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Algilanan Kurumsal Imajin Impact of Perceived
Yoneticilerin Baz1 Tutum ve Organizational Image on Some
Davraniglarina Etkisi Attitudes and Behaviors of
Managers
Sait GURBUZ*
OZET

Son yillarda kurumsal imaj sadece pazarlama sektérii icin degil, insan kaynaklart yonetimi (IKY) acisindan da énem arz eden
konulardan biri olmustur. Algilanan kurumsal imaj, 6rgiit disindakilerin 6rgiiti nasil gbrdiklerine dair calisanlarin zihinlerinde
olusan algilardan olusmaktadir. Orgiit Giyeleri, 6rgiit disindakileri tarafindan sosyal onay alan ve olumlu imaj ve prestije sahip
orgltlerde daha ¢ok calismak isterler. Bu 6zellikteki 6rgiite karst calisanlar 6rgiitle daha ¢ok biitiinlesme kuracaklar ve rgiit tiyeligi
onlar icin daha anlamli hale gelebilecektir. Bu arastirmada, algilanan kurumsal imajin, is tatmini, duygusal baghlik ve 6rgiitsel
vatandaslik davranisina etkisi incelenmistir. Arastirmanin Srneklemini; tekstil, gida ve otomotiv sektdriinde orta ve alt kademe
yonetici olarak ¢alisan 200 yonetici olusturmaktadir. Arastirma sonucunda algtlanan kurumsal imajin is tatmini, duygusal baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davranigini etkiledigi gorilmistiir. Calisanlarda zihninde olusan imaj algisi, islerine karst daha olumlu tutumlar
iginde olmalarina (is tatmini), kendilerini Srgiitiin bir parcast olarak ifade etmesine (duygusal baglilik) ve is tanimlarinda yer
almayan bir takim géniillii davranislar (OVD) sergilemesine yol agmakta oldugunu soylenebilir. Kurumsal imajin, bu tutum ve
davransslardan &zellikle is tatminini ve duygusal bagliligi, OVD’ye nazaran daha ¢ok etkiledigi gorillmektedir. Alglanan kurumsal
imajla s6z konusu degiskenler arasindaki iliski, dustik seviyede olmakla beraber anlamlidir. Ancak, arastirmaya konu yoneticilerin
calistiklart sektor acisindan algiladiklar: kurumsal imaj anlamli seviyede farklilasmamaktadir. Arastirmanin bulgular 1s1ginda, radikal
degisim ve dontsiimlerin yagandigt glintimiiz is hayatinda, calisanlarin kendilerini 6rglitleriyle beraber ifade etmeleri, ya da 6rgiit-
iye biitiinlesmesi, is ortaminda 6nemli bir mekanizma olmaya devam ettigi ifade edilebilir. Bu durum ayni zamanda ¢alisanlarin
kendilerini ¢alistiklart Srgiitin bir parcast olarak gérme arzusunda olduklarini, bir takim sosyal ihtiyaglarin is ortaminda hala
gecetliligini korudugunu géstermektedir.
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ABSTRACT

Perceived external image has been defined as employees’ beliefs about how outsiders judge the status and image of their
organization (Mael and Ashforth, 1992). This perceived external image may have an impact on organizational members, because it
is reflecting the social value assigned by employees to their employer’s identity. Recent researches have underlined the importance
of understanding the influence of perceived organizational image on its members. Although progress has been made in
understanding how perceived external image relates to workplace outcomes, studies about the effect of perceived organizational
image on work attitudes and behaviors of managers are very limited in both Turkey and abroad. To our knowledge, there are
only several studies that focus impact of petrceived organizational image on individual outcomes such as affective organizational
commitment, organizational citizenship behaviors, organizational identification, and job satisfaction (Smidts et al., 2001; Herrbach
and Mignonac, 2004; Carmeli, 2005). The present study aims to extend the above line of research by examining the impact of
perceived organizational image on managers’ job satisfaction, affective commitment, and organizational citizenship behavior in
the context of Turkey. Hence, this study can contribute to the growing literature by testing the link between perceived
organizational image and important individual outcomes.

Jobs satisfaction is defined as an employee’s overall affective state resulting from an approval of all aspects of his job (Lock,
1976). An employee’s level of satisfaction toward his job varies with specific aspects of the job, including the nature of the work,
pay, promotion, coworkers, and organizational context (procedures, working condition). Carmeli and Freund (2002); Herrbach
and Mignonac (2004) observed that perceived organizational image is related to job satisfaction.

Organizational commitment is defined as a psychological state characterizing an employee’s relationship with the organization
that has implications for the employee’s decision to remain or leave the organization (Meyer & Allen, 1997). The affective
commitment is emotional attachment due to positive emotions about the organization (Allen and Meyer, 1990). It was found that
there is a positive relation between affective commitment and perceived organizational image (Carmeli and Freund, 2002;
Herrbach and Mignonac, 2004).

Organizational citizenship behavior (OCB) is defined as “individual behavior that is discretionary, not directly or explicitly
recognized by the formal reward system, and is the aggregate promotes the effective functioning of the organization” (Otgan,
1988: 5). There is no clear consensus within the literature about the dimensions of OCB. Organ has introduced five components
of OCB: altruism (e.g., helping behaviors directed specific individual), conscientiousness (e.g., efficient use of time and going
beyond minimal role requirements), sportsmanship (e.g., tolerating the inevitable inconveniences of work without complaining),
courtesy (e.g., informing other to prevent the occurrence of work-related problems), and civic virtue (e.g., participating in the life
of company).OCB are important for organizational efficiency, effectiveness, innovation, and adaptability within diverse
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organizations (Cohen and Vigoda, 2000). According to the result of a research conducted by Carmeli and Freund (2002), there is a
significant relation between OCB and perceived organizational image.

Based on some empirical evidence (Smidts et al., 2001; Herrbach and Mignonac, 2004; Carmeli, 2005), we developed and
tested following hypotheses in this study.

Hj: Perceived organizational image of the respondents differs significantly according to sectors in which they work.

Hp: Perceived organizational image is positively and significantly related with extrinsic job satisfaction

Hs: Perceived organizational image is positively and significantly related with emotional commitment

Hy: Perceived organizational image is positively and significantly related with organizational citizenship behavior

The study sample was made up of 200 middle and low level managers working in textile, food and automotive sectors in
Istanbul, Turkey. The respondents were selected randomly. The research questionnaires were distributed to the respondents by
pollsters. Of the 200 questionnaire, 165 were returned, response rate of 82,5 percent. Among the participants, 15.3 percent (23)
had high school degree, 72 percent (108) were undergraduate, and 12.6 percent (19) were graduate. Most of the participants were
male (65.3 percent).

Various measures were used in the present study. The perceived organizational image was measured by a 7-item scale adapted
from Mael and Ashforth (1992). This measure was adapted to Turkish by researchers according to the method of Bristlin et al.
(1973). Job satisfaction was measured by a 6-item extrinsic satisfaction scale of Weiss et. al (1997). A 6-item scale of Meyer and
Allen (1990) was used to measure affective commitment of the managers. In order to measure organizational citizenship
behavior, we used a 22-item scale which developed by Organ and Konovsky (1989); Williams and Anderson (1991). Internal
consistency reliabilities (Cronbach’s alpha coefficient) of the measures which were used in the present study were satisfying
according to 0.7 criterion.

We have conducted Pearson correlation, ANOVA and regression analyses to test the research hypotheses. The result of
ANOVA revealed that perceived organizational image of the managers did not vary significantly according to sectors in which
they work. Hence, the Hy was rejected. On the other hand, the other hypotheses, Hz, Hs, and Hy are supported according to
results of both Pearson correlation and regression analyses. The findings showed that perceived organizational image affected job
satisfaction, affective commitment and organizational citizenships behavior. The relation between the perceived organizational
image and the other variables was low, but significant. The findings of the study support the mounting body of evidence pointing
to the idea that perceived organizational image may affect mangers’ workplace behaviors and attitudes outcomes such as affective
organizational commitment, organizational citizenship behaviors, and job satisfaction. Our research provides support that internal
and external factors of organizational affect each other. How external costumers see an organization may influence some attitudes
and behaviors of organization members. Hence, employers should take into consideration that by fostering their company image;
they enhance job satisfaction, commitment, and organizational citizenship behaviors of internal members of organization.

Several limitations suggest that the research be viewed cautiously. First, common method bias is always an issue in survey
research due to gathering data from single respondent. Second limitation of the study was that it was a cross-sectional one. The
study was conducted in only one part of Tutrkey, Istanbul. Also, we have targeted managers (white collar employees) as study
sample. Conducting future research using a longitudinal design and including blue collar employees and companies which
operates in different sectors and places might contribute to the generalizability study results.

Keywords: Organizational Image, Job Satisfaction, Affective Commitment, Organizational Citizenship Behavior,
Organizational Prestige

The type of research: Research

GIRIS

Ginimiz is dinyasinda, 6rgltlerin ic ve dis misterileri arasindaki sinitlari, Srgiit Uyeleri ile Orgiit
disindakiler arasinda artan etkilesim nedeniyle neredeyse ortadan kalkmak iizeredir. Onceleri 6rgiitler,
orgiit tyelerini, 6rgiitiin dis cevresinde yer alan dis misterilerden ayr1 degerlendirmekte idi. Orgiitiin iist
kademe yoneticileri, pazarlama ve satin alma ve stratejik planlama departmanlari daha ¢ok dis cevre ile
ilgilenirken; insan kaynaklari (IK) yéneticileri, muhasebe ve iiretim departmanlart da 6rgiit icindeki faaliyet
ve uygulamalart yonlendirmekle gérevli idiler. Ancak, degisim mihendisligi, musteri tatmini, kademe
azaltma gibi son zamanlarda 6nem kazanan konular, daha 6nceleri dis miisteriler olarak algllanan 6rglit
disindakilerini, 6rglt dyeleri acisindan yeniden tanimlamistir. Bu tanumlama, i¢ ve dis misteri arasindaki
etkilesimin degismesine yol acarak, pazarlama ve 6rglitsel davranis calismalarina iliskin bilginin birlikte
degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymustur (Hatch ve Schultz, 1997:357). Bu baglamda, kurumsal
kimlik ve imaj, i¢ ve dis misteriler arasinda 6nemli bir kopri vazifesi gormektedir. Bu kimlik ve imaj, dis
faktorler icin Orgiitiin anlami; Orgiit tyeleri icin ise kendi bireysel kimlikleri ve Orgiitiin disaridaki imaj
konusunda sembolik deger tagimaktadir. Dis cevre aktOrleri tarafindan Orgiit kimligine iliskin algilar,
kurumsal imaj olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Whetten ve Markey, 2002). Bir 6rgiitiin kurumsal imajinin
misteriler, tedarik¢iler ve paydaslar gibi dis ¢evre aktdrleri Gizerinde 6nemli etkisi bulunmaktadir. Bununla
birlikte bu imaj, i¢ misterileri olarak calisanlari da dolayli olarak etkilemektedir. Zira dis misterilerin
Orgtle ilgili dustinceleri, Srgiit Gyelerinin Srgiitiin imajina iliskin algisina etki etmektedir (Bird vd., 1989).
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Hatch ve Schultz (1997:361)’a gore de, orgiitlerin ne sekilde calistiklart 6rglitiin kimligini sekillendirmekte,
Orgit kimligi de 6rglt disindakilerinin 6rgiiti nasil algiladigini belirlemektedir.

Son yillarda 6rgiit imaji sadece pazarlama sektérii icin degil, insan kaynaklart yonetimi (IKY) agisindan
da 6nem arz eden konulardan biri olmustur. Bunun cesitli sebepleri bulunmaktadir. Ilk olarak, Orgiitler ise
alimlarda adaylar tzerinde olumlu bir 6rgiit imajt olusturduklari takdirde, daha yetenekli adaylart Srgiite
kazandirabilirler (Cable ve Graham , 2000). S6z konusu imaj, sadece nitelikli isglicinin Orgiite
kazandirilmasinda degil, bu isglicinin elde tutulmasinda da Onemli rol oynayabilmektedir. Bazi
aragtirmalar, kurumsal imajin, is glicii devrini de etkiledigini gbstermektedir (Carmel ve Freund, 2002). Son
olarak ve aragtirmamizin amact bakimindan 6nem kazanan nokta ise; kurumsal imajin, calistlanin is
ortaminda birtakim tutum ve davraniglarint da etkileyebilecegi konusudur. Ancak, kurumsal imajin 6rgiit
kimligini etkiledigi yoninde giicli arastirma (Smidts vd., 2001) bulgularina ragmen, ¢alisanlarin diger
bireysel ¢iktilarini ne sekilde etkiledigi konusunda c¢ok fazla aragtirma bulunmamaktadir. Riordan vd.
(1997); Carmeli ve Freund (2002); Herrback ve Mignonac (2004) kurumsal imajin is tatmini, isglicti devri
baglilik ve &rgiitsel vatandaglik davranist (OVD)  gibi degiskenlerle iliskisini arastirmislardir. Ancak,
tlkemizde kurumsal imajin; motivasyon, performans ve isgiicti devri gibi konularla anlaml iliskisi oldugu
cesitli arastirmalarla kanitlanan is tatmini, orgiitsel bagliik ve OVD gibi degiskenlerle iliskisi iizerine
yapilan herhangi bir arastirma bulunmamaktadir. Yukaridaki degerlendirmeler 15181 altinda, tlkemizde
konuya iliskin arastirma ihtiyact da dikkate alinarak, bu aragtirmanin amact, algilanan kurumsal imajin is
tatmini, duygusal baglilik ve OVD ile iliskisini tespit etmektir.

KURAMSAL CERCEVE

Kurumsal Imaj

Kurumsal imaj, pazatlama arastirmacilart tarafindan daha ¢ok dis misteriler acisindan ele alinmistir.
Orgiitsel agidan ise, kurumsal imajin daha ¢ok 6rgiitiin i¢ misterileri, ézellikle de 6rgiit tiyeleri agisindan
O6nem kazanmakta oldugu gérillmektedir. Bu baglamda, Dutton ve Dukerich (1991) kurumsal imaji, 6rglit
tyelerinin Orgiit disindakilerinin Srgiitii nasil gérdigiine olan inanglart seklinde tanimlarken; Lewis ve
Mischel (1992) kurumsal imaji daha ¢ok pazarlama bakis acist ile ele alarak orgiitsel elitin, Orgiit
disindakilerinin Srgiiti nasil gbrmelerini istedigi ile ilgili oldugunu belirtmislerdir. Abrat (1989: 68) ise, bir
orgiitiin ne olduguna dair olan inancindan ¢ok; orgiit tiyelerinin zihninde var olan 6rgite iliskin inang ve
hisler oldugunu vurgulamistir. Dowling (1993: 104), kurumsal imaji insanlarin zihinlerinde var olan 6rgltle
ilgili izlenimlerinin toplami olarak tanimlamustir. Bu tanimlardan hareketle, pazarlama arastirmacilarinin
kurumsal imaji daha cok dis misteriler acisindan ele aldigint sGyleyebilitiz. Sonug olarak hem 6rgtit tyeleri
acisindan, hem de 6rglit disindakiler acisindan kurumsal imaj 6nem kazanmakta ve her iki g¢evrenin
etkilesimleri ile iliskilidir. Ornegin, bir doktorun hastasina davranis sekli veya bir satis gorevlisinin
misteriye yardimct olma bicimi, kurumsal imajin dis mdisteriler tarafindan nasil algilandigina etki
edebilecektir (Hatch ve Schultz, 1997: 361).

Dutton vd. (1994: 241)’nin dye butinlesmesi (Member Identification) ile kurumsal imaj arasindaki
iliskiyi a¢iklamak icin gelistirdikleri modele gore ise, calisanlarin 6rgltlerine olan bagliliklari, her tyenin
Orgttleri hakkinda edindikleri imajdan dogmaktadir. Bu kapsamda iki farkli imaj tirinden s6z edilebilir.
Ilki, calisanlarin 6rgiit hakkinda inandiklart kalici, farklt ve merkezi 6zelliklerle ilgilidir ve bu imaj tiirii
algilanan kurumsal kimlik (perceived organizational identity) olarak tanimlanir. Bilindigi gibi kurumsal
kimlik, 6rglit Gyelerinin davranslar, Orgitiin iletisim bicimleri, felsefesi ve gorsel unsurlarindan
olusmaktadir (Okay, 2000: 38).

Dutton vd. (1994: 241)’nin modelinde yer alan diger imaj tiirii ise, yaptlanmis digsal imaj (construed
organizational image) olup, 6rglt disindakilerinin Orgiitli nasil gérdigiine dair ¢alisanlarin zihinlerinde
olusan imaj tiridir. Bu iki tir kurumsal imaj, tyelerin Orgiitle ilgili bazi tutum ve sergileyecekleri
davranislar etkilemektedir.

Orgiit disindakilerin 6rgiitii nasil gordiiklerine dair ¢alisanlarin zihinlerinde olusan algilar, algilanan
kurumsal imaj olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram bazi aragtirmacilar tarafindan (Dutton vd., 1994)
yukarida actklandigt gibi yapilandirilmis dissal imaj olarak da adlandirilmaktadir. Yapilanmis digsal imaj ya
da algilanan kurumsal imaj, kamuoyunda olusan genel disincenin 6rglit tyelerine yansimasi seklinde
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diistinilebilir. Orgiit iyeleri, yapilanmis digsal imaji ¢ekici bulmasi, ya da orgiitii diger orgiitlerden
farklilagtiran ve olumlu bir takim 6zellikler ihtiva eden bir kutumsal deger olarak gérmesi durumunda,
yapilanmis dissal imaj, Gyelerin Orglitle butiinlesmesini artirabilir. Baska bir deyimle, tyeler icin yapilanmis
dissal imaj: “Bu Orgitte calismamdan dolayi, 6rgit disindakiler benim hakkimda ne distntyorlar?”
sorusuna cevap vermektedir. Bu yénuyle, yapilanmis digsal imajin, 6rgit disindakilerinin 6rgliti ve rgiit
tyeleri ile ilgili kanaat ve algilar1 hakkinda, tyelere geri doniit saglayan bir ayna gibi hareket etmektedir.
Dolayistyla kurumsal imaj, Srgiit disindakilerinin Srgiitle ilgili inanclarinda olusurken; algillanan kurumsal
imaj calisanlarin 6rgiit disindakilerinin Srgiitle ilgili inanclart nasil gérdiiklerinden olusmaktadir (Mael ve
Ashforth, 1992). Calisanlarin bu imajt olumlu algiladiklart takdirde islerine karst daha fazla olumlu tutum
icinde olacaklari, rgiitlerine daha yitksek bir baglilikla baglanabilecekleri ve is tanimlarinda yer almayan
OVD sergilemelerinde artis olabilecegi beklenmektedir.

Is Tatmini

Gunimizde, Orgitlerin degisen, gelisen ve doéniisen yeni ekonomi anlayisi cercevesinde ayakta
kalabilmesi, strdirtlebilir rekabet avantajint elde etmesi, 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmast sahip
oldugu insan kaynaginin yetkinlikleri ve is performanslart ile yakindan iligkilidir. Bu baglamda, 6rglit
calisanlarin basart ve performanslarinin dolayll ve dolaysiz olarak etkileyen etmenlerden birisi de is
tatminidir. Yapilan aragtirmalarda hizmet kalitesinin ylkseltilmesi, daha etkili ve verimli ¢alisma ortaminin
olusturulmasinin isgbrenlerin is tatminsizligi yaratan sebepleri ortadan kaldirip is tatminlerinin artirilmast
ile miimkiin olabilecegi ortaya konulmustur. (Isikhan, 1996: 117-130°dan aktaran Giirbiiz, 2007)

Is tatmini genel olarak, kisinin isine karst gosterdigi olumlu veya olumsuz tutumudur. Bu baglamda, ise
karst olumlu ruh hali is tatminini, isine ilisgkin olumsuz tutumlart ise is tatminsizligini ortaya cikaracaktir
(Erdogan, 1999: 231). Ts tatmini ile ilgili yazinda baska tanimlar da mevcuttur. Lock (1976: 99) is tatminini,
“kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden olumlu duygusal durum”
seklinde tanimlamaktadir. s tatmini isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayni zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi cikarlar ile isgérenin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaglart ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir (Bingol,
1996: 266). Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilart yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini s6z
konusudur. Is tatmini isin cesitli yonlerine karst beslenen tutumlarin toplami1 ve elde edilen sonuglarin
beklentileri ne kadar karsiladigi ile ilgilidir (Eren, 1996: 112). Orgiit icinde calisanlarin tatminlerinin
saglanmasi, yonetimin en énemli gérevlerinden biridir.

Is tatmini, icsel ve dissal tatmin olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Digsal tatmin (extrinsic satisfaction)
calisanin yOnetici veya Orgiit tarafindan kendisine verilen statii, taninma ve terfi gibi kazanimlara iliskin
degerlendirmeleridir. T¢sel tatmin ise (intrinsic) kisinin, kendi isini iyi yapma veya kendine verilen gérevleri
basarmasindan dolayt kendisine verilen kazanimlara iliskin degerlendirmesidir. Bu iki tatminden birincisi
(digsal) daha ¢ok 6rgiitiin kimligi ve 6zelligiyle ilgilidir. Dolayisiyla kurumsal imajin digsal tatmini arttiracagt
sOylenebilir. Zira orgitle ilgili olumlu intiba ve imaj, kisiye sembolik olarak 6rglt Uyeligi ya da Orgiitle
butiinlesmesine yol agacak, bu da bireyin 6rglitsel baglamda isine karst daha olumlu tutumlara sahip
olmasina neden olabilecektir. Diger taraftan igsel tatmin Srgiitle ilgili degil, isle ilgili oldugundan kurumsal
imajin igsel tatmini etkileyecegi beklenmemektedir. Carmeli ve Freund (2002); Herrbach ve Mignonac
(2004) tarafinda yapilan arastirmalar is tatmini ile kurumsal imaj arasinda anlamli iligkiler oldugunu
destekler niteliktedirler. Bu arastirmada algilanan kurumsal imajin bireyin dissal is tatminini etkileyebilecegi
yoniindeki hipotez sinanacaktir.

Duygusal Baghilik

Is yasami agisindan baglik kavrami ilk defa Becker (1960; 32) tarafindan incelenmis ve bu kavrama
“bilin¢li bir taraf tutma davranist” olarak yaklasmak gerektigi ifade edilmistir. Bu baglamda, ise baglilik,
gruba baglilik ve Orgiite baghlik gibi bashklar 6ne c¢ikmistir. Ancak, 6rgltin verimliligi ve etkinligi
acisindan tzerinde en ¢ok tizerinde durulan baglilik tiirti 6rgiitsel baglilik oldugu gériilmektedir.

Yazinda 6rgiitsel bagliligin tanimiyla ilgili bir mutabakat olmamakla beraber 6rgiitsel baglilik; calisanin
calistign 6rgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi, 6rglitiin amag ve hedeflerini éziimsemesi ve bu dogrultuda
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kisinin 6rgltte kalma yolunda duydugu arzu olarak tanimlamak miimkiindir. Bu tanimlamada bireyi 6rgiite
baglayan psikolojik durumun niteligi hakkinda farklt gériisler bulunmaktadir. Bu nedenle, 6rglitsel baglilik
konusunda ¢alisan arastirmacilar tarafindan Orgltsel baglihigin ¢esitli boyutlardan olustugu ortaya
konulmustur. Orgiitsel baglilik, Etizoni tarafindan ahlaki baglilik, hesapet baglilik ve yabancilastirict baglilik
(Etizoni,1975); Kanter tarafindan devamlilik baglilig1, bagdasim bagliligi ve kontrol bagliligi (Kanter, 1968);
Mowday, Porter ve Steers tarafindan duygusal baglilik ve tutumsal bagliik (Iverson,1998; 2); O’Reilly ve
Chatman (1986) tarafindan uyum (compliance) bagliligi, Ozdeslesme (identification) bagliligt ve
icsellestirme baghligs; Allen ve Meyer tarafindan duygusal baglilik, devamlilik baghligi ve normatif baghlik
(Allen ve Meyer, 1990) seklinde siniflandirilmistir. Ancak 6rgiitsel baghlikla ilgili arastirmalarin genellikle
Allen ve Meyer (1990) tarafindan ortaya konulan ti¢lii baglilik modelini esas aldiklari gériilmektedir.

Yazinda en ¢ok kabul géren Allen ve Meyer'in (1997), G¢ boyutlu modeli ¢ercevesinde, duygusal
baglilik bireylerin istedikleri icin 6rglitte kaldigini, devamlilik bagliligt bireylerin ihtiyact oldugu icin Srglitte
kaldigint ve normatif baghlik ise, bireylerin Orgiitte kalmak zorunda olduklari i¢in Srgiitte kaldigint ifade
etmektedir (s.11). Duygusal baghlik Allen ve Meyer (1990) tarafindan calisanin Srgiitiine duygusal yakinlk
duyup onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanmistir. Bu baglamda duygusal bagliligi giiclii olan ¢aliganlar
Orgltlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini benimser; 6rgiitiin bir patcast olarak kalmak istetler.
Duygusal baglilik, isgérenin 6rgltiine duygusal yakinlik duyup onunla 6zdeslesmesidir (Allen ve Meyer,
1990’dan aktaran Giurbtiz, 2006: 59). Duygusal bagliigi giicli olan isgbrenler, orgltlerinin deger ve
amaclarint benimserler ve Srgiitte kalma arzusu igindeditler (Gurbiiz, 2006: 59).

Duygusal baglilik; bireylerin Orgiite pasif olarak itaat etmelerinden daha fazlasini ifade etmekte ve
bireylerin, Srgiitiin daha iyi olabilmesi i¢in kendileriyle ilgili, birtakim fedakarliklar yapmaya razi olmalari
durumunu kapsayan aktif bir bagt ortaya ¢itkarmaktadir (Cengiz, 2002; 805). Calisanlarin duygusal baglilig:
Orglitsel objelere daha siki sarilmalarini, 6zdeslesmelerini, Orgiitle bitlinlesmelerini, Grgiitsel amag¢ ve
degerleri kabullenmelerini ve Grgiit yararina olaganiistii ¢aba sarf etmelerinin bir gostergesidir (Allen ve
Meyer, 1990; 2-5; Shore, Barksdale ve Shore, 1995). Carmeli ve Freund (2002); Herrbach ve Mignonac
(2004) tarafindan yapilan aragtirmalarda duygusal bagliikla kurumsal imaj arasinda anlamli iliski
bulunmugtur. Duygusal baglilik bireyin kendisini o6rgiitiin bir parcast olarak ifade etmesi, orgiitle
bitinlesmesidir. Dolayisiyla olumlu 6rgiit imajimin 6rgiit kimliginin Orgiit-iye biitiinlesmesine neden
olarak, duygusal baghligs artirabilecegi, olumsuz imajin ise bu bagliligt azaltabilecegi s6ylenebilir.

Orgiitsel Vatandaglik Davranigt

OVD, ilk defa 1983 yilinda, isletme yénetimi yazinina girmis ve son zamanlarda en ¢ok arastirilan
konulardan biri olmustur (Bateman ve Organ, 1983). OVD, Organ (1988: 5) tarafindan, bireyin calisma
ortaminda kendisi i¢in belirlenen standattlarin ve is tanimlarinin 6tesinde, géniilli (discretionary) olarak bir
¢aba ve fazladan rol davranst (extra-role behavior) géstermesi olarak tanimlanmistir. Greenberg ve Baron
(1997: 372) ise OVD kavramini bir ¢alisanin 6rgiitiin bigimsel yolla belirledigi zorunluluklarin Stesine
gecerek, istenenden daha fazlasini yapmasi olarak tanimlamislardir.

Son yillarda tizerinde birgok arastirma yapilan OVD’nin temelinde bireylerin is arkadaslarina yardimet
olmast ve caligtiklart Srglitiin yararina hareket etme davranslarinin oldugu séylenebilir. Bu davranisin
sergilenmesinde  bireyin gonulliliigi  esas olup, davramisin  sergilenmesi  belirli bir  zorunluluga
dayandirilmamistir. Bu nedenle, ¢alisanlar 6rglitlerinden yana bir tatmin duymadiklari veya bu davranisin
sergilemeleri sonucunda bir 6dil almadiklari zaman da bu davranist sergileyebilmektedirler.

OVD arastirmacilart arasinda OVD’nin boyutlart konusunda bir fikir bitligi olmadigi gorilmektedir.
Yazinda OVD konusunda yapilan arastirmacilarin 6lgek olarak daha cok Organ’in ortaya koydugu bes
boyutu kullandiklar1 gérilmektedir. Bu boyutlar, digergamlik (Altruism), Bilinglilik (Conscientiousness),
Nezaket (Courtesy), Sivil erdem (Civic Virtue), ve Centilmenlik (Sportmanship) (Ozrgan, 1988: 25).

OVDyle ilgili arastirmalarin ¢ogu, s6z konusu davranist ortaya cikaran veya bireyleri bu davranisa
giiddiileyen faktorler konusunda yapilmuistir. OVD’yle ilgili bu 6nciillerin  (antecedents-determinants)
mevcut olmast durumunda calisanlar tarafindan vatandaslk davranisinin sergilenme olasih@inin arttig,
olmamast durumunda ise vatandaslik davranislarinin sergilenmesinin azaldigi séylenebilir. OVD’nin
onciilleri konusunda ilk arastirmayi, Organ ve Bateman (1983) yapmuslardir. Bu aragtirmaya gére OVD’nin
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en giiclii 6nciilii is tatminidir. Organ ve Ryan tarafindan yapilan meta analizinde ise, OVD’nin baslica
oncilleri, is tatmini, algilanan Srglitsel adalet, Srgiitsel baglilik ve lider destegi olarak belirtilmistir (Organ
ve Ryan, 1995). Podsakoff vd. (2000) ise, yapilan ampirik arastirmalara dayanarak OVD’nin belirleyicilerini
calisanin Ozellikleri, isin Ozellikleri, 6rglitsel Ozellikler, liderlik davraniglart olmak tizere dort grupta
incelemislerdit.

OVD davransslart sergilenen bir érgiite 6rgiitiin sosyal mekanizmasinin isleyisi kolaylasir ve isgérenler
arasindaki catigmalar azalir. Béylece 6rgitiin etkinligi artacak, 6rgiitsel performanst olumlu yonde gelisme
gosterebilecektir. Chen vd. (1998) bir 6rgiitte OVD’nin var olmasinin diisiik is giiciine neden oldugunu
ifade etmislerdir. Kendisini 6rgiite adamis isgérenler, Orgiitte daha uzun stire kalirlar, daha kaliteli Gretim
yaparlar ve Orgiitiin basarisina bircok yénden katkida bulunurlar. Dolayisiyla, OVD’nin bir 6rgiitte
yayllmasi, 6rgut icinde daha giizel bir is ortamu olusturacak, bu durum da isgéren bagliligt ve nihayet
verimlilik ve disiik is giicii devri ile sonuglanabilecektir. Cohen ve Vigoda (2000), OVD’nin 6rgiitsel
basartya katkilarint su sekilde belirtmislerdir;

v' OVD calisanlarinin ve 6rgiitiin verimliligini artirir.

v Orgiitiin Gstiin yetenekli ¢alisanlarini elinde tutmasint saglar ve yeni is gérenlere 6rgiite cezp etme
yetenegini kuvvetlendirir.

v Orgiit performansina siireklilik kazandirir.

v Orgiit i¢indeki grup, ekip ve kisiler arast koordinasyonun saglamasina yardimct olur.

OVD-kurumsal imaj iliskisi konusunda yazinda ¢ok fazla aragtirma yapilmamistir. Bu konuda tek
arastirma, Carmeli ve Freund (2002) tarafindan 183 avukat tizerinde yapilmis ve OVD ile kurumsal imaj
arasinda anlaml iligki bulunmustur. Calisanlarin algiladiklart kurumsal imajin yiiksek olmast daha fazla
OVD’lart sergilemelerine yol agabilir. Bireylerin olumlu davranslari, hem kendilerine yakistirdiklari, hem
de bagkalarinin 6rgiit Gyeliginin sonucu olarak bireylerin tagidiklarina inandiklart tutumlardan etkilenir.
Uyeler, érgiit disindakilerinin érgiitii olumlu yonde degerlendirdiklerine inanirlarsa, orgiitle biitiinlesmeleri
kolaylastr. Kuvvetli 6rgiitsel bitlinlesme beraberinde 6rgut ici isbirligi ve 6rgiitsel vatandaglik gibi olumlu
davranglar getirebilir.

YONTEM

Aragtirmanin Hipotezleri

Yukaridaki yapilan degerlendirmeler ve kurumsal imaj konusunda yapilan gérgiil arastirma bulgular
cercevesinde, bu ¢alismada denenmek tizere agagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hj: Deneklerin calistiklart sektére gore algiladiklart kurumsal imaj anlaml sekilde farkhilagmaktadir.

H Algilanan kurumsal imaj ile digsal i tatmini arasinda pozitif yénde anlamli iligki bulunmaktadir.

Hj Algilanan kurumsal imaj ile duygusal baglilik arasinda pozitif yénde anlamli iliski bulunmaktadir.

Hy: Algilanan kurumsal imaj ile OVD arasinda pozitif yénde anlamlr iliski bulunmaktadir.

Orneklem

Bu arastirmanin amact, kurumsal imajin is tatmini, 6rgiitsel bagllik ve OVD gibi degiskenlerle olan
iliskisini ortaya koymaktir. Bu amac¢ dogrultusunda, Istanbul’da tekstil, otomotiv ve gida sektoriinde
faaliyet gosteren cesitli firmalarda; rastgele secilen gbzetimci (supervisor), bolim ve departman sefi, IK
koordinatorii, pazarlama mudiri, AR-GE yoneticisi, mugsteri iliskiler yoneticisi, atélye midird, tGretim
mudird, satn alma midird, muhasebe midiri gibi gérevlerde bulunan alt ve orta kademe yoneticileri
aragtirmanin Orneklemini olusturmaktadir. S6z konusu yoneticilere toplam 200 adet anket, anketorler
vasttastyla dagitilmistir. Ancak bu anketlerden 165 adedi geri toplanabilmistir. Geri dénis orant yaklasik %
82,5’tir. Toplanan soru kagitlart incelemeye alinmis; ancak, séz konusu soru kagitlarindan 15 adedinin
gesitli yamutlar ve bilgilerde eksiklik icerdigi ve ciddiyetten uzak doldurulmus oldugu kanaatine
varildigindan, bunlar degerlendirme dis1 tutulmus ve toplam 150 kisilik 6rneklemden elde edilen veriler
degerlendirmeye alinmustir.
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Olgme Aract

Aragtirmada veri toplama aract olarak kullanilan anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolim,
demografik degiskenlerden meydana gelmektedir. Demografik degiskenler bolimiinde bireyin yast,
cinsiyeti, calistigl sektor, egitim durumu ile ilgili arastirmanin amacina yonelik sorular bulunmaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde arastirmaya konu yoneticilerin kurumsal imaj, is tatmini, Orgiitsel baghlik ve
sergiledikleri OVD’ye yonelik tutumlart &lgiilmeye calistimistir. Olgekteki ifadeler besli Likert 6lcegi
seklinde dizenlenmistir. Aragtirmanin amacit agisindan en olumlu ifade en yitksek puani, en olumsuz ifade
ise en disik puani almaktadir. Bazi sorular, arastirmanin giivenirlili§ini saglamak maksadiyla olumsuz
olarak sorularak, ters kodlanmistir.

Algilanan kurumsal imajin OSlctilmesi maksadiyla Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 7
ifadeden olusan olgek kullantlmustir. (Ornek: Iginde yagadigim toplumdaki insanlarmn giziinde calistigon sirket
nemli bir yere sabiptir). Bu 6lgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi arastirmact tarafindan yapilmistir. Olgegin
Tirkceye uyarlama sirecinde, Olgeklerin kiiltiirlerarast kullanilmasinda Brislin vd. (1973)  tarafindan
gelistirilen yontem esas alinmistir. Bu yonteme baglt olarak, ilk olarak dlcek Tirkee’ye cevrilmistir. Daha
sonra bu Olcek, ilkemizin 6nde gelen Universitelerinden birisinde gorevli tecritbeli bir Ggretim tyesi
tarafindan tekrar incelenerek olcekte yer alan bazi Ingilizce kelimelerin calisma ortamina uygun hale
getirilmesi saglanmistir. Bunun sonucunda tekrar Tiirkee’den Ingilizce’ye cevrilerek anlam kaybi olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Olgegin icerik gegerliligi kapsaminda uzman gorisiinden istifade edilmis; yapt
gecerliginin sorgulanmasinda ise faktor analizi kullandmistir. Fakt6r analizi neticesinde Slgekte yer alan 7
ifade tek boyuta yiiklenmis olup, faktor yiikleri 0,60 tzerindedir. Aciklanan varyans yiizdesi % 48,560’tr.
Bu yoniiyle 6lcegin yapt gegerliginin tatmin edici seviyede oldugu sdylenebilir. S6z konusu 6Slgegin igsel
tutarliligt acisindan 6nem kazanan giivenirlilik katsayis: (Cronbach Alpha) 0,83’tiir.

Is tatmin 6lgegi olarak Weiss vd. (1997)’ne ait Minnosota Tatmin Anketi olarak bilinen élgiim aract
kullantlmistir. Ancak bu anketin, arastrmamin amact ve konu kapsami dogrultusunda, sadece dissal is
tatminini 6lcen kismi kullantlmistir.  Bu 6lgek 6 ifadeden olusmaktadir. Olgegin giivenirlilik katsayist
(Cronbach Alpha) 0,81°dir. Anketin Tirkee’ye gecerlik calismast daha 6nce baska arastirmacilar (Bilge vd.,
2007) tarafindan yapilmustir.

Duygusal baglilik 6lcegi ise, Allen ve Meyer (1990)’in ti¢ boyutlu Srgiitsel baglilik modelinde yer alan ve
duygusal, devamlilik, normatif boyutlardan olusan Olgegin sadece duygusal baglilikla ilgili kismi
kullanilmustir. Bu 6lgekte 6 ifadeden olusmaktadir. Olgegin giivenirlilik katsayist (Cronbach Alpha) 0,86dur.
Bu 6lgegin de Tiirkge’ye gegerlik calismast Baysal ve Paksoy (1999); Wasti (2000) tarafindan yapilmustir.

OVD 6lgegi, Organ ve Konovsky (1989); Williams ve Anderson (1991) gibi OVD arastirmacilart
tarafindan kullanilan ve 22 ifadeden olusan élgek kullanilmustir. Olgegin giivenirlilik katsayist (Cronbach
Alpha) 0,89°d1r. S6z konusu Sleek, tlkemizde bir doktora tez ¢alismasinda kullanilmig olup, aynt calisma ile
(Girbtz, 2007) gegerligi sorgulanmistir.

BULGULAR

Yoneticilere yonelik demografik 6zellikler ve isletmelerine yonelik bilgiler Tablo-1’de yer almaktadur.
Tablodan da anlasilacagt tizere yoneticilerin % 64’ 25-34 yas araliginda; % 72’si lisans mezunu, % 65.3’G
erkek, % 66.6’stnin is tecriibesi 7 yihin tzerinde ve % 381 tekstil sektoriinde faaliyet gosteren cesitli
sitketlerde calismaktadirtlar.
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Tablo 1. Demografik Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistik Tablosu

Degisken Grup Say1 Yiizde
Yas 24 ve altt 16 % 10,6
25-34 96 % 64
34 ve istil 38 % 25.3
Egitim Onlisans ve altt 23 % 15.3
Lisans 108 % 72
Lisans Ustil 19 % 12.6
Cinsiyet Erkek 98 % 65.3
Kadin 52 % 34.6
Is deneyimi 6 ve altt 50 % 33.3
7ve 15 73 % 48.6
16 ve Ustd 27 % 18
Sektor Tekstil 57 % 38
Otomotiv 42 % 28
Gida 51 % 34

Tablo-2’de ise, arastirmaya dahil edilen degiskenlerin ortalama degerleri standart sapmalari, giivenirlilik
katsayilari ve korelasyon degerlerine yonelik bulgular gorillmektedir. Boyut ortalamalarina iliskin bulgularin
yorumlanmasinda 6nemli olan bazt hususlar vardir. Arastirmada kullanilan 6lgekteki ifadelerin timii begli
Likert tipi 6l¢ek seklinde diizenlenmistir. Boyutlarin analizleri sonucunda elde edilen ortalama degerlerden
tcln altinda kalanlar, olumsuz yani sorunlu bir boyutu; ticiin Gstiinde kalanlar ise olumlu, yani sorunsuz
bir boyutu ifade edecektir. Standart sapmalar ise bireylerin cevaplarinin birbirine ne kadar yakin oldugunu
gostermektedir. Standart sapma degeri kiiciildigi olciide bireylerin faktorler acisindan mutabakat iginde
olduklart s6ylenebilecektir.

Tablo-2’ye gbre, arastirmaya katilan yoneticilerin genel olarak kurumsal imaji olumlu yonde algladigini,
islerine iliskin tutumlart olumlu yénde oldugunu, calistiklari 6rglite karst duygusal bagliliklarinin yitksek
diizeyde oldugunu ve is tanimlarinda yer almayan gonilliik esasina dayali OVD’leri yiiksek seviyede
sergiledigini soyleyebiliriz. Ancak arastirmamuzin birinci hipotezini test edebilmek igin (Hy: Deneklerin
calistiklar: sektire gire algiladiklar: kurumsal imaj anlamle sekilde farklilasmaktadsr) varyans analizi (ANOVA)
sonuglart 6nem kazanmaktadir. Yoneticilerin calistiklart sektor acisindan algiladiklart kurumsal imaj
seviyelerinde bir farklilik olup olmadigint gésteren varyans analiz sonucu Tablo-3tedir.

Tablo 2. Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenirlilik
Katsayist Degerleri

Degigkenler Mean SD 1 2 3 4
1. Algilanan kurumsal imaj 3.4 A2 (.83)2

2. Is Tatmini (digsal) 3.2 .64 391* (81)2

3. Duygusal Baglilik 3.9 .60 261* 512% (.86)2

4. OVD 3.8 .62 .240% 341* A11* (.89

*0.01 diizeyinde anlaml korelasyon
“a” Cronbach's alpha giivenirlilik katsayisini géstermektedir.

Varyans analizi sonuglarina gore, aragtirmaya konu yoneticilerin calistiklart sektre agisindan
algiladiklart kurumsal imajda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bir baska deyimle, algilanan kurumsal
imaja iliskin tutum puan ortalamalar sektér agisindan anlamh derecede farklilasmamaktadir. Tekstil, gida
ve otomotiv sektérinde caligan Orgiit yoneticilerin algilanan kurumsal imaj konusundaki tutumlari
mutabakat icindedir. Dolayisiyla arastirmamizin birinci hipotezi reddedilmigtir.

Tablo 3. Varyans Analiz Tablosu

Boyut F Sig.

Algilanan kurumsal Imaj 2,369 112
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Sosyal bilimler agisindan korelasyon katsayisinin 1’e yaklagsmasinin iligkinin mikemmelligini; 0’a
yaklagsmasinin ise zayifligini gOstermektedir. Arastirmamizin hipotezleri agisindan 6nem arz eden
korelasyon bulgularina gére ise (Tablo-2), algilanan kurumsal imaj ile is tatmini arasinda (r: .391), duygusal
baglilik arasinda (r: .261) ve OVD arasinda (r: .240) anlaml diizeyde (p<0,01) olumlu yonde iliski
bulunmaktadir. Ancak gérildigh tzere korelasyon degerleri anlamli olmakla beraber dusiik seviyededir.
Korelasyon analizleri, iki degisken arasindaki iliski dizeyini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Bir bagka
deyisle korelasyon analizi faktérlerden birindeki bir birimlik degismenin diger faktérde kag¢ birimlik bir
degisme yarattigint belirlemektedir. Fakat bu iliskinin yonii ve aciklayiciligs; yani hangi faktoriin hangisini
ne diizeyde etkiledigi ancak regresyon analizleri ile ortaya konabilmektedir.

Tablo 4. Regresyon Analiz Tablosu

DEGISKENLER R2 Stnd. B t P
Bagimli (Dependent) | Bagimsiz Beta

(Predictor)
is Tatmini Algilanan kurumsal Imaj 165 391 .286 4.863** 0,000
Duygusal Bagliik Algilanan kurumsal Imaj 126 261 232 3,665%* 0,000
OVD Algilanan kurumsal Imaj .045 240 197 2,365% 0,020

*#0.001 diizeyinde anlamls ; * 0.05 diizeyinde anlamli

Tablo-4’de yer alan tekli regresyon analiz sonuclarina gére yoneticilerin algiladiklart kurumsal imaj; is
tatmini, duygusal baglilik ve OVD’lerini etkilemektedir. S6z konusu etkileme ¢ok yiiksek oranda
olmamakla beraber, kurulan regresyon modeli ve iligki anlamli dizeydedir. Algillanan kurumsal imaj en
fazla is tatminini etkilemektedir. kurumsal imaj is tatmininin  %16,5’ini aciklayabilmektedir ve is tatminini
.286 oraninda etkilemektedir (B: .286; R .165; p<.001). Duygusal baglilik algilanan kurumsal imajdan f3:
232 diizeyinde etkilenmektedir. OVD ise, is tatmini ve duygusal bagliliga gére kurumsal imajdan daha az
etkilenmekte(B: .197) olup, kurumsal imajin OVD’yi agiklama giicii sadece % 4.5tir. Ancak, kurulan
regresyon modelimin anlamli olmast (p<0.05) OVD’nin diisitk seviyede de olsa kurumsal imajdan
etkilendigini séylememize neden olmaktadir. Bu bulgular 1s1ginda, kurumsal imaj ile is tatmini, duygusal
baglilik ve OVD arasinda anlamls iliski bulunmaktadir yoniindeki hipotezlerimiz (Hz, H;ve Hj) kabul
edilmisgtir.

SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmanin amact, kurumsal imajin calisanlarin bir takim tutum ve davranslarina olan etkisini
ortaya koymaktir. Son yillarda kurumsal imajin 6rglitler acisindan ¢ok yonlii bir kavram oldugu kabul edilse
de, bu konuda yapilan ampirik arastirmalarin ¢ogu kurumsal imaj ve finansal performans iligkisi yoniinde
olmustur. Dolayistyla, bu arastirmanin 6rgiitsel davranis ve IKY baglaminda ana katkst, iilkemiz faaliyet
gosteren farklt sektorlerdeki yoneticilerinin algiladiklart kurumsal imajin is tatmini, duygusal baglilik ve
OVD gibi 6nemli degiskenlerle iliskisi noktasinda olmustur. Arastirmamizin bulgularina gore, algilanan
kurumsal imaj ile is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve OVD arasinda anlamli iliski bulunmaktadir. S6z konusu
iliski diisiik seviyede olmakla beraber, anlamlidir. Yoneticiler kurumsal imajt olumlu yonde algiladiklarinda
bu algt onlarin is tatminlerini, duygusal bagliliklarini ve sergileyecekleri OVD’yi olumlu yonde etki
etkilemektedir (Hy Hj; ve Hy). Bu yoniyle calismamamizin bulgulari, yabanct yazinda benzer konuda
yapilan arastirma sonuglari ile (Carmeli ve Freund, 2002; Herrback ve Mignonac, 2004) paralellik arz
etmektedir. Ancak, arastirmaya dahil edilen yoneticilerin ¢aligtiklart sektér agisindan kurumsal imaj algist
anlaml sekilde farklilasmamaktadir (Hy ).

Algillanan kurumsal imaj, 6rgiit disindakilerin 6rgltii nasd gordiiklerine dair ¢alisanlarin zihinlerinde
olusan algilardan olusmaktadir. Orgiit Gyeleri, 6rgiit disindakileri tarafindan sosyal onay alan ve olumlu
imaj ve prestije sahip 6rgltlerde daha ¢ok calismak isterler. Bu 6zellikteki 6rgiite karst calisanlar 6rgiitle
daha ¢ok bitinlesme kuracaklar ve 6rglit tyeligi onlar icin daha anlamli hale gelebilecektir. Caliganlarda
zihninde olusan bu olumlu algi, islerine karst daha olumlu tutumlar icinde olmalarina (is tatmini),
kendilerini rgiitiin bir parcast olarak ifade etmesine (duygusal baglilik) ve is tanimlarinda yer almayan bir
takim gonilli davranislar (OVD) sergilemesine yol agmakta oldugunu arastirmamizin sonuglart 1siginda
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sOyleyebiliriz. Kurumsal imajin, bu tutum ve davraniglardan 6zellikle is tatminini ve duygusal baglihigy,
OVD’ye nazaran daha ¢ok etkiledigi goriilmektedir.

Arastirmanin sonuglarini, érgiitler ve TKY uygulamalart agisindan degerlendirmek de faydali olacaktir,
Ik olarak bu arastirma isletmenin ic ve dis misterileri arasindaki iliski ve etkilesim oldugunu ortaya
koymaktadir. Isletmelerin ic ve dis cevre faktorleri eskiden oldugu gibi cok kesin cizgilerle birbirinde ayr
degildir. D1s misterilerin isletmeyi nasil gérdugli orglt tyelerinin birtakim tutum ve davranslaring
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, Strgiit yoneticileri 6rgitiin imajint etkileyebilecek stratejileri uygulamaya
koyarken, i¢ musterileri de g6z 6niinde bulundurmasinda fayda olacaktir. Zira algillanan 6rgiit kimligi ve
imaji bazt TK uygulamalarina da dolayh olarak etki edebilecektir. Bu arastirma ve bundan énce yabanct
yazinda benzer konuda yapilan arastirma sonuglart kurumsal imajin ¢alisanlarin is tatmini, 6rgiitsel baglilik,
ise iliskin algilari ve OVD gibi degiskenlerle iliskili oldugu yoniindedir. Bu kavramlarin ise ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini ve performanslarini dolayli ve dolaysiz olarak etkiledigi bilinmektedir.

Bir bagka 6nemli sonu¢ da radikal degisim ve donisumlerin yasandigi ginimiz is hayatinda,
calisanlarin kendilerini Orgiitleriyle beraber ifade etmeleri, ya da orglit-liye biitinlesmesi, is ortaminda
o6nemli bir mekanizma olmaya devam etmektedir. Bu durum ayni zamanda calisanlarin kendilerini
calistiklar1 Orgiitlin bir patcast olarak gérme arzusunda olduklarini, bir takim sosyal ihtiyaclarin is
ortaminda hala gecerliligini korudugunu gostermektedir.

Arastirmamizin bu sonuglarla birlikte bazi kisitlart da bulunmaktadir. Oncelikle, bu arastirmaya Istanbul
bélgesinde tekstil, otomotiv ve gida sektériinde faaliyet gosteren firmalarda calisan 6rglt yoneticileri
(beyaz yakalilar) dahil edilmistir. Bu nedenle, arastirma sonuglarinin farkli sektér ve calisanlara tesmil
edilmesinde dikkatli olunmalidir.

Arastirmada kurumsal imaj, is tatmini, duygusal baglilik ve OVD’na iliskin tutumlar, tek kaynaktan yani
bireyin kendisinden alinmustir. Béyle bir durumda ortak yontem varyanst ve sosyal begenilirlik etkisi sz
konusu olabilecektir. Bir baska deyimle, anketlerin uygulandigt bireylerin objektif, tarafsiz ve gercekei
cevap vermemesi gibi durumunda degiskenler arasi iliskinin gercekte oldugundan daha yiiksek veya digtk
¢tkmasina yol a¢cmis olabilir. Ancak bu kisit bu tip arastirmalarin genel bir 6zelligi oldugundan arastirmayi
gecersiz kilict bir etkiye sahip olmadigt sOylenebilir. Bunlara ilave olarak, zaman ve maliyet gibi etmenler,
orneklemin buyltilmesini ve uygulamanin farkli 6rneklem gruplart icin yenilenmesini simdilik
engellemistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda farkli sektor ve isletmelerde, farkli isgérenleri de
dahil ederek kurumsal imajin diger calisan tutum ve davranglariyla iliskisinin incelenmesi faydali
olabilecektir.
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