlamada 6nemli bir konu oldugu ve is tatmini ile performans arasinda
pozitif bir iligkiye rastlandigr goriilmektedir (Organ, 1988; Rusbelt, Farrell, Rogers&
Mainous, 1988; Saari, L.; Judge, T., 2004). Diger taraftan is tatmininin diisiik olmasinin 6rgiit
acisindan pek c¢ok negatif etkisi olabilecektir (Luthans, 1994). Benzer sekilde orgiitsel baglilik
ile ilgili yapilan caligmalarda, baghligin orgiitsel etkinlik ve verimlik ile is performansi
tizerinde pozitif etkilere sahip oldugu bulgulanmakta (Porter et al.,1974; Steers, 1977; Meyer
et al., 2002) yiiksek seviyede duyulan bagliligin ¢ogu zaman daha fazla sorumluluk sahibi
olma, daha fazla sadakat ve daha yiiksek verimlilikle sonuglandig1 saptanmaktadir. Ayni
zamanda is tatmini ile orgiitsel baghligin 6rgiit ve ¢alisanlarina yardimci olmak, orgiit adina
ekstra ¢aba sarfetmek anlamina gelen oOrgiitsel vatandaslik davramiglarinin da 6nemli bir
belirleyicisi oldugu goriilmektedir (Schappe, 1998; Ackfeldt & Coote, 2005; Bateman,,
Organ, 1983). Bu denli 6nemli etkileri olan bu tutum ve davranislar1 tanimlamak gerekirse, is
tatmini; is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin
(icret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesi olarak tanimlanabilir (Schneider & Snyder,
1975). Orgiitsel baglilik ise, bireylerin orgiite kars1 hissettikleri psikolojik bagliliktir. Bagllik,
ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiit degerlerine kars1 duyulan giiclii inangtan kaynaklanmaktadir
(O’Reilley, 1989). Meyer & Allen’in duygusal, normatif ve zorunlu baghliktan olusan {i¢
unsurlu orgiitsel baglilik modelinde, duygusal baglilik, 6rgiite duyulan ilgi, kendini Grgiitle
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Ozdeslestirme ve Orgilit amag ve degerlerini benimseme olarak tanimlanmaktadir. Zorunlu
baglilik ise kiginin orgiitten ayrilmasi ile birlikte issiz kalmasi durumunda katlanmas1 gereken
maliyete iliskin algisindan kaynaklanan orgilite devam baghligidir. Normatif baghlik ise,
ahlaki degerleri, inanglar1 icermekte ve oOrgiitte kalmanin ahlaki bir zorunluluk olarak
algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Calisan, sadakat, gorev, ylkiimliiliik gibi hislerinden
dolay1 orgiitte kalmayir tercih etmektedir (Meyer et al., 2001; Clugston, 2000; O’Reilley,
1989). Orgiitsel kivang ise; ¢alisanlarim isletmelerinin bir parcas1 olmaktan duyduklar1 gurur,
“isletmenin iiniinden ¢alisana yansiyan haz” olarak tanimlanmaktadir (Cialdini ve dig. 1976).
Arastirmamiza konu olan bir diger 6nemli degisken olan orgiitsel vatandaglik davranislari ise,
Organ (1988) tarafindan, bireysel Odiil sistemi tarafindan dogrudan ve agik olarak
tanimlanmayan fakat bir biitiin olarak 6rgiit fonksiyonlarinin etkinligini arttirmaya g¢alisan,
goniilliiliige dayali bireysel davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Gonilliiliik kavrami ile
bireyin roliinlin veya bi¢imsel is taniminin gerektirmedigi, kisisel se¢ime dayal1 olarak gelisen
davranig sekli anlatilmak istenmektedir. Bu anlamda, oOrgiitsel vatandaslik davraniglari,
calisanlarin birey, grup ve orgiit yararina yonelik olarak sergilemis olduklar1 toplum yanlis1

yardimsever davranislardir.

2.3 Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk, Orgiitsel Kivang, Orgiitsel Vatandashk

Davramslar ile Kurumsal Itibar Arasindaki iliskiler

Kurumsal itibar isletmenin dis ¢cevrede paydaglar tarafindan nasil goriindiigii ve algilandigi ile
ilgili bir kavram oldugu i¢in bazi arastirmacilar kurumun digsal imajina odaklanarak, konuyu daha ¢ok
isletmenin olusturdugu stratejiler ile pazarlama agisindan ele almaktadir. Buna karsin bazi
arastirmacilar ise (Dutton and Dukerich, 1991; Carmeli and Freund, 2002; Bulutlar&Kamasik, 2008 )
itibar1 igyeri tutum ve davranislari gibi i¢sel unsurlarin bir sonucu olarak gérmekte ve tutumlarin itibar
yaratmadaki roliinii incelemektedir. Ornegin Ashforth and Mael’in (1989) calismalar1 orgiitiine
baglilik duyan kisilerin orgiit i¢in pozitif davranislarda bulundugunu Simon’un (1997) caligmalar1 ise
orgiitsel bagliligin c¢alisanlarda oOrgilit amaglari dogrultusunda kararlar alma egilimini arttirdiginm
gostermektedir (Bulutlar&Kamasik.,2008). Carmeli ve Freund (2002) ise is tatmini, orgiitsel baglilik
ve vatandaglik davraniglariin algilanan kurumsal itibar tizerindeki etkilerini inceledigi aragtirmasinda
is tatmini, duygusal baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarimin algillanan kurumsal itibar
belirledigini saptamigtir. Jones (1996) yapmis oldugu arastirmada yenilik¢i bir iklime sahip
olmanin ve is tatmininin kurumsal itibarin 6nemli belirleyicileri oldugunu saptamistir
(Carmeli and Freund, 2002). Brammer ve arkadaslar(2007) Kurumsal itibarin bir boyutu olan
sosyal sorumlulukla oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya

koymuslardir. Bulutlar ve Kamagik (2008) iletisim iklimi ile algilanan kurumsal itibar
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iligkisinde i tatmininin aracilik roliinii inceledikleri arastirmalarinda caliganlarin, iletisim
iklimine iligkin pozitif algilarinin is tatmini diizeyini yiikselterek kurumsal itibara yonelik
algiy1 giiclendirdigini bulmuslardir. Goriildiigii gibi kurumsal itibar ile farkli is tutumlari
arasindaki iliski yeterince arastirllmamistir. Bu nedenle bu arastirmada bir¢ok is tutum ve
davraniginin kurumsal itibarin olusumundaki rolii incelenmektedir. Calisanlarin i tatmini,
orgiite baghlik, orgiitsel kivang ve orgiitsel vatandaslik davranislarinin, i¢inde bulunduklari
kurumun tirettigi mal ve hizmetleri, liderlik anlayisini, sosyal sorumluluk ve ¢alisma ortamina
iliskin degerlendirmelerini pozitif yonde etkileyecegi diisiiniilmekte ve bu degiskenler arasi
iligkiler incelenmeye deger bulunmaktadir. Bu baglamda, is tatmini ¢alisanlarin kurumun bir
pargasi olan is ve is sartlarina iligkin pozitif degerlendirmelerinden olustugu i¢in, ¢alisanlarin
is tatmini duymasinin kurumun itibarini pozitif algilamalarina neden olacagi diisiiniilmekte ve
asagidaki hipotez gelistirilmektedir.
H1: Is tatmini kurumsal itibar1 pozitif yonde etkiler.

Orgiitsel baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiit degerlerine kars1 duyulan gii¢lii inangtan
kaynaklandigindan orgiite baglilik duyan bireylerin sadakat, gorev ve ylkiimliiliik

duygularindan dolayr kurumsal itibar algilarinin giiclii olacag: diisiiniilmekte ve asagidaki

hipotez gelistirilmektedir.
H2: Orgiite duygusal baglilik kurumsal itibar1 pozitif yonde etkiler.

Calisanlarin isletmelerinin bir parcasi olmaktan duyduklari gurur, “isletmenin iiniinden
calisana yansiyan haz” olarak tanimlanan orgiitsel kivang cok gii¢lii bir duyguyu yansittigi
icin bu degiskeninin itibar algisin1 gili¢lendirecegi diisiiniilmekte ve orgiitsel kivang ile itibar

iligkisine dair asagidaki hipotez gelistirilmektedir.
H3: Orgiitsel kivang kurumsal itibar1 pozitif yonde etkiler.

Orgiit ve calisanlarma yonelik sergilenen pozitif ve yardimsever davranislar olan orgiitsel
vatandaslik davranislart isletme icinde pozitif bir iklimin olusmasina saglayarak kurumsal
itibar algistm1 kuvvetlendirmektedir. Bu baglamda OVD ile kurumsal itibar iliskisine dair H4

hipotez gelistirilmistir.

H4: Orgiitsel vatandaslik davranisi kurumsal itibar1 pozitif yonde etkiler.
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3. METODOLOJI
3.1. Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evrenini olusturan 8 plastik ambalaj imalat isletmesine anket
uygulamasi icin bagvuruda bulunulmus ancak 5 isletmeden olumlu yanit alinmistir.
Arastirmanin  6rneklemi bes isletmenin personel listesinden rastlantisal olarak segilen
denekler tarafindan olusturulmus, bu yontemle her isletmenin %40 ¢alisanina ulagilarak anket
uygulamasi gerceklestirilmistir. Uygulama kapsaminda dagitilan 350 adet anket formundan
310 adet geri doniis alinmistir. Eksik doldurulan 37 anket ¢ikarildiktan sonra geriye kalan 273
veri IBM SPSS STATISTICS 20 paket programu ile degerlendirilmistir. Anketler isletmelerin
calisanlar1 tarafindan doldurulmustur. Katilimeilarin %701 39 yas ve alt1, %25,3“u 40-49 yas,
%4,4“0 50-59 yas araliginda bulunmaktadir. Katilimcilarin %63,7sini erkek, %36,3“Uni
kadinlar olusturmaktadir. Katilimecilarin  %67“si mavi yakali, %33“li beyaz yakal
calisanlardan olusmakta; ¢alisanlarin % 71,5%u orta 6gretim mezunu, % 28,51 On lisans ve

tistii egitime sahip oldugu, %30,4“linilin en az 10 yildir isletmede calistig1 goriilmektedir.
3.2. Veri toplama yontemi ve ol¢iim

Veri toplamada anket yontemi kullanilmis, anket formlar1 bes isletmenin IK departmanlari
aracihigr ile toplanmustir. Arastirmada kullanilan Kurumsal Itibar 6lcegi 25 maddeden
olugmakta olup, Charles J. Fombrun ve Reputation Institute (2000) tarafindan gelistirilen 20
maddelik kurumsal itibar Olcegi ile Walsh ve Beatty’nin (2007) miisteri temelli kurumsal
itibar dlgeginden yararlanilarak gelistirilmistir. Orgiitsel kivancin 6lgmesinde Turban ve
Cable (2003) tarafindan gelistirilen 3 maddelik orgiitsel kivang 6lcegi kullamlmustir. Is
tatminin Ol¢lilmesinde 7 maddelik is tanimlama indeksi (JDI-Job Description Index), dlgegi
kullanilmistir. Tiim degiskenleri 6lgmek iizere 5°1i Likert dlgegi kullanilmistir. Duygusal
baglhiligin Olclilmesinde Allen&Meyer(1990) tarafindan gelistirilen 8 maddelik duygusal
baghlik 6lcegi kullanilmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi dlgegine iliskin sorular Dyne,
Graham ve Dienesch (1994) tarafindan gelistirilen 13 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir.

Tiim degiskenleri 6l¢gmek iizere 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.
3.3. Analizler

Degiskenlere iliskin faktor yapisini ortaya ¢ikarmak iizere varimax doniisiimlii kesifsel
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda 3 ifadeden olusan oOrgiitsel kivang
degiskeni tek faktorde (KMO=0,722 ve Bartlett Testi 0,000 seviyesinde) toplanmistir.

Yapilan analizde orgiitsel kivang faktoriiniin toplam varyansin %85,891°ini acikladigi, alfa
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degerinin 0,92 oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilig1 olusturan 8 ifade bir faktér altinda
toplanmistir. Faktoriin (KMO=0,881 ve Bartlett testi 0,000 seviyesinde) alfa degeri 0,924 tiir,
toplam varyansin 65,695 ini agiklamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisinda yer alan diisiik
faktor yiikiine sahip sorular ¢ikarildiktan sonra 7 sorunun tek faktorde toplandigr (
KMO=0,863 Bartlett testi 0,000 seviyesinde) ve alfa degerinin 0,92 olup, toplam varyansin
70,69°’nu acikladigi saptanmistir. Arastirmanin amact is tatmini, baglilik, vatandaslik
davraniglar1 ve orgiitsel kivanctan olusan is tutum ve davranislarinin kurumsal itibar algisi
olusturup olusturmadigini saptamak oldugu i¢in kurumsal itibar degiskeninde yer alan 21 soru
tek boyut olarak degerlendirilmistir. Kurumsal itibar 6lcegi (KI) KMO= 0,929 ve Bartlett testi

0,000 seviyesinde anlamli olup, 6l¢egin cronbach alfa degeri 0.92 olarak saptanmaktadir.

Degiskenler arasi iligkileri ortaya koymak {izere korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglari Tablo 1’de verilmistir. Korelasyon analizi
sonucunda is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel kivang ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
degiskenlerinin kendi aralarinda ve kurumsal itibar ile 0,05 ve 0.01 anlamlilik seviyesinde
korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Is tatmini ile kurumsal itibar arasindaki korelasyona
0.05 anlamlilik seviyesine sahipken oOrglitsel baglilik, orgiitsel kivang ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin - kurumsal itibar ile 0.01 gibi yiiksek bir korelasyona sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo.1 Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi

DEGISKENLER ort. |Std. |1 2 3 4 5

i Spm

Is tatmini 1(3,711099 |1 A86** | 208** | 167* | 157*
Orgiitsel Baglilik | 2 | 3,51 | 1,07 1 594%% | 562%% | 399%*
Orgiitsel kivang | 3 | 3,84 | 1,02 1 641%% | 550%%*
Orgiitsel 4 1 A452%*
Vat.Davr.

Kurumsal Itibar | 5 1

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Is tatmini, orgiitsel bagllik, orgiitsel kivang, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi is
tutum ve davraniglarinin kurumsal itibar {izerindeki etkileri ayr1 ayri tekli regresyon analizi
yolu ile dl¢iilmiis ve sonuglar asagidaki tablolarda 6zetlenmistir. Tablo 2’de goriilecegi lizere

is tatmininin kurumsal itibar tizerinde (p=0,157, p<0,01) pozitif bir etkisinin oldugu
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goriilmektedir. Tablo 3 incelendiginde ise orgiitsel baglhiligin kurumsal itibar ($=0,399,
p<0,01) iizerinde kuvvetli ve pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Orgiitsel kivancin
itibar tlizerindeki etkileri (Tablo 4) incelendiginde orgiitsel kivancin itibar iizerinde oldukga
yiiksek pozitif bir etkisinin (f=-0,552, p<0,01) oldugu gézlenmektedir. Tablo 5’te ise orglitsel
vatandaslik davraniginin kurumsal itibar iizerindeki etkileri yer almakta olup oOrgiitsel
vatandaslik davranisinin da kurumsal itibar {izerinde pozitif bir etkisinin oldugu (B=-0,452,
p<0,01) saptanmaktadir.

Tablo 2: is Tatmininin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkileri
Kurumsal Itibar

Bagimsiz degiskenler B t
Is tatmini 157 13.06%*
Model F 5.32%
Model R? 0.25

*Ep< .01 *p<. 05 (tek taraflr)

Tablo 3: Orgiitsel Baghhgin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkileri

Kurumsal Itibar

Bagimsiz degiskenler B t
Orgiitsel Baglilik .399 6.61%*
Model F 39.87**
Model R? 0. 160

*Ep< .01 *p<. 05 (tek taraflr)

Tablo 4: Orgiitsel Kivancin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkileri

Tablo 5: Orgiitse

Is tatmini
Bagimsiz degiskenler B t
Orgiitsel kivang . 552 9.58%x
Model F 91.86**
Model R? 0.301
*Ep< .01 *p<. 05 (tek taraflr)

1 Vatandashk Davranisinin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkileri

Kurumsal Itibar

Bagimsiz degiskenler B t
Orgiitsel Vatandaglhk 450 7.34%%
Davranisi
Model F 53.93%*
Model R? 0.201

**p<.01 *p<. 05 (tek tarafl)
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4. Sonug ve tartisma

Bu caligmanin amaci is ve ig tutumlarinin kurumsal itibar ile iliskisini aragtirmaktir.
Arastirmanin en Onemli katkis1 ¢aligsanlarin is ile ilgili tutum ve davramislarinin kurumsal
itibar algisin1  belirledigini  ortaya koymasidir. Bu sonu¢ bize kurumsal itibarin
olusturulmasinda insan faktoriiniin ne denli énemli oldugunu ve ¢alisanlarin is ile ilgili
olumlu tutumlarinin kurumsal itibarin olugmasina katkida bulundugunu gostermektedir.
Kurumsal itibar organizasyonlarin mal ve hizmet, finansal performans, liderlik, ¢aligma
ortami, sosyal sorumluluk gibi alanlardaki niteliklerinin yani sira insan davraniglarini da
icermektedir. Gerek hizmet gerekse imalat sektoriinde insan davranislari olduk¢a onemlidir.
Ciinkii ¢alisanlar iglerini yaparken yaptiklari ise, iirettikleri mal ve hizmete deger katabilme
yetenegine sahiptir. Diger yandan, insan orgiit ile miisterileri arasindaki sosyal ve psikolojik
sistemi olusturmaktadir. Kurumun itibar1 giinliik olarak verilen ¢ok sayida kiigiik kararla
iligkilidir. Bu nedenle isletmeler calisanlarinin is ile ilgili tutum ve davraniglarindan
etkilenirler (Carmeli&Fruend, 2002). Arastirmamizin sonucu, ¢alisanlarin is ile ilgili pozitif
tutum ve davraniglara sahip olmasinin plastik-ambalaj sektorii acisindan kurumsal itibari
etkiledigini kanitlamaktadir. Is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel kivang ve vatandashk
davraniglarindan olusan is ile ilgili dort temel tutum kurumsal itibar1 istatiksel olarak anlamli
bir sekilde etkilemektedir. Bu baglamda, kurumsal itibari arttiran en 6nemli tutum c¢alisanlarin
icinde bulunduklar1 orgiitten kivang ve gurur duymalaridir. I¢inde bulundugu kurumun
toplum nezdinde sahip oldugu iinden etkilenerek, calistig1 6rgiitten gurur duyma kurumsal
itibar1 oldukca yiiksek bir oranda arttirmaktadir. Kurumsal itibar1 etkileyen bir sonraki is
davranis1 da orgiitsel vatandaslik davramslanidir. Ilgili yazinda kurumsal itibar ile OVD
arasindaki iliskinin incelenmedigi, kurumsal itibarin 6rgiitsel baglilik araciligi ile calisanlarda
vatandaslik davranisi yarattigina (Carmeli, 2005) iliskin bulgular elde edildigi goriilmektedir.
Orgiitsel vatandashik davramislari, ¢alisanlarin birey, grup ve orgiit yararma yonelik olarak
sergilemis olduklar1 pozitif ve yardimsever davranislardir. Organ’a (1988) gore orgiitsel
vatandaslik davraniglari, bireysel 0Odiil sistemi tarafindan dogrudan ve agik olarak
tanimlanmayan fakat bir biitiin olarak orgiit fonksiyonlarinin etkinligini arttiran, goniilliiliige
dayali bireysel davraniglardir. Arastirmamizin sonuclar1 bir 6rgiitte, ¢alisanlarin birbirlerine
ve orgiite yonelik yardimsever, sorun ¢oziicii, katki saglayan goniillii davraniglari olmasinin
kurumsal itibar algisini da pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Bu noktada bir orgiitte

vatandaslik davranislar sergilenmesinin kurumsal itibar1 arttirdigi goriilmektedir.
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Orgiitsel baglilik calisanlarin orgiitii benimsemeleri, orgiit amag¢ ve degerlerinin
kabiilii, orgiit liyeligini siirdiirmek istemeleri yoniindeki davranislardir (Porter et al., 1974).
Orgiite duygusal baglihig yiiksek olan bireyler “istedikleri i¢in” orgiitte kalirlar ve drgiitiin
cikarlar i¢in biiyiik ¢aba gostermeye istekli olurlar. Bu ylizden, duygusal baglilik orgiitlerde
gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve galisanlarda olmasi istenen baghilik tiiridiir (Allen ve
Meyer, 1990; Meyer v.d., 1993; Meyer ve Allen, 1997). Arastirmalar orgiitsel bagliligin
orgiitsel etkinligi arttirdigini o nedenle 6nemli bir unsur oldugunu gostermektedir (Angle and
Perry, 1981). Kurumsal itibarin Orgiitiin politika ve uygulamalarinin bir sonucu oldugu
diistintildiiginde, arastirmamizin sonuclart bir orgiitte, duygusal baglig1 yliksek calisanlarin
varliginin  kurumsal itibar algisim1 arttirdigini  gostermektedir. Bu baglamda orgiitler
calisanlarinin orgiite duyduklar1 duygusal baghligi giiclendirici orgiit iklim ve insan

kaynaklar1 uygulamalar1 gelistirmelidirler.

Arastirmamizin diger bir 6nemli sonucu da is tatmini ve kurumsal itibar iligkisi ile ilgilidir.
Arastirma sonuclart is tatmininin kurumsal itibar algisin1 pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuglarin (licret, is gilivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir (Schneider &
Snyder,1975:31). Isletme ¢alisanlarinin is ve is sartlarindan memnuniyet duymalar1 kurumsal
itibar algisin1  kuvvetlendirmektedir. Bu baglamda yoneticiler ¢alisanlarinin is ve is
sartlarindan duyduklar1 tatmin diizeyini Olcerek bunun nedenlerini arastirmali ve

calisanlarinin is tatmini duymalarini saglamaya ¢almalidirlar.

Calisanlarin is ile ilgili tutum ve davraniglarinin kurumsal itibar {izerindeki etkilerini
inceleyen bu arastirma genel olarak degerlendirildiginde, gerek teorik agidan bilgi diizeyine
katkida bulundugu ve gerekse isletme yoneticilerine bazi Oneriler getirdigi icin 6nemlidir.
Arastirma sonuclar1 kurumsal itibarin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu ve is ile ilgili tutum ve
davraniglarin kurumsal itibar yaratmada 6nemli bir rolii oldugunu kanitladigindan, bu alanda
siirli sayida ki birkag aragtirmadan biri olarak literatiire katkida bulunmaktadir. Diger agidan
incelendiginde arastirma sonuglari tiim organizasyonlarda insan faktoriiniin 6nemli oldugunu
gostermekte, yoneticilerin ¢alisanlarin is ile ilgili pozitif davraniglarini desteklemelerini
onermektedir. Bu baglamda yoneticiler, calisanlarin orgiitlerinden kivang duyup
duymadiklarini, is tatmini ve vatandaslik davranislari diizeylerini, orgiite baghlik tiirlerini
Olemeli, bu tutum ve davranislarin nedenlerini inceleyerek bunlan tesis edecek strateji ve
insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelmelidirler. Ciinkii bu tutum ve davraniglar ¢alisanlar

nezdinde kurumun itibarmi belirledigi gibi, gerek ¢alisanlarin misteriler ile iliskisi
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diisiiniildigiinde, gerekse calisanlarin toplumun bir liyesi olarak ¢esitli kesimlerle iliskisi

diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin kurumun dissal itibarinin olusmasinda da belirleyici olmaktadir.
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