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Bu calismanin konusunu Sanlurfa ilinde faaliyet gdsteren konaklama isletmeleri
calisanlarinin algilanan kurumsal itibar diizeyinin isten ayrilma niyeti ve ig performansi
degiskenleri lizerinde etkisi olup olmadigi olusturmaktadir. S6z konusu degigkenler ile
algilanan kurumsal itibar arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik ¢alisma sayist ¢ok
siirlt oldugundan, bu galigma ile literatiire ve turizm sektdriinde biiyiik pay sahibi olan
konaklama isletmelerinin  turizm  faaliyeti  kararlarma  katki  saglanmasi
amaglanmaktadir. Caligma, Sanliurfa ilinde bulunan konaklama isletmelerinden Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK) kayitlarina gére aylik calisan sayist ortalamast 50 ve iizeri
olan 4 otelde hizmet veren toplam 194 calisan ile yiiz yiize goriisiilerek elde edilen
bulgularin analizini igermektedir.

Calisma sonucunda, algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti ve is performansi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur. Buna gore algilanan kurumsal
itibarin c¢alisanlarin ig performansini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bdylece ¢alisanlarin ¢esitli kanallar yoluyla
bulundugu kurumun itibarinin dis diinyada yiiksek oldugunu algilamasi, kurumuna karsi
aidiyet hissinin ve is performansinin artmasina neden olmaktadir. Calisanlarin kurum igi
beklentilerinin karsilanmasi ve etkili iletisimin devamliligi, kurumsal itibar algisinin
uzun vadede kurumun hem i¢ hem de dis paydaslari tarafindan yiiksek diizeyde
seyretmesini saglayacaktir.

Anahtar Sozciikler: Isten Ayrilma Niyeti, s Performansi, Algilanan Kurumsal itibar.

THE EFFECT OF PERCEPTIONED CORPORATE
REPUTATION ON BUSINESS PERFORMANCE AND
WORKOUT: A RESEARCH ON ACCOMMODATION

COMPANIES IN SANLIURFA

Abstract

The scope of this study is whether the perceived corporate reputation level of
accommodation establishments’ employees in Sanliurfa province has an impact upon
job performance and intention to leave variables. Since the number of studies that
focuses on the relation between the aforementioned variables and perceived corporate
reputation is very limited, it is aimed to contribute to the literature and tourism activity
decisions of accommodation establishments which hold major share in the tourism
sector. The study consists of analysis of the data collected from 194 employees
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providing services to 4 different hotels, whose monthly average number of employee is
50 or more according to Social Security Institution (SGK), through face to face
interviews.

The study has shown that there is a statistically significant relationship between
perceived corporate reputation and intention to leave and employees’ job performance.
Accordingly, it has been found out that perceived corporate reputation has a positive
effect on the job performance of employees and has a negative effect on the intention to
leave. The perception of employees of high-level of their institutions reputation in the
outside world through various channels leads to increase the sense of belonging to the
institution and their job performance. Meeting employees’ internal expectations and
continuity in effective communication will ensure that corporate reputation continue to
be perceived at a high level by both internal and external stakeholders in the long term.

Keywords: Intention to Leave, Perceived Corporate Reputation.

GIRIS

Bazen iitopik bir fikir olarak bazen de zorunlu ihtiya¢ sonucu ortaya g¢ikan
girisimcilik faaliyetleri bagarili yoneticilik davranmislariyla iyi bir isletmeye
doniisebilmektedir. Olusturulan igletmeler zaman icinde Ozgiin, giivenilir,
sorumlu, degerli gibi dnemli nitelikleri sistematik sekilde bir araya toplayarak
kurumsallagma evresine ge¢mektedir. Kurumsallagabilen isletmeleri ise rekabet
ad1 altinda yeni bir donem beklemektedir. S6z konusu isletmeler bir yandan
kendi i¢cinde olusturduklart kiiltiirii ve kimligi koruma, diger yandan da dis
cevre ile iletisimi saglayarak iyi bir imaj edinme ve olusturdugu imaj1 kurumsal
itibar adi altinda siirdiirme niyetindedir.

Kurumsallagsmis isletmelerin dogumundan gilinlimiize kadar gegen siiregte en
basit tabir ile paydaslar1 tarafindan nasil bilindigini ortaya koyan itibari, is
diinyasindaki rekabet diizeyini belirleyen en &nemli varligidir. Bagka bir
deyisle, isletmelere nitelikli ve performansi yiiksek personeli elde tutma, kaliteli
tedarik¢iyi ¢gekme, zengin kaynakli yatirimcidan faydalanma ve etkili iletisime
sahip olma gibi rekabet istiinliigii saglayan Ozellikleri kazandiran deger
kurumsal itibardir. Boylece itibarin yonetilebilirligi, isletmenin rekabet
donemindeki seviyesini dogru orantili olarak belirlemektedir.
Kurumsallasmanin beraberinde getirdigi standartlara uyum, isletmelere verimi
yiiksek ¢iktilar sunmaktadir. Bu diizeye ulagabilmenin yolu da calisanlarin is
performans diizeyini arttirmast ile miimkiin olabilmektedir. Yiiksek

standartlarla gelistirilmis proaktif bir performans yonetim sistemi meydana
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getirerek uygulamaya gecirebilen isletmeler, paydaslari tarafindan basarili
olarak nitelendirilip kurumsal itibar degerine de katki saglamaktadir.

Niteligine uygun olarak sunulan olanaklarin maksimum oranda oOrtiismesi ile
birlikte, c¢alisanlar bulundugu isletmeye aidiyet hissederek  onu
igsellestirmektedir. Calisilan orgiit ve yapilan is ile ilgili beklentilerin yeterince
karsilanmadigi durumlarda ise calisanlar, pozisyonu ve niteligi ne olursa olsun
isinden ayrilmay1 diisiinebilmektedir. Isten ayrilma davranisi, kisi ve kurumlar
i¢in sancili bir doneme neden olabilecegi gibi, daha faydali kararlara da kapi
acabilmektedir. Nihayetinde ayrilma niyetinin olusmasi ile ayrilma eyleminin
gerceklesmesi arasindaki siireci kurumsallagsmanin geregi olarak titizlikle
yonetebilen yoneticiler, isletme i¢in optimum karar1 vermek durumundadir.

Bu calismada algilanan kurumsal itibarin is performansi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski incelenmistir.

1. Kavramsal Cerc¢eve ve Literatiir Taramasi
1.1. Kurumsal Itibar
Is diinyasinda etkisini hizla arttiran kiiresellesme ile birlikte isletmeler arasinda

yasanan yogun rekabet i¢inde onlara biiyiilk avantaj saglayan ve son yillarda
Oonemi daha da artan en 6nemli deger kurumsal itibar olmustur. Cesitli bilim
dallarini ilgilendiren kurumsal itibarin 6neminin farkina varan bilim adamlari,
bu degere ilgilerini arttirarak giiniimiize genis bir bilimsel arastirma arsivi
kazandirmistir. Bu genis arsivde kurumsal itibarin tanimina iliskin farkl
yaklagimlar goriilmektedir (Almagik, 2011: 11).

Kurumsal itibar en basit tanimiyla isletme biliminde paydas olarak bilinen
miisteriler, hissedarlar, ¢alisanlar, tedarikgiler, yatirimeilar, medya, hiikiimet ve
toplum gibi tim isletme ¢evresinin gorlis ve izlenimlerinin toplamidir
(Kadibesegil, 2013: 58). itibarli olmak isteyen firmalar rakiplerini taklit ederek
onun edindigi itibara ulagsamazlar ¢iinkii soyut bir olgu olan kurumsal itibarin
elde edilmesi gecmisten gelen davraniglarin sonucu oldugundan ve uzun siireg
gerektirdiginden cok zordur. Biiylik zorlukla edinilen kurumsal itibarin yok
edilmesi ise ¢ok kisa zaman alabilir. Itibarin1 kaybetmis bir firmanin da itibarin

yerine ikame edebilecegi baska bir degeri kalmaz.
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Orgiit paydaslarinin gegmisteki davranislar ile gelecege doniik dngoriilerine
bagli olusan, algisal bir temsilin sonucu (Ruth ve York, 2004: 14) olan itibar,
kurumun ticari hayati boyunca maruz kaldigi c¢esitli maddi ve manevi
dalgalanmalara karsi ne kadar saglam durabildigidir. Zaman iginde meydana
gelen bu dalgalanmalar itibar1 kirilgan bir kaynak haline getirdiginden itibar
gittikge elde edilmesi ve tutulmasi gii¢ bir unsur olmaktadir (Carmeli ve Cohen,
2001: 127).

Rekabet iginde olan isletmeler kiyaslandiginda, kilit paydaslarin ve toplumun
genelinin o isletmeye karsi gecmisten gelen izlenimlerinin gelecekte isletmenin
davraniglarina ne diizeyde yansiyacagi, isletmenin paydaslarina ne kadar ¢ekici
geldigi fikrini olusturan olumlu veya olumsuz varsayimlar toplami kurumsal
itibar1 tasvir etmektedir (Ciftcioglu, 2009: 5).

Fombrun tarafindan dikkat ¢ekilen en 6nemli nokta, kurum g¢evresindeki algiy1
ortaya cikaran, “Digerleri tarafindan nasil goriilmekteyiz”’ sorusuna verilen
yamt olmaktadir. Isletme yoneticileri, kurumsal itibar1 arttirmak icin tiim
paydaslariyla iyi iligkiler kurup, tutum ve davranislarina 6zen gostererek onlari
belirli araliklarla test etmeli ve olumsuz durumlara karsi kontrol altinda tutmasi
gerekmektedir (Fombrun, 1996: 57-59). Fombrun’un bu dogrultudaki
tanimlamalar1 bir¢ok bilim adami tarafindan 6ziimsenip kullanilmaktadir.
Isletmelerin finansal piyasadaki diizeylerinin ve hisse degerinin yiikselmesinde
kokli bir kurumsal itibarin etkisi biiyiiktiir. Bu itibarin etkin olmasi ve
stireklilik saglamasi hususunda isletme yoneticileri kadar galisanlarin da énemli
katkis1 bulunmaktadir (Cekmecioglu ve Dinger, 2013: 127-129).

Isletmeler yalnizca iirettigi mal ve hizmetlerin kalitesiyle 6n planda olmay1 ya
da sadece olusturdugu marka ile anilmayr degil, bunun yaninda tim
nitelikleriyle iligkili oldugu veya olabilecegi kitleler tarafindan bilinmeyi ve
zihinlere olumlu mesajlar vermeyi hedeflemelidir. Bu dogrultuda itibar,
kurumlarin bir anlamda is diinyasindaki klasmanini da belirlediginden ciddi
Oonem verilmesi gereken bir varlik degeri tagimaktadir.

Fikri boyutu siirekli gelisen, yenilikler {iireten toplumlarda bilimsel
arastirmacilar tarafindan zaman i¢inde olusturulan bazi kavramlarin tanimlari

yapilip, sinirlar1 ¢izilse de genel olarak bireyler bu kavramlarin derinligine
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inmediklerinden giindelik hayatta daha genis anlamlartyla kullanmaktadir. Bu
kullanimlar bireyler arasinda bir sorun olarak goriilmese de bilimsel boyutta
biiyiik farkliliklara yol agabilmektedir. Kurumsal itibar konusu da birgoklari
tarafindan kurumsal kimlik, kurum kiiltiirii, marka degeri, kurumsal iletigim,
kurumsal dizayn ve en ¢okta kurumun imaji ile es anlamli olarak bilinmektedir.
Fakat yapilan arastirmalara gore bu kavramlar tek basina itibar1 karsilayan
degil, ancak bir araya gelmeleriyle kurumsal itibar1 olusturan unsurlardan
olugmaktadir (Karakose, 2006: 32-33).

Kurumsal itibar, tiim paydaslarin kurumla yasadigi etkilesim sonucu
zihinlerinde olusan bileske resim olarak tasvir edilmektedir. Zaman iginde
paydaslarin kurum hakkindaki diislinceleri ve kurum resminden hatirinda
kalanlar zevk ve tercihleri ile iletisim kurmaktadir. iletisim sonucu olusan
kurum algist1 her agidan diger benzer kurumlardan edinilen algilar ile
kiyaslanarak, olumlu veya olumsuz bir sonug ile zihin ve goniil birlesiminde
itibar olarak yer edinmektedir. S6z konusu itibar, kurum paydaslarinda farkl
algilamalara neden oldugundan, her paydas kendi beklentisi dogrultusunda
kurumu algilamakta ve kendi bakis acisiyla kuruma farkli anlamlar
yiiklemektedir.

Isletme gevresinin isletmeye kars1 sahip oldugu diisiince ve izlenimler paydaslar
acisindan bazen karsilikli etkilesimler icerirken bazen de farklihik
gostermektedir. Farkli  paydaslarin  kurumsal bakist kisaca asagida
agiklanmaktadir.

Mal ve hizmet iireten tiim isletmelerin paydaslari iginde finansal dongiiyii
saglama agisindan son derece onem tagiyan miisteriler, bir bakima igletmelerin
piyasadaki varolus sebepleridir. Bu nedenle varligim siirdiirmek hatta daha da
biiylimek isteyen isletmeler, miisterileri ile giiclii duygusal iliskiler olugturarak
miisteri bagin1 korumakta ve boylece satin alma davraniginin gergceklesmesine
imkan saglamaktadir. Miisteriler isletmeler hakkinda giiclii ve essiz nitelikler
nedeniyle olumlu diisiindiiklerinde, bu diisiincelerini iiriin ve hizmet tercihlerine
de yansitmaktadir. Giivenli oldugunu hissettigi isletmelerden iiriin satin alip, bu
aligveris davraniglarin1 tekrar ettirmektedir. Bagka bir deyisle kurumun

miigterilerin goziinde olusturdugu itibari, {irlinlerini de ¢ekici kilmaktadir
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(Fombrun ve Van Riel, 2004: 8). Kurumlarin asil hedefi olan ve ilk etapta
ilgilenilmesi gereken miisteriler, paydaslar arasinda olusturulmaya g¢alisilan
kurumsal ag hedefinin merkezinde yer almaktadir. Miisteriler bir bakima itibar
ve algi slirecinin son duragi olmaktadir.

Kurumun kendisini satin alan en Onemli miisterileri olarak tanimlanan
yatinnmcilar (Helm, 2007: 25) mevcut varliklarini itibarli kurumlara aktararak
gelir artis1 hedefleyen tiizel veya gercek kisilerden olusmaktadir. Yatirimcilar
kurumlara sagladiklar1 desteklere karsilik olarak yiiksek diizeyde getiri
beklerler. itibar1 yiiksek kurumlar genellikle yatirim yapmak igin daha caziptir
(Hopkins, 2003: 89), ciinkii itibart yiiksek olan kurumlarin karliliginin da
digerlerine oranla daha yiiksek, piyasa riskinin de daha diisik oldugu
varsayillmaktadir (Srivastava ve Dig., 1997: 63). Bu algi, yatinnmcilarin itibar
yiiksek sirketlerin hisselerine daha yiiksek degerler 6demeye razi olmalarini
saglamaktadir.

Firmalarda yoneticilerin performansi son zamanlarda hissedar degeri ile
Olciilmektedir. Bu da ol¢iimlerde oncelikle ekonomik kazancin esas alindigini
gostermektedir. Pazar degeri yiiksek olan firmalar, hissedarlar goziinde yiiksek
itibarli olarak bilinmektedir ve s6z konusu firmalar hissedarlar i¢in is birliginin
devam ettirilmesi gerekenlerdir (Namal, 2011: 42).

Kurumsal performansa en biiyiik katkiyr saglayan ¢alisanlar, kurumlarin dig
diinyaya agilan ve toplum ile iletisime gegen ilk yiiziidiir. Tim paydaslarin
oldugu gibi kurum caligsanlarinin da kurum hakkindaki beklenti ve diisiinceleri
giiniimiizde biiylik onem tagimaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin géziindeki itibar,
kurum yoneticilerinin iistiinde durmasi gereken ciddi bir konudur (Theaker,
2006: 229-230). Ancak ¢aliganlar da kurum adina yiiklendikleri bu gorevin ne
oldugunu bilmek ve davraniglarini ona gore belirlemek durumundadir.
Kurumlar nezdinde basrolde bulunan paydaslardan yoneticiler, calisanlar ve
miisterilerin yaninda tedarikgiler, rakipler, hiikiimet ve medya gibi paydaglar da
kurum itibarim kendi perspektiflerinde degerlendirmektedir. Firma ile rekabette
bulunan kuruluslar olan rakipler, isletmeyi zorlayan, hatalarin1 ve eksiklerini
kollayan paydas grubudur. Rakipler firmanin itibarmma dogrudan olumlu bir

katki saglamazlar ancak, disardan gelebilecek her tiirlii tehdide karsi tetikte olan
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firmalar, kendini siirekli kontrol altinda tutarak rakiplerin itibara olumsuz
etkisini en aza indirebilmektedir. Ayrica rekabetin var olusu firmalarin sektoérde
ayricaliklar ve yenilikler olusturmasina tesvik ederek itibarini arttirmasina
sebebiyet verebilmektedir. Yine de rakipler ile kurulabilecek sicak bir iletigim,
firma hakkinda sOylenebilecek negatif sdylemlerin Oniine ge¢cmek igin gerekli
bir hamledir (Dortok, 2004: 64).

Bir firmanin tedarik olgusu, o isletmenin ihtiyaci bulunan her tiirlii kaynagin
temini i¢in yapilan faaliyetleri icermektedir. Firmaya saglanan mal ve
hizmetlerin yaninda finansal kaynak saglayan, yetkin personel hizmeti sunan
firmalar da tedarik¢i vasfini tasimaktadir. Firma ile tedarik¢iler arasindaki iyi
iligkiler, sektoérde ve rakiplerde yasanan tiim olumlu ve olumsuz haberlerin en
kisa siirede alimmasina fayda sagladigindan firmalarin piyasadaki giincel
tutumlarii belirlemesine katki saglamaktadir. Hiikiimet veya devlet olarak
bilinen paydaglarin da isletmeler iizerinde Oonemli bir etkisi bulunmaktadir.
Hiikiimet toplumsal refahi saglamak icin cabalarken isletmeler de insan
ihtiyaclarin1 gidermek amaciyla var olmaktadir. Devlet halkin taleplerini
karsilamak icin ¢ogu zaman 6zel isletmeler eliyle hizmet sunar. Isletmeler de
toplumsal faydanin saglanabilecegi konularda karsilagtiklari sorunlari, g¢esitli
devlet destekleri ile asabilmektedir. Yatirimlarin alt yapisii hazirlama,
tesvikler verme ve vergilendirme isletmelerin devlet ile iletisimde
bulunabilecegi faaliyetlerdendir. Bu gibi nedenlerle karsilikli fayda saglama
agisindan kurumsal itibar diizeyini belirlemede devlet ile isletmelerin arasindaki
iliskiler de énemli rol oynamaktadir (Ugok, 2008: 25).

Genis kitleleri etkileme giicii ¢cok yiiksek bir paydas olan yazili ve gorsel
medya, toplumun her alaninda alg: yonlendirmede basroldedir. Isletmeler igin
de medya ¢ok kiymet verilmesi gereken bir aragtir. Medya, isletmeleri hem
genis kitlelere tanitma hem de isletmenin nitelikleri hakkinda negatif ya da
pozitif yonde bilgi sahibi kilma giicline sahiptir. Bu nedenle itibar kaygis1 olan
tim igletmeler medyanin yayacagi bilgilerin degerinin farkinda olmak
zorundadir. Medya yoneticileri ile iyi iligkiler kurabilmenin sonucunda

rOportajlar, basin biiltenleri ve konferanslar aracilifiyla isletmeyi dogru
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tanitmak toplumda olumlu itibarin olusmasinda son derece etkilidir (Theaker,
2006: 206).

Son yillarda iletisim teknolojilerinin gelismesi bir¢ok yeniligi de beraberinde
getirmistir. Bu yeniliklerin en belirgini hi¢ siiphesiz sosyal medya ortamidir.
Sosyal medya ile birlikte artik varligini siirdiirmeye ¢alisan isletmelerin yeni
sosyal paydaslart olusmaktadir. Bu yeni paydaslar sosyal medyay1 kullanan
topluluklardir. Sosyal gruplarin, bazen az sayida olsalar dahi, sosyal paylasim
siteleri ilizerinden yaptiklar1 ¢agrilarla biiylik kitleleri harekete gecirebilme
yetenekleri vardir. Bu nedenle isletmelerin bu gruplarn itibarlar1 iizerinde
biiyiik etkilerinin olabileceginin bilinciyle hareket etmesi lehlerine olacaktir.
Zaten yiiksek olan itibarlarii siirdiirmek isteyen kurumlar, sosyal medyanin
Oonemini kisa siirede fark ettiginden kurumsal stratejilerinin i¢inde geleneksel
medyanin yani sira artik sosyal medyaya da uzun zamandir yer vermeye
basladig1 goriilmektedir (Aydin, 2015: 86).

1.2. is Performansi
Insanligin varolusundan itibaren bireyler, tiim ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢aba

gostermek zorunda oldugunu bilmektedir. Bireysel kapasite ile basarilabilecek
isler oldugu gibi tek bir bireyin giiciiniin yetmedigi islerle de karsilagsmasi
miimkiindiir. Bu gibi durumlar i¢in bir araya gelerek zorlugunun istesinden
gelinebilme boyutuna gore farkli sahalardaki igler igin oOrgiit olusturma
gereksinimi duyulmustur. Olusturulan bu orgiitler, zaman iginde benzer amag
icin bir araya gelen rakipleri karsisinda, geri kalmamak ve hatta 6ncii olmak igin
iistlin gayret sarf etmeyi arzulayarak standartlar belirlemeyi ve bu standart
diizeyini siirdiirmeyi planlamaktadir. Giiniimiiz is diinyasinda yasanan yogun
rekabet ortaminda da Orgiitlerin yasamini devam ettirebilmeleri i¢in
standartlarin siirdiiriilmesi, artik zorunluluk haline gelmistir. Orgiitlerde yiiksek
verim elde edebilmenin yolu da standartlar dahilinde ¢alisanlarin miimkiin olan
en ist diizeyde performans gostermesidir. Bu nedenle, iiretim faktorlerinden
emegi sunan calisanin performansinin belirlenmesi, Orgiit yonetimlerinin
hassasiyetle lizerinde durmasi gereken bir konudur.

Performans, 6zel ve tlizel kisilerin amaglarini gergeklestirmek tiizere sarf

ettikleri caba sonucunda ulastiklari bagart mertebesidir (Biite, 2011: 177).
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Bireysel bakis agisiyla hedefe giden siiregte gosterilen kisisel verimlilik seviyesi
olarak anlasilirken, kurumsal olarak belirli bir zamanda elde edilen mal ve
hizmet miktar1 olarak bilinmektedir. Bir baska tanima gore ise, faaliyetler
sonucu ortaya konan ¢ikt1 derecesini gdsteren, misyonun gergeklestirilme orani
veya gorevin yerine getirilme diizeyidir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201).
Calisanlarin =~ bulundugu goérevde ne yapmast gerektiginin  dogurdugu
beklentilerle, bizzat gergeklestirdiklerinin ne oldugu arasindaki iligkinin
olusturdugu fonksiyon performans olarak tanmimlanmaktadir. (Bayram, 2006:
47-48). Ayrica performans, amaglanan hedefe erisme seviyesini ve planlanmis
bir etkinlik sonucunda kazanilam1 da nitel veya nicel olarak belirleyen bir
kavramdir (Simsek ve Nursoy, 2002: 43).

Is performansi, bir bireyin belirli zaman dilimi iginde isin gerekliligi olarak
kendisine verilen gorevleri gergeklestirdikten sonra elde ettigi sonuglarin
tamamudir. Bireylerin performansi, elde edilen sonuglarin olumlu ya da olumsuz
olmasina bagli olarak degisir. Bu nedenle performans kavraminin karsiligi
basarim olmasina ragmen istiin performansi anlatmak icin, basari ile es anlaml
kullanildigina da rastlanmaktadir (Sinangil, 1998: 87). Bu anlamda basari
kavrami, organizasyondan organizasyona, bireyden bireye degisiklik
gostermektedir. Diger bir deyisle basarinin ne oldugunun karsilastirilabilecegi
evrensel bir 6l¢iit bulunmamaktadir.

Isgdren performanslarmin iist diizeyde olmasi, firmalarm amaglarma kolaylikla
ulasmalarim  saglamaktadir.  Isgorenlerin  hangi  &lgiitler  bakimindan
degerlendirilecekleri ile birlikte bu degerlendirmeyi kimin yapacagi ve
performans diizeylerinin hangi diizeye gore yiiksek veya diisiik olacagi dnem
tagimaktadir. Ancak, asil mevzu iggoren performanslarinin degerlendirilmesi ve
degerlendirme sonuclarinin onlara mutlaka bildirilmesidir. Hatta bu durum
orgiitsel isleyisin saglikli yiiriitiilmesi icin bir zorunluluktur (Ertan, 2008: 42-
43).

Performans degerlendirme konusunda yapilan ¢aligmalarda is tecriibesi, yas ve
cinsiyet, ikili iliskiler, egitim diizeyi, isyerindeki olumsuz davranislar,
gbozlemleme zamani, degerlendirme yontemi gibi degiskenler is performansini

etkileyen kistaslar olarak ayrilmaktadir (Kéhya, 2007: 516).
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Orgiitlerde is performansi, bireyin 6zellik ve yetenekleri ile uyumlu olarak
tamimlanan isi, kabul edilebilir simirlar i¢inde yerine getirmesidir. Bireyin
performansi i¢in ilk olarak is tanimi olmali, daha sonra isin bireyin beceri ve
Ozellikleriyle ortiismesi ve isin gergeklestirilme diizeyini belirten standartlara
ulasilmasi gerekmektedir (Falay, 2000: 380).

Gorevsel ve baglamsal performans tanimlariyla is performansi iki farkli
boyuttan olusmaktadir. Is gorenlerin verilen bir gorevi ne kadar iyi yaptig1 ve
tamamladig1 gorev performansi olarak; s6z konusu gorev haricindeki goniilli
istirak, birlikte ¢aligma bilinci, kural ve prosediirleri yerine getirme ve bagh
bulundugu orgiitiin misyonunu benimseme gibi davraniglara sahip olmasi ise
baglamsal performans olarak aciklanmaktadir. Belirli bir siiregte yeterli {iretim
diizeyine ve vasfina ulasan bir ¢alisganin gorev performans: yiiksek olsa da is
ortamindaki negatif tutumlar, is kurallarina uymama, orgiit hedeflerini
benimsememe gibi olumsuz davranislar ile baglamsal performans diizeyi diisiik
olabilmektedir (Ertan, 2008: 44-46). Son donemde, ¢alisan performanslarinin
degerlendirilmesinde, her iki boyut birlikte ele alinmaktadir.

Is performansi genellikle verilen gérevi basariyla sonuglandirma olarak bilinse
de bunun yaninda baglamsal basarinin o6lgiilmesi ve degerlendirilmesi de
gerekmektedir. Hizmet sektoriinde ¢alisan bir personelin kendi alaniyla ilgili
gorev performansinin yiiksek olmasi dogal bir beklentidir. Ancak isinden ne
kadar memnun oldugu, miisterilere kars1 ilgi ve sevgisi, igverenine karsi saygi
ve itaati, kibarhigi, temizligi, giler yiizliligi, dirdstligl, glvenilirligi,
hosgoriisii, kararliligi, g¢evresiyle uyumu ve sorumluluk bilinci gibi genel
nitelikler baglamsal is performans diizeyini ortaya koymaktadir (Colakoglu,
2011: 133-134).

1.3. Isten Ayrilma Niyeti
Rekabetin yogun yasandigi bugiiniin is ¢evresinde, isletmeler sahip oldugu en

onemli psikolojik mekanizma olan insan faktoriinii iyi bir sekilde taniyip
yonlendirebildiginde biiylik avantaj elde etmektedir. Bagka bir ifadeyle, bir
Orgiitlin basarisi, elindeki en Onemli kaynak olan insanmi verimli ve etkin
kullanabilme diizeyi ile belirlenmektedir. Insan sermayesini dogru ydneten

orgiitler daima bir adim 6ne ¢ikar. Aksi takdirde is ¢evresinde uzun siireli olarak
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tutunmalar1 miimkiin degildir. Isgorenlerin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi
ve Orgiitlerine bagl kalmalar1 hedef ve amagclarin1 gergeklestirebilmeleri
agisindan orgiitler i¢in 6nem tasimaktadir. Yaptigi is beklentilerini karsilamayan
kisinin ¢alisma arzusu zamanla azalacagindan, iiretkenligi ve motivasyonu da
disiik seviyede seyredecektir. Boyle diisiinen isgdrenler yasadiklart olumsuz
siire¢ sonucunda isten ayrilma hissine kapilmaktadir (Habib, vd., 2010: 214).
Ise alinma ile baslayan siirecten itibaren yasanan olumsuzluklardan dogan ve
bulundugu o6rgiit ikliminden tatminsiz olmasi halinde iggdrenin gosterdigi yikici
reaksiyon, isten ayrilma niyeti olarak nitelendirilmektedir (Butt, 2008: 178).
Isgorenlerin orgiitten ayrilma ihtimali, isten ayrilma niyetinin en yiizeysel
tarifidir. Isgorenler, orgiite sunduklar1 zaman, emek ve ¢aba gibi yatirimlarmin
karsiligin1 géremeyeceklerini diisiinmeye basladiklarinda, isten ayrilma niyeti
ortaya ¢ikmaktadir (Camci, 2013:41).
Isten ayrilma niyeti son yillarda ydnetim bilimi ile ilgilenen arastirmacilarin
yogunlastig1 Orgiitsel kavramlardan biridir. Hem igse devam hem de isten
ayrilma niyetinin olusumunda cesitli nedenlerin varlig1 géze ¢arpsa da genel
olarak belirli bir siirecin isledigi goriilmektedir. Isgorenlerin bulundugu &rgiite
devam etmesi ya da ayrilmayi diisiinmesi ilk olarak demografik 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Daha sonra, iggorenin hizmet verdigi orgiitiin onu maddi ve
manevi olarak tatmin edip etmedigi diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir. Bu siiregten
sonraki durum analizi sonucunda, isten ayrilma egiliminde bulunmayan isgéren
ya isine devam etmekte ya da sebebini belirtmeden goniillii olarak isten
ayrilabilmektedir (Lambert ve Dig., 2001: 233-234). Isten ayrilma niyetinin
ortaya c¢ikma siirecinde, genellikle isgoren davraniglarinin asagidaki gibi bir
yoriingede seyrettigi goriilmektedir (Mobley, 1977: 238):

e Mevcut isin Degerlendirilmesi

e s Tatmini / Memnuniyetsizligi

e Ayrilma Fikri

¢ Ayrilmanin Fayda ve Maliyetlerinin Degerlendirilmesi

e  Alternatif Arastirma Isteginin Olusmasi

e Alternatif Arastirma
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e Alternatif Degerleme

e Mevcut Is ile Alternatiflerinin Kiyasi

e Isten Ayrilma Egilimi / Devam Etme Diisiincesi

e Ayrilma Eylemi / Ise Devam Etme
Nadiren olumlu sonuglar agiga ¢ikarsa da isten ayrilma eylemi genel olarak
organizasyonlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle, orgiit tarafindan
isten ayrilma davranigini olusturabilecek her tiirlii faaliyet titizlikle incelenmeli
ve olasi ayrilmayir engellemeye yonelik stratejilerin Onceden gelistirilmesi
gerekmektedir (Ozyer, 2010: 38).
Isten ayrilma davranisi, biiyiik 6lgiide isgdrenlerin isten ayrilma niyetini
olusturan faktorlerden kaynaklansa da bazi durumlardaki hizli degisimler ve
psikolojik tepkiler nedeniyle isgérenin ani karar1 ile plansiz olarak da
uygulanabilmektedir. Ancak bu sekilde yasanan ani isten ayrilma eylemi ¢ok sik
yasanan bir uygulama degildir (Perez, 2008: 16-17). Isgorenlerin kapildig: her
isten ayrilma diislincesi mutlaka isten ayrilma fiili ile sonu¢lanmak durumunda
degildir. Cevresel baski, daha iyi imkanlar1 olan bir ig bulamama korkusu gibi
bazi nedenler, isten ayrilma diisiincesindeki isgéreni isine devam etmesi
hususunda zorunlu kilmaktadir. Ayrica nadir olarak goriilen bir durum da baz
isgérenlerin isi birakma diisiincesindeyken bir siire direng gosterip is
ortamindaki sistemin kotii gidisini diizeltme amaciyla isine devam etmesidir
(Jaramillo ve Dig., 2006: 28).
Sonug olarak, isten ayrilma niyetinin organizasyona etki eden negatif verileri,
isglicii devir oraninin artmasi, isgérenin goniilsiiz ¢aligmasi nedeniyle orgiitsel
bagliliginda azalma ve orgiitiin genel performansinda diigiis gibi ¢iktilardir.
Olumlu sonug olarak ise, Orgiit misyonuna gore hareket etmeyen ve orgiit
vizyonunu benimseyemeyen iggorenlerin orgiite sinirhi katkist nedeniyle isinden
ayrilmasidir. Ancak ister isgorenin ige devamiyla ister de isi birakmasiyla
sonuclansin, isten ayrilma niyeti siireci hem bireysel hem de 6rgiitsel verimliligi
olumsuz olarak etkilediginden, orgiitlerin temel misyon ve vizyonunu hayata
gecirmesine kisa veya uzun vadede darbe vurarak gesitli problemlere neden

olmaktadir.
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2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir
sekilde degistirme ve etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2014: 77).

Yapilan aragtirmada kullanilan anketin birinci boliimiinde katilimcilara kisisel
ve demografik niteliklerini belirleyici sorular yoneltilmistir. Anketin sonraki ii¢
boliimiinde ise sirasiyla isgdren performansi, isten ayrilma niyeti ve ¢alistiklar
otellerle ilgili edindikleri kurumsal itibar algisini tespit etmeye yonelik ayr1 ayri
belirlenen 6lcekler kullanilmastir.

Isgdren performansi 6lceginin baslangic 4 maddesi ilk olarak Kirkman ve
Rosen tarafindan 1999°da ardindan Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda
kullanilmig ve Col ile Tiirkce ’ye uyarlanmig olup, o tarihten itibaren bir¢ok
calismada kullanilagelmektedir. Diger maddeler ise Giirbiiz, Camci ve Ertan
tarafindan yapilan ¢aligmalardan alinarak diizenlenmistir. Boylece 17 maddelik
isgéren performans: Olgegi olusturulmustur. Yapilan faktdr analizinde
degiskenler 4 faktor altinda toplanmistir. Olusturulan o6lgegin giivenirlik
diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri 0,909 olarak hesaplanmustir.

Anketin {igiincii boliimiinii olusturan isten ayrilma niyeti 6l¢egi, Cammann ve
digerlerinin 1979 yilinda gelistirdikleri Michigan orgiitsel degerlendirme
anketinde227 yer alan dort madde ile birlikte toplam 6 maddeden olugmaktadir.
Yapilan faktor analizinde degiskenler tek faktor altinda toplanmistir. Elde
edilen dl¢egin giivenirlik diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri 0,838 olarak
hesaplanmustir.

Anketin son boliimii olan doérdiincii boliim ise isgdrenler tarafindan algilanan
kurumsal itibar diizeyini 6l¢meye yoneliktir. S6z konusu 6lgek Karakdse228
tarafindan gelistirilmis olup, 40 maddeden olusmaktadir. Ancak yapilan faktor
analizinde es yiiklemeye neden oldugundan ve i¢ tutarliligi olumsuz

etkilediginden 5 madde degerlendirmeye alinmamustir ve degiskenler 6 faktor
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2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Peygamberler sehri olarak bilinen ve ii¢ semavi dinin ortak noktasi kabul edilen
Sanlurfa, turizm agisindan hem ulusal hem de uluslararasi ¢apta biiyilk 6nem
tasimaktadir. Sanliurfa ili sahip oldugu tiim tarihi ve Kkiiltiirel zenginlikler
nedeniyle yerli ve yabanci misafir yogunlugunu son birka¢ yilda ciddi oranda
arttirmistir. Ozellikle son dénemde yasanan hareketlilik ile birlikte kentte
bulunan konaklama isletmelerinin sundugu hizmetlerin durumu da Onem
kazanmaktadir.

Bu arastirma Sanliurfa’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerine doniik
kurumsal itibar algisim1 galisanlarin bakis agisiyla degerlendirip, bu genel
alginin ¢alisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetine etkisi olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Boylece turizm sektoriinde biiyiik
pay sahibi olan konaklama isletmelerinin kendi calisanlari tarafindan nasil
goriildiigli ve bu goriintiiniin ¢alisan davraniglarina nasil yansidigi hakkinda
bilgi sahibi olmanin, s6z konusu isletmelerin ve dolayisiyla Sanliurfa’nin
gelecekteki turizm faaliyeti kararlarina yon vermesine katki saglayacagi
diistintilmektedir.

2.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirlar1 (Metodolojisi)

Bu arastirmanin evreni Sanliurfa ilinde bulunan konaklama isletmelerinden
SGK kayitlarna gore son iki yil i¢inde aylik sigortali calisan sayist 50 ve
tizerinde seyreden isletmelerdir. Sanliurfa ilinde bu kapsama giren 4 otel
bulunmaktadir ve arastirma bu 4 otelin tamaminda yapilmistir. Boylece
arastirma evreninin arastirma 6rneklemine esit oldugu goériilmektedir.
Arastirmada sinir olarak belirlenen 50 ve iizeri sigortali is¢i sayisinin altinda
calisan1 olan isletmeler, biiyiikliikkleri ve is tanimlamalarindaki farkliliklar
nedeniyle aragtirma kapsami diginda birakilmistir. Arastirmanin evreni ve
orneklemini olusturan bu 4 otelde calisanlar ile yiiz yiize goriisiilerek anket
uygulanmasini kabul eden 194 kisiden toplanan veriler degerlendirmeye

alinmustir.
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2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir
sekilde degistirme ve etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2014: 77).

Yapilan aragtirmada kullanilan anketin birinci boliimiinde katilimcilara kisisel
ve demografik niteliklerini belirleyici sorular yoneltilmistir. Anketin sonraki ii¢
boliimiinde ise sirasiyla isgdren performansi, isten ayrilma niyeti ve ¢alistiklar
otellerle ilgili edindikleri kurumsal itibar algisini tespit etmeye yonelik ayr1 ayri
belirlenen 6lcekler kullanilmastir.

Isgdren performansi 6lceginin baslangic 4 maddesi ilk olarak Kirkman ve
Rosen tarafindan 1999°da ardindan Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda
kullanilmig ve Col ile Tiirkce ’ye uyarlanmig olup, o tarihten itibaren bir¢ok
calismada kullanilagelmektedir. Diger maddeler ise Giirbiiz, Camci ve Ertan
tarafindan yapilan ¢aligmalardan alinarak diizenlenmistir. Boylece 17 maddelik
isgéren performans: Olgegi olusturulmustur. Yapilan faktdr analizinde
degiskenler 4 faktor altinda toplanmistir. Olusturulan o6lgegin giivenirlik
diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri 0,909 olarak hesaplanmustir.

Anketin {igiincii boliimiinii olusturan isten ayrilma niyeti 6l¢egi, Cammann ve
digerlerinin 1979 yilinda gelistirdikleri Michigan orgiitsel degerlendirme
anketinde227 yer alan dort madde ile birlikte toplam 6 maddeden olugmaktadir.
Yapilan faktor analizinde degiskenler tek faktor altinda toplanmistir. Elde
edilen dl¢egin giivenirlik diizeyini gosteren Cronbach Alpha degeri 0,838 olarak
hesaplanmustir.

Anketin son boliimii olan doérdiincii boliim ise isgdrenler tarafindan algilanan
kurumsal itibar diizeyini 6l¢meye yoneliktir. S6z konusu 6lgek Karakdse228
tarafindan gelistirilmis olup, 40 maddeden olusmaktadir. Ancak yapilan faktor
analizinde es yiiklemeye neden oldugundan ve i¢ tutarliligi olumsuz

etkilediginden 5 madde degerlendirmeye alinmamustir ve degiskenler 6 faktor
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altinda toplanmistir. Olusturulan 6l¢egin giivenirlik diizeyini gosteren Cronbach
Alpha degeri 0,967 olarak hesaplanmigtir.

Katilimcilara anketin olgeklerini igeren son ii¢ boliimde yer alan maddeleri
degerlendirmeleri i¢in, 1932 yilinda Rensis Likert tarafindan gelistirilen toplam
derecelendirme Olgeginin 5 segenekli yontemi sunulmustur. Arastirmada
kullanilan likert 6l¢egi igin kisilerin verilen dnermelerle ilgili gorislerini, ¢ok
olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan se¢encklerden belirtmeleri istenmistir.
Buna gore; (5) Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2)
Katilmiyorum, (1) Kesinlikle Katilmiyorum seklinde siralanmusgtir.

2.4. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

H1: Calisanlarin kurumsal itibar algilari ile i performanslari arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin kurumsal itibar algilan ile isten ayrilma niyetleri arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.

2.5. Giivenirlik ve Faktor (Gecerlilik) Analizleri

Aragtirma i¢in olusturulan isgoéren performansi, kurumsal itibar algisi ve isten
ayrilma niyeti 6l¢ekleri i¢in ayr1 ayr1 giivenirlik ve faktor analizi yapilmaktadir.

2.5.1. isgoren Performansi Olcegi Analizi

“Isgdren Performans1” &lgegindeki 17 maddenin giivenirligini hesaplamak icin
i¢ tutarlilk katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmgtir. Olgegin genel
giivenirligi alpha=0.909 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi
gecerliligini ortaya koymak i¢in agiklayici(agimlayici) faktdr analizi yontemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alman degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.885>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktdr analizi uygulanmasi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax
yontemi secilerek faktdrler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi

%69.161 olan 4 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha
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ve agiklanan varyans degerine gore “Isgdren Performansi” dlgeginin gegerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmstir.

2.5.2. Kurumsal itibar Algis1 Olcegi Analizi

“Kurumsal Itibar Algis1” 6lgegindeki 35 maddenin giivenirligini hesaplamak
i¢in i¢ tutarlilik katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olcegin genel
giivenirligi alpha=0.967 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi
gecerliligini ortaya koymak icin aciklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alman degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.919>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktdr analizi uygulanmasi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax
yontemi secilerek faktdrler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi
%73,9 olan 6 faktor altinda toplanmustir. Glivenirligine iligkin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore “Kurumsal itibar Algis1” dlgeginin gegerli ve
giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmigtir.

2.5.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Analizi

“Isten Ayrilma Niyeti” 6lcegindeki 6 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in ic
tutarlilik katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel
giivenirligi alpha=0.838 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi
gecerliligini ortaya koymak icin agiklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alman degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.802>0,60) 6rnek biiyilikliigiiniin faktdr analizi uygulanmasi
igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax
yontemi secilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi
%356.022 olan tek faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iligkin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gére “Isten Ayrilma Niyeti” 6lgeginin

gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmustir.
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2.6. Bulgular
Katilimeilar cinsiyet degiskenine gore 66's1 (%34,0) kadin, 128'i (%66,0) erkek

olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar yas grubu degiskenine gore 67'si (%34,5) 18-25, 65' (%33,5) 26-
30, 62'si (%32,0) 31 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar egitim durumu degiskenine gore 381 (%19,6) ilkogretim, 89'u
(%45,9) lise, 49'u (%25,3) on lisans, 18' (%9,3) lisans olarak dagilmaktadir.
Katilimeilar medeni durumu degiskenine gore 91'i (%46,9) evli, 103"i (%53,1)
bekar olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar konaklama sektdriindeki mesleki deneyimi degiskenine gore 109'u
(%56,2) 1-5 yil, 631 (%32,5) 6-10 yil, 22'si (%11,3) 11-15 yil olarak
dagilmaktadir.

Katilimcilar bulundugu otelde ¢alisma siiresi degiskenine gore 159'u (%82,0) 1-
5yil, 35'1 (%18,0) 6-10 yil olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar ¢aligtigi boliim degiskenine gore 19'u (%9,8) 6n biiro, 27'si
(%13,9) kat hizmetleri, 37'si (%19,1) yiyecek-i¢ecek, 12'si (%6,2) muhasebe,
181 (%9,3) mutfak, 11'i (%5,7) giivenlik, 144 (%7,2) insan kaynaklari, 16's1
(%8,2) satig-pazarlama, 10'u (%5,2) teknik hizmetler, 6's1 (%3,1) satin alma,
15'1 (%7,7) saglik & spa, 9'u (%4,6) diger olarak dagilmaktadir.

Katilimcilar c¢alistigi pozisyon degiskenine gore 127'si (%65,5) personel, 30'u
(%15,5) sef yardimeist, 27'si (%13,9) sef, 10'u (%5,2) miidiir yardimcisi olarak
dagilmaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Kurumsal itibar Alg1 Diizeylerinin Genel Isgéren
Performansi Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz ] t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 1.4095 | 8337 | 0.000
HK‘m‘Sal 0.067 | 1356 |0.177
assasivetler
Eumumun -
Veterlilikleri 0,055 1.162 | 0,247
Calisanlann
Genel Haklarina Savel 0.060| 1.233 10.219
Isgdren (ahsanlarla 53.510 | 0,000 | 0620
Performansi lletisim ve 0 2_ 11 -4 847 | 0,000
Kararlara Eatilim |
Calizan
Yeterlilikleri ve | 0,532 | 13.154 | 0,000
“etkinlik Diizeyvi
Kurumsal | o 1651 3 575 | 0,000
Hetisim

Tablo 1’de goriildiigii {izere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara katilim, c¢alisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile genel is gdren
performans1 arasindaki iliski belirlemek tizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=53,510; p=0,000<0.05). Genel
isgbren performansi1 diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler,
kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve
kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giliciiniin) ¢ok gili¢li  oldugu
goriilmiistiir (R2=0,620). Katilimcilarin kurumsal hassasiyetler diizeyi genel
isgdren performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.177>0.05). Katilimcilarin
kurumun yeterlilikleri  diizeyi genel isgoren performanst diizeyini
etkilememektedir (p=0.247>0.05). Calisanlarin haklarma saygi diizeyi genel
isgdren performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.219>0.05). Katilimcilarin
calisanlarla iletisim ve kararlara katihm diizeyi genel igsgdren performansi
diizeyini azaltmaktadir (B=-0,211). Katilimcilarin c¢alisan yeterlilikleri ve
yetkinlik diizeyi genel iggoren performansi: diizeyini arttirmaktadir (8=0,552).
Katilimcilarin kurumsal iletisim diizeyi genel isgdéren performansi diizeyini

arttirmaktadir (3=0,165).
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Tablo 2: Katilimcilari Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkisi

Model

Bagumlh ; - 1
Desisken Bamimsiz Degisken [i] t P F ) R
Sabit 4.614 | 11,615 [ 0,000
Eurumsal -
Hassasivetler 0370 | -390 | 0,001
Eummun -
i 2
isten Yeteslilikleri 0331 | 3168 | 0,002
Ayrilma Cmsm‘g’{;m“m“ 0.176 | -1-627 | 0.105 | 22.062 | 0,000 | 0.396
Niyeti Cahsauiar}la Tletigm | .
ve Kararlara Katihm 0.070'| 0.727 | 0.468
Calisan Yeterlilikleri -
ve Yetkinlik Diizevi 0106 | 1.140 | 0.256
Eurumsal letisim 0098 | 0962 | 0337

Tablo 2’de goriildiigii lizere kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri,
calisanlarin haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara katilim, calisan
yeterlilikleri ve yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski belirlemek lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=22,062; p=0,000<0.05). isten ayrilma niyeti diizeyinin
belirleyicisi olarak kurumsal hassasiyetler, kurumun yeterlilikleri, ¢alisanlarin
haklarina saygi, calisanlarla iletisim ve kararlara katilim, ¢alisan yeterlilikleri ve
yetkinlik diizeyi, kurumsal iletisim degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik
giiclinlin) gilicli oldugu gorilmiistir (R2=0,396). Katilimcilarin kurumsal
hassasiyetler diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,370).
Katilimeilarin  kurumun  yeterlilikleri diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini
azaltmaktadir (8=-0,331). Calisanlarin haklarina saygi diizeyi isten ayrilma
niyeti diizeyini etkilememektedir (p=0.105>0.05). Katilimcilarin c¢alisanlarla
iletisim ve kararlara katihm diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p=0.468>0.05). Katihmcilarin ¢alisan yeterlilikleri ve
yetkinlik diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini etkilememektedir (p=0.256>0.05).
Katilimeilarin - kurumsal iletisim  diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini

etkilememektedir (p=0.337>0.05).
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Tablo 3: Katilimcilarin Genel Kurumsal itibar Algi Diizeyinin Genel
Isgoren Performansi Uzerine Etkisi

i} — Bagumsiz Maodel 1
Bagimh Degisken Degisken i t P F ®) R
) Sabit 3.138 | 16,859 | 0.000
Genel Isgren Genel -
Performansi _Kummsal 0.338 | 7.3581 | 0,000 34477 0,000 | 0.217
Itibar Almsi

Tablo 3’de goriildiigii lizere genel kurumsal itibar algist ile genel isgéren
performansi arasindaki iligskiyi belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=54,477; p=0,000<0.05). Genel
isgdren performansi diizeyinin belirleyicisi olarak genel kurumsal itibar algisi
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) giiclii oldugu goriilmiistiir
(R2=0,217). Katilimcilarin genel kurumsal itibar algi diizeyi genel isgoren

performansi diizeyini arttirmaktadir (8=0,338).

Tablo 4: Katilimeilarin Genel Kurumsal Itibar Alg1 Diizeyinin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagmh Bammsiz Model 1
Degisken Degiske | ° | ¢ | P | ¥ @ |
. Sabit 5,317 | 17.941 | 0,000
Isten Ayrilma Genel 5
Niyeti Kurumsal ) }:55 1[}:;31 0,000 107,768 | 0,000 [ 0356
Ttibar Almss | ™ ”

Tablo 4’de goriildiigl lizere genel kurumsal itibar algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli  bulunmustur (F=107,768; p=0,000<0.05). isten ayrilma niyeti
diizeyinin belirleyicisi olarak genel kurumsal itibar algist degiskenleri ile
iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) gi¢li oldugu goriilmiistiir (R2=0,356).
Katilimeilarin genel kurumsal itibar algisi diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini

azaltmaktadir (3=-0,756).

SONUC

Her ne kadar diinya genelini hizla etkisi altina alan ve globallesme olarak ortaya
¢ikan kavram bireyleri tek tip diislince egilimine yoneltse de ayni kurum iginde

farkli yaklagimlarda bulunulmasi olagan hatta kurumun gelisimi i¢in gereklilik
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arz eden bir durumdur. Bdylece is diinyasinda yasanan yogun rekabet ortaminda
itibarin paydaslar agisindan onemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Farkli
kanallardan elde edilen bilgiler, tiim paydaslar gibi ¢alisanlarin da kuruma karsi
bir alg1 olusturmasini saglar.

Bu c¢alisma, kurumlarin toplum ile etkilesimde bulunan ilk yiizii olan
calisanlarin kurumsal itibar algisinin is performansi ve isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi oldugu goriisiine odaklanmaktadir. Bu Onerme itibariyle,
degiskenler ve kavramlar géz Oniine alinarak ilk {i¢ bolimde genis literatiir
taramas1 yapilmis ve nitelikli bilgilere ulagilmigtir. Calismanin arastirma
boliimii Sanliurfa ilinde bulunan konaklama isletmelerinden 50 ve {izerinde
sigortali personeli bulunan otel ¢alisanlari ile bizzat goriisiilerek gergeklestirilen
anketler sonucu elde edilen bulgularin analizlerinden olugmaktadir. Se¢imlerin
diizeyi calisanlarin samimi ve gercekei tercihler yaptigini diisiindiirmektedir.
Elde edilen bulgularda c¢alisanlarin cinsiyet ve medeni durum farkliliginin
kurumsal itibar algisi, is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde belirleyici
diizeyde bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Bulgularin degerlendirilmesi sonucunda, demografik degiskenlerin kurumsal
itibar algisint meydana getiren faktorlere etkisi, s6z konusu degiskenlerin is
performans: faktorlerine etkisi ile biiyiik oranda paralellik gostermektedir.
Ancak demografik ozelliklerin isten ayrilma niyeti diizeyi {izerinde belirgin
ol¢iide bir farkliliga neden olmadig1 goriilmiistiir.

Algilanan kurumsal itibar1 olusturan faktorlerin is performansi faktorleri
izerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde genel
olarak nétr veya dogru orantili iligkiler goriilse de “Calisanlarla iletisim ve
Kararlara Katilim” degiskeninin is performansi iizerinde ters orantil iligkilere
neden oldugu gozlemlenmistir. Bu etkilesime gore, calisanlar goérevlerine
miidahale edildiginde ve diger paydaslar ile iletisim diizeyi yogunlastikca
kapasitelerinin altinda hizmet vermeye baslamaktadir. Ayrica c¢alisanlarin
otelleriyle ilgili 6neri, elestiri ve fikir beyan etmelerinin kurum iginde pek bir
degisime neden olmadigi ve ortaya cikan sorunlarin baski olusturmasina

sebebiyet vererek, is birligine go6lge diisirmesi sonucu c¢alisan
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performanslarinda meydana gelen diislis, konaklama isletmeleri iginde ekip
ruhunun ve uyumun yeterli diizeyde olmadigini ortaya koymaktadir.

Algilanan kurumsal itibar ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iligkinin bulundugu goriisii olan Hipotez 1 calisma bulgulariyla birlikte
kabul edilmistir. Kurumsal iletisim ve ¢alisanlarin yetkinlik diizeyinin artmasi
personelin is performansinin artmasina neden olan en énemli kurumsal itibar
faktorleri olarak goriilmektedir. Bilgi birikimi, yeterlilik diizeyi ve iletisim
becerisi yiiksek olan nitelikli ve yetkin personellerin kurumsal itibar algisi is
performansini mutlaka arttirmaktadir. Ciinkii bu 6zelliklere sahip bir personel
bulundugu kurumun kalitesinin ve marka diizeyinin bilincinde oldugundan
bireysel hizmet kalitesini kurumun bulundugu seviyeye yiikseltmesi
gerektiginin farkindadir.

Calisma sonucunda Hipotez 2, isten ayrilma niyeti ile algilanan kurumsal itibar
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliskinin bulunmasi nedeniyle kabul
edilmistir. Ayrica isten ayrilma niyetine direkt olarak etki eden kurumsal itibar
gostergelerinin, kurumsal hassasiyetler ve kurumun yeterlilikleri oldugu agiga
cikmistir. Bu duruma mercek tutulacak olunursa, calisanin ulasim, yemek,
donanim gibi birincil ihtiyaglariin karsilanmasi ve yerlesik kurumsal ahlakin
saygin bir sekilde siirdiiriilmesi isten ayrilma niyetini ortadan kaldirdigi
anlagilmaktadir.

Isten ayrilma egilimi genellikle kurum igin uyum siireci, genel performans
kayb1 ve yonetici kararlarinda olumsuz firsat maliyetine neden olan bir kriz
durumu gibi goriinse de ayrilma niyetindeki nitelikli personelin sorunlarini
gidermek, gelecegini kurumda gérmeyen vasat diizeydeki ¢aliganin yerini daha
nitelikli ¢alisan ile miibadele etmek ve ¢alisanin bu niyetini énceden bilerek
kurum i¢inde verimli kadro olusturmak i¢in de bir alternatif imkanidir.
Kiiresellesen diinyada ¢alisanlarin kurum se¢imi ve is performansini belirleyici
en 6nemli unsur, kurumun disardan nasil goriildiigii olmustur. Kurumlar kendini
disariya ne kadar basarili yontemlerle sunabilirse ¢alisanlar1 da bu reklamlardan
o diizeyde etkilenip kurum kiiltiirii ile birlikte zihinlerinde 6ziimleme yaparak

performansini  yiikseltmektedir. Bu sekilde kurum yoneticileri tarafindan
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calisanlara kurumun ge¢misi, niteligi, 6nemi ve biiyiikliigi belirli sikliklarla
hatirlatilarak is motivasyonu diri tutulmalidir.

Gerek dis diinyayla iletisimi koparmamak gerek kurumsal reklamlar
onemsemek olsun, arastirma bulgularinda da goriildiigi gibi c¢alisanlarin
performansini arttiran kurumsal degiskenler, kurum i¢i faaliyetlerden ¢ok
kurumun diga bakan yiiziiniin ¢alisanlara yansimalarindan kaynaklanmaktadir.
Calisgmanin sonucunda, kurum yoneticilerinin c¢alisanlarin is performansini
degerlendirirken “iyi, kotii, basarili, ¢aligkan™ gibi yiizeysel niteliklerin 6tesine
gecip, bu niteliklere sebebiyet veren soyut degiskenleri incelemesi ve daha
derine inerek detayli verilere ulagmasinin kurumsal itibarin algi diizeyinin
artmasina biiylik katki saglayacagi disiiniilmektedir. Ciinkii caligsma
bulgularinda, c¢alisanin kurum i¢i beklentileri karsilanarak is tatmini
saglandiginda kurumdan ayrilmay1 diistinmedigi ve buna paralel olarak hizmet
stiresi arttikca kuruma aidiyet hissetmesinin sonucu olarak is performansinin
arttig1 gortilmiistiir.

Calismamizdan 6nce ayni degiskenlerin arasinda iliski olup olmadigim tespit
etmek icin Tokmak ve arkadaslar tarafindan bir ¢alismaya ulasilmis olup, bu
calismanin (Tokmak vd. 2013: 90-95) izmir’de elektrik-elektronik sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmada gerceklestirilen aragtirma sonucunda; algilanan
kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugu,
ancak kurumsal itibar ile bireysel is performansi arasinda herhangi bir iligkiye
rastlanmadig1 belirlenmistir. S6z konusu ¢alisma disinda kurumsal itibar ile is
performansi ve isten ayrilma niyeti iligkilerinin ayn1 anda incelendigi baska bir
calismaya rastlanmamustir.

Literatiirde yukarida sozii edilen ¢aligma disinda ¢alismamizin ana degiskenleri
kurumsal itibar, is performansi ve isten ayrilma niyetinin Onciilleri olan is
giivencesi, Orgiitsel baglilik, ise baglilik, is tatmini, Orgiitsel Ozdeslesme,
kurumsal imaj, kurumsal kimlik gibi degiskenler arasinda ¢ok sayida
arastirmaya rastlanmigtir. Ancak bu calismamiz algilanan kurumsal itibar ile
hem is performanst hem de isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin tespit

edildigi ilk calisma 6zelligi tagimaktadir.

68



Econharran Harran Universitesi IIBF Dergisi Cilt: 3 Sayi: 4 Yil: 2019

KAYNAKCA

Almagik, E. (2011). Kurumsal Itibarin Paydas Davranislart Uzerindeki Etkisi: Ampirik
Bir Aragtirma. Doktora Tezi. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Kocaeli.

Aydm, A. F. (2015). “Kurumsal itibar Agisindan Sosyal Medyaya iliskin Bir
Degerlendirme”. Karadeniz Teknik Universitesi iletisim Arastirmalar1 Dergisi.
Say1: 9. 78-92.

Bayram, L. (2006), “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni
Bir Alternatif: 360 Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1
62, 47-65.

Butt, K. A. (2008), “Impact of Compensation on the Turnover Intentions of
Employees: A Case of Pakistan Telecom Sector,” The Business Review, Vol.
10, No. 2, 178-184.

Biite, M. (2011), “Etik iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki
Iliski,” Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 25, Say1 1,
171-192.

Camci, V. (2013), Calisanlarin Orgiite Baghliklar1 ile Is Performansi Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi: Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Carmeli, A. & Cohen, A. (2001), “Organizational Reputation as a Source of Sustainable
Competitive Advantage and Above-Normal Performance: An Empirical Test
among Local Authorities in Israel,” Public Administration & Management: An
Interactive Journal, Vol 6, No 4, 122-165.

Cekmecioglu, H. G. & Dinger G. (2013), “Calisanlarin Is Tutum ve Davramslarinin
Kurumsal itibar Uzerindeki Etkileri,” Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt
12, Say147, 125-139.

Ciftgioglu, B. A. (2009). Kurumsal Itibar Yonetimi, 1.Baski, Bursa: Dora Yayinlari.

Colakoglu, U. (2011). “Basarim Degerlemesi,” Ed. Cengiz Demir, Konaklama
Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Ilkeler ve Uygulamalar, 2. Baski,
Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Col, G. (2008), “Algilanan Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri,”
Dogus Universitesi Dergisi, Say1 9, No 1, 35-46.

Dértok, A. (2004). Kurumsal itibarmizdan Kag Sifir Atabilirsiniz? Istanbul: Rota
Yaynlari.

Ertan, H. (2008), Orgiitsel Bagllik, is Motivasyonu ve Is Performans1 Arasindaki Iligki:
Antalya’da Bes Yildizhh Otel Isletmelerinde Bir Inceleme, Doktora Tezi,
Afyonkarahisar ~ Kocatepe  Universitesi Sosyal Bilimler  Enstitiisii,
Afyonkarahisar.

Falay, N. (2000), “Yerel Yénetimlerde Performans Olgiimii: Bir On Caligma,” 15.
Tirkiye Maliye Sempozyumu, Antalya, 15-17 Mayis 2000, 377-409.

Fombrun, C. J & Van Riel, C.B.M. (2004). Fame and Fortune: How Successful
Companies Build Winning Reputations, New Jersey: Prentice Hall.

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

Giirbiiz, S. & Bekmezci, M. (2012), “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinimn Bilgi
Iscilerinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Duygusal Bagliligin Aracilik ve
Diizenleyicilik Rolii,” Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 41,
Say1 2, 189-213.

Habib, M. N., Mukhtar S. & Jamal, W. (2010), “Why Would I Quit? Factors
Influencing Teachers’ Intentions to Quit in Private Sector Higher Educational
Instittutes of Peshawar, Pakistan,” Inter Disciplinary Journal Of Contemporary
Research In Business. Vol 1. No 12. 213-242.

69



Econharran Harran Universitesi IIBF Dergisi Cilt: 3 Sayi: 4 Yil: 2019

Helm, S. (2007), "The Role of Corporate Reputation in Determining Investor
Satisfaction and Loyalty," Corporate Reputation Review, Vol. 10, No 1, 22-37.

Hopkins, M. (2003). The Planetary Bargain: Corporate Social Responsibility Matters,
London: Earthscan Publications.

Jaramillo, F., Mulki, J.P. & Locander, W. B. (2006), “The Role of Time Wasted in
Sales Force Attitudes and Intention to Quit”, The International Journal of Bank
Marketing, Vol. 24, No. 1. 24-36.

Kadibesegil, S. (2013). Itibar Yonetimi, 7. Baski, Istanbul: MediaCat Yaymnlari.

Kahya, E. (2007), “The Effects of Job Characteristics and Working Conditions on Job
Performance,” International Journal of Industrial Ergonomics, Vol. 37, 515-

523.

Karakése, T. (2012). Kurumlarin DNA’s1 tibar ve Yonetimi, 2. Baski, Ankara: Nobel
Yayinlari. _

Karasar, N. (2014). Bilimsel Arastirma Yontemi, 28. Baski, Istanbul: Nobel Yayin
Dagitim.

Kirkman, B. L. & Rosen, B. (1999), “Beyond Self-Management: Antecedents and
Consequences of Team Empowerment,” The Academy of Management
Journal, Vol. 42, No. 1, 58-74.

Lambert, E. G., Hogan, N.L. & Barton, S. M. (2001), “The Impact of Job Satisfaction
on Turnover Intent: A Test of a Structural Measurement Model Using a
National Sample of Workers,” The Social Science Journal, No: 38, 233-250.

Mobley, W. H. (1977), “Intermediate Linkages in the Relationship Between Job
Satisfaction and Employee Turnover,” Journal of Applied Psychology, Vol. 62,
Issue 2, 237-240.

Namal, B. (2011), Hizmet Isletmelerinde Kurumsal Itibarin Olusturulmasinda
Pazarlama Iletisiminin Rolii: Kirgizistan Universiteleri Ornegi, Doktora Tezi,
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyon.

Ozyer, K. (2010), Etik iklim ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel
Baglihk ve Is Tatmininin Diizenleyici Rolii, Doktora Tezi, Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Perez, M. (2008). Turnover Intent, Diploma Thesis, University of Zurich Strategie und
Unternehmens6konomik, Briittisellen.

Ruth, J. A. & York A. (2004), “Framing Information to Enhance Corporate Reputation:
The Impact of Message Source, Information Type, and Reference Point,”
Journal of Business Research, Vol. 57, Issue 1, 14-20.

Sigler, T.H. & Pearson, C. M. (2000), “Creating an Empowering Culture: Examining
the Relationship Between Organizational Culture And Perceptions of
Empowerment,” Journal of Quality Management, Vol. 5, Issue 1, 27-52.

Sinangil, H. K. (1998). “Orgiitsel Performans: Degerlendirilmesi ve Y&netimi,”
Endiistri ve Orgiit Psikolojisi-II, Ed. Suna Tevriiz, Ankara: Tiirk Psikologlar
Dernegi Yayinlari.

Srivastava, R. K., Mcinish, T. H.,, Wood, R.A. & Capraro A.J. (1997), "How Do
Reputations Affect Corporate Performance?: The Value of Corporate
Reputation: Evidence from the Equity Markets,” Corporate Reputation Review,
Vol. 1, Issue 1, 61-68.

Simsek, M. & Nursoy, M. (2002). Toplam Kalite Yonetiminde Performans Olgme, 1.
Baski, Istanbul: Hayat Yaymcilik.

Theaker, A., (2006), Halkla iliskilerin El Kitab1, ¢ev. Murat Yaz, 2. Baski, Istanbul:
MediaCat Yayinlari.

Tokmak, 1., Staub, S. & Turgut, H., (2013), “Algilanan Kurumsal Itibarin Calisanlarin
Is Performansma ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi,” 21. Ulusal Yonetim ve

70



Econharran Harran Universitesi IIBF Dergisi Cilt: 3 Sayi: 4 Yil: 2019

Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 1. Basim, Kiitahya, Dumlupimar
Universitesi, 90-95.

Tutar, H. & Altmdz, M. (2010), “Orgiitsel Tklimin Isgéren Performansi Uzerine Etkisi:
Ostim Imalat Isletmeleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma,” Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 65, Say1 2, 195-218.

Ugok, D. I. (2008), Kalite Odakl1 Yonetimin Kurumsal itibar Yaratmadaki Rolii, Onemi
ve Reptrack itibar Endeksi Yardimiyla Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

71



