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Son yillarda kurumlarin rekabet avantaji saglamasinda énemli katki saglayan kurumsal itibar kavramina
arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan olan ilgi giderek artmistir. Literatiir incelendiginde arastirmalarin
biiyiik ¢ogunlugunun kurumsal itibarin isletmelerin finansal performans iizerindeki etkilerine odaklandig
goriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, kurumsal itibar ile ¢alisanlarin duygusal baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskileri belirlemektir. Arastirmanin 6rneklemini Kapadokya bélgesinde faaliyet gostermekte
olan konaklama isletmelerinin ¢calisanlari olusturmaktadr. Veriler anket yolu ile toplanmistir. Anket formunun
hazirlanmasinda Fombrun (1996) tarafindan gelistirilen kurumsal itibar 6l¢egi, Seashore, Lawler, Mirvis ve
Cammann (1982) tarafindan olusturulan isten ayrilma niyeti 6l¢egi, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen
duygusal baghlik olgegi ve Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan gelistirilmis olan is tatmin dlgegi
kullamilmistir. Elde edilen verilerin analizinde frekans, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri
kullamilmistir. Korelasyon analizi sonucunda kurumsal itibar ile is tatmini arasinda pozitif %41,4 diizeyinde;
kurumsal itibar ile duygusal baglhiik arasinda pozitif %40,9 diizeyinde; kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif %47,1 diizeyinde iliskiler tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda kurumsal
itibarin iy tatminini ve duygusal bagliligi pozitif yonde etkiledigi, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Itibar, Kurumsal Itibar, Isten Ayrilma Niyeti, Duygusal Baghlik, Is Tatmini.
JEL Kodlari: D23, J28, J63, L14.
Abstract

In recent years, interest of researchers and practitioners has gradually increased to concept of corporate
reputation, which has contributed significantly to competitive advantage of institutions. When the literature is
examined, it is seen that most of the studies focus on the effects of corporate reputation on the financial
performance of businesses. The aim of this study is to determine the relationships between corporate reputation
and emotional commitment, job satisfaction and turnover intentions of employees. The sample of the research
consists of employees of accommodation establishments operating in Cappadocia region. The data were collected
by questionnaire. In preparation of questionnaire, corporate reputation scale developed by Fombrun (1996), the
turnover intention scale developed by Seashore, Lawler, Mirvis, and Cammann (1982), the affective commitment
scale developed by Meyer and Allen (1991) and the job satisfaction scale developed by judge, Locke, Durham,
and Kluger (1998) were used. Frequency, reliability, correlation and regression analyses were used in analysis of
obtained data. As a result of the correlation analysis positive 41.4% level between corporate reputation and job
satisfaction, positive 40.9% level between corporate reputation and affective commitment, negative 47.1% level
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relationship between corporate reputation and turnover intention was determined. As a result of the regression
analysis, it was concluded that corporate reputation positively affects job satisfaction and emotional commitment
and negatively affects intention to leave.

Keywords: Reputation, Corporate Reputation, Turnover Intention, Affective Commitment, Job Satisfaction.

JEL Codes: D23, J28, J63, L14.
1. Giris

Kurumsal itibar yerel ve uluslararasi firmalarin en 6nemli varliklardan birisidir ve bu nedenle
arastirmacilarin ve uygulayicilarin ilgisini ¢ekmektedir. Isletmenin maddi olmayan varligi olan
kurumsal itibar, igletmeler arasi rekabete bagl olarak kurumlara sagladigi faydalan sayesinde 6nemi
giderek artmaktadir. Maddi olmayan varliklar pazara giris engelleri olusturmak, miisteriyi elde tutmak
ve sektor ortalamasinin iizerinde kar elde etmeyi saglamaktadir (Schwaiger, 2004). Buna bagli olarak
kurumsal itibar kavrami igletme yoneticileri tarafindan siklikla kullanilan ve kurumun basariya
ulagsmasinda katkis1 6nemli olan bir kavrama doniigmiistiir.

Kurumsal itibar ile ilgili konularda ilk arastirmalar, kurumsal imaj, kurumsal kimlik ve kurumsal kisilik
caligmalar1 ile basladigi goriilmektedir. Arastirmacilar 1980'lerin sonunda odak noktalarini sadece
firmanin mevcut imajma degil ayn1 zamanda gegmis davranigini da yansitan kurumsal itibara
yoneltmislerdir (Fombrun ve Shanley, 1990). Kurumsal itibar, bir firmaya atfedilen ve firmanin gegmis
davranisindan ¢ikarilan bir dizi ekonomik ve ekonomik olmayan o6zelliklerin toplami olarak
tanimlanmaktadir (Weigelt ve Camerer, 1988).

Yapilan literatlir incelemesi sonucunda aragtirmacilarin genellikle kurumsal itibar ile finansal
performans ve risk yonetimi gibi konulara odaklandig1 goriilmektedir. Isletmelerin en 5nemli paydaslari
arasinda sayilan ve itibarin olusmasinda ve gelistirilmesinde dogrudan etkili olan calisanlarin algi,
tutum, niyet ve davraniglarinin kurumun sahip oldugu itibardan nasil etkilendigi ve aralarinda nasil bir
iligki olduguna yonelik ¢ok fazla g¢aligma yapilmamis olmasi literatiirde bir eksiklik olarak
goriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci orgiitsel davranig literatiiriinde bir¢ok ¢alismada ele alinmis olan
is tatmini, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti ile kurumsal itibar arasindaki iliskileri ortaya
koymaktir. Caligma kapsaminda kurumsal itibar ile birlikte ele alinan degiskenler agisindan ¢alismanin
literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Belirlenmis olan amag¢ dogrultusunda Kapadokya bdlgesinde faaliyet gostermekte olan konaklama
isletmelerinde istihdam edilmis olan c¢alisanlardan elde edilmis verilerle yapilan analizler sonucunda
degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulmaya ¢aligilmstir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kurumsal itibar

Kurumsal itibar, orgiitiin i¢ ve dig miisterilerinin, paydaglarinin ve insanlarinin genelinin kurumun adina
iligkin algiladiklart gii¢lii ya da zayif, iyi veya kotii gibi belirgin duygusal reaksiyonlarini belirtmektedir
(Fombrun, 1996, s. 37). Kurumsal itibar, bir sgirketin stratejik ¢ekiciligi konusunda piyasa
katilimeilarmin giivenidir (Weigelt ve Camerer, 1988). Hebson (1989), kurumsal itibarin gelismesine
katki saglayan ii¢ temel faktorii firmanin biyiikligi, bir firmanin sosyal refaha katkisi ve firmanin
tutundurma faaliyetlerine yaptig1 yatirimlar seklinde belirtmektedir. Genel olarak bir firmanin itibari,
firma ve misteriler arasindaki iliskiyi giiglendirir. Bundan dolay: itibar, kurumun basarisina katki
saglayan onemli bir unsur olarak kabul edilmektedir (Hebson, 1989; Fombrun, 1996).

Kurumsal itibarin onciilleri, rekabet ortami1 ve endiistriye gore farklilik gosterse de, dnciillerle ilgili bir
dizi evrensel faktorler asagida gdsterilmektedir (Fombrun, Gardberg ve Sever, 2000, s.250):

1. Etik (Kurulus etik davranir, takdire sayan, saygiya deger ve giivenilirdir).

2. Calisanlar/igyeri (Kurulusun yetenekli ¢alisanlar1 vardir, ¢alisanlarina iyi davranir, isyerini
cekici bir calisma ortami1 haline getirir).

3. Finansal performans (Organizasyon finansal olarak gii¢liidiir, karlilik oran1 yiiksektir ve biiyiime
beklentileri vardir).

4. Liderlik (Organizasyon, takip¢iden ¢ok liderdir ve yenilikgidir).
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5. Yonetim (Kurulus iyi yonetilir, yliksek kaliteli yonetime sahiptir ve gelecek i¢in net bir vizyona
sahiptir).

Sosyal sorumluluk (Kurulus sosyal sorumluluklari kabul eder, iyi niyetleri destekler).

Miisteri odaklilik (Kurulus miisterileri 6nemser, miisteriler organizasyona son derece baglidir).
Kalite (Kurulus, yiiksek kaliteli tirlinler ve hizmetler sunar).

9. Giivenilirlik (Kurulus, iirlin ve hizmetlerinin arkasinda durur, tutarli hizmet saglar).

10. Duygusal ¢ekicilik (hakkinda iyi hissedilen, kisiler tarafindan begenilen bir organizasyon)
Kurumsal itibar1 pozitif olan kurumlar, miisterilerin zihninde diger kurumlardan farkli olarak deger
goérmekte ve kendi sektoriinde énemli bir konuma sahiptirler (Fombrun, 1996, s. 24). Ornegin kurumla
daha once ticari iliski icerisinde bulunmayan ya da farkl alanlarda faaliyet gosteren orgiitler, kurum ile
olusturacaklar1 ticari iligkilerde ve anlagsmalarda ilk o©6nce kurumun pazardaki itibarim
degerlendirmektedirler. Ciinkii kurumsal itibar kurumun piyasa bilgisinin ve deneyiminin oldugu
anlamma gelmektedir (Lichtenthaler ve Ernst, 2007, s. 53; akt. Aydemir, 2008, s. 37). Kurum
paydaslarinin kurumlarini itibarli olarak algilamalari; kisilerin orgiitsel amaglar1 benimseme seviyelerini
pozitif yonde etkilemekte, is tatmini artirmakta, vatandaslik davranisini gelistirmekte, isten ayrilma
niyetini azaltmakta ve sonucunda kurumun etkinligini artirmaktadir (Herrbach, Mignonac ve Gatignon,
2004, s. 1397).

2.2. Is Tatmini

Sl

[s tatmini, insan kaynaklar1 ydnetimi ve drgiitsel davranis alaninda en ¢ok arastirilan konulardan birisidir
(Culibrk ve ark., 2018). Is tatmininin yoneticiler ve arastirmacilar i¢in onemi, is tatmininin
organizasyonlarda genis bir davranis yelpazesini etkileme ve calisanlarin refah diizeylerine katkida
bulunma potansiyeline sahip olmasindan kaynaklanmaktadir (George ve Jones, 2008, s. 84). Is tatmini
bircok sekilde tanimlanmistir. Is tatmininin en yaygi kullanilan tanimi Locke’ nin tanimidir (Judge ve
Klinger, 2008, s. 394). Locke (1976), is tatminini bir isin degerlendirilmesi sonucunda yasanan olumlu
bir duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Calisanlar, isin kendileri i¢in O6nemli degerlerini
karsiladigini veya yerine getirilmesine izin verdigini algilarsa, tatmin olma duygusu yasarlar, aksi halde
tatminsizlik duygusu yasanmaktadir. Duygusal tepkilerin yogunlugu kisinin degerlerinin nemine
baglidir (Henne ve Locke, 1985).

Bir kisinin yasadig: i tatmini seviyesini etkileyen dort temel faktdr vardir. Bu faktorler kisilik, degerler,
is durumu ve sosyal etkidir (George ve Jones, 2008). Bir bireyin kisiligi, bir kisinin bir is hakkinda
olumlu veya olumsuz olarak nasil diisiinecegini ve hissedecegini etkiler. Bes Biiyiik kisilik 6zelliginin
disa doniik 6zelligi yiiksek olan bir kisi, ayn1 6zellikte diisiik olan bir bireye kiyasla muhtemelen daha
yiiksek bir ig tatminine sahip olacaktir (George, 1991).

Degerler is tatmini etkileyen bir diger faktordiir. Tatmin, bir ig ¢calisanin degerlerine, beklentilerine ve
standartlarina ulasmasina yardimci oldugunda ortaya cikarken, tatminsizlik ¢alisanlar isin bu tiir
gereksinimleri karsilamaya yardimer olmadigim algiladiginda ortaya ¢ikar (Gordon, 2002). Arastirma
bulgulari, degerin is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugunu gostermektedir (Kreitner ve Kinicki,
2004).

Is tatmininin belki de en 6nemli belirleyicilerinden biri is durumunun kendisidir. Bir kisinin
gergeklestirdigi gorevlerin ne kadar ilging, zorlayict veya sikict oldugu; fiziksel c¢alisma ortami, is
arkadaslar1 ve miisterilerle etkilesim kalitesi ve bir kurulusun ¢aligsanlarina sundugu adil iicret ve sosyal
haklar, is giivenligi ve adil politikalar gibi faktorlere baglidir (Brief, 1998).

Is tatmininin son belirleyicisi olan sosyal etki, bireylerin veya gruplarin bir kisinin tutumlar1 ve
davraniglar iizerinde sahip oldugu etkidir. Calisan is arkadaslari, bir ¢alisanin ait oldugu grup ya da
gruplar ve bir bireyin i¢inde biiylidiigii kiiltiir is tatminini ve tutumlar1 etkileme potansiyeline sahiptir
(George ve Jones, 2008).

2.3. Duygusal Baghhk

Baglilik, bir orgiitte orgiitsel gorevler ve Orgiite maksimum sebat etme arasindaki en anlamli sekli
gosterir ve Orgiitiin vatandaslik davraniglari ile giiglii bir iligkisini ortaya koyar (Cohen, 2006). Baglilik,
bir veya daha fazla hedefe yonelik bir eylem yolunu rehberlik eden bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir
(Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 301).
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Orgiitsel baglilik, bir calisanin kurulusa olan bagliliginin, kurulusa ¢aba gdsterme isteginin ve kurulusun
degerleriyle 6zdeslesmenin bir dlgiisiidiir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Price, 1977, 1997). Genel
olarak orgiitsel bagllik, bir bireyin bir kuruma duygusal, psikolojik ve islevsel olarak bagli olmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Becker, 1960; O’Reilly ve Chatman, 1986; Meyer ve Allen, 1991). Meyer
ve Allen (1991), orgiitsel bagliligi duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak {izere
ic boyutta siniflandirmaktadir. Duygusal baglilik organizasyona karsi duygusal bir baglanma, kendini
tamimlama ve katilimi yansitirken; devam baghligi ayrilma ile iligkili algilanan maliyetleri
yansitmaktadir ve normatif baglilik, érgiitte kalmay1 zorunluluk hissi olarak ifade etmektedir.

Allen ve Meyer (1990) arastirmalarinda duygusal baglilig1 ¢alisanin kurumuna duygusal yakinlik kurup
orgiitleriyle 6zdeslesmeleri olarak tamimlamaktadir. Bu kapsamda duygusal baglihigi giiclii olan
personeller kurumlarimin hedeflerini, degerlerini ve amaglarin1 benimseyerek kurumun bir pargasi
olmayr amaglarlar. Mowday ve ark., (1982), duygusal bagliligin onciillerinin genel olarak dort
kategoriye ayrildigimi belirtmistir: bireysel ozellikler, yapisal ozellikler, is ile alakali 6zellikler ve is
tecriibeleridir. Bireylerin kendilerini kurumlariyla beraber tanimlayabilmesi esasina dayanan duygusal
bagliligin ii¢ dnemli unsuru ifade edilmektedir. Bunlar;

e Bireylerin kurum amag ve degerlerini benimsemesi,

e Kurum hedefleri i¢in yiiksek ¢aba gosterme istegi,

e Kurumda kalmak ve kurum iiyeligini devam ettirmek i¢in sahip olduklar gii¢lii bir arzu olarak
belirtilmektedir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974, s. 604).

2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Arastirmacilar uzun zamandir isten ayrilma niyeti ve kalifiyeli ¢alisanlar1 elde tutma sorunlari ile
ilgilenmektedirler. Isten ayrilma niyetiyle ilgili ilk ¢alismalar Brayfield ve Crockett (1955) ve March ve
Simon (1958) arastirmalarina dayanmaktadir (Steers ve Mowday, 1981). Mobley (1982) isten ayrilma
niyetini tamimladiginda, yakin gelecekte isyerini terk etme niyetinde olan ancak heniiz herhangi bir islem
yapmamis ¢alisanlara atifta bulunmaktadir. Isten ayrilma terimi, bir ¢alisanin bir drgiitiin iiyesi olmaktan
¢iktig1 durumu ifade eder (Ngo-Henha, 2017, s. 2751).

Calisanlarin isten ayrilmasi, drgiite gereksiz masraflara mal olur (Buck ve Watson, 2002). Isten ayrilma,
degistirme ve egitim giderleri gibi orgiitsel maliyetler meydana getirmesine ek olarak iiretkenlik ve
performans azalmasinda dogrudan bir etkiye sahiptir. Bu nedenle birgok orgiit, ¢alisanlarin elde
tutulmasimi 6nemli bir stratejik sorun olarak kabul etmektedir (Glen, 2006). Bu baglamda caliganlarin
isten ayrilmasina neden olan faktdrlerin belirlenmesi orgiitler icin hayati 6nem tagimaktadir. Simon,
Miiller ve Hasselborn, (2010) ¢alisanin ayrilma niyetini etkileyen faktorleri alt1 ana baglikta agiklamustir.
Buna gore, ¢alisanin isi birakma istegi lizerinde etkiye sahip olan faktdrler sunlardir (Simon ve ark.,
2010, s. 617):

a) Bireysel faktorler (yas, cinsiyet, medeni hal, ig ve aile arasindaki ¢atisma vb.).

b) Saglik faktorleri (duygusal tikkenme, fiziksel yetersizlik, vb.).

c) Sosyal caligsma ortami (yonetici ve is arkadaglartyla yasanan ¢atigmalar, vb.).

d) Isin kalitesi ile ilgili faktorler (isyerinde yetersiz fiziksel ve duygusal kosullar).

e) Orgiitsel faktdrler (rol catismasi, uyum sorunlari, smirli kariyer ve gelisim firsatlari, vb.).

f) Isgiicii piyasasi faktorleri (pazardaki yiiksek iicretli isler igin firsatlar, diger orgiitlerdeki daha
iyi kariyer firsatlari, vb.).

Kisiler, bu faktorlerin etkisiyle islerini degerlendirir ve islerinden tatmin olup olmadiklarina karar
verirler. Eger is tatminsizligi s6z konusu ise, isten ayrilma ihtimalinin olup olmadigini ve diger bir i
bulmanin avantajli olup olmadigini arastirirlar. Sonug olarak birey mevcut is alternatifleriyle simdiki isi
arasinda yaptig1 degerlendirme neticesinde nihai kararini verir (Mobley, 1977; akt. Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013, s. 339).

2.5. Kurumsal Itibar, Duygusal Baglilik, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Kurumsal itibar1 yiiksek olan orgiitlerin bagarilar1 dogrudan c¢alisanlar etkiledigi igin, ¢aliganlarin
orgiitleri hakkinda olumlu diisiincelere sahip olacagi varsayilmaktadir. Itibarin degerli bir varlik olarak
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kabul edildigi durumlarda, orgiitler ve ¢alisanlar1 arasinda bagliligin olusmasi ve ¢alisanlarin islerinden
tatmin olma olasiligi artacaktir. Calisanlar kamuoyunda itibar sahibi olan bir érgiitte ¢aligmaya goniillii
olarak devam etmektedirler. Literatiir incelendiginde kurumsal itibarin duygusal baglilig1 ve is tatminini
artirdig; isten ayrilma niyetini ise azalttig1r goriilmektedir. Calisanlarin algiladiklari kurumsal itibar
diizeyi duygusal bagliliklarini (Karali, 2013; Bozkurt ve Yurt, 2015; Korkmazer ve Saydan, 2018) ve is
tatminini (Helm, 2011; Isik, 2016) arttirmaktadir. Kurumsal itibar isten ayrilma niyetini ise negatif
yonde etkilemektedir (Arikan ve ark., 2016; Per¢in ve Arslanergiil, 2020). Literatiir incelemesi
sonucunda kurumsal itibar ile arastirmaya konu olan degiskenlere yonelik aragtirmalarin mevcut
olmasina ragmen; bu degiskenlerin bir arada kullanilmasina yonelik bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu
baglamda, bu ¢aligmanin amaci kurumsal itibarin ¢alisanlarin duygusal baghligi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemek ve bu degiskenlerin bir arada kullanilmasinin etkilerine
iligkin bilimsel bir kaynak olusturmaktir.

Literatiirden ve gorgiil arastirmalarin sonuclarindan hareketle kurumsal itibarin duygusal bagliligi, is
tatmini ve isten ayrilma niyetini etkileyecegi varsayilmis ve bu kapsamda asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

Hi: Kurumsal itibar is tatminini pozitif yonde etkiler.

Ha: Kurumsal itibar duygusal baglilig1 pozitif yonde etkiler.

Hjs: Kurumsal itibar isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
3. Arastirma Metodolojisi

Caligmanin bu bolimiinde katilimcilardan elde edilen verilerle gerceklestirilmis olan arastirmanin
siirecine ve yapilan analizler sonucunda ortaya konulmus olan bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu aragtirmanin amaci, Kapadokya bolgesinde faaliyet gostermekte olan konaklama isletmelerinde
istihdam edilmis olan ¢alisanlarin algiladiklar1 kurumsal itibar ile is tatmini, duygusal baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin tespit edilmesidir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan
aragtirma modeli asagidaki Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Is Tatmini

Kurumsal itibar Duygusal Baglilik

Isten Ayrilma Niyeti

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Kapadokya Bolgesinde faaliyet gostermekte olan konaklama isletmeleri
olusturmaktadir. Arastirmada Kapadokya Bolgesinin se¢ilmesinin nedeni bdlgenin “kiiltiirel kimlik”
Ozgiinliigliyle 6ne ¢ikmasi, tarihi ve dogal degerleriyle yiiksek bir turizm potansiyeline sahip olmasidir.
Kolayda 6rnekleme yontemi ile toplam 267 katilimciya ulagilmistir. Arastirmanin verileri, 2018 yilinin
Haziran ve Agustos aylar1 arasinda toplanmistir. Katilimcilarin kimliklerinin gizli kalmasini saglamak
amaciyla sadece cinsiyet ve medeni durumlarina iliskin sorular yonetilmistir. 267 katilimcinin biiyiik
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cogunlugunun erkek (196, %73,4) oldugu ve 182 katilimcinin evli oldugu (%67,9) yapilan frekans
analizi sonucunda tespit edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclari ve Degiskenler

Aragtirma kapsaminda kullanilan verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Olgiimlerde 5°1i
Likert 06l¢eginden faydalanilmistir. Derecelendirme, 1=kesinlikle katilmiyorum” ve S5=kesinlikle
katiliyorum seklinde yapilmis ve puanlanmustir.

Anket formunun hazirlanmasinda Fombrun (1996) tarafindan gelistirilen ve paydaslarin kurumun
itibarina iliskin algilarinin Slgiilmesine olanak tanityan kurumsal itibar dlgeginden yararlanilmistir.
Dayang, (2012) tarafindan olgek Tiirkgeye cevrilerek Tiirk kiiltiirinde uygulanabilmesine yonelik
uyarlama caligmalar1 yapilmistir. Katilimeilarin isten ayrilma niyetlerini tespit etmek amaciyla
Seashore, Lawler, Mirvis ve Cammann (1982) tarafindan olusturulan isten ayrilma niyeti ile ilgili 3 ifade
kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan yapilmustir.
Katilmcilarin duygusal baglilik diizeylerini belirlemek amaciyla Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilmis olan orgiitsel baglilik 6l¢eginin alt boyutlarindan olan duygusal bagliliga iliskin 6 ifadeden
faydalanilmistir. Olcegin Tiirkge gecerlilik calismas1 Wasti (2000) tarafindan yapilmustir. Katilimeilarin
is tatmin diizeylerini tespit etmek i¢in Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan gelistirilmis
olan 5 ifadeden olusan is tatmin 6lcegi kullamilmustir. Olgegin Tiirkceye uyarlama caligmasi Keser ve
Bilir (2019) tarafindan yapilmustir.

4. Bulgular ve Tartisma

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler bir istatistik paket programi yardimiyla analize tabii
tutulmustur. Arastirmada sirasiyla, giivenilirlik analizi, frekans analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi yapilarak arastirma bulgular elde edilmistir.

4.1. Arastirma ifadelerinin Giivenilirlik Degerleri

Arastirmada kullanilan 6lgegin de giivenilirliginden bahsedebilmek i¢in alfa katsayisinin 0,70 ve
iizerinde olmasi gerekmektedir (Hair ve ark., 1998). Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha Katsayilar1 kurumsal itibar 6lgegi 0,835, is tatmini 6l¢egi i¢in 0,738, duygusal baglilik i¢in 0,863
ve is ten ayrilma niyeti 6lgegi i¢in 0,810 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar elde edilen verilerin
giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.2. Degiskenlere Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Arastirma degiskenlerine iliskin verilen cevaplarin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo
1’de verilmistir.

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Degisken Ortalama Standart Sapma Varyans
Kurumsal Itibar 3,7836 ,40278 ,162
Is Tatmini 3,6075 ,69061 A77
Duygusal Baghhk 4,0547 ,63163 ,399
Isten Ayrilma Niyeti 1,6292 51811 ,268

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalarmin 1,63 ile 4,05
arasinda degismektedir. Verilen ifadeler dogrultusunda katilimci ortalama sonuglarina gore ¢alistiklar
kurum hakkinda pozitif yonde algilarinin oldugu, kuruma bagli olduklari, islerinden memnun olduklari
ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu séylemek miimkiindiir.

4.3. Arastirma Modelinin Test Edilmesi
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Arastirmanin degiskenlerini olusturan kurumsal itibar ile is tatmini, isten ayrilma niyeti ve duygusal
baglilik arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki Tablo 2’de
yapilan korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 2: Degiskenler Arasindaki iliski Diizeyleri

1 2 3 4
Kurumsal itibar 1
Is Tatmini 414" 1
Duygusal Baghhk 409" ,539" 1
Isten Ayrilma Niyeti 471" 362" -,439™ 1

Tablo 2’de Korelasyon analizi sonucunda;

e Kurumsal itibar ile is tatmini arasinda pozitif %41,4 diizeyinde %1 anlamlilik seviyesinde
anlamli bir iligki oldugu,

e Kurumsal itibar ile duygusal baglilik arasinda pozitif %40,9 diizeyinde %1 anlamlilik
seviyesinde anlamli bir iligki oldugu,

e Kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif %47,1 diizeyinde %1 anlamlilik
seviyesinde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuclari

Degiskenler ‘ Beta ‘ t | Sig. ‘ R ‘ R? ‘ F | Sig.F ‘ Sonug
H;: Kurumsal itibar is tatminini pozitif yonde anlamh olarak etkiler.

Sabit ,819 3,793 ,000

Kurumsal Itibar ,710 7,404 ,000

A14 | 171 | 54,817 ,000a | Kabul
H»: Kurumsal itibar duygusal baghhg pozitif yonde anlamh olarak etkiler.
Sabit ,522 2,638 ,009
Kurumsal itibar ,642 7,305 ,000

,409 | ,168 | 53,370 ,000a | Kabul
H3;: Kurumsal itibar isten ayrilma niyetini negatif yonde anlamh olarak etkiler.
Sabit 5,713 36,377 ,000
Kurumsal itibar -,605 -8,685 ,000

471 ,222 | 75,430 ,000a | Kabul

Tablo 3’de yapilan regresyon analizi sonucu ve hipotezlerin test edilmesine iliskin sonuglar yer
almaktadir. Olusturulan hipotezlerin ilk olarak anlamliliklar1 ve gecerlilikleri istatistiksel olarak test
edilmistir. Hipotezlerin anlamliliklarin1 ve gegerliliklerini gosteren ANOVA analizi sonuglar
incelendiginde, t degerinin her modelde +1,96’dan biiyiik oldugu ve modelin anlamliligin1 6lgen p
degerinin tiim hipotezlerde 0,05’ten kiiclik oldugundan dolay1 arastirmanin amaglari dogrultusunda
kurulan modellerin gegerli ve anlamli birer hipotez olduklari istatistiksel olarak goriilmektedir.

Diger yandan, olusturulan hipotezlerinin gecerliligine yonelik sonugclar incelendiginde, hipotezlerde yer
alan bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki iliski diizeyini agiklayan beta katsayilarina
gore hipotezlerdeki degiskenler arasinda bir iliski mevcut oldugundan dolay1 H1, H2 ve H3 hipotezleri
kabul edilmistir.

5. Tartisma ve Sonug¢
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Bu calismada kurumsal itibarin ¢alisanlarin duygusal baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri ile
iligkisi incelenmistir. Arastirma Orneklemini Kapadokya bolgesinde faaliyet gdstermekte olan
konaklama igletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Analiz sonuglar1 dogrultusunda kurumsal itibar
ile is tatmini arasinda pozitif %41,4 diizeyinde; kurumsal itibar ile duygusal baglilik arasinda pozitif
%40,9 diizeyinde; kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif %47,1 diizeyinde iligkiler
tespit edilmistir.

Aragtirma hipotezlerine iliskin sonuglar incelendiginde kurumsal itibarin duygusal bagliligt pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu sonu¢ Karali (2010), Bozkurt ve Yurt (2015) ve Korkmazer ve
Saydan'in (2018) arastirmalari ile uyumludur. Ayrica kurumsal itibarin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Elde edilen sonug, Helm, (2011) ve Isik, (2016) caligmalarini
desteklemektedir. Kurumsal itibar isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Literatiirde yer alan diger ¢calismalarin sonuglar1 (Arikan ve ark., 2016; Pergin ve Arslanergiil, 2020) ile
benzerlik gostermektedir.

Ortaya konulmus olan bu bulgular kurumsal itibar ile orgiit icerisindeki c¢alisanlarin davraniglarina
iligkin 6nemli sonuglar ortaya koymaktadir. Kurumsal itibar ile is tatmini, duygusal baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda tespit edilen orta dereceli iliskiler kurumsal itibarin sadece kurumlarin dig
paydaslar iizerinde degil; ayn1 zamanda kuruma rekabet avantaji saglayan ve kurumlarin sahip oldugu
en Onemli varlig1 olarak kabul goren insan kaynagi ile de iliskili oldugu goriilmektedir.

Olumlu bir itibar kurumlara bir¢ok fayda saglamaktadir. Kurumsal itibar; yetenekli ¢aligsanlarin kuruma
cekilmesi ve elde tutulmasi, iglerini ve calistiklari isletmeyi benimsemelerini, isten tatmin olmalarina ve
calistiklar1 kurumu igsellestirerek higbir beklenti olmadan kuruma karsi baglilik duymalarina katki
sagladigi yapilan analizler sonucunda ortaya konulmustur.

Kurumlar biinyesinde istihdam edilen ¢alisanlar itibarin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi a¢isindan da son
derece Onemli bir isleve sahiptir. Kurumlarin dis paydaglart ile ilk defa karsi karsiya gelenler
caliganlardir. Caliganlarin kuruma karsi tutumlart onlarin diger paydaslarla olan iligkilerine yon
vereceginden galisan davramiglart kurumsal itibardan etkilenecegi gibi calisanlarin davranislart da
paydaslan etkileyerek kurumsal itibarin olugsmasinda ve gelistirilmesinde katki saglamaktadir.

Calisanlarin kurumlarina iligkin itibar algilar1 arttikga kurumlarina olan baghliklart ve is tatmin
diizeyleri artmakta olup, isten ayrilma niyetleri ise azalmaktadir. Bu baglamda kurumlar agisindan
stratejik bir kaynak olarak kabul edilen kurumsal itibarin saglanmasinda asagida birtakim Oneriler
sunulmustur.

e Oncelikli olarak kurumsal itibarin olusturulmasmin zor ve uzun vadeli ve zor bir siireg
oldugunun farkina varilmalidir.

e Calisanlar kurumsal itibarin olusumunda 6nem arz etmektedir. Calisanlarin orgiitsel kararlara
katilimlar1 saglanmali ve ise iligkin tutum ve davraniglart dikkate alinmalidir.

e Kuruluslar yetenekli calisanlart elde tutabilmek igin igyerini gekici bir ¢alisma ortami haline

getirmeye ¢aba harcamalidir.

Kurum paydaslariyla etkili iletisime 6zen gosterilmelidir.

I¢ ve dis paydaslara kars1 kurumsal sorumluluklar yerine getirilmelidir.

Miisterilere sunulan iiriin ve hizmetlerin arkasinda durulmalidir.

Kurumlarin sosyal sorumluluk kapsaminda, ¢alisanlarin vatandaslik davranisin1 géstermelerini

saglanmak igin biitce ayrilmali, sirketin amaclarinda sosyal sorumluluk projeleri yer almalidir.

e Sosyal sorumluluk projelerin olusturulmasi ve uygulanmasi asamasinda kurumlar aktif katilim
saglamalidir.

e Periyodik olarak gergeklestirilecek olan bilgilendirme toplantilari ile igletmenin faaliyetleri ve
gelecek projeksiyonlart hakkinda calisanlara bilgi verilmelidir.

Bu aragtirma; Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde gorev yapan calisanlar
ve uygulanan dlgekler ile sinirlidir. Bundan sonraki yapilacak olan ¢alismalarda arastirmacilarin konuyu
farkli bolgelerde ve sektorlerde ele alarak irdelemelerinin yararli olacagi sdylenebilir. Aragtirmanin
gelistirilmesi i¢in kurumsal itibarin oOrgiitsel sinizm, oOrgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitsel adalet,
whistleblowing ve is etigi gibi orgiitsel ¢iktilarla etkilesimi aragtirilabilir.
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Extensive Summary
1. Introduction

Corporate reputation is one of the most important assets of local and international companies, and
therefore it attracts the attention of researchers and practitioners. Corporate reputation, which is the
intangible asset of the business, is getting more and more important as the benefits it provides to
organizations increase due to increased competition among businesses.

It is seen that the first research on corporate reputation started with corporate image, corporate identity
and corporate personality studies. Since the late 1980s, the focus has shifted to corporate reputation,
which reflects not only the current image of the firm but also its past behavior (Fombrun & Shanley,
1990). Corporate reputation is defined as the sum of a set of economic and non-economic characteristics
attributed to a firm and inferred from the firm's past behavior (Weigelt and Camerer, 1988).

As a result of the literature review, it is seen that the researchers generally focus on issues such as
corporate reputation and financial performance and risk management. Employees considered among the
most important stakeholders of businesses are directly effective in forming and developing reputation.
Not much work has been done on how employees' perceptions, attitudes, intentions and behaviors are
affected by the reputation of the organization and how relationship between them. This situation is seen
as a deficiency in the literature. The aim of this study is to determine the relationship between the
corporate reputation and the employees' affective commitment, job satisfaction and turnover intention.
In the context of the study, it is expected that this study will contribute to the literature in terms of the
variables taken together with the corporate reputation.

2. Method

The aim of this study is to determine the relationship between the corporate reputation and the
employees' affective commitment, job satisfaction and turnover intention. Based on the literature and
the results of empirical studies, it was assumed that corporate reputation would affect emotional
commitment, job satisfaction and turnover intention, and the following hypotheses were developed in
this context.

Accordingly, the hypotheses of the research are determined as follows:
H1: Corporate reputation has a positive and significant effect on job satisfaction.
H2: Corporate reputation has a positive and significant impact on affective commitment.

H3: Corporate reputation has a negative and meaningful effect on the turnover intention.
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The sample of the research consists of employees who have been employed in accommodation
businesses operating in the Cappadocia Region. The data of the research were collected between June
and August 2018. In order to ensure that the participants gave reliable answers, only questions about
their gender and marital status were administered. As a result of frequency analysis, it was determined
that the majority of 267 participants were male (196, 73.4%) and 182 participants were married (67.9%).
The data were collected by questionnaire. All items were measured on a five-point Likert type scale
whose answers ranged from ‘Strongly Disagree’ to ‘Strongly Agree’.

In the preparation of the questionnaire form:

e Corporate reputation scale developed by Fombrun (1996) was used to determine employees'
perceptions about organization's reputation of corporate.

e Turnover intention scale consisting of 3 items developed by Seashore, Lawler, Mirvis and
Cammann (1982) was used.

e Six items related to affective commitment, which are the sub-dimensions of the organizational
commitment scale developed by Meyer and Allen (1991), were used.

e Job satisfaction scale consisting of 5 items developed by Judge et al. (1998), was used to
determine the job satisfaction levels of the participants.

3. Results and Discussion

As a result of the reliability analysis, Cronbach's Alpha Coefficients were calculated as 0.835 for
corporate reputation scale, 0.738 for job satisfaction scale, 0.863 for affective commitment, and 0.810
for turnover intention scale. These results show that the data obtained are reliable.

As a result of the findings, between the corporate reputation and job satisfaction is positive at 41.4%;
between the corporate reputation and the affective commitment is positive at 40.9%; between corporate
reputation and turnover intention is negative at 47.1% relationships was determined.

First of all, the significance and validity of the hypotheses were tested statistically. When the results of
the ANOVA analysis showing the significance and validity of the hypotheses are examined, the t value
is greater than +£1.96 in each model and the p value, which measures the significance of the model, is
less than 0.05 in all hypotheses. According to the results obtained, it is statistically seen that the models
established for the purposes of the research are valid and significant hypotheses.

On the other hand, when the results regarding the validity of the hypotheses were examined, the
hypotheses H1, H2 and H3 were accepted because there was a relationship between the variables in the
hypotheses according to the beta coefficients that explain the level of relationship between the
independent variables in the hypotheses and the dependent variables.

When the results of the research hypotheses are examined, it is seen that corporate reputation has a
positive effect on emotional commitment. This result is compatible with the research of Karali (2010),
Bozkurt and Yurt (2015), and Korkmazer and Saydan (2018). In addition, it has been concluded that
corporate reputation has a positive effect on job satisfaction. The result obtained supports the studies of
Helm, (2011) and Isik (2016). It has been determined that corporate reputation negatively affects
turnover intention. The results of other studies in the literature (Arikan et al., (2016; Per¢in &
Arslanergiil, 2020) show similarities with the results.

These findings reveal important results regarding the corporate reputation and the behavior of employees
within the organization. Intermediate relationships determined between corporate reputation and job
satisfaction, emotional commitment and turnover intention are not only on the external stakeholders of
organizations; it is also seen that it is in relation with the human resources that provide competitive
advantage to the institution and which is accepted as the most important asset of the institutions.

4. Conclusion

In the conclusion, results of regression analysis and the evaluation of hypotheses is described. Firstly,
the validity and significance of the hypotheses formed in the regression analysis were tested statistically.
Looking at the results of ANOVA analysis, which tests the validity and significance of hypotheses, it is
seen that t value is greater than = 1.96 in all models and p value, which measures the significance of the
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models, is less than 0.05 in all three hypotheses. According to these results, the models formed for the
purposes of the research are statistically significant and valid hypotheses.

On the other hand, looking at the results regarding the validity of research hypotheses, based on beta
coefficients showing the level of relationship between independent variables and dependent variables in
the three hypotheses, a relationship was found between the variables in the hypotheses, and as result,
H1, H2 and H3 hypotheses were supported.

There are some points that business managers should pay attention to in order to contribute to the
employees' positive perception, attitude, intention and behavior towards the business:

e Within the scope of corporate social responsibility, a budget should be allocated to ensure that
employees demonstrate citizenship behavior, and social responsibility projects should be
included in the company's goals.

e Institutions should actively participate in the creation and implementation of social
responsibility projects.

e Employees should be informed about the activities and future projections of the enterprise with
the information meetings to be held periodically.

e In order to develop the research, the interaction of corporate reputation with organizational
outputs such as organizational cynicism, organizational citizenship behavior, organizational
justice, whistleblowing, and work ethics can be investigated.



