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ARTICLEINFO

Arastirmanin amaci, katilimei ¢aligma ikliminin kurumsal itibar algis1 tizerindeki etkisinde kisi-is ve
kigi-kurum uyumunun aracilik roliiniin olup olmadig: ortaya ¢ikarmaktir. Katilimer ¢aligma iklimi
de katilimciligin bu 6zelliginin ¢aligsma ikliminde ne derecede oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Kisi-
Kurum uyumu Schneider (1987)’in Cekim-Se¢im-Yipranma (Attraction-Selection-Attrition)
modeline dayanmaktadir. Bu model kisilerin rasgele durumlara atanmadigini, ancak daha ¢ok cazip
durumlar aragtirdiklarin1 savunmaktadir. Kisi-is uyumu da bu deger eslesmesinin kisi ve yaptigi is
ve gorevlerde ne derecede oldugunun tespitine odaklanmaktadir. Kurumsal itibar kavraminin
temelinde de kisinin itibarinda oldugu gibi “giliven” ve “inang¢” kavramlar1 bulunmaktadir. Bahsi
gecen iliski ve etkileri ortaya cikarmak icin bu gercevede Istanbul’da istihdam edilmis olan 283
calisan lizerine anket caligmasi yapilmistir. Sonugta kisi-kurum uyumunun katilimer iklim ile
kurumsal itibar iligkisinde aracilik rolii {izerine bir arastirma yapilmig olup aracilik rolii ortaya
konulmustur.
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The aim of the research is to reveal the mediating effects of the person-organization and person-job
fit on the impact of participatory work climate on the perception of corporate reputation.
Participatory work climate thus utilizing such aspect of participation and revealing how important it
is in any given work climate. Person-organization fit is developed on the basis of Schneider’s (1987)
Attraction-Selection-Attrition Model. This model argues that a person is not assigned to a random
situation, rather they deliberately explore more attractive situations. Person-job fit is also focuses on
how this value congruence occur between the person and the tasks that he/she executes. The concept
of corporate reputation is based on the concepts of "trust" and "belief" as well. Trust can be defined
as the harmony between the organization mission and its actions, as well as the credibility of the
organization’s objectives. For this purpose, a survey was conducted on 283 employees employed in
Istanbul in this in order to reveal the relationship and effects of stated variables above. The findings
reveal the partial mediating effect of person-organization fit on the impact of participatory work
climate on the perception of corporate reputation.
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1. Giris

Glmriikk duvarlarinin  yiikselmeye basladigi, ticaret
savaglarinin konusulmaktan Gtesine yani uygulamaya gectigi
giiniimiizde bu olgu ile birlikte isletmeleri yepyeni zorluklar
beklemesi diisliniilmektedir. ~ Rekabetin gitgide daha
cetinlestigi giiniimiiz kosullarinda isletmelerin siirdiiriilebilir
biiylime ve rekabet dstiinliigii saglamalar1 igin Orgiitler
caliganlarindan  azami  Ol¢iide  faydalanma  yoluna
gitmektedir. Bununla birlikte egitim olanaklarinin gelismesi
ile ¢aliganlarin niteliginin artmasi da onlarin isletmelerinden
daha fazla yetki ve sorumluluk talep etmesi de orgiitleri
katilimci ¢aligma ortamina sevk eden unsurlardandir.

Sosyal miibadele teorisi’ne gore, ¢alisan kurumun kendisine
sagladig1 imkanlar dogrultusunda isi ve kurumu ile uyum
saglamaktadirlar (Emerson, 1976). Ayrica katilimer ¢aligma
iklimi sunan isletmeler isletmeye giiven ve baglilik daha
fazla olmaktadir (Ruppel ve Harrington, 2000). Bununla
birlikte kurumsal itibar algisi yiiksek olan ¢alisanlarin
islerinden aldiklar1 keyif, isletmelerine olan bagliliklarinin
daha fazla oldugu oOnceden yapilmig olan bir arastirma
sonucunda ortaya konulmustur (Nov, Naaman ve Ye, 2010).

Calisma Istanbul’da gesitli sektdrlerden belirli sayida kisi
iizerine yapilmistir. Arastirmada Istanbul &rnekleminin
secilme nedeni Tiirkiye’nin ekonomi ve finans merkezi
olmus olmasidir. Ayrica istanbul aldig1 son 40 yillik géclerle
tim Tirkiye’nin bir mozaigi o6zelligi tasimaktadir. Bu
yoniiyle Istanbul’da ¢alisanlar 6rnekleminin diger bolge ve
illere nazaran daha farkli 6zellikte oldugu diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Katilime1 Calisma iklimi

Rekabetin gitgide daha getinlestigi giinlimiiz kosullarinda
isletmelerin siirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet listiinliigii
saglamalar1 icin oOrgiitler caliganlarindan azami Olgiide
faydalanma yoluna gitmektedir. Bununla birlikte egitim
olanaklarinin geligmesi ile ¢alisanlarin niteliginin artmasi da
onlarin isletmelerinden daha fazla yetki ve sorumluluk talep
etmesi de Orgiitleri katilimc1 ¢aligma ortamina sevk eden
unsurlardandir.

Tiirk Dil Kurumuna gére katilimcilik: herhangi bir toplantida
yoneticiden s6z alip konugsmaya katilma olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2018). Bu tanima gore dncelikle bir
kisinin ses ¢ikarma (Cankir, 2016) iradesini gostermesi ve
yoneticinin ise o sahsa s6z hakki vermesi gerekmektedir.
Katilimeilik: herhangi bir toplantida yoneticiden soz alip
konusmaya katilma olarak tanimlanmaktadir. Ug tiir calisma
iklimi kavrami tanimi 6n plana ¢ikmistir: (1) kurumlarin
objektif ve yapisal 6zelliklerine dayanan (Schneider vd.,
2013), (2) bireysel psikolojik 6zellikleri vurgulayan (Zadow
vd., 2017) ve (3) kurumsal ve bireysel diizeylerde odaklanan
aragtirmacilar (Sanduvete-Chaves vd., 2018). Hackman ve
Oldham’n (1980) is 6zellikleri modeline gére karar verme
siirecine c¢alisan katiliminmi arttirmaya yonelik girisimler, is
yeniden  tasarlanmasi igin  bir Omek  olarak
diisiiniilebilmektedir. Bu model: kisileri orgiit icerisinde iist
seviyede motive etmeyi amaglayan bir is tasarim teknigidir.
Arastirmacilar modellerini kurgularken mithim gordiikleri
i¢sel is motivasyonu iizerinde durmuslardir. Yazarlara gore
yiiksek i¢sel motivasyona sahip sahislarin duygulari, islerini
ne 6lgiide iyi yaptiklarina baghdir. (Asan, 2001'den aktaran:

Kasl, 2011). Is Ozellikleri Modeli anlamh isin,
sorumlulugun ve bilginin olumlu neticelere ulagmasi igin bir
iste tasarlanmasi gereken belirli 6zellikleri belirtmektedir.
Bunlar1 bagarmak yiiksek bir i¢sel motivasyona sebep olacak
ve gerek kisilerin gerekse orgiitiin performansini arttiracaktir
(Cetin, Arslan ve Ding, 2014). Yeniden tasarlama lizerine bir
teori ve arastirma olarak, ¢alisanlarin karar alma siirecine
katilimi i¢in yeni firsatlar, ¢alisma ikliminde genis bir
yelpazede mesleki inanglart ve ¢alisma iligkilerini
etkileyebilmektedir (Smylie, 1992).

Sashkin (1976)’a gore ¢alisanlarin yonetime katiliminin
sadece performans artigina sebep olmadigini bunun bir etik
zorunluluk oldugunu belirterek su {i¢ katilimcilik yontemini
ortaya koymustur (Ocak, 2017):

(i) Calisanlarin karar verme siireglerine katilimi
saglanarak kendi kararlarim1  olusturmalart  ve
hedeflerini kendilerini verebilmelidir,

(ii) Calisanlarin bir yonetici ile birlikte bir karar verme
takimi olusturulmalidir,

(iii) Caliganlarin karar verme siirecine diger grup iyeleri,
yoneticiler ve is arkadaslari ile birlikte katilimi
saglanmalidir.

West (1990)’1n ortaya koymus oldugu dort-faktor teorisine
gore calisma gruplarinin inovatif karar almalarini saglayan
faktorler: vizyon, katilimci giivenligi, gorev
oryantasyonu/yonlendirmesi ve inovasyon icin destek
(Anderson ve West, 1998). Bu teoriye gore katilimci
giivenligi: karar verme siirecine katilim, kigilerarasi olarak
algilanan bir ortamda gerceklesmektedir (West, 1990).
Arastirmacilar katilimei ¢aligma ikliminin olusabilmesi igin:
kisinin daha ¢ok karar verme siirecine katilmasini, bilgiyi
etkileme, etkilesim ve paylasma, bu kararlara yatirim yapma
olasiligr daha yiiksektir ve yeni ve iyilestirilmis fikirler
sunmasini tegvik etmeyi onermislerdir. Cilinkii bir ¢aligma
grubunun tiim tiyelerinin yargisal olmayan bir iklimde yeni
fikirler ve problem ¢oziimleri yasayabildigi durumlarda
katilimer gilivenligi s6z konusudur (Anderson ve West,
1998). Bu arastirma da ortaya konulan modele gore kisinin
katilimcr ¢aligma iklimi pek ¢ok faktore pozitif etki edecegi
ongoriilmektedir.

2.2. Kisi-Is Uyumu

Tirk Dil Kurumu’na goére is: “Bir sonug elde etmek,
herhangi bir sey ortaya koymak igin gii¢ harcayarak yapilan
etkinlik, caligma” anlamma gelmektedir. Tanimdan yola
cikilirsa isletmelerin ¢alisanlarindan beklentisi mal veya
hizmet iretmeleri, bunun karsiliginda da caligsanlarin en
Oonemli amaci licret elde etmeleri, bu esnada caligsan enerji,
giic harcamaktadir. Tanimin eksik kaldigi bir unsur kisilerin
ortaya koyacaklar1 sey (isletmeler i¢cin mal veya hizmet)
zaman harcamalar1 oldugunu diisiinmekteyiz.

Bu noktadan yola ¢ikildiginda kisi en kiymetli sermayesi
olan ‘zaman’im harcadig1 is yerinde nasil harcamaktadir
sorusu ortaya c¢ikmaktadir. Calistigt kurum ve isinden
memnuniyet, oraya baglilik ve sadakatini direkt etkileyen bir
unsur olarak kisi-is ve kisi-kurum uyumu son donemlerde
pek cok arastirmaci tarafindan incelenmis konulardir.

Kisi-is uyumu belirli teorilere dayanmaktadir. Bunlardan
birisi Ozellik-Faktor’dir (Williamson ve Biggs, 1979). Bu
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teoriye gore kisinin hiinerleri, becerileri, basarilari,
egilimleri, degerleri ve sahsiyeti mesleklerin kosul ve
sartlarinin uyumlagmasi gerektigi lizerine yogunlagsmaktadir
(Ireh, 1999). Ozellik ve faktdr teorisinin ifadeleri sahis ve
meslegin  karakteristik niteliklerinin ~ degerlendirilmesi
manasina gelmektedir (Ireh, 1999). Ozellik-faktdr teorisine
gore kisiler ¢esitli niteliklere haiz olup, ¢alisanlarin farkl
yetenekleri 6lgiilerek farkli iglerle eslestirilebilir (Patton ve
Mcmahon, 2014).

Yine kisi-is uyumu kuramlarindan olan Is Uyumu Teorisi
(Dawis ve Lofquist, 1984) ise giincel pek ¢ok uyum
teorisinin aksine, yapilacak is kesinlestikten sonra kisinin
meslegi  ve kariyeri basarili  olma ile kismina
odaklanmaktadir (Renfro-Michel ve Sheperis, 2009).
Gothard ve arkadaslarina (2001)’e gore, ise uyum teorisinin
temellendigi nokta kisi ve ¢evrenin karsilikli uyum
gostermek adina cabaladiklart ve bunun her iki taraf icin de
tatmin sagladig1 varsayim ve tasavvuru vardir (Gothard vd.,
2001). Kisinin ihtiyag ve beklentiler gibi, temel yetenekler
de kalitim vasitasiyla elde edilir ve farkli cevre ve ortamlarda
bulunmaktan nedeniyle 6grenmeler yoluyla sekillenmektedir
(Dawis, 2005).

Yapilan alanyazin taramasinda katilimct ¢aligma iklimi -ve
benzer kavramlar- ile kisi-is uyumu arasindaki iligkiyi
inceleyen herhangi bir aragtirmaya ulasilamamustir.
Calisanda katilimcir g¢alisma  iklimi algisinin  kisi-is
uyumunun dogru orantili artip azalacagi bu calismada
ongoriilmektedir. Buna gore arastirmanin ilk hipotezi:

H1: Katilimci1 ¢aligma ikliminin kigi-i uyumu {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

2.3. Kisi-Is Uyumu

Kisi Kurum uyumu Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-
Yipranma (Attraction-Selection-Attrition) modeline
dayanmaktadir. Bu model kigilerin rasgele durumlara
atanmadigini, ancak daha ¢ok cazip durumlari
aragtirdiklarint savunmaktadir. Kisiler bu durumun birer
pargast olarak segilir ve durumu bu durumda birakarak
belirlerler. Schneider bu modeli 6rgiitsel davranig alanina;
kisi orgiitle uyuyorsa insanlarin orgiite ilgi duyduklarina,
orgiite dahil olmaya ve orgiitte kalmaya karar verdiklerini
fakat bu duruma uymuyorsa ayrildiklarini belirtmistir
(Sekiguchi, 2004).

Kisi kurum uyumu pek ¢ok arastirmaci tarafindan
tanimlanmigtir. Cogu arastirmaci, kisi-kurum uyumunun
bireyler ve kuruluslar arasindaki uyumluluk olarak genel
olarak tanimlamistir (Kristof, 1996). Kisi kurum uyumu
kisinin kurumu ile hissettigi beceri, yetkinlik ve degerlerin
eslesmesi olarak da tanimlanabilmektedir. Ancak c¢ogu
orgiitsel davranis alanindaki uzman arastirmacilar kisi
kurum uyumundaki bu unsurlar arasinda deger eslesmesi
iizerinde ¢alisma yapmuslardir.

Muchinsky ve Monahan’a (1987) gore kisi kurum uyumu
hem kurumun hem de kisinin ihtiyaglarinin karsilandigt
zaman meydana geldigini belirtmektedir. Bu goriis kisi
kurum uyumunun ilk boyutu olan tamamlayici uyuma
dairdir. Tamamlayict uyumda vurgu ihtiyaclara ve
tamamlayici niteliklere somut kriterler igerir.

Ikinci uyum ise destekleyici uyumdur. Burada ast olan ve
odaklanilan husus degerlerdir. Destekleyici uyum bir kisi ve

bir kurum benzer nitelikte oldugunda veya eslesen
karakteristik ozelliklerle ortaya ¢ikar. Bir kurum, zaten is
giicliniin sahip oldugu becerilere sahip olan bir ¢aligani ise
isthdam  ederse, tamamlayict uyum saglanabilir.
Tamamlayici uyum, bir kurumun ve bireyin temel 6zellikleri
arasindaki iligkiye dayanmaktadir (Kristof, 1996’dan Akt.
Yasar, 2009).

Yapilan alanyazin taramasinda katilimer ¢aligma iklimi -ve
benzer kavramlar- ile kisi-kurum uyumu arasindaki iligkiyi
inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanamanmstir. Ustteki
hipoteze benzer bir sekilde ¢aliganlardada katilimer ¢alisma
iklimi algisinin kisi-is uyumunun dogru orantili artip
azalacagi bu caligmada disiiniilmektedir. Buna gore
aragtirmanin ikinci hipotezi:

H2: Katilimci ¢aligma ikliminin kisi-kurum uyumu tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Alanyazinda kisi-is ve kisi-kurum uyumu arasindaki iliskiyi
incelyen birka¢ aragtirma bulunmus ve bu arastirmalarin
bazilarinda her iki degisken arasinda anlamli pozitif ve
yiiksek diizeyde iliski (Higgins ve Judge, 2004; O'Reilly,
Chatman ve Caldwell, 1991), bazisinda ise anlamli ve pozitif
ancak digik iliski (Lauver ve Kristof,-Brown, 2001)
bulunmustur.

2.4. Kurumsal itibar Algist

Tirk Dil Kurumu’na gore itibar, Arapga kokenli olup
sayginlik ve bor¢ ddemede giivenilir olma durumu, kredi
anlamlara gelmektedir TDK (2018). ingilizce Reputation
anlamina gelen itibar kelimesi Latince, reputatus kelime
kokiinden tliremistir. “reputation” kavramini, reckon, yani;
sanmak, giivenmek, tahmin etmek, hesap etmek gibi bir dizi
kavrami igermektedir (Mahon, 2002).

Fombrun’a (1996) goére kurumsal itibar isletme igindeki ve
disindaki insanlar1 kendinde tutmaktir. Buna benzer bir
tanima gore bitincil bakis acisiyla kurumsal itibar,
Orgiitlerin  yiriittigli gecmis faaliyetler ile sagladigi
edinimlerin kisisel ve kolektif birikimden olusmus bir
sunumu olmakta, elde edilen deger iiretme yeteneginin farkl
paydaglar tarafindan tanimlanmasini igermektedir (de
Castro, Lopez ve Saez, 2006).

Bir diger tanimda, kurumsal itibar, igletmenin sahip oldugu
yeteneklerinin toplami olarak ele alan (Michalisin, Smith ve
Kline, 1997) kaynak tabanli bakis agisina gore ele almakta,
isletme i¢in stratejik bir deger bulunduran ve rekabet avantaji
yaratan bir faktor olarak belirtmektedir. Tanner Enstitiisiiniin
10000°den fazla isletmede yapmis oldugu arastirma
sonucunda kurumsal itibari yiiksek ve iyi bir igletmenin alt1
kiiltiir 6zelligi su sekilde bulunmustur (Afshar, 2017):

(i) Amag, calisanlar 6rgiitiin kurulus nedenlerine, diger
isletmelerden ayrilan ozelliklerine veya diinyada
yapmaya ¢alisilan farkliliga baglamak anlamina gelir.

(if) Firsat, c¢aliganlara destek verme, yeni beceriler
Ogrenme, gelistirme ve katkida bulunma yetenegi
saglamak anlamina gelir.

(iif) Basari, ¢aliganlara yenilik yapma, anlamli caligma
yapma ve takim kazanma firsati verme anlamina
gelir.

(iv) Takdir, ¢alisanlarin kiymetli ve segkin ¢alismalarini

ve benzersiz katkilarini kabul etmek, tanimak ve
onore etme anlamina gelir.
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(v) Psikolojik iyi olma, c¢alisanlarin fiziksel, sosyal,
duygusal ve mali sagligini iyilestirmek i¢in siirekli
olarak dikkat kesilme, odaklanma ve siirekli ¢alismak
anlamina gelir.

(vi) Liderlik, ¢alisanlar1 amaca baglama, biiyiik isler
yapma konusunda onlar1 gii¢lendirmek ve kamaradist
-birlikte ¢ok zaman geciren insanlar arasinda
kargilikli giiven ve dostluk- duygusu olusturmak
anlamina gelir.

Yapilan alanyazin incelemesinde kurumsal itibar algist ile
arastirmanin diger degiskenleri arasinda yapilmis herhangi
bir ¢alismaya rastlanamamistir. Ancak yukarida da
zikredildigi ilizere ve kavram olarak diger degiskenlerle
anlamli ve pozitif bir iligkisinin olacagi diistinilmektedir.
Buna gore aragtirmanin diger {i¢ hipotezi:

H3: Katilmcr g¢alisma ikliminin kurumsal itibar algist
iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi vardir.

H4: Kisi-is uyumunun kurumsal itibar algist iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H5: Kisi-kurum uyumunun kurumsal itibar algisi iizerinde
anlaml1 ve pozitif bir etkisi vardir.

Arastirmanin ana iki hipotezi de su sekilde olusturulmustur:

H6: Katilimcr c¢aligma ikliminin kurumsal itibar algisi
lizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii vardir.

H7: Katilimci ¢aligma ikliminin kurumsal itibar algisi
iizerindeki etkisinde kisi-kurum uyumunun aracilik rolii
vardir.

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Amaci

Kisi-kurum ve kisi-is uyumunun katilimei iklim ve kurumsal
itibar algis1 tizerindeki aracilik etkilerinin incelenmesi amact
ile gergeklestirilen ¢alisma modeli Sekil 1°de belirtilmistir.
S6z konusu model degigkenler arasi neden-sonug iligkisini
gostermektedir. Sekilde goriilecegi iizere oncelikli olarak
bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerinde ve araci degiskenin de
bagimli degisken iizerinde bir etkisi beklenmektedir. Bu
notada aract degisken kontrol edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinde bir diisiis
beklenilmektedir. S6z konusu iligki diizeyinin azalmasi
“kismi aracilik” etkisinin bir gdstergesi olup; iligskinin
anlamli ¢ikmamasi1 ise “tam aracilik” olarak ifade
edilmektedir (Baron ve Kenny, 1986; 1173-1174).

Sekil 1. Kisi-Kurum Uyumu, Kisi-Is Uyumu, Katilime Iklim ve
Kurumsal itibar Algis iliskisi

Kurumsal
itibar
Aloist

Katilimet1
Calisma
iklimi

3.2. Orneklem, Veri Toplama Araci ve Veri Toplama
Stireci

Calisma orneklemi perakendecilik sektoriinde ¢alisan 283
kisiden olugmaktadir. Calismada kolayda drnekleme metotu
kullanilmigtir.  Verilerin analizinde kolayda 6rnekleme
metodu kullanilmis olup; ¢aligma oOrneklemi perakende
sektoriinde calisan 283 kisiden olusmaktadir. Orneklemin
%41°1 kadm, % 59’u ise erkektir. Arastirmaya katilanlarin
%14 ‘Ui yonetici, %21°1i uzman; %37’s1 uzman yardimcisi ve
%28’i memurdur. Ornekleme katilanlarin ¢ogunlugu 26 ile
35 yas araligindadir (%79,2). Katilimeilarin = biiyiik
cogunlugunun lisansiistii  derecesine sahip olduklar
goriilmektedir (%54,6). Orneklem gurubunun sektdrde
bulunma stireleri 7-9 yil arasindadir (%49,5). Arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunun kurumlarinda bulunma siireleri
ise 4-6 yil arasindadir (%47,3).

Veri toplama arac1 olarak Kisi-is Uyumu ve Kisi-Kurum
Uyumunu 6lgmek i¢in Saks ve Ashforth, (1997) ve Cable ve
Judge (1996) olusturdugu ve Yasar’m (2009) Tirkge
uyarlamasini yaptigi toplam yedi ifadeli 6lgek, Kurumsal
Itibar algisim 6lgmek icin Walsh, Beatty ve Shiu, (2009).
Miisteri itibar algisini ifadeleri degistirerek calisan itibar
algisina ve Tiirk¢e’ye uyarlayan Egilmez’in (2017) 15
maddelik 6lcegi ve Katilimer Calisma Iklimi iginse
Newman’s (1977) ve Vakola ve Bouradas (2005)
olusturdugu ve Tiirkge uyarlamasi Oztiirk, Y. (2014)
tarafindan yapilan sekiz maddelik 6l¢ek kullanilmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Calismada kullanilan o6lgeklerin gecerlilik ve giivenirligi
aragtirma sonuglart bakimidan O6nemlidir. Bir o&lgegin
giivenirliligi kullanilan 6lgegin bir degiskeni dl¢iimlemede
kullanilan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve
kullanilan o&lgegin ne derecede degiskeni yansittiginin
gostergesidir. Bu ¢aligma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin
giivenirligini 6lgmede Cronbach alpha testi kullanilmustir.
Bunun yani sira bir 6lgegin gegerliligi, dl¢ciimlenmek istenen
degiskenin ne derece 6l¢tiigi ile ilintilidir. Ancak, gecerlilik
testi giivenirlilik testinde oldugu gibi belirli bir katsayisina
sahip degildir. Bu g¢alismada yap1 gegerlilik testi
kullanilmigtir. Bunun yani sira, bir olgegin kavramsal
gecerliligin analizinde siklikla kullanilan metot olan faktor
analizi yonteminden yararlanilmustir. Iki degisken arasindaki
birliktelik ve yon belirleme agisindan siklikla kullanilan
yontem olan korelasyon analizi 6lgeklerin gerekli glivenirlik
ve gecerlilik analizlerinden sonra hesaplanmistir. Son olarak
aracilik etkisini belirleme amaghi hiyerarsik regresyon
analizinden yararlanilmigtir.

4. Bulgular

4.1. Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Oncelikle calismanin bagimsiz degiskeni olan katilimci
iklim gerekli dlgeginin yapi gecerliliini ortaya koymak
amaci ile faktor analizi yapilmistir. Calismanin bagimsiz
degiskeni olan katilimer iklim Slgeginin yap1 gegerliligini
ortaya koymak icin agimlayict1 faktdor analizinden
yararlanilmigtir.  Analiz  sonucunda toplam agiklanan
varyanst %64 olan tek faktorli yapi desteklenmistir. 8
maddeden olusan katilimer iklim dlgeginin giivenirliliginin
hesaplanmas1  adina alpha katsayisina  bakilmistir
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(alpha>0,80) ve olgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu
tespit edilmigtir. Yapilan KMO test sonucu Ornek
biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmast icin yeterli oldugu
goriilmektedir ( KM0=0,836>0,60).

Calismanin bagimli degiskeni olan kurumsal itibar algisi
6lcegi toplam 15 maddeden olusmaktadir. Faktor analizinde
25. soru hem sosyal ve ¢evresel sorumluluk boyutuna hem
de finansal gii¢ ve giivenilirlik boyutuna yakin degerde
dagildigi igin analiz dis1 birakilmistir. Benzer sekilde 27.
soru ise miisteri odaklilik, iyi isveren olma ve finansal gii¢
ve givenilirlik boyutlarma yakin bir degerde dagilim
gostermesinden dolayr analizden ¢ikartilmistir. Kurumsal
itibar algis1 Olgeginde kalan 13 maddenin giivenirligini
hesaplamak adina i¢ tutarlilik katsayisi olan Cronbach Aplha
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirliligin yiiksek diizeyde
oldugu gorillmektedir (alpha>,80). Olgegin  yap1
gecerliligini ortaya koymak amaci ile gergeklestirilen
acimlayict faktdr analizi uygulanmis olup Barlett testi
sonucu analize tabi tutulan sorular arasinda iligki tespit
edilmistir (p=0,000<0,005). Yapilan KMO testi sonucu
orneklem biiyiikliiginii faktor analizi igin yeterli oldugu
gorilmektedir  (KMO=0,836>0,60).  Faktér  analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %71.09
olan 4 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iligkin
Cronbach Alpha katsayis1 ve agiklanan varyans degerine
gore katilimer iklim 6lgeginin gegerli ve giivenilir oldugu
sOylenebilir. Katilime1 iklim 6lgeginin  gecerliligi  ve
giivenirliligi  tespit edildikten sonra alt boyutlarin
(faktorlerin) giivenirliligi odl¢limlenmesi adina her bir
faktoriin cronbach alpha katsayisi gerekli analizler araciligi
ile Ol¢iimlenmistir. 13 madde kullanilarak analiz edilen
katilimcr iklim 6lgegin 4 faktor altinda toplanmugtir. Tablo
1’den goriilebilecegi gibi ‘miisteri odaklilik’, ‘iyi isveren
olma’ ve ‘gevre ve sosyal sorumluluk’ boyutlari yiiksek
derece giivenilir (alpha >,080); ‘finansal gii¢ ve gilivenirlik’
boyutunu ise giivenilir diizeydedir (0,60<alpha<0,80).

Tablo 1. Kurumsal itibar Algis1 Degiskenine Ait Tanimlayict
Veriler (Cronbach’s Alpha Katsayilari )

Kurumsal itibar Algist Aciklanan Giivenirlik
Faktorler (KMO:,799) Varyans % (Alpha)

1 Miisteri Odaklilik 38,366 ,803

2 Tyi Isveren Olma 71,092 ,885

3 Cevre Ve Sosyal Sorumluluk 19,701 , 765

4 Finansal Gii¢ Ve Giivenirlik 54,872 811

4.2. Korelasyon Analizi

Katilimer iklim 6lgegi hesaplandiktan sonra aragtirmanin
aract degigkenleri olan kisi i uyumu ile kisi kurum uyumu
Olgeklerinin gilivenirligini 6lgmek adina cronbach alpha
katsayilar1 hesaplanmustir. Kisi kurum uyumu 6lgeginin yap1
gecerliligini ortaya koymak amaci ile gerceklestirilen faktor
analizi sonucunda tek faktorlii yap: desteklenmistir. Kisi
kurum uyumu o6l¢eginin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
anlasilmaktadir (alpha>0,80). Arastirmanin bir diger araci
degiskeni 3 maddeden olusan kisi is uyumu 6lcegi dngoriilen
ile paralel bir sekilde tek faktor altinda toplanmis olup; 6lgek
giivenilir diizeydedir (0,60<alpha<0,80).

Calisma kapsaminda oncelikli olarak katilimer iklim ile
kurumsal itibar arasindaki iligki Pearson Korelasyon analizi
ile test edilmistir. Analiz sonucuna gore katilimer iklim ve

boyutlarinin kurumsal itibar degigkeni ile pozitif yonde ve
anlamli bir iliskisi bulunmaktadir. Miisteri odaklilik (r=
0.300; p<0,005), finansal giic ve giivenirlik (r= 0.377;
p<0,005) ve sosyal ve cevresel sorumluluk (r= 0.367;
p<0,005) boyutlari ile katilime1 iklim arasinda zayif dereceli
iligki tespit edilmistir. Kurumsal itibar algis1 6lg¢eginin alt
boyutu olan iyi igveren olma boyutu ile katilimer iklim
arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucu orta
dereceli bir iliski (= 0.669; p<0,005) ortaya koymustur.
Benzer sekilde katilimer iklimi olusturan tiim faktorlerin
toplami ile kurumsal itibar arasinda ile orta derecede bir
iliski tespit edilmistir (r= 0,593; p<0,005).

Arastirmanin ikinci sorusu olan katilimei iklim degiskeni ile
aract degiskenler olan kisi is uyumu ve kisi kurum uyumu
arasinda iliskinin var olup olmadigidir. Bu dogrultuda
gerceklestirilen Pearson Korelasyon analizi sonucunda
katilimc1 iklim degiskeninin kisi kurum uyumu ile orta
dereceli bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir (r= ,585;
p<0,005). Yapilan analiz sonucu séz konusu degiskenler
arasinda pozitif yonde ve anlamli iligkinin varligini ortaya
koymaktadir (p:0,000<0,005).

Kisi kurum uyumu ile kurumsal itibar alt boyutlar
iligkilerinin tespiti i¢in gerceklestirilen korelasyon analizi
sonuglari sirast ile miisteri odaklilik (r=0,281) ve finansal
giic ve giivenirlik (r=0,418; p<0,005) ile zayif ve pozitif
yonde anlamli; sosyal ve ¢evresel sorumluluk degiskeni ile
orta (r=0,588; p<0,005) ve pozitif yonde anlamli ve iyi
igveren olma boyutu ile yiiksek dereceli (r=0,785; p<0,005)
pozitif yonde ve anlamli iligkiler goriillmektedir.

Ancak kurumsal itibar degiskenin kisi is uyumu ile ¢ok zayif
bir iligkiye sahip oldugu ve iliskinin anlamsiz oldugu yapilan
analiz sonucunda goriilmektedir (r=,110; p=0,064>0,005).
Benzer sekilde kurumsal itibar algisi 6lgeginin alt boyutlari
ile aract degisken olan kisi is uyumu iligkisi Pearson
Korelasyon analizi ile test edilmis miisteri odaklilik alt
boyutu (r=0,296; p<0,005) ve iyi igsveren olma (r=0,175;
p<0,005) ile ¢cok zayif dereceli pozitif yonde anlamli iligki
tespit edilmistir. Diger alt boyutlar olan f finansal gii¢ ve
giivenirlik ile sosyal ve ¢evresel sorumluluk alt boyutlari ile
anlamli iliski analiz sonucunda goriilmemistir. Faktor analizi
sonuglar1 Tablo 2°de belirtilmistir.

Tablo 2. Katilimer Iklim Degiskeni, Kisi-Kurum Uyumu, Kisi-Is
Uyumu ve Kurumsal itibar Degiskenleri Korelasyon Analizi

Degiskenler A B C D
Anlamlilik -

Pearson r 1,00

Anlamlilik ,064 -

Pearson r ,110 1,00

Anlamhilhk ,000* ** -
Pearson r 585 ** 1,00
Anlamlilik ~ ,000* ,003 ,000* -
Pearson r 593 127 ,728 1,00
*Korelasyon katsayisi ,001 degerinde anlamlidir,

**Modelde aract degiskenler arasinda varolan bir hipotez
gelistirilmediginden dolay1 korelasyon degerine bakilmamusgtir.

A Katilimer iklim

B Kisi is uyumu

C Kisi kurum

D Kurumsal itibar
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4.3. Fark Analizi

Calisma kapsaminda ikiden fazla grup arasindaki farklari
belirlemeye yonelik tek yonli varyans analizi; birbirinden
bagimsiz iki 6rnegin (cinsiyet) farkinin ortaya konulmasi
icin de (independent sample t-test) t-testi kullanilmustir.
Varyans analizinde o6ncelikli olarak verilerin homojen
dagilim gosterip gostermedigi Levene test sonuglarina
bakilarak test edilmistir. Calisma kapsaminda Levene test
sonucunun anlamli oldugu analizlerde Scheffe ve Tukey
testleri uygulanmistir. Scheffe ve Tukey testlerinin baslica
kullanilma sebebi Sosyal Bilimler alaninda siklikla
kullanilan Post-hoc testleri olmalaridir (Durmus, Yurtkoru,
Cinko, 2013). Cinsiyet degiskeni, yas gruplari, egitim
durumu, sektorde bulunma siiresi ile katilimer iklim,
kurumsal itibar algis1 ve kisi kurum uyumu arasinda yapilan
yapilan tek yonlii varyans analiz sonucu anlamli bir sonug
vermemistir (p>0,005). Unvan degiskeniyle katilimer iklim
arasindaki iliskinin ele alindig1 Anova testi anlaml farklilik
ortaya koymustur (p=,000). Analiz sonucunda unvani
memur olan katilimcilarin katilimer iklim algisi uzman
yardimcisi, uzman ve yoneticilere gére daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Caligilanlarin kurumda bulunma siiresi ile
katilimcr iklim degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonuglarma bakildiginda benzer sekilde anlamli farklilik
gozlemlenmektedir (p=0,014). Katilimeilarin ¢aligtiklar
kurumda 1-3 yil bulunanlarin 4-6 yil bulunanlara goére
katilimci iklim algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(pn1-3 y11=3,85; p4-6 y1l=3,51).

Katilimeilarin  unvanlart ile kurumsal itibar degigkeni
arasindaki iliskinin ele alindig1 Anova testi anlamli farklilik
ortaya koymustur (p=,000). Scheffe ve Tukey test sonuglari
uzman yardimcisi ve yonetici unvanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik ortaya koymaktadir.  Yonetici
unvanina sahip katilimcilarin kurumsal itibar degiskenine
daha fazla katildiklart gorilmektedir (pyonetici=4,06;
puzman yardimeisi=3,62). Katilimeilarin kuruma bulunma
stireleri ile kurumsal itibar degiskeni arasinda yapilan tek
yonlii varyans analiz sonuglari gruplarin ortalamalart

Calismanin bir diger hipotezleri olan katilimer iklimin kisi-
is uyumu ve kisi-kurum araci degiskenleri tizerindeki etkisi
regresyon analizi ile aragtirilmistir. Katilimer galigma iklimi
algisiin kisi-kurum uyum {iizerindeki etkisine bakildiginda
katilimci galisma iklim degiskeninde bir birim degisim kisi
kurum iizerinde %58’lik bir artisa yol agmaktadir. Kisi-
kurum degiskenindeki bir birim degisimin %34’1 katilimci
iklim degiskeni ile agiklanmaktadir. Arastirmanin ikinci
hipotezi kabul edilmistir. Ancak katilimci iklim degiskeninin
kisi-is uyumu {iizerinde anlamli bir etkisi (p>0,05) tespit
edilmediginden dolay1 s6z konusu aract degisken analizden
cikartilmigtir. Buna gore H1: Red.

Calismada kisi-is uyumu ile kurumsal itibar arasinda yapilan
korelasyon analizi anlamli bir sonu¢ vermemistir. So6z
konusu sonucun sebebi c¢aliganin istekleri ile igin
gereklilikleri arasinda biligsel bir uyumsuzluk olusabilecegi
gibi bireyin kurumda bulunma nedenini normatif baglilik
cergevesinde siirdiirmesi olabilmektedir. Calismanin ayr1 bir
zaman diliminde veya baska sektorde gerceklestirilmesi
farkli sonuglar dogurabileceginden dolayr bu sonug
genellestirilemez.

Bu sonuglara gore H4: Kisi-is uyumunun kurumsal itibar
algist izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir seklindeki

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ortaya
koymaktadir (p=0,017<0,05). Sonuglara gore kurumda 1-3
yil arasinda bulunanlarin kurumsal itibar algisina 4-6 yil
bulunanlardan daha c¢ok katildiklari goriilmektedir (p1-3
yil=4,09; p4-6 y11=3,77).

Unvan degiskeniyle katilimer iklim arasindaki iliskinin ele
alindigt Anova testi anlamli farklilik ortaya koymustur
(p=,000). Analiz sonucunda memur, uzman, uzman
yardimcist ve yonetici unvanlarma sahip katilimcilarin
kurumsal itibar algisina farkliliklarn istatistiksel olarak
anlamlidir. Buna gore ydnetici unvanina sahip katilimcilarin
diger gruplara oranla kurumsal itibar algisina daha c¢ok
katildiklar1 goriilmektedir (p yonetici: 4,10). Kisi kurum
uyumu degiskeni ile yas gruplart arasinda gergeklestirilen
tek yonlii varyans analiz sonucu istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulunmaktadir (p=0,017). Sonuglara gore 1-3 yil,
4-6 yil ve 7-9 yil arasinda kurumda bulunma siireleri ile
kurumsal itibar algisi arasinda farklilik ortaya ¢ikmustir.
Kurumsal itibar algisi en yiiksek grup 1-3 yil arasi galisanlar
oldugunu goéstermektedir (u=4,17).

4.4. Regresyon Analizi ve Hiyerarsik Regresyon
Modeli Sonuglari

Degigkenler arasinda var olan iliskinin yonii ve derecesi
korelasyon analizi ile tespit edildikten sonra model
gergevesinde ortaya konulan degiskenler arst neden-sonug
iligkisinin ortaya konulmasi adina regresyon analizinden
yararlanilmigtir.  Calismanin  dordiincli  hipotezi olan
‘katilimci iklimin kurumsal itibar iizerinde etkisi vardir’ test
edilmesi igin katilimct iklim ve alt boyutlarinin kurumsal
itibar tizerindeki etkisi aragtirilmistir. Kurumsal iklimi ve alt
boyutlarinin kurumsal itibar iizerinde pozitif yonde ve
anlamli etkisi bulunmaktadir (p<0,005). Kurumsal itibardaki
bir birim degisim kurumsal itibar iizerinde %59 degerinde
bir artiga sebep olmaktadir. Aym sekilde kurumsal itibardaki
degisimin  %35’i  kattlimc1  iklim  degiskeni ile
aciklanabilmektedir. Buna gore H4 kabul edilmistir.

dordiincii hipotez kabul besinci hipotez ise reddedilmistir.
H5: Red. Bu sonuca gore arastirmanin bir altinci hipotezi
olan katilimci ¢alisma ikliminin kurumsal itibar algisi
tizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii de
reddedilmistir.

Arastirmanin temel hipotezleri katilimci iklimin kurumsal
itibar degiskeni iizerindeki etkisinde kisi is uyumu ve kisi
kurum uyumunun aracilik etkisidir. Bu ¢ergevede yapilan
regresyon analizinde oncelikli olarak bagimsiz degisken
katilimer iklimin bagimli degisken olan kurumsal itibar
lizerine etkisi arastirilmustir. Ikinci asamada ise bagimsiz
degisken olan katilimci iklim degiskenin araci degisken olan
kisi-kurum tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Son asamada
ise bagimsiz degisken olan katilimei iklim ile arac1 degisken
kisi-kurum uyumunun kurumsal itibar iizerinde -etkisi
arastirilmistir.  Sosyal bilimler alaninda gerceklestirilen
calismalarda degiskenler aras1 iliski farkli faktorler
tarafindan da agiklanabilmektedir. Bu nedenle bu alanda
yapilan calismalarda kismi aracilik etkisi daha yogun
goriildiigii gozlemlenmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Model 1°de dncelikle katilimei iklim degiskeninin kurumsal
itibar tzerinde anlamli etkisi saptanmistir (p<0,05).
Hiyerarsik regresyonun ikinci asamasinda bagimsiz
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degiskenin (katilimci iklim) aract degisken olan kisi kurum
tizerindeki etkisi aragtirilmigtir. Analiz sonucu iki degisken
arasinda anlamli iligkinin varligin1 ortaya koymaktadir
(p<0,05). Son olarak kisi-kurum uyumunun katilimci
calisma iklim ile kurumsal itibar iliskisinde kismi aracilik
rolii yapilan regresyon sonucu gozlemlenmektedir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda kisi-kurum  uyumunun
kurumsal itibar algisini agiklamada anlamli agiklamada %34
etkisi ortaya c¢ikmigtir. Bu sonuca gore kisi-kurum
uyumunun kurumsal itibar algisi izerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir seklindeki altinci hipotez kabul edilmistir.

Modelde katilimci galigma iklimi degiskeninin kurumsal
itibar algisi degiskenini agiklamada %34,9 etkisi bulunuyor
iken; analize kisi-kurum uyumu eklenildiginde kurumsal
itibardaki degisimin %57 sinin agikladigl goriilmektedir.
Bununla birlikte Anova tablosuna bakildiginda her iki
modelin de anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Katsayis1 tablosuna bakildiginda ise beta katsayisindaki
azalma kisi kurum uyumunun kismi aracilik etkisini ortaya
koymaktadir. Buna gore aragtirmani temel hipotezlerinden
olan (H7) katilimei ¢alisma ikliminin kurumsal itibar algisi
tizerindeki etkisinde kisi-kurum uyumunun aracilik roli
kabul edilmistir.

Tablo 3. Katilimer Iklim Degiskeninin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinde Kisi-Kurum Uyumunun Aracilik Etkisine Ait Hiyerarsik

Regresyon Tablo Analizi

Kurumsal Itibar Algist
B

Degiskenler

Kisi-Kurum Uyumu

Kurumsal Itibar Algist

B p

Model 1

Katilimer iklim ,593*
F 152,498
R? ,352
Diizeltilmis R? ,349

Model 2

Katilimer Iklim
F

RZ

Diizeltilmis R?

,585*
146,286
,342
,340

Model 3

Katilimer Iklim + Kisi-
Kurum Uyumu
F

RZ
Diizeltilmis R?

,254*

187,462
572
,569

*p<0.001 Not: Standart beta degerleri kullanilmigtir.

Tablo incelendiginde, bagimsiz degiskenin araci degisken
iizerindeki etkisinde standardize edilmis regresyon katsayisi
0,585 ve anlamlilik diizeyi 0,001, araci degiskenin bagimli
degisken lizerinde standardize edilmis regresyon katsayisi
0,728 ve anlamlilik diizeyi 0,001 ve bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisi standardize edilmis
katsayist 0, 593 ve anlamlilik diizeyi 0,001 seklindedir. Bu
bilgiler 151g31nda Baron ve Kenny’nin aracilik etkisi {izerine
ilk tic onermesi gerceklestigi goriilmektedir. Araci etkiden
s6z edebilmek i¢in bagimsiz ve aract degiskenlerinin modele
birlikte eklendiginde ¢’ yolunun sifir olup olmadigina veya
etki diizeyinde bir azalma goriliip goriilmedigine
bakilmalidir.

Sekil 2. Arastirma Modeli

Katilime1 ¢(,593) ¢’(,254) Kgrumsal
Calisma Itibar
Iklimi Algisi

Sekil 2’den de anlagilacagi lizere ¢’ yolunun standardize
edilmis regresyon katsayis1 0,254 olup anlamlilik diizeyi ise
0.001°dir. Bu sonug kisi kurum uyumunun katilimer iklimin
kurumsal itibar algisi {izerindeki kismi araciligini ortaya
koymaktadir.  Aracilik  etkisinden am  anlamiyla
bahsedebilmek adina Sobel testinin anlamliligina bakilmasi
gerekmektedir Frazier et. al., 2004). Katilimci iklimin
kurumsal itibar algist iizerinde etkisinde kisi kurum
uyumunun sinandigi aracilik etkisinde Sobel testi anlamlt
sonug vermis olup (p<0,001) testin Z skor katsayist 1.96 ‘dan
biiytiktiir (4,870).

5. Sonug ve Degerlendirme

Arastirma katilimer ¢aligma ikliminin kurumsal itibar algisi
iizerindeki etkisinde kigi-is ve kisi-kurum uyumunun aracilik
roliiniin olup olmadigr amaci ile yapilmistir. Aragtirmanin
orneklemini Istanbul’da istihdam edilmis olan 283 c¢alisan
teskil etmistir. Arastirmada yapilan korelasyon analizinde
her bir degiskenin birbirleriyle anlamli ve pozitif bir iligki
icinde oldugu bulunmustur. Sonrasinda yapilan hiyerarsik
regresyon analizinde kisi kurum uyumunun katilimer iklimin
kurumsal itibar algisi tizerindeki kismi aracilik ile anlaml ve
pozitif yonde anlaml1 etkisinin oldugu saptanmistir.

Bu sonuglarin ¢ikmasinda ilgili drneklemdeki g¢alisanlarin
fikirlerini beyan etme istegine ve calisma ikliminde
katilimeiliga 6nem verdikleri ve bunun kisi-kurum uyumu ile
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kurumsal itibar algisma etki ettigi ortaya ¢ikmustir.
Arastirmanin en 6nemli kisiti farkli sektorlerde ve tek ilde
yapilmis olmasidir. Bundan sonra c¢alisma yapmak
isteyenlere farkli 6rneklem gruplarinda modeli incelemeleri
Onerilmektedir.
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