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Bu c¢alismanin amaci kurum kimliginin, c¢alisanlarin kurumsal
bagliliklar1 {izerindeki etkisini belirlemektir. Kurumsal baglilig1 etkileyen
kurum kimligi faktorleri olarak, kurumsal iletisim, kurumsal tasarim,

kurumsal davranis ve kurumsal yap1 incelenmistir.

Kurumsal bagliligi belirlemek i¢in, Meyer ve Allen’a ait “ii¢ bilesenli
Kurumsal baglilik modeli” kullanilmistir. Calisma kapsaminda, calisanlarin
Kurumsal baglilik diizeyleri, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik olarak ii¢ boyutta incelenmistir. Kurum kimligi genis capli bir
literatlir  arastirmasit  sonucunda hazirlanmis bir anket {izerinden
degerlendirilmistir. Arastirmada, kurum kimligi faktorleri ile cinsiyet, medeni
durum, yas, calisma siiresi, calisilan bolim gibi kisisel faktorlere gore
calisanlarin baglilik diizeylerindeki olas1 farkliliklar, istatistiksel metotlar

kullanilarak test edilmistir.

Arastirma sonucunda, arastirmanin yapildigi isletmede, kurumsal
kimlik faktorlerinin normatif bir baglilik yarattigi, kurum kimligi ile kurumsal
baglilik arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilik
faktorlinlin  yaratilmasi1  i¢in, g¢alisanlar arasinda olumlu iliskileri
saglayabilecek bir kurumsal kimlik olusturulmas: gereklidir. Elde edilen
sonuglara bagli olarak arastirmanin yapildigr isletmede algilanan kurum
kimliginin 6l¢iilmesi ve kurumsal bagliligin artirilmasi konusunda Oneriler

sunulmustur.
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RELATIONSHIP BETWEEN CORPORATE IDENTITY AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT, A RESEARCH STUDY THAT THE
EFFECTS OF THE CORPORATE IDENTITY ON THE EMPLOYEES’
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN A CORPORATION

ABSTRACT

The purpose of this study is to identify the effects of corporate identity
on the employees’ organizational commitment. Corporate identity factors
effecting the corporate commitment are investigated as the corporate

communication, corporate design, corporate behavior and corporate structure.

In order to determine the organizational commitment, Meyer and
Allen’s ‘three-component model of organizational commitment’ was used.
Within this scope, the organizational commitment levels of employees had
been examined in three dimensions, emotional commitment, continuance
commitment and normative commitment. Corporate identity was examined
through a questionnaire developed by an extensive literature review. In
research study, the possible differentiations of the employees’ commitment
levels in regard to corporate identity factors and personal factors like gender,
martial status, age, working period and department had been tested by using

statistical methods.

It is determined that the corporate identity factors create a normative
commitment in the corporation that the research was made and there is a
relationship between corporate identity and corporate commitment. To create
an affective commitment, it is necessary to form a corporate identity that
provides positive relationships among the employees. According to the results,
suggestions were made in order to measure the perceived corporate identity

and to increase the organizational commitment level.
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ONSOZ

Bu tez konusunun ortaya ¢ikmasinda birlikte calistigim bir arkadagim bana
ilham kaynagi oldu. Beraber calistigimiz donemde kurum i¢inde ve disinda is ile ilgili
birgok konuyu bu arkadasimla paylasirdik. Genelde paylastigimiz konular iste
karsilagilan problemler ve kurumdan sikayetler olurdu. Ben uzun bir siire 6nce o
kurumdan ayrildim. Arkadasim ise halen ayni kurumda caligmaya devam ediyor.
Karsilagtigimizda ise benzer problemlerden sikayetlerinin siirdiigiinii goriiyorum. Fakat
aile toplantilarinda, is dist sohbet ortamlarinda bu arkadasimin ¢alistigi kurum hakkinda
negatif bir s6z soyledigini hi¢ gormedim. Hatta aksine kurumunu sonuna kadar savunur.
Bir iirlin alacaksa kesinlikle calisti§i kurumun tiriinlerini secer ve herkese de 1srarla o
markay1 Onerir. Disarida gezerken, kurumu tarafindan verilen ve kurumunun renklerini,
logosunu tagiyan esofmani severek giyer. Kurumunun rozetini takim elbisesinin
yakasinda tasir. Satrang ve masa tenisi turnuvalarina katilir ve kurumunu temsil
etmekten gurur duyar. Buna benzer birgok ornegi siralayabilirim. Arkadasim kurum
icerisinde sikayetleri olmasina ragmen nasil kurumuna bu kadar bagl olabiliyor? Benim
diisiincem, onda bu baghligi c¢alistigi kurumun kimligi ve onun bu kimlik ile
Ozdeslesmesi sagliyordu. “Kurum kimligi c¢aliganlarda kurumsal baglilik yaratabilir
mi?” Calisma bu sorunun cevabini bulmak amaci ile gerceklestirilmistir.

Tez ¢alismama ilham kaynagi olan yukarida bahsettigim, degerli arkadasim
Hasan bey’e; c¢alismanin hazirlanmasinda her zaman benden destegini ve sabrini
esirgemeyerek fikir ve gorisleri ile ¢alismaya yon veren tez danigmanim, Prof. Dr. Celil
KOPARAL a; ¢alismanin her asamasinda bana goriis ve elestirileri ile destek olan, Prof.
Dr. inan OZALP ve Dog. Dr. Cigdem KIREL ’e; istatistik veri analizinde bana yardimci
olan arkadasim, Recep MINGA ya, arastirmada kullanilan Kurumsal baglilik 6lgegi ile
ilgili degerli goriislerini elektronik posta ile benimle paylasan Prof. Dr. John P.
MEYER’e; anket sonuglarmin toplanmasinda bana biiylik destek veren Elif
INKAYA’ya, arastirma anketine katilan isletme yoneticilerine ve ¢alisanlarina
katkilarindan dolay1 ve ¢alismanin en bagindan itibaren her asamasinda sevgisi, destegi
ve bitmek tilkenmek bilmeyen sabri ile her zaman yanimda olan sevgili esim Arzu’ya

tesekkiir ediyor, minnetlerimi ve saygilarimi sunuyorum.

Ali DAGDEMIR
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GIRIS

Son yillarda kiiresellesme ve uluslar arasi1 ticaretin gelismesi
pazarlarda, toplumlarda ve isletmelerde biiylik degisikliklere neden olmustur.
Biiyiiyen pazarlar ile benzer oOzelliklerdeki {iriinlerin artisi, teknolojik
gelismeler sonucu bilgiye kolay erisim ve ticaret kanallarindaki degisiklikler
marka ve firmalar arasindaki rekabeti de biliyiik bir sekilde artirmistir. Bu
durum tiiketicilerin degerlerini ve kalite anlayislarini da degistirmistir.
Giiniimiiz insan1 secicidir ve bir liriin alacagi zaman o Uriiniin 6zellikleri ile
birlikte iiretici firmay1 da sorgulayacak diizeye gelmistir. Isletmeler
kendilerine 6zgii, degismez, tutarli ve ayirt edici Ozellikleri ile fark
edilebilmekte ve bu ozelliklerini bir rekabet araci olarak kullanmaktadirlar.
Sahip olduklar1 o6zellikleri bir biitiin olarak isletmelerin kurum kimligini

olusturmaktadir.

Her kurumun tipki insanlarda oldugu gibi bir kimligi vardir. Bir
kurumun kendisini temsil etme sekli, o sirketin kurumsal kimligini olusturur.
Kurumun sahip oldugu kimlik onu diger isletmelerden farkli kilmaktadir.
Kurum kimligi sayesinde firma yonetiminin elinde i¢cinde bulunulan pazar ve
miisteri iliskileri kosullarina goére kendini yeniden konumlandirma,
giiclendirme veya pozisyonunu keskinlestirme s6z konusu olabilir. Kurumsal
kimlik isletme stratejisini logo, sembol, slogan ve tasarimla goriiniir hale
getirir ve kim oldugunuzu, ne yaptiginizi ve nasil yaptiginizi yansitir.
Miisterilerin beklenti i¢ine girmesine ve bunlarin karsilanmasina yardimci

olur. Firmay1 sevdirmek ve miisteri bagliligi yaratmada 6nemli roli vardir.

Kurum kimligi denildiginde hemen akla isletmenin ismi, logosu,
renkleri vb gibi gorsel oOzellikleri gelmektedir. Aslinda bu 6zellikleri ifade
eden Kurumsal Tasarim, Kurum Kimligini olusturan unsurlardan biridir.
Kurum Kimligi, bir isletmenin goriintiisii yaninda, kurulusundan itibaren
tarihsel gelisimini, igeride ve disarida gergeklestirdigi tim faaliyetleri,
iletisimi, kiiltirel ozellikleri, felsefesi, stratejileri, davranislari, yapisal

Ozelliklerini de kapsayan ve genis bir sekilde incelenmesi gereken bir



kavramdir. Bu yoOniiyle Kurum Kimligi sadece gorsel tasarimcilarin degil,
pazarlama, halkla iliskiler, psikoloji, sosyoloji ve yonetim gibi bircok alanin
ilgisini ¢ekmistir ve giincelligini korumaya devam etmektedir. Buna ragmen
kurum kimligi kavrami halen anlasilmasi zor bir kavram olarak kalmistir.
Bunun nedeni kurum kimliginin sadece bir¢cok disiplini kapsamasi degil
bununla birlikte farkli paydaslar i¢cin kurum kimligi kavraminin farkl

anlamlar ifade etmesidir.

Kurumsal kimlik ¢ogu zaman kendisiyle yakin iliskili kurumsal imaj,
kurumsal kisilik, kurumsal itibar, kurumsal iletisim kavramlariyla
karistirilmaktadir. Kurumsal imaj kavrami bazen kurum kimligi yerine
kullanilmakta, bazen de kurum kimliginin bir yansimasi olarak
degerlendirilmektedir. Kurumsal imaj kurulus hakkindaki goriis ve diisiinceleri
yani kurumun algilanis bi¢imini gosterir. Oysa kurumsal kimlik kurulusun
fiziksel goriintiisi ile ilgilidir. Bu yoniiyle kurumsal kimlik ile kurumsal imaj
birbirlerini desteklemektedirler. Kurumsal itibar ise kurum kimligi ve

kurumsal imaj uygulamalarinin bir sonucudur.

Giigli bir kurum kimligi olusturulmasi ve bunun yasatilmasi igin
kurumdaki biitiin c¢alisanlarin ve yoneticilerin destegi gereklidir. Sadece
yoneticiler ve kurucular tarafindan benimsenerek uygulanmaya c¢alisilan
kurumsal kimlik olusturma calismalarinin basarili olmasit ve hedef kitleyle
saglikli bir iletisim kurmasi, eger kurum ¢alisanlar: tarafindan kabul gérmiiyor
ise mimkiin degildir. Burada kurumu tiim paydaslar ile bir biitiin olarak ele

almak gereklidir. Burada en dnemli faktor insan kaynagidir.

Kurumsal kimlik kurum c¢alisanlarini motive etmeyi saglayan merkezi
bir kuvvet 0Ozelligi tasir. Calisanlar kurumun kimlik unsurlarini
benimsediklerinde kuruma daha biiyiik bir destek ve baglilik gostereceklerdir.
Daha genis bir bakis agis1 ile kurum kimliginin tiim paydaslar i¢cin de baglhilik

saglayacak bir unsur oldugu sdylenebilir.

[ster hizmet isterse iiretim sektdriinde faaliyet gdstersinler tiim
isletmeler icin insan faktorii halen en Onemli girdi niteligindedir ve bu

unsurun etkin bir sekilde degerlendirilmesi gereklidir. Isletmelerin



cevrelerindeki degisim ve kiiresellesmenin etkileri ¢alisanlar1 da biliyiik 6l¢iide
etkilemistir. Giliniimiizde ¢alisanlarin beklentileri, hayata bakislar1 ve
anlayislar1 gelir ve egitim diizeyindeki artisa paralel olarak degismekte ve

gelismektedir.

Kurumun basarist i¢in insan faktorii vazgeg¢ilmez bir unsur haline
gelmistir. Bu nedenle artik insan faktoriine bir maliyet unsuru olarak
bakilmamaktadir. Bugiine kadar yapilan arastirmalar c¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 ile kurumsal bagliligin dogrudan iliskili oldugunu gostermektedir.
Bu tutum ve davranislar isgilicii devir hizi, is tatmini, kisisel ve kurumsal

performans konularinda olumlu etkiler saglamaktadir.

Yukarida s6z edilen kavramlarin her biri kurum kimliginin bir
pargasidir. Bu kavramlar1 bir biitiin olarak ele almak ve Kurum Kimligi ile
Kurumsal Baglilik kavramlarinin etkilesim igerisinde olduklar: diislincesi bu

calismanin ana fikrini olusturmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde kurum kimligi ve kurumsal baglilik
kavramlar1 ayri1 ayrt ele alinmis ve kurum kimligini olusturan faktorler ile
kurumsal bagliliga etki eden faktorler incelenerek teorik bir altyapinin

olusturulmasina calisilmistir.

Ikinci béliimde kurum kimligi ile kurumsal baglilik arasindaki iliski
incelenmis ve kurum kimligi unsurlarinin c¢alisanlarin kurumsal baglilig:
tizerindeki etkileri arastirilmistir. Bu amacgla, kurum kimliginin, kurumsal
baglilik faktorleri ile iliskisi incelenerek ortak olan faktdrler belirlenmistir.
S6z konusu faktorlerin c¢alisanlarin kurumsal bagliligi lizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla bir kurumsal kimlik-kurumsal baglilik modeli

olusturulmustur.

Ugiincii boliim, ikinci boliimiin uygulamasi niteligindedir. Bu boliimde
kurumsal kimligin ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarin1 ne diizeyde etkiledigi

incelenmistir.



BIRINCi BOLUM
KURUM KIiMLiGi VE KURUMSAL BAGLILIK KAVRAMLARINA GENEL
BiR BAKIS

1. KURUM KiMLiGi KAVRAMI

Toplumsal yap1 icerisinde yasamak ve c¢evresindeki diger insanlar ile
iletisim halinde bulunmak ihtiyacinda olan birey, bir guruba katilmak ve
kendisini o guruba kabul ettirmek ister. Guruba ait sosyal ve kiiltiirel
Ozellikleri de benimser ve kendisini bir biitiiniin bir parcasi olarak goriir.
Aidiyet duygusu tasidigi gurubu digerlerinden farkli kilan kendine 6zgi
nitelikleri gurubun kolektif kimligini olusturmaktadir. Dil, kiiltiir, din, tarih,
yasam alani, maddi kosullar gibi unsurlarin yani sira, toplulugun bellegi,
kolektif kimligi yapilandiran onemli bir faktér olarak belirmektedir.'

Semboller, anilar, aliskanliklar kolektif kimligin ortaya ¢ikardigi unsurlardir.

Kimlik bir bireyi veya bir kurumu yansitan, kendisine 0zgi
Ozelliklerinin  toplamidir. Kurumlarin da digerlerinden ayirt edici
ozelliklerinin olusturdugu kimlikleri vardir. Kurum, kimligi ile davranig
gosterir ve ¢evresi de bu kimligi ile kurumu degerlendirir. Kurumsal kimligin
gelistirilmesi kurumun cevresindeki imajin1 olumlu yonde etkileyecektir. Bu
yapist ile kurumsal kimlik, bir kurumun degisen ve gelisen bir ortamda fark
edilmesini ve kendisini daha iyi ifade edebilmesini saglayan bir ara¢ olarak

ortaya ¢ikmaktadir.

1.1. Kurum Kimligi Kavramia Genel Bir Bakis

Kurum kimligi denildiginde ilk once akla gelen kurulusun adi, logosu,
renkleri olmaktadir. Bunlar kurum kimliginin bir parcasi olan kurumsal
tasarimin unsurlaridir. Fakat kurumsal kimlik sadece Kurumsal Tasarimla
sinirlt degildir. Kurum kimligi, kurulusun iletisim, kiiltiir, davranis, yapi,
stratejik faaliyetlerini ve icinde bulundugu sektdér kimligini de iceren genis

kapsamli bir kavram olarak ele alinmalidir.

' Nuri BILGIN, Kolektif Kimlik, (Sistem Yayncilik, istanbul, 1995), s.59.



Acik bir sekilde yoOnetsinler veya yonetemesinler, farkinda olsunlar
veya olmasinlar tiim organizasyonlarin bir kimlikleri vardir. Kurum kimligi
kurumun “kim oldugunu”, “ne yaptigini”, “nasil yaptigini” ve “nereye gitmek
istedigini” yansitir. Kurum kimligi, kurulusun iirettigi ve sattig1 trlinlerde
veya servis hizmetlerinde, iiretimin veya satisin yapildigi ya da servis
hizmetinin verildigi ¢evrede, ne yaptigini ifade etmek i¢in kullandigi iletisim
yontemlerinde ve calisanlarina ve dis diinyaya karsi davranislarinda acik bir
sekilde ortaya ¢ikmaktadir.” Kurum kimligi, kurulus i¢inde birbirine uyumlu

bir sekilde baglanmis olan fiziksel ve islemsel elemanlar ve insanlar

tarafindan insa edilen dinamik bir yapidir.

Bir isletmenin bir kimlige ihtiya¢ duymasinin baslica nedenleri kurum
icerisinde calisanlarin kurulus ile biitiinlesmelerini saglamak, kurum disinda
ise diger kuruluslardan, rakiplerden ayirt edilmek ve onlardan
siyrilabilmektir.3 Bu 6zelligi ile kurumsal kimlik isletme yonetimi ag¢isindan
stratejik bir ara¢ ve rekabet avantaji saglayan bir kaynaktir. Kurumsal
izleyicilerin yatirim kararlarini, kariyer kararlarini verirken ve iriin
tercihlerini yaparken sirketlerin itibarina giivendikleri yaygin olarak kabul

edilmektedir.

1.2. Kurum Kimliginin Tanimi

Son yillarda kurum kimligi ile ilgili akademik ve kurumsal ilgi artisina
ragmen, kurumsal kimligin evrensel olarak kabul edilmis bir tanimi
bulunmamaktadir. Kurum kimliginin bir¢cok disiplini birlestiren genel bir
kavramdir. Bununla birlikte kurumsal kimlik farkli kurumsal paydaslar i¢in
farkli anlamlar ifade etmektedir. Marka kimligi, kurumsal imaj, kurumsal

itibar, kurumsal {in gibi kavramlar kurum kimligi yerine kullanilabilmektedir.

Kurumlarin giiclii bir kimlikten elde etmek istedigi yararlar da son
derece belirsizdir. Akademik diinyadaki bdyle bir belirsizlik, kurumsal

kimligi, CEO’larin temel ilgi alani durumuna getirmistir. Bu durum MORI

2 Wally OLINS, The New Guide to Identity, (The Wolff Olins Business Limited, Hampshire, 1995),
s.xiil

* Ayla OKAY, Kurum Kimligi, (Kapital Medya Hizmetleri A.S. Istanbul, 2005), .38



Arastirma Sirketi’nin 1992 yilinda, Avrupa’daki en biiyiik sirketlerin
baskanlar1 arasinda yiriittiigli bir anket caligsmasi tarafindan yansitilmistir.
Arastirma sonucunda, kurum kimliginin, s6z konusu isletmeleri yoOneten
kisilerin endise ettikleri temel unsurlardan biri oldugu ortaya c¢ikmistir.
Bununla birlikte, bir¢ok yonetici kurumsal kimlik konusunda ¢ok az bilgiye
sahip olduklarin1 ve kurum kimliginin nasil yodnetilecegini ve kontrol

edilecegini bilmediklerini belirtmislerdir.*

Kurumsal kimlik tanimlar1 arastirildiginda, kavrami genis ve ¢ok yonli
olarak ele alan veya dar anlamda belirli bir unsur iizerinde odaklanan pek ¢ok
tanim gdze carpmaktadir.” Yapilmis olan tanimlarda varilmaya calisilan ortak
noktanin “kurumun kendini ifade etmesi” oldugu géze carpmaktadir. Buradan
hareketle, kurum kimligi, kurumun kendisini i¢ ve dis g¢evresindeki uygun
hedef gruplarina tanitmak ic¢in kullandigi1 yontemler, araglar ve davranislar

bitinu olarak tanimlanabilir.

Kurumsal kimlik; bir kurum, iiriin veya hizmetin ismi, logosu, baslikli
kagidi, tasit araglarinin tasarimindan firma binasinin genel goriiniimiine, i¢
dekorasyonuna, is¢ilerin kiyafetinden, elemanlarin davranis bigimlerine,
kurumun yonetim seklinden, isletme sistemine, c¢alistirdig1 yoneticilerin
kalitesinden, liretimine, hizmet ve servis anlayisina, rekldm ve halkla iliskiler
caligmalarinda kullandiklar1 her tiirli goriintii, stil ve mesajlara kadar uzanan,
stratejileri belirlenmis, planli, birbiri ile koordineli, uyum i¢inde ¢alisan bir

gii¢ birligi, sistem biitinligidir.°
1.3. Kurum Kimliginin Onemi ve Yararlari

“Kurumsal kimlik” terimi, kurumun kisiligini ifade eden mesaj ve
cagrisimlarin biitiini i¢in kullanilmaktadir. Ayni sekilde Kurumsal Tasarim

0geleri, kurumun davranislari, kiiltiirii, misyonu, kullandig: iletisim bi¢cimi ve

*T.C. MELEWAR, Elizabeth JENKINS, “Defining The Corporate Identity Construct”, Corporate
Reputation Review, Vol. 5, No. 1, Henry Stewart Publications, (2002), .76

> Cees B. M. Van Riel, Principles of Corporate Communication, (Prentice Hall, 1995), 5.30

® Mehmet AK, Firma ve Markalarda Kurumsal Kimlik ve Imaj, (Is1l Ofset Ltd. Sti, Istanbul, 1998),
s.22.



cesitli kisi ve kurumlarla (siyasi partiler, yardim dernekleri, sponsor olunan
kurulusglar, tinliiler vb.) iliskileri gibi soyut unsurlarin biitliniidiir. Kurumsal

kimlik, paydaslarda heves ve olumlu duygular uyandiran bir kavramdir.’

Dogru kimligi bulmanin stratejik agidan Oonemi biiyiiktiir. Bu nedenle
kurumsal kimlik rekabet tstiinliigii saglamak i¢in stratejik bir kaynak olarak
ele alinmaktadir. Kurumsal izleyiciler, yatirim kararlarini verirken ve iriin

tercihlerini yaparken sirketlerin itibarina giivenmektedirler.

Kurumsal kimlik, c¢alisanlar1 giidiilleyen merkezi bir kuvvet roli
oynayabilmektedir. Calisanlar kendi kurumlarinin amag, yonelim ve
Ozelliklerini daha net bir bicimde anladiklarinda, kurumlarina daha biiylik bir
destek ve baglilik ve uyum gdostereceklerdir. Kurum kimligi ¢alisan tarafindan
benimsendiginde, c¢alisanlarin kurum i¢i faaliyetlerinde ve kurum disinda bu
kimligin etkilerini yansittiklar1 géze ¢arpmaktadir. Bu durum sirketin imajinin

olumlu veya olumsuz sekilde etkilenmesine neden olmaktadir.

Kurumsal kimlik, yiiksek nitelikli yoneticileri kendisine ¢ekmesi i¢in
sirketlere yardimecr olabilir.® Disarida olumlu bir imaj yaratan kurumlar,
kendilerine gelen talepleri degerlendirecekleri igin nitelikli personel ve
yoneticileri bulma ve elde tutma konusunda daha az ¢aba sarf edeceklerdir.
Giiniimiiziin bilgiye dayali organizasyonlar: i¢in rekabet edebilir durumda
kalmanin anahtar1 yetenekli ve motive olmus c¢alisanlar1 ¢ekmek ve elde
tutabilmektir. Onaylanmis bir itibara sahip olmak bunu basarmada temel rol
oynayabilir. Ciinkii kurumun itibar1 bireye belirgin bir ruhsal kazang
saglamaktadir. Ayrica yiiksek kapasiteli personel, kurumun kimliginin dis
diinya ile iletisiminde hem bi¢cimsel hem de bi¢imsel olmayan sekilde goze

¢arpan bir rol oynayabilir.’

7 Alison THEAKER (Ceviri: Murat YAZ), Halkla iliskilerin El Kitabi, (Kapital Medya Hizmetleri A.S.
Istanbul, 2006), 5.136

§T. C. MELEWAR, “Determinants of the Corporate Identity Construct: A Review of the Literature”,
Journal of Marketing Communications, Volume 9, Number 4, (December 2003), ss. 195-220.

? John M. T. BALMER, Stephen A. GREYSER, Revealing the Corporation. Perspectives on identity,
image, reputation, corporate branding, and corporate-level marketing, (Routledge, New York,
2003), 5.129-130



1.4. Kurum Kimligini Olusturan Temel Unsurlar

Kurumsal kimlik kavrami ilk O6nce bir gorsel tasarim unsuru olarak
ortaya c¢itkmistir. Kimlik kavrami ile kurumlarin tasarim elemanlarindan
bahsedilen bu gorlise es zamanli olarak kabul géren baska bir diisiince de
kurum kimliginin kaynagini kurumun iiyelerinin olusturmasiydi. Kurumsal
davranis bakis agisi ile yapilan ¢alismalar kurum kimligi sayesinde iiyelerin
kendilerini kurum ile 6zdeslestirdiklerini ortaya c¢ikarmistir. Kurumun i¢ ve
dis gevre ile iletisim igerisinde olusu biitiinlesik iletisim unsurunun da kurum

kimliginin kapsamina alinmasini gerektirmistir.

Son yillarda kurumsal kimlik konusunda c¢alismalar yapan birgok
akademisyen, kurumsal kimligin disiplinler arasi bir yaklasim olarak ele
alinmas1 gerektigine dikkat ¢ekmekte ve konunun stratejik Onemini

vurgulamaktadirlar.

Kurumun misyon ve vizyon agiklamalarinda yansittigi temel degerler,
kiiltir ve kurum felsefesi iizerinde olusturulan ve stratejiyi Kurumsal
Tasarimla iliskilendiren bir karaktere sahiptir. Bu bakimdan kurum kimligi

stratejik olarak yonetilebilen bir kaynak olarak goriilmektedir.

Bir kurumun endiistriyel g¢evresi kiiltiiriinii dolayisiyla da kimligini
etkilemektedir. Bu nedenle endiistri kimliginin de kurum kimliginin bir unsuru

olarak ele alinmas1 gerekmektedir.

Kurum kimligi, kuruma bagli olarak, zaman igerisinde kendini
degistirme egilimi gdésteren dinamik bir siirectir. Bu siire¢ igerisinde kurum
kimligini Sekil 1’de goriildiigii gibi tiim alt unsurlar1 ele alan bir biitlin olarak

incelemek gerekmektedir.

' Cees B. M. Van RIEL, John M. T. BALMER, “Corporate Identity: The Concept, Its Measurement and
Management”, European Journal of Marketing, Vol.31, Issue 5/6, (1997), s.341.



Kontrollii Kurumsal iletisim
Kontrolsiiz Kurumsal iletigim

urumsal Tasarim
Sistemleri

urumsal Tasarim Sistemi
Uygulamalari

Kurumsal Felsefe

KURUMSAL
ILETiSIM

KURUMSAL
TASARIM

Kurumsal Degerler

Kurumsal Misyon

Kurumsal ilkeler

Kurumsal Rehber KURUMSAL
KULTUR

Kurumsal Tarih

Sirketin Kurucusu
KURUMSAL

KIMLIK

Kurumun Baslangici

Alt kiiltiirler

Kurumsal Davranis

Caliganlarin Davranislari ) » DAVRANIS

Yonetim Davranisi
KURUMSAL
Marka Yapisi YAPI

Kurum Yapisi SEKTOR
KIMLIGI

Farklilagtirma Stratejileri
KURUMSAL
STRATEJI
Mevcut Stratejiler

Sekil 1. Kurum Kimligi Unsurlari.

KAYNAK: T.C.MELEWAR, Elif KARAOSMANOGLU, Douglas PETERSON, “Corporate Identity:
Concept, Components and Contribution”, Journal of General Management, Vol.31, No.l, (Autumn
2005), 5.62.



10

Kurum kimligi, tasarim, iletisim, kurumsal davranis, yapi, strateji ve
endiistri  kimligi  unsurlarinin  sekillendirdigi  bir  kavram  olarak

degerlendirilmelidir.

1.4.1. Kurumsal Iletisim

[letisim, kaynagin, mesaji anlasilir bigcimde hedefe iletmesidir.
Iletisim ister bilgiyi yaymak, ister egitmek, ister eglendirmek, ister etkilemek
ya da sadece anlatmak amagl olsun esas amag bilgi vermektir.'' Genel olarak
iletisim bir kisiden veya gruptan, bir baska kisi veya gruba bilgilerin
aktarilmas: siirecidir.'” Kurumsal iletisim ise, kurum icerisinde calisan kisi ve
gruplarin, kurumun ortak amaclar1 dogrultusunda gercgeklestirdikleri mesaj
aligverisidir. Mesaj aligverisi, kurumlar i¢cin zorunlu bir unsurdur. Kurumlarin
yasamlarin1 siirdirmeleri i¢in i¢ ve dis c¢evreleri ile iletisim kurup
gelistirmeleri gerekmektedir. Kurumlarin ¢evreleriyle kurduklari iletigim;
yasamlarini sirdiirmelerinde, basarilarinda ve amacglarina ulagmalarinda
onemli bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Bu dnem, siirekli ¢evreyi izlemek
ve c¢evresel degismeleri analiz ederek, gelecege doniik politika ve stratejiler
gelistirme ihtiyacindan kaynaklanir. Cevre ve ¢evresel degisiklikler ile iliski,
ancak iletisim sayesinde kurulabilir. Kurumun i¢inde oldugu her eylem,
iirettigi her sey ve tasidigi her mesaj kurumsal paydaslarinin algilarinda bir

etki yaratacaktir.

Kurumlar iletisim kurmadan faaliyetlerini slirdiiremezler. Kurumsal
iletisim; planlamadan denetime kadar isleyen yonetim siireci igerisinde
birlestirici gorevi istlenir. Kurum i¢i koordinasyon ve isbirligi iletisim ile
saglanir. Kurumsal iletisim kurum ve yoOnetsel fonksiyonlarin yerine
getirilmesinde 6zellikle yoneticiler agisindan biiyiik 6nemi olan bir yonetsel
islevdir. Yoneticiler zamanlarinin c¢ogunu gercekte iletisim kurmakla

gecirirler. Insanlari, onlarin tutumlarini, duygularini, iliskilerini ve

" Hasan TUTAR, M. Kemal YILMAZ, Cumhur ERDONMEZ, Genel ve Teknik iletisim., (Nobel
Yayinlari, Ankara, 2003), s.6.

'2 Pamela S. LEWIS, Stephen H. GOODMAN, Patricia M. FANDT, Management Challenges in the
21* Century, (West Publishing Co., New York, 1995), 5.389.
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becerilerini igeren kurumsal iletisim, bir biitliin olarak ele alindiginda,

asagidaki gibi tanimlanabilir:

Kurumsal iletisim, birden fazla insanin bir amac¢ etrafinda
toplanmasini saglayan ve bir araya gelen insanlarin gii¢ birligi yaparak,
kurum amaglar1 yoniinde etkili bir bigimde ¢alisabilmeleri i¢in aralarinda
olmas1 gereken isbirligini ve uyumlarini saglamada 6nemli bir rolii olan,
bicimsel ve bigimsel olmayan yapilardaki anlam yiikii tasiyan, her tiirlii insan

etkinliginin paylasilmasidir."

Kurumsal iletisim belirli amacglart gerceklestirmek tizere kurulur.
Kurumsal politika ve kararlar, uzun ve kisa donemli hedefler, iicret sistemi,
0diil ve ceza sistemi, ylikselme olanaklari, sosyal haklar, kurumun yillik
biitcesi, gelirleri faaliyetleri ¢calisanlara ve ilgili diger kisilere bilgi verilmesi

kurumsal iletisimin amaglar1 arasinda en basta gelmektedir.

Kurumsal iletisim ile kurumlar yeni teknoloji ve yeni yOnetim
anlayislarin1 ¢aligsanlarina tanitirlar ve bilgi verirler. Ayrica kurumsal bilgi

diizeyi yiiksek calisanlar yoluyla, kurumun dis ¢evresine tanitilmasi saglanir.

Kurumsal iletisim kurum igerisinde karsilikli anlayist artirir.
Calisanlarin ~ kendilerinden  bekleneni, gbérev  ve  sorumluluklarini
kavramalarin1 saglar. YOneticilerin ¢alisanlarin davranis ve isteklerinden
haberdar olmasi ve bu sayede g¢alisanlarin performanslarinin artirilmasi

konusunda 6nemli bir rol oynar.

Bilgi alis verisi, iletisimin en temel islevi olarak kabul edilir. Bilgi,
bireyin ¢evresi ile uyumlu bir iliski kurmasi i¢in gereklidir. Diger yandan
kurumun amaglarini gergeklestirmek amaciyla calisanlar bilgiye gereksinim
duyarlar. Iletisim karar vermede dnemli bir isleve sahiptir. Yeterli bilgiye
sahip olmadan, bir sorunun ¢o6ziimii bulunamayacagi gibi, herhangi bir

konuda karar verilemez.

ikna etme, insanin karsisindaki kisi ve kisilerin davranis, diisiince ve

tutumlarint istenen bicimde etkileme ve degistirme siirecidir. Etkileme ise

13 7. Beril Akinci VURAL, Kurum Kiiltiirii, (Hetisim Yayinlari, Istanbul, 2003), s.140
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kisilerin tutum ve davranislarini, onlarin istek ve amaclarina ters diismeyecek
sekilde, daha uzun siirede degistirme girisimi olarak tanimlanabilir. ikna
etmeye karst iletisimin amaci1 agikca ortaya konmasina karsin, etkileme, daha

uzun donemde iletisim stratejisi izler.

Kurumlarda yoneticiler, astlariyla yalnizca bilgi vermek icin degil;
neyi nasil yapacaklarini sdylemek ve onlara yon vermek veya davranislarini
yonlendirmek amaciyla da iletisim kurarlar. Astlarin, kurumsal amaclar
dogrultusunda performans goéstermeleri ig¢in, egitim gereksinmelerinin
kargilanmasi gerekir. Egitimin basarili olmasi1 i¢in, egitici ve egitilenler

arasinda olumlu bir iletisim kurulmas1 gereklidir.

Kiiltiirel olarak bir toplumsal sistem igerisinde yer alan kisilerin,
karsilikli iliski ve bagliligin1 siirdiirebilmeleri iletisim ile miimkiindiir.
Bireylerin kurumsal amaclar etrafinda toplanmalarini saglayan iletisim, ayni
zamanda bireylerin psikolojik biitiinliiglinii ve dengesini korumada da 6nemli

bir isleve sahiptir. '*

Kurumsal iletisim, hiyerarsiye bagli olarak kurumsal yap1 i¢erisinde
gerceklesir. Kurumsal iletisim yap1 bakimindan “Bicimsel” ve “Bigimsel

olmayan” iletisim olarak ikiye ayrilir.

Bicimsel iletisim, kurumda, yasalar ve kurallar dogrultusunda
gerceklestirilen, kurum tiiyelerinin kisiliklerinden soyutlanmis, statiiler arasi
bir iletigim tlirtidiir. Bigimsel iletisim, kurum yo6netimi tarafindan planl
olarak olusturulur. Kurumun c¢esitli organ, bélim ve goérevleri arasinda,
gerekli iligkilerin kurulmasina, koordinasyonun saglanmasina yardim eden
ve kurumun organizasyon semasinda yer alan iletisim seklidir. Bagka, bir
ifadeyle, bigimsel iletisim, Kurum semasina ve planlarina uygun olarak
iletisim sisteminin esaslarint  koyar ve kimlerin, kimlerle iletisimde
bulunacagini belirtir. Burada Onemli olan, mesaj akisinin Onceden

olusturulmus, belli sekilde yapilandirilmis bir c¢ergevede gerceklesmesidir.

'* Haluk GURGEN, Kurumlarda iletisim Kalitesi, (Der Yaymlari, Istanbul, 1997), s.37.
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Kurumlarda  bigimsel olarak olusturulan ve  organizasyon
semalarinda goriilen  iliskiler yaninda, semalarda yer almayan,
kendiliginden  ortaya  ¢ikan ve c¢ogunlukla  yoOnetim tarafindan
Onlenemeyen bir iletisim daha ortaya c¢ikar. Bi¢cimsel olmayan olarak
adlandirilan bu iletisim, kisiler arasi iliskilerin ve insanlarin sosyal
ihtiyaglarini karsilamanin dogal bir sonucu olarak goriilmektedir. Bigimsel
olmayan iletisim, calisanlarin olusturduklari bi¢imsel olmayan gruplar ve
bunlarin arasinda gerceklesen bir iletisimdir ve kurum c¢alisanlari arasinda
belli bir sekle bagli olmadan, dogal iligkilerin siirdiiriilmesi sirasinda ortaya

¢ikar. "

Bicimsel iletisim kanallarinin statik, cok yavas ve yetersiz
kalmasina karsilik, bigimsel olmayan iletisim kanallar1 degisen durumlara
hemen cevap verilmesini miimkiin kilacak kadar dinamik, esnek, ¢cabuk ve
dogru olabilmektedir. Bigimsel olmayan iletisim kanalindan gelen bilginin
anlagsmazlik, zithik, catisma v.b. durumlar1 yaratmayacak icerikte olmasi,

bilginin dogruluk derecesini biiylik oranda artirmaktadir.

1.4.2. Kurumsal Tasarim (Kurumsal Gorsel Kimlik)

Bir kurumun kendisini temsil etme bic¢imlerinin biitiin{i, kurumun
kimligini olusturur. Kurumun kendisini temsil ederken nasil algilanacagina
yon veren faaliyetlerin biitiinii ise kurumsal kimlik siirecidir. Kurumsal
tasarim, bir kurumun ve iiriinlerinin gériinimiiniin, kurum kimligi hedeflerine
uygun olarak olusturulmasidir.'® Firmalarin ve markalarinin, dogru ve iyi
tanitilmasi, akillarda daha iyi yer edebilmesi ve daha iyi bir imaja sahip
olabilmeleri i¢in kurumsal kimliklerinin dogru planlanmis ve yaratilmis

olmas1 gerekmektedir

Kurumun c¢alisanlari, hissedarlari, yoneticileri, emekliler, calisanlarin

aileleri, olusturulacak bir kurum kimliginin i¢ hedef kitlesini; devlet,

'5 Paul PRESTON, Communication for Managers, (Prentice Hall Inc., New Jersey, 1989), s.22.

'® Ulla JOHANSSON, L. SVENGREN, “Brand and/or Design? — A Comparison between The Discourses
of Brand and Design Management”, European Academy of Management, Milan, Italy, 3-5 (April
2003), s.9.
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hiikiimet, yerel yonetimler, rakipler, tedarik¢iler, miisteriler, medya, bankalar,
finans piyasalari, iiniversiteler, yerel kurumlar ise kurum kimliginin dis hedef

kitlesini olusturur.

Kurumsal Tasarim; sirketlerin miisterileri ve c¢alisanlar1 iizerinde
biraktigr izlenimi ifade eder. Sirketlerin basarisindaki en biliylik etken
kuskusuz calisanlari, yliksek kalitedeki iirtinleri ve hizmetleridir. Basaridaki
diger dnemli unsur ise toplumda birakmis oldugu imajdir. Bir kurumun imaji,
kurumsal kimligini dogru olusturmasina ve kurumsal kimlik standartlarini

tim ¢alismalari ile biitlinlestirmesine baglidir.

Kurumsal Tasarim, kurumsal paydaslarin sirketi digerlerinden farkl
tanimasini saglayan unsurlar toplamidir. Kurum Ismi, Semboller (Logo),
Temel Harf Karakterleri, Renkler, Amblemler, Sloganlar bir kurumun gorsel
iletisim sistemini olusturan temel elemanlardir. Kurumsal Tasarim bir
kurumun ya da iiriiniin benzerlerinden ayirt edilmesini saglayan tiim gorsel
unsurlarinin tasarimidir. Kurumsal Tasarim, kurumun veya markanin etkili bir
bicimde algilanarak hafizalara yerlesmesine, firmanin {riinlerinin
taninmasina, hedeflenen cevrelerde sayginlik kazanmasina, firmanin kurum

kimligini ve kiiltiiriinii aciga ¢ikarmaya yardime1 olmaktadir. "

Kurumsal Tasarim kavrami, gorsel ve isitsel iletisim basta olmak
tizere, ¢ok boyutlu bir imaj c¢alismasini anlatir. Bu c¢alismanin amaci,
kurumlarin tarihsel, kiiltiirel, cografi kimliklerini, kurulus amaglarini ve
ideallerini, iirtin ve hizmetlerini, sektorel konumlarini, en az ¢abayla, en kisa

zamanda ve etkili bir bicimde hedef kitleye aktarmaktir.

Kurumsal Tasarim kurum adinin belleklere yerlesmesini saglar.
Kurumu rakiplerinden farkli kilar ve kolaylikla ayrilmasini saglar. Uriin ve
hizmetlerin dogas1 ve sektorel konumlari hakkinda ilk bilgiler Kurumsal

Tasarim unsurlari ile hedef kitleye iletilir.

Kurumsal Tasarim donemsel olarak yenilenmeye de ihtiya¢ duyar.

Firma ve pazar gelistikce “farki fark ettirmenin” en etkili yolu bunu imaja

' 1511 Karpat AKTUGLU, Marka Yonetimi: Giiglii ve Basarih Markalar icin Temel ilkeler, (iletisim
Yaynlari, istanbul, 2004), s. 140.
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yansitmak, diger bir deyisle, 6nyargiy1 asacak kadar etkili ve dolaysiz, yani

gorsel yoldan anlatmaktir.

Kurumsal kimlik sadece o sirketin amblemi, logosu goriinen yiizii
degil, sirketin hedef kitleleri iizerinde yaratmayi1 amacladig: etkiye yonelik;
tim faaliyetlerinde, hizmetlerinde, iirinlerinde vb. izledigi Kurumsal Tasarim
standartlarinin biitiinii anlamina gelmektedir. Uluslararast markalarin diinya
capindaki tiim ofislerinin ayni tarzda dekore edilmesi, iiriin ambalajlarinin
ayn1 kurumsal tasarimi yansitmasi buna ornek teskil etmektedir. Standartlarin
bir strateji gibi kullanilmasi miisteriler iizerinde giiven de yaratir. Sirketler
kurumsal kimlikleriyle bir yandan kendi tanitimlarin1 yaparken, diger yandan
da hedef kitleleri iizerinde etki yaratirlar. Oyle ki gorsel malzemelerde
kullanilan renkler bile markaya kars1 giivene sebep olabilir, kaliteye dair ima;j

verebilir.

Bir kurulus kendisine kurum kimligi yardimiyla stratejik bir imaj
olusturmaya ve siirdiirmeye karar verdiginde, kurum kimliginin iirtin kimligi
ile uyumlu olmasina ¢ok dikkat etmesi gerekmektedir. Ciinkii iiriin kimligi

onu iireten kurumun kimligini 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.

Uriin kimliginden bir iiriiniin ortaya ¢ikisi, goriiniimii, ambalaj1, adi,
markasi, fonksiyonu, kullanim kalitesi, fiyat1 ve pazardaki konumlandirilmasi

anlagilir. Sunum sekli ve sunum yeri de {iriin kimliginin unsurlarindandir.

Kurumsal tasarimin bir unsuru olarak ta c¢evre tasarimindan sz
edilebilir. Oryantasyon sistemi, ¢alisma yeri ve techizati, binalarin mimarisi,
oda diizenlemesi, araclarin diizenlemesi, aydinlatma, ergonomi c¢aligmalari

verimliligin artigina katkida bulunur.

1.4.3. Kurumsal Davranig

Kurumlar belirli sonuglar1 gerceklestirmek i¢in eylemlerini birlestiren
ve kendi aralarinda ya da kurum ile siirekli etkilesim igerisinde olan insanlar
toplulugudur. Kurumsal davranis kavrami, her tiirlii kurumsal faaliyeti kapsar.

Bir yoOneticinin karar vermesinden herhangi bir ¢alisanin yoOneticisine karsi
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belli bir tutum olusturmasina kadar, her tiir olgu, davranis kavrami igerisinde

degerlendirilir.

Kurumsal davranis, kurumlarda insan davranislarinin algilanmasi,
anlasilmas: ve kontroli olarak tanimlanabilir.'® Calisanlarin cevre ile
etkilesimi, kurumsal davranisi belirler. Herhangi bir davranisin kurumsal
davranis olarak degerlendirilmesi i¢in, onun kurum i¢inde ortaya c¢ikmasi
yeterli degildir; davranisin kurumsal davranis sayilabilmesi i¢in, kurumsal
faaliyetlerle ilgili, kurum acgisindan anlami olan ve kurumsal amaca uygun
olmasi gerekir. Kurum igerisinde c¢aliganlarin tiim davraniglart kurumsal
davranis olarak nitelendirilemez.' Kurumsal davranis, hem caligsanlarin hem
de yonetimin kurumsal eylemlerden meydana gelen, kurumsal kiiltiiriin etkisi
ile veya kendiliginden gelisen davranislardir. Kurum c¢alisanlarinin
davraniglar1 ve grup dinamiklerinin yani sira kurumsal degiskenler de
kurumsal davranisi etkiler. Bu kurumsal degiskenler meslekleri, is
tasarimlarini, iletisimi, performans degerlendirme sistemlerini, kurumsal

tasarimi ve kurumsal yapiy1 igerirler.”

Kurumsal davranis kurum kimliginin vazgecilmez bir unsurudur.
Kurumsal davranis bakis acgis1 ile kimlik c¢alisanlarin kurumla ilgili ne
anladigi, ne hissettigi ve ne dislindiigiini anlatir. Kimlik, kurumu
digerlerinden ayiran ve c¢alisanlar1 tarafindan benimsenmis karakteristik
Ozelliklerinden olusan kolektif bir anlayistir. Kurumun ¢alisanlarinin bireysel

davranislar1 ve kurumun ¢evresine davranist kurumun kimligini yansitir.

Ozellikle havayolu isletmeciligi, saglik hizmetleri, bankalar, polis
glici vb. gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda bireysel
davraniglar kurum kimligini yansitan 6dnemli bir faktdrdir. Bu kuruluslarda
calisanlar, hizmetin sunuldugu hedef kitle ile karsi karsiya geldiklerinden

bireyin davranislari dogrudan kurumu etkilemektedir. Bu nedenle kurumlarin,

18 Fred LUTHANS, Organizational Behavior, Sixth Edition, (McGraw Hill Inc., New York, 1992), s.7.

' Robin FINCHAM, Peter RODES, Principles of Organizational Behavior, Third Edition, (Oxford
University Press, UK, 1999), s.435.

% Debra L. NELSON, James C. QUICK, Understanding Organizational Behavior, Second Edition,
(Southern Western Thompson Corporation, Ohio, 2005), s.3.
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calisanlar1 birer ekonomik ara¢ olarak degil, psikolojik ve sosyal ihtiyaclari
olan degerli varliklar olarak gormeleri gerekmektedir. Kurum igerisinde,
kurum hedefleri dogrultusunda calisanlarin gelismelerine yardimci olan bir

ortam yaratilmalidir.

Tepe yoneticiler kurumun i¢ ve dis kurumsal paydaslarina iletisim ve
davranis yoluyla temel fikirlerini aktararak kurumsal kimligin olusmasinda
onemli bir rol oynarlar. Kurumun misyonu, vizyonu ve hedeflerinin tepe
yonetimden en alt calisana kadar aktarilmasi ile ilgili kurumun tutum ve
davraniglari, kurum kimliginin sekillendirilmesini saglayan en Onemli

unsurlar arasindadir.

1.4.4. Kurumsal Yap1

Kurum kimligini olusturan temel unsurlardan biri de kurumsal yapidir.
Geleneksel kurum yapist bir piramide benzemektedir. Piramidin en istiinde
isletme sahibi, onun altinda da yonetici kadro yer almaktadir. Yonetici
kadronun altinda yoOnetim, personel, muhasebe, pazarlama, satis sonrasi
hizmetlerden olusan ticari ve ydnetim hizmetleri yer almaktadir. Bir alt
basamakta arastirma ve gelistirme, en altta ise iiretim bolimi yer almaktadir.
Boyle bir yapida alinan bir kararin en iist kademeden en alt kademeye kadar
iletilmesi biiyiik zaman almaktadir. Bu tiir bir kurum yapisi, hizli diisiiniip,
hizl1 karar vermeyi gerektiren kiiresel diinyada pek gecerli degildir. Bilgi
toplumundaki bir kurum yapisinda hiyerarsi azalir, organizasyon yatay bir
yap1 alir. Boylece kurum i¢inde karar alma ve bu karar1 uygulamaya gecgirme
siiresi hizlandirilir. Bu yapida ortada bir genel miidiir vardir. Biitiin bélimler
dogrudan genel miidiire bagli olarak calisirlar. Kurumun gelecegi ile ilgili
degisen siiregleri en iyi uygulayacak kisilerle calismak, basarinin temel
anahtaridir. Kurumlar ne kadar yalin, dinamik ve akiskan olursa, iletisim,
karar verme ve ekip calismasi o kadar basarili olacaktir. Hiyerarsik
kademeleri azaltmak basar1 icin gereklidir. Rotasyon, ekibin birbirine
kaynasmasini saglar ve deneyimleri arttirir. Yeni goreve taze fikirler getirir,

degisimi hizlandirir.
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Kurumlarin yapisi, insanlarin is hayat1 ve birbirleriyle olan iliskilerini
diizenlemektedir. Kurumsal yapi denince Kurum ig¢indeki bolimlerin ve
kisimlarin tanimi, yonetim ve nezaret sekli, calisanlarin is ve gorev tarifleri,
yoneticilerin kontrol sahalari, yetkinin nasil ve ne kadar devredilecegi,

fiziksel yerlesim vb. unsurlar akla gelmektedir.?'

Kurum yapis1 gorev ve mevkilerin birbirleriyle iliskilerini gésteren bir
tablodur.”? Kurumsal yapiyr gelistirme ve onu yeni stratejilere
uygunlagtirmanin dnemli nedenlerinden biri de, birbirinden ayr1 olan ve farkl:
gorev ve islevler yliklenmis bulunan kurumun boliimleri arasinda uygun bir

iletisim sistemi olusturmaktir.

1.4.5. Kurum Kiltira

Kurum kiiltiirii yonetim sisteminin kurulusunda ve c¢alisan elemanlarin
yonetilmesinde kurum iiyeleri tarafindan paylasilan degerler ve normlarla
ilgili bir kavramdir. Her kurumun kendine o6zgii bir kiiltiirii vardir. Bu
paralelde kurum kiiltiiri kurum i¢inde, kurum fiiyeleri tarafindan paylasilan

inanglar, degerler ve anlamlar olarak tanimlanabilir.”

Kurum kimligi anlayist icerisinde digerlerinin yani sira ¢alisanlarin
dahili birligi ve onlarin harici imaj etkileri ve ayrica tiim ¢alisanlarda kurum
hedefleri icin anlayis ve kabul olusturmak on plandadir. Kurum kiltiri
kavrami da kurumda fikir birliginin avantajin1 vurgulamakta, daha ¢ok kiiciik
gruplara has deger ve norm sistemlerinin analizine yogunlasarak, bunlar1 daha
giiclii bir bigimde istenilen, tiim kurumun deger ve norm sistemine esit
kilmak, uyumlu hale getirmek i¢in c¢abalamaktadir. Yani her iki olgu da
calisanlarin kurumlarina bagli olmalari ve onu uygun bir bi¢cimde temsil
edebilmeleri c¢abasina dayanmaktadir. Bu yapilirken de gerceklesmesi

istenilen kurum kimligine gore, kurum kimligini baz alarak bir kurum kiiltiiri

2 Tanju ARGUN, “Degisim ve Gelecek”, Executive Excellence Dergisi, Say1:9, Istanbul, (Aralik, 1997),
s.8.

2 Erol EREN, Stratejik Yonetim, (AOF Yayinlari., Eskisehir 2001), s.286.

» inan OZALP, isletme Yonetimi, (Birlik Ofset, Eskisehir, 2001), s. 566.
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gelistirilmektedir.”* Kurum kiltiri ve kurumsal baglilik kavramlar
birbirlerini tamamlar niteliktedir. Giigli bir kiiltiiriin paylasildigr bir kurumda
baglilik da gelisecektir. Bunun saglanmasinda {ist yonetimin etkin bir roli

olmalidir.

1.4.6. Kurum Felsefesi

Kurumsal felsefe bir sirketin kurumsal kiiltiiriinii olusturan esas deger
ve varsayimlarini icermektedir. Kurumsal felsefe yonetim kurulu ve kurucular
tarafindan  belirlenen misyon, degerler, ilke ve stratejiler olarak
tanimlanabilir. Kurumsal kimlik oncelikle sirketin felsefesinin belirleyicisi,
ikinci olarak da bir araci olarak kabul edilmektedir. Kurum felsefesi kurumun
hareket alaninin sinirlarin1 belirleyerek uyulmasi gereken kurallar1 ortaya
koyar. Kurum kiiltiiri ile uygunluk gostermeyen ve kurumun iyeleri
tarafindan benimsenmeyen amaclar ve bunlara yonelik olarak olusturulan

kurallar uygulamada basarisiz olacaktir.

Kurumsal degerler kurumsal kiiltiirlin ardinda yatan inan¢ ve ahlaki
ilkelerdir. Degerler bireylerin diislince, tutum ve davraniglarinda birer standart
ve Olglttiirler. Bireyler i¢inde bulunduklart grup, toplum ve kiiltiiriin
degerlerini benimseyerek bunlardan bir O6lgiit olarak yararlanirlar. Boylece
daha adil ve genel yargilara varma olasiligi bulurlar. Benzer sekilde kurumun
da degerleri vardir. Degerler c¢alisanlarin ¢alismalarin1  eylemlerini
nitelendirmeye ve degerlendirmeye yarayan Olgiitlerin kaynagidir. Calisanin

davranislarinin kurumun yapisina uygun olup olmadigini degerler gosterir.

Kurumsal misyon sirketin var olus sebebi olarak tanimlanabilir.
Kurumsal misyonu kurumsal felsefenin en 6nemli pargasidir. Misyon, sirketi
digerlerinden ayiran bir amactir ve kurumsal stratejik yonetimi belirleyerek
kurumsal kimlik olusmasina katkida bulunur. Kurumsal misyon, kurumsal
vizyonla sik sik karistirilir. Kurumsal misyon temel ¢ikis noktalarini ortaya
koyarken bir kurumsal vizyon sirketin varmayr iumit ettigi gelecektir.

Kurumsal vizyon, kurumun amacini ve hedeflerini kendi ¢alisanlarina ve tiim

* OKAY, a.g.e., 239-240.
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cevresine ag¢ikladigi, somut, ulasilabilir, uygulanabilir, acik ve anlasilabilir

diistinceleridir.

Kurumsal ilkeler bir sirketin misyon, hedefler ve degerini tanimlar ve
tim kurumsal eylemler icin standartlar1 ve temelleri olusturur. Kurumsal
ilkeler bildirgelerinin  Oncelik  Olgiitleri olarak dogru ve yanlisin
belirlenmesinde temel oldugunu One siirmektedir. Hatta misyon bildirgesi

kurallar diizeninin fonksiyonu olarak da kullanilabilir.

Kurumsal strateji pazarda rekabet edebilmeleri i¢in firmalarin temel
hedefleri ve stratejilerini gosteren ayrintili planlaridir. Firmanin ne iirettigi,
edilen kar seviyesi ve firmayla 1ilgili kurumsal paydas algilarini

belirlemektedir.

Aslinda, kurum kimligi sosyal pozisyon ve farklilagsma ic¢in bir temel
olarak goriillmektedir. Maliyete odaklamis firmalar basit¢ce farklilagsma iizerine
yatirim yapmak yerine diisiik maliyet avantajina dncelik vermelerinden dolay1
kurum kimligi yonetiminin farkli gorsel bakis agilarina odaklanmaktadirlar.
Bu bulgular birbirinden farkl: strateji yonelimleri olan firmalarin farkli kurum

kimligi yonetimi seviyelerinde olduklarini gostermektedir.”

Kurum yaptig1 isle ilgili herhangi bir degere sahip degilse, bu degere
bagli bir tutum gelistirmiyorsa ve biitlin bu deger ve tutumlar1 belli bir
standart ¢er¢cevesinde degerlendirmiyorsa, kurumsal felsefenin varligindan séz

edilemez.

1.4.7. Sektor Kimligi

Sektoriin boyutu, bliylime modelleri, degisim oranlari, rekabet giicii ve
teknoloji kullanimi gibi bir sektdoriin ekonomik ve teknik o6zelliklerinin
temelinde yer alan sektor kimligi bir sirketin kurumsal kimliginin

sekillendirilmesinde rol oynamaktadlr.26 Giiclii sektor kimligi, sirketlerin

» T.C.MELEWAR, Elif KARAOSMANOGLU, Douglas PETERSON, “Corporate Identity: Concept,
Components and Contribution”, Journal of General Management, Vol.31, No.1, (Autumn 2005), s.62.

* T. C. MELEWAR, “Determinants of the Corporate Identity Construct: A Review of the Literature”,
Journal of Marketing Communications, Volume 9, (2003), s.207.
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benzer plan ya da misyon bildirgelerine sahip olmalarina neden olmaktadir.
Bankacilik sektoriinde yapilan arastirmada sektor kimliginin ¢ok gii¢clii kaldig:
durumlarda, sirketlerin kendi bireysel kimliklerini tasarlamada ¢ok

zorlandiklari belirlenmistir.27

Kurumlarin stratejileri rekabet ettikleri sektdorden gliclii bir sekilde
etkilenir. Ornegin, 1970’lerde A.B.D’ de halkin petrol sektdriine olumsuz
bakis1 petrol firmalarini olumsuz etkilemisti. Bu firmalar c¢evresel
uygulamalar konusundaki elestirileri Onemsemediklerinden, kimliklerini
degistirmek konusunda ¢ok ciddi zorluklar yasamislardir. Firma imajini
zedeleyen bu durum oOzel sirketlerle birlikte biitiin petrol endiistrisini de

etkilemistir.

2. KURUMSAL BAGLILIK KAVRAMI

Kurumsal baglilik kavrami ile ilgili olarak ¢ok sayida arastirma
yapilmistir Kurumsal baglilig1 etkileyen faktorlerin siniflandirilmasinda farkl
yontemlerin kullanildigi goriilmektedir. Arastirmalarda kisisel 06zellikler
(cinsiyet, 1rk, yas, kidem, egitim durumu vb.), kurumsal faktorler (isin
niteligi, ticret, kurum kiltiri, liderlik, adalet, 6diil, rol ¢atismalar1 vb.) ve
kurum dis1 faktorler (sosyo-ekononik yapi, profesyonellik, yeni is olanaklari
vb) ele alinmis ve kurumsal baglilik tizerindeki etkileri incelenmistir.
Kurumsal bagliligin, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, isgiicii devir

orani, stres vb iizerindeki sonuglar1 arastirilmistir.

Kurumun basaris1 i¢in insan faktorii vazgecilmez bir unsur haline
gelmistir. Bu nedenle artik insan faktoriine bir maliyet unsuru olarak
bakilmamaktadir. Bu noktada kurumsal bagliligin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Bugiine kadar yapilan arastirmalar kurumsal bagliligin; kurumun deger,
misyon ve vizyonunu kabullenme, kurumla 6zdeslesme, kalite gelistirme
cabalarini yerlestirme, giidiileme saglama, ekip ruhu gelistirme, giliclendirme,

ekstra caba sarf etme, goniillii olarak kurumda kalma gibi ¢alisanlarin tutum

" Tan MORRISON, “Breaking the Monolithic Mould”, International Journal of Bank Marketing, Vol.
15, Issue.5, (1997), ss.153-162.
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ve davranislari ile dogrudan iliskili oldugunu gdstermektedir.”® Bu tutum ve
davranislar isgilicii devir hizi, is tatmini, kisisel ve kurumsal performans

konularinda olumlu etkiler saglamaktadir.

Kurum kimligini olusturan unsurlardan bazilar1 parcalar halinde ele
alinarak baglilik iizerindeki etkileri incelenmistir. Sadece kurum kiiltiiriini
veya kurumsal yapinin bazi1 yonlerini ele alarak kurumsal baglilik ile iliskisini
inceleyen arastirmalar mevcuttur. Fakat kurum kimligini genel bir bakis acisi
altinda bir biitiin olarak ele alan ve kurum kimliginin kurumsal baglilik

tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik bir ¢alisma yapilmamaistir.

2.1. Kurumsal Baglilik Kavrami ve Onemi

Gilintimiizde kurumlarin basarisinda insan faktorii daha fazla Onem
kazanmistir. Bu durum c¢alisan1 kurum ig¢in bir maliyet unsuru olmaktan
¢ikarmistir. Kurumlarin amaglar1  dogrultusunda Dbasarili  bir sekilde
calismalarini siirdiirebilmeleri i¢in en 6nemli konulardan birisi, ¢alisanlarin
devamliligin1 saglayabilmeleridir. Bu noktada kurumsal baglilik kavrami

onem kazanmaktadir.

Kurumsal baglilik bir kisinin belirli bir kurum ile kimlik birligine
girerek olusturdugu gii¢ birligidir.” Kurumsal baglilik calisanin kurum
cikarlarint kendi ¢ikarlarindan daha {istiin gérmesi hali olarak tanimlanabilir.
Baglilik diizeyi yiikseldik¢e calisanlar kurumun amag¢ ve degerlerini daha ¢ok
benimseyecekler ve kurum i¢in daha fazla caba gostermeye ve kurumda

kalmaya istekli olacaklardir.™

Kurumsal baglilik c¢alisanlarin mensubu olduklar1 kuruma olan

bagliliklar: ile ilgili bir davranis ve kurumun katilimcilarinin kurum ve onun

% Mehmet INCE, Hasan GUL, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Kurumsal Bagllik, (Cizgi Kitabevi
Yaynlari, Nisan 2005), s.1

¥ G. B. NORTHCRAFT, M. A. NEALE, Organizational Behavior, A Management Challenge, (The
Dryden Pres, USA, 1990), s.464.

3% F. AVEN, B. PARKER, M. Mc EVOY, “Gender and Attitudinal Commitment to Organizations: A
Meta Analysis” , Journal of Business Research, S:26, (1993), s.64
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siirekli basarisi ve iyiligine olan ilgilerini ifade ettikleri devamli bir siiretir.>!

Kurumsal baglilik bir davranis olarak asagidaki sekilde ifade edilebilir:

e Belli bir kurumun iiyesi olmaya ve iiyesi olarak kalmaya yonelik

giiclii bir arzu,

e Kurum adina yiiksek seviyede ¢aba harcamaya yonelik

goniillilik,

e Kurumun hedef ve degerlerine kesin bir inang ve bunlarin

kabuli.

Bu ifadelerden hareketle kurumsal baglilig1 genel olarak, “calisanlarin

9532

baglilik tutumlar1 sonucunda dogan davranigsal eylemlerdir seklinde

tanimlamak muimkundir.

Her kurum c¢alisanlarinin bagliligin1 artirmak ister. Ciinkii kurumsal
baglilik calisanlar1 problem iireten degil, problemlere ¢6ziim getiren bireylere
dontistiirir. Bu nedenle ¢alisanlarin bagliligi kurumun basariya ulagsmasinda

en kritik faktor olarak gdriillmektedir.”

Yiiksek performansli, egitimli bir ¢calisanin uzun siire kuruma katkisinin
devam etmesi durumunda verimlilik artis1 saglanir, ¢linkii kurumsal baglilig:
yiiksek bir ¢alisanin, kurumda kalma olasilig1 yiiksektir. Baglilig1 yiiksek bir
calisan c¢ogunlukla kurumsal amaglarin gerceklesmesi i¢cin ¢aba harcar ve
ayrilmay1 diisinmez.** Genellikle ¢alisanlarin yiiksek bagliliklarinin yiiksek
sadakat, yiiksek verimlilik ve yiiksek sorumluluk sahibi olma ile sonug¢landig:

kabul edilmektedir.

3' F. LUTHANS, Organizational Behavior, (McGraw-Hill, 6" Edition, 1992), s.124.

32 A. E. REICHERS, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, The
Academy of Management Review, Vol. 10, No. 3, (July, 1985), s.468.

3 G. DICK, B. METCALFE, “Managerial Factors and Organizational Commitment: A Comparative
Study of Police Officers and Civilian Stuff”’, The International Journal of Public Sector Management,
Vol:14, No:2, (2001), s.112.

* INCE ve GUL, a.g.e., s.14.
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Kurumsal baglilik kavrami sadece ¢alisanin kuruma baglilig1 olarak
algilanmamalidir. Calisanin 6zveri ile kurumu daha ileriye goétiirme cabasi
karsisinda kurumun da c¢alisana sorumluluklarini yerine getirmesi gereklidir.
Kurumsal baghlik tek tarafli degil karsilikli olmak zorundadir. Kuruma diisen
sorumluluklar ele alindiginda kurum kimligini olusturan unsurlar karsimiza
¢ikmaktadir. Kurum kimligi bir biitiin olarak kurumsal baglilig1 etkileyen en

onemli faktorlerden biridir.

2.2. Kurumsal Baglilik Tiirleri

Kuruma baglilik kavraminin igsletme acisindan 6nemi, kapsami ve etki
derecesini saptamak lizere ¢esitli dl¢ekler gelistirilmistir. Konuyu tek boyutta
ele alan dlgeklerin yetersizligi nedeniyle ¢ok boyutlu 6lcek gelistirme ¢abalari
agirlik kazanmistir. Meyer-Allen’in ii¢ 6geli kuruma ve ise baglilik 6l¢egi bu
alanda gelistirilmis 6lgekler arasinda en ¢ok iizerinde ¢aligsma yapilan 6lgektir.
Meyer-Allen’in gelistirdikleri 6l¢ek hem ise baglilik ile kuruma baglilik
kavramlar1 arasinda ayirim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin
nedenlerini belirleyici alt degiskenleri kapsamaktadir. Meyer ve Allen’in
Olcegi her bir baglilik bilesenini is davranisi iste kalma gibi spesifik bir is

sonucuna baglar.”
Bu 6lgek asagidaki bilesenleri icermektedir.>®

e Duygusal Baglilik (Affective Commitment): Calisanin kendisini
kurum ile 6zdeslestirerek baglandigi ve kurumun bir parcasi

oldugu duygusal bir bagliliktir.

e Devam Bagliligi (Continuance Commitment): Calisanin isten
ayrilmasi ile ilgili nedenlerin parasal temellere dayanmakta

oldugu bagliliktir.

35 Neeru MALHOTRA; Avinandan MUKHERJEE, “The Relative Influence of Organizational
Commitment and Job Satisfaction On Service Quality Of Customer-Contact Employees In Banking Call
Centers”, The Journal of Services Marketing, Santa Barbara, Vol.18, S. 2/3, (January 2004), s.152.

36 John P. MEYER, Natalie J. ALLEN, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resources Management Review, Vol:1, (1991), ss.74-78.
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e Normatif Baglilik (Normative Commitment): Calisanin iste

kalmak i¢in bir mecburiyet hissettigi bagliliktir.

Uc¢ baglilik seklinde de ¢alisanlar kurumda kalmak istemektedirler.
Ancak; kalma giidiisii duygusal baglilikta istege, devam bagliliginda
gereksinime, normatif baglilikta ise ylikiimlilii§e dayanmaktadir. Kuruma
duygusal baglilik; o kurumla 6zdeslesmeyi, o kuruma ait oldugunu hissetmeyi
icerir. Kurumda kalmaya devam etme iste§i, kuruma vazgecemeyecegi kadar
emek vermis olmak, ayrilmanin yiliksek maliyeti ya da baska alternatiflerin
olmamas1 seklinde acgiklanabilir. Kurumda kalma zorunlulugu, sorumluluk

duygusuyla ifade edilebilir.”’

Meyer ve Allen’in dlgegine gore li¢ tip baglilik da kurumdan ayrilma
niyetini azaltmakla birlikte farkli etmenler sonucunda gelismekte ve kuruma
tiyelik disindaki is ile ilgili davraniglara farkli bicimlerde yansimaktadir.
Allen ve Meyer’in kapsamli incelemesi duygusal bagliligin olumlu is
deneyimleri sonucunda gelistigini ve duygusal baglilik hisseden c¢alisanlarin
isyerindeki verimlilige katkida bulunduklarini goésterirken, devamlilik
bagliliginin kidem ve is alternatifleri azlig1 sebebiyle olusturdugunu fakat

isyerindeki verimliligi olumlu sekilde etkilemedigini ortaya koymustur.38

2.2.1. Duygusal Baglhlik

Duygusal baglilik, ¢alisanin kendisini kurumun bir pargasi olarak kabul
ettigi baglhlik tiridir. Kurum calisan i¢in biiylik bir 6nem tasimaktadir.
Duygusal baglilik, calisanin kuruma giiclii bir sekilde bagliliginin olmasi o
kisinin istedigi i¢cin kurumda kalmasi demektir. Bu kisiler ger¢ekten kendini
kuruma adamis ve sadik c¢alisanlardir. Ek sorumluluklar almak igin

heveslidirler.

’N. I. ALLEN ve J. P. MEYER, “Organizational Socialization Tactics: A Longitudinal Analysis of
Links to Newcomers’ Commitment and Role Orientation”, Academy of Management Journal, Vol.33,
S.4, (December 1990), s.849.

¥ Arzu S. WASTI, “Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Kurumsal Baglihk Olgegi’nin Gegerlilik ve
Giivenirlilik Analizi”, 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Nevsehir, 25-27 Mayis
(2000).
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Duygusal baglilikta c¢alisan, kurumun degerlerini giiclii bir sekilde
kabul eder ve kurumun bir parcasi olarak kalmay1 ister. Bu durum kisi i¢in

ideal “mutluluk” durumudur.’®

Duygusal  baghiligin = o6zellikle s
deneyimlerindeki duygusallikla iligkili oldugu ele alinmaktadir.* Calisanlarin
kurumlar1 ile olan iligkilerine odaklanan duygusal baglilik, bireyin kendi
deger ve hedeflerinin, kurumun deger ve hedefleriyle ne derece tutarli oldugu

kapsaminda diisiiniilebilir.*!

Kurumsal kimlik ile ortaya ¢ikan olumlu imaj calisanlarda duygusal
bagliligin meydana gelmesini saglayabilir. Gili¢clii kimlik unsurlarina sahip
isletmeler c¢alisanlarin bagliliklarini gelistirebilirler. Calisanlar kurumsal
degerleri ve ilkeleri benimser, kurum hedefleri dogrultusunda kendi istegi ile
caba gosterir, kurumun bir liyesi olmaktan mutluluk duyar ve bu iyeligini

surdurmek isterler.

2.2.2. Devam Baglilig1

Devam bagliligi daha ¢ok c¢alisanlarin is degistirme konusunda
alternatiflerinin olmadigin1 diisiinmelerinden kaynaklanir. Bireyin, calistigi
kurumda yaptig1 yatirimlar: arttikga daha fazla kurumda kalma zorunlulugu

hisseder.

Devam  bagliligi, bireyin  kurumu terk etmesi durumunda
kaybedeceklerini diisiinerek kuruma bagliligini  siirdiirmesi durumudur.®
Calisanin isyerindeki maas, emeklilik haklari, kardan pay alma gibi
olanaklardan vazge¢me maliyetinin farkina varmasi1 ve 1is degistirme

olanaginin olmamasi1 nedenleri ile kurumda g¢alismaya devam etmesi

3% Miinevver Olgiim CETIN, Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal Baglilik, (Nobel Yayinlari, Ankara, 2004),
s.95.

% John P. MEYER, M. Deborah POWEL, “Side Bet Theory and the Three Component Model of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 9, (2002), s.163.

1 Adnan CEYLAN, Nigar DEMIRCAN, “Calisanlarm Kuruma Baghhg: ile isten Ayrilma Niyeti
Arasimdaki Iliskilere Yénelik Bir Arastirma”, Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii, (2004).

2 Natalie ALLEN, John MEYER, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organiztion”, Journal of Occupational Psyhology, Vol:63, (1990), s.3.
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durumudur.” Bu nedenle devam bagliligi, bireylerin kurum ile iliskilerini
duygusal bir baglilik oldugundan degil, isten ayrilmanin kendisine verecegi

zarardan dolayi siirdiirmeyi istedigi bir baghlik tiridir.*

Kurum bakimindan ele alindiginda devam bagliligi igerisinde olan
calisanlarin kuruma sadik olmayabilecekleri goriillmektedir. Kurum kimligi ne
kadar gili¢lii, kurum imaji ne kadar olumlu olursa olsun kurumun tim
calisanlar1 en iyi ¢alisanlar degildir. Devam baglilig1 icerisinde olan ¢alisanlar

diisiik seviyede giidiilenirler ve sadece kendilerinden istenileni yaparlar.

2.2.3. Normatif Baghlik

Normatif bagliliklar1 gii¢lii olan c¢alisanlar, kurumun kendilerine
sunmus oldugu firsatlar ve yaptigi iyiliklerden dolay1 sadakat hissi ile hareket
ederler. Kisi, kuruma olan sorumluluguna inanir ve bu nedenle kendini
kurumda kalmaya zorunlu hisseder. Burada zorunluluk, devam bagliliginda

oldugu gibi kurum ile ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir.

Normatif baglilik ¢alisanlarin kurumda kalmalar1 ile ilgili yiikiimliliik
duygularini yansitir. Kurumda kalmaya karsit duyulan sorumluluk hissi olarak
ifade edilebilir.” Bireylerin kuruma baglilik duymasi, kisisel yararlar1 i¢in bu
sekilde davranmalar: istendiginden degil fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki
oldugun inanmalar1 nedeni ile belli davranissal eylemleri sergilemelerine
yardim eder. Normatif baglilikta c¢alisan kendisinin kurumda kalmasinin
gerekli oldugu goriisiindedirler ve bu durum isverene karsi bir minnettarlik

gostergesidir.

Yoneticiler kurumsal bagliligi olusturan bu ii¢ unsurdan duygusal

baglilig1 istenen bir durum olarak algilarken devam bagliligina karst olumsuz

* Gautam THANESWOR, Rolf Van DICK, Ulrich WAGNER, “Organizational Commitment in
Nepalese Settings”, Asian Journal of Social Psychology, Vo:4, (2001), s.240.

# Alice A. KETCHAND, Jery R. STRAWSER, “Multiple Dimensions of Organizational Commitment:
Implications for Future Accounting Research”, Behavioral Researching Accounting, Vol 8, (2001),
5.507.

* Yoash WEINER, Yehuda VARDI, “Relationships between Job, Organization and Career Commitments
and Work Outcomes: An Integrative Approach”, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol. 26, (1980), s.85.
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bir tavir sergileyebilmektedirler.*® Kurumsal kimlik unsurlarinin kurumsal
baglilik iizerindeki etkileri incelenirken kimlik kavraminin kurumda {i¢ tiir

bagliliktan hangisinin olusumunda etkisi oldugu incelenmelidir.

2.3. Kurumsal Baglilig1 Etkileyen Faktorler

Bu bolimde kurumsal baghiligi etkileyen faktorler genel olarak
O0zetlenmistir. Calismanin ikinci bdélimiinde s6z konusu faktdérler kurum
kimligi kapsaminda detayli olarak ele alinacak olup, her bir faktdriin kurumsal

baglilik tizerindeki etkisi degerlendirilecektir.

2.3.1. Kisisel — Demografik Faktorler

Kisisel-demografik faktorler ile kurumsal baglilik arasinda giicli
iliskiler oldugu tespit edilmistir. Farkli kisisel 6zellikler, kurumsal baglilik
tizerinde farkli sonucglar dogurmaktadir. Yapilan ¢alismalarda kurumsal
baglilik ile yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni hal, kurumda c¢aligma siiresi

gibi kisisel 6zellikler arasinda iliski oldugu belirlenmistir.

2.3.2. Kurumsal - Gorevsel Faktorler

Baglilig1 etkileyen kurumsal ve gorevsel faktorler kapsaminda
beklentilerin karsilanma derecesi, gorev kimligi, rol ¢atismasi, rol belirsizligi,
1s giicliigii, ast-tist iliskileri, ilerleme olanaklari, iletisim, karar almaya

katilim, bireyin gereksinimlerine dnem verme, ddeme esitligi vb sayilabilir.*’

Kurum kimliginin kurumsal baglilik iizerindeki etkisi arastirildiginda
kurumsal-gorevsel faktorlerin kurum kimligi unsurlarindan kurumsal davranais,
kurumsal kiltiir, kurumsal iletisim ve kurumsal yapinin igerisinde oldugu

goriilmektedir.

“ M. A. LEMONS, C. A. JONES, “Procedural Justice in Promotion Decisions: Using Perceptions of
Fairness to Build Employee Commitment”, Journal of Managerial Psychology, MCB University Press,
16/4, (2000), s.271.

7 Refik BALAY, Yonetici ve Ogretmenlerde Kurumsal Baghlik, (Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000), s.61.
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2.3.3. Diger Faktorler

Kurumun dis ¢evresi, pazar kosullari, kurumun biytkligi ve
sektordeki pozisyonu kurumsal baglhiligi etkileyen faktorler arasinda
sayilabilir. Bireyin yeni is bulma olanaklar1 ve profesyonellik &lgiileri,
sektoriin ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu, issizlik orani kurumsal baglilig:

onemli Ol¢lide etkilemektedir.

2.4. Kurumsal Bagliligin Gostergeleri

Her ne kadar kurumsal baglilik gdstergeleri goreceli bir yapida da olsa
kisilerin kurumsal bagliliklarinin degerlendirilmesi konusunda kullanilan bazi

olciitler mevcuttur.*

2.4.1. Kurumun Amag ve Degerlerini Benimseme

Kurumsal Bagliligin en 6nemli gostergesi ve ilk kosulu ¢alisanin amag,
hedef, deger ve vizyonu ile kurumun amag, hedef, deger ve vizyonunun
Ortiismesidir. Bir kurumun amag ve degerlerini kabullenemeyen bir ¢alisanin o

kuruma bagliligindan s6z edilemez.

2.4.2. Kurum I¢in Fedakarlikta Bulunabilme.

Calisanlarin kurumun basarisi i¢in normal kabul edilenin {izerinde ¢aba
gostermesi durumu kurumsal baglilik ile agiklanabilir. Bireyin herhangi bir
beklentisi olmadan, sadece calistig1 kurumun basaris1 i¢in fedakarca ¢aligsmasi

kurumla 6zdeslesmis oldugunun gostergesidir.

2.4.3. Uyeligin Devami I¢in Giiglii Istek Duyma

Bu gosterge calisanin kuruma yonelik memnuniyetini ifade eder. Bu
memnuniyetin derecesi kurumun c¢alisana yaklasimi ile ilgilidir. Calisanlarin

kurumsal bagliliklarinin saglanmasi, kurumlarin bireyin sorunlari ile ilgilenme

* Hasan IBICIOGLU, “Kurumsal Baghlikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, Dokuz Eyliil Universitesi,
L.L.B.F. Dergisi, Cilt:15, Say1:1, (2000), s.14.
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derecesine baglidir.* Kurumun c¢alisanlarina saglayacagi destek kurum

tiyelerinin bagliliklarini artiracaktir.

2.4.4. Kurum Kimligi Ile Kimlik Kazanma

Calisan kurumun faaliyetlerini ne derece destekler? Kurum kimligi
kendi kimligi iizerinde ne kadar etki yaratmaktadir? Bu sorularin cevaplari
calisanin kuruma duydugu memnuniyet derecesini ortaya koyar. Kurumun
imaj1, itibar1 ve giivenilirligi yiiksek ise ¢alisanlarin kurumla 6zdeslesmesi ve
kurumun bir parcast olma derecesi artacaktir. Ozdeslesme, bir cekicilik

duygusu yarattigindan, bireye yliksek derecede hosnutluk verir.

2.4.5. lcsellestirme

I¢sellestirme davranisa yol gdsteren degerlerin birlestirilmesini igeren
bir etkileme siirecidir.”® Calisanlar kendi amag ve degerleriyle ortiistiigi
oranda kurumsal amac¢ ve degerleri i¢sellestirirler. Calisanlar isletmenin amag

ve politikalarini i¢sellestirebildikleri 6lgiide ona baglilik duyarlar.”'

Calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gdérmeleri, kurum
icerisinde oldugu kadar disarida da kurumu hararetle savunmalari ve o
kurumun birer tiyesi olduklarin1 davranis ve konusmalarinda farkinda olarak
veya olmadan belli etmeleri gii¢lii bir kurum kimliginin olusturuldugunun

gostergeleridir.

YR, EISENBERGER, P. FASOLO, V. Davis La MASTRO, “Perceived Organizational Support and
Employee Diligence, Commitment and Innovation”, Journal of Applied Psychology, Vol. 71, (1990),
s52.

% INCE ve GUL, a.gee., s.11.

' IBICIOGLU, a.g.e. s.15.
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IKINCi BOLUM

KURUM KiMLiGi VE KURUMSAL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKI,
KURUM KiMLIiGININ CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIKLARI
UZERINDEKI ETKILERI

1. KURUM KIMLiGi VE KURUMSAL BAGLILIK KAVRAMLARI
ARASINDAKI ILiSKi

Kurumsal baglilik konusunda yapilan arastirmalar, kurumsal bagliligin
kurumun deger, misyon ve vizyonunu kabullenme, kurumla 6zdeslesme, kalite
gelistirme cabalarini yerlestirme, giidilleme saglama, ekip ruhunu gelistirme,
giclendirme, eckstra c¢aba harcama, goniilli olarak kurumda kalma gibi
calisanlarin  tutum ve davraniglar1 ile dogrudan iliskili oldugunu

gostermektedir.

Kurumsal baglilik, bireyde aidiyet ve gilivenlik duygularini
gelistirmektedir. Birey kuruma yararli olabilecegini hisseder ve kurum iginde
ve disinda amaclar olusturur.” Yapilan arastirmalarda kurumsal bagliligin

performansi olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Calisanlar1 giidiilleme ve tatmini konusunda yapilan bir c¢alismada
asagidaki lic onemli 6zelligin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir: Kurumun calisanlara
giiven vermesi, c¢alisanlarin bilgi ve beceri kazanmalari, ¢alistiklar1 kurumla
gurur duymalar1.” Bu ézellikler ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini olumlu

yonde etkilemektedir.

> Richard T. MOWDAY, Lyman W. PORTER, Richard M. STEERS, Employee — Organization
Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover, (Academic Pres, New York,
1982), s.139.

>3 Charles J. FOMBRUN, Reputation: Realizing Value from the Corporate Image, (Harvard Business
School Press, Boston 1996), ss.112-116.
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A.B.D.’de, 2001 yilinda kar amaci olmayan kurumlarda Walker
Information tarafindan yapilan bir arastirmada,” kurum kimliginin
algilanmasi ve baglilik ile ilgili olarak elde edilen bulgular arasinda en
onemlileri: kurumda ¢alismaktan gurur duymak, kendisini kurumun bir pargasi
gibi hissetmek, kurum ile giicli bir bag kurmak ve baghliginin kurum

tarafindan hak edilmis oldugunu hissetmektir.

Yiiksek seviyede baglilik duyan bireylerde aile iliskileri ve sosyal
iliskilerde olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Bireyin zamanini ve
performansint onemli Olc¢iide ise harcayarak aile ve sosyal c¢evresini ihmal

etmesi stres ve gerginliklere yol agabilir.

Kurum bagliligi yiiksek diizeyde olan calisanlarin devamsizlik ve isi
birakma egilimleri daha azdir. Is basinda daha fazla ¢aba harcama istegi

¢aligma grubunun verimliligini artirir.

Yiksek seviyede kurumsal baglilik calisma gruplarinda uyumu ve
yaraticiligr azaltabilmektedir. Yiiksek baglilik nedeni ile devir orani diisiik
olacak bu da gruba yeni iiyelerin dolayisi ile de yeni fikir ve yaklasimlarin

gelmesine engel olacaktir.

Baglilikla ilgili yapilan pek ¢ok c¢alismada, baglilifin bagimsiz bir
degisken olarak devamsizlik, is giicli devir orani, isten ayrilma niyeti gibi
degisik is davraniglarini etkiledigi ya da bagimli bir degisken olarak
demografik faktorler, rol catigmasi veya kurumsal yapi1 gibi degiskenlerden
etkilendigi belirtilmektedir. Kurumsal bagliligin sonucglarina iligkin olarak,
Ozellikle davranigsal sonuclarin baghlikla gii¢li iliskiler i¢inde oldugu
belirlenmistir. Is tatmini, giidiileme, karara katilma ve kurumda kalma arzusu
baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iliskili
bulunan en oOnemli davranigsal sonuglardandir. Kurumsal bagliligin,
performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi is

davraniglariyla olan iligkileri iizerine ¢esitli aragtirmalar yapilmistir.

** Walker Information, Loyalty In Workplace: 2001, National Employee Benchmark Study,
Indianapolis, (Sept. 2001).
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Arastirmalarin amaci, c¢alisanlarinin kuruma bagliliklarinin ve isten
ayrilma niyetlerinin nedenlerini arastirmaktir. Calismada incelenen kurumsal
baglilik nedenleri is doyumu ve ise bagliliktir. Sonuglar, i doyumunun
duygusal bagliligin belirleyicisi oldugunu; ise baglilik ve is doyumunun
normatif baglilig: etkiledigini; ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin kurumsal
bagliligin ii¢ boyutundan da (duygusal, devamlilik ve normatif) etkilendigini

gostermistir.

Kurum  kimligini  olusturan unsurlarin c¢alisanlarin  kurumsal
bagliliklarini nasil etkilediginin arastirmasi yapilirken her bir unsur tek basina
ele alinarak kurumsal bagliligin degisik yonlerine olan etkisinin incelenmesi
gerekmektedir. Cilinkii kurumsal kimligi olusturan unsurlarin tamaminin

kurumsal baglilig1 etkileyecegi varsayilmaktadir.

Asagida Kurum kimligi kapsamina giren baglilik unsurlar1 ele alinmisg
ve kurum kimligi ile iliskilendirilmistir. Kurum kimligi kapsamina girmeyen
fakat kurumsal baglilig1 etkileyen kisisel demografik faktorler ise ayrica ele
alinarak incelenmis ve bu faktorlerin de kurum kimligi tizerindeki etkileri

degerlendirilmistir.

1.1. Algilanan Kurum Kimligi ve Kurumsal Baglilik

Kurum kimliginin ¢alisanlar izerinde nasil bir baglilik etkisi yarattigini
tespit etmek ic¢in, kurumsal kimligin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini
degerlendirmek dogru bir yaklasim olacaktir. Calisanlarin kurumlarina olan
bagliliklari, her tiyenin kurumu hakkinda edindikleri imajdan dogar. Kurumun
ortak kimligi calisanlarin paylastig1 bir dizi inanci temsil etse de, algilanan
kurum kimligi, kurumun iiyesi olan tek bir kisinin inanglarmi yansitir.”
Calisanlarin timiiniin ortak bir goriis etrafinda sosyallestirilmeleri miimkiin
olmadigr i¢in algilanan kurum kimligi kurumun ortak kimliginden farkl:

olabilir. Algilanan kurum kimligi, yani iyelerin kurumun tasidigina

> Jane E.DUTTON, Janet M. DUKERICH, Celia V.HARQUAIL, “Organizational Images and Member
Identification”, Administrative Science Quarterly, Vol. 39, No.2, (Jun. 1994), s.242.
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inandiklar1  farkli, kalici ve merkezi oOzellikler {yelerin kurumla

biitlinlesmesini etkiler.

Kurumsal baglilik olustugunda, c¢alisanlar kendilerini kurumun bir
pargast olarak diisiiniirler. Calisanlar, kurumu tanimlayan &zellikleri,
kendilerini tanimlayan Ozellikler olarak kabul ettiklerinde psikolojik bir

baglilik olan kurumsal biitiinlesme gergeklesir.

Calisanlarin  kurum kimligini algilamalarinda kendi sosyal kimlik
algilamalarinin dogrudan etkisi bulunmaktadir. Kisi olumlu kurumsal kimlikle
kendini biitlinlestirirse, daha olumlu bir sosyal kimlik kazanir. Ayni1 durum
tersi iginde s6z konusudur. Kurumsal kimlige tehdit olusturacak olaylar

6
Kurumsal

iiyelerin kendi sosyal kimliklerine de tehdit olusturmaktadir.’
kimlik ile duygusal olarak 6zdeslesen bireyler, kurumsal kimligi destekleyen

ya da tehdit eden konularda eylem almaya giidiilenirler.”’

Calisanlarin kurum kimligini algilamalar1 ile kimligin nasil olmasi
gerektigi konusunu karsilastirmali bir siire¢ olarak ele alan yaklagim Sekil
2’de goriilmektedir. Bu yaklasima goére kurum ile 06zdeslesme, kimlik
algilamas1 ve kimlik beklentisi arasindaki uyum diizeyi olarak ortaya

¢ikmaktadir.”®

*% Kimberly D. ELSBACH, Roderick M. KRAMER, “Members' Responses to Organizational Identity
Threats: Encountering and Countering the Business Week Rankings”, Administrative Science
Quarterly, Vol. 41, No. 3, (Sep. 1996), s.447.

> Dennis A. GIOIA and James B. THOMAS, “Identity, Image, and Issue Interpretation: Sensemaking
During Strategic Change in Academia”, Administrative Science Quarterly, Vol. 41, No. 3, (Sep. 1996),
s. 375.

% Ppeter FOREMAN, David A., WHETTEN, “Members' Identification with Multiple-Identity
Organizations”, Organization Science, Vol. 13, No. 6, Nov. — (Dec., 2002), s.619.
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KIMLIK ALGILAMALARI
Algilanan Kurum Kimligi ®
Kurumsal Kimlik Unsurlari ®
Sosyal Kimlik °
Gecerli Kurumsal Kimlik ¢

A

TUTUM VE
DAVRANISLAR
isbirligi ve 6zgecilik *
Karigma ve Igsellesme *
Baglilik ve sadakat *°
Dedisimi kabullenme ¢

KIMLIK
KARSILASTIRMASI
Algilanan Kurumsal Kimligin Gekiciligi
Kimlik Uyumu ®
Paylagilan Kimlik
Kimlik Bosluklari

A 4

KIMLIK BEKLENTILERI  Dutton ve digerleri, 1994
Benlik Tanimlamalari @ ® Whetten ve digerleri, 1992
Uye Beklentileri ® ¢ Ashforth ve Mael, 1989

Oz Kimlik ° ¢ Reger ve Digerleri, 1994
ideal Kurumsal Kimlik ¢

Sekil 2. Kurum Kimligi’nin Bilesik Bir Modeli.

KAYNAK: Peter FOREMAN, David A.. WHETTEN, “Members' Identification with Multiple-Identity
Organizations”, Organization Science, Vol. 13, No. 6, (Nov. - Dec., 2002), s. 620.

Sekil 2’de goriildigi tlizere igsellesme, isbirligi, kabul, baglilik,
memnuniyet ve isgilicii devir hizi gibi kimlik karsilagtirmalarinin g¢esitli
formlar1 calisanlarin davranis ve tutumlarini 6nemli Olg¢iide etkilemektedir.
Calisan kimlik beklentileri ile algiladigr kurum kimligini karsilastirmakta ve
bu karsilastirmanin  sonucuna gore Dbelirli tutum ve davranislar

sergilemektedir.
1.2. Kurum Kimliginin Kurumsal Baglilik Uzerindeki Etkisi

Kurum kimliginin ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 tizerindeki etkileri
arastirtlirken, kurum kimligi kapsamina giren baglilik unsurlar1 ele alinmis ve
kurum kimligi ile iliskilendirilmistir. Kurum kimligi kapsamina girmeyen
fakat kurumsal baglilig1 etkileyen kisisel demografik faktorler ve kurum disi
faktorler ise ayrica ele alinarak incelenmis ve bu faktorlerin de kurumsal
baglilik tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Kurumsal kimlik ile kurumsal
baglilik iliskisini gostermek amaci ile gelistirilen basit bir model Sekil 3’te

gortilmektedir.



36

Kisisel
Ozellikler

A

A

Kurum Kurumsal
Kimigi > Bagihk —>| Senusar

A

\ 4
Kurum
Disi
Faktorler

Sekil 3. Kurum Kimligi Ile Kurumsal Baglilik iliskisi.
(SULIMAN, 2002, s.172 den yararlanilmastir.)

Bu calismada amag¢ kurumsal kimligi olusturan faktorlerin kurumsal
baglilik lizerinde bir etkisinin olup olmadigini ya da hangi yonde etkiledigini
tespit etmektir. Kurumsal kimligi olusturan faktorler daha kapsaml1 bir sekilde
ele alindiginda kurumsal bagliligi etkileyen faktorler ile ortak ozellikler
oldugu goriilmektedir. Genel olarak kurum kimligini olusturan faktorler,
kurumsal bagliliga etki eden faktorler ile ortak bir c¢ercevede
toplanabilmektedir. Bu durumda Sekil 3’teki modeli Sekil 4’te gosterildigi

gibi gelistirmek miimkiindiir.

Gelistirilen modelde kurum kimligi faktdrleri olarak; Iletisim, kiiltiir,
yapi, davranis, felsefe ve kurumun iginde bulundugu sektor ele alinmistir. Her
bir faktoér icin kurumsal baglilik ile iliskilendirilerek alt faktorler ¢ikarilmis
ve modelde kurum kimligi yerine bu alt faktdrler yerlestirilmistir. Her alt

faktoriin kurum baglilig: tizerindeki etkisi ayr1 ayri incelenecektir.



Bigimsel Olmayan lletisim
Bicimsel lletisim

Kisisel Faktorler

» Kurumsal iletigim

Kurumun BuyUkligu ve Yasi
Yoénetim Kademeleri
Merkezlesme

Yetki Devri ve Sorumluluk
Yonetime Katilma

Sosyal Giivenlik Sistemi
Calisan Devir Orani

Terfi ve Odiil Sistemi
Yetistirme ve Gelistirme
Teknoloji

is Tatmini

e Calisma Kosullari

o [sin Nitelikleri

¢ Maddi Olanaklar

e Calisanlarin Takdir Edilmesi

e Gldileme
Rol ile ligili Ozellikler

¢ Rol Belirsizligi

¢ Rol Catismasi
Takim Calismasi
Kuruma Duyulan Giiven
Kurumsal Destek
Yonetim Tarzi ve Liderlik
Kurum Kultura

A 4

Kurumsal Yapi

v

A 4

Kurumsal Davranis

~

Kurumsal Kulttr

Duygusal
Baglihk

Devam
Bagliligi

Normatif
Baglihk
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-

Baglihk
Sonuglari

Kurumun Misyonu
Kurumun Vizyonu
Kurumsal Amaglar
Kurumsal Politikalar
Kiiriim Strateiileri

Kurum Felsefesi

Kurumsal Tasarim
e Uriin Tasarimi
o iletisim Tasarimi
e Cevre Tasarimi

A 4

Kurumsal Tasarim

A 4

Sektor Kimligi

Kurum Digi Faktorler

Sekil 4. Kurum Kimligini Olusturan Faktorlerin Caliganlarin Kurumsal Baglilig:
Uzerindeki Etkilerini Gosteren Bir Model.

KAYNAK: SULIMAN, 2002, s.172, MELEWAR, KARAOSMANOGLU, PETERSON, 2005, .62 ve
FOREMAN, WHETTEN, 2002, s.620 den yararlanilarak gelistirilmistir.
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2. KURUMSAL BAGLILIGI ETKIiLEYEN BASLICA KiSiSEL FAKTORLER

Calisanlarin tutum ve davraniglart kurum kimligini yansittigindan
calisanlarin  kisisel ve demografik oOzellikler de kurum kimligini
etkilemektedir. Kisisel faktorler c¢alisanlarin kurumsal bagliliklarin1 da
etkilemektedir. Bu nedenle olusturulan modelde kurum kimligi kapsamina
alinmasa da kisisel 6zelliklerin ayr1 olarak ele alinmasi ve kurumsal baglilik

tizerindeki etkilerinin incelenmesinde yarar vardir.

Kisisel faktorler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve

kurumda calisma siiresi olarak ele alinacaktir.

2.1. Yas

Kurumsal baglilig1 etkileyen kisisel faktorlerden biri ¢alisanin yasidir.
Yas ile kuruma baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski bulundugu
belirlenmistir.” Arastirmalarda yasin, zorunlu baglilik ile iliskili oldugu

gorilmistiir.

Ulkemizde yapilan bir arastirmada genc¢ c¢alisanlarin islerini daha
eglenceli bulduklari, daha istekli c¢alistiklar1 ve yasli ¢alisanlara gore
kurumlarina daha bagli olduklari saptanmistir.®® Yapilan arastirmalarda yasin

artis1 ile bagliligin artti§1 konusunda da bulgular elde edilmistir.

Yas ilerledik¢e alternatif is bulma olanaklarinin sinirlanmasi ¢alisanin
baglilik diizeyini artirmaktadir. Bununla beraber, ¢alisanin kurum igerisindeki
kalma siiresi arttik¢a, daha iyi pozisyonlarda bulunma olasiligi da artmaktadir.

Ayrica galisanlar, kurumda neden bu kadar uzun bir siire kaldiklar1 konusunda

%% John E. MATHIEU, Dennis M. ZAJAC, “A Review and Meta Analysis of the Ancedents, Correlates,
and Consequences of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, Vol. 108, No.2, (September
1990), pp.177.

f’o Cigdem KIREL, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini Ve Is Baghhg
Iligkisi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, No:2, (1999), ss.115-136.
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bilissel olarak kendilerini ikna etmektedirler. Bu sinirlamanin bir sonucu

olarak, kurumun ¢ekiciligi artar ve bu, ¢alisanin psikolojik bagliligini artirir.®'

2.2. Cinsiyet

Cinsiyet ve kurumsal baglilik iliskisinin belirlenmesi konusunda
yapilan arastirmalarda, kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi daha fazla baglilik
gosterdikleri konusunda degisik goriisler One siiriilmektedir. Bir grup
arastirmacit kadin c¢alisanlarin, erkeklere oranla islerine daha az baglilik
gosterdigini 6ne siirmektedir. Kadin c¢alisanlarin erkeklere gore diisiik baglilik
gostermeleri, kadin c¢alisanlarin ailelerine ise nazaran daha fazla Onem
vermeleri ve kadinlarin isgiliciine katilimlarinda karsilastiklar1 engellerden
kaynaklanmaktadir. Buna karsin kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha fazla
baglilik gosterdikleri goriisii daha hakimdir. Kadin calisanlar islerini ve
kurumlarini stk sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar.®> is hayatinda
kadinlarin daha fazla engeller ile karsilasmalar1  giidiillenmelerini
artirmaktadir. Bu durum daha fazla baglilik gostermelerine neden olmaktadir.
Calismalar kurumsal baglilik ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli iligkiler

bulundugunu gdéstermektedir.

2.3. Medeni Durum

Medeni durum ile kurumsal baglilik iliskisini arastiran ¢alismalar ¢ok
az sayidadir. Medeni durumun devam baghlig1 ile iliskili olabilecegi
degerlendirilmektedir.®” Bunun nedeni ise evli ¢alisanlarin bekarlara nazaran
daha fazla maddi yilikiimlilik altinda bulunmalar1 ve bu yiikiin altindan

kalkabilmek i¢in diizenli bir gelir gereksinimi i¢inde olmalaridir.

61 J.P. MEYER ve N. J. ALLEN, Commitment in the Workplace: Theory, Research and Application,
(Sage Publication, United Kingdom, 1997), s.25.

52 Harold L. ANGLE, James L. PERRY, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, Vol. 26, No.l, Johnson Graduate
School of Management, Cornell University, (March, 1981),s. 1-14

% Mohamed H. A. ABDULLA, Jason. D. SHAW, “Personal factors and organizational commitment:
main interactive effects in the United Arab Emirates”, Journal of Managerial Issues,Vol.11, Iss.1;
Pittsburg, (Spring 1999), s.79.
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2.4. Egitim Diizeyi

Kurumsal baglilik ile egitim diizeyi arasindaki negatif yonli bir iliski
tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyi arttikca kuruma olan bagliliklar:
azalmaktadir. Egitim diizeyinin yiikselmesiyle birlikte kisinin is hayatindan
beklentileri de yiikselmekte,* yiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin is

degistirme olanaklar1 artmaktadir.

Bazi aragtirmalara goére, egitim ve bilgi diizeyi ylikseldikge kisisel
inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama
olanagi artmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin monotonluk ve bikkinlik
durumlarint ortadan kaldirarak isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya

¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklari azaltmaktadir.®

2.5. Calisma Siiresi

Kurumda c¢aligma siiresi arttik¢a, kisinin o kuruma bagli olarak elde
ettigi yararlar artabilir ve bu siire igersinde kisi ¢alisti§i kuruma 06zgii
beceriler gelistirebilir. Calisanin kurumdaki emeklilik ve terfi gibi ¢alisilan
kurum igerisinde yapilan yatirimlari da artmaktadir Bu durum, kuruma yapilan
yatirimlardan vazgeg¢ilememesi nedeni ile gelisen devam baglilig: ile ¢alisma

siiresi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu géstermektedir.

Arastirmalarda pozisyonda kalma siiresi ile kurumda ¢aligsma siiresinin
ayr1 ayrt ele alindiklar1 goriilmektedir. Kurumda calisma siiresi ile zorunlu
baglilik arasindaki iliski pozisyonda kalma siiresinden daha gii¢liidiir.

Calisanin =~ kurumda  c¢alistigi  siirenin  artmasi, kurumsal normlarin

6 Earl NAUMANN, “Antecedents and Consequences of Satisfaction and Commitment among Expatriate
Managers”, Group & Organization Management, SAGE Publications, Vol. 18, no:2, (1993), s.153.

% Erol EREN, Kurumsal Davranis ve Yonetim Psikolojisi, (Beta Yayimnlari, istanbul, 2004), s. 68.
% Roderick D. IVERSON, Donna M. BUTTIGIEG, “Affective, Normative and Continuance

Commitment: Can the 'Right Kind' of Commitment be Managed?”, Journal of Management Studies,
Blackwell Publishing, Volume 36, Number 3, (May 1999), s.311.
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i¢sellestirilmesini saglar.67 Bu durum c¢alisanin kuruma olan psikolojik

yakinliginin da artmasi1 anlamina gelmektedir.

3. KURUMSAL iLETiSIMIN CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

3.1. Kurumsal Iletisimin Onemi

Bir kurumun kimlige ihtiya¢ duymasinin temel nedeni, kurum
icerisinde ¢alisanlarin, kurulus ile biitiinlesmelerini saglamak, kurum disinda
ise, diger kuruluslardan, rakiplerden ayirt edilmektir. Kurum her seyden once
calisanlar1 araciligi ile verimlilik saglayabilir ve hedeflerine ulasabilir. Bu
nedenle, iletisim Oncelikle kurum i¢inden baslamalidir. Kurum c¢alisanlarinin
oncelikli beklentisi maddi bir refah diizeyini saglamaktir. Ancak bu
beklentinin tatmin edilmesinin Otesinde, c¢alisandan verim almanin sadece
ekonomik giidiilleme ile saglanamayacagi ortaya c¢ikmistir. Gilinlimiizde
calisanlar, isyerlerinde paradan ¢ok huzur ve mutlulugu tercih etmekte,
dolayisiyla da bagli bulundugu kurumdan daha fazla ilgi ve sayginlik
beklemektedirler.

Isletmeler de calisanlarina 6zveri ve goniilliiliik kazandirma ve onlar1 o
kurumun en oOnemli yapitaglar1 olarak hissettirme yoOniinde degisik
uygulamalar gelistirmek zorunda kalmislardir. Firmalarin c¢alisanlarina
sagladigi saglik, egitim konusundaki imkanlar, kurum i¢i iletisimi
kuvvetlendirmek i¢in diizenlenen yemekler, geziler, terfi olanaklari, Oneri
sistemini gelistirici uygulamalar, yonetime katilma hakki, vs. gilidiilleme

< 68
saglayici unsurlardan yalnizca bazilaridir.

Firmalar bu kadarla da yetinmemekte ve kaleyi i¢ten fethederek saglik,
egitim ve eglence gibi konularda calisanlarin ailelerini de dikkate almakta ve

onlarin katilacagi tiirden organizasyonlar diizenlemektedir.

" MATHIEU ve ZAJAC, a.g.e., s,178.

% Billur ULGER, lIsletmelerde iletisim ve Halkla iliskiler “The Big Business”, (Der Yaymlar1 365,
Istanbul, 2003), s.70.
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Two Towers Perin Workplace Index firmasinin 1995 ve 1996 yillarinda
A.B.D.’de 2500 ¢alisan arasinda yaptig1 ankete gore®; islerinden memnun ve
kariyerlerinin biitiin sorumluluklarini kabullenmis ¢alisanlar, 6diillendirme ve
fark edilme konusunda tereddiitleri oldugunu belirtmislerdir. Ayni1 ¢aligmada,
calisanlarin yartya yakin bir bolimiiniin, kararlarin “ni¢in” alindiginin
kendilerine agiklanmadigini  ve oOnemli degisikliklerde ihtiyag¢larinin

onemsenmedigini diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir.

Kurumlarin hedeflerine ulasmalari, aldiklar1 stratejik kararlari
uygulayabilmeleri ve olumlu sonuglar almalar1 c¢alisanlart ile birlikte
ger¢ceklesebilmektedir. Biitiin bu faaliyetler iletisimin Onemini ortaya
cikarmaktadir. Iletisim kurumu bir arada tutan ve kurum icin hayati dneme
sahip bir unsurdur. Kurumsal iletisim, c¢alisanlarin giidiilenmelerini, paylasim
duygularini ve kuruma bagliliklarint artirarak davranislart lizerinde olumlu

etkiler yaratir.”

Kurum kimliginin déahili etkisi ¢alisanlar {izerinde olmaktadir. Ancak
calisanlart yalnizca dahili kitle olarak degerlendirmek yetersizdir, ¢ilinkii
calisanlarin kurum disinda da sahip olduklar1 birer kimlikleri vardir ve
kurumun bir parcast olarak kurumu distan da gozlemlemektedirler.
Calisanlarin bu 6zellikleri goz onilinde bulundurularak kurum i¢i mesajlar ona

gore sekillendirilmelidir.

Calisanlarin  ige hazir olmalar1 ve giidiilenmeleri kurulus ile
biitiinlesmeleri ile yakindan ilgilidir. Boyle bir biitiinlesme i¢in bireysel ve
kurumsal hedeflerin deger sistemlerinin Ortiismesi veya en azindan birbirine

olduk¢a yakin olmasi gerekmektedir.

Tecriibeler gostermektedir ki, kurum kimligi kurulusun calisanlarini —
isteyerek veya istemeyerek — dis hedef kitleden daha fazla etkilemektedir.
Kuruluslariyla yiliksek derecede biitiinlesmis olan c¢alisanlar, resmi miisteri

temaslarinda ve sosyal ¢evrelerinde “halkla iliskiler temsilcisi” olarak faaliyet

% IQPC, The Future of Internal Communication Summit, (Londra, Royal Hotel, 1999)

7 fsmail BAKAN, Tuba BUYUKBESE, “Kurumsal letisim ile Is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki iliskiler:
Akademik Kurumlar i¢in Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi, (Temmuz 2004), ss.1-30.
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gosterebilirler. Bu calisanlarin imaj1 onlarla karsi karsiya kalan dis hedef

kitlede kurumun imaj1 olarak algilanacaktir.

Bir kurulusun personel imaji, kurum kimliginin personelle baglantili
olan imaj kismini, su andaki, gelecekteki veya isten ayrilmis olan c¢alisanlarin

kurulus hakkinda sahip olduklari tutumu, goriisii yansitmaktadir.

Kurum c¢alisanlari, {stlerinin kendilerinden ne bekledigini, kurum
icinde ve disinda nelerin olup bittigini bilmek isterler. Kurumsal iletisim,

kurum ¢alisanlar1 ve bdéliimleri birbirine baglayan temel bir alt sistemdir.

Kurum kimligi stratejisi dis etkisinde oldugu gibi i¢ etkisinde de
seffaflik ve inandiricilik faktorleri tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir.
Calisanlar i¢in seffafligir saglamada iletisime O6nemli gorevler diismektedir.
Arzulanan hedefleri, dl¢ekleri, beklentileri ¢alisanlar i¢in anlasilir kilmak ve
kurulus hakkinda genel bir bakis saglamak bunlardan bazilaridir. Kurulusun
mevcut konumu, beklentileri ve hedefleri hakkinda ki seffaf ifadelerin,
calisanlar tarafindan kabul edilmesi ve sindirilmesi i¢in ayrica inandirici da
olmasi1 gerekir. Dahili bir imaj kampanyasinda ¢alisanlar agisindan kurum igi
gercegi yansitmayan, fazla idealist bir bigimde ifade edilen sdylemler ciddi

engellere neden olabilirler.

[letisim yetersizlikleri ya da bozukluklar: kisiler arasinda iyi iliskilerin
gelismesini engeller ve g¢alisanlarda gilidiilemenin diismesine neden olur.
Diisiik giidiileme nitelikli is giliciiniin kuruma kazandirilmasini zorlastirir ve

mevcut ¢alisanin de kurumdan ayrilmasina yol agabilir.

3.2. Bigimsel Olmayan Iletisim ve Kurumsal Bagliliga Etkisi

Bicimsel olmayan iletisim ise c¢alisanlarin olusturduklart bi¢imsel
olmayan gruplar ve bunlarin arasinda gergeklesen bir iletisimdir. Yeni
calismaya baslayan bir c¢alisanin kurum i¢inde kurmus olacagi iletisim
oncelikle bicimseldir. Bu bicimsel iletisim yapisi ¢alisanin zamanla kuruma
alismasi ve yeni is arkadaslar1 edinmesi, bigimsel olmayan iletisim yapisini
olusturur. Kurumsal baglilik bi¢imsel olmayan yapida kendini gdsterir.

Bicimsel olmayan iletisim, calisanlar arasinda, bigimsel diizenlemelere bagh
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olmayan iletisim iligkilerini kapsar. Bu iletisim, iiyeler arasi kisisel yakinlik
ve etkilesimler sonucu ortaya c¢ikan iletisimdir. Calisanin Oncelikle 1is
arkadaslarina baglanmasi daha sonra ise kuruma baglilig1 bu bi¢cimsel olmayan

yap1 ile olusmaya baslar.

Bicimsel iletisim kadar bi¢cimsel olmayan ve kendiliginden olusan
iletisim de ¢cok yaygin ve gerek kisisel gerekse kurumun yasami bakimindan
etkindir.”' Big¢imsel iletisim kurumun yararct gereksinimlerini karsilar.
Bicimsel olmayan iletisim, bireylerin insani amagclarla iletisim kurma
gereksinimlerini sonucunda gergeklesir. Boylece, calisanlar ve birimler hem

uyumlu ve hem de esgiidiimlii ¢alisabilirler.

Bicimsel olmayan iletisimin 6niine ge¢gmek miimkiin degildir. Bigimsel
olmayan iletisim, kurumda bi¢cimsel iletisim eksikliklerini tamamlar.
Isbirliginin ve ekip ¢alismasinin gelismesini saglar. Calisanlara bir gruba ait
olma ve giliven duygusu vererek kurumsal baglilik olusumuna katkida

7
bulunur.

Bicimsel olmayan iletisim, her zaman kurumsal amaglarin
gerceklesmesine hizmet etmez. Bigimsel olmayan iletisimin olumsuz etkileri

dedikodu ve soylentiler ile gergeklesir.

Soylentiler bir kurumda mesajlarin nasil yanlis yorumlandigina yonelik
olarak verilebilecek en giizel orneklerdir.” Ciinki soylentiler bicimsel
olmayan iletisim kanalindan hizla yayilir. Bilgi aktarimi1 agisindan da etkin bir
iletisim tiirii olan dedikodu, baskalarin1 yerme, c¢ekistirme niteligi olan
konusmadir. Dedikodu  c¢alisanlarin  kurum  ic¢indeki  psiko-sosyal
ihtiyac¢larindan ortaya c¢ikar. Kurum i¢inde yiiz yiize iletisim ortami varsa ve
caliganlar bicimsel olmayan iletisimi kullaniyorsa dogal olarak dedikodu

baslayacaktir.

"' EREN, Kurumsal Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s.217.

2 Ulkii DICLE, Bir Yénetim Araci Olarak Kurumsal Haberlesme, (MPi Yayinlari, Ankara 1974),
$.68.

3 Gary DESSLER, Human Resource Management 10/E, (Florida International University Prentice
Hall, 2004), 5.440.
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Kurumsal ortamda yaygin ve ciddi sekilde c¢ikan soylentiler ve
dedikodu, yonetim ve ¢alisanlar arasinda giiven kaybina, moral diizeyinin
diismesine, c¢alisanlarin streslerinin artmasina, artan ge¢ kalma ve
devamsizliklara neden olur.” Bu durum ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarini

olumsuz etkiler.

Soylentileri azaltmak, dedikoduyu 6nlemek i¢in ¢alisanlarin egitimi ve
bilgilendirilmesi gereklidir. Kurum i¢indeki bilgi paylagimi ¢aligsanin kuruma
bagliligin1 artirabilir, ¢iinkii bu paylasim c¢alisanin kendisini kurumun bir

iiyesi olarak gérmesini ve kurumun hedeflerine dahil olmasini saglar.”

3.3. Kurumsal Iletisim ile Kurumsal Baglilik Arasindaki iliski

Kurumsal baglilik konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde,
kurumsal baghligin potansiyel belirleyicisi olan kurumsal siireglerin
onemsenmedigi goriilmektedir. G6z Oniine alinmayan bu kurumsal siire¢lerden

biri de kurumsal iletisim uygulamalarinda ¢alisanlarin memnuniyetidir.

3.3.1. Kurumsal iletisimin Giidiilemeye Etkisi

Kurum c¢alisanlarinin kendilerini kurumun bir parcast gibi hissetmeleri
ve kuruma baglilik duymalarinin, islerinden tatmin olmalarinin da bir sonucu
olabilecegi disiiniilmektedir. Her bireyin 1is ortamina kars1t tutumunu
belirleyen faktorler her ne kadar farkli olsa da bireyin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda iicret, isin niteligi, terfi
imkanlari, sosyal haklari, yonetimin tutum ve davranislari, c¢alisma
arkadaslari, iletisim olanaklari, is gilivenligi, kurum imaj1 gibi c¢esitli

degiskenler sayilabilir.

Calisanlar kendilerinden neyin yapilmasinin beklendigini ve bunu

neden yapmalar1 gerektigini, istlerin onlardan ne bekledigini, diger

™ Nicholas Di FONZO, Prashant BORDIA, “How Top PR Professionals Handle Hearsay: Corporate
Rumors, Their Effects, And Strategies To Manage Them”, Public Relations Review,Vo0l.26, (2000), s.
179-180.

 John TROMBETTA, Donald ROGERS, “Communication Climate, Job Statisfaction, And
Organizational Commitment”, Managament Communication Quarterly, Vol.1, No.4, (May 1988),
5.498.
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boliimlerde ve kurum disinda kendi isleri ile ilgili olarak nelerin olup bittigini
bilmek isterler. Belirsizlik sdylenti i¢in uygun bir zemin hazirlar ve
calisanlarin islerinde basarisiz olmalarina neden olur. Belirsizlik ne kadar
artarsa, verimlilik de aymi oranda diser.”® Calisanlar gruplasir ve

spekiilasyonlar baglar. Bunu 6nlemenin yolu ¢alisanlar1 bilgilendirmektir.

Gergekte rekabetin yogun oldugu bir ekonomik yapida, miisterinin
tatmin olmasi, ¢alisanin tatmin olmasina baglidir; bir baska deyisle, isyerinde
mutlu olmayan c¢alisanin, muhatap oldugu kisileri mutlu etmesi miimkiin
degildir.”” Daha iyi iletisim daha cok c¢alisan tatmini yaratir. Tatmin olmus
calisanlarin da kuruma bagliliklari artar.”® Calisanlarin ortak degerlere ve
kuruma bagliligi kurumun basarisini dolayisi ile de miisteri memnuniyeti ve

karliligini saglayacaktir.

3.3.2. lletisimde Kurumun Aciklig1 ve Diiriistliigii

Ortak bir hedef dogrultusunda, kurumun kiiltiir ve degerlerine uygun
davranmast beklenen c¢alisanlardan, ayni zamanda kurumun varligini
siirdiirebilmesi ve biiylimesi i¢in gerekli calismalar:t desteklemeleri de istenir.
Bu kadar biiyiik bir sorumluluk ve beklentinin geleneksel iletisim yontemleri
ile karsilanmas1 miimkiin degildir. Yeni dogan ihtiyaglara cevap verebilecek
bir kurum i¢i iletisimde bilgi tam ve dogru olmal1 ve serbest¢ce asagi, yukari
ve yatay olarak gidebilmelidir.” Saglikli ve giivenli ¢alisma sartlari ile
isveren ve calisanlar arasinda giiven ve itimat saglanmalidir. Bunun igin
diirtist ve tarafsiz 6diillendirme sistemi uygulanmali, ¢atismalar onlenmelidir.
Calisanlarin is tatmini, kurumda bulunmaktan gurur duymalari ve kurumun

gelecegi i¢in iyi diislincelere sahip olmalari kurum ig¢i iletisim ile saglanabilir.

6 Selma KARATEPE, , Kurumlarda iletisim Giidiileme iliskisi, (Siyasal Kitabevi, Ankara, 2005),
s.64.

77 Filiz Balta PELTEKOGLU, , Halkla iliskiler Nedir?, (Beta Basim Dagitim Yaym A.S., istanbul,
2001), s.338.

78 Nalan Fatma SAKMAN, “Kurumsal itibarin Onemi ve Degiskenleri Incelemesi”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Universitesi Istanbul, 2003), s.29.

7 Ayla OKAY, Aydemir OKAY, Halkla iliskiler, Kavram Strateji ve Uygulamalari, (Der Yaynlari,
Istanbul, 2002), 5.288.
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Caligsanlarin ¢alistiklar1 kuruma inanmalari, giiven duymalar1 ve gurur
duymalar1 6nemlidir. Bu, islerini daha iyi yapmalarin1 saglayacaktir. So6z

konusu giiven duygusunun olusturulabilmesi i¢in;

Calisanlarin tutumlarini diizenli olarak arastirmak: Bu tip arastirmalar
kurumsal iletisimin eksik yonlerinin neler oldugunu ortaya koymada yarar

saglamaktadir.

Tutarl1 olmak: “Ac¢ik ve diriist iletisim”e s6z veren yonetim bunu
uygulamaya koymalidir. lletisimin inanilir olmasi igin tutarli olmasi
gerekmektedir. Bunun anlami, iyi ve kotii her seyi diizenli olarak yonetimin

calisanlara iletmesidir.

Iletisimi  kisisellestirmek: Bir arastirma; kurum ydneticilerinin
%80’inin “kisisel olarak c¢alisanlarla iletisim kurmanin sonugta yarar
sagladigina” inandiklarint ortaya koymustur. Oysa bu yoOneticilerin sadece

%?22’si1 diizenli olarak ¢alisanlari ile iletisim kurmustur.

Samimi olmak: Calisanlarin biiyiik cogunlugu calistiklar1 kuruma karsi
bazi silipheler duymaktadir. Bunlarin ortadan kaldirilmas: i¢in isletme

yonetimi soylem ve eylemlerinde samimi ve diiriist olmalidir.

Yenilik¢i olmak: Isyerinde artan siiphecilik ve isgiiciindeki yeni
calisanlar, yeni iletisim ¢oziimleri talep etmektedir. Bu, c¢alisanlara ulasma
icin yeni teknolojilere basvurma anlamina gelmektedir. Giiniimiiziin isgiici,

“giiven agiklig1”n1 gidermek icin yenilik¢i ¢dziimler talep etmektedir.

Mishra ve Morrisey, acik iletisimin, dnemli bilgileri paylasmanin, karar
almaya katilimin kurum i¢inde giliveni olusturdugunu ve calisan
memnuniyetini artirdigint belirtmislerdir. Calisan, kurum ig¢inde karar ve
eylemlerle ilgili bilgilere ulasamaz ve bilginin sakli olduguna ya da kendinden

saklandigina dair siipheye diiserse yonetime giiven duygusu yok olur.®*

Giivenmek ve giivenilmek insan mutlulugunun temel taslarindandir.

Ancak, giiven kisilere oldugu gibi kurumlara da gii¢ kazandirir. Giivenilir

% K. S. H. LASHINGER, J. FINEGAN, “Using Empowerment to Build Trust and Respect in the
Workplace: A Strategy for Addressing the Nursing Shortage”, Nursing Economics, No.23, (2005).
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olabilmek, uzun bir zaman i¢inde elde edilebilen, ancak c¢ok kisa siirede
yitirilebilen bir degerdir. Giivenilirlik, sézlerin Otesinde davranislarin da
tutarlig1 ile kazanilir. Ciinkli davranislar oncelikleri ve tercihleri kelimelerden
daha etkili olarak gosterirler. Kurumlarda giiven konusu f{izerine yapilan
arastirmalar, kuruma giliven duyan ¢alisanlarin kuruma baglilik duyduklar1 ve

bu giiven ortaminin onlar1 giidiiledigi sonucunu ortaya koymustur.*’

[letisim giiveni, kurum i¢inde bilginin kolay paylasilmasini, dolayisiyla
daha hizli gelistirilmesini; elestirilerin a¢ik ve yapict olmasini; dogrularin
ortaya ¢ikarilmasini; hatalarin kabul edilerek iyilestirilebilmesini ve gizli
bilgilerin {i¢lincli taraflardan korunmasini saglar. Bilgi ¢aginda yasadigimiz
bir donemde iletisim gilivenini saglayabilen kurumlar O6nemli bir rekabet
avantaj1 elde etmis olurlar. insanlarin karakterine duyulan giiven, kurumlarin
tutarlt strateji uygulamalar1 gergeklestirebilmelerini; kurumsal degerlerin
yasama gegirilebilmesini; anlasmalara her zaman sadik kalinabilmesini ve
kazan-kazan iligkilerinin kurulabilmesini saglar. Tutarli kurumsal davranisin
temeli olan bu giliven unsuru, kurumlarin marka degerinin gelistirilmesinde de
onemli bir yarar saglar. Kurum i¢inde yeteneklere duyulan giivenin artirilmasi
icin bu yeteneklerin agik¢a taninmasi; calisanlarin kararlara katkilarinin
saglanmasi; silirecler bazinda farkli kisilerden olusan ekiplerle calismalar
yapilmas1 ve yetenekleri gelistirecek egitim ve deneyim kazanma programlari

uygulanmas: gereklidir.*

3.3.3. lletisimin Is Hedeflerine ve Sonuclarina Etkisi

Calisanlarin, c¢alistiklar1 kurumla ilgili olumlu izlenimlerini dile
getirmeleri ve c¢alistiklar1 kurumdan gurur duymalar1 kararlara katilimlarini
saglamakla miimkiin olur. Kararlara katilim1 saglamanin en 6nemli yolu ise,
calisan beklentilerini kurumun beklentileri ile bulusturan dogru iletisim

stratejisini olusturmaktan ge¢mektedir.

8! Anne P. HUBBELL, Rebecca M. CHORY-ASSAD, Motivating Factors: Perceptions of Justice and
Their Relationship with Managerial and Organizational Trust, (Communications Studies, Vol.56,
2005), ss.47-70.

%2 Y1lmaz ARGUDEN, itibar Yonetimi, (Arge Danismanlik, istanbul, 2003), s.9.
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Kurum ig¢i iletisimi, samimi, tutarli ve siireklilik arz eden bir stratejik
planlama dahilinde yapmak ve bunu yaparken de ¢alisanlarin kurumla ve
kurum ig¢indeki kendi konumlar1 ile ilgili algilamalarini, tutumlarini,
beklentilerini ve davranislarini dlgiimlemek gereklidir. Iletisim, iki yonlii ve
geribildirimle “deger katan” hale getirilmelidir. Kurum, bilgiden yararlanarak
calisanlarinin yaratici ve entelektiiel varligini deger yaratan bir siire¢ haline

getirmelidir.®

[letisimin amacinin  sadece ¢alisanlarin  mutlu  olmasi olarak
anlasilmamas: gerekmektedir. Iletisim, is-odakli olmalidir ve c¢alisanlarin
kurumun rekabet¢i stratejilerini  ve bu stratejileri nasil karliliga
doniistiirebilecegini anlamasina yoneliktir. Buna ulasmak i¢in {i¢ adim
gereklidir: Kurumlar stratejilerini net bir bi¢imde tanimlamalidirlar. Daha
sonra, c¢alisanlardan  beklenen davranmis ve tutum  beklentilerini
belirlemelidirler. Son olarak ise, bu davranis ve tutumu saglamaya yardimci
olmak i¢in iletisimin hedefini tanimlamalidirlar. Odak noktasi, deger
yaratmay1 engelleyen faktorleri tespit etmek ve iletisimin bu engelleri ortadan
kaldirmasini saglamaktir. Miisterinin sesini kurumun i¢cinde duymak buradaki

1s stratejilerine yon verecek bir adimdir.

Planlama olmadan, c¢alisanlarin reaksiyonlarinin alinmasi ve bunun
yonetilmesi de s6z konusu olmamaktadir. I¢ iletisim planinin her ii¢ ayda bir
gbzden gegirilmesi ve is sonuglarina nasil hizmet ettiginin tespit edilmesi
gerekmektedir. Cogunlukla yillik yapilan planlar yeterince ekip calismasini

tesvik etmemektedirler.

Kurum I¢i iletisim ¢alismasinin is sonuclarina yansimas: ile ilgili
Ol¢limlemenin yani sira, ¢alisanlarin duygusal olarak kurumla ilgili
algilamalarin1 Gl¢iilmesi 6nemlidir. Calisan davranislarini ve beklentilerini
anlamak ve iletisim stratejisini buna gore goézden gecirip yenilemek cok
onemlidir. Bu yapilmazsa, iletisimden bahsetmek ve hedeflere ulagsmada
kurum ig¢i iletisimin payindan s6z etmek de miimkiin olamayacaktir. Kurumun

misyonu, vizyonu, hedefleri ve kendilerinin bu biiylik resimdeki yerlerini nasil

% Bill QIRKE, Making The Connections, (Gower Publishing Limited, Hampshire, 2000), s.21.
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algiladiklari, kurumun iletisimini nasil degerlendirdiklerini 6grenmek uygun
olacaktir. Bu algilama o6l¢iimlemesine kurum i¢i iletisim konusunda
danismanlik yapan Synopsis Communication sirketi "Iletisim Merdiveni"

olarak tanimlamaktadir. Iletisim merdiveni Sekil 5°te gdsterilmistir.

A Ust Yénetim
Degisim
Derecesi . Kararlilik
Ust Duzey
Yoneticiler
Katilim
Bolim
Yoneticileri
Destekleme

Tdm Caliganlar

Anlama

Farkindalik Katilhim
Derecesi

Sekil 5. Iletisim Merdiveni.

KAYNAK: Arln DORTOK, Kurumsal itibarimizdan Kac Sifir Atabilirsiniz?,
(Rota Yayin, Istanbul, 2004), s.53.

Yukaridaki sekle gore, tiim calisanlarin kurumun misyonu, vizyonu,
hedefleri ile 1ilgili farkindalik diizeyinde olmalar1 gerektigi ortaya
konmaktadir. Hiyerarsik olarak yukariya ¢iktikca, bdliim yoneticilerinin
anlama ve destekleme arasinda bir yerlerde, iist diizey yoneticilerin
destekleme ve katilim arasinda, iist yonetimin ise kararlilik basamaginda
olmas1 beklenir. Buradan da anlasilacag: iizere, alt iki basamakta algilama,
yukariya c¢iktikga ise davranis degisikligi gorilmektedir. Calisanlarin
algilama/tutum ve davraniglarint 6l¢mek, merdivendeki yerleri tespit etmek ve
iletisimin eksik yonlerini ortaya ¢ikarmak kurumun hedeflerini is sonuglarina

ulastirmasinda 6nemli yer tutar.®

8 Arin DORTOK, Kurumsal itibarimzdan Kag Sifir Atabilirsiniz?, (Rota Yayin, Istanbul, 2004), s.53.
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4. KURUMSAL TASARIMIN CALISANLARIN KURUMSAL BAGLIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Kurumsal kimlik kavrami, ortaya atildig:r ilk giinden itibaren kurumun
logosu, tasarimi, kurumun sembolik ifadesi olarak ele alinmistir. Aslinda
Kurumsal Tasarim bir logodan daha fazlasini ifade etmektedir. Cilinki
Kurumsal Tasarim renklerin, sekillerin ve baski bicimleri gibi gorsel
ipuclarinin biitiinlesmesinden olusmaktadir. Kurumsal Tasarimda imza denilen
sey ise; logo, amblem ve sloganin birlesiminden olusur. Sirketlerin bu fi¢
unsurun hepsini kullandig: soylenememektedir. Ancak hemen hepsi kurumun
kimligini direkt veren ve bakildigi anda “ bu isaret su kuruma aittir”
dedirtebilen amblemini ya da logosunu kullanmaktadir. Ornegin Yahoo, Coca-
Cola farkli ve tescilli olabilmek i¢in yalnizca yazi karakterlerine dayanan

¢oziimler tretmislerdir.®
Gorsel iletisim sistemini olusturan temel elemanlar sunlardir:
e Kurum Adi,
e Ana Birim - Alt Birim isimleri,
e Semboller (Amblem, Logo, Logotype ),
e Temel Harf Karakterleri,
e Renkler

Yukarida belirtilen 06geler, kurumun gorsel iletisim biitiinligiini
saglamasi acgisindan Onem tasimaktadir. Bu nedenle de bir kurumun bu
unsurlarinda sik sik degisiklik yapmasi hedef kitlede bir giivensizlige yol

a¢cmasi1 nedeniyle pek tercih edilmemektedir.

Kurumsal kimligin sadece bir par¢asi olan Kurumsal Tasarim, kurumun
giyindigi bir "elbise" olarak ifade edilebilir. Kurumsal Tasarim bir firmanin,
1 Saz Oriinimi 1 u
binalarinin, magazalarinin  d1 Orinimiinden, 1 dekorasyonuna,

ambleminden, kullanilan tiim basili evraklarina, satis ya da servis

5 A. PERRY, D. WISNOM, Markanin DNA’s1 — Essiz Ve Dayamikhh Markalar Yaratmanin
Kurallari, (Mediacat Yaymlari, Istanbul, 2003), 5.79-80.
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elemanlarinin kiyafetlerinden, tasit araglarina kadar genis bir yelpaze i¢inde,

yapilan ise uygun renkler kullanilarak tasarlanmis goriintiisiidiir.

Kurumsal Kimlik Tasarimi, kurumun tavr1 ve iletisimini kisilige
biiriindiirerek kendini ¢evreye ilan etmesidir. Kurum kimliginin kurumsal iine
doniismesi i¢in, kurumsal kimliklestirmenin ilgili kitle {izerinde olumlu bir
kurumsal imaj yaratmasi gerekmektedir. Boyle bir kurumsal kimliklestirme iyi
bir kurumsal kimlik tasarimiyla gerceklesebilir. Iyi bir kurumsal kimlik
tasarimi, kurumun sahip oldugu kimligi, gorsel elemanlarin en yiiksek
etkisinden yararlanarak gorsellestiren tasarimdir. Kurumsal kimlik tasarimi,
kurumsal kimligi yoktan var etmez. Kurumun sahip oldugu kimlik, kurumsal

kimlik tasariminin olusturulmasinda esastir.

4.1. Kurumsal Tasarimin Calisanlar Tarafindan Algilanisi

Kurumsal kimlik c¢alisanlar tarafindan nasil algilanir? Bu sorunun
cevabini verirken ilk akla gelen Kurumsal Tasarim olmaktadir. Calisanlar
kurumu adi, logosu, sembolii ile tanimis ve benimsemislerdir. Kurumda
calismaktan gurur duyan bir ¢alisan gerek iste gerekse is disinda calistigi
kurumdan 6vgii ile bahsedecektir. Kurumun logosu veya semboliinii tasiyan
bir mont veya tisOrtii giymek, bir rozeti takmak onun o kurumda ¢alistiginin
gostergesi olacak ve kendisine bir itibar kazandirdigin1 diislinecektir.
Kurumun c¢alisanlarini  bir aile gibi gormesi c¢alisanlarin  kurumsal
bagliliklarini olumlu yonde etkiler. Calisanin mensubu oldugu ailede
kendisine bazi avantajlar saglandigin1 gérmesi, o aileye daha fazla aidiyet
duymasini saglar. Ornegin Kog¢ grubu calisanlarina dagitilan “Kog¢ Ailesi”
aligveris kartlar1 ile calisanlarin iriinleri daha diisiik fiyatlarla alabilmeleri

saglanmistir.

Maddi bir degeri olmasa bile iizerinde ¢alistig1 kurumu ifade eden yazi
veya sekillerin bulundugu siis esyalari, takdir veya tesekkiir yazilari, kupalar
vb. esyalar ¢alisanlarin evlerinde ¢ogunlukla 6nemli yerlerde saklanir. Toren
fotograflar1 fotograf albiimlerinde yerlerini alir. Calisanlar ¢ogunlukla

mensubu olduklar1 kurumun {irettigi iriin ve markalar1 tercih ederler.
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Zorlayict bir etken olmamasina ragmen c¢alistiklart kurumun {riinlerini

almalar1 kurumsal bagliligin bir géstergesidir.

Calisan kurumunun biytikligi ile gurur duyar. Calistigi bina veya
fabrikanin biiyiikliigii ve gosterisi, ¢alistig1 yerde iiretilen bir {iriiniin gazetede
cikan reklami, bir televizyon programinda kurumun tanitimi veya kurumun
basarisi ile ilgili ¢ikan bir haber, kendisinin bir katkist olsun ya da olmasin

onun i¢in bir gurur kaynagi olacaktir.
4.2. Kurumsal Tasarimin Unsurlarinin Calisanlarin Kurumsal Bagliligina Etkileri
4.2.1. Uriin Tasarimmnin Kurumsal Baglilik Uzerindeki Etkileri

4.2.1.1.Marka

Marka, bir driiniin veya hizmetin diger iiriin ve hizmetlerden
ayrilmasini saglayan sozclik, ad, sembol ve isaretler manzumesidir. Tanimdan
da anlasildig1 iizere markay:r {iriin ve hizmet (sirket, magaza, kurulus vb.)
Markas1 olarak ikiye ayirabiliriz. Bununla beraber her ikisini de kapsayan
markalar da vardir. Uretilis bi¢imleriyle markalar; sirket isimleri (Ford, Tofas,
Oyak, vb.), kisisel isimler (Kog¢, Vakko, vb.), anlamsiz isimler (Pop, Fay,
Omo, vb.), yabanci dildeki isimler (Chat, Noir, Blendax, Ronson, vb.),
herkesg¢e bilinen sozciikler (Karaca, Feza, Yumak, vb.), kisaltmali ya da yan

anlamli isimler (Meysu. vb.) seklinde siniflandirilabilir.

e Resim markasi: Bu tip markalar resimden olusmakta ve genellikle

kelimeler veya bir metinle tamamlanmaktadir.

e Kelime markasi: Resim bulunmayan, sadece yazi karakterden olusmus

markalardir. CocaCola gibi.

e Harf markasi: Bu tip marka isimleri genellikle uzun kurum isimlerinin
bas harflerinden meydana gelmistir. Kurulusun uzun ismi tiiketicinin
zihninde kalmayacagi i¢in bas harfleriyle kisaltilarak olusturulmustur.

IBM gibi.
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e Kombine edilmis marka: hem gorsel unsurlar igeren, hem de yazi
karakterleri bulunan markalardir. Ornegin Arcelik’te hem resim, hem

de yazi1 markasi1 birlikte kullanilmistir.

4.2.1.2.Uriin ve Ambalaj

Uriin tasarimi, tiim kurumsal tasarim unsurlar1 ile biitiinliik
olusturmalidir ve kurum kimliginin en Onemli mesaj tasiyicilarindan biri
olarak goériilmelidir. Uriin kimligi ile kurum kimligi birbirine zit anlamlar

tasimamali bir uyum i¢inde bulunmalidir.

4.2.2. lletisim Tasariminm Kurumsal Baglilik Uzerindeki Etkileri

Kurumsal Tasarimin kuruma ya da iirline sagladig: yarar, hedef kitleyle
gorsel ve/veya yazili kurulacak iletisimde taninma ve hatirlanabilme, daha
sonradan da, edinilen ilk bilgiyle hedef kitle tarafindan tekrar tercih
edilmedir. Yerel firmalarin fark edilme kaygisiyla baslayan markalara ait
Kurumsal Tasarim olusturma c¢abalari, zaman icinde geliserek rekabet
ortaminda kurumsal kimligin yansitildigi bir uygulama alanina doniiserek
oncelikle ilgi cekme islevinin dnem kazandigi goriilmistir.® Kurumu ya da
iriinli niteleyen marka, renk, logo, tipografi bu iletisimi saglayan ve hedef
kitlenin belleginde tasidigi Kurumsal Tasarim bilesenleridir. Kurumsal
Tasarim, markanin etkili bir bigimde algilanarak hafizalara yerlesmesine,
firmanin  {Uriinlerinin  taninmasina, hedeflenen g¢evrelerde sayginlik
kazanmasina, firmanin kurum kimligini ve kiiltliiriinii ac¢i§a ¢ikarmaya

yardimci1 olmaktadir.

Kurumsal Tasarim kullanildig1 alanlara, hedeflenen amaclara ve
ulasilmak istenen hedef kitlenin o6zelliklerini gdz Oniine alinarak hazirlanir.
Bu nedenle olusturulmasi amaclanan kurumsal tasarimin hangi iletisim
alaninda ve lriin ya da hizmet i¢in hazirlanmasi amag¢landigr 6nemlidir. Bu

bilgiler dogrultusunda kurumsal tasarimi olusturmak ic¢in secilen renk,

% 1511 Karpat AKTUGLU, Marka Yénetimi: Giiclii ve Basarih Markalar icin Temel ilkeler, (iletisim
Yaynlari, No:1052, Istanbul, Aralik 2004), s.140.
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tipografi, bi¢gim, logo ve markayla kurum, hizmet ya da iiriiniin felsefesini,

icerigini ve amaclarini yansitan sonuca ulasilabilir.

4.2.2.1 Kurumun Logo ve Sembolii

Kurum, kiiciik ya da biiylik olsun etkin bir kimlik programi igin iyi
tasarlanmis sembol gereklidir. Uriinii ve hizmeti tanimlarken, sirketi ve isini
ayni sahadaki digerlerininkinden ayirt ederek kurumun sahip oldugu karakter
ve kiiltiirii etkin olarak bagdastirir. Sembol imza gibi kullanilarak iiriin ve
hizmetlere deger katan ve zamanla kontrol edilip gelistirilebilen herkes

tarafindan bilinen elemandir.

Grafik kimlik, harflerden olusmus imza ya da sadece 0zgiin yazi, 6zgiin
yazi ile geometrik sekil kombinasyonu olabilecegi gibi tek basina sembol de
olabilir. Sembol direk olarak sirketin ismini ve isini tanimlayabilecegi gibi

herhangi bir anlam da tasimayabilir.

Sembollerin, kullanimlar1 ve tasarimlar1 ile psikolojik ayrintilari
hakkinda ¢ok sey yazilmistir. Surasi anlasilmalidir ki bu konuda basar1 "en
alisila gelmis seyleri, en alisilmadik bicimlerde sunmakla olur". Sembol
gelistirirken, en emin yol mantik ve uygulama ile duygusal seviyede, genis bir
izleyici kitlesine farkli deger yargilarina ragmen 1srarla bir anlam iletebilmede

diretmektir.

Semboller gii¢liidiir ¢iinkii hangi duyguyu uyandirirsa uyandirsin
izleyici bu duygu ile sembolize edilmis kavram arasinda baglant1 kurar.
Onemle belirtmek gerekir ki formu ne olursa olsun kurumsal sembol

dikkatlice gelistirilmelidir.

Kimlik tasarimcilar1 birden fazla grafik eleman: kullanarak her birinden
farkli yarar saglamalidir. Ornegin 6zgiin yaziy1 soyut isaretlerle olusturmak
markanin hatirlanabilirligini arttiracak ve isim olmadan da kullanilabilirligine
izin verecektir. Bas harflerle olusmus soyut formu gorsel etkiyi iki katina
cikartir ve cagrisim etkisi artar. Aslinda bir¢ok kurum programinda kurum

sembolii olmaksizin uygulanmaktadir.
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4.2.2.2 Kurumun Renkleri

Renk, kurum ve marka kimligine hakim bir unsurdur. Logolar
genellikle renklidir. Uriinlerin kendilerine 6zgii renkleri ve kurum
tiniformalar1 arasinda bir uyusmasi vardir. Ayni bigimde binanin i¢ ve dis
duvarlar1 renklidir. Reklamlarda pek ¢ok renk kullanilir ve ambalaj iplerinin
cesitli renkleri vardir. Bu gorsellestirilen her kavram dile getirilmelidir.
Renkler yalnizca estetik kaygilarla kullanilmaz, hepsinin bir anlam1 oldugunu,
kavramlar1 iletmede bir ara¢ olduklarini anlatabilmek gerekir. Renk iletisim
tasarimi1 programi g¢ergevesinde Ozellikle kurumu rakiplerinden ayirma
acisindan Onemlidir. Ancak kurumsal rengi se¢mek incelik ister. Kurumlar
hedef kitleleri tizerinde yaratmak istedikleri etki dogrultusunda kendilerine
uygun olan rengi se¢erler. Ciinkii renkler insanlar tizerinde oldukga biiyiik bir

duygusal etki yaratmaktadir."’

Kurumlar rengi, Kurumsal Tasarimlarinin bir pargasi olarak belli bir
renkten veya renkler biitlinlinden yararlanarak kimliklerinin ana odagi haline
getirirler. Bir renk siirekli bir bigimde kullaniliyorsa, bu renk kurumun
imzasinin bir pargasi olur. Ornegin; Kodak’in sarisi, Parliament’in gece

mavisi, Benetton’un yesili bunlara iyi bir érnektir.

Kurumun rengi rakiplerine gore etkili bir kontrast yaratmalidir. Kola,
kirmizimsi-kahverengi bir i¢cecektir ve kola i¢cin mantikli renk kirmizidir. Bu
nedenle Coca-Cola ylizyildan fazla bir siiredir kirmiziy1 kullanmaktadir. Pepsi
Cola kirmizi ve maviyi marka renkleri olarak sec¢mistir. Kirmizi kolay1

sembolize eder, mavi ise markay1 Coca-Cola'dan ayit etmeyi amaglamaktadir.

Kurum rengi kurumsal tasarimin en Onemli unsurlarindan birisidir.
Kurum, kendi felsefesini se¢tigi renkle yansitmaktadir. Turkcell kurum rengi
olarak sayginlik, ciddiyet ve statli, kuruma uygun pozitif ¢agrisim yapan bir

renk anlaminda lacivert rengi benimsemistir. Lacivert rengin resmiyeti de

7 Sevil UZOGL"U, Kurumsal Dizayn, Kurumsal Kiiltir, Kurumsal imaj, Kurumsal iletisim
Yonetimi, (A¢ik Ogretim Fakiiltesi Yayinlari, Eskigehir, 2002), s.154.

% PELTEKOGLU, a.g.e., s.26.
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(Cell-O’nun) sarinin sevimliligi ve dikkat ¢ekiciligi One ¢ikartilarak

yumusatilmaktadir.®

4.2.3. Cevre Tasarimmin Kurumsal Baglilik Uzerindeki Etkileri

Cevre tasarimi bir kurumda verimliligin artisina katkida bulunan bir
unsurdur. Cevre tasarimi i¢ diizenlemenin (i¢ mimarinin), sergi alanlarinin,
satts ve servis yerlerinin islevselligini yiikseltmektedir. Bunun yani sira
kurum ic¢indeki ¢alisanlarin yerlesim modeli kurulustaki iletisim tarzlarini da
etkilemektedir. Ornegin, calisanlar bir arada ise dedikodu yiikselirken
yaraticilik azalmakta, ¢alisanlar birbirinden ayr1 ortamlarda g¢alisiyorsa

dedikodu azalmakta yaraticilik ise ylikselmektedir.

4.2.3.1. Kurum Mimarisi

Kurumun dis ve i¢ tasarimi kurum hakkinda bilgi verebilmektedir.
Ornegin bina klasik tarzda ya da modern tarzda tasarlanmis olabilir. Klasik
tasarim ¢ok muhafazakarlig: ve ihtisami ¢agristirabilirken, modern yapilar ise
yeniligi ve degisimi cagristirabilir. Bu ¢agrisim da bize kurum hakkinda bilgi
saglayabilir.

4.2.3.2.Diger Cevre Tasarimi Unsurlari

Kurumun reklam ve tanitim amacgli kullandig1 tabela, bayrak, kiyafetler,
araglar ¢evre tasarimi unsurlari arasinda sayilabilir. Bunun disinda otopark,
yesil alanlar, kafeterya, spor alanlar1 vb. sosyal tesisler g¢evre tasarimi

unsurlarina dahil edilebilir.

4.2.4. Kurum Kimligi El Kitab1

Isletmedeki insanlar1 ve kararlar1 ydneten arka plandaki yoneticidir.
Isletmenin temel degerleri aslen insanlarin kafasinda yazilidir. Isletme
yonetimi de kendisi bazi temel degerler belirleyip bunlari asilamaya c¢alisir.

Ama c¢ogu sirkette isler, tamamen insanlarin kafasindaki temel degerlere gore

% Dide AKDAG, “Tiirkiye’deki GSM Operatérlerinin Gorsel Kimlik Tasarimlarmi Karsilagtirmal
Analizi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Giizel Sanatlar Enstitiisii, Istanbul, 2006), 5.86.
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yiriir. Eger kurumsal yonetim, yazili olan temel degerlerle, insanlarin
aklindaki temel degerleri birlestirebilirse isletmenin yonetimi kontrol altina

alinabilir.

Kurumsal kimlik kurumun kimlik 6zelliklerinin kesin olarak
belirlendigi gorsel, fiziksel, kiiltiirel ve genel kurum felsefesinin niteliklerinin

olusturulmasi i¢in yapilan ¢alismalarin timiidir.

Kurumun biitiin bu 6zelliklerinin tiimiinii iceren ¢aligmaya "Kurumsal
Kimlik" ¢aligsmasi, hazirlanan tiim c¢alismalar1 igeren dokiimana ise "Kurum

Kimligi El Kitab1" denir.

Bu tiir bir c¢alismaya baglamadan Once kurumun kendi vizyonunu
belirlemis, hedeflerini saptamis kurumsal yapinin, felsefesinin kendisine
kazandiracagi gelismeleri igerisine sindirmis olmast gerekir. Kurumsal
kimligin yalnizca bazi temel basili dokiimandan ibaret olmadiginin bilincine
ulagsmis olmasi her seyden 6nce o kurumun gelecekte karsilagsabilecegi kimlik
bunalimlarini da agmasi i¢in temel dayanak noktasi olacaktir. Bu temel sartlari
kendi biinyesinde olusturmadan kurumsal kimlik ¢alismasi yapan bir kurum
yalnizca dostlar aligveriste goOrsiin mantigindan Ote gitmeyen bir caligma

icerisinde olacaktir.

Bu calismanin igerisinde en can alict olanit kurumun Logo Type'inin
olusturulma caligmasidir ki bu bir kurumun kimliginin en 6nemli parcasini
olusturur. Bu ¢aligma bir kurumun vitrinin en gézde pargasidir. Disa agilmada
o kurumu akilda kalici, etkileyici, c¢arpict ve gii¢cli kilan logosunun

gOriintimudiir.

Kurumun yapisina uygun logo tasariminin olusturulmasindan sonra
kurum ig¢in gerekli olan diger basili dokiimanlarin da yapinin 6zelliklerine ters
dismeyen bir sekilde hazirlanmasi1 gerekmektedir. Tim bu caligsmalarin
olusturulmasindan sonra karsimiza c¢ikan en onemli konu bu tiir ¢calismalarin
hazirliginin nasil olmasi gerektigi ya da nasil olmamasi gerektigini belirten
bir el kitabinin hazirlanmasidir. Hazirlanacak olan bu tiir bir el kitabinda
kurumun logosundan tutunda diger tiim yazili ve gorsel tanitim ya da islevsel

unsurlarinin asama asama nasil olmast gerektiginin {iciincii sahislara
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anlatilmasi1 esas alinmalidir. Ciinkii kurum gelecek donemlerde iiglincii
sahislarla is ortaklig1 yapabilir. Yaptigi bu ortakliklarda kurumun felsefesinin

onlar tarafindan da benimsenmesinin saglanmasi esas olacaktir.

Bu 6n hazirlik ¢alismasinin saglikli olmasi o kurumun daha sonraki
donemde kendilerine her asamada avantaj olarak geri donecek, bu yasadiklari
uzun ve sancili olan siire¢ onlarin daha sonraki disa agilimlarinda psikolojik

On hazirlik agsamasi olacaktir.

Kurumsal Kimlik ¢aligsmasinin yaratilmasi i¢cin kurumun kendisini 6n
hazirlik silirecinden gegirmesi ayni zamanda kendisi gibi diisiinen, siireci
birlikte saglikli olarak yasayabilecek bir danigmanin da gorsel ve yaratici

katkisiyla tamamlamasi yararli olacaktir.

Tim bu yorucu ve sancili gegen siirecin sonunda ortaya c¢ikan ve
gerektigi kadar sayfadan olusan bir "Kurumsal Kimlik El Kitab1" o kurumun

fiziksel yapisinin yaninda ruhunu da yansitir.

Yazil1 formatlar, kurumlasma basamaklarindan biridir, kurum kiltiiri
ve kurum kimliginin sekil sarti ve disa yansiyan (algilanan) yiiziidir. Bir
kurumun kimlik yonetiminde kullanilacak tasarim programi, bir dizi 6nceden
kestirilebilir ve sik ortaya ¢ikan durumlar ¢ergcevesinde kurumun goérsel olarak
nasil sunulacagina iligkin ‘esaslari’ belirler. Bu ‘esaslar’, Kurum Kimligi El
Kitabi’nda toplanir. Yazili formatlar, kurum i¢i ve dis1 her tiirlii yazili belge,
zarf, kartvizit, dosya, baslikl1 kagit, logo, amblem ve afislerin belli kurallar ve

standartlar ¢ergevesine oturtulmasidir.”

Her kurumun aslinda kendi belirledigi kurallara 6nce kendisinin uymasi
gerektigini bilen, rakiplerinin ve igerisinde yer alacagi sektoriin yapisal
Ozelliklerinin farkinda, sorumluluk bilincine sahip, ortak calistigi kisi ve
kuruluslarla olan iligkilerinin diizeyini kavramis bir bilgi ve deneyime ulagmis
olmas1 gerekir. Bu ozellikleri kendine ilke olarak edinmis bir kurum zaten

Kurumsal Kimligini kendi bilincinde olusturmus demektir.

% Ali hsan BAYIR, DSMMMO Yeniden Yapilanma ve Kurumlasma Calismas1 Hazirhk Raporu,
(Denizli, Ocak 2004).
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5. KURUMSAL DAVRANISIN CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Kurum davranisi, kurumun faaliyette bulundugu ve sorumlu oldugu
alanlardaki genel davranigini kapsamaktadir. Bu alanlar ekonomik, toplumsal,
siyasi, bilgilendirme ve kalite alanlaridir. Kurum bu alanlarda ortak bir

davranis tarzi sergilemeli ve kurum kimligi anlayisini vurgulayabilmelidir.

Ozellikle personel alanindaki kurumsal davranis, calisanlarin kurum ile
biitiinlesebilmeleri ve dolayisiyla kurum kimligini benimseyerek uygulamalari
ve bu anlayisin birer temsilcisi olmalar1 bakimindan ayri1 bir Onem

tasimaktadir.”!

5.1. Is Tatmini

Kurumsal bagliligin sonuglarindan birisi is tatminidir. Calisanin yiliksek
seviyede kuruma bagliligi, genelde hem kurum hem de ¢alisan i¢in olumlu bir
etmendir. Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda c¢alisanin uzun siire kurumda
kalmasi, sinirli isi birakma istegi, sinirli personel devri ve yliksek ig tatmini

yer almaktadir.

Mowday, Porter & Steers, kurumsal baglilik ve is tatmini arasindaki
temel farki su sekilde agiklamaktadirlar. Kurumsal baglilik, ¢alisanin firmasi
ile ilgili diisiincelere karsi gelistirdigi duygusal tepkiler, is tatmini ise
calisanin belli bir ise kars1 gelistirdigi tepkilerdir. Her iki degiskenin birbiri
ile yiiksek derecede iligski i¢inde oldugu beklenir. Calisan firmaya ve onun
degerleri ile hedeflerine olumlu duygular beslese de, firma i¢cinde yaptig1 belli
bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir. Is tatmininin aksine, kuruma bagliligin
yavasc¢a gelistigi ve gilinliik is akislarindan etkilenmedigi diisiiniilmektedir, is
tatmini ise bu tarz olaylar karsisinda daha cabuk etkilenebilmektedir. Son
olarak arastirmacilara gore, kuruma baglilik is tatminine oranla personel

devrini tahmin etmede daha iyi bir gosterge sayilmaktadir.

’' OKAY, Kurum Kimligi, s.277.
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5.1.1. Calisma Kosullar1

Calisma kosullar1 kurumsal baglilig1 etkileyen faktdérlerden biridir.
Calisma ortaminda giiriiltli, sicaklik, 1s1k, kirlilik, tehlikeli maddeler ya da
titresim vb. fiziksel kosullar, isin monotonlugu, c¢alisma siiresi hijyen ve
saglik kosullar1 ¢alisma kosullarini belirler. Calisanlart motive etmek, onlar1
hangi diirtiillerin daha i1yi ¢alismaya ittigini anlamaktir. Bu onlarin kisisel
ihtiyaclarin1 anlamak ve daha iyi c¢alisma arzusu gosterecekleri calisma

kosullarini yaratmakla miimkiin olmaktadir.”

Calisma ortami ve c¢alisma kosullari bireylerin kendilerine kars: adil ya
da adil olmayan sekilde davranildigini algilamalarina yol agar. Bu durum

bireyin kuruma bagliligini etkileyecektir.”

Herzberg’e gore is tatminine yol acan faktdrler is tatminsizligine yol
acan faktorlerden ayri ve farklidir. Herzberg’e gore hijyen faktorler olarak
adlandirilan isletme politikasi, ¢alisma kosullari, yonetici ve astlar arasindaki
iliskiler ve maas uygun oldugunda insanlar tatminsiz olmayacak ancak tatmin
de olmayacaktir. Cilinkii bu etmenlerin varligi yalniz basina giidiileyici

olmamaktadir.”*

Caligsanlar islerinde hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasini
kolaylastiric1 bir ¢evre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan arastirmalar
calisanlarin tehlikeli ve rahatsiz edici olmayan fiziksel bir ortami tercih
ettiklerini kanitlamistir. Pek ¢ok calisan temiz ve modern tesislerde, yeterli
alet ve donanimli c¢alisma ortamlarini tercih etmektedirler. Bu baglamda
calisma kosullar1 ve 1is tatmini arasinda olumlu bir iliski bulundugu

soylenebilir. Uygun c¢alisma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere ulasmay1 ve

%2 Omer AKAT, Uygulamaya Yonelik isletme Politikasi ve Stratejik Pazarlama, (BSlim: 2, Ekin
Kitapevi, Bursa, 2000), s.87.

% Fatma YILDIRIM, “Calisma quamlnda Kuruma Baglilk ve Kurumsal Adalet Iligkisi”,
(Yaymnlanmamis Doktora Tezi, Ankara Universitesi SBE, 2002), s.29.

% Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Kurumsal Davrams, (Anadolu Universitesi Egitim, Saghk ve
Bilimsel Aragtirmalar Vakfi, Yayin no.149, Eskisehir, 2001), s.323.
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performans1  kolaylastirarak is tatmini {izerinde olumlu bir etki

yaratabilmektedir.

5.1.2. Isin Nitelikleri

Calisanlarin yaptiklar1 isin nitelikleri, ¢alisanin kurumsal bagliligini
etkileyen unsurlardan birisidir. Is nitelikleri ve kuruma baglilik arasindaki
iligkiyi inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, isin niteliklerinin
kuruma baghlik diizeyini olumlu yonde etkiledigi gorilmektedir.”> Hackman
ve Oldham, Is niteliklerinin, dzerklik (autonomy), geri bildirim (feedback),
yetenek cesitliligi (variety), gorevin kimligi (task identity) ve gérevin Onemi
(task significance) olmak iizere bes bashig1 icerdigini belirtmislerdir.”
Ozerklik, ¢alisanlarin kendi is siireglerinde inisiyatif kullanma derecesidir.
Geri bildirim, calisanlarin islerini nasil yaptiklarina dair {ist ydnetimden
aldiklar1 tepkidir. Cesitlilik, isin calisanlara ne oranda farkli uygulamalar
getirdigidir. Gorevin kimligi, ¢alisanlarin islerini ne oranda basindan sonuna
kadar kendilerinin yaptig1 anlamina gelmektedir. Gérevin 6nemi, isin kurum

ve miisteri nezdinde 6nemli bir is olarak algilanabilme derecesidir.”’

Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu baglilik tanimi ile is niteliklerini
inceleyen arastirmalara bakildiginda, is niteliklerinin duygusal ve normatif

baglilik ile olumlu, devam baglilig: ile de olumsuz iliskisi bulmustur.”®

Is niteliklerinin ayr1 ayr1 incelendigi arastirmalara bakildiginda
O0zerkligin kurumsal baglhiligi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Caligsanlarin is siireclerinde kendi inisiyatiflerini kullanabilmeleri, onlar1 isin

sonuclar1 hakkinda sorumlu hissettirmektedir.

> Shaid N. BUHIAN, Biilent MENGUC, “An Extension and Evaluation of Job Characteristics,
Organizational Commitment and Job Satisfaction in an Expatriate, Guest Worker, Sales Setting”, The
Journal of Personal Selling &Sales Management, Vol. 22, No. 1, (2002), s.3.

% Steven Mc SHANE, Mary Ann Von GLINOW, Organizational Behavior, (Mc Graw Hill, Canada,
1998), 5.197.

7 EREN, Kurumsal Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s.549.
% Alice A. KETCHAND, Jerry R. STRAWSER, “Multiple Dimensions of Organizational Commitment:

Implications for Future Accounting Research”, Behavioral Research in Accounting, Vol. 13, (Jan.
2001), s. 224.
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Calisanlarin is siiregclerinde kendi kararlarini verebilmeleri igin, is
tecriibelerinin ve bilgilerinin yiiksek diizeyde olmasi gerekir. Aksi takdirde,
iistlerine yiiklenen sorumluluk basarisizlik getirebilir. Bu nedenle 6zerkligin
hangi c¢alisana verilecegi ya da hangi oranda verileceginin ydnetici tarafindan
¢ok 1iyi ayarlanmasi gereklidir. Ciinkii yeterli bilgi ve donanima sahip
olamayan c¢alisanin yaptigi isinin yiiksek diizeyde o6zerklik igermesi onun
kuruma baghiligini etkileyebilecektir. Ozerkligin kuruma bagliligi olumlu ve
olumsuz olarak her iki ydnde etkileyebilecegi diisiiniilebilir. Ozerkligin
kuruma bagliliga olumlu yonde bir etki yaratmasi ¢aligma siiresi ve yasa gore
degisebilecektir. Kurumda uzun bir siiredir gérev yapan kisi, o is yerine ve is
siire¢lerine alistig1 i¢in yaptigr isin yiiksek oOzerklige sahip olmasi kendi
kararlarina gore hareket etmesini dogal hale getirebilecektir. Bu yilizden
kurumda uzun bir siiredir gorev yapan c¢alisanlarin daha kisa siiredir
calisanlara kiyasla kuruma baglilig1 yiiksek olacaktir.”” Ozerklik ve kurumsal

baglilik arastirmalari kuruma bagliligi tek boyutlu olarak incelemistir.

Gorev kimligi ve kuruma baglilik arasindaki iliskinin kariyer diizeyine
gore degistigi gorilmistiir. Calisanlar kariyerlerinde ileri diizeylere geldikge

gorev kimligi onlar1 kuruma baglayan bir unsur olmaktan ¢ikmaktadir.'®

Calisanlarin islerinde farkli isler yapmalari, monotonlugu azaltir.
Calisanlarin  monoton  bir ortamda c¢alismamalar1 is  siireglerinde
sikilmamalarina ve bir¢ok farkli is yapma sanslarinin dogmasini saglayacaktir.
Bu durum baglilik iizerinde olumlu etki yaratir gibi goriinse de, kurumsal

baglilik ile is ¢esitliligi konusunda bir arastirmaya rastlanmamaistir.

Bireyin performansi hakkinda olumlu ya da olumsuz bir geri bildirim
almasi, performansini iyi analiz etmesini saglayacaktir. Basarili ve basarisiz

performanslarinin ¢alisana sistematik olarak iist yonetim tarafindan iletilmesi,

% Kennth R. EVANS, John L. SCHLACTER, Roberta J. SCHULTZ, Dwayne D. GREMLER, Michael
PASS, William G. WOLFE, “Salesperson and Sales Manager Perceptions of Salesperson Job
Characteristics and Job Outcomes: A Perceptual Congruence Approach”, Journal of Marketing, Vol. 10,
No. 4, (2002), s. 32.

' Shoa-Lung Lin, An-Tien Hsieh, “Constraints of Task Identity on Organizational Commitment”,
International Journal of Manpower, Vol. 23, No. 2, (2002), s. 151.
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kisinin hangi davranislarinin iyi, hangi davranislarinin kétii oldugunu ayirt
etmesini saglayacaktir. Ayrica bu tiir bir sistem kisinin yiliksek performans
getirecek davranislarinda artig; diisiik performans getireceklerde ise azalma
gostermesine yardimci olacaktir. Biitiin bu olgulara dayanarak denilebilir ki

geri bildirim kisi i¢in ¢ekici olan bir pekistiricidir. "’

Is nitelikleri ile kurumsal baglilik arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmalarda, isin gerektirdigi egitim seviyesi, isin teknik ve kisisel gelisim
gerektirip gerektirmemesi, isin karmasiklik derecesi gibi degiskenler de isin

niteligine ait degiskenler olarak incelenmistir.'%*

5.1.3. Maddi Olanaklar

Calisanlarin kurumsal bagliliklarini etkiledigi diisiiniilen faktdrlerden
birisi de iicret diizeyidir. Ucret calisanlar i¢in, kurumun iiretimine yaptigi

% Ucret, bireyin temel

katkinin  hak edilmis odili  ve karsiligidir.'
gereksinimlerini karsilamakla birlikte bireyin sosyal yasamda statiisiinii

belirleyen bir unsur olarak da 6nem tasir.

Calisanlar aldiklar1 iicrete bakarak yonetimin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiinii tahmin ederler. 1Iyi bir icret, isverenin kendisinden
memnuniyetini, diisiik bir {icret ise memnuniyetsizligini ifade eder. Bireyin
ticret yaninda elde ettigi ek gelirleri de 6nem tasir. Ancak bunlar iicret kadar
onemli degildir. Bazilar1 bu ek gelirleri 6nemsemez ¢linkii onun pratikte

tasidig1 anlami bilmemektedir.'™

Siiphesiz ¢alisanin ise kars1 tutumunu, aldig: ticretin yeterliligi, almasi
gerekene oranla normalligi ve ihtiya¢larin1 karsilama derecesi de

belirleyecektir. Ancak, bir noktadan sonra iicretin is tatmini lizerindeki etkisi,

" Ela UNLER, “Kuruma Bagliligin isin Nitelikleri Ve Davranis Diizeltme Uygulamasiyla iliskisi”,
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 4, Say1: 1, (2006), s. 75.

192 Eugene F. STONE, Hal G. GUEUTAL, “An Empirical Derivation of the Dimensions Along Which
Characteristics of Jobs Are Perceived”, Academy of Management Journal, Vol. 28, No. 2, (Jun. 1985),
$.389.

%1 Pehlivan AYDIN, Is Yasaminda Stres, (Pagem A Yayncilik, ikinci Baski, Ankara, 2002), 5.49.

"% OZKALP, KIREL, a.g.e., s.131.
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miktar1 ile degil calisanlar arasindaki dagilimi ile kendisini gostermektedir.
Bireyin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret aldigini bilmesi,
ozellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi ¢alisanlara gore

{icretinin diisiik olduguna inanmasi is tatminsizligi yaratmaktadir.'®

Yapilan arastirmalarda {icret diizeyi ile kurumsal baglilik arasinda
tutarl1 ve olumlu fakat zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. Bir arastirmada
licret diizeyi ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii, duygusal ve normatif
baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.'”® Devam baglilig,
alternatif is imkaninin olmamasi ve kurumdan elde edilen kazanglardan
vazgecilememesine bagli, maliyet nedenli bir bagliliktir. Bu nedenle, {icret
arttikca calisanlarin ayni1 diizeyde iicreti olan baska bir is bulabilmeleri

glicleseceginden devam baglilig1 da artacaktir.

Calismalarda iicret diizeyinin c¢alisanlarin 6z giiven duygularini
yiikseltecegi ve boylece duygusal bagliligi artiracagi belirtilmektedir.
Calisanlar kurumun iicret politikalarini ne derece adil ve dengeli olarak

algilarlarsa, kuruma bagliliklar: da buna paralel olarak yiiksek olacaktir.

5.1.4. Calisanlarin Takdir Edilmesi

Gliniimiizde calisanlarin kurumlardan beklentisi daha farkli bir hale
gelmistir. Calisanlar her seyden Once calistiklart kurumda saygi gormek,
takdir edilmek ve kendilerine deger verildigini hissetmek istemektedirler. Iyi
yapilan bir isi i¢cin yOneticinin sdyledigi birkag¢ giizel s6z bile c¢alisan igin
biiylik bir dnem tagimamaktadir. Ancak her ili¢ ¢alisandan ikisi son bir yil
icinde tek bir takdir ya da tesekkiir sdzcligli duymadigint belirmektedir.
Insanlarin islerinden ayrilmalarinin en 6nemli nedenlerinden biri de takdir
edilmemektir. Disiik iicret, fazla calisma ya da iicret digt haklarin olmamasi

degil, takdir edilmeme duygusu insanlar1 islerinden sogutmaktadir.

{05 ilhan ERDOGAN, isletme Yonetiminde Kurumsal Davrams, (I. U. Isletme Fakiiltesi Isletme
Iktisadi Enstitiisii Yayin No: 266/158, Istanbul 1996), s.239.

1% Hatice GUCLU, Turizm Sektoriinde Durumsal Faktorlerin Kurumsal Baghhk Uzerindeki Etkisi,
(Anadolu Universitesi Yaymlar1 No. 1681, Eskisehir 2006), s.106.
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Ise alim siirecinde dogru kisiyi kuruma kazandirmak ne kadar
onemliyse; dogru kisileri isletmede tutmak da o kadar 6nemlidir. Giinlimiizde
calisanlarin ayni isyerinde calisma siireleri oldukca kisalmistir. Ozellikle
gencler ve meslek hayatlarinin basinda olanlar siklikla is degistirmektedirler.
Dogru insanlar1 isletmede tutamamanin maliyeti ¢ok yiiksektir. Bu sadece

calisanlarin baglilik duygulari ve giidiilenmeleri yiikseltilerek onlenebilir.

Takdir; kisilerin ya da durumlarin degerini anlamis olmak ve bunu
onemsemektir. Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim c¢alisanlar i¢in
onemli bir 6zendirme aracidir. Yapilan isin 6nem verilen kisiler tarafindan

begenilmesi, calisanlara bilyiik tatmin saglamaktadir.'”’

Calisanlarin takdir edilmesi kurum bagliliklarint artirir. Calisanin hata
yaptig1 ant degil iyi bir isi basardigr an1 gérmek ve takdir etmek daha dogru
bir uygulamadir. Sorunlarin ¢6ziimiinde c¢alisanlar1 da siirecin bir pargasi
haline getirmek ve onlarin fikirlerini almak, kendilerine deger verildigini
hissettirir. Bu nedenle takdir etme konusunda kurumda bir kiiltiir

yaratilmalidir.

Yerinde ve zamaninda methedilen, ¢aligmaktan dolay: takdir géren bir
calisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini
unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak takdir edilmenin yollar: iilkeden tilkeye
degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve isletmenin igerisinde konumdan
konuma farkliliklar gosterebilir. Calisanlarin performansinin geregine uygun
olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve o&diillendirilmesi, ¢alisanlarin
yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme

firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.'®

7 Giilten INCIR, Cahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme, (Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari. Ankara, 1990), s.59.

18 K. S. CHIN, K. F. PUN, H. LAU, “Measurement Communication Recognition Framework of
Corporate Culture Change: An Empirical Study”, Human Factor and Ergonomics in Manufacturing,
Vol.12, (April 2002), s.373.
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5.1.5. Guduleme

Giidiilleme 1ile tatmin arasindaki ortak nokta her ikisinin de zihni
olmaktan ¢ok, hissi kavramlar olmasidir. Dolayisiyla bireysel ve 6zneldirler.
Is tatmini; kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan

hosa giden ya da olumlu duygusal durumdur.'®

Gilidiileme ise, bireylerin g¢esitli gereksinmelerini karsilamalari igin
tatmin saglayacak ya da amaca gotiirecek davranislarda bulunma siirecidir.
Baska bir deyisle giidiileme, calisanlar1 belirli bir amac1 gergeklestirmek {izere

. . .11
istenilen davranisa sevk etmektir.'"

Gilidiileme insanlar1 tatmine ulastirma siirecidir. Tatmin ise;
giidiilenmenin son asamasidir.'"! Diger bir ifadeyle, giidilleme bir giidiileme

siireci iken, tatmin bu siire¢ sonunda elde edilen sonugtur.

Is tatmini ile giidiileme arasindaki iliski karsilikli ve dongiisel bir

iligkidir. Giidiileme tatmine neden olurken, tatmin de giidiileme saglar.

Calisan memnuniyeti bulasicidir. Kurumda goéreve yeni baslayan
kisiler, giderek eski calisanlara benzerler. Bu degisimden mutlu olurlarsa
devam ederler, ya da mutlu olabilecekleri baska isler ararlar. Bunun sonucu

olarak kuruma olan bagliliklar1 da degisir.

5.2. Rol lle Ilgili Ozellikler

Rol catigmasi ve rol belirsizligi kavramlari, personel ve kurumsal
ciktilar  iizerindeki degisik uygulamalarda olumsuz etkisi bulunan
degiskenlerdir. Dubinsky ve arkadaslari, ¢alismalarinda rol catismasi ve rol
belirsizliginin, is performans: ve is doyumu ile iligkisini ve kuruma yonelik

sonuglarini aciklamistir. Dubinsky ve arkadaslarina goére; rol ¢atigmasi ile rol

1" Garry A. YUKL, Kenneth N. WEXLEY, Job Satisfaction and Motivation to Work, Readings in
Organizational and Industrial Psychology, (Oxford University Press, London, 1971), s.153.

"% Nurullah GENC, Osman DEMIROGEN, Yénetim El Kitabi, (Birey Yaymcilik, Erzurum, 1994),
s.139.

"' Ethem BASARAN, Kurumsal Davrams, (A.U. Egitim Fakiiltesi Yaymlar1 No: 108, Ankara, 1982),
5.180.
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belirsizligi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir ve her ikisi de, kendi
aralarinda pozitif yonli iliskili olan is performansi, is doyumu ve kurumsal

baglilik ile negatif yonlii bir iliski gdstermektedir.'"

5.2.1. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi kurumun rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarini tam
olarak ¢alisanina bildirmemesi sonucunda ortaya ¢ikar. Rol iyi tanimlanmamis
ise veya bilinmiyorsa rol belirsizligi vardir, ¢linkii ¢alisan veya yoneticiler bu
tip durumda nasil hareket edeceklerini bilemezler. Calisanlar is tanimlarinda
ve performans degerlendirmelerinde rolleri agik bir sekilde tanimlandiginda

islerinde daha fazla tatmin olurlar.'"

Rol belirsizligi, goérev belirsizligi ve sosyal duygusal belirsizlik olmak
tizere iki tiirlidir. Kisinin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik olmasi durumu
gorev Dbelirsizligidir. Sosyal duygusal belirsizlik ise, kisinin kendisini
baskalarinin nasil degerlendirdiginden emin olmamasidir. Degerlendirme
Olciitli acik olmadiginda veya diger calisanlardan da bir geri bildirim
alinmadiginda bu belirsizlik tipi ortaya ¢ikar. Ayni rol catismasinda oldugu
gibi rol belirsizligi de ¢alisanlarda duygusal tepkilere yol acabilir. Belirsizlik
durumlarinda da is tatminsizligi, is gerilimi, kendine gilivensizlik, yararh

olmama duygusu ortaya ¢ikar.'"

Calisanin  yerine getirmek zorunda oldugu gorevleri ile ilgili
kendisinden beklentilerinin belirgin olmamasi, bunlar1 davranisa yoneltilmesi
icin kendisine ag¢ik bir bilgi verilmemesi kurum ortaminda ortaya ¢ikabilecek
belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle rol belirsizligi, gorev
yetki ve sorumluluk acisindan tam bir kesinlik olmamasi durumudur.

Dolayisiyla rol ¢atigsmasinin belli dl¢iide birey orijinli, rol belirsizliginin ise

"2 A. J. DUBINSKY, R. E. MICHAELS, M. KOTABE, C. U. LIM, H.C. MOON, “Influence of Role
Stress on Industrial Salespeople’s Work Outcomes in the United States, Japan and Korea”, Journal of
International Business Studies, Vol.23, Jan. (1992), s.81.

'3 John W. NEWSTROM, Keith DAVIS, Organizational Behavior, Human Behavior at Work, (11"
Edition,Mc¢ Graw Hill, 2002), s.87.

""" Henry L. TOSI, W. Clay HAMMER, Organizational Behavior and Management. (New York,
1982), 5.301.
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kurum orijinli oldugunu sdylemek miimkiindir.'” Rol belirsizligi bireyin
tutum ve davranislarinda rehber edinecegi kisilere bagvurmasini engeller. Bu
belirsizlik, bireyin yavas hareket etmesine ve isini ge¢ yapmasina ve isine

olan giivenini kaybetmesine yol acar.

5.2.2. Rol Catismasi

Rol catigsmasi, kisilerin birbirinden farkli ve tutarsiz goérevler nedeni ile
baski altinda kalmalar1 sonucu meydana gelir. En belirgini asir1 is yilikiinden
kaynaklanan rol catigmasi olup, bireyin kendi gorevleri ile is gorevleri

arasinda meydana gelebilecek bir ¢atigsma tiiriidiir.

Rol c¢atismasi, c¢alisanin kurum i¢indeki gorevini yerine getirmesi
sirasinda, kurum icinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arsindaki
uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir.''® Goéreve bagl ve birbiriyle ¢atisan
ve rollerden birinin daha istiin tutulmasi gereken durumlarda calisanin hangi
rolii iistiin tutacagi konusunda kararsizliga diismesi durumunda stres diizeyi
artar. Rol catismasinin ¢alisanlarda igsel ¢atismay1 ve is ortami gerilimini
artirdig1, bunun yani sira ¢alisanlarin is tatminini ve kuruma olan gilivenlerini

azaldig1 sonucu elde edilmistir.'"”

Calisan yerine getirmesi gereken gorevleri acik ve kabul edilebilir
olarak algiladig: siirece, rol catismasi ortaya ¢ikmaz. Tersine bir durumda ise,
stres belirtilerinden yakinmalar giindeme gelebilir. Ust diizey ydneticilerin rol
catigmasi genellikle; kendilerinden ulagsmalari beklenen hedeflerle, bunlara
ulasmak i¢in kullanacaklar1 araglar arasinda dengesizlikler s6z konusu

oldugunda ortaya c¢ikar.

' Sakit SMADOV, is Doyumu Ve Kurumsal Baghhk: Ozel Sektorde Bir Uygulama, (izmir, 2006),
s.8.

"D, KATZ, ve R. L. KAHN, Kurumlarimn Toplumsal Psikolojisi. (Ceviren H. CAN, Y. BAYAR,
Ankara, 2005), s.202.

"7 Serif SIMSEK, Tahir AKGEMICI, Adnan CELIK, Davrams Bilimlerine Giris ve Kurumlarda
Davrams, (Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 1998), s.318.
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5.3. Ekip Calismast

Ekip oOnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in bir araya gelmis,
birbirine bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan

topluluktur.'®

Yapilan arastirmalar; gerek igveren gerekse calisanlarin her ikisinin de
ekip c¢alismasindan yararlandiklarini gostermektedir. Ekipler c¢agdas is
yasaminin gii¢liigiinii ele almada, uygun is ¢ézlimlerinin gelistirilmesine daha
fazla insanin katilimina saglanmasinda ve beklentilerdeki degisimlere
calisanlarin daha esnek ve uyumlu olabilmesinde oldukga etkili bir ara¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.'” Ekip c¢alismasi c¢alisanlara ozellikle de daha ¢ok
beceri ve vasif gerektiren is yapanlarda, karar verme yetkilerinin artmasindan
dolay1 biiylik bir is tatmini saglamaktadir ki bu da isletmelere verimin artmasi,
yenilik¢i diisiince kalitenin yiikselmesi, diisiik devamsizlik ve diisiik personel

devri olarak yansimaktadir.

Ekip calismasi ile kurumsal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Ciinkii ekip ¢alismasi i¢inde yer alan ¢alisanlarin is tatminleri
yikselmektedir. Bir ekibin verdigi kararlarin kalitesi ne derece isbirligi ile
alindig1 ile yakindan ilgili olmaktadir. Bu isbirligi karara ve ekibe olan

120

baglilig1 giiclendirmektedir. Bu baglilik ise kurumsal bagliligi olumlu

etkilemektedir.

Ekip c¢aligsmalariyla, c¢alisanlarin birbirleri ile etkilesimleri artar
bireyleraras1 iliskiler gelisir. Bu durum c¢alisana ekip T{yesi olma
sorumlulugunu kazandiracaktir. Bu da ekibe baglanmasini ve dolayisiyla

kuruma baglilik kazanmasini1 saglayacaktir.

18 Carl E. LARSON, Frank M. J. LAFASTO, Teamwork, (Sage Publications Inc., Newbury Park, 1989),
s. 91.

9 Trevor WILLIAMS, Job Satisfaction in Teams, (The International Journal of Human Resource
Management, Vol. 9, 1998), s. 195.

120 M. Audrey KORSGAARD, David M. SCHWEIGNER, Harry J. SAPIENZA, “Building Commitment,
Attachment and Trust in Strategic Decision-Making Teams: The Role of Procedural Justice”, Academy
of Management Journal, Vol. 38, No. 1, (1995), s. 61.
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5.4. Kuruma Duyulan Giiven

Calisanlarin bagliligi, calistiklar1 kuruma olan giiven duygusu ile artar.
Calisanlar arasinda kuruma olan giivenin artirilmasi konusunda kurumlarin
caba gostermeleri gereklidir. Bu giiven duygusunun olusturulabilmesi ve daha
onemlisi slirdiiriilebilmesi i¢in ¢aliganlarin katiliminin artirilmasi, fikirlerinin
alinacagir toplantilar diizenlenmesi, karar siireclerinde c¢alisanlarin yer
almalarinin cesaretlendirilmesi, yonetici ve c¢alisanlar arasinda iki yonli
iletisimin ve bilgi paylasiminin artirilmasi, c¢alisanlarin diisiinceleri ve
duygularini anlamak tizere diizenli arastirmalar yapilmasi konularina 6nem

verilmelidir.

Kurumsal bagliligi; “bireyin c¢alistigi kurumla 6zdeslesmesi ve kuruma
olan bagina iliskin kuvveti” bi¢iminde ifade eden arastirmacilar, kurumsal
baglilig1 belirleyen {i¢ unsur bulundugunu belirtmislerdir. Bunlar kurumun
amaclarina ve degerlerine giiclii bir giiven duyarak kurum amaglarinin ve
degerlerinin kabul edilmesi, kurum yararina en yiliksek diizeyde ¢aba harcama

istekliligi ve kurumun iiyesi olarak kalmak i¢in giiglii bir istekliliktir.'*'

Kurumlarda giivene dayali iligkilerin kurulmasi, ¢alisanlarin liderlerine
ve bir biitliin olarak kurumlarina giiven duymasi; kurumlarina duygusal agidan
bagli, kendilerini kurumlar1 i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve
kurumlarindan ayrilmay: istemeyen ¢alisanlar yaratabilir. Iletisim ele
alindiginda, giivenin iletisim kalitesiyle iletisim miktarindaki artisla ve daha

fazla iletisim tatminiyle iliskili oldugu goriilmektedir.'?

Tan ve Tan kuruma ve iste gilivenin birbirleriyle iliskili unsurlar
oldugunu ancak farkli Onciilleri ve sonuglart oldugunu belirtmislerdir.
Calismalarinda kuruma giivenin algilanan kurumsal destek ve kurumsal adalet
gibi  kurumun Dbiitiiniinii  etkileyen kiiresel degiskenlerle biitlinles-

tirilebilecegini, amire giivenin ise amirin kabiliyeti, sayginligi ve

2l Richard T. MOWDAY, Lyman W. PORTER, Richard M. STEERS, “The Measurement of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 14, No. 2, (April, 1979), s.225.

122 Nigar DEMIRCAN, Adnan CEYLAN, “Kurumsal Giiven Kavrami: Nedenler ve Sonuglar”, Celal
Bayar Universitesi, B. F. Dergisi, C.10, (2003), s.2.
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yardimseverligi gibi yakinsal degiskenlerle iliskisi oldugunu saptamislardir.
Calisanin kuruma ve amirine giiveninin sonuc¢larinin da farklilik gdsterdigini
belirtmislerdir. Kuruma giliven, kurumsal baglilik diisiik devir hizi egilim
diizeyini etkilerken, amire giiven, ¢alisan memnuniyeti ve yaratici davranig

sergilemeyi etkilemektedir.'>

Giiven kurumlarda kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram degildir;
gliven ortami yaratmada, yonetimin giiven duygusunu tiim kurum calisanlari
tizerinde yapilandirmasi1 ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu
agidan bakildiginda yoneticiler tiim yaptiklar1 ve uyguladiklariyla, verdikleri
sozlerle kurumda giiveni olusturabilir veya yok edebilirler. Kurum calisanlar1
arasindaki giiven egilimini artirmak i¢in, karar alma siire¢lerinde kullanilan
prosediirlerin, c¢alisanlara verilen odiillerin adil olarak dagitilmast igin

gerceklestirilen siireglerin etkin olmasi gerekmektedir.'*

Brownell kurum ic¢inde giliveni yaratmanin baglilikla gerceklesecegini
soylemektedir. Kurum i¢inde en iist diizeyden en alt diizeye kadar tiim

¢alisanlar giivenilirligi ve inanilirlig1 kurmak i¢in ugrasmalidirlar.'®

Is ortaminda giiven ve saygi eksikligi hem kurum hem de calisan
lizerinde zarar verici bir etki birakmaktadir. Giivensiz calisan, yiiksek gliven
ortaminda c¢alisana gore, kurumsal hedef ve eylemlere daha az katkida
bulunmaktadir. Bu nedenle giiven ve giliclendirme arasinda is etkinligi

ortamini olusturma anlaminda gii¢lii bir iliski s6z konusudur.

5.5. Kurumsal Destek

Kurumsal destek, kurumun, ¢alisanlarin katkilarina deger bi¢cmesinin ve
refah diizeylerini Onemsemesinin biiyiikligli seklinde tanimlanmaktadir.

Kurumsal destek, kurum calisanlarinin kendilerini giivende hissetmeleri ve

123 H. TAN, C.S. TAN, “Towards The Differentiation of Trust In Supervisor And Trust in Organization”,
Genetic, Social And General Psychology Monographs, 126:2, (2000), ss.241-260

124 R. B. SHAW, Trust in Balance: Building Successful Organizations on Results, Integrity and
Concern, (Jossey-Boss Publishers, San Francisco, 1997).

123 E. 0. BROWNELL, How to Create Organizational Trust, Vol. 52:2, (Manage, 2000),
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arkalarinda kurumun varligini hissetmeleridir. Her zaman kurumun destegini
yan1 baslarinda hisseden calisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve

isyerinden ayrilmay: diisinmeyeceklerdir.'*®

Buchanan 1974 yilinda yaptigi
bir arastirmada duygusal baglilik ile kurumun ¢alisanlar1 desteklemeleri
arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir.'”” Kurumsal destek konusundaki
algilar1 olumlu olan ¢alisanlar, kendilerini kuruma kars1 borg¢lu hissederler ve

bunu duygusal baglilik olarak ‘geri 6demek’ egilimi i¢ine girerler.'®®

Personelin fikirlerinin 6nemsenmesi ve kendisine isle ilgili veya is dis1
her konuda destek olunmasi1 onlarin performanslarini artiracaktir. Caliganlarin
Oneri ve sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, bireylerin kabul
gormediklerini hissetmelerine, is etkilesiminden dogan psikolojik anlamin

129

yokluguna neden olabilir. " Bu gibi durumlar da kurumsal destek algilamasini

ve buna bagli olarak da kurumsal baglilig1 azaltabilir.

Ross ve Altmaier calisana, is arkadaslari ve yoneticileri tarafindan
sosyal destek saglanmasi, bilgi aktarma 6giit verme, ortak ilgi alanlarina sahip
oldugu bir grubun ic¢inde olmasi gibi faktdrlerin onda aidiyet duygusunu

arttirmaya yardimci olacagini belirtmistir. '*°

5.6. Yonetim Tarzi ve Liderlik Bigimi

Kurumsal baglilik ile iliskili bir diger faktdr, yoOneticinin yOnetim

tarzidir. YOnetim tarzi, baskalari araciligi ile amaglara ulasmaya calisan

131

yOneticinin is yapma tarzi olarak ifade edilebilir. ”" Diger bir ifade ile yonetim

126 EISENBERGER, a.g.e. 51-59.

2" Bruce BUCHANAN, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, 19/1, (1974), ss.533-546.

122 L. M. SHORE, J. WAYNES, “Comparison of Affective Commitment and Continuance Commitment
with Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, (1993), s.775.

129 Ozlem CAKIR, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, (Seckin Yaymevi, Ankara, 2001), s.154.

30 Randall ROSS, Elizabeth M. Altmaier, Intervention in Occupational Stress: A handbook of
Counseling for Stress at Work. (Sage Publications, USA, July 1994).

! Donald E. LUNDBERG, The Management of People in Hotels and Restaurants, (Wm.C. Brown
Publishers, Fifth Edition,1992), s.8
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tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ile iliski kurma ve onlar1 harekete gec¢irmede
kullandig1 yontemi belirtmektedir.

Yonetim tarzi, ¢alisanlar1 giidiilleme ve is tatmini lizerinde iki boyutta

etkili olmaktadir.'*?

Bunlardan birincisi ¢alisan merkezli olmaktir.
Yoneticilerin  personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi
calisanlarin is tatminini artirmaktadir. Ikinci boyut ise karar verme siirecine

calisanlarin katilimidir. Bu katilim is tatminini artirmaktadir.

Kuruma bagliligin is ve is ortamina iliskin degiskenlerle olan iliskisini
saptayan c¢alismalarda, c¢alisanlarin yoneticilerine iligkin algilarinin ¢ok
onemli oldugu tespit edilmistir. Giivenilir, yenilik¢i, ag¢ik, uyumlu olarak
goriilen yoOneticilerin, ¢alisanlarin performanslarini arttirdigi, bu yoneticilerin
yiksek kurumsal baglilik icin gereken psikolojik iklimi gelistirmeye Onemli

katki yaptiklar: tespit edilmistir.'>’

Yonetim stili kurumsal degerlere ve hedeflere bagliligi artirmaktadir.
Eger tepe yonetim kurumsal kiiltiire ve degerlere 6nem verirse, verimlilik ve
yenilikg¢ilik artacaktir. Bu da kurumsal baglilig1 artirmaktadir. Son yillarda
yapilan arastirmalar ise kurumsal bagliligin c¢alisanlarin biitiinsel yonetim
algisindan ve arkadas grubu algisindan daha c¢ok etkilendigini

belirtmektedir. '**

Y.Yamada tarafindan yapilan arastirma; pozitif bir yOnetici
yaklasiminin c¢alisanlarin kuruma bagliliklarini ve is tatminlerini arttirdigi
sonucunu ileri siirmektedir. Tersi bir durumda ise, yani is arkadaslarini ve
astlarin1 asagilayan, azarlayan bir yoOnetici ise, bireylerin kendilerine olan
glivenlerini ve 6z saygilarini sarsici bir etki yaratacaktir. Calisanlarin 6neri ve

sikdyetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, kendilerinin kabul

2 Daniel C. FELDMAN, Hugh J. ARNOLD, Managing Individual and Group Behavior in
Organizations, (Mc Graw Hill International Book Company, Auckland, 1983), s.196.

33 D.F. ELLOY, J. E. EVERETT, W. R. FLYNN, “Multidimensional Mapping of the Correlates of Job
Involvement”, Canadian Journal of Behavioral Science, Vol. 27, No. 1, (Jan 1995), s.154.

13 Zeffane RACHID, “Patterns of Organizational Commitment and Perceived Management Style: A
Comparison of Public and Private Sector Employees”, Human Relations, vol. 47, No. 8, (1994), s.980.
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gormediklerini hissetmelerine sebep olabilecektir.'” Tiim bu sayilan unsalar,
calisanlarin  yonetime duyduklar1 giiveni sarsacak ve kuruma olan

bagliliklarini azaltabilecektir.

Kurumsal hedef ve degerlerin kabullenilmesinde oldugu gibi, kurum
yararina gonilli olarak ekstra ¢aba sarf etme de duygusal baglilig1 yiiksek
olan izleyiciler i¢in gecerli bulunmaktadir. Ozetle sunu sdyleyebiliriz ki,
karizmatik liderlerin vizyon belirlemeleri, sira dis1 davranis sergilemeleri,
kisisel risk listlenmeleri, mevcut durumu siirdiirmemeleri, {iye ihtiyag¢larina ve
cevre faktorlerine duyarlilik gostermeleri izleyicilerin duygusal bagliliklarini

olumlu yoénde etkilemektedir. '

Liderlik tarzi ile kurumsal baglilik arasindaki iliski hakkinda c¢esitli
arastirmalar yapilmistir. Bliau yapisal liderlik tarzinin baglilik tizerinde biiyiik
etkileri oldugunu belirlemistir. Ayn1 sekilde Williams ve Hazer de kurumsal
baglhilikla liderlik arsinda iliskiler bulmustur."”’” Kurumlarda yéneticilerin
sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, g¢alisanlarin kurumsal hedef ve

degerlere olan bagliligini artirmaktadir.

5.7. Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal Baglilik Arasindaki Iliski

Giiglii ve tiim calisanlar tarafindan benimsenmis bir kiiltiiriin varliginin
isletmeye olumlu katkilar saglamasi, herkes tarafindan kabul edilen bir
gercektir. Ayni sekilde bireylerin kurumlarina duyduklar1 baglilik diizeyinin
yiksek olmasi, kurumlarin arzu ettikleri durumlar arasindadir. Kurumlar
acisindan ¢ok daha fazla 6nem ifade eden bu iki unsur, birbiriyle de etkilesim
icindedir. Kurum kiiltlirii olmadan kurumsal biitiinliik ve kurumsal bagliliktan

bahsedilmesi pek miimkiin goziikmemektedir. Kurum kiiltiiriiniin bazi

33 Yoshiko YAMADA, “Factors Contributing to Job Satisfaction and Organizational Commitment of
Direct Care Workers in Home Care”, The Gerontologist, Vol. 5, (2002), s. 23.

3¢ Ercan OKTAY, Hasan GUL, “Calisanlarin Duygusal Baghliklarinin Saglanmasinda Conger Ve
Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman Ve Aksaray Emniyet
Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, S. U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (Ekim 2003), s.410.

37 G. DICK, B. METCALFE, “Managerial Factors and Organizational Commitment: A
Comparative Study of Police and Civilian Staff”, The International Journal of Public
Sector Management, Vol.14, No:2, (2001), s. 111.
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Ozellikleri, kurumsal baglilik yaratilmasinda etkili olmaktadir. Bunlar kurum
tiyelerinin iletisimlerinde kullanildiklar1 ortak bir dil, tavir, semboller, yliksek
iriin kalitesi, yiiksek verimlilik, diisiik devamsizlik gibi iiyeler tarafindan
paylasilmas1 beklenen temel degerlerin varligi, dis ¢evreye karsi olusturulan

bir imaj ve kurumsal iklimdir. "

Kurumsal kiiltiiriin olumlu yoénleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasinda gorilir. Kurum kiltiiri ayrica, kurumsal amacglara katilim
yoluyla kurumsal baglilik olusturmaya yardim eder. Calisanlara,
degerlendirebilecekleri bir ilgi c¢ergevesi saglamaya; bakis acilarint ve
algilarin1 etkileyerek kurum ortaminda kisiler arast iliskilerin dengede

tutulmasina yardim eder.

Ozel ve kamu sektdrii yoneticileri arasindaki kurumsal baglilik ve
kiltiir iliskisini inceleyen caligmalara gore, yoOneticilerin kurumsal baglilig:
0zel sektdor kurumlarindan kamu sektorii kurumlarina dogru bir diisme
gostermektedir. Yoneticiler, kurumlarinin algilanan ve arzulanan kurumsal
kiiltiirii arasinda bir boslugun var oldugunu haber vermis ve bu boslugun kamu
sektoriindeki kurumlarda oldugunu bildirmislerdir. Sonuglar, kurumsal
bagliligin, kurumsal kiiltiir boslugundan olumsuz etkilendigini gdstermistir.
Boylece kurumsal kiiltliir boslugu, kamu kurumlarinda algilanan daha diisiik

diizeydeki kurumsal bagliliga makul bir agiklama getirmektedir. '’

Kurum kiiltiirii iiyelerine kurumsal kimlik saglar. Kuruma dahil olan
birey yalniz kendi isini yapan bir eleman degil, ayn1 zamanda kurumun temel
taslarindan biri haline gelir. Birey kendini is arkadaslari, is gruplar1 ve
yonetim ile bitlinlestirir. Diger yandan kurum kiiltiiri kurumda g¢alisan
bireylerin ihtiyacin1 karsilar ve isleriyle ilgili sorunlarda yol gdsterici bir rol
oynamaktadir.'* Kurum kiltiiri giidilleme araci olarak ¢alisanlarin kuruma

bagliligin1 artirir, ¢alisanlarin kurumun yararina 6zveride bulunmasina katki

138 Fred LUFTHANS, Organizational Behavior, (Irwin Mc Graw Hill, New York, 1998), s.550.

139 Refik BALAY, Yonetici ve Ogretmenlerde Kurumsal Baghhk, (Nobel Yaym Dagitim No.206,
Ankara, Kasim 2000), s.143-144.

"0 BZALP, a.g.e., s.577-578.
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saglar. Giicli bir kiiltire sahip kurumda; c¢alisanlar kendilerinden ne
beklenildigini ve ne yapmalart gerektigini bilirler ve kendilerini o yonde
motive ederler. Ayrica, kurum kiiltiirii ¢cevredeki belirsizliklere kars1 bir filtre
rolli oynar, belirsizliklerin azalmasina yardimcit olur. Bu durum kurum ig¢inde

karar alma, kontrol yapilarini kolaylastirir.

6. KURUMSAL YAPININ CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Yapt belirli bir “bliyliklik” icersinde bir taraftan kurumsal islev ve
gorevlerdeki farklilasma diger taraftan “biitiinlesme” ile olusan sistematik bir
kaliptir. Kurumun bilyiikligi ile birlikte farklilagsma ve biitiinlesme kurumun
bicimsel yapisini olusturur. Kurumda bi¢cimsel yapinin disinda kurum tiyeleri

arasindaki iliskilerden dogan bi¢cimsel olmayan bir yapida olusabilir.

Kurumsal yap1 baslangigta gérev ve mevkilerin birbirleriyle iliskilerini
gosteren bir tablodur. Kurumsal yapiy1 gelistirme ve onu yeni stratejilere
uygunlastirmanin énemli nedenlerinden biri de, birbirinden ayr1 olan ve farkl
gorev ve islevler yiiklenmis bulunan kurumun bdliimleri arasinda uygun bir
iletisim sistemi olusturma konusudur.'*' Kurumsal yapinin dogru yapilamamis
olmas1 kurumsal iletisimin i1yi islemesini engelleyen bir faktordiir. Yerel
uzaklik ve kurumdaki asir1 basamaksal yapinin varligi kurumun biitiinlinde

olmasi gereken iletisimi olumsuz etkiler.'*

Kurumsal yapi, kurumun insan
kaynaklarinin ilgilendigi ve diizenlendigi amaca yonelik bir yoldur. Bir
kurulusun yapisi, ¢evresinin nasil hizla degistigine bagli olarak sert ya da
esnek olabilir. Kurumsal yapida kararlarin nerede alinacagi da saptanir. Bazi

sirketlerde sadece 1ist yonetim tarafindan bazilarinda ise daha diisiik

! Erol EREN, Stratejik Yonetim, s.286.

2 Haluk GURGEN, Kurumlarda iletisim Kalitesi, (Der yaymnlari, istanbul, 1997), 5.136.
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diizeydeki yoneticiler tarafindan kararlar alinabilir.'® Is tatmini, bir kurumda

saglam bir kurumsal yap1 olusturulmasinin bir 6l¢iisiidir.'**

6.1. Kurumun Biiytikliigii ve Yast

Kurumun biiyilikligi ve eski olmasi c¢alisanlarin kurumsal bagliligini
onemli oOlgiide etkiler. Calisanlar belirsizliklerden hoslanmazlar. Kurumun
yeni kurulmus olmasi gelecekte var olma konusunda endiseler yaratir. Her
yeni kurum yiiriitmekte oldugu faaliyetlerin devamliligi konusunda risk tasir.
Benzer diisiinceler kurumun biiyiikligi i¢in de gegerlidir. Yeni bir is i¢in
bagvuruda bulunacak bir calisanin tercihini etkileyen en Onemli unsurlar
arasinda bagvuruda bulunacagi kurumun biiyiikligi, gilivenilirli§i ve gecmisi

bulunur.

Biytklik kavrami genelde isletmenin bilytlikligini akla getirir.
Isletmelerde biiyiikliik 6Slciitleri; niceleyici biiyiikliik 6lciitleri ve niteleyici
biiylikliik oOlgiitleri olmak iizere ikiye ayrilir. Kantitatif buyiiklik o6lgiitleri
genel olarak: Yillik satiglar, Yillik kérlar, Varliklar (Net aktifler) Oz sermaye

miktari, Yatirim toplami, Calisanlarin sayisi olarak belirlenmistir.

Ulkemizde Istanbul Sanayi Odasi (ISO), en biiyiik 500 ve bunlar
takiben ikinci biiyiik 500 isletme olmak iizere isletmelerini biiyiikliiklerine
gore iki grup halinde agiklamistir. ISO’nun kullandig1 biiyiikliik &lgiitleri,
tirettikleri mallardan satis tutarlari, satis hasilatlari, bilango karlari, 06z
sermayeleri, licretle ¢alisanlarin sayisi, net aktif toplam, briit katma degeri ve

ihracat degeridir.'”

Kurumun biiytikligli, calisanlarin kurumsal bagliliklarin1 etkileyen
yapisal bir faktdrdiir. Kurum biiyiikliigiinii belirlemede kullanilan odlgiitler,

niceliksel ve niteliksel Olgiitler bigiminde ikiye ayrilir. Niceliksel oOlgilitler

143 OKAY, a.g.e., s.237.
14 Ramazan IMAMOGLU, “Bazi Takim ve Ferdi Spor Branglarindaki Antrendrlerinin Is Tatmin
Diizeyinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Gazi Universitesi Saghk Bilimler Enstitiisii, Ankara,

(2001), s. 5.

5 MUCUK, ismet, Modern isletmecilik, (Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2001), 5.98.
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sunlardir: Kurumdaki ¢alisan sayisi, calisanlara belirli bir siire i¢ginde 6denen
ticret ve ayliklarin toplami, belirli bir siire i¢cinde kullanilan hammadde ve
enerji miktari, belirli bir siire i¢ginde yapilan satislarin toplami, kullanilan bina
veya arazi alaninin genigligi. Niteliksel oOlciitler ise sunlardir: Kurumun
faaliyet gosterdigi pazarin biiyikligi, iiretimde sermaye ve emek Ogelerinin
pay1l, kurumun kredi saglayabilme olanagi ile satin alma ve satis

¢alismalarinda sahip oldugu pazarlik giicii.'*

Kii¢iik kurumlar daha basit sosyal sistemleri yansitmaktadir. Calisan
sayist azdir. Hiyerarsik kademe diizeyleri sayist sinirlidir. Kisacast daha basit
sistem kurulmustur. Bireyin bu sisteme uyum saglamasi daha kolaydir.
Boliimleri ayiran yapay engeller ¢ok olmadigindan koordinasyon genellikle
bicimsel bir sekilde saglanabilir. Yaptig1 is bireyin kendisine ve is
arkadaslarina anlamli gelir, ¢linkii yaptig1 isin diger islere ve tiim kuruma
etkisini ve 6nemini hemen gérmesi miimkiindiir. Boylece birey c¢alistigi kurum
ile biitiinlesme icine girer. Kurum ile biitiinlesmeyi engelleyen iki 6nemli
egilim yonetim birimlerinin biiylimesi ve kurum yapisinin karmasikliginin

artmasidir.

Biiyiik kurumlarda, ¢alisanlara yapilan yatirimlar ve sunulan imkanlar
fazla olacagi icin bu kurumlardaki ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarinin kiigiik
kurumlardaki ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarindan daha yiiksek olacag: iddia

edilmektedir. ¥’

6.2. Yonetim Kademeleri

Calisanin yonetim kademesinde bulundugu yer, c¢alisanin kurumsal

bagliligin1 etkileyen faktorlerden biridir. Kurumlarda yonetim kademeleri

"¢ Oktay ALPUGAN, Mete OKTAV, M. Hulusi DEMIR, Nurel UNER, isletme Ekonomisi ve
Yonetimi, (Beta Basim Yayim, Istanbul, 1995), s.57-58.

7 John M. STEVENS, Janice M. BEYER, Harrison M. TRICE, “Assessing Personal, Role, and
Organizational Predictors of Managerial Commitment”, The Academy of Management Journal,
Vol.21, No. 3, (Sep., 1978), s.385.
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olarak; list kademe yoneticiler, orta kademe yoneticiler, alt kademe yoneticiler

ve calisanlar biciminde bir ayrim yapilabilir.'*®

Alt yonetim ya da ilk kademe yoneticileri olarak adlandirilan grup,
gorevini sadece emir-komuta zinciri igerisinde yerine getiren, kurumun
operasyonel giiclinii olusturan gruptur. Mal ya da hizmet {iretimini yapan
calisan kesime en yakin yonetici grubu bunlardir. Kendilerine verilen
emirlerle ilgili inisiyatif kullanma ve tasarrufta bulunma, baska bir deyisle

karar alma ve politika gelistirme siireclerine katilma pozisyonlar1 yoktur.

Ust kademe yonetimi ise, en iist diizey kurumsal kararlarin alinmasi,
politikalarin belirlenmesi, her tiirlii planlamanin yapilmasindan sorumlu ve

yetkilidir.

Stratejik karar alma konumunda olan {ist yonetim ile teknik olarak
adlandirilabilecek alt kademe yoOnetim arasindaki iletisim ve koordinasyonu
saglayacak bir orta kademe yoOnetime de ihtiya¢ duyulur. Orta kademe
yonetimi, en alttaki insan kaynagi ile {list yonetim arasindaki iliskileri saglar
ve diizenler. Kurumun amaclar1 dogrultusunda yapilmasi istenen, ancak alt
kademe tarafindan hosnutsuzlukla karsilanan faaliyetlerin yerine getirilmesini
saglar. Ortaya c¢ikan aksakliklar1 ve hatalar1 iist yonetime aktarir. Boylece

karar verme siirecine dolayl1 bir katilim1 s6z konusudur.
Calisanlar ise, kurumun amaclarina ulasabilmesi i¢in giinlitk gorevleri
yerine getiren kisilerdir.'®
6.3. Merkezlesme

Bir kurumda karar verme yetkisi kurumun iist kademelerinde ise bu
kurum merkezi yapidadir. Karar verme yetkisinin alt kademelere dogru

o . . 1
kaydirildigi kurumlarda ise merkezlesmeme séz konusudur.”® Kurumun

8 OZALP, a.ge.,s.21.

149 peter CUSINS, Orta Diizey Yonetici icin Yonetim Teknikleri. (Ceviri: Giinhan GUNAY, istanbul:
Rota Yayinlari, 1997), s.11.

%0 Debra L. NELSON, James Campbell QUICK, Organizational Behavior, Foundations, and
Challenges, (4th edition, Thomson South-Western, Australia, 2003), s.508.
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merkezlesme veya merkezlesmemesinin ¢alisanlar ve yoneticilerin kurumsal
bagliliklart agisindan farklilik gdsterecegi diisliniilmektedir. Morris ve Steers
merkezlesmemis kurumlarda katilimci bir karar alma yapist oldugu igin
¢alisanlarin baglhiliklarinin yiiksek olabilecegini belirtmislerdir.””’ Fakat bu

konuda yapilan ¢aligmalarda bu goriisii destekleyen bulgulara rastlanmamaistir.

6.4. Yetki Devri ve Sorumluluk

Yetki devri bir yoneticinin herhangi bir alanda kendisine verilmis olan
karar verme yetkisini, kendi istegi ile belirli kosullar altinda astina, bir
baskasina devretmesidir. Yonetici gerekli gordiigiinde bu hakk: tekrar geri
alabilir. Yetki devrinde onemli olan, yoneticinin isin sonunda hala sorumlu
kisi olmas1 ve gerekli gordiigii icin ya da daha iyi sonuclar elde edebilecegini
diisiindiigii  i¢in kendine ait olan bir hakk:t gegici olarak astina
devretmesidir.”* Verilen sorumluluk duygusu bireysel gelisime destek
olmanin yani sira, calisgmaya kars1 istek ve baglilik olusturur, kisinin
giidiillenme diizeyini arttirir. Etkili gorevlendirme 6nemli olan islere daha ¢ok

zaman ayrilmasini ve daha hizli karar verilmesini saglar.

Yoneticiler, astlarina yetki devrinde bulunurlarsa, onlar da kendilerine
diisen isleri yaparken, saygi ve kendilerini gergeklestirme gereksinimlerini
tatmin ederler. Bu tatmin de dnemli bir giidiilleme katkis1 saglar. Yetki devri
sayesinde, c¢alisanlar, eylemlerinde 0zgiir davranir ve sorumluluk

yiiklenirler. >

Yetki ve sorumluluk birbirinden ayr1 diisiiniilmeyecek iki kavramdir.
Yetki, en genel tanimiyla, yoneticinin belirlenen isletme amacglarina en etkin

bicimde ulasabilmek i¢in gerekli olan islerin yapilmasini bagkalarindan isteme

1 James H. MORRIS, Richard M. STEERS, “Structural Influences on Organizational Commitment”,
Journal of Vocational Behavior, Vol: 17, No: 1, (Aug., 1980), s.69.

32 Didem RODOPLU, Stratejik Yonetim Diizeyinde Yetki Devri, (Review of Social, Economic &
Business Studies, Vol.3/4), s.254-255.

'3 Turgay KAYNAK, Organizasyonel Davrams, (I.U. isletme ve iktisadi Enstitiisii Yaymlar, No.117,
Istanbul, 1990), s.138.
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hakk: olarak tanimlanabilir.””* Sorumluluk ise, bir seyi yapma zorunlulugudur.
Kurum agisindan sorumluluk ise, bir kimsenin kurumsal isleri, fonksiyonlari
veya Odevleri yapma gorevidir. Kurumda herkesin farkli sorumluluklari

vardir. '

Calisanlarin sahip olduklar1 nitelik ve yetenekleri 6l¢ilisiinde bir ekip
yetkileri ellerinde bulundurmasi gereklidir. Onemli olan, kisilerin dogru
zamanda yetkili kilinmas1 ve bu kisilerin yetkilerini dogru ve yaygin yerlerde

kullanabilmesidir. '

Arastirmacilar, calisanlarin goérev ve sorumluluklarinin daha genis
oldugunda farkli islerle ugrasacaklarindan dolayi, c¢alisanlarin daha
miicadeleci olacagini, miicadeleci calisanlarin de kurumsal bagliliklarinin
diger calisanlara gore daha fazla olacagini iddia etmektedirler. Bu iliskiyi
aragtiran bir ¢alisma sonucunda; uygun sorumluluk alaninin yoneticiler ig¢in

bir sorun olmayip, kurumsal bagliliklarini destekledigi tespit edilmistir."’

6.5. Calisanlarin Yonetime Katilmasi

Calisanlarin isyerinin yonetimine katilmasi diisiincesi kuskusuz yeni bir
kavram degildir. 1960'l1 yillarda "¢aliyma hayatinin kalitesinin arttirilmasi"
anlaminda isletmelerde davranis biliminin 6neminin anlagilmasiyla baslayan
gelismeler, daha sonra "is¢cinin yoOnetime katilmasi anlaminda endiistriyel
demokrasinin igyerinde tesisi c¢abalariyla kolektif bir zeminde silirmiistiir.
Bugiin ise ¢alisanlarin isyerinde katilimi diistincesi kolektif katilimdan ziyade
bireysel katilim1 vurgulamaktadir.'>® Rekabette iistiinliigii elde etme siirecinde,
teknolojik gelismelere paralel olarak isgiiciiniin 6nemi artmis, en degerli

iiretim unsuru olarak goriilen insanin temel ve mesleki egitim siirecinden

' Biilent TOKAT, Derya SERBETCI, isletmecilik Bilgisi, (istanbul, 2000), s.173.

'35 fsmail TURKMEN, Yonetsel Zaman ve Yetki Devri Acisindan Yonetimde Verimlilik, (MPM
Yayinlari, No:519, Ankara, 1994), s.110.

13 Meral ASIKOGLU, Motivasyon, (Universite Kitabevi, Istanbul, 1996), s.61.

7 Gillian MAXWELL, Gordon STEELE, “Organizational Commitment: a Study of Managers in
Hotels”. International Journal of Contemporary Hospitality Management, Vol.15, No.7, (2003),
s.366.

¥ Giilten KUTAL, Ali Riza BUYUKUSLU, Cok Uluslu Sirketler ve insan Kaynagi Yoénetimi, (Der
Yaymlari: 190, Istanbul, 1996), s.133-136
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gecirilerek, kapasitesinin siirekli arttirilmasi ve bu rezervlerin isletme i¢inde

degerlendirilmesi gerekli olmustur.

Bireysel katilim c¢ergevesinde iiretim ve yodnetimde izlenen yeni
teknikler, kalite programlari, ekip ¢alisma gruplari, kalite gemberleri, problem
¢oziim ekipleri, hiicre gruplar gibi bir dizi, esas1 6neri gelistirme ve isletmeye
katkida bulunmaya dayali ¢alismalar1 beraberinde getirmistir. Nitekim toplam
kalite yonetimi basta olmak {izere diger yonetim modelleri de isletmenin
yonetim kademesinin gelistirdigi stratejik planlama igerisinde, tiim
calisanlarin ortak sorumluluk anlayisi i¢inde katilimlarinin saglandigi bir
kurumsal yap1 i¢inde etkinlik kazanabilmektedir.'”” Bu anlamda ekip ¢alismasi
yayginlagsmakta, ekipler iiretim siirecinde o6zellikle, kendi ¢aligsma alanlariyla
ilgili olarak karar verme yetkisine sahip olarak {iretim sorumlulugunu
iistlenmektedirler. Uretim siirecinde bdyle bir yapinin olusmasi calisanin
giidiilenmesini ve kurumsal bagliligin1 giiclendirirken isletme diizeyinde

verimliligi, kaliteyi ve karlilig1 arttirmaktadir.'®

Calisanlarin isyerinde katilimi diisiincesi kolektif katilimdan ziyade
bireysel katilima doniisiince ekip c¢alismast isletmelerde yayginlagsan ve
dikkati ¢eken uygulamalar haline gelmistir. Ozellikle Japon yalin iiretim
modeli ¢ergevesinde gelisen bu model ile amaglanan maliyetin diisiiriilmesi ve
kalitenin artirtlmasi olmustur. Giliniimiizde isletmelerde ekip ¢alismasi
yayginlagsmaktadir. Yani kiiglik bir grup is¢i birlikte g¢alismakta, sorunlari
¢ozmekte, tespit ettikleri hatalar1 gidermekte, bazen iiretim takvimini
belirlemekte, is¢ilerin c¢alisma ve izin donemlerini saptamakta, malzeme

siparisi ve tamir hizmeti talep etme gibi idari isleri yiiklenmektedirler.''

Calisanlar {izerine yapilan arastirmalar, c¢alisanlara daha c¢ok
sorumluluk ve s6z hakki verildiginde verimlilikte, ise devamda ve {iriin

kalitesinde 6nemli Ol¢lide iyilesmelerin oldugu goézlenmistir. Bu bakimdan

159 Ahmet YATKIN, Toplam kalite Yonetimi, (Nobel Yayincilik, Ankara, 2003), .23

10 Ahmet SELAMOGLU, Kiiresellesme Siirecinde insan Kaynag:, (TUHIS Yayin, istanbul, 1998),
s.145.

"1 Ayse UNAL, Performansa Dayal Ucret, (Kamu-Is Yayini, Ankara, 1998), 5.22.
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calisanlara azami diizeyde sorumluluk ve yetkinin verildigi katilimli yonetim
anlayisi, ¢agdas yoOnetim diisiincesinin 6nemli asamalarindan birisi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bir organizasyonda katilim; "kisilerin kendilerini grup
amaclarina katkida bulunmaya ve onlar i¢in sorumluluk paylasmaya
yireklendiren bir grup ortaminin i¢ine zihinsel ve duygusal acgidan

icerilmeleri” seklinde tanimlanmaktadir.

Kendi geleceklerini, i¢inde bulunduklar1 isletmelerde goren
calisanlarin, isletme ile veya kendi gelecekleri ile ilgili kararlara katilmalari
onlarin her tiirli sorumluluga da ortak olmalarin1 saglayacaktir. Diger bir

deyisle “tam katilim” saglanacaktir.

6.6. Sosyal Giivenlik Sistemi

Sosyal gilivenlik, c¢alisanlarin vazgecilmez bir gereksinimidir.
Insanlarin, karsilikli c¢ikar iliskisine dayanan toplumsallasmanin bir sonucu
olarak sosyal giivenlik kurumlari, emeklilik, issizlik, hayat, kaza ve hastalik
gibi sigorta tiirleri, kisisel giivenligi tehlikeye diisirecek durumlari 6nlemek
amactyla, toplumun sosyal yapisinda yer almaktadir. Alinan bu onlemlerin
¢ogu kamu araciligi ile saglanmakla beraber, baz: isletmeler kendi ¢aliganlari
icin ¢esitli Onlemler almaktadir. Bu tiir 6nlemler, personelin isinden memnun

12 Refah diizeyi yiiksek

olmasina, tatmin hissi duymasina yardimci olur.
iilkelerde, sosyal gilivenlik gereksinimlerinin tamamen devlet tarafindan
garanti altina alinmasi, onlar i¢in bu tiir gereksinimlerin kisiyi motive etme
olasiligini en aza indirmistir. Fakat gelismekte olan iilkeler acisindan
bakildiginda, sosyal giivenlik sisteminin oturmamis olmasi, sosyal giivenlik

gereksiniminin, c¢alisanlar agisindan gilidiillemede etkili bir ara¢ olmasina yol

acmaktadir.

6.7. Calisan Devir Orani

Kuruma bagliligin en dnemli davranissal sonuglarindan birisi, is gilicii
devir hizi oraninin dismesidir. Tanim geregi, baglilik diizeyleri yiiksek

calisanlar, kurumda daha fazla kalmay1 ve kurumun amaclar1 dogrultusunda

12 KAYNAK, a.g.e., 5.120.
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calismay1 arzu ederler ve sonug¢ olarak ayrilma olasiliklar1 diisiiktiir. Yapilan
arastirmalarda kuruma baglilik ile is glicii devri arasinda istatistiksel olarak
onemli derecede iliski oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin kuruma bagliliklarini
ve isten ayrilma davranislarini zaman icerisinde inceleyen arastirmalarda,
kuruma bagli zaman igerisinde gelistigini ve buna bagli olarak baglilik
diizeyleri diisiik olan c¢alisanlarin ayrilmalar1 yaklastik¢a baglilik diizeylerinin
iyice diistiigii gorilmiistir. Bu calismalarda, kuruma bagliligin calisanlarin
isten ayrilma davranislarini ongdormede is doyumundan daha etkili bir

degisken oldugu ifade edilmistir.'®

Calisanlarin bagliliklar1 isten memnun olmalarina diger bir ifadeyle,
kurumlarina yaptiklar1 yatirimlarin  karsiligint  alabilmelerine baglidir.
Calisanlar kurumlarina yaptiklar1 yatirimlarin  karsiligini  alamadiklarina

% s tatmini ile kurumsal

inandiklar1 zaman isten ayrilmak isteyeceklerdir.'
baglilik sonuglar1 olarak devamsizlik ve isglicii devir orani arasinda siirekli ve
ters bir iliskinin oldugu goriiliirken; c¢alisanin kurumdan ayrilma istegine
iliskin alginin, dogrudan is roliindeki tatmin diizeyinin bir islevi oldugu ileri
sirtilmiigtiir. Diger yandan doyum ile kurumda kalma istegi ve psikolojik
baglilik birbirleriyle olumlu iliskili bulunurken, islerinden yiiksek diizeyde
tatmin saglayan ve kurumlarina gii¢lii bir bicimde baglilik duyan calisanlarin,
geri c¢ekilme davraniglarindan sakindiklari ve islerine baglilikta devam

ettikleri goriilmiistiir. Buna gore is doyumu ile iste kalabilme, ise diizenli

gelme ve isi zamaninda yapma arasinda ayni yonde bir iliski bulunmaktadir.'®

1.‘5’3 H. CIRPAN, “Kurumsal Ogrenme Iklimi ve Kuruma Baglilik iliskisi: Bir Alan Arastirmasi”, (Istanbul
Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamig Doktora Tezi Istanbul, 1999), 5.67-68.

" INCE ve GUL, a.g.e., 5.97.

S BALAY, a.g.e., s.136-137.
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6.8. Terfi ve Odiil Sistemi

Odiiller, basarili performans sergileyen bir ¢alisana “tesekkiir” mesajini

iletmenin iyi bir yoludur. Odiil programlarinin amaci ¢alisana “sana deger
166

2 13

veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajini vermektedir.

Kurumsal bagliligin gelismesinde o&diillerin 6nemi c¢ok biytktiir.
Odemeler, iicret dis1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir ise ya da
projeye baslama ve bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi

kisisel olmayan &diiller de personelin baglilik duymasinda etkili olmaktadir.'®’

Baska bir goriise gore ise, bir g¢alisan kurumsal o&diillere kolayca
ulasabiliyorsa, bunlar c¢alisilmasi gereken degil kurumun dogal olarak
sagladig1 odiiller olarak algilanir. Diger taraftan diisiik statiiden bile baslasa
bir c¢alisan, biliylik odiller elde edebilecek ise, kurumsal baglhlig:

kuvvetlenebilmektedir. '®®

Tim calisanlarin ayn1 sekilde taninmaktan ya da ayni tarz odiillerden
hoslandig1 ve bunlar1 istedigi diisiiniilemez. Bu tarz bir diisiince insanlari
yonetmede ciddi bir hata olarak degerlendirebilir. Ancak bireysel farkliliklar
ne olursa olsun, tiim c¢alisanlar, kurum i¢in ne kadar degerli olduklarinin
yaptiklari isin ne kadar Onemli oldugunu ve ne kadar biiylik bir is

basardiklarinin yoneticilerinden duymak isterler.
Tim bu aciklamalar kurumsal 6diillerin kurumsal baglilik iizerindeki
etkisini ortaya koymaktadir.
6.9. Yetistirme ve Gelistirme

Calisanlara, islerini daha iyi yapmalar1 i¢in yeni beceriler kazandirmak

gerekmektedir. Kurslar diizenleme, ise yerlestirme, ¢iraklik veya is rotasyonu

1% jsmet BARUTCUGIL, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Kariyer Yaymcilik, Istanbul 2004),
5.450.

' Michael R. CARREL, Daniel F. JENNINGS, Christina HEAVRIN, Fundamentals of Organizational
Behavior, (Prentice Hall, New Jersey, 1998), s. 105.

1% Aaron COHEN, “Antecedents of Organizational Commitment across Occupational Group: A Meta-
Analysis”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 13, (1992), ss. 539-541.
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gibi gelistirici ¢alismalar bunlardandir. Sonug, bir beceriler dizisi olup, bir
sorunun ¢dziimiine yonelik beceriler ve araglar sunma yetenegidir. Ozdemir’e
gore gliclii bir egitim ortami olusturularak herkesin kendi kendini yetistirmesi
Ozendirilebilir. Hizmet Oncesinde alinan egitim ne kadar yeterli ve {stiin
olursa olsun, hizmet i¢i egitim programlariyla desteklenmedikg¢e nitelikte

azalma kacinilmazdir.

Yiiksek performans sergileyen c¢alisanlarin sorumluluk alma, kendini
gelistirme, siirekli beklenenin {lizerinde performans godsterme gayreti icinde
olma ozellikleri, mevcut islerinden daha fazlasini yapabileceklerinin bir
isareti olarak goriilebilmektedir. Bu nedenle, c¢alisanlarin islerinin
gerektiginde  ¢esitli  projeler ve i3 rotasyonlar1 ile desteklenip
zenginlestirilmesi gerekmektedir. Bir diger alternatif ise, kurum genelinde
yiksek performansli c¢alisanlara inisiyatif verilerek yonetim sorumlulugunun
tabana dogru yayilmasin1i saglamak olabilir. Bu c¢alisanlara sorumluluk
verilerek problemleri goérmeleri, tanimlamalar1 ve sahiplenerek ¢6ziim
liretmeleri i¢cin ortam saglamaktadir. Ayrica yetenekli c¢alisanlarin 06zel
projelerde gorev alarak elde ettikleri birikimi birlikte ¢alistig1 arkadaslari ile
paylasmas1 ic¢in c¢esitli platformlar saglanmasi da bu calisanlarin kuruma

bagliliklarina katk: saglayabilmektedir. '®

Calisanlar, performanslarina ve gelecekteki hedeflerine iliskin
kendilerine 06zel geri bildirim beklemektedirler. Kariyer hedefleriyle
uyumsuzluk yasayan calisanlarin en biliyiik sorunu yoneticilerinden gelecek
olan diirtist geri bildirimlerin olmamasidir. Bu nedenle ¢alisanlarin ¢ok yonlii
kariyer hedefleri belirlemelerine yardim etmek, kisisel gelisimi destekleyen
unsurlardan biri olmaktadir. Calisanlar potansiyel gelisim hedeflerini,
kurumun ihtiyacglar1 ve stratejik amaglari1 ¢ergevesinde analiz ettiklerinde, hem

calisanlar hem yoneticiler hem de kurum kazanc¢h ¢ikmaktadir.' Ciinkii

1 Se¢il AYVAZ, “Kurumsal Yonetim Uygulamalarinmm Bir i¢ Paydas Olarak Calisanlarin
Baghhgina Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Eskisehir,
2007), s.46.

' jsmet BARUTCUGIL, Yéneticinin Yénetimi, (Kariyer Yayncilik, istanbul, 2006), s.468.



88

calisanin, isletmedeki geleceginin belirsizliginin azalmasi onun kuruma olan

bagliligini artirmaktadir.

6.10. Teknoloji

Teknoloji insan yeteneklerini gelistiren biitiin teknik ve slirecleri
kapsar. Islerini daha kolaylikla yapabilmeleri igin c¢alisanlara gerekli
teknolojik olanaklarin taninmasi, yiiksek diizeyde kaliteli liriinler vermelerini
saglar. Yeni teknoloji, bir beklenti veya kaynak olabilir. Bir kaynak olarak
teknoloji, bilgiyi paylasma ve isi basitlestirme siire¢lerindeki engelleri ortadan
kaldirabilir. Teknoloji ayni zamanda isleri yeniden yapilandirma niteligi

tasimaktadir.'”!

Gelisen teknoloji ile iletisim kanallarinin zenginligi, yeni toplumsal
egilimler ve yeni bakis acilar1 getirmistir. Cesitli iletisim arag¢lart ve yeni
tiretim teknikleri birlesmis, lirlin, hizmet ve kavramlarda degisikliklere yol
acmistir. Kurumlarin sagladiklari liriin ve hizmetler sadece bir gereksinim ve
fiziksel fonksiyon araci olmaktan ¢ikmis, farkli 6geler isin igine girerek
kurumlarin  kendi pazarlama stratejileri ve Kurumsal Tasarimlari

dogrultusunda iiriin ve hizmet kimliklerine farkli boyutlar eklenmistir.

Kurumsal baglilik taraftarlarina gore her tiirlii organizasyonun amaci,
degisen is ve cevre sartlarinda kurumsal baglilik olusturabilmektedir. Zira
bugiiniin is yasami, diisiik is giivenligi, teknoloji ve stres nedeniyle gittikce
kotiilesmektedir. Bundan dolay1 yoneticiler is giivenligi saglamak amaciyla
her zamankinden daha fazla calisanlarin bagliligini saglamaya c¢alismak

zorundadairlar.

7. ENDUSTRI KiMLiGININ CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Sektoriin boyutu, biiylime modelleri, degisim oranlari, rekabet giicii ve
teknoloji kullanimi gibi bir sektériin ekonomik ve teknik karakteristik

Ozelliklerinin temelinde yer alan sektor kimligi bir sirketin kurumsal

"""BALAY, a.g.e.,s.115-119.
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kimliginin sekillendirilmesinde rol oynamaktadir.'” Gii¢li sektor kimligi,
sirketlerin benzer plan ya da misyon bildirgelerine sahip olmalarina neden
olmaktadir. Bankacilik sektdriinde yapilan arastirmada sektdor kimliginin ¢ok
giiclii kaldig1 durumlarda, sirketlerin kendi bireysel kimliklerini tasarlamada

¢ok zorlandiklar: belirlenmistir.'”

8. KURUM FELSEFESIi NiN CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Kurum felsefesi, sirket yoneticisi ve yonetim kurulu tarafindan
benimsenen; kurum kiltiirii, vizyon, misyon ve degerleri olusturan 0z
degerlerdir.'”* Kurum felsefesi, kurumsal kimligin 6ziinii olusturur. Kurumun
ice ve disa yonelik tiim davranislarini igerir. Yani kurumun tiim strateji ve

politikalarini etkiler.

Diger bir tanima gore felsefe; bir kurumun etkili bir sekilde
calisabilmesi i¢cin davranis kurallar1 koyar; kurumun degerlerini, faaliyetlerin
yerine getirilmesi sirasinda uygulanabilecek somut tanimlara déniastirir.'”
Bir kurumun felsefesinin tarifi, kurumun nig¢in var oldugunu ve ne elde etmek
istedigini agikca belirtmesi agisindan ¢ok dnemli bir 8gedir. Ornegin; diinyaca
iinlii Disney Parklarinin felsefesi “Biz mutluluk yaratiriz” dir. Bu felsefe
calisanlara gorevlerinin ne oldugunu acik¢a sdylemektedir. “Gidin ve insanlari

"9

mutlu edin

Calisanlar ¢alistiklar1 kurumu rakiplerinden ve digerlerinden farkl
yapan seyi bilmeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Felsefe, kurumun farkliligini

. . 4. 176
gostermelidir.

"2 T. C. MELEWAR, “Determinants of the Corporate Identity Construct: A Review of the Literature”,
Journal of Marketing Communications, Volume 9, (2003), s.207.

' Tan MORRISON, “Breaking the Monolithic Mould”, International Journal of Bank Marketing,
Vol. 15, Issue.5, (1997), s.153.

7 T.C. MELEWAR, a.g.e., 2003, 5.218.

175 Omer DINCER, Strateji Yonetim ve isletme Politikasi. (Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul 2003),
s.7.

' Ebru GUZELCIK, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, (Sistem Yaymcilik
Istanbul, 1999), 5.176.
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9. KURUM DISI FAKTORLERIN CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Kurumun dis ¢evreye uyumu ve varligint devam ettirebilme sorunu,
kurumun degisen cevre ile bas edebilmesi ve iliskilerini siirdiirebilmesidir.
Bunu basarabilmesi i¢in temel 6geler; misyon ve strateji, amaglar, araclar,

O0lgme, diizeltmedir.

Kurumun c¢evresiyle biitlinlesme siireci ve igsel biitlinlesme siireci
birbiriyle etkilesim halindedir. icsel biitiinlesme siirecinde dikkat edilmesi
gereken konular ortak dil ve kavram birligi, grup sinirlari, gruba dahil olma ve
kabul edilmeme Olgiiler, gii¢ ve konum, kisisel ilkeler, arkadaslik ve sevgi ve

odil ve cezalardir.

Kurumsal kiiltirin  en o6nemli islevlerinden biri, ¢evredeki
belirsizliklere karsi filtre gorevi gormesi, belirsizliklerin etkisini en aza
indirmesidir. Calisan Oncelikli gorevlerini, hedeflerini, amaclarin1 ve
onceliklerini bilirse, ¢evreden gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi korku ve

endiseye kapilmaz, basa ¢ikmak icin varsayimlar gelistirir.
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UCUNCU BOLUM

KURUM KiMLIiGININ CALISANLARIN KURUMSAL BAGLILIKLARI
UZERINDEKI ETKILERININ BiR iISLETMEDE ARASTIRILMASI

Calist1g1 kurumun ismini gururla sdyleyen, is dis1 sohbetlerinde bile
kurumu hakkinda pozitif goriislerini bildiren, aidiyet duygusu tasiyan
calisanlarin kurumlarina baglilik hissi duyduklar1 sdylenebilir. Bu baglilik

calisanlarin, kurumun kimligini nasil algiladiklar: ile iliskilidir.

Kurum kimligi ¢alisan tarafindan benimsendiginde, ¢alisanlarin kurum
ici faaliyetlerinde ve kurum disinda bu kimligin etkilerini yansittiklar1 goze
carpmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin  bagliligi  konusunu gilindeme
getirmektedir. Kurumsal Baglilik kavrami, c¢alisanlarin kurumun amag¢ ve
degerlerini benimsemesi ile bu amaglarin basarilmasi yoniinde bir ¢aba sarf
etmeye istekli olmalarini ifade eder. Kurumsal baglilik gerek kurum, gerekse
calisan bakimindan 6nemli sonuglar yaratmaktadir. Kurum ag¢isindan olumlu
sonucglari; kaliteli mal ve hizmet {iretimi, deneyimli c¢alisanlarin elde
tutulabilmesi, verimliligin artmasi1 ve c¢alisan devir oraninin azalmasidir.
Calisanlar agisindan olumlu sonuglar1 olarak, ¢alisanlarin kendilerini kurumun
bir parcasit olarak gormeleri, is tatmininin yiiksek olmasi, devamsizlik
oraninda azalma sayilabilir. Giinlimiizde issizlik oraninin ¢ok yiiksek olmasina
karsin sahip olduklar1 isi birakma ya da daha iyi bir is buldugunda hemen
orgiitiinden ayrilma isteginde olan pek ¢ok calisan bulunmaktadir. Ozellikle
bilgiye dayali islerde ¢alisanlarin elde tutulmasi kurumlar i¢in biiyiik 6neme

sahiptir.

Kurumsal baglilik zaman i¢inde olusur, fakat ne diizeyde olursa olsun
vazgecilemeyecek bir duygu degildir. Calisanlarin i¢inde bulundugu kosullar
veya  beklentilerindeki  degisim  kuruma  duyulan bagliligi  sona
erdirebilmektedir. Kurumdan kaynaklanan nedenler de bagliligin azalmasina

ya da bitmesine neden olabilmektedir. Bu noktada kurumun kimligi 6n plana
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cikmaktadir. Ciinkii kurum kimligi, ¢alisanlarin bagliliginin saglanmasi i¢in

belirleyici bir unsurdur.
1. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Biiyiik olcekli bir anonim sirkette yapilan arastirmada, isletmedeki
calisanlarin isletmenin kimligini ne derece algiladiklari, kurum kimligi ile ne
kadar ozdeslestikleri, kurum kimliginin ¢alisanlar i¢in ne ifade ettigi ve
kimlik faktorlerinin ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarini etkileyip etkilemedigi

konular1 incelenmistir.

Kurumsal baglilik ve kurumsal kimlik konular1 ¢ok genis kapsamli ve
calisanlarin algilarina bagli olarak degisebilen siibjektif konulardir. Bu durum
calismanin uygulama ve analiz bolimiini daha da zorlastirmaktadir. Bu
zorlugu biraz olsun azaltmak amaci ile kurum kimligi ve kurumsal baglilig:
olusturan faktorler belirlenmistir. Arastirma bu faktorler arasindaki iliskiler
incelenerek yapilmistir. Kurum kimligini olusturan yedi faktér bulunmus
bunlardan dordii incelemeye alinmistir. Bu faktdorler kurumsal iletisim,
kurumsal yapi, kurumsal davranis ve kurumsal tasarimdir. Kurumsal baglilik
ise konuyu ¢ok boyutlu bir yaklasimla ele alan, Meyer ve Allen tarafindan
yapilan siniflandirmaya gore ilice ayrilarak incelenmistir. Bunlar Duygusal
Baglilik, Devam Baglilig1 ve Normatif Bagliliktir. Isletme ¢alisanlarinin iig
baglilik boyutundan hangisinde baglilik gdosterdikleri tespit edilmeye
caligiimigtir.

Bu analizler yapilirken ¢alisanlarin demografik 6zellikleri de g6z oniine
alinmistir. Calisanlarin yas, medeni durum, kurumda calisma siiresi, ¢ocuk
sahibi olmalari, cinsiyet, yonetim kademesindeki yerleri ve merkeze yakin
calisip c¢alismadiklar1 demografik faktorler basligi altinda toplanarak
incelenmistir. Demografik faktorlerin bagimsiz ve kurum kimligi ile birlikte

kurumsal baglilig1 etkileyip etkilemedigi konusu da ayrica incelenmistir.

Calismanin amaci, c¢alisanlarin kurum kimligini algilama ve kurumsal
baglilik diizeylerini 6l¢mek, kurumsal kimlik ile kurumsal baglilik arasinda
bir iliski olup olmadigin1 ve kurum kimliginin c¢alisanlarin kurumsal

bagliliklarint ne diizeyde etkiledigini belirlemektir. Bu c¢alismayla,
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calisanlarin algiladiklart kurum kimligi ortaya cikarilarak calisanlar iizerinde
ne diizeyde baglilik yarattigi ve baglilik yaratmasi i¢in neler yapilabilecegi
arastirilacaktir. Calisma sonucunda baglilig: yiiksek ¢alisanlar ile daha verimli
bir c¢alisma ortami1 saglanmasi i¢in  yOneticilere yol gOstermesi

amac¢lanmaktadir.

Yapilan genis capli literatiir taramasinda, kurum kimligi ve kurumsal
baglilik konularinda yapilmis c¢alismalarin yeterli sayida olmadig:
goriilmistiir. Her iki konuda da, ayr1 ayr1 yapilan arastirmalar mevcuttur.
Ozellikle, kurumsal baglilik ile is tatmini, kurumsal giiven, kurum iklimi,
kurum kiltiirii, kurumsal iletisim konular1 arasindaki iliskileri inceleyen
calismalar bulunmaktadir. Fakat kurum kimligini bir biitiin olarak ele alarak,
kimlik faktorlerinin ¢alisanlarda nasil bir kurumsal baglilik yaratacagini
aragtiran bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu ¢alisma kurum kimligi ile kurum
baglilig1 arasindaki iliskinin ortaya c¢ikarilmasi yonii ile iizerinde fazla

calisilmamis bir konuyu incelemektedir.
2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmanin temel varsayimlari sunlardir:

e Kurum kimligi ile kurumsal baglilhihk arasinda bir iliski
bulundugunu 6l¢mek amaci ile hazirlanan 6l¢gme aracinin gegerli

ve giivenilir oldugu,

e Belirlenen Orneklemin, evreni temsil etme yeterliligine sahip
oldugu, anket sonug¢larinin alindig1 grubun isletmenin biitiintinii
temsil ettigi ve elde edilen sonucglarin arastirma yapilan

isletmenin tiimi i¢in gegerli oldugu,
e Arastirmaya katilan kisilerin gegerli, giivenilir ve samimi

cevaplar verdigi,

e Arastirma sonuc¢larinin sadece yapilan isletme i¢in gecerli
oldugu, her isletme icin degisik sonuglar elde edilecegi ve

genellemeye gidilemeyecegi,
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e Secilen dort kurum kimligi faktoriiniin isletmenin algilanan
kurum kimligini ortaya c¢ikarabilmek ve baglilik iizerindeki
etkilerini 6lgmek ig¢in yeterli oldugu, ele alinmayan kimlik

faktorlerinin sonuglar1 etkilemeyecegi varsayilmistir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma yontemi, aragtirilan konu ile ilgili bilimsel bilgi edinme
siirecidir.'”” Arastirmada saptanan amaca en uygun bi¢cimde ulasabilmek i¢in
gereken tekniklerin sec¢ilmesi ve organize edilmesi “arastirma yontem”ini
ifade etmektedir.'” Arastirma yOntemi; arastirma modeli, veri toplama araci
ve Olgegin gelistirilerek anket formunun hazirlanmasini kapsamaktadir.
Asagida arastirma yontemini olusturan konular hakkinda ayrintili bilgiler

verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli olarak, bu ¢alismanin ikinci béliimiinde Sekil 4°te
verilen, “Kurum Kimligini Olusturan Faktorlerin Calisanlarin Kurumsal
Baglilig1 Uzerindeki Etkilerini Gosteren Bir Model” den yararlanilmistir. Bu
modelin uygulamasinda ortaya ¢ikan zorluklari asmak icin modelde bazi
faktorler sadelestirilmis ve arastirmanin modeli ortaya ¢ikarilmistir. So6z

konusu bu model Sekil 6’da verilmistir.

Arastirma modelinde daha oOnce yedi adet olan kurum kimligi
faktorlerin dorde indirilmistir. Diger {ii¢ faktdor arastirma kapsamina
alinmamistir. Bunlar Kurum kiltiirii, kurum felsefesi ve endiistri kimligi
faktorleridir. Bu faktorlerin ele alinmama nedeni her bir faktoriin tek basina
cok genis bir kapsami olmasidir. Bu durumda arastirma ¢ok genis bir alana
yayilacak ve amacindan uzaklasacaktir. Bu faktorlerin tek basina ele alinarak
incelenmesi daha uygundur. Ayrica bu sekilde tek basina ele alinarak yapilmis

aragtirmalara literatiirde rastlanmistir.

177 Birsen, GOKCE, Toplumsal Bilimlerde Arastirma. (Savas Yayinlari, Ankara, 1992), s.40.

178 Niyazi, KARASAR, Bilimsel Arastirma Yéntemi: Kavramlar, ilkeler, Teknikler. (Altinci Basim,
3A Arastirma Egitim Danigmanlik Ltd., Ankara, 1994), s.75.
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Sekil 6. Kurum Kimligini Olusturan Faktorlerin Calisanlarin Kurumsal Bagliligi
Uzerindeki Etkileri Arastirma Modeli.

KAYNAK: SULIMAN, 2002, s.172, MELEWAR, KARAOSMANOGLU, PETERSON, 2005, 5.62 ve
FOREMAN, WHETTEN, 2002, s.620 den yararlanilarak gelistirilmistir.

Hazirlanan arastirma modeli iki sekilde analiz edilecektir. 1k analizde
aragtirmanin hipotezlerinin ne derece ger¢eklendigi incelenecektir. Bu nedenle
Kurum Kimligi: Bagimsiz degisken, Kurumsal Baglilik: Bagimli Degisken
olarak ele alinacaktir. Bu analiz sirasinda arastirmanin yapildigi isletme
calisanlarinin demografik ozellikleri de degerlendirilecektir. Kurum kimligini
olusturan dort faktor ile kurumsal baglilik arasindaki korelasyona bakilarak

bir iliski olup olmadig1 belirlenecektir.

Ikinci analiz ydnteminde yine Kurum Kimligi: Bagimsiz degisken,
Kurumsal Baglilik: Bagimli Degisken olarak ele alinacaktir. Burada Kurumsal
baglilik degiskeni Meyer ve Allen’in baglilik dl¢eginde belirtildigi gibi iig

boyutu ile degerlendirilecektir. Kurumsal baghligin isletmede Hangi
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boyutunun o6n plana c¢iktig1 tespit edilmeye calisilacaktir. Bu ii¢ boyut
Duygusal baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baglilik olarak ele alinacaktir.

Her iki analiz yonteminde de calisanlarin demografik 6zellikleri goz
Online alinarak kurum kimligi ve kurum baghligi {izerindeki etkisi

degerlendirilecektir.

3.2. Veri Toplama Yontemi ve Araglar

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir.
Demografik 6zellikler ve arastirmada kullanilacak degiskenleri 6l¢mek iizere
bir anket formu hazirlanmis ve secilen Orneklem grubuna uygulanmistir.
Uygulama anket formlarinin isletme c¢alisanlarina, intranet iizerinden

elektronik ortamda dagitilmasi seklinde gergeklestirilmistir.

Arastirmanin anket formu iki bélimden olusmaktadir. ilk boliim,
aragtirmaya katilan c¢alisanlarin demografik Ozelliklerinin belirlenmesine

yonelik dokuz adet sorudan olusmaktadir.

Anket formunun ikinci béliimiinde, c¢alisanlarin algiladiklar1 kurumsal
kimlik ve bu kimlik unsurlarinin kurumsal baglilig1 ne diizeyde etkiledigi
arastirilmistir. Ikinci boliimdeki sorular bes gruba ayrilmistir. Kurum kimligi
faktorleri i¢cin dort grup ve kurumsal baglilik i¢in de bir grup anket sorusu
hazirlanmistir. Ikinci béliimde 5°1i Likert Tipi 6lgek kullanilmistir. Cevap
siklari, 1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2.Katilmiyorum, 3.Kararsizim,

4 Katiliyorum, 5.Kesinlikle Katiliyorum seklinde hazirlanmaistir.

Ankette bulunan algilanan kurum kimligi ile iliskili sorular yapilan
detayli bir literatiir taramasi ile hazirlanmistir. Burada Suliman, (2002),
Melewar ve digerleri (2005), Balmer (2003), Foreman ve Whetten (2002)’den
yararlanilmistir. Ayrica kurum kimligi ile ilgili olarak, Dukerich, Golden ve
Shortell (2002) tarafindan gelistirilen “algilanan Kurumsal kimligin ¢ekiciligi

3

— attractiveness of perceived organizational identity-“ 6l¢eginden uyarlamalar

yapilmistir.
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Kurum kimligine yonelik anket sorulari, Kurumsal Iletisim igin: 10
adet, Kurumsal Tasarim i¢in: 9 adet, Kurumsal Yap1 i¢in: 9 adet, Kurumsal

Davranis icin: 8 adet seklinde hazirlanmistir.

Kurumsal bagliligi 6l¢gmek icin Meyer ve Allen (1997) tarafindan
gelistirilen {i¢  boyutlu “Kurumsal Baglihk Olgegi”(Organizational
Commitment Scale), Prof John Meyer’den izin alinarak kullanilmistir. Olgegin
orijinali 7’11 likert tipi Olcektir. Ancak arastirmada 5°li likert olgegi
kullanilmistir. Bunun sebebi 6lgekler arasindaki uyumun saglanmasi ve diger

6lceklerle karsilastirma yapabilmektir.'”

U¢ boyutlu Kurumsal baghlik 6lcegi Meyer ve Allen tarafindan
Kurumsal baglilik tiirlerinin tamamini1 6l¢mek amaci ile olusturulmustur. Daha
onceki Olgek calismalarinda Kurumsal baglilik davranigsal, tutumsal ve
normatif olarak tek tek ol¢iilmeye c¢alisilmistir. Kurumsal baglilig1 tek boyutta
ele alan olgeklerin yetersizligi nedeniyle Meyer ve Allen bu ii¢ temel boyutu
birlestirerek daha kapsamli bir 6lcek hazirlamislardir. Bu nedenle Kurumsal
baglilig1 dl¢gmek i¢in bu dlgek kullanilmistir. Olgek 18 sorudan olusmaktadir.
I1k 6 ifade duygusal bagliligi, ikinci 6 ifade devam bagliligini, son 6 ifade ise
normatif baglilig1 o6l¢mektedir. 3., 4., 6. ve 13. ifadeler olumsuz tutum

ifadeleri olarak kullanilmistir.

Arastirmanin anketi demografik bolim: 9 soru, Kurumsal Kimlik
bolimii: 34 soru, kurumsal baglilik boliimii:18 soru olmak iizere toplam 61

sorudan olusmaktadir.
4. ARASTIRMANIN EVRENI ve ORNEKLEMI

Kurum kimligi her isletme i¢in kendine ozgiidiir. Arastirmalarda,
isletmeden isletmeye degisik sonuglar elde edilebilir. Bu nedenle bu
calismanin bir isletmede uygulanmasi ve o isletmeye 0zgii o6zelliklerin ele
alinmasi1 gereklidir. Kurum kimligi uygulamasinda isletmenin kimlik ile ilgili

dogru veya yanliglar: isletme ¢alisanlarinin bagliliklarini etkileyecektir. Sonug

179 Ananda, MITRA ve Sam LANKFORD, Research Methods in Park, Recreation, and Leisure
Services, (First Edition, Sagamore Publishing: UK, May, 1998), s.21.
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olarak Onerilecek ¢oziimler de arastirmanin yapildigi isletmeye has Oneriler
olacaktir. Secilen isletmenin biiyiik 6l¢cekli ve kurumsal bir yapisinin olmasi

arastirmadan daha verimli sonuglar elde edilmesini saglayacaktir.

Arastirma yapilmasi i¢in bir anonim sirket belirlenmis ve 1199 calisani
bulunan bu isletmenin arastirma i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir. isletme
yonetimi firma isminin yayinlanmasini istemedigi i¢in isletme ismi olarak bu

calisma boyunca ABC A.S. kullanilacaktir.

Anket sorular1 1199 calisana intranet iizerinden, elektronik ortamda
gonderilmis ve cevaplar yine ayni yontemle toplanmistir. Dagitilan
anketlerden 323 adet geriye donmiis ve degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin

cevaplanma oran1 %27 dir.

5. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI VE SINIRLILIKLARI

5.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin  hipotezleri ve alt hipotezleri asagidaki sekilde

belirlenmistir:
H.1: Cahsanlar tarafindan algilanan Kkurum Kkimligi ile Kkurumsal

baghhliklar: arasinda bir iliski vardir.

H.2: Kurumsal iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal baghhliklar1 arasinda

bir iliski vardir.

H.2a: Bigimsel Kurumsal iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar

arasinda olumlu bir iliski vardir.

H.2b: Bicimsel Olmayan Kurumsal Iletisim ile calisanlarin kurumsal

bagliliklar1 arasinda olumsuz bir iliski vardir.

H.3: Kurumsal Tasarim ile calisanlarin kurumsal baghhklar1 arasinda

olumlu bir iliski vardir.

H.4: Kurumsal Davranis ile ¢alisanlarin kurumsal baghhklar1 arasinda

bir iliski vardir.



H.4a:
H.4b:
H.4c:

H.4¢:

H.4d:
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Is Tatmini ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski vardir.

Ekip Caligsmasi ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski vardir.
Calisanlarin Yonetime Katilimi ile kurumsal baglilik arasinda bir
iliski vardir.

Kuruma Duyulan Giiven ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski
vardir.

Yonetim Tarz1 ve Liderlik Bi¢imi ile kurumsal baglilik arasinda

bir iliski vardir.

H.5: Kurumsal Yap:r ile cahisanlarin kurumsal baghhklar1 arasinda

bir iliski vardir.

H.5a:

H.5b:

H.5c¢:

H.5¢:

H.5d:

H.5e:
H.5f:

Kurumun Biyiikliigii ve Yast ile kurumsal baglilik arasinda
bir iliski vardir.

Yetki Devri ile ¢alisanlarin kurumsal baglilig1 arasinda bir iliski
vardir.

Performans Degerlendirme Sistemi ile ¢alisanlarin kurumsal
baglilig1 arasinda bir iliski vardir.

Calisanlarin Yonetime Katilimi ile kurumsal baglilik arasinda bir
iliski vardair.

Calisanlarin Egitimi ve Gelisimi ile kurumsal baglilik arasinda
bir iliski vardir.

Teknoloji ile ¢alisanlarin baglilig1 arasinda bir iliski vardir.
Calisanlarin yonetim kademesinde bulundugu yer ile calisanlarin

kurumsal baglilig1 arasinda bir iliski vardir.

: Kurumun merkezlesmesi ile ¢alisanlarin kurumsal bagliligi arasinda bir

iligki vardir.

5.2. Arastirmanin Siirliliklar1

Bu arastirmada elde edilen tiim bulgular arastirmanin yapildigi firmanin

sinirliliklar1 dahilindedir. Bu calismadan elde edilen bulgularin 6rneklem

grubunun disinda genellemeler yaparak yorumlanmasi dogru olmayacaktir.

Bulgular sadece g¢alismanin yapildig1 firmalardaki 6rneklem grubunu temsil

etmektedir.
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Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gecerliligi, kullanilan anket
tekniginin Ozellikleriyle sinirli olmaktadir. Anketin uygulandigr isletme
yonetiminden izin alinmis olmasina ragmen kimi c¢alisanlarin bu tiir
uygulamalarda rahat hareket etmedikleri ve diislincelerinin yOnetime
iletilebilecegi kuskusu tasidiklart ve bu nedenle ankete katilmadiklar:
gozlemlenmistir. Bu durumu ortadan kaldirmak ve katilim sayisini artirmak
icin anket sorularinda katilimcilarin kimlik bilgileri istenmemis ve bu durum

anketin girisinde 6zellikle belirtilmistir.

Kurum kimligini olusturan faktorlerin sayis1 literatiir ¢alismasinda yedi
olarak belirtilmistir. Degerlendirmeye alinmayan faktorlerden endiistri kimligi
kurum dis1 bir faktér oldugundan, arastirma kapsami diginda birakilmistir.
Kurum kiiltiiri ve kurum stratejisi konular1 ise ¢ok genis kapsamli konular
oldugundan bu arastirmada ele alinmamasinin daha wuygun olacag:

degerlendirilmistir.

Diger bir sinirlilik da ¢alismanin konusu ile ilgilidir. Isletme ydnetimi
ile ilgili temel kavramlardan sadece kurum kimligi ve kurumsal baglilik bu
calismanin konusunu olusturmaktadir. Isletme ydnetimini etkileyen kavramlar
ve boyutlar ¢cok fazla sayida olmakla birlikte ¢alisma konusu bu iki kavramla

sinirlandirilmistir.
6. VERI ANALIZINDE KULLANILAN iSTATISTIKSEL TEKNIKLER

Aragtirmada toplanan anket cevaplar1 SPSS for Windows 15.0 programi1
kullanilarak analiz edilmistir ve yorumlanmistir. Analiz ydntemleri olarak

Faktoér Analizi Korelasyon ve Regresyon analizleri kullanilmistir.

Birden fazla degiskene bagli bir degiskeni agiklayarak katki saglayan
bagimsiz degiskenlerin sayisini ve bu bagimsiz degiskenlerin faktor yiiklerini
belirlemede kullanilan teknige “faktor analizi” denir. Bu analizin en Oonemli

amaclarindan biri, degiskenler arasindaki bagimliligin kdkenini arastirmaktir.
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Bu analizlerde, tiim degiskenler arasindaki iliskiler incelenir. Bu iliskilere

dayanilarak verilerin daha anlamli ve 6zet olarak sunulmasi saglanir.'®
Faktor analizinin dort asamasi vardir:

1. Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanir. Bu test
“korelasyon matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Hipotezin
reddedilmesi, degiskenler arasinda bir korelasyonun oldugu anlamina gelir ve
faktor analizinin degiskenlere uygulanabilirligi s6z konusu olur.

2. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerinin hesaplanmasi gerekir. Ciinkii
KMO degerleri faktor analizinin iyi olup olmadig1 hakkinda bilgi verir. Kiigiik
KMO degerleri, faktér analizi uygulamasinin iyi bir fikir olmadigi sonucunu
verir. Bir baska deyisle, iki degisken c¢ifti arasindaki korelasyon diger
degiskenlerce aciklanamamaktadir. Bu degerler icin Tablo 1’deki siniflama
getirilmigtir.

Tablo 1. Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri i¢cin Bir Stmflama

KMO Degeri Yorumu
0,80 ve Yukarisi Mitkemmel
0,70-0,80 Arasi1 Iyi
0,60-0,70 Arasi Orta
0,50-0,60 Arasi Koti
0,50 den asagis1 Kabul Edilemez

3. Verileri en uygun sekilde temsil edecek faktor sayisi, her faktor
tarafindan agiklanan toplam varyans yiizdesi ile belirlenir. Toplam varyans her
degiskenin varyansinin toplamidir. Her faktor tarafindan agiklanan toplam
varyans 0z degerleridir. Degisken varyanslar1 bire esit oldugundan, varyansi
birden diisiik olan faktorler goz 6niine alinmaz. Kisaca modele alinacak faktor

sayisi, 0z degerleri (eigen) birden biiylik olan faktorlerin sayisi kadardir.

BOM.F uat, TURGUT ve Yasar, BAYKUL, Olgekleme Teknikleri, (OSYM Yaynlari, Ankara, 1992),
s.173.
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4. Faktor analizinin son basamagi, faktor yiiklerin hesaplamasidir.
Faktor yiikleri en az 30 olmalidir. Olgek gelistirirken faktdr yiikii en az 35 ve
iizeri kabul edilmistir. Olgek gelistirilirken maddelerin birbiriyle olan

tutarliliklarina da bakilmistir. '™

Uzman goriisleri ve on denemelerden sonra 0Olgek gergek gruba
uygulanmistir. Bu uygulama sonuglarina gore faktor analizi yapilmis ve analiz
sonucuna gore yapi gecerligi saglanmis maddeler son dlgekte yer almistir.
Faktor analizinde 6zellikle KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerlerinin yiiksek

olmasina 6zen gosterilmistir.

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde Olciilmiis iki degisken
arasindaki iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizinde Ol¢iilmeye c¢alisilan iliski, degiskenler
arasindaki iligkinin dogrusal olan kismi ile ilgilidir. Regresyon analizinde
metrik bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken

arasindaki iliksiyi incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir. '™
7. ARASTIRMA OLCEGININ GECERLILiGI VE GUVENILIRLIGi

Bir arastirmada kullanilan 6l¢egin gecerlilik ve giivenilirligi arastirma
sonuglar1 agisindan Onemlidir. Bir 6l¢ek kullanilmadan 6nce giivenilirlik ve
gecerlilik ac¢isindan sinanmalidir. Bir dlgegin giivenilirligi o 6lgegin farkl:
zamanlarda ayni Ornekleme wuygulandigi durumda ayni sonuglar1 verme
derecesini gostermektedir. Bu anlamda giivenilirlik, bir degiskeni 6l¢mek i¢in
sorulan sorularin ne derecede bilingli olarak cevaplandiginin bir
gostergesidir." Bu arastirmada, Giivenilirlik analizi yapilirken Cronbach's
Alpha modeli kullanilacaktir. Cronbach's Alpha sorular arasi korelasyona

bagli uyum degeridir. Cronbach's Alpha degeri faktdr altindaki sorularin

81 Cetin, SEMERCI, “Arastirma Gorevlilerinin Ogretim Uyeligine iliskin Tutum Olceginin Ugli,
Besli ve Yedili Derecelemede Gegerlik ve Giivenirligi”, XIII. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultay1, Inonii

Universitesi Egitim Fakiiltesi, Malatya, 6-9 Temmuz 2004

82 R., ALTUNISIK, R., COSKUN, S., BAYRAKTAROGLU, E., YILDIRIM, Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamal, (Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2005)

183 Feride, B., OZDOGAN, 1pek K., TUZUN, “Ogrencilerin Universitelerine Duyduklart Giiven Uzerine
Bir Aragtirma”, Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt:15, No:2, Ekim, 2007, s.644.
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Toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach's Alpha
degerinin 0,70 ve istii oldugu durumlarda o6lgegin giivenilir oldugu kabul

edilir. Ancak, soru sayis1t az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve iistii olarak

kabul edilebilir.

Bir 6lgegin gegerliligi ise o dlgegin 6lgmek istedigi degiskeni ne derece
Olctiigiine iliskindir. Gegerlilik testinin giivenilirlik testinde oldugu gibi
dayandigi belli bir katsayir yoktur. Bu nedenle gecerlilik testi kuramsal
analizlerle yapilmaktadir. Bu c¢alismada soru formunun vyapi, igerik ve
uygulama gecerliligini degerlendirmek {izere istatistik uzmani kisilerle
gorilisiilerek ilk adimda arastirma denenceleri belirlenmis ve daha sonraki
adimda bu hipotezlerin test edilecegi istatistiksel analiz yontemi yodnteme
uygun soru formu olusturulmustur. Son olarak da olusturulan anket formu
uygulama gecerliliginin saglanmasi i¢in 24 kisilik bir 6rneklem grubunda
sinanmistir. Bu kuramsal analizlerden biri yap1 gecgerlilik testi adiyla
anilmakta ve bir degiskeni 6l¢mek iizere sorulan sorularin o degiskeni ol¢iip

O0l¢mediginin kuramsal olarak analizini 6ngdrmektedir.

8. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

8.1. Arastirmanin Yapildig Isletme Ile Ilgili Genel Bilgiler

Arastirma yapilan isletme yoOnetiminin istegi lizerine isletmenin ismi
aciklanmamistir. Bu nedenle isletmenin ismi bundan sonra ABC A.S. olarak

anilacaktir.

ABC A.S. bulundugu sektérde 26 yildir hizmet vermektedir. Ankara’da
bir merkez bina ve iki ek bina olmak iizere ii¢, istanbul’da bir ve A.B.D.’de
bir adet binas1 mevcut olup Tiirkiye’de degisik sehirlerde bulunan ofisler ile
de faaliyetlerini siirdirmektedir. ABC A.S. ‘de 1199 ¢alisan bulunmaktadir.
Calisanlarin %1°i Doktora, %17’si Yiiksek Lisans, %55’ Lisans, %9’u On
Lisans seviyesindedir. Calisanlarinin egitim durumu vyiiksek bir isletme
olmasi, ABC A.S.’nin bu arastirma ic¢in sec¢ilmesinde belirleyici bir 0Ol¢lit

olusturmustur.
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Amerika Birlesik Devletleri, Giiney Kore, Pakistan ve Fransa’ya
thracat yapmakta olan sirket 2007 yilina kadar 13 adet uluslar arasi odiil
kazanmistir. ABC A.S., Istanbul Sanayi Odasi tarafindan diizenlenen “ilk 500
Sanayi Sirketi” arastirmasinda 225. sirada yer almistir. DELOITTE tarafindan
yapilan son bes yilin sektoriinde en hizli biliyliyen sirketler siralamasinda 2006
ve 2007 yillarinda “Fast 50 listesine girmeyi basarmistir. 2006 yilinda, ayni
arastirmanin “en hizli biiyliyen sirketler” siralamasina Tiirkiye'den girebilen

21 sirketten biri olmustur.

Tirkiye’deki biiyiik Olcekli sirketler arasinda bulunmasi, kurumsal
yapisi, kokli bir isletme olmasi, calisanlarinin demografik o6zellikleri
degerlendirildiginde ABC. A.S., Kurum Kimligi ve Kurumsal Baglilik
iliskisinin arastirilabilecegi uygun zemine sahip bir isletme olarak

degerlendirilmistir.

8.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Arastirmaya 323 ABC A.S. c¢alisan1 katilmistir. Arastirmaya

katilanlarin demografik 6zellikleri asagida belirtilmistir.

Tablo 2’de gorildiigii gibi, katilimcilarin 9%358,8’inin erkeklerden
olustugu goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarin arastirmaya katilim oranlar1 erkek
katilimcilara yakin bir seviyededir. Sirketteki personel dagilimina yakin bir

sonug elde edilmistir.

Tablo 2. Katihmcilarin Cinsiyetleri

CINSIYET Sikhik Gecerli Yiizde (%)
Erkek 190 58,82
Kadin 132 40,87
Cevapsiz 1 0,31
Toplam 323 100,00

Katilimcilarin, %51,70°1 32-38 yas araliginda, %26,01°1 39 yas ve
tizerindedir. 18-24 yas araliginda olanlar %46,50 ile en diisiik orandadir. Tablo
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3°de de goriildiigii gibi, 32 yas ve lizeri calisanlarin ankete katilimlar1 daha

fazla olmustur.

Tablo 3. Katihmcilarin Yaslari

YAS Sikhik Gecerli Yiizde (%)
18-24 21 6,50
25-31 50 15,48
32-38 167 51,70
39 ve iistil 84 26,01
Cevapsiz 1 0,31
Toplam 323 100,00

Katilimcilarin  %18,27°si  bekar, %81,42°si evlidir. Katilimcilarin
cogunlugunu evli ¢alisanlarin olustugu goriilmektedir. Cocuk sahibi olma
durumu incelendiginde, cevapsiz birakanlarin bekar olmasi goz oniine alinarak
katilimcilarin =~ %38,70’unun  ¢ocuk sahibi olmadiklar1 geriye kalan
%61.30’unun bir veya daha fazla ¢ocuk sahibi olduklar1 géze ¢arpmaktadir.
Evli katilimcilarin biiyliik bir ¢ogunlugu ¢ocuk sahibidirler. Tablo 4’te
katilimcilarin medeni durumlar: ve Tablo 5’te ise katilimcilarin ¢ocuk sahibi

olma durumlari ile ilgili oranlar verilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarin Medeni Durumlari

MEDENI DURUM Sikhik Gegerli Yiizde (%)
Evli 263 81,42
Bekar 59 18,27
Cevapsiz 1 0,31

Toplam 323 100,00




Tablo 5. Katihmeilarim Cocuk Sahibi Olma Durumlari

COCUK SAYISI Sikhik Gecerli Yiizde (%)
Cocuk Yok 115 35,60
Bir ¢cocuk 103 31,89
Iki ¢ocuk 88 27,24
Ug ¢ocuk 7 2,17
Cevapsiz 10 3,10
Toplam 323 100,00

Tablo 6’da goriildiigii gibi, evli katilimcilarin %69,04’linlin esi bir iste
calismaktadir. Geriye kalan %22,29’luk oran igerisinde bekar olup bu sikki

isaretleyenler ile esi herhangi bir iste ¢alismayan katilimcilar bulunmaktadir.

Tablo 6. Katihmcilarin Eslerinin Calisma Durumlari

ESLERIN CALISMA R o

DURUMU Sikhik Gecerli Yiizde (%)
Evet 223 69,04
Hayir 72 22,29
Cevapsiz 28 8,67
Toplam 323 100,00

Katilimcilarin  kurumda c¢alisma siirelerinin  dagilimi Tablo 7’de
gosterilmistir. Kurumda bir yil ile on yil arasi1 ¢alisan katilimcilarin %79,26

oraninla ¢ogunlugu olusturduklar1 goriillmektedir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Kurumda Calisma Siireleri

ggllflgl\l\//[[];%URESI Sikhik Gecerli Yiizde (%)
1 yildan az 13 4,02
1-5 131 40,56
6-10 125 38,70
11-15 53 16,41
Cevapsiz 1 0,31
Toplam 323 100,00

Katilimcilarin egitim diizeylerindeki dagilim Tablo 8’de gosterilmistir.
Ankete katilanlarin %95,67’sini iiniversite mezunu c¢alisanlar olusturmaktadir.
Aslinda bu oran sasirtict1 degildir. Ciinkii daha oOnce de belirtildigi gibi
arastirma i¢in secilen ABC A.S. egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlardan olusan bir
isletme Ozelligine sahiptir. Katilimcilar igerisinde en az Lise mezunu
diizeyinde c¢alisan bulunmaktadir. Lise mezunu c¢alisanlarin orani ise
%4,02°dir.

Tablo 8. Katihmcilarin Egitim Diizeyleri

EGITIM DURUMU Sikhik Gecerli Yiizde (%)

Lise 13,00 4,02
On Lisans 12,00 3,72
Lisans 166,00 51,39
Yiiksek Lisans 111,00 34,37
Doktora 20,00 6,19
Cevapsiz 1 0,31

Toplam 323,00 100,00




108

Tablo 9’da katilimcilarin yonetim kademeleri acisindan dagilimi
verilmistir. Ankete katilanlarin % 86,07’sini ¢alisanlar olusturmaktadir.
Ankete katilan iist kademe yoOneticilerin sayisinin diisiik olmasina ragmen,
katilimcilarin ~ yonetim kademelerindeki dagiliminin  dengeli oldugu
goriillmektedir. Genel olarak yonetici personel degerlendirildiginde, ankete

katilan yonetici personel orani %13,62dir.

Tablo 9. Katimcilarin Yonetim Kademesindeki Yerleri

ggg;}g&l Sikhk Gegerli Yiizde (%)
Calisan 278 86,07
Alt Kademe Yonetici 25 7,74
Orta Kademe Y Onetici 17 5,26
Ust Kademe Yonetici 2 0,62
Cevapsiz 1 0,31
Toplam 323 100,00

Katilimcilarin ¢alistigi bolgelerin dagilimi Tablo 10°da gdsterilmistir.
Merkez binada g¢alisan katilimci orani %65,63, merkez bina disinda calisan

katilimc1 orani ise %34,06 olmustur.

Tablo 10. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bolge

géi?}?@? Sikhik Gecerli Yiizde (%)
Ankara Merkez 212 65,63
Ankara Merkez Dist 51 15,79
Diger 59 18,27
Cevapsiz 1 0,31
Toplam 323 100,00
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8.3. Faktor ve Guivenilirlik Analizleri

Faktor analizi yapabilmenin on sarti degiskenler arasinda belli bir
oranda korelasyon / iliski bulunmasidir. Bartlett kiiresellik testi bize
degiskenler arasinda yeterli oranda iligki olup olmadigini gosterir. Eger
Bartlett testinin olasilik (p) degeri 0,05 anlamlilik derecesinden diisiik ise
degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir.
Eger testin sonucu anlamli degilse degiskenler faktor analizi yapmaya uygun
degildir.

Ornegimizde olasilik (p) degeri 0,000 oldugundan degiskenlerimiz
analiz yapmaya uygundur. Benzer sekilde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Ornekleme yeterliligi de degiskenler arasi korelasyonlarin faktdr analizine
uygunlugunu test eder. KMO degeri 0 ile 1 arasinda degisir ve KMO'nun 1
degerini almasi degiskenlerin birbirlerini miikemmel bir sekilde, hatasiz
tahmin edebilecegini gosterir. KMO oOrnekleme yeterliliginin kabul edilebilir

en alt sinir1 0,50'dir.

Faktor analizi yapilarak son halini alan 6l¢egin Cronbach Alpha ig

tutarlilik katsayis1 hesaplanmistir.

Oz Deger Grafigi

0,5 © P

| 1
1 2 3 4 5 6

Faktor Numaralar

Sekil 7. Kurumsal Iletisim Faktor Analizi Oz Deger Grafigi

Degerlendirme: Oz deger grafiginde 6z degeri 1 den biiyiik olan

faktorlerin olusturdugu egri goriillmektedir, kirilma bu 2 faktérden sonra
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azalarak devam etmektedir. Tablo 11°de goriildiigii gibi, iki faktor: Kurumsal

Iletisim ve Kisisel Iletisim olarak degerlendirilmistir.

Tablo 11. Kurumsal iletisim Faktor Analizi Ozet Sonug¢ Tablosu

FAKTOR
ADI

FAKTOR

FAKTOR
AGIRLIGI

FAKTOR
AGIKLAYICILIGI
(%)

_FAKTOR
GUVENILIRLIGI
(Cronbach's Alpha)

Kisisel
Iletisim

Boliim arkadaslarimla koordineli
ve isbirligi iginde ¢aligmaktayim.

,853

Yoneticim her zaman iletisime
aciktir, sorunlarimla ilgilenir ve
gelismeler hakkinda beni
bilgilendirir.

821

Benimle ilgili tiim konularda
fikrim alinir ve diislincelerimi
acikca soyleyebilirim.

, 7157

37,825

178

Kurumsal
Tletisim

Sirket ile ilgili haberleri
¢ogunlukla arkadaglarimdan,
sohbet sirasinda dgrenirim.

838

Caliganlarin birbirlerini daha
yakindan tanimalar1 ve dostca
iligkiler gelistirmeleri icin yeterli
diizeyde sosyal aktiviteler
diizenlenmektedir.

718

Sirkette meydana gelen
degisikliklerden (isin yapilis
bicimi, yeni iirlinler, ise girenler,
isten ayrilanlar, terfiler, prosediir
degisiklikleri vb.) zamaninda ve
yeterli seviyede bilgilendirilirim.

,658

30,732

.681

Toplam aciklanan

68,57

KMO degeri: ,777 Orneklem yeterliligi iyi diizeydedir ve Bartlett’s

kiiresellik testinde olasilik 0,00 oldugundan faktdr analizi uygulanabilir.



Tablo 12. Kurumsal Tasarim (Kurumsal Tasarim) Faktor Analizi Ozet Sonu¢ Tablosu
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FAKTOR i FAKTOR FAKTOR _FAKTOR
ADI FAKTOR AGIRLIGI ACIKLAYICILIGI GUVENILIRLIGI
(%) (Cronbach's Alpha)
Kurumun | Kurum binasinin dis goriintiisii 1924
Birincil
Kurumsal
Tasarim Kurum binasmin mimarisi ,889 33,444 ;714
Faktorleri
Kurumun slogant ,509
Kurumun yazigsmalarda 835
Kurumun | kullandig1 formlar ’
Ikincil
Kurumsal
Tasarim Kurumun araglari (tagitlar, ofis 738 31,673 ,680
Faktorleri | geregleri) ’
Kurumun brosiirleri , 710
Toplam aciklanan 65,117

KMO degeri: ,60 orneklem yeterliligi orta diizeydedir ve Bartlett’s

kiiresellik testinde olasilik 0,00 oldugundan faktor analizi uygulanabilir.

Oz Deger Grafigi

T T
3 4

Faktor Numaralar

Sekil 8. Kurumsal Tasarim Faktdr Analizi Oz Deger Grafigi
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Degerlendirme: Oz deger grafiginde 6z degeri 1 den biiyiikk olan
faktorlerin olusturdugu egri gorilmektedir, kirilma bu 2 faktérden sonra
azalarak devam etmektedir. Kurumsal Tasarim faktorleri iki gruba ayrilmis bu
durum Tablo 12’de gosterilmistir. Bu faktdr gruplari, Kurumun Birincil
Kurumsal Tasarim Faktdrleri ve Kurumun Ikincil Kurumsal Tasarim Faktorleri

olarak adlandirilmistir.

Tablo 13. Kurumsal Yap1 Faktor Analizi Ozet Sonuc Tablosu

) i FAKTOR _FAKTOR
FAKTOR . FAKTOR | ACIKLAYICILIGI GUVENILIRLIGI
ADI FAKTOR AGIRLIGI (%) (Cronbach's Alpha)

ABC giiclii ve koklii bir kurumdur. 821

Sorumluluklarimi yerine getirebilmem

i¢in gerekli yetkiye sahibim. ;707
Birincil Isimde gereken performansi
Kurumsal | gosterdigimde yiikselebilecegime

- 703 32,509 811
Yap] Inaniyorum. ) 5
Faktorleri

ABC’ de calisanlar diger firmalara gore

daha iyi 6zliik haklarina sahiptirler ,680

ABC' de adil bir performans

degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. ,600

ABC' de egitime ve calisanlarin

gelisimine 6nem verilir. ,813
Ikincil
Kurumsal | ABC'de yonetim kararlar1 alinirken
Yapt calisanlarin da fikirlerine basvurulur. ;748 25,780 17
Faktorleri

ABC' de demokratik/katilimci bir

yonetim anlayis1 hakimdir. 137

Toplam aciklanan 58,288
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KMO degeri: ,745 Orneklem yeterliligi iyi diizeydedir ve Bartlett’s
kiiresellik testinde olasilik 0,00 oldugundan faktor analizi uygulanabilir.
Degerlendirme: Oz deger grafiginde 6z degeri 1 den biiyiik olan faktdrlerin
olusturdugu egri gorilmektedir, kirilma bu 2 faktdérden sonra azalarak devam
etmektedir. Tablo 13’de goriildiigli gibi Kurumsal yapi1 faktorleri de iki gruba
ayrilmistir.  Birincil ve Ikincil Kurumsal Yapi1 Faktorleri olarak

adlandirilmistir.

Oz Deger Grafigi

T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Faktor Numaralar

Sekil 9. Kurumsal Yap1 Faktor Analizi Oz Deger Grafigi
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Tablo 14. Kurumsal Davrams Faktor Analizi Ozet Sonu¢ Tablosu

FAKTOR i FAKTOR FAKTOR _FAKTOR
ADI FAKTOR AGIRLIGI | AGIKLAYICILIGI GUVENILIRLIGI
(%) (Cronbach's Alpha)
ABC' de ¢alisanlar yetki ve
sorumluluklarmin bilincindedirler. ,807
ABC' de giivenilir, yenilik¢i, agik,
uyumlu bir yonetim anlayist
, 797
uygulanir.
ABC' de ¢alisanlar arasinda
isbirligi ve dayanigma vardir. ;795
Kurumsal —
Davranis ABC' de ¢alisanlar yenilikgi
fikirleri ile firmanin amaglarina
9 ,774
ulasmasina katki saglar
55,991 ,886
ABC’ de calisanlar arkalarinda
kurumun var oldugunu bilirler ve 765
kendilerini giivende hissederler. ’
ABC' de ¢alisanlarin ig tatmini
yiiksektir. , 761
ABC’ de ekip caligmasi uygulanir
ve desteklenir. ,712
ABC' de isimi yaparken, isle ilgili
olarak benden ne beklendigini
o ,539
biliyorum.
Toplam aciklanan 55,991

KMO degeri:

Bartlett’s

,858 oOrneklem yeterliligi miikemmel diizeydedir ve

kiiresellik testinde olasilik 0,00 oldugundan faktér analizi

uygulanabilir.
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0Oz Deser Grafisi

T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8

Faktor Numaralar

Sekil 10. Kurumsal Davranig Faktor Analizi Oz Deger Grafigi

Degerlendirme: Oz deger grafiginde 6z degeri 1 den biiyiilk olan
faktorlerin olusturdugu egri goriilmektedir, kirilma bu ilk faktérden sonra
azalarak devam etmektedir. Kurumsal Davranis degiskeni tek bir faktor olarak

degerlendirilmistir.



Tablo 15. Kurumsal Baghhk Faktor Analizi Ozet Sonuc Tablosu
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) ) ) FAKTOR
FAKTOR . FAKTOR FAKTOR GUVENILIRLIGI
ADI FAKTOR AGIRLIGI | ACIKLAYICILIGI (Cronbach's
(%) Alpha)
Calistigim kuruma giiclii bir “ait olma” 941
hissi beslemiyorum.(R) ’
Duygusal Calistigim kuruma kendimi “duygusal 901
Baglilik olarak baglr” hissetmiyorum.(R) ’ 95537
Calistigim kurumda kendimi “ailenin 285 ’ ,899
bir parcgast” gibi hissetmiyorum.(R) ’
Calistigim kurumun problemlerini
gercekten kendi problemlerimmis gibi , 734
hissederim
Calistigim kurumdan ayrilmayi
diisiinmek i¢in ¢ok az segenegim ,870
oldugunu hissediyorum.
Devam Calistigim kurumdan ayrilmanin
Baghhigi | olumsuz sonuglarindan biri de yeni bir 850
is bulmak i¢in alternatiflerin az ’ 23.877
olmasidir. i ,872
Su anda istesem bile ¢alistigim
kurumdan ayrilmam benim i¢in ¢ok ,844
zordur.
Simdi ¢alistigim kurumdan ayrilmaya
karar verirsem hayatimda bir¢ok sey alt ,793
iist olur.
Benim i¢in avantajli olsa bile,
calistigim kurumdan su anda 791
ayrilmamin dogru olmadigini ’
diigiiniiyorum.
Calistigim kurumdan hemen
Normatif | ayrilmazdim ciinkii burada galisanlara ,647
Baglilik kars1 yiikiimliiliiklerim var. 17,474 ,675
Calistigim kurumda kalmak igin higbir 639
manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum (R) ’
Calistigim kurumdan simdi ayrilsam
.o . . ,608
kendimi suglu hissederim.
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 535
Toplam aciklanan 66,889

KMO degeri: ,717 Orneklem yeterliligi iyi diizeydedir ve Bartlett’s

kiiresellik testinde olasilik 0,00 oldugundan faktor analizi uygulanabilir.
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Oz Deger Grafigi

T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 1 1 1
.. 0 2 3
Faktor Numaralar

Sekil 11. Kurumsal Baghlik Faktdr Analizi Oz Deger Grafigi

Degerlendirme: Oz deger grafiginde 6z degeri 1 den biiyiik olan
faktorlerin olusturdugu egri goriillmektedir, kirilma bu ii¢ faktorden sonra

azalarak devam etmektedir. Bu ii¢ faktor Tablo 15°te goriilmektedir.

8.4. Kurumsal Baglilik Bilesenlerine Ait Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Tablo 16’dan goriildiigii iizere baglilik faktorlerinden; en yliksek
ortalamaya sahip Normatif baglilik faktoriidiir, bu da “katiliyorum” (3,85 ~ 4)
seviyesindedir. Devam baglilig1 faktorii ve Duygusal Baglilik ise orta diizeyde
¢ikmistir, bu ise “kararsizzim” (~3) seviyesine karsilik gelmektedir.
Kararsizim seviyesi negatif bir sonug¢ olarak algilanmamalidir. Ankette
katilimcinin bu sikk: isaretlemis olmasi, ABC A.S.’ye duygusal veya devam

baglilig1 hissetmedigini géstermez.

Tablo 16. Baghlik Faktorlerinin Dagilim

FAKTOR ADI N A STANDART SAPMA
Duygusal Baglilik Faktorii 323 2,5890 ,91634
Devam Baglilig1 Faktorii 323 2,8808 ,91830
Normatif Baglilik Faktorii 320 3,8563 ,57368
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ABC A.S. calisanlarinin kurumsal bagliliklar1 daha ¢ok Normatif
Ozellik tasimaktadir. Daha sonra Devam bagliligt ve Duygusal baglilik
gelmektedir. Bu sonu¢ ABC A.S. calisanlarinin kuruma bagliliklarinin
duygusal nedenlerden veya maddi zorunluluklardan kaynaklanmadigini
gostermektedir. Personelin daha ¢ok yetismis teknik elemanlardan olusmasi,
disarida yeni bir is bulma konusunda alternatiflerinin bulunmasi personelin
devam baglhiligi gostermeme egiliminde olusunu agiklamaktadir. ABC A.S.
personeline yetistirme ve gelistirme yoni ile yatirim yapan bir kurum
oldugundan personelin bagliligi da normatif agirlikli olarak ortaya

¢ikmaktadir.

8.5. Baglilik Faktorleri ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliskilere Ait Bulgular

(Korelasyon Analizi)

ABC A.S. galisanlarinin demografik ozellikleri ile baglilik faktorleri
arasinda nasil bir iliski kurulabilecegi Tablo 17’deki korelasyon analizi
sonuglarindan gorilmektedir. Burada anlamli bir iligki olmasi i¢in olasilik
degeri p>0.05 olmalidir. Bu durum bize en az %95 giivenilirlik ile bu iligskinin
varligin1 gostermektedir. Tabloda bu kosulu tasiyan faktorler koyu renkle

isaretlenmistir.

Bir degiskenin degeri degisirken, bir diger degiskenin de degeri
degisiyorsa, bu ikisi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir. Korelasyon iki
degisken arasindaki bu iliskiyi 6l¢gmek i¢in kullanilir. Bir degisken yliksek
degerler alirken, diger bir degisken de yiiksek degerler aliyorsa, iki degisken
arasinda pozitif korelasyon oldugu sdylenebilir. Aksine bir degisken yiiksek
degerler alirken, digeri diisiik degerler aliyorsa, iki degisken arasinda negatif
korelasyon s6z konusudur. Pearson Korelasyon Katsayisi r ile temsil edilir ve
r = +1 kusursuz pozitif korelasyon, r = -1 kusursuz negatif korelasyon
anlamindadir. Korelasyon katsayist r (+ veya -) sifira yaklastik¢a iliski

zayiflamakta bire dogru yaklastiginda ise kuvvetlenmektedir.

Tablo 17‘de Demografik faktorler ile Duygusal baglilik arasindaki
iliskiye bakildiginda Medeni Durum ve Istihdam ile negatif yonlii ve zayif,
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Caligilan yi1l, Cocuk sahibi olma ve Calisilan bolge ile Duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii ve zayif iliski tespit edilmistir. Buradan elde edilen
sonug, calisanlarin isletmede c¢alistiklar1 siire artmasi, c¢ocuk sahibi olma
durumlar1 ve merkez bina disinda c¢alisiyor olmalari duygusal baglilik
yaratirken, evli olmalar1 ve yoOnetim kademelerinin artmasi durumunda

duygusal bagliliklar1 azalmaktadir.

Devam Baghilign ve Demografik Faktorler arasindaki iliski
incelendiginde cinsiyet ve ¢ocuk sayisi ile pozitif anlamli iliski, istihdam ile
negatif anlamli iliski, ¢alisilan bolge ile negatif anlamli iliski tespit edilmistir.
Iliski dereceleri zayiftir. Cocuk sayisi devam bagliligin1 pozitif yonde
etkilemektedir. Zayif bir iliski olmasina ragmen kadin calisanlarin daha fazla
devam baglilig1 hissettikleri ¢ikarimi yapilabilir. Yonetim kademelerinde
ilerledikge devam baglilig1 azalmaktadir. Benzer sekilde merkez disinda

calisanlar daha az devam baglilig1 hissetmektedirler.

Tablo 17. Demografik Faktorler ve Baghhk Korelasyon Tablosu

KiSISEL FAKTOR DUYGUSAL DEVAM NORMATIF
DEGISKENLERI BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK
r p r p r p
Cinsiyet degiskeni 0,098 0,080 ,194(**) 0,000 -0,034 0,540
Yas degiskeni -0,025 0,657 -0,037 0,511 ,171(**) 0,002

Medeni durum degigkeni | -,174(**) 0,002 0,054 0,335 -0,035 0,528

Es ¢aliyma durumu 0,043 0,459 0,074 0,207 ,229(**) 0,000

degiskeni

Caligilan y1l degiskeni ,153(%%) 0,007 0,003 0,952 ,233(**) 0,000
Cocuk degiskeni ,357(*%) 0,000 ,110(*) 0,048 -0,032 0,563
Istihdam degiskeni -,320(**) 0,000 [ -,170(**) 0,002 [ -,202(**) 0,000
Egitim degiskeni -0,087 0,121 0,019 0,736 ,135(*%) 0,016

Caligilan bolge degiskeni | ,194(**) 0,000 -,142(*%) 0,011 -,138(*) 0,014

(**) ile gosterilen degerler (0.01 diizeyinde ) istatistiksel olarak anlamlidir
(*) ile gosterilen degerler (0.05 diizeyinde ) istatistiksel olarak anlamlidir
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Normatif Baglilik ile Demografik Faktorlerin iliskisi incelendiginde
daha fazla sayida iliski bulundugu goriilmektedir. Burada Yas, Esin ¢alismasi,
Calisilan yi1l ve Egitim diizeyi arttik¢a calisanlarin Normatif bagliliklar:
artmaktadir. Bu sonug¢ aslinda sasirtict degildir. Yas ve tecriibe ile birlikte
calisanlarin kuruma bagliliklar1 normatif olmaktadir. Esin ¢alismasi onlar igin
ekonomik bir giivencedir. Bu durumda devam bagliligi hissetmeyeceklerdir.
Egitim durumu ilerledik¢e ¢alisan daha iyi is olanaklar1 elde edebilecek,
kurumda kalma nedeni kuruma karsi hissettigi sorumluluk duygusu
oldugundan baglilik sekli normatif olacaktir. Yonetim kademesi ve ¢alisilan
bolge ile Normatif Baglilik arasinda ise zayif, negatif yonlii iliski tespit
edilmistir. Yonetim kademelerinde yiikseldikce ve merkez binadan uzakta

calisildiginda normatif baglilik azalmaktadir.

8.6. Baglilik Faktorleri ile Kurum Kimligi Faktorleri Arasindaki Iliskilere Ait

Bulgular (Korelasyon Analizi)

Kurumsal Kimligi olusturan unsurlar ile baghilik arasindaki iliski
incelendiginde Kurum kimligi faktorleri ile Normatif Baglilik arasinda pozitif
yonde, Duygusal ve Devam Baglilig1 ile ise negatif yonde iliskili faktorlerin

cogunlukta oldugu goze carpmaktadir.

Tablo 18. Kurumsal Kimlik Faktorleri ve Baghlik Korelasyon Tablosu

KURUMSAL FAKTOR DUYGUSAL DEVAM NORMATIF
DEGISKENLERI BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK

r P r P r P
Kisisel iletisim Faktorleri | -,387¢**)| 0,000 -0,015 0,793 | .267(**)| 0,000

Kurumsal Iletisim
Faktorleri

Birincil Kurum Tasarimi
Faktorleri

ikincil Kurum Tasarimi
Faktorleri

Birincil Kurumsal Yapi
Faktorleri

Ikincil Kurumsal Yap1
Faktorleri

Kurumsal Davranis Fakt. | -,513(*%*) 0,000 | -,235(**) 0,000 | ,226(**) 0,000

S426(%%)| 0,000 ,187(**)| 0,001 -0,069 0221

S175¢%) | 0,002] -208¢**)|  0,000] 0006| 0,917

0,036 0,525 0,090 0,109 ,320(**) 0,000

-524¢*%) | 0,000| -0,042| 0459 ,170(**)| 0,003

-208(**) 0,000 | -,242(**) 0,000 | ,131(**) 0,020

(**) ile gosterilen degerler (0.01 diizeyinde) istatistiksel olarak anlamlidir
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Tablo 18 incelendiginde, Kurumsal iletisim ile duygusal ve devam
baglilig1 arasinda negatif, normatif baglilik arasinda ise pozitif yonli zayif bir
iliski oldugu goriilmektedir. Burada Big¢imsel Olmayan iletisimin, Duygusal

ve Devam Bagliligini olumsuz yonde etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsal Tasarim faktorlerine bakildiginda, Birincil Kurumsal Tasarim
faktorlerini olusturan, kurum binasinin dis goériiniimii, mimarisi ve kurumun
slogan1 ile Duygusal ve Devam Bagliligi arasinda negatif bir iliski vardir.
Ikincil Kurumsal Tasarim faktérlerini olusturan Kurumun yazismalarda
kullandig1 formlar, Kurumun arag¢lart ve Kurumun brosiirleri ile Normatif

Baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu goriillmektedir.

Kurumsal Yap1 ve Kurumsal Davranis faktorleri ile Duygusal ve Devam
Baglilig1 arasinda negatif, Normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski
cikmistir. ABC A.S. c¢alisanlart Kurumsal Yapt ve Kurumsal Davranig
faktorleri incelendiginde Normatif bir baglhilik tasimaktadirlar. Burada
Duygusal baglilik ile Birincil yapisal faktorler ve Davranis faktorleri arasinda

negatif yonlii ve oldukc¢a kuvvetli bir iliski géze ¢carpmaktadir.

8.7. Baglilik Faktorlerinin Demografik ve Kurumsal Bilesenler Tarafindan

Aciklanmasina Iliskin Bulgular (Regresyon Analizi)

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha cok bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz
yontemidir. Bir tek bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli
regresyon analizi, birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon

analizi de ¢cok degiskenli regresyon analizi olarak adlandirilir.

Regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir
iliski var midir? Eger bir iliski varsa bu iliskinin giicii nedir? Degiskenler
arasinda ne tiir bir iliski vardir? Bagimli degiskene ait ileriye doniik degerleri
tahmin etmek miimkiin miidiir ve nasil tahmin edilmelidir? Belirli kosullarin
kontrol edilmesi durumunda 6zel bir degisken veya degiskenler grubunun
diger degisken veya degiskenler ilizerindeki etkisi nedir ve nasil degisir?

sorularina cevap aranmaya c¢aligilir.
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Tek Degiskenli Regresyon Analizi: Tek degiskenli regresyon analizi bir
bagimli degisken ve bir bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi inceler. Tek
degiskenli regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki

dogrusal iliskiyi temsil eden bir dogrunun denklemi formiile edilir.

Cok Degiskenli Regresyon Analizi: I¢inde bir adet bagimli degisken ve
birden fazla bagimsiz degiskenin bulundugu regresyon modelleri ¢ok

degiskenli regresyon analizi olarak bilinir.'®

Regresyon analizinde daha once faktor analiziyle olusturulan
faktorlerden ti¢ baglilik faktorii bagimli degisken olarak alinmis buna karsin
faktor analiziyle olusturulan diger faktorler ve en yiiksek frekanslar dikkate
alinarak olusturulan demografik dummy (yapma) degiskenleri ise bagimsiz

degiskenler olarak alinmistir

8.7.1. Duygusal Bagliligin Demografik ve Kurumsal Bilesenler Tarafindan
Aciklanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 19. Duygusal Baghhga iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

R R’ Ayarlanmis R* | Tahmini Degisim Istatistikleri
Standart Hata | F Degisimi | F
Degisiminin
Anlamlilig:
,551() ,304 ,267 ,89522559 8,338 ,000(a)
,844(b) ,713 ,682 ,57768502 23,394 ,000(b)

(a): Sadece demografik faktorler
(b): Demografik faktorler ve kurum kimligi faktorleri

Tabloda gosterilen:
R: Toplam Korelasyon
R2: Determinasyon (agiklayicilik) Katsayisi’dir

Demografik faktorlerin Duygusal bagliligi acgiklama oranini gosteren
R2 = 0,304’tiir. Bu sonug, demografik faktorlerde yer alan degiskenlerin
Duygusal bagliligin, %30,4’liikk kismini1 agikladigin1 gostermektedir. Sadece

demografik faktorler kullanilarak bulunan modelin genel anlamlilik testi olan

'8 Alindig1 Tarih: 08 agustos 2008, Yer: http://www.istatistikanaliz.com/regresyon_analizi.asp
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F testinin olasilik degerinden (0.00<0.05) modelin anlamli oldugu

goriilmektedir

Duygusal baglilig1 aciklamada analize ikinci faktoér grubu olarak ilave
edilen kurum kimligi faktorlerinin demografik faktorler ile birlikte Duygusal
baglilig1 agiklama orani ise, R2= 0,713’tiir. Bu sonug¢, demografik faktorler
ile kurum kimligi faktorlerinin birlikte Duygusal baglhiligin, %71,3 liik
kismin1 ac¢ikladigint géstermektedir. F testi sonucunda bu modelinde anlaml1

oldugu gorilmektedir (0.00<0.05)

Tablo 20. Duygusal Baghhga iliskin Beta Katsayis1 (Sadece Demografik Faktorler dikkate
alinmstir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 0,703 2,196 0,029
Cinsiyet degiskeni 0,084 0,553 0,581
Yas degiskeni 0,481 2,634 0,009
Medeni durum degiskeni 0,162 0,616 0,539
Es ¢alisma durumu degiskeni -1,043 -5,322 0,000
Calisilan y1l degiskeni -0,301 -1,728 0,086
Cocuk degiskeni -0,352 -1,983 0,049
Istihdam degiskeni 0,203 1,308 0,193
Egitim degiskeni 1,201 3,619 0,000
Caligilan bolge degiskeni -0,353 -1,972 0,049

Sadece demografik faktoérler kullanilarak  bulunan regresyon
denkleminde beta katsayilarindan olasilik degerleri 0,05 degerinden kiigiik
olan; sabit katsay1, yas, es ¢alisma durumu, ¢ocuk sayisi, egitim durumu ve

calisilan bolge degiskenlerinin beta degerleri anlamlidir.
Sadece demografik 6zellikleri kullanarak regresyon denklemi:
Y =X0+ X1+ X2+ X3+ X4+ X5+ X6

Y=0,703 + 0,481 X1 (Yas) - 1,043 X2 (Es Calisma Durumu) -0,352 X3
(Cocuk) + 1,201 X4 (Egitim) - 0,353 X5 (Calisilan Bolge)

Seklinde olusmustur.
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Tablo 21. Duygusal Baglihga iliskin Beta Katsayis1 (Demografik Faktorler ve Kurum Kimligi
Faktorleri birlikte degerlendirilmistir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 1,410 6,201 0,000
Cinsiyet degiskeni 0,128 1,052 0,294
Yas degiskeni 0,690 4,919 0,000
Medeni durum degiskeni -0,870 -4,464 0,000
Es calisma durumu degiskeni -0,650 -3,899 0,000
Calisilan y1l degigkeni -0,842 -4,972 0,000
Cocuk degiskeni 0,385 2,493 0,014
Istihdam degiskeni -0,149 -0,852 0,396
Egitim degiskeni 0,669 2,349 0,020
Calisilan bolge degiskeni -0,454 -2,998 0,003
Kisisel iletisim -0,641 -9,038 0,000
Kurumsal iletisim -0,451 -6,748 0,000
pannall Kurum tasarum: 0,028 0,386 0,700
Ikincil kurum tasarimi faktorleri 0,371 3,830 0,000
Birincil kurumsal yapr faktorleri 0,595 4,962 0,000
Ikincil kurumsal yap1 faktorleri 0,574 5,265 0,000
Kurumsal davranig -1,016 -9,869 0,000

Demografik ve kurum kimligi faktorleri birlikte regresyon analizine
tabi tutuldugunda ise; sabit katsayi, yas, medeni durum, es ¢aligsma durumu,
calisilan y1l, c¢ocuk sayisi, egitim durumu calisilan bdlge kisisel iletisim,
kurumsal iletisim, ikincil kurum tasarimi, kurumsal yap1 faktorleri, kurumsal
davranis faktorlerinin beta katsayilari anlamli ¢ikmistir. Demografik ve kurum

kimligi faktorleri birlikte Duygusal Baglilik i¢cin Regresyon denklemi:

Y = 1,410 + 0,690 X1 (Yas) — 0,870 X2 (Medeni Durum) — 0,650 X3
(Es Calisma Durumu) 0,842 X4 (Calisilan Yil) + 0,385 X5 (Cocuk) + 0,669
X6 (Egitim) -0,454 X7 (Calisilan Bolge) — 0,641 X8 (Kisisel iletisim) — 0,451
X9 (Kurumsal letisim) + 0,371X10 (ikincil Kurumsal Tasarim) + 0,595 X11
(1.Kurumsak Yapi1) + 0,574 X12 (2. Kurumsal Yap1) — 1,016 X13 (Kurumsal

Davranis)
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Seklindedir. Bu denklemler diger tablolar i¢in de benzer sekilde
¢ikarilabilir.

8.7.2. Devam Bagliligin Demografik ve Kurumsal Bilesenler Tarafindan

Aciklanmasina iliskin Bulgular

Tablo 22. Devam Baghhigina iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

R R’ Ayarlanmig | Tahmini Degisim Istatistikleri
R’ Standart F Degisimi | F Degisiminin
Hata Anlamlilig
,467(a) ,218 177 ,94216490 5,329 ,000(a)
,835(b) ,697 ,664 ,61675336 21,661 ,000(b)

(a): Sadece demografik faktérler
(b): Demografik faktorler ve kurum kimligi faktorleri
Demografik faktorlerin devam bagliligi faktoriini ag¢iklama oranini
gosteren R2= 0,218’dir. Bu sonug, demografik faktorlerde yer alan
degiskenlerin  Devam  baghliginin, %21,8’lik  kismin1  agikladigini
gostermektedir. Sadece demografik faktorler kullanilarak bulunan modelin
genel anlamlilik testi olan F testinin olasilik degerinden (0.00<0.05) modelin
anlamli oldugu goriilmektedir. Devam bagliligin1 agiklamada analize ikinci
faktéor grubu olarak ilave edilen kurum kimligi faktorlerinin demografik
faktorler ile birlikte devam bagliligint agiklama orani ise R2= 0,697’dir. Bu
sonug, demografik faktorlerde ile kurum kimligi faktorlerinin birlikte devam
bagliligin, %69,7’lik kismin1 ac¢ikladigin1 gdstermektedir. F testi sonucunda

bu modelin de anlaml1 oldugu goériilmektedir (0.00<0.05).
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Tablo 23. Devam Baglihgina iliskin Beta Katsayisi (Sadece Demografik Faktorler dikkate
alinmistir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 0,813 2,412 0,017
Cinsiyet degiskeni -0,707 -4,438 0,000
Yas degiskeni 0,278 1,447 0,150
Medeni durum degiskeni -0,478 -1,730 0,085
Es ¢alisma durumu degiskeni -0,686 -3,327 0,001
Calisilan y1l degiskeni -0,076 -0,413 0,680
Cocuk degiskeni 0,242 1,294 0,197
Istihdam degiskeni 0,030 0,186 0,853
Egitim degiskeni -0,254 -0,728 0,468
Caligilan bolge degiskeni 0,508 2,698 0,008
Sadece demografik faktorler kullanilarak  bulunan

regresyon

denkleminde beta katsayilarindan olasilik degerleri 0,05 degerinden kiigiik

olan;

degiskenlerinin beta degerleri anlamlidir.

sabit

katsay1, cinsiyet,

)

calisma

durumu,

calisilan

bolge
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Tablo 24. Devam Baglhihgna iliskin Beta Katsayis1 (Demografik Faktorler ve Kurum Kimligi
Faktorleri birlikte degerlendirilmistir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 0,341 1,406 0,162
Cinsiyet degiskeni -1,016 -7,804 0,000
Yas degiskeni -0,113 -0,755 0,452
Medeni durum degiskeni -0,525 -2,524 0,013
Es calisma durumu degiskeni -0,319 -1,791 0,075
Calisilan y1l degiskeni -0,392 -2,169 0,032
Cocuk degiskeni 0,874 5,307 0,000
Istihdam degiskeni 0,882 4,713 0,000
Egitim degiskeni 0,000 -0,001 1,000
Calisilan bolge degiskeni 0,835 5,163 0,000
Kisisel iletigim 0,510 6,740 0,000
Kurumsal iletisim 0,605 8,483 0,000
Birincil kurum tasarimi 0,088 1,145 0,254
Ikincil kurum tasarimi -0,531 -5,131 0,000
Birincil kurumsal yap1 faktorleri -0,524 -4,092 0,000
Ikincil kurumsal yapi faktorleri 0,480 4,119 0,000
Kurumsal davranig -0,329 -2,987 0,003

Demografik ve kurum kimligi faktorleri birlikte regresyon analizine
tabi tutuldugunda ise; cinsiyet, medeni durum, calisilan yil, ¢cocuk sayisi
istihdam durumu, calisilan bolge kisisel iletisim, kurumsal iletisim, ikincil
kurum tasarimi, kurumsal yap1 faktorleri, kurumsal davranis faktorlerinin beta

katsayilart anlamli ¢ikmistir.
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8.7.3. Normatif Bagliligin Demografik ve Kurumsal Bilesenler Tarafindan

Aciklanmasina Iliskin Bulgular

Tablo 25. Normatif Baghhga iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

R R’ Ayarlanng | Tahmini Degisim Istatistikleri
R’ Standart Hata | F F
Degisimi | Degisiminin
Anlamlilig1
,325(a) ,106 ,059 1,08906189 2,256 ,021(a)
,092(a) ,478 423 ,83108226 8,655 ,000(a)

(a): Sadece demografik faktorler
(b): Demografik faktorler ve kurum kimligi faktorleri

Demografik faktorlerin Normatif baglilik faktoriinii aciklama oranini
gosteren R2= 0,106’dir. Bu sonug, demografik faktorlerde yer alan
degiskenlerin ~ Normatif baglihigin  %10,6°lik  kismin1  agikladigini
gostermektedir. Sadece demografik faktorler kullanilarak bulunan modelin
genel anlamlilik testi olan F testinin olasilik degerinden (0,21>0.05) modelin
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Normatif bagliligin1 acgiklamada analize
ikinci faktor grubu olarak ilave edilen kurum kimligi faktorlerinin demografik
faktorler ile birlikte Normatif baglilig1 agiklama orani ise R2= 0,478°dir. Bu
sonug, demografik faktorlerde ile yapisal faktorlerin birlikte Normatif
bagliliginin, %47,8’lik kismin1 agikladigini géstermektedir. F testi sonucunda

bu modelin anlaml1 oldugu goériilmektedir (0.00<0.05).

Normatif baglilik i¢in yapilan analizlerde demografik faktorlerin,
kurum kimligi ve baglilik arasindaki iliskiyi ¢ok fazla etkilemedigi tespit
edilmistir. Zaten demografik faktorler ile baglilik arasinda ¢ok sayida anlaml

iliski de bulunmamaistir.
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Tablo 26. Normatif Baghhga iliskin Beta Katsayis1 (Sadece Demografik Faktorler dikkate
alinmistir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) -0,345 -0,885 0,377
Cinsiyet degiskeni -0,023 -0,126 0,900
Yas degiskeni -0,558 -2,508 0,013
Medeni durum degiskeni 0,733 2,295 0,023
Es caligma durumu degiskeni -0,200 -0,839 0,402
Calisilan y1l degigkeni 0,015 0,069 0,945
Cocuk degiskeni 0,434 2,010 0,046
[stihdam degiskeni 0,359 1,899 0,059
Egitim degiskeni -0,228 -0,564 0,573
Calisilan bolge degiskeni -0,052 -0,240 0,810

Sadece demografik faktoérler kullanilarak  bulunan regresyon
denkleminde beta katsayilarindan olasilik degerleri 0,05 degerinden kiiciik
olan; yas, medeni durum, cocuk sayis1 degiskenlerinin beta degerleri
anlamlidir. Yas degiskeni i¢in negatif, medeni durum ve g¢ocuk sahibi olma

degiskenleri i¢in pozitif iligki goriilmektedir.
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Tablo 27. Normatif Baghhga iliskin Beta Katsayis1 (Demografik Faktorler ve Kurum Kimligi
Faktorleri birlikte degerlendirilmistir.)

DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 0,341 1,406 0,162
Cinsiyet degiskeni -1,016 -7,804 0,000
Yas degiskeni -0,113 -0,755 0,452
Medeni durum degiskeni -0,525 -2,524 0,013
Es calisma durumu degiskeni -0,319 -1,791 0,075
Calisilan y1l degiskeni -0,392 -2,169 0,032
Cocuk degiskeni 0,874 5,307 0,000
Istihdam degiskeni 0,882 4,713 0,000
Egitim degiskeni 0,000 -0,001 1,000
Calisilan bolge degiskeni 0,835 5,163 0,000
Kisisel iletigim 0,510 6,740 0,000
Kurumsal iletisim 0,605 8,483 0,000
Birincil kurum tasarimi 0,088 1,145 0,254
Ikincil kurum tasarimi -0,531 -5,131 0,000
Birincil kurumsal yap1 faktorleri -0,524 -4,092 0,000
Ikincil kurumsal yapi faktorleri 0,480 4,119 0,000
Kurumsal davranig -0,329 -2,987 0,003

Demografik ve kurum kimligi faktorleri birlikte regresyon analizine
tabi tutuldugunda ise; cinsiyet, medeni durum, calisilan yil, ¢cocuk sayis1
istihdam durumu, calisilan bolge kisisel iletisim, kurumsal iletisim, ikincil
kurum tasarimi, kurumsal yapi1 faktorleri, kurumsal davranig faktorlerinin

beta katsayilar1 anlamli ¢ikmaistir.
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8.8. Arastirmanin Hipotezlerinin Korelasyon Analizi ile Degerlendirilmesi

Kurum kimligi ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski olup
olmadigint bulmak amact ile yapilan korelasyon analizi sonucu Tablo 28°de

verilmistir.

Tablo 28. Kurum Kimligi ile Baghhk Arasindaki Korelasyon Tablosu

DEGISKEN: BAGLILIK

r p
Kurum kimligi S187¢+%) [ ,001
(**):0,01anlam diizeyinde iligki vardir

Kurum kimligi ile kurumsal baglilik arasinda negatif yonlii, zayif
bir iliski bulunmustur. [liskinin negatif yonlii olmasi, “Kurum Kimligi,
Kurumsal Baglilig: negatif yonde etkilemektedir” seklinde
degerlendirilmemelidir. Bu arastirmanin yapildig: isletmenin kurum kimligi
ile dogrudan iliskili bir sonug¢tur. Calisanlarin kimlik algilamalarindaki
farkliliklar, isletmenin kurum kimligi konusuna ©Onem vermemesi,
uygulamalarda yapilan eksiklikler veya hatalar, stratejiler, iletisim sorunlari

calisanlarin kimlik algilamalarini degistirebilmektedir.

Kurum kimliginin tek basina baglilik ile iliskilendirilmesi yerine
kimligi olusturan faktorlerin baglilik ile iliskilendirilmesinin daha uygun
oldugu degerlendirilmektedir. Tablo 28’de verilen korelasyon degerleri kurum

kimligi ile kurumsal Baglilik arasinda bir iliski oldugunu géstermektedir.
H.1 hipotezi kabul edilmistir.

H.1: Calisanlar tarafindan algilanan kurum kimligi ile kurumsal

bagliliklar1 arasinda bir iliski vardir. (KABUL)

Kurumsal iletisim ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski olup olmadigi

incelendiginde Tablo 29°daki sonucglar elde edilmistir.
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Tablo 29. Kurumsal iletisim ile Baghlik Arasindaki Korelasyon Tablosu

BAGLILIK
r p
Kurumsal iletigim ,001 ,990

DEGiISKENLER

Sirket ile ilgili haberleri cogunlukla arkadaslarimdan sohbet sirasinda

PIet 1 A72¢%) [ 0,002
ogrenirim.

Vizyon ve misyon en iist kademeden en alt kademeye kadar

benimsenmekte ve aktarilmaktadir -0,083 0,137

Sirkette meydana gelen degisikliklerden (isin yapilis bi¢imi, yeni {irlinler,
ise girenler, isten ayrilanlar, terfiler, prosediir degisiklikleri vb.) -0,043 0,439
zamaninda ve yeterli seviyede bilgilendirilirim.

Sirket i¢inde biitiin boliimler birbiriyle koordineli ve isbirligi iginde

-0,074 0,185
calismaktadir.
]gliellilﬁélrnlar kendilerinden neler beklendigini ve ne yapmalari gerektigini 168(*%) 0,003

(**):0,01anlam diizeyinde iligki vardir.

Kurumsal iletisim ile baglilik arasinda dogrudan bir iliski tespit
edilememistir. Fakat Kurumsal iletisim faktoriine iliskin anket sorulari

degerlendirildiginde iki soruda anlamli bir iliskiye rastlanmaistir.

“Sirket ile ilgili haberleri ¢ogunlukla arkadaslarimdan sohbet sirasinda
O6grenirim.” Sorusu, isletme icindeki bi¢cimsel olmayan iletigimi test etmek i¢in

sorulmustur.

“Caliganlar kendilerinden neler beklendigini ve ne yapmalari
gerektigini bilirler.” Sorusu ile de bi¢imsel iletisim test edilmistir. Her iki

soru i¢in kurumsal baglilikla iliski anlaml1 ve pozitif yonde ¢ikmaistir.

Bu sonuca gore big¢imsel iletisimin kurumsal baglhiligi olumlu

etkileyecegini savunan H.2a alt hipotezi kabul edilmistir.

H.2a: Bi¢imsel Kurumsal Iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar

arasinda olumlu bir iligki vardir (KABUL)

Bi¢cimsel olmayan iletisim kurumsal baglhiligi olumsuz ydnde

etkileyecegini savunan H.2b alt hipotezi reddedilmistir.
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H.2b: Bigimsel Olmayan Kurumsal iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal

bagliliklar1 arasinda olumsuz bir iliski vardir. (RED)

Kurumsal iletisim ile kurumsal baglilik arasinda alt hipotezlerde

anlaml1 bir iliski bulundugundan H.2 hipotezi kabul edilmistir.

H.2: Kurumsal iletisim ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 arasinda

bir iliski vardir. (KABUL)

Kurumsal Tasarim (Kurumsal Tasarim) ile Kurumsal baglilik iliskisi
incelendiginde Tablo 30’daki sonuglar elde edilmistir. Kurumsal tasarim
faktorleri ile kurumsal baglilik arasinda bes faktorde anlamli bir iligki tespit

edilmistir.

Tablo 30. Kurumsal Tasarim ile Baghhk Arasindaki Korelasyon Tablosu

DEGISKENLER - BAGLILIK >
Kurumun ismi ,116(%) 0,037
Kurumun logosu 0,039 0,491
Kurumun slogani -,123(*) 0,029
Kurum binasinin dig goriintiisii -,176(**) 0,002
Kurum binasinin mimarisi -,176(**) 0,002
Kurumun brosiirleri ,223(%%) 0,000
Kurumun araglari (tasitlar, ofis geregleri) 0,084 0,132
Kurumun yazigmalarda kullandigi formlar 0,094 0,093
Kurumun renkleri 0,047 0,399

(*): 0,05 anlam diizeyinde iligki vardir
(**):0,01anlam diizeyinde iligki vardir

Kurumun ismi ve brosiirleri ile baglilik arasinda pozitif yonlii, kurumun
slogani, kurum binasinin dis goriiniimii ve kurum mimarisi arasinda negatif
yonlii bir iliski tespit edilmistir. Buradan, Kurumsal Tasarim faktorlerinin
kurumsal baglilig1 etkiledigi sonucu c¢ikarilabilir. Sonuclarin negatif ya da
pozitif yonlii ¢ikmasi sonucu degistirmeyecektir. Kurumsal tasarim faktorleri
baglilig1 pozitif yonde etkileyecek sekilde diizenlenebilir. Bu nedenle H.3
hipotezi kabul edilmistir.
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H.3: Kurumsal Tasarim ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 arasinda

olumlu bir iliski vardir. (KABUL)

Kurumsal davranis ile kurum baglilig1 arasindaki iliski incelendiginde

elde edilen sonuglar Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31. Kurumsal Davranis ile Baghihk Arasindaki Korelasyon Tablosu

v BAGLILIK

DEGISKENLER - >
ABC' de ¢alisanlarin is tatmini yiiksektir. -,330(**) 0,000
ABC' de ¢alisanlar arasindaki isbirligi ve 0,074 0.184
dayanisma vardir
ABC’ de ekip ¢aligmas1 uygulanir ve desteklenir -,228(**) 0,000
ABC' de ¢alisanlar yenilik¢i ﬁk}rlerl ile firmanin L 140(%) 0,013
amagclarina ulagmasina katki saglarlar
ABC’ da galisanlar arkalarinda kurumun var 176055 0.002
oldugunu bilirler ve kendilerini giivende hissederler ’ ’
A}BC .da giivenilir, yenilik¢i, agik, uyumlu bir C1T1CR%) 0,002
yOnetim anlayis1 uygulanir

(*): 0,05 anlam diizeyinde iligki vardir
(**):0,01anlam diizeyinde iligki vardir

Kurumsal Davranis ile Kurumsal Baglilik arasindaki iliskiyi sorgulayan
anket sorularinin ¢ogunda anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlar arasindaki
isbirligi ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski bulunamamistir. Geri kalan
faktorler olan, is tatmini, ekip ¢alismasi, yonetime katilim, kurumsal destegin
varlig1 ve yenilik¢i agik ve uyumlu bir yonetim anlayisinin uygulanmasi ile
baglilik arasinda iliski oldugu belirlenmistir. ABC isletmesi i¢in elde edilen
sonuclar negatif yonli ¢ikmistir. Bu sonuglarin isletmeden isletmeye
degisiklik gostermesi beklenen bir sonugtur. Dolayisi ile Kurumsal davranig
ile baglilik arasinda iliski oldugunu vurgulayan H.4 hipotezi kabul edilmistir.
ABC isletmesi i¢cin H.4 hipotezinin alt hipotezleri de anlamli bir iliski
bulunmasi1 nedeni ile kabul edilmistir. Aslinda elde edilen negatif sonucglar
isletmenin kurum kimligi ile ilgili neler yapmast gerektiginin bir gostergesi

olmaktadir.
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H.4: Kurumsal Davranis ile c¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 arasinda

bir iliski vardir. (KABUL)

H.4a: Is Tatmini ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski vardir.

(KABUL)

H.4b: Ekip Caligsmasi ile kurumsal baglilik arasinda bir iliski vardir.
(KABUL)

H.4c: Calisanlarin Yonetime Katilimi ile kurumsal baglilik arasinda bir

iliski vardir. (KABUL)

H.4¢: Kuruma Duyulan Giiven ile kurumsal baglilik arasinda olumlu

iligki vardir. (KABUL)

H.4d: Yonetim Tarzi1 ve Liderlik Bi¢imi ile kurumsal baglilik arasinda

bir iliski vardir. (KABUL)

Kurumsal Yap1 ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 arasinda bir iliski
olup olmadigina iliskin sonuglar Tablo 32’de verilmistir. Yapilan analizde
Kurumun biyiikligii ve yasi, ilerleme olanaklari ve merkezilesmesi ile
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. ABC isletmesi icin
caligilan bolge ile baglilik arasinda pozitif diger faktorler ile baglilik arasinda
negatif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore H.5 hipotezi kabul edilmistir. H.5 hipotezinin alt

hipotezlerinin kabul ve reddedilme durumu asagidaki gibidir.
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Tablo 32. Kurumsal Yapi ile Baghhk Arasindaki Korelasyon Tablosu

DEGISKENLER rBAGLILIKp
ABC giiclii ve kokli bir kurumdur -0,054 0,337
Sorqmluluklgrlml yerine getirebilmem i¢in gerekli L 164(*%) 0,003
yetkiye sahibim
Igmde ggrekeR performanm gosterdigimde 0.016 0,782
yiikselebilecegime inantyorum
ABC' da adil bir performans degerlendirme sistemi L125(%) 0,025
uygulanmaktadir
ABC Qa yonetim kararlar1 alinirken ¢alisanlarin da - 236(*%) 0,000
fikirlerine bagvurulur
A}BC dg demokratik/katilime1 bir yonetim anlayist L 144(%) 0,010
hakimdir
ABC dg yOnetim kararlar1 alinirken ¢alisanlarm da - 236(**) 0,000
fikirlerine bagvurulur
ABC dg yonetim kararlar1 alinirken ¢alisanlarin da 144(%) 0,010
fikirlerine bagvurulur
AB'C' da egitime ve ¢alisanlarin gelisimine 6nem L 146(%%) 0,009
verilir
ABC teknolojik gelisimleri takip eden ve uygulayan _A25(+%) 0,000
bir kurumdur
Yonetim Kademeleri -0,018 0,755
Caligilan Bolge ,234(%*) 0,000

(*): 0,05 anlam diizeyinde iliski vardir
(**):0,01anlam diizeyinde iliski vardir

H.5: Kurumsal Yap1 ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 arasinda bir

iliski vardir. (KABUL)

H.5a: Kurumun Biyiikligi ve Yast ile kurumsal baglilik arasinda bir

iligki vardir. (RED)

H.5b: Yetki Devri ile ¢alisanlarin kurumsal bagliligi arasinda bir iliski
vardir. (KABUL)

H.5c: Performans Degerlendirme Sistemi ile c¢alisanlarin kurumsal

baglilig1 arasinda bir iliski vardir. (KABUL)

H.5¢: Calisanlarin Yonetime Katilimi ile kurumsal baglilik arasinda bir

iliski vardir. (KABUL)
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H.5d: Calisanlarin Egitimi ve Gelisimi ile kurumsal baglilik arasinda

bir iliski vardir. (KABUL)

H.5e: Teknoloji ile calisanlarin bagliligi arasinda bir iliski vardir.

(KABUL)

H.5f: Calisanlarin yonetim kademesinde bulundugu yer ile kurumsal

baglilig1 arasinda bir iliski vardir. (RED)
H.5g: Kurumun merkezlesmesi ile c¢alisanlarin kurumsal bagliligi

arasinda bir iligki vardir. (KABUL)

8.9. Arastirmanin Hipotezlerinin Regresyon Analizi ile Degerlendirilmesi

Tablo 33. Kurumsal Kimlik ile Baghhk Arasindaki Regresyon Analizi

R R’ Ayarlanmig | Tahmini Degisim Istatistikleri
R’ Standart F Degisimi | F Degigiminin
Hata Anlamlilig1
,512(a) ,262 ,224 ,30006 6,794 ,000(a)
,990(b) ,981 977 ,05245 256,106 ,000(b)

(a): Sadece demografik faktdrler
(b): Demografik faktdrler ve kurum kimligi faktorleri

Demografik faktorlerin baglilik faktoriinii aciklama oranini gdsteren
R2= 0,262’dir. Bu sonug, demografik faktorlerde yer alan degiskenlerin
bagliligin %26,2’lik kismini agikladigin1 gostermektedir. Sadece demografik
faktorler kullanilarak bulunan modelin genel anlamlilik testi olan F testinin
olasilik degerinden (0,00<0.05) modelin anlamli oldugu goériilmektedir.
Normatif bagliligin1 agciklamada analize ikinci faktor grubu olarak ilave edilen
kurum kimligi faktorlerinin, demografik faktorler ile birlikte kurumsal
baglilig1 aciklama orani ise R2= 0,981’dir.Bu sonu¢, demografik faktdrlerde
ile kurum kimligi faktorlerinin birlikte kurumsal bagliligin, %98,1°lik kismini
agikladigin1 gdstermektedir. F testi sonucunda bu modelin de anlamli oldugu

goriilmektedir (0.00<0.05).



138

Tablo 34. Kurumsal Kimlik ile Baghlik Arasindaki Beta Katsayis1 (Sadece Demografik Faktorler

alinmistir)
DEGISKENLER Beta t p
(Sabit) 29,456 0,000
Cinsiyet degiskeni -0,085 -1,138 0,257
Yas degiskeni 0,011 0,125 0,901
Medeni durum degiskeni 0,066 0,783 0,434
Es ¢aligma durumu degiskeni -0,478 -5,442 0,000
Calisilan y1l degiskeni -0,155 -1,848 0,066
Cocuk degiskeni 0,111 1,357 0,176
Istihdam degiskeni 0,260 3,504 0,001
Egitim degiskeni -0,077 -1,029 0,305
Calisilan bolge degiskeni 0,194 2,631 0,009

Sadece demografik faktorler kullanilarak  bulunan regresyon
denkleminde beta katsayilarindan olasilik degerleri 0,05 degerinden kiiciik
olan; esin calisma durumu, istihdam ve c¢alisilan bolge degiskenlerinin beta

degerleri anlamlidir

Tablo 35. Kurumsal Kimlik ile Baghhk Arasindaki Beta Katsayis1 (Demografik Faktorler ve
Kurum Kimligi Faktorleri birlikte degerlendirilmistir.)

DEGISKENLER Beta t p iliski

(Sabit) 18,716 | 0,000

Cinsiyet degiskeni 0,144 1,609 0,110 +
Yas degiskeni 0,652 | 11,555 0,000 +
Medeni durum degiskeni 0,262 3,939| 0,000 +
Es calisma durumu degiskeni -0912 | -17,127 0,000 -
Caligilan y1l degiskeni 0,288 3,951 0,000 +
Cocuk degiskeni 0,367 6,965 0,000 +
Istihdam degiskeni -0,084 | -1,413 0,160

Egitim degigkeni -0,129 | -2,847 0,005 -
Calisilan bolge degiskeni -0,206 | -4,655 0,000 -
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Tablo 35. (Devam)

DEGISKENLER Beta t p iliski

Sirket ile ilgili haberleri cogunlukla

arkadaslarimdan, sohbet sirasinda 6grenirim 0,266\ -3,3911 0,001 )

Vizyon ve misyon en {ist kademeden en alt

kademeye kadar benimsenmekte ve aktarilmaktadir 0,020\ -0.221 0,825

Sirkette meydana gelen degisikliklerden (isin yapilis
bigimi, yeni Uriinler, ise girenler, isten ayrilanlar,
terfiler, prosediir degisiklikleri vb.) zamaninda ve
yeterli seviyede bilgilendirilirim.

-0,255| -2,089 0,038 -

Sirket i¢inde biitiin bolimler birbiriyle koordineli ve

igbirligi i¢inde ¢alismaktadir. 0,657 12,900 0,000 *

Calisanlar kendilerinden neler beklendigini ve ne

yapmalar1 gerektigini bilirler. 1106 31,729 0,000 *

Kurumun ismi -0,111 -1,822 0,071
Kurumun logosu -0,679 | -10,036 0,000 -
Kurumun slogani -0,546 | -8,222 0,000 -
Kurum binasinin dis gériintiisii 0,160 1,724 0,087
Kurum binasinin mimarisi 0,064 0,921 0,359
Kurumun brosiirleri 0,650 | 21,337 0,000 +
Kurumun araglari (tasitlar, ofis gerecleri) -0,020| -0,390 0,697
Kurumun yazigsmalarda kullandigi formlar -0,099| -1,904 0,059
Kurumun renkleri 0,085 1,426 0,156
ABC' de ¢alisanlari is tatmini yiiksektir. 0,304 7,149 0,000 +

ABC' de ¢aliganlar arasindaki igbirligi ve dayanisma

vardir -0,812| -17,580| 0,000 -

ABC' de ekip ¢alismasi uygulanir ve desteklenir. -0,778 | -16,300 0,000 -

ABC' de ¢aliganlar yenilikgi fikirleri ile firmanin

amaglarina ulagmasina katki saglarlar. 0,654 8,828 0,000 *

ABC' de ¢aliganlar arkalarinda kurumun var

oldugunu bilirler ve kendilerini giivende hissederler. 0,906 9,365 0,000 *

ABC' de giivenilir, yenilik¢i, agik, uyumlu bir

yonetim anlayis1 uygulanir. -L170 7 -12,294 0,000 )
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Demografik ve kurum kimligi faktorleri birlikte regresyon analizine
tabi tutuldugunda; demografik faktorlerde; yas, medeni durum, calisilan yil ve
cocuk sayist ile pozitif yonlii, esin calismasi, calisilan bdlge ve egitim
degiskenleri ile negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Kurum kimligi
faktorlerine bakildiginda; Tasarim faktorii i¢in, kurumun logosu ve slogani ile
baglilik arasinda kuvvetli ve negatif yonlii, bros bir iliski bulunmustur.
Bicimsel iletisim ile baglilik arasinda pozitif yonlii, bigimsel olmayan iletisim
ile baglilik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski vardir. Kurumsal davranis
faktorli i¢in ise is tatmini, kuruma duyulan giiven ve c¢alisanlarin ydnetime
katilim1 yonleri ile pozitif, ekip caligmasi, ¢alisanlar aras1 isbirligi yonleri ile

negatif yonli iliski tespit edilmistir.

Tablo 36. Demografik Faktorler ile Baghlik Arasindaki Korelasyon Tablosu

BAGLILIK

DEMOGRAFIK FAKTOR

DEGISKENLERI

r Y

Cinsiyet degiskeni -0,067 0,229
Yas degiskeni -, 184(**) 0,001
Medeni durum degiskeni ,125(%%) 0,026
Es ¢alisma durumu degiskeni -, 174(**) 0,002
Calisilan y1l degiskeni -, 174(%%) 0,002
Cocuk degiskeni -0,027 0,634
Istihdam degiskeni 0,018 0,755
Egitim degiskeni -0,117 0,111
Calisilan bolge degiskeni ,234(%%) 0,000

Kurum kimligini almadan sadece demografik degiskenlerin
baglilik ile iliskisi Tablo 36’da verilmistir. Cinsiyet, ¢ocuk sayisi, egitim ve
istihdam degiskenleri ile baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamaistir.
Calisilan bolge merkezden uzaklastikca ve evli katilimcilarin bagliliklar:
pozitif iliskili bulunmustur. Yas, esin c¢aligsmasi, calisilan yil ile baglhilik

arasinda zayif ve negatif yonli bir iliski tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Giinlimiiziin rekabet¢i ortami isletmeleri verimli ve etkin olmaya
zorlamaktadir. Kurum kimligi ise isletmelerde rekabet iistiinliigii yaratan
stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Son yillarda kurumsal
kimligin 6nemi daha fazla fark edilmeye ve isletmeler tarafindan bu konuda

caligmalar yapilmaya baslanmistir.

Kurum kimligi ile paralel olarak ilgi duyulan diger bir konu da
kurumsal bagliliktir. Kurumlar i¢in en biiyiik sermaye insan faktorii olmustur.
Bu durum bilgiye dayali sektorlerde is yapan isletmeler i¢in daha fazla 6nem
tagimaktadir. Sahip olduklar1 insan kaynagi potansiyelleri ile rekabet
tstlinliigli elde eden ve kaybetmek istemeyen isletmeler ¢alisanlarin kurumsal

bagliliklart konusuna 6nem vermektedirler.

Kurumsal bagliligi saglamak i¢in isletmenin kurumsal kimliginin
calisanlar tarafindan iyi bir sekilde algilanmasi gereklidir. Kurum kimligi
isletmenin sadece gorsel unsurlarindan meydana gelmez. Kurumun yapisal
Ozellikleri, davranisi ve iletisimi kurum kimligini belirleyen faktorler
arasindadir. Bu faktorler c¢alisanlar tlizerinde degisik boyutlarda baglilik

yaratmaktadir.

Bu arastirma, ABC A.S.’de c¢alisanlarin kurumsal bagliliklarini
degerlendirerek bu bagliligin, kurumsal kimlik faktorlerinden ne diizeyde
etkilendigini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu nedenle tiim ABC A.S. personeli
tizerinde bir anket ¢calismasi yapilmistir. Ankete 323 kisi katilmis olup ¢aligma

i¢in yeterli 6rneklem diizeyine ulagilmistir.

Calismada Kurum Kimligi: Bagimsiz degisken, Kurumsal Baglilik:
Bagimli Degisken olarak ele alinmistir. Analiz sirasinda ABC A.S. isletme

calisanlarinin demografik 6zellikleri de degerlendirilmistir.

Katilimcilarin %58,8’inin erkek, 9%51,70°1 32-38 yas araliginda ve
%81,42°s1  evlidir. Evli katilimcilarin  %35,60°1 c¢ocuk sahibidir ve
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%69,04’1lintlin esi bir iste calismaktadir. Kurumda bir yil ile on yil arasi ¢alisan
katilimcilarin = %79,26 oraninla ¢ogunlugu olusturduklar1 goriilmektedir.
Ankete katilanlarin %95,67 sini {iniversite mezunu,. % 86,07’ sini bir yonetim
kademesinde bulunmayan c¢alisanlar olusturmaktadir. Isletmenin Merkez
binasinda c¢alisan katilimci orant %65,63, merkez bina disinda c¢alisan

katilimc1 oran1 ise %34,06 olmustur.

Anketlerden elde edilen sonucglara gore, ABC A.S. calisanlarinin
kurumsal baglilik faktorlerinin  dagilimi daha ¢ok Normatif 6zellik
tagimaktadir. Daha sonra Devam baglili§i ve Duygusal baglilik gelmektedir.
Bu sonu¢ ABC A.S.’nin kurumsal kimlik faktdrlerinin, ¢alisanlarin bagliligini
etkilemesi ile ortaya c¢ikan bir sonug¢tur. Sonuglar analiz edilmeden Once
baglilik dagiliminda duygusal bagliligin 6n planda olacag:i degerlendirilmistir.
Fakat analiz sonuglarinda personelin Normatif boyutta baglilik gosterdigini
ortaya cikartmistir. (Aritmetik ortalama sonucu 3,85 = ~4. bu puan degeri bu
konu ile 1ilgili sorulara “Katiliyorum” olarak cevap verildigini
gostermektedir.) Normatif baglilik calisanlarin isletmeye karsi kendilerini

sorumlu hissetmelerinde kaynaklanan bir baglilik tiirtdiir.

Normatif Baglilik dagilimi ABC A.S.’de c¢alisanlarin kurumlarina
ekonomik olarak bir baglilik beslemediklerini, disarida is bulma konusunda
cok fazla problem yasamayacaklarin1 dislindiklerini gdstermektedir.
Personelin biiylik bir boliimii yetismis teknik personeldir. Egitim durumu
olarak %95,67’s1 iiniversite mezunudur. Bu o0zellikleri ile ABC A.S.

Tiirkiye’de nadir kuruluslar arasindadir.

Normatif bagliliga gore duygusal bagliligin ¢ikmis olmasi tercih edilen
bir sonug¢ olurdu. Clinkii isletmelerin ger¢ek anlamda bekledikleri baglilik tiirii
duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik dagiliminin daha az ¢ikmasi personelin
kuruma besledigi aidiyet duygularinin zayif olabilecegini gostermektedir. Bu
durum ABC. A.S.’de calisanlarin, ABC’nin kurum kimligi ile tam anlamiyla

O0zdeslesemediklerini gdsterir.

Arastirma sonucglarina kurum kimligi faktorleri bazinda bakildiginda ise

asagidaki sonuclar elde edilmistir.
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Kurumsal iletisim:

Yapilan Faktor Analizinde ankette yer alan bazi sorularin katilimcilar

tarafindan kimlik baglilik iliskisi icerisinde degerlendirilmedigi belirlenmistir.

Anketteki bazi sorularda bir iliski tespit edilememesi asagidaki konulara

isletmenin daha fazla 6nem vermesini gerektirmektedir.

Elde edilen sonuglar sunlardir:

Vizyon ve misyonun en iist kademeden en alt kademeye kadar

aktarilmasi saglanamamaistir.

Bicimsel iletigsim kurallar ve prosediirler i¢in kullaniliyor olsa da
personelin bazi konulardan haberdar olmasi bigimsel olmayan
iletisimle ger¢eklesmektedir. Personelin bir bolimi isletme ile

ilgili haberleri daha ¢ok arkadaslarindan 6grendigini belirtmistir.

Yazili kural ve yoOnetmelikler olmasina ragmen bunlarin
personele ulagtirilmasi veya personelin bunlara gosterdigi ilgi

yeterli goriinmemektedir.

Kurumsal kimligin iletisim faktorii ele alindiginda faktor
agirliklar1 genel olarak yakin ¢ikmistir. Burada boliimler arasi
isbirligi, yoneticilerin iletisime acik olmalari, iletisim amacgh
sosyal aktiviteler ABC A.S.’de baglilik yaratan 6nemli unsurlar

arasindadir.

Kurumsal iletisim ile Duygusal baglilik arasinda orta diizeyde negatif

bir iliski, Kisisel iletisim ile Normatif baglilik arasinda orta seviyede pozitif

bir iliski bulunmustur. Iletisim faktoriinden, isletmeye Duygusal baglilik

gosteren personel negatif yonlii, Normatif baglilik gdsteren personel pozitif

yonli etkilenmislerdir.

Kurumsal Tasarim:

Tasarim veya Kurumsal Tasarim Faktorlerinin yarattigr baghilik

degerlendirildiginde,
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Kurumun adi, logosu ve renkleri ile kurumsal baglilik konusunda
bir iligki tespit edilememistir. Kurumsal Tasarim konusunda en
belirleyici faktorler olan kurumun logosu ve renklerinin baglilik
ile iliskilendirilememis olmasi ilging¢tir. Bu sonu¢ logonun
amacina ulagmamis, renklerin de personelde yeterli heyecani

uyandirmamis olabilecegini gostermektedir.

ABC A.S.’de Kurumun binasinin, i¢ ve dis goriiniisiiniin genel
olarak begenildigi ancak kurum kimligi a¢isindan bir anlam ifade
etmedigi belirlenmistir. Binanin mimarisi, rengi ve yapisal
Ozellikleri Kurumsal Tasarim bakimindan c¢alisanlarda baglilik

yaratacak 0zellikte degildir.

Kurum sloganinin, faktér agirligit en diisik degerde olup,
personel tarafindan ilgi gérmedigi veya begenilmedigi seklinde
degerlendirilmistir. Personelin bir¢ogunun, kurumun sloganini

bilmedigi veya ilgilenmedigi anket sonuglarindan goriilmektedir.

Kurumun araglari, brosiirleri ve formlar1 yiliksek faktor agirliklar

tasimaktadir. Bu faktorlerin baglilik iizerinde etkisi vardir.

Analiz sonuglarinda da kurumun binasi, mimarisi ve slogani ile

Duygusal ve Devam baglilig1 arasinda negatif yonli bir iliski, kurumun

brosiirleri, formlar1 ve araglar1 ile Normatif baglilik arasinda orta seviyede

pozitif bir iligki bulunmustur.

Kurumsal Yapa:

Kurumsal yap1 faktorleri degerlendirildiginde,

Calisanlarin gelisimi, yonetim kararlarina katilim ve liderlik ve
yonetim tarzi faktorlerinin aciklayiciligi %25,7 seviyelerinde

kalmistir.

Performans degerlendirme sisteminin olmasi, kurumsal baglilik

ile iligkilidir. Fakat performans degerlendirmelerinin uygulanma
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sekli oOzellikle calisanlarin Duygusal bagliliklarint olumsuz

yonde etkilemektedir.

Kurumsal yap1 faktorleri Duygusal bagliligi negatif, Normatif baglilig:
pozitif yonde etkilemektedir.

Kurumsal Davranis:

Kurumsal davranis ile ilgili sorularin faktoér agiklayiciliklar1 ve
giivenilirlikleri miikemmel seviyesinde ¢ikmistir. Bu faktorler i¢in kurumsal

baglilik ile oldukg¢a anlamli iligkiler oldugu sdylenebilir.
Elde edilen bulgulardan su sonucglara varilmistir:
e Isle ilgili olarak personelden ne beklendigi konusu yeterince agik
degildir.
e (Calisanlar yetki ve sorumluluklarinin bilicindedirler.
e Genel olarak personel kuruma giiven duymaktadir.

Kurumsal davranis ile Duygusal baglilik negatif orta seviyede, Devam
baglilig1 negatif zayif seviyede, Normatif baglilik pozitif yonde zayif

seviyede iligkili bulunmustur.

Kurumsal Baghhk:

Kurumsal baglilik faktorlerinin analizi yapildiginda Normatif baglilik
icin faktor aciklayiciliginin en diisik oldugu goriilmektedir. Bu sonucun
alinmasinin sebeplerinden biri anketin yurtdisindan alinmis olmas1 ve terciime
edilerek uygulanmasi olabilir. Ulkeden iilkeye kiiltiirel farkliliklarin olmasi

anketlerin sonuglarini etkileyebilmektedir.

Demografik Ozellikler:

Kurumsal bagliligi, demografik o6zellikler ile iliskilendirildiginde

asagidaki sonuclar elde edilmistir:
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Cinsiyet degiskeni sadece Devam baglilig: ile iliskilidir. Pozitif yonlii,
zayif bir iliski vardir. Bu durum kadin ¢alisanlarda devam bagliliginin daha

fazla oldugunu gostermektedir.

Yas degiskeni ile sadece Normatif baglilik arasinda zayif ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Yas ilerledik¢e ¢alisanlarin bagliliklar:
daha ¢ok Normatif olmaktadir.

Medeni Durum degiskeni sadece Duygusal baglilik arasinda bir iliski
bulunmustur. Negatif yonlii zayif bir iliskidir. Evli calisanlarin duygusal

bagliliklar1 bekarlara nazaran daha fazladir.

Es Calisma Durumu ile Normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir

iliski bulunmustur. Es ¢alisiyor ise Normatif baglilik olugsmaktadir.

Calisilan yil ile pozitif yonde Duygusal ve Normatif baglilik iliskisi
bulunmustur. Calisilan y1l arttik¢a isletmeye baglilik artmaktadir. Normatif
baglilik degiskeninin siddeti daha yiiksektir.

Cocuk sahibi olma degiskeni daha ¢ok Duygusal, daha sonra da Devam
baglilig: ile pozitif yonde iliskilidir.

Yonetim kademelerinde, calisanlarda her ii¢ baglilik boyutunda da
negatif iliski bulunmustur. Yonetim kademesi arttik¢a baglilik azalmaktadir.

En fazla duygusal baglilik etkilenmektedir.

Egitim degiskeni ile anlamli iligki sadece Normatif baglilikta ¢ikmistir.
Egitim diizeyi arttik¢ca baglilik Normatif olmaktadir.

Caligilan bolge merkez binadan wuzaklastikca Duygusal baglilik

artmakta, Devam ve Normatif baglilik azalmaktadir.

Genel olarak sonuglar degerlendirildiginde ABC A.$.’nin kurumsal
bagliligi Normatif baglilik diizeyinden, Duygusal baglilik boyutuna ¢ekmesi
icin kimlik faktorlerini degerlendirmesi gerekmektedir. Bu amagla asagidaki
Oneriler isletmeye sunulmus ve bu faaliyetlerin uygulanmasinin isletme

agisindan yararli olacag: degerlendirilmistir. Oneriler sunlardir:

e Kurumun renkleri logosu tekrar gézden gegcirilebilir.
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e Binanin i¢ ve dis goriinlisiinde, kurumun 6zelliklerini yansitacak

degisiklikler yapilabilir.
e Slogan yeniden olusturulabilir ve ¢alisanlara aktarilabilir.

e Vizyon ve misyonu en alt seviyedeki ¢alisana kadar duyurulmas1

saglanabilir.

e (Calisanlarda aidiyet  hissini gelistirecek faaliyetlerde

bulunulabilir.
e Iletisim bicimsel ve daha etkili hale getirilebilir.

e Performans Degerlendirme Sistemi yeniden godzden gecirilerek

mevcut problemler giderilebilir.

e C(Calisanlara her konuda bilgi akisi saglanmasi i¢in daha etkili

iletisim yontemleri kullanilabilir.
e Calisanlar arasinda isbirligi gelistirilebilir.

e isletmenin gii¢lii ve koklii bir kurum oldugunu calisanlara her

firsatta hissettirmek i¢in faaliyetlerde bulunulabilir.

e Kurum, calisanlardan neler beklendigini daha a¢ik bir sekilde
ifade edebilir.

e Is tatmininin artirilmasi i¢in ¢alismalar yapilabilir.

e Ekip calismalarinda ekipler arasinda bir sorun olmadigi, fakat
ekip i¢inde problemlerin ve c¢atismalarin  gorildigi
belirlenmistir. Ekipler olusturulurken bu durum dikkate alinarak,

catismalarin 6nlenmesi i¢in faaliyetlerde bulunulabilir.

Arastirma  sonuglart  genel olarak degerlendirildiginde ABC
isletmesinde normatif bagliligin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Baglilik
arastirmalarinda beklenen Duygusal baglilik sonucunun elde edilmesidir. Bu
yonti ile bakildigr zaman isletmelerde Kurumsal Tasarim faktorlerinin baglilik
yaratmada daha geri planda kaldigi, bunlarin c¢alisma ortaminin kalitesini

artiran unsurlar oldugu degerlendirilmistir. Yasam kalitesinin artig1 da baglilik
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yaratan bir unsur olarak diisliniilebilir. Baglilig1 artiran esas unsurlardan biri
calisanlar arasindaki iliskiler ve etkilesimdir. Calisma ortam1 gorsel olarak ne
kadar iyi olursa olsun iliskilerde bir problem varsa isletmede bagliligin
artirilmast oldukga giiglesir. Bu nedenle baglilik artirici tedbirler ve
faaliyetlerde ilk Oonce ele alinmasi gereken unsurlar c¢alisanlar arasi iligkileri

tyilestirmeye yonelik olmalidir.

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar, ¢calismanin uygulandig: isletme i¢in
gecerlidir. Kurum kimligi ve kurumsal baglilik iliskisi arastirilirken,
aragtirmanin yapildigi her isletme ig¢in, o isletmeye 6zgii sonuglar elde edilir.
Bu nedenle bu c¢alismada elde edilen sonuglar i¢in genel sonuglara varmak

uygun olmayacaktir.
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EKLER

EK-1: Kurum Kimligi ve Kurumsal Baglilik Anketi
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KURUM KiMLIiGi VE KURUMSAL BAGLILIK ANKETI

Saym Katilimei,

Bu arastirma bir doktora tezi ¢alismasi olup, ABC A.S.’de kurum kimligini olusturan
faktorlerin calisanlarin kurumsal bagliligi iizerindeki etkilerini incelemektedir. Arastirma
sonuclar1 sizlerin vereceginiz yanitlar ile olusacagindan dogru ve igten bir sekilde anketi
yanitlamaniz arzu edilmektedir. Arastirmada sizlerden ad ve soyadi gibi kisisel bilgiler
istenmemekte olup, kesinlikle kisi bazinda bir degerlendirme yapilmayacaktir.

Anadolu Universitesi’nde iizerinde ¢alisigim Doktora tezim i¢in hazirladigim bu
anketin ABC A.S. personeli tarafindan cevaplamasi konusunda Ust Yonetimden izin
almmustir. Degerli vaktinizi ayirip anketi doldurarak bu calismaya saglayacagiz katki igin

tesekkiir ederim.

Ali DAGDEMIR

Cinsiyetiniz

Yasiniz

Medeni Durumunuz

Esiniz caligiyor mu?

Kag ¢ocugunuz var?

Kag yildir ABC’ da
caligiyorsunuz?

Egitim Durumunuz

Calistiginiz yonetim diizeyi

Galistiginiz yer
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IKINCI BOLUM
Liitfen bu boliimde yer alan 6nermelerde sizin i¢i en uygun oldugunu diisiindiigliniiz cevabi
isaretleyiniz
Kurumsal ileti§im K;ﬁzi?;icla(rlﬁm Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kﬁ:ﬁ:;mfn
Vizyon ve misyon en Ust kademeden en alt
kademeye kadar benimsenmekte ve () () () () ()
aktariimaktadir.
Calisanlar kendilerinden neler beklendigini ve ne () () () 0 0
yapmalari gerektigini bilirler.
Calisanlarin davraniglarini gogunlukla yazili kural ve () 0) () () ()
yonetmelikler yonlendirmektedir.
Sirket i¢inde butdin bollmler birbiriyle koordineli ve 0) 0 () () ()
isbirligi icinde calismaktadir.
Bolum arkadaglarimla koordineli ve igbirligi icinde 0) 0) 0 0 0
calismaktayim.
Benimle ilgili tm konularda fikrim alinir ve 0) 0) 0 0 0
dusUncelerimi agikca soyleyebilirim.
Sirkette meydana gelen degisikliklerden (isin yapilis
bicimi, yeni Urlnler, ise girenler, isten ayrilanlar, () () 0 0 0
terfiler, prosedUr degisiklikleri vb.) zamaninda ve
yeterli seviyede bilgilendirilirim.
Yoneticim her zaman iletisime agiktir ve
sorunlarimla ilgilenir ve gelismeler hakkinda beni () () () () ()
bilgilendirir.
Calisanlarin birbirlerini daha yakindan tanimalari ve
dostca iligkiler gelistirmeleri icin yeterli diizeyde () () () () ()
sosyal aktiviteler dizenlenmektedir.
Sirket ile ilgili haberleri gogunlukla arkadaglarimdan () () () 0 0
sohbet sirasinda ogrenirim.
Kurumsal Tasarim (Gorsel Kimlik) Gok Kétii Kotii Kararsizim Iyi Gok lyi
Kurumun ismi () () () () 0
Kurumun logosu () () () () ()
Kurumun slogani () () () () ()
Kurum binasinin dis goriintiist () () () () ()
Kurum binasinin mimarisi () () () () ()
Kurumun brosiirleri () () () () ()
Kurumun araglari (tasitlar, ofis geregleri) () () () () ()
Kurumun yazismalarda kullandigi formlar () () () () ()
Kurumun renkleri () () () () ()




152

Kurumsal Yapi Ka:(tﬁzi?;ic:(rlsm Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kﬁﬁ:;m;
ABC giclii ve kokli bir kurumdur. () () () () ()
ABC' da demokratik/katiimci bir yonetim anlayis! 0) () 0 0 0
hakimdir.

ABC' da calisanlar diger firmalara gore daha iyi () () 0 0 0)
0zlik haklarina sahiptirler.

Sorumluluklarimi yerine getirebilmem igin gerekli 0 0 0 0 0
yetkiye sahibim.

Isimde gereken performansi gosterdigimde () 0 0 0 0
yukselebilecegime inaniyorum.

ABC' da adil bir performans deg@erlendirme sistemi 0 () 0) 0 0
uygulanmaktadir.

ABC' da yonetim kararlari alinirken ¢alisanlarin da 0) () () 0 0
fikirlerine bagvurulur.

ABC teknolojik gelisimleri takip eden ve uygulayan () 0 0 0 0
bir kurumdur.

ABC' da egitime ve caliganlarin gelisimine dnem

verilir () () () () ()
Kurumsal Davranig Kalx(tﬁfrimr;ﬂ(rlsm Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kﬁ::;m:n
ABC' da calisanlarin i tatmini ylksektir. () () () () ()
ABC' da galiganlar arasindaki igbirligi ve dayanisma 0) 0 0 0 0
vardir.

ABC' da calisanlar yetki ve sorumluluklarinin

bilincindedirler. 0 () 0 0 0
ABC' da calisanlar yenilikgi fikirleri ile firmanin () () 0 0 0
amaglarina ulasmasina katki saglarlar.

ABC' da isimi yaparken, isle ilgili olarak benden ne () 0 0 0 0
beklendigini biliyorum.

ABC’ da ekip galismasi uygulanir ve desteklenir. () () () () ()
ABC’ da galisanlar arkalarinda kurumun var () () 0 0 0)
oldugunu bilirler ve kendilerini giivende hissederler.

ABC' da guvenilir, yenilikgi, agik, uyumlu bir yonetim 0) 0 0 0 0
anlayisi uygulanr.
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Kurumsal Baglilik

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calisma yasami ve kariyerimin geri kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni mutlu eder.

Calistigim kurumun problemlerini gergekten kendi
problemlerimmis gibi hissederim.

Calistigim kuruma guglu bir “ait olma” hissi
beslemiyorum.(R)

Calistigim kuruma kendimi “duygusal olarak bagh
hissetmiyorum.(R)

Calistigim kurumda kendimi “ailenin bir pargasi”
gibi hissetmiyorum.(R)

Disarida, galistigim kurum hakkinda konugsmaktan
hoslanirim.

Su anda galistigim kurumda kalmak benim igin bir
istekten ¢ok bir gerekliliktir.

Su anda istesem bile ¢alistigim kurumdan
ayrilmam benim i¢in ¢ok zordur.

Simdi galistigim kurumdan ayrilmaya karar
verirsem hayatimda bir¢ok sey alt Ust olur.

Calistigim kurumdan ayrilmayi distinmek igin gok
az segenegim oldugunu hissediyorum.

Calistigim kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska bir kurumda calismay!i
g6z 6niunde bulundurabilirdim.

Calistigim kurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de yeni bir is bulmak igin
alternatiflerin az olmasidir.

Calistigim kurumda kalmak igin higbir manevi
yukumlalik hissetmiyorum.(R)

Benim igin avantajli olsa bile, ¢alistigim kurumdan
su anda ayrilmamin dogru olmadigini
disunuyorum.

Calistigim kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.

Calistigim kurum benim baglihgimi hak ediyor.

Calistigim kurumdan hemen ayrilmazdim ¢inkd
burada calisanlara kargi yukumluliklerim var.

Calistigim kuruma gok sey borgluyum.

Ali DAGDEMIR

Degerli vaktinizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.
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