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OZET

KURUMSAL ITiBAR ALGISININ ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISINA ETKISI

GUNEY, Giil. “Kurumsal Itibar Algisinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisi”, Yiiksek
Lisans Tezi, Trabzon, 2019.

Gigli bir itibar, kurumun sahip oldugu en 6nemli algilanan sermayesidir. Bir kurumun
is alanindaki faaliyetleri ve yetenekleri, o kurumun genel itibarmni sekillendirir. itibar zaman
icerisinde insa edilir ve sosyal paydaslarin o kurumla arasindaki birgok etkilesiminden
olusur. Itibar, sosyal paydaslarin kurumu giivenilir, sorumlu olarak algilamasina neden olan
kendine Ozgiinliiglinden ve kimliginden kaynaklanir. Bunun karsiliginda bir kurumun
oturmus, saglam itibari, rakiplerin o kurumun eylemlerini taklit edilmesini zorlastirir.
Kurumsal itibar isletmelerin rekabet araglarindan biri olup iki 6nemli ama¢ bakimindan
stratejik dneme sahiptir. Birincisi toplum nezdinde olumlu algilar olusturarak paydaslarina
daha fazla deger kazandirmak ve bu yollarla rekabette basarili olmaktir. Ikincisi de giiniimiiz
isletmeleri icin en degerli varliklar olan mevcut insan kaynagmin orgiitsel bagliligin
artirarak onlarin daha fazla c¢aba ve katkisini saglayabilmektir. Bu calismada kurumsal
itibarin calisanlarin orglitsel vatandaslik davranis1 iizerindeki etkileri arastirilmistir.
Arastirma sonucuna gore kurumsal itibarin Orgiitsel vatandaglik davranisi lizerinde etkili

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Orgiitse Vatandaslik Davranis, Orgiit, Isgoren.



ABSTRACT

THE EFFECT OF CORPORATE REPUTATION PERCEPTION ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

GUNEY, Giil. “The Effect of Corporate Reputation Perception on Organizational
Citizenship Behavior” Master's Thesis, Trabzon, 2019.

A strong reputation is the most important perceived capital of the organization. The
activities and capabilities of an organization in the field of business shape the general
reputation of that institution. Reputation is built over time and consists of many interactions
between social stakeholders and that organization. Reputation originates from the self-
identity and identity of social stakeholders, which makes the organization perceive the
organization as trustworthy and responsible. In return, an established, solid reputation of an
organization makes it difficult for competitors to mimic the actions of that institution.
Corporate reputation is one of the competitive instruments of enterprises and it has strategic
importance for two important purposes. The first is to gain more value for the stakeholders
by creating positive perceptions in the eyes of society and to be successful in competition
with these ways. The second is to increase the organizational commitment of the existing
human resources, which is the most valuable asset for today's enterprises, and to provide
them with more effort and contribution. In this study, the effects of corporate reputation on
organizational citizenship behavior of employees were investigated. According to the results
of the research, it is determined that corporate reputation has an effect on organizational

citizenship behavior.

Keywords: Corporate Reputation, Organization, Citizenship Behavior, Organization,
Employee.
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GIRIS

Kavram olarak ¢ok eski bir gecmise sahip olsa da itibar, yonetim literatiiriinde yeni
sayilabilecek bir yere sahiptir. Soyut bir kavram olan itibar, 6l¢limlendigi derecede sirketler
icin 6nem arz etmeye baslamis ve yayimlanan bir¢ok itibar listesi sirketlerin ilgi odagi
olmustur. Yasanan krizler, sirket iflaslar1 ve kotii tecriibeler de kurumlar itibar iizerine
diisiinmeye itmistir.

Genel olarak kurumsal itibar bir &rgiitiin 6nceki eylemlerine dayali giivenilirliginin ve
imanirhiginin  toplam ve o6znel degerlendirilmesi olarak diisiiniilmektedir. Olumlu bir
kurumsal itibar orgiitiin giivenilirlik derecesinin fazlaligina ve algilanan risk derecesinin
azligina isaret ederek satin alma, yatirnm yapma, sézlesme yapma veya istihdam edilme
kararlarinda tesvik edici bir rol listlenir. Goriildiigii tizere itibarin 6ziinde giiven yatmaktadir.
Kurumsal itibarin en biiyiik getirilerinden biri giiven ile birlikte rekabet avantaji
saglamasidir, sahip olunan giiclii itibar giivenle birlikte miisteri sadakatini de artirir. Tiim bu
veriler 1518inda giiven kisilere oldugu gibi kurumlara da gilic kazandirir sonucu elde
edilebilir. Ki zaten giiniimiiz rekabet kosullarinda iirettigini satabilmenin 6n sart1 giivendir.

Bir Orgiitiin yalnizca yatirim yaparak iist diizeyde bir kar elde etmesi beklenemez,
orgiit icinde bulundugu toplumun degerlerine ve ihtiyaglarina azami seviyede dikkat
etmelidir. Faaliyet gosterdigi alanda oncelikle toplum ¢ikarlarini gdzetmeyen bir Grgiitiin,
finansal agidan ne kadar giiclii olursa olsun, uzun vadede toplumun goziinde iyi bir itibara
sahip olmas1 imkansizdir. Ayrica itibarina dnem veren bir sirket risk yonetimine de dnem
vermek zorundadir. Kurumlar, isletme yapisinin eskiyip bozulmasi, yonetimin eksikligi,
birden asir1 biiylime gibi nedenlerle kriz tehlikesiyle kars1 karsiyadirlar. Yasanmasi icin
bunlar gibi bir¢ok farkli neden olan krizin ortaya ¢ikma sebeplerinden biri olan itibarin
sarsilmasi, beklenmeyen bir zamanda meydana geldiyse ve ¢oziim i¢in yeterli siire yoksa
itibarin geri kazanilmasi kolay olmayacaktir. Kurumsal itibarin hangi boyutlardan
olustugunu ve bu boyutlarin etki seviyelerini bilmek itibar yonetimi i¢in 6n sarttir.

Kurumsal itibar isgorenler iizerinde olumlu etkiler yaratmakta, mevcut ve potansiyel
isgorenlerin oOrgiite iliskin olumlu tutumlar gelistirmesine neden olmaktadir. Ciinkii olumlu
itibara sahip olmak oOrgiitin insan kaynaklar1 politikalarina gliveni de beraberinde
getirmektedir. Dolayisiyla isgiicii ¢evrelerinde algilanan gii¢lii ve olumlu itibar isletmeyi
diger isletmelere gore daha tercih edilir kilmaktadir. Ayrica insan kaynagi performansinin
artirtlmas1 konusunda fayda saglamakta, devamsizlik orani diigiirmekle birlikte isletmenin

genel verimliligini artirmaktadir.



Kurumsal itibarin pek c¢ok ¢iktisi bulunmakla birlikte isgdrenler {izerindeki etkileri
orgiit i¢in oldukca 6nemlidir. Zira kurumsal itibar isgorenlerin orgiitleri ile aralarindaki bagi
giiclendirmekte ve bu yollar orgilitsel vatandaslik davranisinin gelismesine aracilik eden
onemli unsurlardan biri olmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise herhangi bir isgdrenin
resmi i§ taniminda yer almamasina ragmen, isgorenin bir 6diil beklentisi olmaksizin, ancak
Orgiitiin etkin isleyisine katkida bulunma istegi ile gelisen igsel bir baglilik davranislardir.
Gilinliimiiziin daha fazla hizmet odakli, esnekligin 6nemli oldugu orgiitlerinde artik,
calisanlardan sadece is tanimlamalarinda listelenen isleri ne kadar iyi yerine getirdiklerinden
daha fazlasi beklenilmektedir. Bunlar, talep edilmedigi halde diger calisanlara yardimda
bulunmak, is arkadaglarina saygili davranmak, oOrgiitsel hedefleri desteklemek, yapici
Onerilerde bulunmak, isyeri hakkinda olumlu seyler sdyleyip, orgiitiin psikolojik ¢evresine
katkida bulunan orgiitsel vatandaslik davranislaridir.

Gliniimiizde kurumlarin basarili olabilmesi ve varligimi siirdiirebilmesi igin
rakiplerinden farkli niteliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu farklilig1 olusturabilecek en
onemli faktorlerden biri de kurumsal itibardir. Kurumsal itibarin ¢alisanlar iizerinde bircok
olumlu psikolojik etkisi oldugu bilinmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin kurum ile ilgili
algilamalarinin da itibara etkisi oldugu agiktir. Bu etkilerden biri kurumsal itibarin orgiitsel
baglilig1 artirtyor olmasi, digeri de orgiitsel bagliligin kurumsal itibar1 artirtyor olmasidir.
Insan kaynaklari ydnetiminde stratejik bir anlayisin benimsenmesiyle kurum, gevre
kosullarina ve hizli degisime ayak uydurabilir. Bunun sonucunda da ¢alisanlar orgiitlerine
baglilik ve sempati duyarlar. Uretimin benzer nitelikte oldugu giiniimiiz diinyasinda bu farki
yaratmak ancak itibar ile s6z konusu olacaktir. itibar1 elde etme ve koruma siirecinde insan
kaynaklarinda stratejik bir anlayisin benimsenmesi gerekmektedir. Kurumsal itibarin
olusumunun ve devamliliginin saglanmasinda en 6nemli rol iiretim ve kalitenin belirleyicisi
olan ¢alisanlarindir denilebilir.

Nitelikli, yetkin ve orgiitiine bagl c¢alisanlar1 olan isletmeler rakiplerinden bir adim
onde olmalar1 nedeniyle gelecek vaat eden genclerin ilk basvuracag: isletmeler arasinda
bulunmaktadir. Itibar sahibi 6rgiitler is ¢evresindeki nitelikli personel tarafindan tercih
edilmektedir. Dolayisiyla itibar sahibi kurumlarin ise alimlarda diger orgiitlere gore daha
fazla avantaj1 vardir. Ayrica iyi bir insan kaynaklar1 yonetimiyle dogru ise dogru c¢alisanin
yerlestirilmesiyle kurumlarin  itibarinin  siirdiiriilebilirligi  saglanacaktir.  Yapilan
arastirmalara gore itibarli isletmelerde caligmak bireylerin sosyal ve is ¢evrelerinde takdir

gormelerini saglamaktadir.



Itibarl isletmelerin calisanlarma yonelik uygulamalari, sosyal konularda girdikleri
faaliyetler isletmede calismayi diisiinen adaylar i¢in c¢alisma kosullarina iliskin bilgiler
vermekte mevcut ve potansiyel calisanlar i¢in isletmeyi ¢ekici kilmaktadir. S6z konusu
faaliyetler mevcut ¢alisani isletmeye baglarken adaylar igin ¢alismak istenen ideal isletme
algis1 yaratmaktadir. itibar sahibi kurumlarin mevcut ya da potansiyel calisanlara cazip
gelmesi bu orgiitlerin ¢alisanlarinin psikolojik olarak rahat bir is ortamina sahip olacag:
inancinda olduklarini gosterir.

Uc bolim halinde hazirlanan bu calismanin birinci boliimiinde kurumsal itibar
kavraminin tanimlanmasi, kurumsal itibarin unsurlari, kurumsal itibarin yonetilmesi,
kurumsal itibarin sonuglar1 ve énemi hakkinda agiklamalar yapilmustir. ikinci boliimde
yonetim alaninda sik¢a calisma konus olan Orgiitsel vatandaslik davranisi, Orgiitsel
vatandaslik davranisinin boyutlari, Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkili olan
unsurlar ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin olumlu etkileri hakkinda agiklamalar
yapilmistir. ¢alismanin iiclincli boliimde ise kurumsal ve Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda iliskinin durumunu tespit etmek iizere Giresun ilinde perakende sektoriinde faaliyet

bir isletme arastirma yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSAL iTIBAR

1.1. Kurumsal itibar Kavram

Rekabet faktorlerinden biri olarak ilizerinde durulan kavramlardan biri kurumsal
itibar ve kurumsal itibarin yonetilmesidir. Pek ¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan ele alinan
kurumsal itibar ile iliskili oldugu diger kavramlar arasindaki iliskiler arastirilmistir.
1990’lardan sonra medya, iletisim, teknoloji, halkla iligkiler ve tutundurma gibi
kavramlariin artan 6nemi ile birlikte tamamlayici ve destekleyici bir arag olarak kurumsal
itibar kavrami yonetim alaninda deger ve ilgi gormeye baslamistir.

Itibar, bireyler veya gruplar tarafindan bir kurulusun giivenilirligi, sorumluluklari ve
yetenekleri hakkinda ortaya konulan yargilarin toplamidir. Kurumsal itibar, bir firma, kurum
veya kurulus hakkinda i¢ veya dis ¢cevre tarafindan gelistirilen olumlu ve olumsuz algilarinin
toplanudir (Isler, vd., 2013: 180).

Genel olarak kurumsal itibar, kar amaci gliden veya gilitmeyen bir kurum hakkinda
paydaslarinin zihinlerinde olusan saygin, giivenilir, degerli olma vb. gibi algilarin zaman
igerisinde olusmus biitiinsel yargilardan meydana gelmektedir. Ornegin en giivenilir kurum,
en bagarili kurum gibi siniflamalarla kurumsal itibar endeksleri mevcuttur. Ticari anlamda
isletmecilik alaninda kurumsal itibar1 gelistiren baslica unsurlar olarak paydaslar nezdinde,
beklenen ¢iktilarin ortaya konulabilme basarisi, toplumsal sayginlik kazandirici etkinlikler,
insana ve emege deger veren uygulamalar, gilivenilirlik gibi olgular sayilabilir. Bunlar
biitlinlesik olarak bir araya geldiginde ve istikrarl bir sekilde uzun zaman siirdiiriildiigiinde
ise paydaslarin kurumsal itibar algis1 olugsabilmektedir. Diger yandan kurumsal itibar soyut
bir durum olmakla birlikte varligi halinde isletmeye baskalar1 tarafindan taklit edilmesi zor
olan 6zel bir deger katmaktadir (Okay ve Okay, 2005: 350; Gegikli, Ercis ve Okumus, 2016:
1550). Kadibesligil’e (2006) gore kurumsal itibar “toplum ile kurumlar arasindaki giivenin
simgelerine doniismiis eylemler biitiiniidiir” (Kadibesegil, 2006: 30).

Baska bir acidan kurumsal itibar, bir Orgiitin 6nceki eylemlerine dayali
giivenilirliginin ve inanirliginin toplam ve 6znel degerlendirilmesi olarak diisiiniilmektedir.
Olumlu bir kurumsal itibar orgiitiin giivenilirlik derecesinin fazlaligina ve algilanan risk
derecesinin azligina isaret ederek satin alma, yatirim yapma, sdzlesme yapma veya istthdam
kararlarinda tesvik edici bir rol iistlenir. Goriildiigii izere itibarin 6ziinde giiven yatmaktadir.

Kurumsal itibarin en biiyiik getirilerinden biri olan giiven ile birlikte rekabet avantaji



saglamasidir, sahip olunan giiclii itibar giivenle birlikte miisteri sadakatini de artirir
(Karatepe, 2008: 77).

Bir orgiitiin yalnizca yatirim yaparak tist diizeyde bir kar elde etmesi beklenemez,
orgiit i¢inde bulundugu toplumun degerlerine ve ihtiyaglarina azami seviyede dikkat
etmelidir. Faaliyet gosterdigi alanda oncelikle toplum ¢ikarlarini gozetmeyen bir orgiitiin,
finansal agidan ne kadar gii¢lii olursa olsun, uzun vadede toplumun goziinde iyi bir itibara
sahip olmas1 imkansizdir (Karakose, 2007: 52). Ayrica itibarina 6nem veren bir sirket risk
yonetimine de énem vermek zorundadir (Argiiden, 2003: 11). Orgiitler, isletme yapisinin
eskiyip bozulmasi, yonetimin eksikligi, birden asir1 biiylime gibi nedenlerle kriz tehlikesiyle
kars1 karsiyadirlar (Kazanci, 2006: 310). Yasanmasi i¢in bunlar gibi bir¢ok farkli neden olan
krizin ortaya ¢ikma sebeplerinden biri olan itibarin sarsilmasi, beklenmeyen bir zamanda
meydana geldiyse ve ¢oziim icgin yeterli siire yoksa itibarin geri kazanilmasi kolay
olmayacaktir (Peltekoglu, 2007: 237). Kurumsal itibarin hangi boyutlardan olustugunu ve
bu boyutlari etki seviyelerini bilmek itibar yonetimi i¢in 6n sarttir (Dortok, 2004: 69).

Sekil 1. Kurumsal itibarin Boyutlar

Duygusal Cazibe Uriin ve Hizmetler Vizyon ve
Liderlik

e

Kurumsal itibar

Calisma Ortan Finansal
Performans

Sosyal
Sorumluluk

Kaynak: Davies, vd., 2003: 43.

Kurumsal itibar duygusal cazibe, iiriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma
ortami, finansal performans ve sosyal sorumluluk olmak iizere alt1 boyuttan olugsmakta olup
bunlar agagida siralanmistir.

Duygusal Cazibe; Isletmenin paydaslar ile {iriin ve hizmetleri arasinda olusturulan

duygusal bag olarak tanimlanan duygusal cazibe, kurumun iirettigi mal ve hizmetlerin



kalitesini, tiiketicinin goziindeki begenisini, saygi gordigini ve takdir edildigini
yansitmaktadir (Akg6z ve Solmaz, 2010: 24). Bu bag, kurumun paydaslar ile arasindaki
onceden beri siiregelen iliskilerin kalitesinden beslenir (Karakdse, 2007: 13). Orgiit ve
calisanm1 arasindaki duygusal bag, calisanin kurumla kendisini daha kolay 6zdestirmesini
saglayarak kurum i¢in giivenilir ve sadik bir birey olmasina saglar. Bu tiir bir ¢alisan ise,
cevresine Orgiitle ilgili olumlu diisiincelerini yayarak sosyal paydaslarin kuruma iliskin bakis
acilarini da pozitif yonde etkiler (Karakdse, 2007: 45).

Uriin ve Hizmetler; Itibar icin, iiretilen iiriin ve hizmet kalitesinin tiiketicinin
beklentilerine cevap vermesi sarttir. Gliniimiiz piyasa kosullarinda miisterilerin
beklentilerini karsilamaya calisan kurum ayni zamanda onlara yenilik¢i bir vizyonla
alternatifler sunmak zorundadir. Uriin ve hizmete iliskin karsilasilan bir sorunda kurum
inkara gitmek yerine sorunun iizerine giderek getirdigi ¢oziimlerle miisterilerin giivenini
kazanmaya calismalidir (Karakose, 2007: 46).

Vizyon ve Liderlik; Orgiitun ulasmayr planladigi gelecegin bir resmi gibi
gorebilecegimiz vizyon, toplumun refahi, insanlara yardim etmek vb. gibi fakli hizmet
cephelerine sahiptir (Akgdz ve Solmaz, 2010: 28). Calisanlarin yonlendirilmesi ve motive
edilmesinde en etkili faktorlerden biri olmasi nedeniyle isletmenin toplumdaki goriinen yiizii
olarak itibar1 dogrudan etkileyen lider, vizyon sahibi olmali ve pazardaki firsatlar1 fark
ederek avantaja cevirmelidir (Akgdz ve Solmaz, 2010: 28). Orgiitun amaglarina
ulasabilmesi i¢in, c¢alisanlar1 etkileme ve yonlendirme siireci olarak ifade edebilecegimiz
liderlik, yonetim alaninin en énemli konularindan birisidir (Karakose, 2007: 48). Liderlik
vasfina sahip yonetici, ¢alisanlarin kurumun iletisiminden tatmin olmalarin1 saglamalidir
¢iinkii kurumun iletisimden tatmin tiiketici yaptig1 isten de tatmin olarak pozitif tutumlar
sergileyecek dolayisiyla baglhihig ve verimliligi de artacaktir (Dértok, 2004: 84). Orgiitun
itibarinda rolii yadsinamayacak olan liderin, kurumun itibarimi yiikseltmek ic¢in yapmast
gerekenler vardir:

e Uriin ve hizmet kalitesinin gelistirilmesi i¢in harcadig1 ¢aba ile itibarin en temel
thtiyact olan miisteri memnuniyeti kazanilmali,

e Sektordeki giivenilir danigsma kaynaklarindan biri olmali,

e Vaat ettiklerini gerceklestirmeli,

e Karsilagilan krizlerde inkar yerine, kabullenme ile ¢6ziim odakli olmali,

e (Calisanlara kurumun misyon ve misyonunu asilayarak katkilarini saglamali,

e Orgiit imajinda, kimliginde tutarlilig saglamalidir (Argiiden, 2003: 11).



Finansal Performans; “Itibar ve finansal performans arasinda pozitif bir iliski olmas1
nedeniyle, itibar dlglimiinde kurumun finansal performansi bir belirleyici olarak dikkate
almir. Orgiitiin karlilik, yatirrm amaciyla risk alabilme ve rekabet yeteneginin birlesimi
olarak ifade edebilecegimiz finansal performans ile gelen itibar, beraberinde basariyr da
getirecektir (Karakdse, 2007: 47).

Calisma Ortami; “Kurumsal itibar ve galisma ortami arasindaki iligski agiklanirken,
calisanlarin tutum ve davraniglari ele alinmalidir. Sosyal kimlik teorisi ¢ergevesinde, toplum
nezdinde iyi bir itibara sahip kurumda galismak, ¢alisanlar {izerindeki is tatmini ve orgiitsel
baghlig1 gelistirir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik duyan calisanlar kurumu en iyi sekilde
temsil edecek ve kurumun gerek miisteri gerekse diger paydaslar nezdinde itibar
kazanmasina yardime1 olacaktir” (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013: 128).

Sosyal Sorumluluk; “Kamuoyu artik kendisine iiriin ve hizmet sunan kurumlar
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak istemekte edindigi bilgiler dogrultusunda da kendi
tilketim giicline gore iyi sirketleri ddiillendirirken kotii olanlart cezalandirmaktadir. Bunu
yaparken baktig1 kriter ise sirketin sosyal sorumluluk bilincidir (Okay ve Okay, 2005: 354).
Sosyal sorumluluk ile desteklenen kurumsal itibar isgorenler iizerinde olumlu etkiler
yaratmakta, mevcut ve potansiyel iggorenlerin orgiite iliskin olumlu tutumlar gelistirmesine
neden olmaktadir. Clinkii olumlu itibara sahip olmak 6rgiitiin insan kaynaklari politikalarina
giiveni de beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla isgiicii ¢evrelerinde algilanan giiclii ve
olumlu itibar isletmeyi diger isletmelere gore daha tercih edilir kilmaktadir. Ayrica insan
kaynagi performansinin artirilmasi konusunda fayda saglamakta, devamsizlik oram
diisiirmekle birlikte isletmenin genel verimliligini artirmaktadir (Ciftgioglu, 2009: 11).

Isgdrenler agisindan kurumsal itibar1 etkileyen gruplarin, kurumun bu gruplarla farklt
nitelikte iletisim ve deneyim yasamasi nedeniyle etkileri farkli olabilmektedir. Kitchen ve
Laurance tarafindan 2003 yilinda 8 iilkede 1000'den fazla kurum yoneticisine yonelik
yapilan ¢alismada, kurumsal itibar1 etkileyen gruplar Oonem sirasina gore miisteriler,
calisanlar, CEO, yazili medya, paydaslar, internet, endiistri analistleri, finansal analistler,
hiikiimet, gorsel medya, sendika liderleri ve avukatlar olarak siralanmistir. itibar1 etkileyen
en onemli gruplarin, miisteri ve calisanlar oldugu goriilmektedir. Ozellikle Harris ve
Fombrun' un ele aldigi, "calisan kalitesi" ve "yOnetim kalitesi" gibi boyutlar, dogrudan
kurumsal itibarin c¢alisanlarla iliskisini vurgulamaktadir. Sonug olarak yukarida belirtilen
caligmalar degerlendirildiginde itibar kavraminin, ¢alisanlarin niteligi ile dogru orantili
oldugu soylenebilir. Calisanlar bir isletmede hem iiretimde hem de sunumda faal olduklar

icin 1itibarin kazanilmasinda ve siirdiriilebilmesinde katkis1 biiyiliktiir. Bilgi c¢aginda

7



isletmenin itibar1 sadece maddi giicleriyle degil ¢alisanlarin nitelikleri ve sahip olduklar
entelektiiel birikimleriyle belirlenmektedir (Baybora, 2011: 118-121).

Entelektiiel sermaye, isletmeye rekabet avantaji saglayan c¢alisanlarin bildigi her
seydir (Yereli ve Gersil, 2005: 18). Bu acidan insan kaynaklar1 yonetimlerinin insan
sermayesine atfettigi deger ve onun egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusundaki
hassasiyeti her gegen giin artmaktadir. Cagdas insan kaynaklar1 yonetimlerinin isletmenin
cok yonlii kazang saglamasina dogrudan ve kisa siirede katki saglayarak islemenin
siirdiiriilebilirligine katki sagladigi bilinmektedir. Isletmeler, en degerli kaynagi olan
calisanin degerini kesfedince ve insan kaynaklarina yapilan yatirimlarini artirinca igletmenin
stirdiiriilebilirligi s6z konusu olacaktir (Gérmiis, 2009: 58).

Bir calisanin kamu tarafindan taninmayan isletmesinden gurur duymasi miimkiin
olsa da itibarl bir isletmede ¢alisan isgorenlerin ¢alistigi kurumla gurur duymasi daha kolay
gerceklesebilecek bir durumdur. Calistiklari ortamdan hosnut olmayan isgorenlerde
isverenlere kars1 giivensizlik ve is degistirme istegi ortaya ¢ikmaktadir (Sayli ve Yasar
Ugurlu, 2007: 85). Dolayisiyla ¢alisanlarin itibardan etkilenen ve itibar1 etkileyen énemli bir
paydas grubu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kurumsal itibar nitelikli iggorenleri kuruma
¢eker. Boylece nitelikli ¢alisanlar kurumun itibarin1 daha da arttirir (Alniagik ve Alniagik,
2009: 49). Bir organizasyonda c¢alisanlarin isten ayrilmasi sadece bir kisinin degil tiim
isletmenin negatif yonde etkilenmesine neden olacaktir. Dolayisiyla bu durum isletmenin
itibarinin olusumuna ve siirdiiriilebilirligine zarar verecektir.

Kurumsal itibar konusunda oncii ve 6nemli ¢alismalart bulunan Charles Fombrun
(1997) asagida Sekil 2°de gosterildigi lizere kurumsal itibari iki boyutta konumlamaktadir.
Birinci boyutta kurumsal itibarin i¢ ve dis noktalarini karsilastirirken ikinci boyut ise itibarin
kurulmasina katkida bulunan i¢ ve dis faktdrlerden s6z etmektedir. I¢ faktdrler, kurum ici
sosyal paydaslar etkileyen faktorlerdir. Gorlinmeyen i¢ faktorler kurum degerlerini ve
kiiltiirtint igerir. Goriilebilir i¢ faktorler, kurum 6z kimligini veya ana amacin ve algilanan
dis kimligini icerir. Imaj, bir kurumun itibar1 olusturan dis elementleri ile katkida bulunan
goriinemeyen bilesenidir. Itibar ise bahsedilen tiim bu i¢ ve dis faktdrlerin etkilesiminden

dogan goriinen dis sonucudur (Fombrun, 1997: 11-13den akt. Sakman, 2003: 16).



Sekil 2. Kurumsal itibarin Boyutlar1 (Fombrun)

Gorlinmeyen Gortnebilir
Ig Degerler Kiiltiirii » Ozkimlik / Ana Amag
Algilanan Dis Kimlik
A \ / Fy
Stratejik
Projeksiyon
Dis / \
[majlar EE— ITIBAR

Kaynak: Fombrun, 1997: 11-13’den akt. Sakman, 2003: 16.

Olduk¢a zor ve uzun bir zaman siirecinde kazanilabilen, olumlu bir kurumsal
kimligin ve kurumsal imajin bir araya gelmesi ile olusan kurumsal itibar paydaslar grubunu
olusturan, icten disa dogru calisanlarin miisterilerin, yatirimcilarin ve kamuoyunun
isletmeye yonelik kars1 zihinsel algilari ve duygusal tepkilerini temsil etmektedir. Kurumsal
itibar alg1 ve yargilarinin icerisinde isletme hakkindaki saygi, giiven, prestij vb. gibi genel
kanaatler yer almaktadir (Karatepe, 2008: 84).

Kurumsal itibar, isletmelerin uygulama, yonetim ve toplum yonelik tutumlarina gore
sekillenen bir durum oldugundan, iletisim kanallarindaki asamalarda 6zellikle de halkla
iliskiler siireclerinden etkilenmektedir. Ornegin itibar bakimindan oldukga iyi durumda
olmasima ragmen bunu halkla iliskiler siirecinde paydaslarina yeterince yansitamayan bir
kurum i¢in arzu edilen bir itibar algis1 olusamayabilir. Dolayisi ile kurumsal itibarin baglica
lic 6nemli agamasinin oldugu anlasilmaktadir. Birincisi siirekli degisen ve rekabetci ortamda
itibar kazandiric1 unsurlarin siirdiiriilebilir olmasi, ikincisi itibart meydana getirecek kalici
nitelikli ve uzun siireli uygulamalarin varligi, liglinciisti de paydaslarin bunlardan haberdar
olmasinin saglanmasidir. Bu ii¢ bilesenin etkili birlikteligi ile gii¢lii bir kurumsal itibarin

ortaya konulabilmesi miimkiin olabilecektir (Okay ve Okay, 2005: 350).



1.2. Kurumsal itibari Unsurlari

1.2.1. Kurumsal Kimlik

Gliniimiizde artan rekabet ortaminda tretilen riinlerin, sunulan hizmetlerin ve
kurumlarin yapilarinin benzer hale gelmesi sonucu, kurumlar tiiketiciler tarafindan tercih
edilen olmak i¢in rakiplerden farkli olan yonlerini ortaya koymak durumundadir. Bu nedenle
kurum ve kuruluslar tiiketicilerle temasta en dolaysiz iletisim araci olan kurumsal kimlige
onem vermektedir. Teknolojide, pazar dinamiklerinde ve tiiketici deger ve davranislarindaki
degisim firmalar icin farklilasmanin gerekli oldugunu gostermistir. Bunun yaninda,
hiikiimetler tarafindan tanitilan yeniden diizenleme ve 6zellestirme programlari, firmalarin
cok uluslu hale gelmesi, pazarda cok genis secim sansinin ve bilginin olmasi, sofistike
tiketiciler, ticaret kanallarindaki degisimler, Orgiitsel yapilarin merkezilesmeden
uzaklasmasi, birlesme ve devirlerin sayisindaki artis kurumsal kimlige olan ilginin artmasina
katkida bulunmustur. Ciinkli kurumsal kimlik, gbrsel ve davranigsal bir sunum olarak
tilkketicilere kurumun kim oldugu, ne yaptig1 ve nasil yaptigiyla ilgili tanimlamalar
sunmaktadir (Eytiboglu, 2008: 4; Korkmaz, 2013: 8).

Diger yandan orgiitsel kimlik sembollerin, inanglarin ve tasinan anlamlarin ileri
stiriildiigii veya agiga ¢ikarildigi sembollerdir denilebilir. Bu semboller s6zlii olabilecegi gibi
sekilde olabilmektedir. Kurumsal kimligin semboller seti olarak belli diizeyleri s6z konusu

olup bunlar asagida Sekil 3’de gosterilmistir.

Sekil 3. Kimlik Diizeyleri (Orgiitsel Kimlik/Kurumsal iliskisi)

Ozdeslesme :
Inanglar
Icsel
Orgiitsel kimlik unsurlari
Sozli/yazil
Mod
Kurumsal kimlik unsurlari
Goriinen Mod
Dissal

Kaynak: Cift¢ioglu, 2009: 24.

Kurumsal itibarin olusumunda ve devaminin saglamasinda, iiriin veya hizmet

kalitesi, finansal istikrar, pazar firsatlarin1 kagirmamak gibi manti§a, performansa dayali
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faaliyetler gerceklestirirken, kurumsal sosyal faaliyetler caligsmalari ile de, paydaslar ve
toplum ile kurulmasi gereken, duygusal bag kurulur. Orgiitiin temel gorevleri, yasalarla
uyumlu, seffaf, hesap verebilmenin yaninda, ¢alisanlarinin, toplumun ve kiiresel sorunlara
duyarl ¢oziim tireticisi olmalaridir.

Bu davranislar zaman i¢inde, hem paydaslarin hem de ¢alisanlarin kuruma duygusal
baglilik ve giiveni olustururken, kurum itibarina da katma deger saglayabilir. Kurumsal
itibar, kurum kimliginden etkilenen hatta kurum kimligi ile i¢e ige algilanan bir yap1
gosterebilir.

Bundan dolayi her ne kadar farkli igeriklere sahip olsalar da kurumun tasidigt kimlik
ile kurumsal itibar birbirinin ayrilmaz par¢as1 durumundadir denilebilir. Kurumsal kimlik ve
Kurumsal itibar kavramlarinin yapisi ve ana hatlarii asagidaki Sekil 4’deki gostermek

mumkuindiir.

Sekil 4. Orgiit Kimligi ve Kurumsal itibar liskisi

Is1mler Kurumsal
(Jostergeler

Toplumsal fmaj

alisan Imau

Kaynak: Dayang-Kiyat, 2012: 32.

Kurumsal kimlik, saptanmis bir kurulus felsefesi, kurulus hedefi ve istenen bir imaj
temeline dayanmaktadir. Orgiit bu temel {izerine hedeflerini stratejik olarak planlayarak
islevsel bir bi¢imde uygular ve davranis tarzlarini da ortak bir ¢erceve iginde sekillendirerek
hedef kurumuna yonlendirir. Orgiit kimligi, bir kurumun ortak goriiniimiinii
tamimlamaktadir. Orgiit kimligi, bir kurumun kisiligi ve goriintiisii, gorsel ve fiziksel
ozelliklerle, kurum Kkiiltiiriiniin olusturdugu kimliktir. Orgiit kimligi, kurumun yapmis

oldugu biitiin faaliyetlerden ve ortak ydnetimden meydana gelir. Orgiit kimligi bir kuruma
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ait dort noktayr yansitmakta olup bunlar; Orgiitiin Kim oldugunu, Ne yaptigmi, Nasil
yaptigini ve Kim i¢in yaptigini betimlemektedir (Giilsiinler, 2005: 284-285).

Asagida agiklanacagi tlizere kurum kimligi ile en ¢ok karistirilan kavram kurum
imajidir. Bu iki kavram birbirinden farkli olup, etkilesim igerisindedir. Biri kurumun fiziksel
acidan nasil tanindigi; digeri ise kurumsal olarak nasil kavrandig ile ilgilidir. Kurumsal
kimligin i¢ce doniik ve disa doniik olmak iizere iki amacindan s6z edilebilir. Bunlar asagida
siralanmustir.

Ice Doniikk Hedefler; Orgiit kimliginin var olma nedeni iiretim ve basariy1
artirmasidir. Bunlar su sekilde siralanabilir;

e Birlikte verilen kararlar ile siire¢ler ve yap1 daha agik ve belirgin olacaktir.
Calisanlar kendilerinden nelerin beklendigini bilecek ve davranislarini yonetimin
istekleri dogrultusunda yapilandiracaktir.

¢ Biitiin calisanlar ortak bir hedef'i¢in ugrasirlar. Bu da isletmenin yonlendirilmesini
olumlu yonde etkilemektedir. Iletisim sayesinde daha &nceden giivenilirlik ve
kabul edilme saglanmissa reklam giivenilir olmaktadir. Béylece iiretim ve gelisim
giderleri azalabilmektedir.

e Orgiit kimligi ¢alisanlarin ortak degerler dogrultusunda davranmasim
saglamaktadir, ayn1 zamanda c¢alisanlarin istek ve beklentilerinin de dikkate
alinmasina yardimci olmaktadir.

e Calisanlarin istek ve beklentilerini dikkate almak giderek onem kazanmaktadir.

e (iinkii ¢aliganlar is hayatinda daha fazla dnemli bir yere sahip olmak isterler. isleri
onlart memnun etmez ve eglendirmez ise kendi alanlarina ¢ekilirler.

e (alisanlarin giiglii ve istekli bir sekilde ise dahil edilmeleri bakimindan yiiksek
memnuniyet, yilksek motivasyon, liretim ve basarinin artmasi seklinde sonuglari
ortaya ¢gikarmaktadir (Sticeddinov, 2008: 14-15).

Diga Déniik Hedefler; Orgiit kimliginde disa déniik hedefler isletmenin pazara ve
cevreye uyumunu saglamaktir. Orgiit kimligi hedef kitlenin gdziinde tanimlanmis bir hedef
belirlemeli ve bu sekilde kimligini olusturmalidir. De§ismeyen karakteristik imaj isletmenin
ve lirliniin bilinmezlik enformasyon akisindan ¢ikmasini saglamaktadir. Taninirlik, sempati,
giiven, isletmenin davranisini  kuvvetlendirmekte ve hedef kitlenin davraniglarini

desteklemektedir (Sticeddinov, 2008: 14-15):
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1.2.2. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, kisilerin tecriibeleri, ¢aligmalart ve kurumun hedef kitlesi {izerinde
biraktig1 etkilerin sonucu olup kamusal alanda kurum hakkinda kisilerin akillarinda olusan
diistinsel resimdir. Kurumsal imaj, kisilerin kurum hakkinda akillarinda olusan kavram, olgu,
durum, bigim vb. unsurlar1 yansitan nesneye yonelik algilarin toplamindan meydana gelen bir
yansimadir (Kotler, 2000: 553). Ornegin ABC isletmesini veya o isletmeye ait markay1 géren
bir kisinin o kurum hakkinda zihninde olusan enerjik, duragan, geng-yasl, iyi-koti vb. gibi
gorintiilerdir. Peltekoglu, (2001)’a gore;

Orgiitler icin kurumsal imaj belirli bir emek sarfiyati ile kazanilan bir
kavramdir. Insanlarin kurum ile ilgili kisisel bilgi ve deneyimine bagl olan
kurumsal imaj; iyi, kétii veya notr olabilir ancak kurumsal imaj konusunda soz
konusu olan en belirgin ozellik onun kazamldigidir. Orgiit hakkindaki bir bilginin
bilin¢li veya bilingsiz, isteyerek veya istemeyerek bir sekilde bireylere ulasmasi
kurumsal imaji etkileyebilmektedir. Fakat sunu da unutmamak gerekir ki kurumsal
imaj; tin, sekil ve deneyimle kazanilabildigi gibi ¢ogu zaman bilingsizce hatta
kazara olusabilmektedir (Peltekoglu, 2001: 359).

Imaj kavraminin ¢ok sayida tanimi bulunmakla birlikte kurumsal ya da sikca
kullanildig1r adiyla orgiitsel imaja iliskin tanimlarda One ¢ikan ii¢ goriis su sekildedir
(Karabey, 2005: 65-66);

a) Cevrenin ve paydaslarin kurum veya oOrgiit hakkinda ne disiindigiyle ilgili

tiyelerin goriisii,

b) Cevrenin ve paydaslarin 6rgiit hakkindaki goriisi,

€) Cevrenin ve paydaglarin orgiitle ilgili diigiincelerini etkilemek igin Orgiitleri

hakkinda yansittiklaridir.

Yapilan siniflamadan yol ¢ikarak kurumlarin, tiiketicilerin zihninde olusmus bir
imajin varligindan s6z edilebilir. Bu imaj ise kisiden kisiye degismektedir. Tiiketicilerin
zihinlerinde olusan kurum imajinin kisilerin kurumu tercihini etkileyen en oOnemli
faktorlerden birisi oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitler agisindan énemli olan kurum imajimnin
kurum amaclarina uygun, arzulanan kimlige uyumlu ve tutarl bir sekilde yansitilmasidir
(Esener, 2006: 40). Boylelikle tiiketiciler, paydaslar, ¢alisanlar gibi isletmenin ¢evresindeki
unsurlar i¢in olumlu bir kurum imaji olusacak ve kurum, amaglarma daha kolay
ulagabilecektir (Aksoy ve Bayramoglu, 2008: 86).

Orgiit imaj1, isletmenin diger pazarlama ve yonetim cabalar1 dogrultusunda elde

ettigi basari seviyesi lizerinde dogrudan etkili olan, stratejik bir kavramdir. Olumlu ve iyi bir
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kurum imaj1 sayesinde igletmeler, hedef kitlelerinin kendilerini daha iyi tanimasini saglarlar.
Bu da hedef kitlenin dogru ve olumlu izlenimlere sahip olmasi ile miimkiindiir. Boylece
isletmeler uzun yillar ayakta kalabilmeyi basarabilmektedirler.

Orgiit imaj1 kavramu isletmelerin ne yaptiklari ve ne yapmadiklari ile ilgilidir. Hedef
kitleler tarafindan algilanan bu imaj, glinimiiziin rekabet ortaminda igletmelerin gelecegini
belirlemektedir. Orgiit imaji, tiiketiciler iizerinde inandiricilik ve giiven duygusu
yaratmaktadir. Bu imajin inandiriciligi ve giivenilirligi igin ise gergekle uyum iginde olmasi
gerekmektedir. Gergekle uyum igerisinde olan bir imaj ¢eliskili diisiinceler olusturmaz tek
olur. Kurumsal dizaynin unsurlart olan, logo, kurulus renkleri, ambalaj vb. ile kurumun
yararlandig1 tiim kurumsal iletisim faaliyetleri birbiriyle uyum igerisinde hedef kitleye
kurumun sosyal ve ekonomik anlamini netlestiren mesajlar iletmelidir. Kurumsal davranig
ise, hem kurum calisanlarinin miisterilere kars1 davranislarini, hem de ¢alisanlarin kurumla
biitiinlesmelerini saglama ¢abalarini igermektedir. Bu ii¢ unsurun toplaminin goriintiisii olan
kurumsal imaj ise tiim iletisim politikasi i¢in 6nemli rol oynamaktadir (Peltekoglu, 2004:
358- 359).

Olumlu bir kurum imajinin avantajlari goriildiik¢e, kurumlar imaj calismalarina 6zen
gostermeye, konu ile ilgili programlar olusturmaya baglamiglardir. Baz1 isletmeler finansal
kaynaklarin biiyiik bir kismini, dogrudan imaj yaratmaya ayirmislardir. Iyi bir imaj rekabete
kars1 kurumlar1 korurken, sunulan mal ve hizmetlerin kalitesinin de devamli olmasini
saglamalidir. Amag kurumun iliskide bulundugu gruplara olumlu, gii¢lii, saglam bir goriintii
vermektir. Miisterilerin ¢ogu tanitimlar dogrultusunda kuruma giivenmeye ve kurumu
kabullenmeye calisir. Dolayisiyla yeni tamitimlar sirketin kurumsal itibarini ve kurumsal

imajin1 gii¢lii bir sekilde pekistirebilecektir (Giizelcik, 1999: 142-143).

1.2.3. Kurumsal Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Oldukga genis bir ¢alisma olan orgiit kiiltiirii, ya da es anlamda kullanildig: hali ile
kurum kiiltiirti, faaliyette bulundugu toplumsal kiiltiirden etkilenmekle beraber, o toplumun
kiiltiirtinden farkl bir kiiltiir olarak ortaya ¢ikmaktadir. Aksi durumda 6rgiit kiiltlirlinden s6z
edilemez. Toplumsal kiiltiir homojen bir 6zellik gdstermeyip bir takim farkl alt kiiltiirlerden
olugmaktadir. Hem bu 0Ozelligi nedeniyle orgiitlerin farkli degerlere sahip olmasim
desteklemekte, hem de orgiit yer alan birey ve gruplar toplumun farkli alt kiltiirlerine
mensup olduklarindan toplumsal alt kiiltiirlere ait degerleri orgiite tasimaktadirlar (Yolcu,
2016: 4503). Bu nedenle orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin genel ¢er¢evesinin ayn1 zamanda

toplumsal kiiltiir ile birlikte degerlendirilmesi gerektigi ifade edilebilir. Gizir (2003) orgiit
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kiiltirini “bir kurum tarafindan ¢evreyle uyum ve igsel biitiinlesme sorunlarinin ¢éziimii
stirecinde icat edilmis, kesfedilmis veya 6grenilmis, islevselligi nedeniyle dikkate alinan ve
bu ylizden de grup tiyelerine 6gretilmesi istenen, dogru algilama, diisiinme, duygu, iliskiler,
degerler ve temel varsayim kaliplaridir” bi¢iminde tanimlanmaktadir (Gizir, 2003: 377).

Orgiit kiiltiiri, kurum ¢evre ve kurum ici iligkilere ait biitiinlesme sorunlarinin
¢oziimiine iliskin olup &rgiitiin yasamu siirecinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin
Oziinde, sorunlari ¢6zme konusunda Onceliklerin ve bigimlerin ne ise yaracagina iliskin
yerlesmis inancglar ve temel kabuller yer aldigindan kavrami agiklamaya iliskin ¢alismalar
bir takim varsayimlara dayanmaktadir. Bu varsayimlart asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Dogan, 2007: 105).

e Orgiit kiiltiirii faaliyette bulundugu toplumsal kiiltiirden etkilenmekle beraber, o
toplumun kiiltiiriinden farklr bir kiiltiir olarak ortaya ¢ikmaktadir. Aksi durumda
orgiit kiiltiirtinden s6z edilemez.

e Toplumsal kiiltiir homojen bir 6zellik géstermeyip bir takim farkl: alt kiiltiirlerden
olugmaktadir. Hem bu 6zelligi nedeniyle orgiitlerin farkli degerlere sahip olmasini
desteklemekte, hem de orgiit yer alan birey ve gruplar toplumun farkli alt
kiiltiirlerine mensup olduklarindan toplumsal alt kiiltiirlere ait degerleri orgiite
tasimaktadirlar. Bu nedenle orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin genel gergevesini
toplumsal kiiltiir olusturmakla birlikte kendine 6zgii bir igerigi vardir.

e Orgiit kiiltiirii, diger orgiitlerin kiiltiirlerinden etkilenmekle beraber onlardan
farkliliklar tasur.

e Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin tarihinin bir sonucu olarak olustugundan kendine 6zgii
ozellikleri baskindir. Bir orgiitii diger orgiitlerden ve toplumdan ayiran temel
neden bu siirecle agiklanabilir.

e Kurumsal degerler ile bunlarin dayandigi temel varsayimlar orgii niin 6ziini
olusturur. Bu bakimdan kurum kiiltiirli, orgiit liyelerinin zihinsel siireglerine
dayanan biligsel bir siiregtir. Bundan dolay1 kurum kiiltiirti, orgiit tiyelerinin tutum
ve davranislar ortak bir temel olusturur.

Orgiit iklimi ise 6rgiitte ¢alisanlarin i ortami algilarini ifade etmekte olup calisanlar
orgiit iklimini, i ve yenilik yonelimli veya destekleyici olarak algilayabilirler. Genel olarak
orgiit iklimi kavrami “organizational climate”, ya da “Orgiit havasi” olarak da
adlandirilmakta ve 6rgiitiin psikolojik tarafini olusturmaktadir. Orgiit iklimi, drgiitiin etrafini

kusatan atmosfer seklinde ifade edilebilir. Orgiit atmosferi hem ¢alisanlarin moral diizeyini
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hem de Orgiite duyduklar1 iyi niyetin, hislerin ve kurum aidiyetlerinin daha da
kuvvetlendigini ortaya koyar (Cekmecelioglu, 2006: 299).

Orgiit iklimi, orgiitte c¢alisanlar tarafindan dolayli veya dolaysiz olarak is
gergevesinde algilanabilen ve is gbrenlerin motivasyonlar1 etkilemenin yaninda onlar is
yapis davranislarini da etkiledigi goriilen, Olciilen bir 6zellikler biitiintidiir. Somut olarak
gozle goriiliip elle tutulamayan, ancak orgiit ¢alisanlar1 tarafindan hissedilip algilanabilen,
orglite egemen olan, orgiitii digerlerinden ayiran, ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen ve
onlardan etkilenen, ancak her zaman Orgiitte ¢alisan bireyler tarafindan hissedilip algilanan
ve c¢alisanlarin orgiitsel baglilig: tizerinde etkili olan psikolojik bir durumdur. Bu agidan
degerlendirildiginde orgiit iklimi, oOrgiitlerin, bireysel ve c¢evresel olmak {izere tiim
ozellikleriyle orgiit calisanlarinin davranis ve iliskilerinin olusturmus oldugu ortam olarak
anlatilabilir. ~ Orgiit iklimi orgiitlerin gelecekteki stratejileri, politika ve taktiklerinin
belirlenmesinde de oldukg¢a biiyilk énem arz etmektedir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 69;
Yiiceler, 2009: 447).

Orgiit kiiltiirii ve drgiit iklimi birlikte degerlendirildiginde bunlarin birbirine oldukca
yakin kavramlar oldugu goriilmektedir. Her iki kavramin yansimasi ¢aliganlar i¢cin 6nemli
anlamlar icermekte olup onlarin ise yonelik tutumlar {izerinde belirgin etkilerinin oldugu
ifade edilebilir. Bundan dolay:1 kurumsal itibar siirecinde, i¢e doniik oldugu goriilen orgiitsel
kiiltiir ve orgiitsel iklim siireclerinin galisanlarin islerine olan bagliliklarinda 6nem arz ettigi
anlasilmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin agiklanmasinda iizerinde durulmasi gereken bir diger nokta ise
orgiit kiiltiiriiyle benzerlik gosteren orgiit iklimi kavramidir Kavram bazen orgiit, kiiltiiri ile
ayni igerikle bazen de farkli igeriklerle kullanilmaktadir. Konuyla ilgili farkli yaklasimlarin
varlifi nedeniyle kavram iizerinde durmayr gerektir orgiit iklimi, “Orgiitiin duragan
ozelliklerini tanimlayan ve farkli durumlar i¢in davraniglar1 bigimlendiren bir dizi beklenti
ve tutumlar, bir orgiitii digerlerinden ayiran, orgiit liyelerinin davranislarimi etkileyen ve

99 (13

devamlilik gosteren, orgiitiin kisiligine iliskin 6zellikler biitiinii”, “Orgiitsel ozellikler ile

*29% ¢

orgiitsel davranislar arasindaki bagintiy1 kuran algilanan orgiitsel 6zellikler biitiinii”, “Grgiite
iliskin algilamalar biitiinii”, “Orgiitsel ozellikler ile orgiitsel davranis bagintisina iligkin
psikolojik stiregler” ve  i¢inde bulunduklar1 diinyay1 anlamlandirma ve uygun davranislara
iliskin algilar veya yorumlar” bi¢iminde ¢esitli sekillerde tanimlanabilmektedir (Dogan,

2007: 110).
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1.2.4. Kurumsal Dizayn

Kurumsal dizayn, kurum kimligini, kurum kiltiirtinii, kurum iklimini, kurum imajini
tamamlayan onemli bir unsurdur. Kurumsal kimlik, isletmenin iletisimini, kiltiiriind,
stratejilerini, hedeflerini, misyon ve vizyonunu, liriin ve hizmetlerini kisaca drgiit yapisina
iligkin tiim ifadeleri kapsamaktadir. Bu baglamda kurumsal dizayn, isletmenin pazara ve
rakiplerine gore durumunu ifade eden soOzlii ve goriinen kimlik sunumu olarak
tanimlanmaktadir. Kurumsal dizayn, kurum kimligi ¢ergevesinde bir kurulusun planlanan
dizayn stratejisidir. Kurumsal dizayn, bir kurulusun tiim gorsel iletisiminin biitiinligi igin,
bir yaraticilik ¢ercevesi olusturmaktadir. Kavram, bir kurulusun goriiniimiiniin, kurumsal
kimlik hedefine uygun olarak, birbiriyle uyumlu olan tiim goérsel unsurlarinin hedeflenmis
bir bigimde olusturulmasini kapsamaktadir (Okay, 2005: 124-125).

Kurumsal dizayn, orgiitiin digerlerine kendini tanitmak amaciyla kullandigi,
semboller olarak kabul edilebilir. Orgiitlerde sembollerin drgiit kiiltiiriinii kuruma yaymak,
bu sekilde orgiit kiiltiirii ve iklimi unsurlar1 pekistirmek, orgiittiin i¢sel ve ¢evresel iletisim
bicimi olusturmak amaciyla kullanilabilmektedir. Bu baglamda kurumlarin gorsel kimligi
ya da kurumsal dizayni, kurumsal iletisimi ve sembolizmi igine alan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmakta ve grafik tasarimi alanindan destek olmaktadir. Orgiitlarm gorsel
kimlikleri, yalnizca kurumun geneline iliskin sembolleri kapsamamaktadir. Gorsel kimlik,
kuruma ait iiriin ve hizmetlerin tasarlanmasindan, paketlenmesine, g¢evresel tasarimi
(tanitim, reklami halkla iligkiler, biitiinlesik pazarlama vb.), orgiit ¢alisanlarinin giyim
stillerine kadar bir¢gok sembolii igine alan bir kavramdir. Kurumsal dizayn,
organizasyonlarmn goriinen kimligini, kurumun ismi, sembolleri ya da logolari, tipografisi,
renkleri ve sloganlarindan olusan, dortli bir yapiy1 kapsamaktadir (Giizelcik-Ural, 2005:
101-103).

1.2.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami, igletmelerin toplumu sekillendiren deger ve amaclara
yonelik eylemlerde bulunma, kararlar alma veya bu yonde harekete gecme yiikiimliiltikleri
seklinde tanimlanabilir. Is adamlarinin  goniilliilik esasina dayali bir bigimde
gerceklestirdikleri sosyal sorumluluk, mevcut ekonomik sorunlarla basa cikabilmek ve
ekonomik amaclara erisebilmek icin kullanilabilecek bir yoldur. Bu agidan kurumsal sosyal

sorumluluk, bir islemenin, bireyleri, igerisinde yer aldiklar1 toplumlar1 ve ¢evreleri iizerinde
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etki yaratabilmesi sebebiyle, yaptig1 herhangi bir etkinlik kaynakli olarak sorumlu tutulmasi
olarak goriiliir (Pusak, 2014: 6).

Kurumsal sosyal sorumluluk, kar amagli olarak kurulmus bir isletme, kamu
kuruluglar1 veya hiikiimet dis1 organizasyonlarin, mevcut tiim paydaslarina yonelik “etik” ve
“sorumlu” bir tutum sergilemesini, buna yonelik kararlar vermesini ve uygulamasini
ongormektedir. S6z konusu kavram, genellikle 6zel organizasyonlara yonelik olarak
kullanilmaktadir ve literatiirde c¢oklukla “Sirket Sosyal Sorumlulugu” seklinde
adlandirilmaktadir. Sirket sosyal sorumlulugu, isletmelerin faaliyetlerinde yalnizca karlarini
arttirmanin diginda, isletme faaliyetlerinin etki alaninda yer alan biitiin menfaat sahiplerinin
¢ikarlarinin da gdz &niine alinmasi ve korunmasinin saglanmasidir (Aktan ve Istiklal, 2007:
139).

Barutgugil (2004), kurumsal sosyal sorumlulugu ii¢ ana guruba ayrrmistir; Orgiitlarin
ekonomik performansi; ihtiya¢ duyulan mal ve hizmetlerin tliretilmesi ve kar elde ederek, is
yasalar1 ¢ergevesinde, hiikiimete sigorta ve verginin zamaninda 6denmesi, is¢i sagligi ve is
giivenliginin saglanmasi, ¢evre bilinci ile kaynaklarin akile1 ve verimli kullanilirken, cevre
kirliligine neden olunmamasi, yasadigi iilkenin sorunlarina ¢éziim getirmesi; toplumun
duyarli oldugu ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim, saglik, alt yapi, sanat, kiiltiir, spor
etkinliklerine destek vermesi beklenir. Firma finansal olarak ne kadar giiglii olursa olsun,
sosyal sorumluluklarini yerine getirmedik¢e toplumun goéziinde itibarli olamaz (Barutgugil,
2004: 220- 221).

Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarmin pek ¢ok amaci ve ¢iktisindan s6z
edilebilmekle birlikte ¢alismanin konusu itibariyle bakildiginda isletmelerin daha nitelikli
calisanlarin ilgilerini ¢ekmek, mevcut ¢alisanlar1 motive etmek ve elde tutmak tizere etkili

bir unsur oldugu ifade edilebilir.

1.3. Kurumsal itibarin Sonuclar1 ve Onemi

Bir kurumun is alanindaki faaliyetleri ve yetenekleri, o kurumun genel itibarini
sekillendirir. Itibar zaman icerisinde insa edilir ve sosyal paydaslarin o kurumla arasindaki
bir ¢ok etkilesiminden olusur. Bir kurumun reklam ve halkla iligkiler faaliyetleri de sosyal
paydaslarin o kuruma ait itibarina yonelik algilamasinda etkisi olur. Bununla beraber sosyal
paydaslarin kurum hakkinda okudugu yazilar ve duydugu sdylemler de etkilidir. Ancak
itibar bir zaman siireci igerisinde insa edilir ve sosyal paydaslarin o kurum ile bir¢ok

etkilesiminden olusur (Baygiil Ozpinar, 2008: 51).
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Giglii itibar, kurumun sahip oldugu en énemli algilanan sermayesidir. Her ne kadar
elle tutulamayan, soyut bir deger olsa da, gili¢lii bir kurumsal itibar ger¢ek degere
dontstiiriilebilir: Tiiketicilerin kurumun iirtinleri ve hizmetlerini satin almay1 daha ¢ok tercih
etmeleri ve digerlerine tavsiye etmeleri; yetenekli ¢alisanlarin kuruma katilmasi ve kurumda
kalmalart; giliclii bir pazar degeri olusmasit ve yatirnmcilarin ¢ekilmesi; paydaslarin
etkilenmesi ve giivenilirligin artmasi gibi siralanabilir (Sayli ve Ugurlu, 2007: 79).

Olumlu bir itibar bir sirketin sahip olabilecegi en onemli degerdir. Itibar
dokunulamaz soyut bir deger olmasina ragmen, gii¢lii bir kurum itibar1 bu soyut degeri
gercek, somut bir degere doniistiirebilir. Tiiketicilerin sirketin iiriin ve hizmetlerini satin
almasin1 ve baskalarina bunlar1 tavsiye etmesini daha fazla muhtemel kilar; yetenekli
calisanlarin kurulusa katilmalarini ve kurulusta calismalarini tesvik eder ve sektdrde giliven
olusturur (Okay ve Okay, 2005: 355-358).

Itibar, kitlenin isletme ile ilgili gegmisteki tecriibelerini igerir. Kurumsal itibar satin
alacagimiz tiriinleri, kabul edecegimiz isi ve yatirim yapacagimiz projeleri secmemizde etkili
olur. Bu nedenle kurumsal itibar kitleyi bilgilendirme agisindan da degerlidirler. Ancak
bazen “kétii” bir itibar bile o kurumun stratejik olarak avantajina calisabilir. itibar stratejik
bir degerdir, ¢iinkil itibar kurumun ¢ekici 6zelliklerini vurgular ve yoneticilerin alanlarin
genisletir. Guiglii bir itibar1 olan kurumunun ilk avantajlarindan biri {irtinlerinin fiyatlarini
diger isletmelere gore daha kolay komuta edebilmesi ve daha iyi fiyata satabilmesidir.
Itibarli kurumlar, iiriinleri igin daha primli fiyatlar talep edebilirler ve bdylece uzun vadede
1yi bir itibar kurmak i¢in gerekli yatirimi yapacak doniisiimii saglarlar. Bu durum itibarl
isletmeler icin daha kalici gelirler iiretebilece8i gibi aym1 zamanda bazi riskleri de
azaltabilmelerine yardim olabilir. Diger yandan gilinlimiiz isletmeleri i¢in temel deger ve
varliklardan biri olan nitelikli insan kaynaginin isletmeye ¢ekilmesi daha kolay hale
gelebileceginden etkili bir insan kaynagi olusturulabilir (Baygiil Ozpinar, 2008: 52-53).

Her kurumun az veya ¢ok belli bir diizeyde itibar sermayesi vardir. Giinlimiiziin artan
rekabetc¢i ve zengin ortaminda rekabet ederken, itibar sermayesini ve i¢inde bulundurdugu
insan ve entelektiiel degerleri yonetebilmek yoneticilerin karsilasacagi en 6nemli ve stratejik
gbrev olacaktir. Itibar1 yonetmek ise i¢in kurum ile i¢ ve dis paydaslar arasinda daha siki
baglar kurulmasi gerekmektedir (Sakman, 2003: 52-53).

Itibar, sosyal paydaslarn kurumu giivenilir, sorumlu olarak algilamasina neden olan
kendine ozgiinliigiinden ve kimliginden kaynaklanir. Bunun karsiliginda bir kurumun
oturmus, saglam itibari, rakiplerin o kurumun eylemlerini taklit edilmesini zorlastirr. Itibar,

bir kuruma rakiplerin iistesinden gelemeyecegi rekabet¢i avantaj saglayarak, stratejik bir
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deger kazandirir. Giiclii bir itibar sadece bir {irlinden de kaynaklanabildigi gibi, imaj ve
kimligi yansitan yonetimsel pratikler tarafindan da giiclenebilir. Itibar ayn1 zamanda bir
sinyal, isaret olma Ozelligi tasimaktadir. Itibar tiim sosyal paydaslar1 bilgilendirir ve
gercek/reel ekonomik degeri vardir. Bircok kuramda itibar gizli bir varliktir. Degisik
firmalar itibarlarini olusturmak i¢in degisik stratejiler izlerler. Kimisi itibarini gézler oniine
sererken, kimisi bunu daha ortiilii bir bigimde gelistirmeyi tercih edebilir. Fombrun (1997)’a
gore ise itibarin isletmeye kattigir degerleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Fombrun,
1997: 74-78’den akt. Sakman, 2003: 52-53);

e Finansal acidan kattig1 deger; lyi bir itibarmn finansal agidan degeri, ¢ogunlukla
isletmenin demirbaslarinin degerinden oldukca fazla olmaktadir. Iyi bir itibara
sahip olmak bazen firmanin maliyetlerini diislirebilir. Ciinkii itibar firmaya,
finansman saglayicilar, tedarikgiler, dagiticilar ve kredi verenlerle yapilan
pazarliklarda kolaylik saglar. Tedarikgiler, glivenilen, kredisi olan itibarl firmalar
ile anlagsmayi tercih edeceklerinden, firmanin pazarlik kosullarini da kabul ederler.

e Pazar acisindan kattig1 deger; lyi bir itibarin isletmeye Pazar paymi genisletmesi
acisindan da deger kattig1 goriilmektedir. Gliglii itibara sahip sirketler, pazarda
cok kolay yer bulmakta ve hedef kitleler tarafindan hizla kabul gorerek Pazar
paylarii genisletme firsati bulmaktadirlar.

e Insan kaynaklar1 acisindan kattig1 deger; lyi bir kurum itibar1 isletmeye insan
kaynagi agisindan da deger katmaktadir. Iyi bir itibara sahip olmak, yetenekli
elemanlan etkilemekte ve o kurumda calismak i¢in tesvik etmektedir. Boylece
yetenekli elemanlar kurumun basarisi i¢in calismakta ve sonugta giliclii miisteri
iliskileri gelistirmektedirler. Iyi bir itibar sadece sadik miisteri yaratmaz, ayni
zamanda sadik ¢alisan olusturur. Itibarin insan faktorii calisana ekstra enerji verir.
Itibar, calisanlar1 cesitli farkli kosullarda bile ¢alismak igin cesaret verir, takim
caligmasini gii¢lendirir ve ayni kaderi paylagsmalarina destek verir.

e Istikrar; Iyi bir itibar, miisterilerin o firmanin iiriinlerine olan talebini diizenli kilar.
Kotii ekonomilerde bu iirlinler bizim en son kesmeye karar verdigimiz alimlardir.
Itibar miisteri sadakati saglar ve bu nedenle islerin kotii gitmesini 6nler. Sonug
istikrardir. Itibarli sirketlerin hisse senedi fiyatlari daha diizgiindiir ve
operasyonlart daha istikrarlidir.

o Az risk; Gilglii itibar1 olan kurumlar siki i¢ kontrol sistemleri gelistirerek

calisanlarin1 kontrol ederler ve problemleri 6nceden kestirirler. Hazirlikli olmak
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gelecek riskini diisiiriir, bu nedenle giiclii itibar1 olan kurumlar daha az risk tasirlar
ve yine kriz dénemlerinde daha etkin bir yonetim uygularlar. Itibar halesi bir
krizin etkisini de yumusatabilir.

e Ozgiirliik; lyi bir itibar o kurumun etrafin1 bir hale gibi sarar, endiistrinin standart
saglayicis1 haline getirir ve rakiplerinin aksiyon ve stratejilerinin kiyaslandigi
kurum olmasini saglar. Itibar1 yiiksek kurumlar iizerinde yogun bir rekabet ve
medya baskis1 vardir.

Yapilan aciklamalardan da goriildiigii iizere itibar, sirketlere agik avantajlar ve
ayricaliklar saglamaktadir. Saygi duyulan bu sirketlere giivenilir, dolayisiyla belirsiz olan
durumlarda onlarin olumsuz bir sey yapmadigi diisiiniiliir. Onlarin {iriinlerinin daha az
bilinen sirketlerin iirlinlerine gore, daha fazla beklentileri karsilayacagina inanildig: igin
itibarli olan sirketlerin iriinlerine isteyerek yiiksek fiyatlar 6denmektedir. Olumlu itibar,
rakiplere kars1 rekabet iistiinliigli yaratir, taklit edilmesi zor iirlinler sunar ve rakiplerin
yapabileceklerini siirlar. Ayn1 zamanda itibar, sorumluluklar da yaratir. izleyicilerin artan
beklentileri, yoneticilerin davraniglarini yonlendirmektedir. Onlara duyulan yiiksek itibar,
yoneticileri ve sirketi, ¢alisanlarin kisisel standartlarini, miisterilerin kalite standartlarini,
toplumun ahlaki standartlarim ve yatirimcilarin karlilik standartlarim karsilayarak, sdhretini
dogrulayacak bir yasam silirmek zorunda birakmaktadir. Saygi duyulan birimler haline
gelmis sirketler, tiim paydaslariyla giiclii ve destekleyici iliskiler kurarak itibarlarin1 devam
ettirirler (Sengiil, 2004: 64).

Iyi olarak algilanan sirketler, ekonomik ve sosyal sayginliklarim rekabet stratejilerine
katan uygulamalar gelistirerek itibarlarim olusturmaktadirlar. Bu sirketler, sadece isleri
dogru bir sekilde yapmamakta, ayn1 zamanda dogru isleri yapmaktadirlar. Bunlar, is
yaparken iyi vatandaslar gibi davranmakta ve temel degerlerini yansitan, yatirimcilarin,
miisterilerin ve ¢alisanlarin ortak refahim goz 6niinde bulunduran ve teknolojileri, tiriinleri
ve hizmetleri i¢in kalite ve cevresel emniyet saglayan politikalar gelistirmektedirler.
Sirketler, miisterilerin, yatirimecilarin, ¢alisanlarin ve toplumun saygir ve giiveni ig¢in
miicadele vermektedirler. Saygi ve gliven, rekabet iistlinliigli saglayan itibar1 yaratmaktadir.
Olumlu itibar, sirketin menkul kiymetlerine yatirimci, iirlinlerine miisteri, islerine ¢alisan
cekerek, sirketlerin karliligim ve rekabet savasinda hayatta kalma sanslarim arttirmaktadir.
Ayrica itibarli sirketler, sistematik riskleri azaltmada ve daha ucuz sermaye elde etmede daha
basarili olmaktadirlar (Sengiil, 2004: 65-66).

Kurumsal itibarin olumlu geri doniislerini, lirlin ve hizmetlerde yiiksek fiyatlar, daha

yiiksek finansal performans, diisiik maliyetler, daha nitelikli is giicii, daha yiiksek baglilik,
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daha yiiksek kararlilik ve daha diisiik risk seklinde 6zetlemek miimkiin olup bunlar asagidaki
Sekil 5’deki gosterilebilir.

Sekil 5. Olumlu Kurumsal itibarm Etkileri

KURUMAL ITIBAR
Cahsanlar Miisteriler Yatirimcilar Toplum
MO.ﬁVE%S.yon Satnalmada Y iksek Getiri (Cevresel Begeni
Verimlilik Streklilik Giicli Tmai
; : [Yatirim Artigi ¢ )
Bagllik Musteri Sadakati A o Olusumu
Sadakat Pazar pay! Artis1 Maliyet Diisiist Halk Destegi

Kaynak: Roberts and Dowling, 2002: 1077.

Kurumsal itibarin temel amaglarina bakildiginda 6ncelikle ticari hedeflerin geldigini
ifade etmek miimkiindiir. Ancak sadece ticari amaglar i¢in girisilen kurumsal itibar siirecinin
basarili olma sansinin diisiin oldugu ileri siiriilebilir. Kurumsal itibar 6rnegin biitiinlesik
pazarlama iletisimi kavraminin igeriginde oldugu gibi degerlendirilmelidir. Zira kurumsal
itibar yukarida da ifade edildigi gibi bir isletmenin; 6rgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi, imaj1, kimligi,
sosyal sorumlulugu vb. gibi pek ¢ok faktoriin entegre ve basarili bir sekilde birlikteliginin
saglanmasi ile insa edilebilecek bir durumdur. Bagka bir ifade kurumsal itibar, isletmenin
igerisinden baglayip ¢evresine dogru yayilan bilinci bir yonetim ve stratejik planlamalar
vasitasiyla gergeklestirilebilecek uzun zamana yayil ir siirectir. Ornegin bir isletmenin
calisanlarini ¢ok iyi maddi ve manevi olarak en {iist seviyede motive eden unsurlart
kullanmasi, o isletmenin calisanlar1 nezdinde itibarini artirabilecekken toplumun bundan
haberdar olmamas1 kurumsal itibarda eksik bir taraf meydana getirebilecektir. Bu nedenle
kurumsal pek ¢ok faktoriin birlikte ve yonetilmesi ile gergeklestirilebilir denilebilir.

Basaril1 bir kurumsal itibar yonetiminin ilk ¢iktist igletmenin asli olarak finansal ve
tali olarak da finansal olmayan genel performansi {izerinde olumlu gelismeler
saglayabilecektir. Kurumsal itibar ve finansal performans arasinda iki yonli bir iliski s6z

konusudur. Bir isetmenin ge¢mis finansal performansi su anki itibarini etkilerken, suan sahip
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oldugu olumlu kurumsal itibar da gelecekteki finansal performansim yiikseltmektedir. Sekil

6 kurumsal itibar ve kurumsal performans arasindaki bu iki yonlii iliski gosterilmektedir.

Sekil 6. Kurumsal itibar ve Finansal Performans Arasindaki liski

Kurumsal itibar Kazanma Cabalan

g

KURUMSAL iTiBAR
Finansal Finansal
Olan Olmavan

Finansal Performans

Kaynak: Roberts ve Dowling, 2002: 1078.

Roberts ve Dowling (2002), “Iyi itibar nereden geliyor?” sorusuna; itibar ¢abasinda
olan “oyuncu” nun 6nceki ¢abalari ile hali hazirdaki ¢abalarinin tutarli bir sekilde birleserek
bunlarin gelecege dogru istikrarl ilerleyisinde ileri geldigi baglaminda yanit vermektedir.
Bu nedenle yazarlara gore itibarin etkinliginde isletmelerin ‘“agik mecralara” (sosyal
sorumluluk, sponsorluk, reklam vb.) yonelmesi gerektiginin altim1 ¢izmektedirler. Zira
kurumsal itibarin asil olusum yerinin dis ¢evrenin algilar ve diisiinceleri oldugunu , iyi bir
kurumsal itibarin 6diilii olarak da finansal kazanimlar oldugunu ileri siirmiislerdir. Elbette
1yi bir kurumsal itibar i¢in {irlin veya hizmet kalitesi asli bir kosuldur (Roberts ve Dowling,
2002: 1079).

Kurumsal itibarin “finansal 6diil” haline gelmesi ile igletme karlarinin artmasi dogal
bir sonu¢ olacak ayn1 zamanda da olagan isletme ve operasyon giderlerinin de azalmasi
miimkiin olacaktir. Ciinkii olumlu bir itibara sahip olmak igletmenin imajin1 giiglendirmekte
bu sekilde tedarikciler, dagiticilar ve kredi verenler ile kurulan iligkilerde kaldirag etkisi
yaratmaktadir. Tedarikgiler giivenilir ve so6ziinden donmeyen isletmeler ile ¢alismay1 tercih
ettiklerinden itibar1  yiiksek isletmeler 1ile yapilacak islerde fiyat esnekligi
saglayabileceklerdir. Ayni sekilde kredi veren kuruluslar da bor¢ vermeden 6nce isletmenin

bunun i¢in uygun olduguna inanmak ve paralarinin bosa gitmeyecegini bilmek
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istemektedirler, iyi itibar sahibi isletmeler kredi pazarindan alabilecegi kaynak ile
masraflarini diisiirebilmektedirler (Roberts ve Dowling, 2002: 1079).

Kurumsal itibar1 yiiksek isletmelerin finansal kazanimlar1 ve digerleri ile olan
iliskileri kadar belki de en O6nemli etkisi ve Onemi calisanlar tarafinda s6z konusu
olabilmektedir. Giinlimiizde ¢alisanlar isletmelerin en degerli varliklart ve rekabetgi
basarilarindan en onemli unsurlar1 arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Bundan dolay:
calisanlar, ¢ekici imaji olan bir isletmede g¢alismaya bagladiklarinda, kendilerine olan
giivenleri artmaktadir. Bireyler isletmenin gili¢, yetenek, etkinlik, ahlak, diiriistliik gibi
kavramlarla anildigia inandiginda, isletmenin kimligini daha ¢ekici bulmaktadirlar. Bu
Ozelliklere sahip bir isletmede c¢alismak, bireyin kendisini de bu oOzelliklere gore
tanimlamasina neden olmakta ve boylelikle kendine olan giivenini arttirmaktadir. Yapilan
arastirmalar is arama siirecinde giiclii itibar sahibi isletmelerin zayif itibarl isletmelere
kiyasla, daha nitelikli ve daha ¢ok sayida aday tarafindan tercih edildigini gostermektedir
(Roberts ve Dowling, 2002: 1079).

Ote yandan olumlu itibara sahip isletmeler miisteriler goziinde giivenilir olarak
algilandigindan, miisteriler isletme ile olan deneyimlerinin de olumlu olacagina
inanmaktadirlar. Bu durum isletmenin {iriin ve hizmetlerinde “miisteri bagliligi” ile “miisteri
degeri” olusturabilmesi agisindan ¢ok Onemlidir. Miisteri bagliligi, isletmeye, miisteri
tarafindan diizenli iiriin satin alinilan ve miisterilerin isletmeyi ¢cevrelerindeki kisilere tavsiye
etmeleri gibi faydalar saglamaktadir. Miisteri baglhiligi yaninda, itibar, isletme i¢in galisan
bagliligin1 da beraberinde getirmektedir. Calisan iizerinde olumlu imaja sahip isletmeler
incelendiginde, takim calismasina 6nem verdikleri ve ¢calisanlar1 da kapsayan ortak hedefler
koyduklar1 goriilmektedir. Bu durum isletmede ¢alisan bagliliginin  olusumunu

desteklemektedir (Roberts ve Dowling, 2002: 1079-1080).

1.4. Kurumsal itibarin Yonetilmesi

Kurumsal itibara yonelik olarak isletmeler he ne kadar ¢aba gosterse de ve yukarida
sayilan ii¢ temel bilesenin birlikte ve amaca uygun olarak birbiri ile entegrasyonu gerekligi
oldugundan, kurumsal itibar siirecinin yonetilmesi gerekmektedir (Karatepe, 2008: 84).

Kurumsal itibar yonetimi 06z olarak, isletmedeki mevcut durumun itibara
dontistiiriilmesi amaciyla paydaslara yonelik bir iletisim kanali acilmasi c¢abalaridir
denilebilir. Isletmenin amaglari, faaliyetleri ve uygulamalari ile toplumsal beklentiler ve
anlayislar arasinda uyum ve benzerlik s6z konusu ise bunun etkili iletisim stratejileri ile

yansitilabilmesi gerekmektedir. Bu siirecte isletmenin mevcut durumu bir mesaj kaynagi,
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verilen mesajin kodu isletmede itibara deger unsurlarin bulundugu, hedef toplumun kendisi
ve geri doniis de itibar olarak seklinde degerlendirilebilir (Er, 2008: 20-21). Kurumsal itibar
isletmenin disaridan nasil goriindiigiinii ortaya koymaktadir. Kaynagi isletme icerisinden
olmakla birlikte hedefi kontrol edilmesi ¢ok zor olan toplumun kendisi oldugundan itibarin
kontrol edilmesi de bir o kadar zor olabilmektedir. Insanlarin izlenimlerini kontrol etmeyi
basarmak kolay olmadigindan kurumsal itibar siirecinin iyi bir sekilde ydnetilmesi
gerekmektedir. Kurumsal itibar yonetimi siirecinde de isletmenin sahip olmasi gereken
baslica yetenekleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Dortok, 2004 s.70-73);

e Isletmeye yonelik izlenimleri konsolide edebilme,

e Isletme igindeki itibar1 destekleyici etkinlik, faaliyet ve uygulamalari itibar

amacina gore kanalize edebilme,

e Temel paydaslarla gii¢lii iligkiler gelistirebilme,

e Analistler, disaridan uzmanlar ve medya gibi ilgili gézlemcilerden gelen verileri

kullanabilme,

e Kurumsal itibar1 giiglendirecek unsurlar1 gelistirirken, zarar verebilecek veya

zarar veren unsurlarla bas edebilme,

e Halkla iligkiler ara¢ ve kanallarim1 kurumsal itibara hizmet edebilecek sekilde

etkili kullanabilme,

e itibar kaynaklarm giiclendirecek etkinlikleri dogru tespit edebilmek ve bunlarin

isletme ile 6zdeslesmesini saglayabilmek.

Kurumsal itibarin olusturulmasinda ve yonetilmesinde igeriden disariya dogru ve
daha sonra digaridan igeriye dogru paydaslarin durumu stratejik 6neme sahiptir. Clinkii bir
kurumun paydaglar;, temas ettikleri kurumun eylemlerinden herhangi bir sekilde
maddi/manevi fayda veya zarara muhatap kisilerden (gergek/tiizel, sosyali grup vs.)
olusmaktadir. Kurumsal itibara yon veren kurum paydaslari ¢alisanlar, tedarikgiler, yonetim,
sahipler/hissedarlar, yerel topluluklar, rakipler, finansal piyasalar, uluslararasi topluluk,
baski gruplari, ulusal toplum, yerel/ulusal idare, medya, sivil orgiitler, yasalar vb. seklinde
siralanabilir. Bundan dolay1 giiclii itibar olusturulmasinda 360 derecelik bir dongiide
givenirlik, inanilirlik, kredibilite ve sorumluluk dortlistiniin  birlikte yonetilmesi
gerekmektedir (Er, 2008: 20-21).

Her bir paydasin bakis agis1 ve beklentileri farkli olabilir. Fombrun (1997)’un,
paydas egilimlerinin farkliliklar1 konusuna iligkin diisiincesi paydas perspektifi olarak Sekil

5’de gosterilmistir. Buna gore, dort paydas tanimlanmis olup bunlardan her birinin istek ve
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beklentileri farklidir. Calisanlar giivenecekleri bir igveren aramakta, miisteriler giivenilir bir
sirket, yatirnmcilar kredisi olan bir kurum, toplum da sorumlu bir kurum arzu etmektedir

(Sengtil, 2004: 14).

Sekil 7. Kurumsal Paydas Perspektifi

Calisanlar I¢in Giivenilirlik
Giiven Olusturma
Ortak Degetler
Delegasyon
Motivasyon
Topuma Karlihk
Toplum Hizmet Biiyiime Yatirimcilar
Icin Sosyal Cevreye Potansiyeli Igin
Sorumluluk Duyarlilik Kredibilite
Toplam Kalit
Yonetimi
Miisteri Hizmetleri
Miisteri Memnuniyeti
Miisteri Igin Inanilirlik

Kaynak: Sengiil, 2004: 15.

Paydas Perspektifi, “Pragmatik Perspektif” ve “Reflektif Perspektif” olarak da
anilmaktadir. Sekil 7°de sunulan perspektif esasinda 6zellikle 2000°1i yillardan sonra sosyal
paydaslara agirlik veren bir bakis ortaya koymakta olup toplumsal baglamda kurumun nasil
davrandig1 veya nasil goriinmek i¢in davranislar ortaya koydugu ile ilgilenmektedirler.
Sosyal sorumluluk kampanyalar1 bu durum igin elverisli bir 6rnek teskil etmektedir. Paydas
perspektifi agisindan ele alindiginda isletmeler topluma karsi kendilerine yiiklenen veya
beklenen sorumluluklar1 yerine getirdiginden itibar kazanmaktadirlar. Bu kapsamda birincil
nitelikte olan ve daha ekonomik c¢ikar gruplart olarak nitelenebilecek isletmenin yakin
cevresine (¢alisanlar, hissedarlar, hak sahipleri vb.) yonelik ekonomik itibar gozetilmektedir.
Daha sonra isletmeden dogrudan ekonomik beklenti icerisinde olmamakla birlikte sosyal
norm ve degerlere verilen 6neme gore isletme hakkinda degerlendirmelerde bulunan ikincil
cikar gruplar1 gelmektedir. ikincil ¢ikar gruplarinin 6nemsedigi baslica hususlar kaynaklarin
kullanilmasinda ¢evrenin ve insan sagliginin gozetilmesi ve ardindan toplumun gelisimine

katk1 sunulabilmesidir (Gengoglu ve Erdogan, 2008: 34; Alparslan, 2012: 7; Genger, 2016:
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1069). Genel olarak toparlandiginda, kurumsal itibarin yonetilmesi, isletme i¢in saglam bir
kurumsal imajin olusturulmasi ve bu imaj ile elde edilen taktir ve begeni giiciiniin
siirdiirebilmesidir denilebilir. Itibar yonetimi, bir sirketin {iniinii, artan hissedar destegi,
gelisen ig performansi ve sirketin isletme amaglariyla baglama kabiliyetidir. Bagka bir agidan
itibar yonetimi artan hissedar destegi, gelisen is performansi ve isletmenin amaglarint bir
sirketin itibarina baglama yetenegidir. Bu durum isletmeye arastirma, strateji, program
gelistirme ve yiirlitme yoluyla miisterilerin {iniinii olusturma, koruma ve savunma imkanini
vermektedir (Aydmalp, 2013: 106-107).

Kurumsal itibar yoOnetimin baslangi¢ noktasinda, kurumsal itibar olgusunun
Oneminin kavranmasi ve bu konuda {ist yonetimin baslangi¢ adimini atmas1 gerekmektedir.
Tepe yonetimin liderligi vizyon, formel politikalar ve kurum Kkiiltiiriiniin 6nemli bir
belirleyicisi olarak itibar yonetiminde kritik 6éneme sahiptir. Yoneticiler, kurum kiiltiird,
imaj1 ve itibar iizerinde igeriden disartya dogru yayilan etkiye sahiptirler. Bir kurumun
itibarin1 basar1 ile yonetebilmesi icin itibar profilini ve rakiplere karsi profilini stirekli
denetlemesi gerekmekte olup itibar yonetimi Sekil 8’de gosterildigi gibi li¢ asamadan
medyana gelmektedir (Sakman, 2003: 20).

Sekil 8. Kurumsal Itibarin Yénetilmesi ve Denetlenmesi

Mevcut Durumun ‘W ( Gelecek Durumunun
Teshis edilmesi J< + >k Kurgulanmasi
Kimlik Analizi - Stralejik Analiz
Imaj Analizi - Rakip Analizi
Tutaritlik Analizi

Gegis Stirecini

Yonetmek

Kanlun
Bilgi

Kaynak: Sakman, 2003: 22.

1. admm: Orgiitun mevcut kimligi, algisi ve itibarinin genel olarak teshis edilmesi,

2. adim: Orgiitun hedefledigi gelecek durumunu tanimlayan, akimlarin, planlarin ve
rekabet pozisyonunun stratejik analizi,

3. adim: Orgiitun gelecege gegis siirecini yonetmeye yonelik planlarin yapilmasi

seklinde 6zetlenebilir.
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Iyi yonetilen bir kurumsal itibarin geri doniisii oldukga karli olabilmektedir. itibarin
yaratilmasi siireci, tekstil tirtinleri, araba, kozmetik gibi daha ¢ok hizli tiikketim ve giindelik
tirlinlerin pazarlamasinda merkezi bir rol oynar. Tiiketim mallari Uireticileri, siradan {iriinleri
reklam ve promosyonla taninan, takdir edilen markalara doniistirme konusunda birer
uzmandir. Bu tireticiler, iirlinleri farklilagtirmakla pazarlamacilarin marka degeri -bilangoda
kaydedilmemis gizli bir deger- olarak adlandirdiklar1 degeri yaratirlar. Sirketin itibari, marka
portfoyii icinde gizli bir servet olarak kendini gosterir. Aslinda itibar, sadece kisiler ve
tirtinler igin degil, biiyiik sirketler i¢in de yararh gostergelerdir. Kurumsal itibar, satin almak
icin segilen iiriinleri, tercih edilen is tekliflerini, tasarruflarin yatirildigi menkul degerleri
etkiler. Bunun sebebi, sohretin cazibesi ve insanlari, ona sahip olanlara dogru ¢ekmesidir
(Sengiil, 2003: 25; Dértok, 2004: 82-74; Aydinalp, 2013: 106-107).

Iyi itibara sahip kisilerle calismak istenildigi gibi, iyi itibara sahip bir sirketle de
calisilmak istenir. Ayni ticret alinacaksa iiriinleri, yonetim tarzi, ¢alisanlara davranig sekli ile
ilgili kotii tine sahip bir sirket i¢cin ¢aligmak tercih edilmez. 1990’larda saglik, ¢cevre ve insan
haklarina olan duyarliligin ve ilginin artmasiyla ¢evreyi kirleten, ¢alisanlarim ve yerel
toplumu somiiren sirketler, yatirimcilara, kredi veren kuruluslara ve is arayanlara karsi
kendilerini savunmakta ve yaratilan olumsuz itibar1 Onlemekte biiylik giicliiklerle
karsilasmiglardir. Olumsuz itibar, sirketin stratejik avantajini olumsuz yonde etkilemektedir.
Kurumsal itibarin olusturulmasi faaliyetleri, hakkinda eksik bilgiye sahip miisterilerin ve
rakiplerin oldugu bir pazarda faaliyet gosteren bir sirket icin 6nemlidir. Burada kurum,
itibarini, bilgi sahibi olmayan miisterilere ve rakiplere gelecek planlan hakkinda gilivenilir
sekilde bilgi vermek icin kullanabilir (Sengiil, 2003: 25; Dortok, 2004: 82-74; Aydmalp,
2013: 106-107).

Yapilan agiklamalardan yola ¢ikarak kurumsal itibar1 siirecinin ii¢ ana noktasindan
s0z edilebilir. Birincisi; olumlu kurumsal itibarin elde edilmesi/kazanilmasi, ikincisi itibarin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi, {i¢iinciisli; kazanilmig olan itibarin korunmasidir. Bu

asamalar hakkinda asagida agiklamalar yapilmistir.

1.4.1. Olumlu itibarin Kazanilmasi

Kurumsal itibarin elde edilmesinde ve gelistirilmesinde Gray ve Balmer tarafindan
ileri siiriilen model operasyonel model g¢ercevesinden bakildiginda yazarlar pragmatik bir
bakis acist ileri slirmiiglerdir. Buna gore kurumsal itibarin ingasinda kurumsal kimlik,
kurumsal iletisim ve kurumsal imaj kavramlar: merkeze alinarak bunlar arasindaki iliski ve

etkilesimlere gore strateji onerisinde bulunmuslardir. Modelde, kurumsal itibar kazanilmasi
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stirecinin ¢iktilariin rekabetg¢i avantaj olabilecegini one siirmekle birlikte modele eksojen
nitelikteki diger faktorlerin bu siireci etkileyebilecegini de ayrica belirtilmektedir (Gray ve
Balmer, 1998: 695).

Kurumsal kimlik, kurumun gercegidir. Orgiitlenmenin farkli dzelliklerine atifta
bulunur veya ¢ok basit bir sekilde ifade edilirse, “Orgiitiin ne oldugu” anlamma gelir.
Kurumsal bir kimligin yonetimi, sirketin is stratejisi ile kilit yoneticilerinin felsefesi
arasindaki kurumsal kiiltiir ve organizasyonel tasarimin dinamik etkilesimini igerir. Bu
faktorlerin etkilesimi, isletmeyi digerlerinden farklilagtirmak, bir pazarlama metaforunu, ve
isletmenin “kurumsal markasini” benzersiz kilmakla sonuglanir. Asagida Sekil 9’da
gosterildigi lizere kurumsal kimlik bir ara¢ olarak kullanilarak kurumsal iletisim
gerceklestirilir. Ardindan bunlarin ikisinin birlikteligi ile kurumsal imaj ve kurumsal itibar
olusturularak tiim unsurlar rekabet avantajina doniistiiriiliir. Her bir seviyede geri bildirimler
yapilarak gelinin noktalarin etkinlik derecesi hakkinda bir goriis ortaya konulur. Dissal
faktorler ise bu siiregte olumlu ya da olumsuz etkiler meydana getirebilmekle birlikte
kurumsal itibar siirecinde digsal faktorler ayrica yonetilmesi gereken siireclerdir (Gray ve

Balmer, 1998: 696).

Sekil 9. Kurumsal itibarin insasinda imajinal Yénetimi I¢in Operasyonel Model

Digsal Faktorler

/

KURUMSAL iMAJ
KURUMSAL | ARac OLARAK KURUMSAL OoLUsuUM VE NEDEN OLARAK REKABET
KiMLIK ILETiSiM KURUMSAL ITiBAR AVANTAJI
T T
| | Geri Bildirim | !
| | e e e e e
| Geri Bidirim |

Kaynak: Gray and Balmer, 1998: 697.

Olumlu kurumsal itibara sahip olmanin 6neminin anlagilmasiyla, isletmeler marka
ve lirlin tanittim1 i¢in yaptiklar1 harcamalara, olumlu itibar olusturma calismalarini da
eklemislerdir. Artik isletmelerin birgogu iiriin reklami kadar itibar kazanma ve gelistirme
calismalarina da yer vermektedirler. Olumlu itibar kazanma caligmalar1 var olan itibarin ve
bu itibarin nasil olustugunun tespiti ile baglayip, arzulanan itibarin tespiti ile devam
etmektedir. Olumlu itibar olusturma siirecindeki son adim ise var olan itibardan arzulanan

itibara gegis siirecidir (Gray ve Balmer, 1998).
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1.4.1.1. Mevcut Itibarin Tespiti

Itibarla ilgili isletmenin bir ¢alismas1 olsun veya olmasin, isletmeye iliskin bir itibar
paydaglar1 goziinde mutlaka olusacagindan ¢alismalara oncelikle olusmus olan kurumsal
itibarin tespitiyle baslamak gerekmektedir. Yapilacak caligmalar, var olan itibar eger
arzulanan itibarla uyumlu ise bu itibar1 siirdiirmeye yonelik, arzulanmayan, olumsuz bir
itibar olusmus ise bunu onarmaya yonelik olacaktir. Var olan itibarin tespiti agsamasinda
isletmenin kimligini, imajim ve itibarin1 dogru analiz etmek dnemlidir. Oncelikle kimlik
analizi yapilarak igletmenin tim paydaslar ile iletisimi gézden gegirilmesi, logo, isim,
reklamlar ve tiim iletisim araclar1 bir araya getirilerek incelenmelidir. Calisan gruplar ile
sOylesiler yapilarak isletme hakkindaki diisiinceleri, isletmenin giiglii ve zayif yonleri
hakkindaki goriisleri anlagilmaya calisilmalidir. Bu analizlerde amag¢ kimlik sisteminin
isletmenin yapisina ne oranda uyumlu ve tutarli oldugunun anlasilmasidir. Analizin sonunda
isletmenin kendisini nasil gordiigii ve bunu iceride ve disarida nasil sundugunun dogru
tanimlanmasi1 6nem tasimaktadir (Karakose, 2007: 95)

Kimlik analizi asamasi tamamlandiktan sonra mevcut ve gelecekteki durumun
tasarlanmas1 ve politikalar gelistirilmesi icin itibar analizine gecilir. Itibar analizinde
isletmenin kendisini nasil tanimladigi ve disariya nasil yansittiginin belirlenmesinin
ardindan, bu yansitmanin ne kadar dogru bir iletisimle saglandig1 degerlendirilmelidir. Bu
degerlendirmede Paydaslar isletmenin finansal ve finansal olmayan boyuttaki performansini
nasil degerlendiriyorlar?, Isletme ile kiyaslandiginda rakipler, paydaslarla iletisimde ne
yapiyorlar?, Hangi faaliyetler daha cok ilgi ¢ekiyor? Hangi faaliyetler digerlerine oranla
daha “degerli” algilaniyor? gibi sorulara yanit bulmasi 6nemlidir. Son agamada ise tutarlilik
analizine gecilerek isletmenin var olan durumunu tespit etmede son adim paydaslarin
goriislerinden elde edilen farkli itibarlarin varhiginin arastirilmasidir. Itibarlarin hangi
noktalarda birlestigi ve hangi noktalarda ayrildig: tespit edilmelidir. itibarlarin ne dlgiide

isletmenin kendi kimligini yansittigi anlagilmalidir (Karali, 2013: 40).

1.4.1.2. Hedeflenen itibarin Tespiti

Isletme icin var olan itibarin tespiti yaninda arzulanan kurumsal itibar kavraminin
tanimi1 da Onem tagimaktadir. Tiim isletmelerin arzuladigi olumlu itibar ¢ok genel bir
ifadedir. Olumluluk isletmenin tiiriine gore degisiklik gdsteren bir 6zelliktir. Ornegin bir
banka icin, gii¢lii ve giivenilir olma imaj1 olumlu ve iglevsel bir itibar iken, bir sliper market

i¢in, kalite ve ucuzluk olumlu ve islevsel olacaktir. Bir isletme kendisi i¢in islevsel olacak
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itibar1 tespit etmeye, “ne liretiyorum”, “kimin i¢in liretiyorum”, “lrettigim seye nasil daha
fazla talep yaratirnm” sorularimi cevaplayarak baglamalidir. Bunlar esasinda mevcut
kurumsal itibar analizlerinde yola ¢ikarak hedeflenen duruma ulagsmak iizere gecis siirecinin
yonetilmesidir (Karakose, 2007: 112).

Gilinimiizde kamu kuruluglarin da bile yeniden yapilanma ve toplam kalite yonetimi
kavramlarindan s6z edilmektedir. Herhangi bir rekabet veya kar sorunlari olmamasina
ragmen bu kurumlar bile gelinen noktada bu uygulamalara ihtiyag duymaya baglamiglardir.
Fakat gozden kagmamasi gereken bir nokta, gelismis iilkelerde bile kamu kurumlan ile 6zel
isletmeler arasinda arzulanan itibar ve itibarin olusturulmasi c¢alismalarinda bazi temel
farkliliklar oldugudur. Bu farkliliklar isletmelerin sahip olduklar1 ve ulagsmaya c¢alistiklari
temel amaglarindan kaynaklanmaktadir. Dolayistyla bu noktada amaglar, isletmenin nasil
bir itibara ihtiya¢ duydugunu belirleyen temel bir unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Omegin, bir belediyenin su idaresi kurumundan baska evlere su saglayan bir kurulus
olmadigina gore bu kurulusun ucuz su satan kurulus gibi bir itibar olusturmaya yonelik
calismalar1 anlamli olmayacaktir. Fakat yapacagi ¢aligmalarla kagak su kullananlari tespit
ediyor seklinde olusturacagi bir itibar, kacak su kullananlar1 caydiracagi i¢in kurumun
verimliligine katkida bulunacaktir. Kisaca isletmelerin amaglarindaki farkliliklar, farkli
itibarlar1 gerektirmektedir.

Arzulanan itibar tam olarak netlestirilmeden 6nce dissal etkiler ile rekabet sartlarinin
da acik sekilde anlagilmasi gerekmektedir. Isletme bir yandan pazarda kendi stratejik
pozisyonunu tanimlamaya ¢alisirken, rakiplerinin benzer itibar yonetimi ¢caligmalarini takip
etmeyi de paralel gotiirmelidir. Sektorde hangi isletmeler yiiksek itibara sahip ve neden?
Onlarin itibar yonetimi ile ilgili stratejileri nedir? sorularmin cevabi isletmenin kendi itibar
yonetimi ¢alismalaria 1s1k tutacaktir. Tiim bu unsurlar géz Oniine alinarak cikartilan

fizibilite analizleri ile isletmenin kendisini gormek istedigi pozisyon sekillenecektir.

1.4.1.3. Gegis Planinin Yiiriitiilmesi

Var olan itibar ve arzulanan itibarin tespitinden sonra eger var olan itibar arzulanan
ile tutarl degilse arzulanan itibarin kazanilmasina yonelik yapilacak calismalar planlanip
yiritilmelidir. Bu asamada ama¢ var olan itibardan arzulanan itibara gecisi
gerceklestirmektir. Bu asamada arzulanan itibar ile mevcut itibar arasindaki farkliliklar ve
itibarin olusumuna etki eden tiim unsurlar gozden gecirilmelidir. Bu unsurlarda arzulanan
itibar1 olugturmaya engel olabilecek 6zellikler varsa bunlar degistirilerek itibar olusumunu

destekleyecek duruma getirilmelidir. Ornegin, isletme icerisinde olumsuz bir hava varsa
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bunun nedeni arastirilarak giderilmeye c¢alisiimahdir. Isletmelerin calismalar1 cevreyi
Kirletiyorsa bunun 6nlemi alinmalidir (Kadibesegil, 2006: 156-158).

Arzulanan itibar1 olusturmaya engel olabilecek Ozellikler ortadan kaldirildiktan
sonra, yapilacak c¢alismalar tespit edilip, bu ¢alismalarin nasil yiiriitiilecegi, hangi arag,
teknik ve yoOntemlerin kullanilacagi planlanip, uygulanmalidir. Uygulamanin her
asamasinda, isletme ve paydaslar1 arasindaki iletisim kanallar1 agik tutularak geri besleme
alinip degerlendirilmeli, ylriitiilen ¢alismalarin arzulanan sonuglan verip vermedigi tespit

edilerek ¢alismalara bu veriler 1s181inda devam edilmelidir (Kadibesegil, 2006: 156-158).

1.4.2. itibarn Siirdiiriilmesi

Olumlu bir itibar olusturulduktan sonra, bunun devam ettirilebilmesi i¢in de
isletmenin siirekli cabas1 gerekmektedir. Mantikli ve tutarl itibar giiclendirme faaliyetleri
paydaslar goziinde olumlu bir deger olusturma ve devam ettirmeye yardimci olmaktadir.
Isletmeler olumlu itibarlarmi siirdiirebilmek i¢in Anahtar paydaslarla iletisimin yonetildigi
dis program ile belirlenen prensiplere uyumu saglayan i¢ denetim programi olmak {izere iki
programi paralel olarak yiiriitmelidirler (Karali, 2013: 37).

I¢ denetim programlarmin kurumsal itibar iizerinde iki dnemli etki alanu, {iriin kalitesi
ve organizasyon biitiinliigiidiir. Uriin kalitesinin iyi yonetimi, ¢alisanlara isletmenin yazili
olmayan kurallara uyuma verdigi 6nemi gostermektedir. Tiim calisanlar isletmenin {iriinle
ilgili iddialarinda ne kadar ciddi olduguna inanmalidir. Eger itibar, miisteriler ile yapilan
islerde giivenilir faaliyetler gostermek ise calisanlar tiriiniin siirekli olarak kalite ile ilgili
verilen sozlere uymasi gerektiginin farkinda olmalidir. Japon ve Alman kalite yonetim
programlarinin gii¢lii yap1 kazanmasi uzun zaman almakla birlikte, Japon ve Alman
isletmelerinde ¢alisanlar, isletmelerinin yaptig: tiriinler ile gurur duymaktadirlar.

Disaridaki paydaslara ulagarak iyi iletisim kurabilmek i¢in de isletmeler bir¢ok
program gelistirmektedirler. Cevre ile 1ilgili programlar isletmenin diinya tlzerindeki
faaliyetlere verdigi onemi vurgularken, toplum programlari sehrin veya bolgenin sorunlarim
¢ozmeye verilen Onemi isaret etmektedir. Yatirnmer iligkileri programlari, isletmenin
anapara kaynaklarimin beklentilerini tatmin etmeye ¢aligmaktadir. Devlet iliskileri programi,
isletmenin diizenleyici-kural koyucu yap: ile iligkisini incelemektedir. Medya iliskileri
programi ise basinin beklentilerine uygun bilgileri toplamaktadir. Bu programlar igte ve dista
iyl uygulandiginda isletmenin paydaslar {izerinde olumlu hisler birakmasina ve itibarim

stirdiirmesine yardimci olmaktadir (Karali, 2013: 43-44).
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1.4.3. itibarin Korunmasi

Paydaslar goziinde arzulanan kurumsal itibara sahip olunduktan sonra bu itibarin
korunmasi da isleme i¢in ayr1 bir ¢caba gerektirmektedir. Itibar1 koruma ve savunmanin en
iyi yolu itibar1 tehdit edebilecek durumlara hazirlikli olmaktan gegmektedir. Zor kazanilan
itibar1 kriz ve skandallardan korumak igin &nceden tedbir almmalidir. Isletmede iist
yonetimin tehditlerle ilgili olasiliklar1 diistinmeye fazla vakit ayirmamasi ve verimliligi
diisiik kriz hazirlik programlari, kurumsal itibar1 tehdit edebilecek problemlerin gelismesine
neden olabilmektedir. Potansiyel krizlerin dnceden tam olarak tahmin edilebilmesi imkansiz
oldugundan, gercek ihtiyag krizle nasil basa ¢ikabilecegini gosteren detayli bir plana sahip
olmaktir. Planin, olas1 olumsuzluklar1 diizeltmek yaninda toplum tepkisini de yonetebilecek

bir igerige sahip olmasi1 gerekmektedir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK

Orgiitler verimliliklerini arttirmak ve varhiklarmi devam ettirebilmek igin, is
tamimlarinda formel olarak belirlenmis gorevlerin 6tesinde davranislar sergileyebilen ve
orgiitlerine mutlak fayda saglamayi amaclayan calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu
sekilde daha fazla verim alabilmekte ve rekabet avantaji saglayabilmektedirler. Bu baglamda
calisanlarin performansini etkileyen ve sirket performansini arttiran “orgiitsel vatandaglik
davraniglar1” gibi goniillii rol davranislar1 orgiitler icin énemli bir unsur olmaya devam
etmektedir. Orgiitte is gorenler, kendilerini ne kadar ¢ok orgiitiin parcas1 ve orgiitii de
kendilerinin bir parcasi olarak goriirlerse, orgiite ne kadar siki baglanirlarsa, Orgiitte
calismaya katkida bulunmak i¢in o kadar ¢ok ¢aba gostermektedirler. Boylelikle ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaglik davranmisim1 gosterme egilimleri artabilmekte ve oOrgiitiin verimliligi
yiikselebilmektedir. Orgiitsel vatandaslhik davramslari, ortaya koydugu sonuglar1 agisindan
isgdrenin bireysel performansini etkilemesi ile birlikte ayn1 zamanda bir biitiin olarak

orgiitiin performansini da etkilemesiyle stratejik bir oneme sahiptir denilebilir.

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

[lk olarak “6rgiitsel vatandaslik davranis1” kavrami Dennis Organ tarafindan 1983°de
“Job Satisfaction and the Good Sodier: The Relationship Between Affect and Employee
Citizenship” isimli makalede kullanilmis ve ardindan gelen diger arastirmaci ve yazarlarca
gelistirilmistir (Kdse, 2003: 2). Orgiitsel vatandaslik davramisinin (OVD) temeli ise Katz’m
ekstra rol davranis1 tanimlamasina ve Barnard’in “is birligine goniilliillik” kavramina
dayanmaktadir. Daha sonra bu davranis “iyi asker davranis1” ve “Orgiitsel gontilliiliik” olarak
da kullanilmustir. Orgiitsel vatandashik davranisim bicimsel &diil sisteminde dogrudan ya da
acik olarak yer almayan ve oOrgiitiin fonksiyonlarmi bir biitiin olarak etkin bir sekilde
kullanabilmesini saglayan bireysel, istege bagli davraniglar olarak agiklanabilmektedir
Goniilliliige baglh olarak geceklestirilen bu davraniglar 6rgiitiin 6dil ve ceza sisteminden
etkilenmemektedirler (Erken, 2010: 4).

Diger bir tanimla orgiitsel vatandaslik “calisanlarin 6rgiitiin bigcimsel yolla belirledigi
zorunluluklarin 6tesine gegerek, istenenden fazlasini yapmasidir” (Cetin, 2004: 4). Tanimda
da bahsedilen bi¢cimsel rol davranisi yonetim tarafindan kabul edilen gerekli olan
davraniglardir. Bunlar kurallar gibi kesin hiikiimleri igerir. Calisanlarin bu davranislarin

Otesinde goniillii olarak sergiledikleri davraniglar 6rgiitsel vatandaslik davranisini olusturur.
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Hunt, Orgiitsel vatandashk davranmisini  Onceden tanimlanmamis formel goérev
davraniglarindan farkli olarak calisanlar tarafindan gergeklestirilen ve orgiitiin performansini
gelistirmeye yonelik goniillii olarak yapilan davranislar olarak tanimlamistir (Sezgin, 2005:
329).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 dogrudan olmayan ya da resmi 6diil sistemince agik
olarak anlasilmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin etkinligini artiran, istege bagli bireysel
davranistir. Giirbiiz (2006)’e gore “Orgiitsel vatandashik davraniglarinin 6zellikle son 20
yilda ¢ok fazla islenmesi, bu davranislarin Orgiitler i¢in arz ettigi Onemden
kaynaklanmaktadir. Pazarda meydana gelen zorluklar ve ekonomideki belirsizlikler
firmalarin kiigiilmesine neden olmustur. Kiiglilen firmalar ise daha verimli ve giivenilir
isgorenleri igletmelerinde tutmak i¢in 6zen gdstermektedirler. Bu nedenle yoneticilerin ve
arastirmacilarin  Orgiitsel vatandaglik davraniginin anlamlarin1 anlamaya olan ilgileri
artmigtir. Diger taraftan, kiiresel rekabet, ekip tabanli organizasyonlar ve miisteri
memnuniyeti gibi konular nedeniyle oOrgiitsel vatandaglik davranisinin 6nemi daha da
artmaktadir” (Giirbiiz, 2006: 51). Orgiitsel vatandaslik davramislari emir vermeye dayali
olmayan, orgiitsel fayda saglayan, bi¢imsel olmayan, ayni zamanda sikayet etme gibi
istenmeyen davraniglar1 azaltan, isi zamaninda bitirme, yenilik¢i olma ve diger calisma
arkadaslarina goniillii yardim etme gibi davranislar icerir (Uniivar, 2006: 177). Orgiitsel
vatandaslik davraniglari, formal is tanimlarinin Gtesinde, belirlenmis rol gereklerini ve
beklentilerini asan, ig gérenlerin orgiite katkida bulunmak i¢in istekli olarak gosterdikleri rol
fazlas1 davranislart ifade eder. Bu kavram, orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina katkida
bulunarak, orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesine yardimci olan goniilliiliikk esasina dayali
bireysel davraniglari anlatir (Sezgin, 2005: 319).

Organ (1988)’a gore Orgiitsel vatandaslik davranisi, bigimsel olarak 6diil sisteminde
dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir biitlin olarak organizasyonun
fonksiyonlarint verimli bir bicimde yerine getirmesine yardimei olan, goniilliiliige dayali
(istege bagli) birey davranisidir. Goniilliiliik kavrami ile bireyin roliiniin veya bigimsel is
taniminin gerektirdigi bigimsel bir davranis olmadigi, aksine kisisel tercihe bagli olarak
gelistigi anlatilmak istenmistir (Isbas1, 2000: 4).

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami hakkinda iizerinde uzlasiimis ve kavramin
biitiin yonlerini kapsayacak bir tanimdan s6z etmek giictiir. Yapilan agiklamalara gore
orgiitsel vatandaglik davranisi i¢in calisanlarin kendi arzulariyla gergeklestirdikleri ve
karsiliginda dogrudan ya da acik olarak odiillendirilmedikleri, yapilmasi kisinin kendi

istegine bagli ancak yapildiginda orgiite biiyiik katki saglayan, calisanin yapmamasi
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durumunda herhangi bir cezayla karsilasmadigi, diger c¢alisanlara ve oOrgiite karsilik
beklemeden fayda saglamay1 amaglayan davranislardir demek miimkiindiir (isbas1, 2000: 5;
Giiven, 2006: 24). Bir¢ok orgiitsel vatandashik davranisi tek basina oOrgiitiin  genel
performansini gelistiremeyebilir. Orgiitsel vatandaslik davranisi bireyin bir biitiin olarak
oOrgiitiin isleyisini gelistiren faaliyetlerini temsil eder. Burada bir biitlin olarak tanimlamast
onemlidir. Orgiitsel vatandaslik davranmisi genel olarak baktigimizda &nemsizmis gibi
goziikebilir. Ancak nasil ki su damlalar1 damlaya damlaya bir golet haline geliyorsa, orgiit
igerisinde her bir ¢alisanin sergileyecegi bu davranislar 6rgiite 6nemli bir katki saglayacaktir
(Isbasi, 2000: 5). Orgiitsel vatandaslik davranisi baslangigta alaninda ¢ok biiyiik bir etki
yaratmasa da takip eden yillarda bu teori hizla gelismis ve insan kaynaklar1 yonetimi,
pazarlama, iletisim psikolojisi, stratejik yonetim, askeri psikoloji, iktisat ve liderlik gibi

orgiitsel davranis alanlarinda da yayginlasmastir.

2.2. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi ile Benzer Nitelikteki Davramslar

Kurumsal itibar kavrami ile benzerlik gosteren davranislar hakkinda acgiklamalar
geemeden Once, bu kavrami etkilesim halinde oldugu bazi kavramlarin hatirlatilmasinda
fayda oldugu diistiniilmektedir. Kurumsal itibar esasen pek ¢ok algi ile tamamlanan pargali
goriiniimlerden meydana gelen zihinsel imaj olarak ifade edilebilir. Bu nedenle kurumsal
itibar kurumsal imaj, kimlik, felsefe, iletisim marka, davranmis ve kiiltiir kavramlarindan
beslenen bir olgudur denilebilir, Asagida Sekil 10’da kurumsal itibar ile iligkili olan

kavramlara dair genel bir gériiniim sunulmustur.

Sekil 10. Kurumsal Itibar ile Tliskili Kavramlar

Kamuoyu nasil Kurumsal itibar
algiliyor?

A

ﬁ Kurum imaji
h

Kendisini nasil
sunuyor?

Kurumsal Kimlik

Kurumsal
dizayn, logo,
kurumsal
renkler, vb.

Kurumsal
davranis,
alg
vb.

[\

Kurumsal Misyon

Kaynak: Yirmibes, 2010: 24.
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Orgiitsel vatandaslik davranisinin agiklanmasi ve kavramsallagma siirecinde yasanan
hizli ve yogun gelisim, Orgiitsel vatandaslik davranisinin kendi cergevesinin disinda
degerlendirilmesine ve diger benzer kavramlarla karistirilmasina neden olmustur. Orgiitsel
vatandaslik davranisi, bazi c¢alismalarda benzer davraniglarin alt bashg olarak
degerlendirilirken, bazilarinda ise ayni anlami karsiladigi ifade edilmektedir. Literatiirde bir
kavram kargasasina neden oldugu diisiiniilen bu durumun, daha sonra yapilan ¢aligmalarla
birlikte orgiitsel vatandaglik davraniginin genel c¢ergevesinin belirginlesmesi ve benzer
davranislarla olan farkliliklarmn ortaya ¢ikarilmasiyla asildig diisiiniilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisina benzeyen diger davranislar asagida agiklanmaktadir.

Ekstra Rol Davramglari: Orgiitsel vatandaslik davramsi ile birlikte diger benzer
davranislar1 kapsadig1 6ne siiriilen ekstra rol davranislari, calisanlarin kendi istekleriyle ve
rol beklentilerinin {izerinde yerine getirdikleri, 6rgiite katk1 saglayan ve/veya oOrgiite katki
saglamas1 arzu edilen davraniglar seklinde tanimlanmakta olup, bu tanimin goniilliiliik,
isteklilik, olumluluk ve beklentisizlik esaslarini icerdigi ifade edilmektedir. Ekstra rol
davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranislarini da icerisine alan davraniglarin {ist baglig
olarak degerlendirilmesi ile ilgili istenilen sonucun elde edilemedigi goriilmekte olup, Organ
(1997) orgiitsel vatandaslik davraniginin ekstra rol davranisi ile biitiinlestirilemeyecegini
ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 117; Sezgin, 2005: 321).

Prososyal Orgiitsel Davranislar: Orgiitsel vatandaslik ile benzerligi olan bir diger
davranig olan prososyal orgiitsel davraniglar, orgiit iiyelerinin Orgiitsel rollerini yerine
getirirken kisi, grup ya da orgiit ile yiirittiikleri karsilikli iliskilerinde sergiledikleri huzuru
ve mutlulugu artirmaya yonelik davranislar seklinde tanimlanmaktadir. Prososyal orgiitsel
davraniglarin, bigimsel rol davranislarinin disinda olmasi agisindan Orgiitsel vatandaslik
davranig1 ile benzerliginin oldugu, bunun yaninda Orgiitsel vatandashk davranisi ile
arasindaki en belirgin farkliliklarin prososyal orgiitsel davranislarin bi¢imsel rol
davraniglarinit ve kimi zaman orglite zarar verebilecek davranislar1 icermesi oldugu ifade
edilmektedir. Prososyal orgiitsel davraniglar kapsamindaki olumlu davranmiglarin, orgiitsel
vatandaghk davramiginin  yardim etme boyutundaki davramiglara benzedigi de
belirtilmektedir (Cekmecelioglu ve Keles, 2009: 185)

Orgiitsel Kendiligindenlik (Spontanlik): Bireylerin iginden gelerek birtakim
davraniglarda bulunmasini ifade eden kendiligindenlik (spontanlik) kavrami, Orgiit ve
calisan iligkisi igerisinde Orgiitsel kendiligindenlik (6rgiitsel spontanlik) olarak
adlandirilmakta olup, orgiitsel etkinlige katki saglamaya yonelik sergilenen goniillii ekstra

rol davranislart seklinde tamimlanmaktadir. Orgiitsel kendiligindenlik kapsamindaki

37



davraniglar; birlikte ¢alisanlarla yardimlagmak, Orgiiti korumak, yapici Onerilerde
bulunmak, kendi kendini gelistirmek ve iyi niyet gostermek olmak iizere bes boyutta
Incelenmektedir. Orgiite katki saglamaya yonelik olmasindan dolay1 érgiitsel vatandaslik
davranigi ile ¢ok yakin benzerlige sahip olan orgiitsel kendiligindenlik, orgiitteki bigimsel
odiil sistemini dikkate almasi ve sadece aktif davraniglari igerip pasif davraniglari
icermemesi yOniinden Orglitsel vatandaglik davranisi ile farklilik gdstermektedir (Geger,
2008: 4; Akbas, 2011: 63).

Cevresel Performans: Calisanlar ile orgiit arasindaki iliskiyi performans agisindan
inceleyen birtakim g¢alismalar, is-gorev performansi ve ¢evresel performans kavramlariin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Cevresel performans, orgiitte calisanlar arasinda isbirligini ve
grup icerisindeki bireylerarasi yardimlagmayi artirmaya, desteklemeye yonelik katkilar
iceren davraniglar olarak tamimlanmaktadir. Cevresel performans, sosyal ve Orgiitsel
baglantilarin gelistirilmesinin desteklenmesi, teknolojik bir yapi igerisinde psikolojik
iklimin saglanmasi, diger g¢alisanlarla yardimlasma ve isbirligi, orgiitsel kurallara ve
talimatlara uyma, Orgiitsel hedefleri destekleme, Orgiitiin geneli i¢in gerekli coskunlugu
saglama ve goniillii faaliyetlerde bulunma gibi faaliyetleri igermektedir. Cevresel
performans, igerdigi yardimlasma ve meslektaslarin sorunsuz birlikteligi gibi bireyler
arasindaki kolaylik ve ise adanmislik davraniglar agisindan orgiitsel vatandaglik davranisi
ile benzerlikler gdstermektedir. Bunun yaninda ¢evresel performansin, c¢alisanlarin
kendilerini ise adamalar1 yoniinde etkisinin olmamasi ve davranis olarak gosterildigi zaman
karsiliginda herhangi bir beklenti igerisinde olmayr gerektirmemesi agisindan Orglitsel
vatandaslik davranisiyla farkliliklarinin oldugu ifade edilmektedir (Geger, 2008: 4; Akbas,
2011: 63).

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davrams1 ile ilgili arastirmalarda kullamilan olgekler,
birbirinden ¢ok farkli 6nermeler igermektedir. Bu Onermelere gore belirlenen orgiitsel
vatandaslik davranislar1 boyutlarinmn farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Orgiitsel
vatandashik davraniginin kavramsal yapist gz Oniinde bulundurularak bu boyutlarin
belirlenmesi miimkiin olabilecegi gibi, orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisi incelenen
kavram/kavramlar agisindan da boyutlar farklilik gosterebilmektedir. Kavramsallagsma
stireci agisindan bakildiginda ¢aligsmalar belli bir yetkinlige ulastikca, kullanilan 6lgekler ve
onermeler ile boyutlarin belirginlestigi soylenebilmektedir. Organ (1988), orgiitsel

vatandaslik davranisini bes temel boyutta tanimlamistir. Bu boyutlar arastirmacilar
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tarafindan uzun yillar boyunca benimsenmis ve genel kabul gérmiistiir. Organ’in orgiitsel
vatandaglik davranisi boyutlar1 asagida siralanmistir (Sezgin, 2005: 322; Cetin, 2011: 39);
o Ozgecilik,
o Nezaket,
e Vicdanlilik,
e Sivil erdem

¢ Centilmenlik boyutlaridir.

2.3.1. Ozgecilik

Ozgecilik kavramim, orgiitle ilgili gorevlerde ve karsilasilan sorunlarda diger
calisanlara yardim etmek seklindeki davraniglar olarak agiklanabilmektedir. Goniillii olarak
gerceklestirilen bu davranis temelinde yardimseverligi barindirmaktadir. Calisanlarin ise
yeni giren ya da is yiki agir olan ¢alisma arkadaslarina islerini yetistirmeleri konusunda
goniillii olarak yardime1 olmalar, en sik rastlanan 6zgecilik davranisidir. Ozgeci davramislar
sadece calisanlara yonelik degil, tedarik¢ilere, miisterilere veya saticilara yonelik
gerceklestirilebilir.

Ozgeci davrams sergileyen bireyler calisan performansmi gelistirerek gurubun
basarisina katkida bulunmaktadir. Ayrica bu davranis kapsamina giren orgiitsel vatandaglik
davraniglar;; gorevini yerine getirmekte zorlanan bir ¢alisana yardimci olmak, saglik
problemi nedeniyle ise ge¢ kalan bir ¢alisanin gorevini istlenmek, ise yeni baslayan bir
calisana oryantasyon agisindan goniillii olarak yardimci olmak, kendi sorumlulugundaki
isini tamamladiktan sonra artan zamanda diger arkadaslarina yardim etmek, isyerini
gelistirmeye yonelik yenilik¢i oneriler sunmak, diger arkadaslarina yardim etmeye her an

hazir olmak vb. seklinde 6rneklendirilebilmektedir.

2.3.2. Nezaket

Ik olarak Organ tarafindan ele alinan nezaket kavrami, orgiitte gerceklestirilen is
yiikii sebebiyle calisanlarin siirekli birbirleri ile etkilesim i¢inde bulunmalari, yerine
getirdikleri gorevleri birbirleri ile paylagsmalar1 ve haberdar etmeleri olarak ifade edilen
olumlu davraniglardir. Calisanlarin diger ¢alisma arkadaslari i¢in sorun ¢ikartacak konular
onceden belirlemesi, ¢6zlimii i¢in tavsiyelerde bulunmasi, yardimci olmasi ya da dnceden
engel olmaya calismasi tiirlinde Onleyici nitelikte gerceklestirilen davraniglar nezaket

boyutunu olusturmaktadir. Ozgecilik ve nezaket boyutlar1 yardimseverlik temeline
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dayandiklari i¢in birbirleriyle karigtirilmaktadir. Bu iki boyut arasindaki en 6nemli farklilik
ise yardim etme davramisinin gerceklestigi zaman ile ilgilidir. Ozgecilikte problem ortaya
¢iktiktan sonra ¢6ziim bulmaya yonelik yardimda bulunulurken, nezaket boyutunda problem
ger¢eklesmeden bir uyar1 niteliginde yardimda bulunulur ve sorunun ortaya ¢ikmasi
engellenmeye calisilir (isbas1, 2000: 29).

Bagka bir agidan bakildiginda yardim etme davranmiglari kapsamindaki diger
davraniglar, karsilagilan bir problemi veya olumsuz durumu azaltmaya ve ¢ozliimleye
yonelikken, nezaketlilik sorunlar ortaya ¢ikmadan oOnce, Onleyici nitelikteki davraniglar
icermektedir. Nezaketlilikle ilgili uygulamaya yonelik en temel goriisiin, bir ¢calisanin diger
calisanlarin islerinin ¢oklugunda onlarin islerine yardim etme konusunda her an i¢in hazir
oldugunu bildirmesi olarak belirtilmektedir. Bu davranislarla ilgili; kisinin is yerinde
fotokopi, faks, yazict veya herhangi bir araci kendisinden sonra bir bagkasinin da
kullanabilecegini diisiinerek hareket etmesi; olumsuz bir durumu fark ettigi anda diger
calisanlara veya ilgililere bildirmesi, satis departmanindaki bir ¢alisanin isleme aldig1 bir

siparisle ilgili iiretim departmanini bilgilendirmesi seklinde 6rnekler verilmektedir.

2.3.3. Vicdanhihk

Calisanlarin isleri ve iistlendikleri rollerin 6tesinde gosterdikleri, drgiitiin isleyigine
goniillii olarak katkida bulunmayi iceren davraniglardir. Bunlar; ise zamaninda gitme, uzun
stireli molalardan kaginma, gorevini zamanindan Once tamamlama, sirket kaynaklarini
koruma gibi davranislardir. Calisanlarin en zor sartlar altinda bile olsa, yonetimin
calisanlarin ise gelmemesini konu eden mazereti kabul etmesine ragmen onlarin ise
gelmeleri, vicdanlilik davranigina ornek olarak verilebilir. Vicdanlilik boyutu ile 6zgecilik
boyutu yardimseverlik konusunda birbirine benzemektedir. Aralarindaki fark ise 6zgecilik
boyutunda yardim etme davranisi kisilere yonelik iken vicdanlilik boyutun da Orgiitiin
kendisini hedef almaktadir.

Genel uyumluluk davranislar igerisinde de ele alinabilecek vicdanlilik davranisinda
esasinda istekli bir orgiitsel itaat durumu s6z konusudur. Orgiitsel itaatin, 6rgiit yapisinimn, is
tanimlarinin ve personel politikalariin belirlenmesine, kural ve talimatlarin yararli, gerekli
ve mantikli bir sekilde diizenlenmesine yonelik davraniglar ifade ettigi ve ayn1 zamanda
orgilitsel kurallarin ve talimatlarin gegerlilik kazanmasi, ¢alisanlarin devamliligi, gérevlerini
zamaninda yerine getirmeleri ve Orgiit kaynaklarmin diizenli kullanilmasi agisindan da
kanitlayici nitelikte oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin, herhangi bir telkin ve yonlendirme

olmaksizin kendi vicdanlar1 dogrultusunda orgiitiin kurallarini, usullerini ve talimatlarin
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kabul edip benimsemesi yoniindeki davraniglari, bu  boyut kapsaminda
degerlendirilmektedir. Orgiitsel itaatin vatandashk davranislariin boyutlar1 arasinda
sayilmasi, her orgiitte calisanlarin kurallara ve talimatlara uymasinin beklenmesine karsilik,
uygulamada ¢ogunlugun beklenilenin aksi yoniinde davranmasindan kaynaklanmaktadir.
Bundan dolay1 herhangi bir kimsenin gézetiminde olmadan, inanarak ve igtenlikle kurallara
uyan bir ¢alisanin, ayn1 zamanda “iyi vatandas” oldugu ifade edilmektedir.

Calisanlarin calisma saatlerinde zamani bosa harcamamasi, her zaman gerekli
titizlikle calismasi, ise zamaninda gelmesi, icerisinde bulunulan kosullar1 engel olarak
gormeden her zaman yliksek kalitede is ¢ikarmasi, isleri ertelemeyerek zamaninda yapmast,
zihnen ige hazir olmasi, kurallara ve talimatlara azami 6l¢iide uymasi, igyerini temiz ve
diizenli tutmasi, otoriteye saygi gdstermesi, diirlist davranmasi ve orgiitsel politikalar1 ve
degerleri 6nemseyerek gozetmesi gibi davraniglari, orgiitsel itaat davranislarinin 6rnekleri

arasindadir.

2.3.4. Centilmenlik

Isle ilgili kaginilmaz haksizliklar1 ve rahatsizliklar: sikdyet etmeden, hakliligini ispat
etmeye ¢alismadan hos gdérme davranisi olarak nitelendirilebilir. Isin zorluklarma karsi
hosgoriilii olma, isler yolunda gitmediginde pozitif tutumunu koruma, iyi bir takim ¢alismasi
icin fedakarlik gosterebilme, kiigiik meseleleri biiylitmeme, islerin olumsuz yénlerinden ¢ok
olumlu yanlarin1 gérebilme bu boyuta ornek olarak gosterilebilir. Hemen biitiin 6rgiitlerde
bircok zorlukla karsilasilmaktadir. Ancak centilmenlik davranigimi sergileyen kisiler bu
durumlara memnuniyetle katlanir ve biiylitmeden halletmeye calisir.

Centilmenlik, calisanlar ile yoneticiler arasinda, ¢alisanlarin kendi aralarinda ya da
digerlerine karst meydana gelen kagmilmaz rahatsizliklarin, hognutsuzluklarin ve
zahmetlerin sikayet¢i olmadan hosgorii ile karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Sportmenlik olarak da adlandirilan bu davraniglar, orgiit iiyelerinin huzursuzlukla ve
gerginlikle sonuglanabilecek davraniglardan kaginmalarini, bireylerarast iliskilerde
birbirlerine kars1 saygili olmalarin1 ve olumsuzluklar karsisinda siikinetle hareket etmelerini
gerektirmektedir. Bu agidan bakildiginda centilmenlik davranislarini, olumsuzluklarin
yasanmasina firsat vermeden gosterilen centilmence davraniglar ve olumsuzluklar meydana
geldikten sonra sorunlarin biiyiitiilmeyerek sonlandirilmaya c¢alisildigi centilmence
davranislar olmak iizere iki farkli sekilde degerlendirmek miimkiindiir. Orgiitler her ne kadar
akillica ve iyi niyetle yonetilse de, bazen Oniine gecilemeyen karisikliklarin ve tahmin

edilemeyen gerginliklerin meydana gelmesi kaginilmaz olmaktadir. Bu olumsuzluklarin
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etkisiyle Orgiit icerisinde bireylerin haksiz veya belki de hakli olarak durumdan sikayetci
olmalar1 ve hatta tepki gdstermeleri miimkiindiir. Boyle durumlarda bireylerin sorunlari
bliylitmeden, yapici ve sakin olmalari, centilmenlik kapsaminda degerlendirilmektedir.
Bireylerin diger calisanlar tarafindan rahatsiz edildiklerinde bile onlara karsi olumlu
tavirlarina devam etmesi, kendisine kotii muamelede bulunan birisine ayni sekilde karsilik
vermeyerek iyi davranmast, kisisel fikirlerini ve dnerilerini desteklemeyenlere ve kendisine
tepki gosterenlere glicenmeyerek orgiite katki saglayacak olumlu oneriler sunmaya devam
etmesi, hi¢ kimsenin kisisel diisiincelerine ve gorilislerine itiraz etmemesi, sikayetci ve
yaygaraci olmaktan kaginmasi, sikayetlenmeyi degersiz bir davranis olarak gérmesi, kiiciik
meseleleri bliylitmemesi, yasanan olumsuzluklari yerinde ve zamaninda ¢6zmeye ¢alismast,
kirici olabilecek s6z ve davranislardan kaginmasi, her olay1 olumlu yonden degerlendirmesi,
kendisini digerlerinin yerinde diislinerek hareket etmesi, yapacagi hareketlerin nasil
sonuclanacagini Onceden diisiinmesi ve yanlis anlasilmalara meydan vermemesi gibi

davraniglar, centilmenlikle ilgili davranislar arasinda sayilmaktadir.

2.3.5. Sivil Erdem

Sivil erdem boyutu, Graham (1991) tarafindan orgiitiin politik hayata aktif ve
sorumlu katilimi olarak tanimlanmistir. Bu davraniglar, kisilerin kendilerini grubun bir
pargas1 ve Orgiitiin bir eleman1 olarak gormelerini, kendilerine yiiklenen sorumluluklari
yerine getirmelerini ve orgiitsel yasama aktif olarak katilimlarmi igermektedir. Orgiit
icerisinde yapilan toplantilara aktif olarak katilma, 6rgiit menfaatine alman kararlara destek
olma, kurumdaki gelismelere ayak uydurma, kendisinden istenmedigi halde calisanin
kendisini gelistirici kurslara katilmasi sivil erdem boyutuna 6rnek olarak verilebilir.

Yonetime goniillii olarak katilmak (toplantilara katilmak, yonetsel sorunlar
miizakere etmek, orgiit stratejilerini kabul etmek vs.), o6rgiit acisindan firsatlar1 ve tehditleri
1zlemek (sektorde meydana gelen ve orgiitii ilgilendiren gelismelerden haberdar olmak vs.),
riskleri belirlemek, diger ¢alisanlarin 6rgiitteki degisimi benimsemeleri konusunda yardimci
olmak gibi davranislar, sivil erdem davranislar1 kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu
boyuta drnek olarak; ¢alisanlarin yapilmasi gerekmeyen fakat 6rgiit imajina olumlu katki
saglayan faaliyetlere katilmak, zorunlu olmadig1 halde egitici ¢alismalara katilmak orgiitteki
toplantilara faal olarak katilmak, orgiitii gelisime ve olumlu degisime agik tutmak, orgiitteki
duyurulari ve talimatlar1 okumak ve bunlara uymak gibi davranislar sayilabilmektedir.

Sivil erdem boyutu, otoriter yonetimin hakim oldugu, kararlarin yonetim tarafindan

verildigi orgiitlerde uygulama alan1 bulmakta zorlanir. Ciinkii bu tarz orgiitlerde yoneticiler
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calisanlarin bu davraniglarini islerine karigilmasi olarak gérmekte ve izin vermemektedirler.
Bu boyut daha cok calisanlara inisiyatif taninan ve sorumluluk devredilen oOrgiitlerde
goriilmektedir. Sivil erdem boyutu ¢alisanlarin zaman ve enerjilerinden fedakarlik etmelerini
gerektirmektedir. Sivil erdem, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir elemani olarak gérmesiyle

kendilerine yiiklenen sorumluluklar1 kabul etmeleri seklinde ifade edilebilir.

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsiyla ilgili Benzer Kavramlar

Yukarida da ifade edildigi gibi orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili Organ basta
olmak iizere literatiirde ¢ek ¢ok siniflama ve agiklama yer almaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi arastirma silirecinde goriildiigli iizere igerdigi anlam ve nitelik bakimindan bir
takim diger kavramlarla olduk¢a yakin ve hatta i¢ i¢ce ge¢mis durumdadir. Asagida bu
kavramlardan olan Orgiitsel (kurumsal) spontanlik, psikolojik sbzlesme, bigimsel rol
avranislar1 ve rol Otesi davranmiglar, prososyal oOrgiitsel davranis hakkinda aciklamalar
yapilacaktir. Ancak siralana bu kavramlarin her biri ayr1 bir ¢alisma olacak kadar genis

oldugundan temel aciklamalar yapilmasi tercih edilmistir.

2.4.1. Orgiitsel Spontanlik

Spontanlik kelimesi Latince bir terim olan sponte kelimesinden tiiretilmistir ve
kisinin 6zgiir iradesi ve goniilliigii anlamim tasimaktadir. Orgiitlerin isleyisini saglayan
kriterlerden sz edilirken genellikle son kriter olarak spontanlik terimini kullanilmakta ve
diger iki kriter orgiitsel isleyisin saglanmasi ve personelin orgiitda tutulmasi i¢in gerekli olan
kriterleri olusturmaktadir. Orgiitsel spontanlik davranisi zaman icerisinde prososyal drgiitsel
davranis ve orgiitsel vatandaslik davranislari basliklar1 altinda islenmistir fakat bu calismalar
spontanlik kavramiyla birebir olarak ortiismemektedir (Kaplan, 2011: 62).

Katz (1964)’a gore sadece 1s tanimini igeren rol davranislarinin sergilenmesi orgiitsel
yapiy1 kirilgan bir sosyal sisteme gevirir. Katz rol gereklerinin disinda 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasina yardimci olan bes davranis bigimi gelistirmistir ve bu davranis bigcimleri orgiitsel
spontanlik kavramini olusturmaktadir. George ve Brief (1992: 311) spontanlig: su sekilde
tanimlamistir; spontan davranislar rol Gtesi davramiglar gibi goniillii olarak yapilan ve
orgiitiin verimliligini arttiran davranislardir. Orgiitsel Spontanlik; Is arkadaslarina yardim,
Orgiitu koruma, Yapict Onerilerde bulunma, Kendini gelistirme, Iyi niyet yayma
boyutlarindan olusmaktadir. Orgiitsel spontanligin boyutlarini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Keskin, 2005: 23; Demirel vd., 2011: 37; Giirbiiz, vd., 2014: 5-6);
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e Is Arkadaslarina Yardim: Potansiyel hatalara kars1 dikkat ¢ekme, kaynaklari
paylasma, is arkadaslarma gorevleri ile ilgili konularda yardim ederek
performansini yiikseltme gibi davranislar bireylerin goniillii olarak yaptigi
davraniglara ornektir. Bu davraniglar goniillii olarak yapilir ve herhangi bir is
gereginden kaynaklanmaz ve bu davraniglar orgiitiin gelisimine katkida bulunur.

e Orgiitii Koruma: Yangin, hirsizlik, yikicilik ve sayisiz gesitte kazalar potansiyel
olarak orgiitlin isleyisini tehdit edebilir. Kapali olmas1 gereken bir kapinin agik
Oolmasi durumunda bina giivenligine haber vermek ya da is arkadasinin
yaralanmasina neden olabilecek bir emre uymamak gibi davraniglar orgiitii
koruma davranislarina 6rnek olarak gosterilebilir.

e Yapici Onerilerde Bulunma: Calisanlarin drgiitiin isleyisini saglayacak dnerilerde
bulunmas1 veya calisanlarin yenilik¢i olabilecek alanlarda istihdam edilmeleri sik
karsilasilan bir durum degildir. Fakat bazi orgiitler ¢alisanlarina 6rgiit yararina
olabilecek Oneriler konusunda cesaret verirler. Bu tiir Onerilerin caliganlar
tarafindan sunulmasi 6rgiitiin gelismesini de beraberinde getirir.

e Kendini Gelistirme: Calisanlarin isttihdam edildigi is alaninda kendini
gelistirmesini saglayan bilgi ve yetenekleri arastirip kendini yenilemesi ve kendini
orgiit icerisinde daha iyi kadrolar igin gelistirmesi gibi davranislar kendini
gelistirme davraniglarina 6rnek olarak verilebilir. Kendini gelistirme davraniglari
fayda acisindan bireysel olarak goriilebilir fakat sonugta potansiyel olarak orgiit
yararina olan davranis bi¢imidir.

e lyi Niyet Yayma: Orgiit calisaninin ¢alisma arkadasina karsu isi ile ilgili konularda
iyi niyetli fikirler sunmasi sonug olarak orgiite bakis acis1 noktasinda olumlu bir
alg1 olusmasini saglayacaktir.

Orgiitsel spontanligi boyutlar: ile birlikte ele aldiktan sonra orgiitsel vatandaslik
davranisi ile arasindaki iliskiye bakilmasinda yarar vardir. Orgiitsel vatandashik davranisi ve
orgilitsel spontanlik karsilastirildiginda bes asamali bir siralama ile ifade etmek miimkiindiir
(George ve Brief, 1992: 311-313);

e Birincisi; Orgiitsel vatandaslik davranis1 da orgiitsel spontanlik gibi goniillii
olarak yapilan davranislardir. Organ, Orgiitsel vatandaslik davranisi tanimlarken
bu davranis bigimini drgiitiin dogrudan ya da resmi 6diil sistemi disinda tutmustur.
Orgiitsel spontanlikta ise bdyle bir durum séz konusu degildir énemli olan

orgiitsel faydanin saglanmasidir. Orgiitsel vatandashik davranisi ile orgiitsel
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spontanlik boyutlart agisindan ele alindiginda bazi farliliklar oldugunu
goriilmektedir. Orgiitsel vatandashigin digergamlik boyutunda is arkadaslarina is
ile ilgili konularda sergilenen goniillii davranislar agiklanmaktadir. Digergamlik
bu boyutu ile is arkadaslarina yardim etme boyutu ile benzerlik gosterebilir fakat
digergamlik boyutunda bu boyutu ilgilendiren hareketlerde bulunmak igin bir
motivasyon dizisi ve gorev ile ilgili konularda agiklamasi ile de bir sinirlama s6z
konudur.

e Ikincisi, orgiitsel vatandashik boyutlarindan olan vicdanlilik boyutunda
calisanlarin ise zamaninda gelmesi kurallara uymasi gibi unsurlar ele
alinmaktadir. Bu boyut orgiitsel spontanligin hi¢bir boyutuyla ortiismemektedir.
Vicdanlilik boyutu goniilliiliik esasindan ziyade bi¢imsel rol davraniglarinin
gelismis bir formudur.

e Uciinciisii, orgiitsel vatandaslik davramisinin centilmenlik boyutu o&rgiitsel
spontanligin boyutlar1 ile oOrtiismemektedir. Organ, centilmenlik oOrgiitiin
performansini arttiran goniillii davranislar olarak ele almak yerine isleyisi bozan
davranislardan kacinmak bi¢iminde ele almistir.

e Dordiinciisii, oOrgiitsel vatandaslik davraniginin nezakete dayali bilgilendirme
boyutu spontanlik konusunda net bir acilim ortaya koymamaktadir. Is ile ilgili
konularda kars1 tarafi bilgilendirme goniilliik esas1 ile de olabilir, orgiitsel isleyisin
kurali geregi de yazili olarak da bildirilebilir. Bu nedenle nezakete dayali
bilgilendirme boyutu goniillii davranig olma konusunda belirgin olmayan bir
kavramdir.

e Besincisi, sivil erdem Organ tarafindan tanimlanan Orgiitsel vatandaslik
davraniginin son boyutudur. Sivil erdem, orgiitsel toplantilara katilma, orgiitsel
duyurular takip etme gibi davranislar igerir. Bu agidan bakildiginda sivil erdem
boyutunda goniilliikten ¢ok oOrgiitii ilgilendiren bigimsel rol davranislarin ileri
boyutunu temsil etmektedir.

Sonug olarak orgiitsel vatandaslik davranislar1 6rgiitsel spontanlik ile Ortiismesine

ragmen bazi boyutlari ile goniilliik esasina dayanmayan davraniglar1 da igermektedir. Buna
ek olarak orgiitsel spontanlikta var olan orgiitii koruma ve kendini gelistirme davraniglar

orgiitsel vatandaslik davraniglarinda agikc¢a ele alinip ifade edilmemistir.
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2.4.2. Psikolojik Sozlesme

Teknolojinin varligi ile birlikte glinlimiizde ortaya ¢ikan yeni gelismeler orgiitlerin
cevrelerine adapte olmasi i¢in degismelerini zorunlu kilmis ve bu degisimler beraberinde
yenilikleri getirmistir. Orgiitler bu degisim karsisinda var olan rgiitsel ve yonetsel yapilarimi
zamanin kosullarina uyarlamak durumunda kalmislardir. Orgiitsel ve yonetsel yapida olusan
degisim ve yenilikler orgiit personeli arasindaki iliski bigimlerinin degisip yenilenmesini
beraberinde getirmistir. Orgiitsel yapilarin ve personel iliskilerinin degismesi ile birlikte
psikolojik sézlesme kavrami literatiirde onemli bir kavram haline gelmistir. Psikolojik
sOzlesmeyi onemli kilan unsur orgiitsel yapr ve yonetsel yapilar ile personel iliskilerinde
ortaya ¢ikan degisimleri anlama noktasinda dnemli bir ara¢ olmasidir (Ozler ve Unver, 2012:
326-327).

Psikolojik sozlesme, calisan ve yoneticilerin karsilikli  olarak birbirinden
beklentilerini ifade eden inanis esasmma dayanir. Psikolojik sozlesme, calisan ve
isveren/yonetici arasindaki karsilikli fakat acik olmayan beklentiler olarak adlandirilabilir.
Psikolojik s6zlesmenin temeline bakacak olursak, 6rgiit icerisinde orgiitiin biitiin iiyeleri ve
yoneticileri arasinda her daim isleyen ve yazili olmayan beklenti dizisinin varli1 s6z
konusudur. Psikolojik kontrat kavrami, Rousseau tarafindan “gelecekte verilmis bir vaadin
gerceklesecegine yonelik kisisel inang ve gelecekte var olan faydalar yiikiimliiliigii” olarak
tanimlanmais, bireysel olarak ele alinan ancak isveren ve ¢alisanin her ikisinin de karsilikli
yiikiimliiliiklerini kapsayan tek tarafli bir anlagsma olarak degerlendirilmistir (Tiikeltiirk, vd.
2012: 93-95).

Orgiit icerisinde biitiin is rolleri bir dizi davranis beklentilerinden olusmaktadir. Bu
beklentiler genellikle iistii kapalidir ve is s6zlesmelerinde yer almazlar. Orgiit ¢alisanlar:
insan olmanin geregi olarak kendilerine adil davranilmasini, kendi yeteneklerini
kullanabilecekleri is alaninda calismayi, is alaninda rekabet edebilme, kendilerinden ne
beklendigini bilmeyi ve yaptigi isin geri doniisii hakkinda bilgi edinmeyi beklerler.
Yoneticiler ise orgiit i¢in c¢alisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmasini, Orglitiin
degerlerine tam bagli olmalarini ve rgiitiin imajini yiikseltmelerini beklerler (Tiikeltiirk, vd.
2012: 93-95).

Yonetici ve ¢alisan arasindaki sayilan bu beklentiler bazen karsilanir fakat siklikla
karsilanmazlar. Karsilikli yanlis anlagilmalar orgiit icinde siirtiisme ve stresle birlikte
karsilikli suglamalara ve diisiik performansa neden olur ya da is iligkisinin sona ermesi

sonucunu dogurur. Kisaca toparlayacak olursak c¢alisanlar karsilikli olan psikolojik
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sOzlesmenin ihlal edildigi algisma vardiklarinda orgiite karst sorumluluklarini yerine
getirme anlayisinda azalma, bigimsel rol gereklerinin gerektirdigi rutin islerde performans
disiikliigii gibi negatif etkiler ortaya ¢ikar. Psikolojik s6zlesmeler formel sdzlesmelerin bir
cok ozelligini tasimazlar. Psikolojik sozlesmeler yazili degildir, s6zlesmenin gergevesi agik
degildir, dava konusu edilemez. Bu agidan bakacak olursak psikolojik sozlesmeler bir
metefor ya da istihdam iligkilerini agiklayan onemli bir kavramdir (Armstrong, 2006:
189’den akt. Akmaz, 2016: 4).

Psikolojik sozlesmeler davraniglart kontrol eden ve sekillendiren duygu ve
tutumlarin olugmasini saglar. Psikolojik sozlesmeler orgiitler agisindan dnemlidir, ¢ilinkii
dengeli bir psikolojik s6zlesme orgiitlerin devamliligi ve calisan ile 6rgiit arasindaki uyumlu
iligki i¢in gereklidir. Psikolojik s6zlesmenin zedelenmesi ise taraflarin ayni hedef ve degerler
tizerinde hareket etmemeye baslamasinin habercisidir. Psikolojik s6zlesme zaman igerisinde
degisme ugrayan istihdam iliskilerini yoneten ve yonlendiren bir kavramdir ve bu iliski
biciminde taraflarin hak ve yiikiimlilikleri yazilmamistir ve taraflar beklentilerini
aciklamazlar sadece beklentiler dogrultusunda tutumlarini sekillendirirler (Y1lmaz, 2012: 8-
9).

Gorildugi gibi calisanlar var olduguna inandiklar1 psikolojik s6zlesme geregi bir
beklenti icerisindedirler ve bu beklentinin derecesine gore ¢alisan ve yoneticiler tutumlarini
sekillendirirler. Psikolojik kontrat, orgiitsel vatandaslik davranisi ve personelin ¢aligma
sOzlesmesi arasinda gorliinmeyen bir bag niteligindedir. Organ’a gore is i¢in psikolojik
kontratin yapildigina dair algilama personelin oOrgiite donlik vatandaslik davranisi
gostermesine sebep olacaktir. Kontrat hakkinda pozitif yonde bir goriise sahip olmak orgiite
doniik vatandaslik davraniglarini olusturacakken, Orgiitiin kontrata uyum saglamadigi
yoniindeki bir goriis de vatandaslik davraniglar: gergeklestirme gayretini azalmasina sebep
olacaktir. Orgiit yalnizca, ekonomik sdzlesmeyi diisiiniir, psikolojik sézlesmeye Snem
vermezse; gorevliler, igyerine olan sadakatlerini ve alakalarimi kaybetmeye baglarlar
(Ozdemir, 2007: 82- 83; Tiikeltiirk vd, 2012: 95).

Sonug olarak Psikolojik sdzlesme, personel ve yonetici iligkisinin, karsilikli ve iki
tarafl1 bir iliski bi¢cimi oldugu tizerinde durur. Bu ¢ercevede personel yoneticisiyle karsilikli
destekleyici iligki i¢inde ise, sorumluluklarin1 daha genis anlamda tanimlar ve personel,
yoneticisinin kendisine nasil davrandigi ile ilgili ¢ikarimlarda bulunarak iizerine diisen

sorumluluklar diizenler.
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2.4.3. Bicimsel Rol Davranmislari ve Rol Otesi Davranislar

Bigimsel rol davranisi ilk kez Katz ve Kahn, (1978) tarafindan kullanilmistir. Katz
ve Kahn bi¢imsel rol davranisini kurumun resmi ticret sistemi icerisinde calismanin
gerekliligini olusturan bir davranis ¢esidi olarak tanimlamistir. Diger bir ifadeyle bigimsel
rol davraniglari; kurumlarda, yonetsel birim tarafindan belirlenmis olan davranis ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in is tanimlarinda belirtilen ve bigimsel 6diil sistemi
tarafindan desteklenen davranislar olarak adlandirilabilir (Acar, 2006: 2-3).

Bi¢imsel rol davraniglari, kurumun devamlilig1 agisindan uyulmasi gereken formel
davranig bigimleridir. Personel bu davranislar1 yerine getirmedigi takdirde ceza sistemi
igerisinde cezalandirilmakta ya da kurumsal yap1 zarar gormektedir. Bu nedenle bigimsel rol
davraniglart hem personelin hem de kurumlarin var olma nedenini olusturmaktadir. Katz
kurumsal verimlilik ve performans artigini saglayan ii¢ cesit Oncelikli davranis bigimi
tizerinde durmustur. Katz’a gore calisanlar dnce istihdam edilmeli ve siireklilik saglanmali
daha sonra calisanlar bicimsel rol gereklerinin gerektirdigi davraniglar: sergilemeli ve son
olarak caligsanlar rol gereklerinin disinda ihtiyari olarak yaptiklar1 ise yaraticiliklarim
ekleyerek gerekenden fazlasini yapmalidirlar. Ayrica sadece bigimsel is gereklerine dayanan
davraniglarin sergilenmesi kurumlarin kirilgan bir sosyal sisteme donmelerine neden olur
(Acar, 2006: 5; Cetin ve Fikirkoca, 2007: 44). Bi¢imsel rol davraniglarinin bir uzantisi olarak
gelisen rol Gtesi davranislar ise, bigimsel rol gereklerinin 6tesinde ve ihtiyari olarak yapilan
ve kurumun yararmi saglayan veya kurum yararimi amaglayan davranislardir. Rol Gtesi
davraniglar sadece bigimsel rol gereklerinin 6tesindeki davranislar degil ayni zamanda
kurum yararm saglayan davranislardir. Ornekleyecek olursak, kurum igerisindeki birey
tarafindan baska bir bireye yapilan yardim davranisi kurumun faydasina yonelik de olabilir
tersi durum s6z konusu da olabilir bu nedenle rol 6tesi davraniglar tanimlanirken olumlu rol
Otesi davraniglar anlatilmak istenmektedir (Acar, 2006: 8-9). Rol 6tesi davraniglarin dort
ozelliginden s6z edilmektedir. Ilk olarak rol 6tesi davranis goniillii olarak yapilmali diger
ifadeyle yapildiginda ddiillendirilen yapilmadiginda cezalandirilan bir davranis olmamali ve
isin geregi olan bigimsel rol davranislarini igermemelidir. ikinci olarak yapilan davranis
bilingli olarak yapilmalidir. Ugiincii olarak yapilan davranis bicimi olumlu olmalidir. Son
olarak ise davranis bi¢cimi davranisi yapan kisi perspektifinden bakildiginda o kisiyle ilgili
olmamalidir. Diger bir ifadeyle davranisi gergeklestiren ¢alisanin davranisi esasen
bagkasinin veya bir seyin yararint amaglamali ve davramisi yapan Kkisinin yararini

amaglamamalidir (Acar, 2006: 8-9; Cetin ve Fikirkoca, 2007: 42-43).
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Rol otesi davraniglar ile bigimsel rol davranislarini birbirinden ayirmak bazen zor
olmaktadir. Bu iki davranis bigimini bazen birbirinden ayirmanin zor olmasinin nedenlerine
bakacak olursak (Seving, 204: 13-14);

e Yapilan davranisi siniflandiran gézlemcinin bakis agist; bu kritere gore ¢alisanin
yaptig1 davranisin bigimsel rol davranisi ya da rol 6tesi davranis olmast durumu
yoneticinin bakis agisina gore degisebilir. Ornegin isgdéren kurum igin ¢ok dnemli
olan bir projeyi yetistirmek i¢in kendi planlarini degistirip fazla mesaiye kalmasi
yonetici tarafindan rol Gtesi davranis olarak goriilebilir. Bunun yaninda ilgili
boliimiin basindaki yoOnetici projeyi yapan kisilerin sahsi planlarindan haberdar
olmayarak projenin yetismesi i¢in o bolimiin tiim personelinin fazla mesai
yapmasini isteyebilir ve bu durumda ayni davranis rol 6tesi davranis olmaktan
cikar.

e Gozlemlenen calisanlarin karakteristik 6zellikleri; Bu kritere gore ayni isi yapan
Iki personelin davranist yonetici tarafindan ayn1 gériinmeyebilir, yonetici ayni
davranis1 yapan bir calisanin davranisini rol Gtesi olarak degerlendirebilirken
diger calisanin davranigini bicimsel rol davranisi olarak degerlendirebilir. Ornegin
ise yeni baslayan bir finansal analist ile deneyimli bir finansal analistin satis
departmaninin harcamalarini degerlendiren bir analiz raporu hazirlamasi yonetici
tarafindan degerlendirildiginde ise yeni baslayan analistin davranis1 rol otesi
deneyimli analistin davranisi ise bi¢cimsel rol davranisi olarak goriilebilir.

e Zaman gergevesi; bu kritere gore algilamalar zamana gore degisebilir. Ornegin
yukarida 6rneklendirilen ise yeni baslayan finansal analistin davranisi ilk basta rol
Otesi davranis olarak goriiliirken finansal analistin o iste uzun siire kalmasi
neticesinde ayni finansal analistin davranisi yonetici tarafindan big¢imsel rol
davranig1 olarak goriiniir. Ayni sekilde kurumlar kendilerini dis ¢evreye ve
gelismelere uydurmak i¢in degisim geregi hissederler bu nedenle bir ¢alisanin rol
Otesi olarak goriilen davramist kurumun cevreye uyum saglayip degisip
yenilenmesi neticesinde ayni davranis daha sonraki zamanda bigimsel rol
davranigi olarak goriilebilir.

Gorildiigii iizere rol 6tesi ve bigimsel rol davraniglarini birbirinden ayirmak bazen
kolay olmamaktadir fakat bu iki davranisi agik bir sekilde ayiracak olursak; bigimsel rol
davraniglar1 agikca beklenen ve ddiillendirilen davranislari, rol 6tesi davraniglar ise agikca
beklenmeyen ve kurum tarafindan yapilmasi talep edilmeyen davraniglari ifade eder

denilebilir.
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2.4.4. Prososyal Orgiitsel Davrams

Orgiitsel vatandaslik ile benzerligi olan bir diger davranis olan prososyal orgiitsel
davraniglar, isgorenlerin oOrgiitteki rollerini yerine getirirken digerleri ile yiiriittiikleri
karsilikli iligkilerinde sergiledikleri huzuru ve mutlulugu artirmaya yonelik davranislar
seklinde tanimlanmaktadir. Prososyal orgiitsel davranislarin, bigimsel rol davraniglarinin
disinda olmasi agisindan orgiitsel vatandaslik davranisi ile benzerliginin oldugu, bunun
yaninda orgilitsel vatandaslik davranisi ile arasindaki en belirgin farkliliklarin prososyal
orgiitsel davranislarin bigimsel rol davranislarini ve kimi zaman orgiite zarar verebilecek
davraniglar1 icermesi oldugu ifade edilmektedir. Prososyal oOrgiitsel davraniglar
kapsamindaki olumlu davranislarin, Orgiitsel vatandaslik davranisinin yardim etme
boyutundaki davranislara benzedigi de belirtilmektedir (Karadag ve Mutaf¢ilar, 2009: 52-
54).

Herhangi bir emir geregi olmayan, kurum i¢in yarar saglayan davranig ve hareketler,
personelin bigimsel rol davranislarindan farklidir. Bigimsel olmayan bu davranis bigimleri
prososyal davranig olarak adlandirilmaktadir. Bu davranislar genel olarak kisilerin kendi
iradeleri sonucunda ortaya ¢ikmakta ve kuruma yarar saglamaktadir. Literatlirde sadakat,
itaat, kisisel inisiyatif, nezaket ve yardim etme gibi bir¢ok davranis prososyal davranis olarak
adlandirilmaktadir (Karadag ve Mutafcilar, 2009: 52-54).

Prososyal davranislar, sosyal biitiinliiglin devamina ve baskalarinin iyiligine hizmet
eden genis bir yelpazedeki davraniglar: ifade etmekte olup prososyal davranislar; bir kurum
tiyesi tarafindan kuruma ait gorevlerini yerine getirirken etkilesim halinde oldugu bireye,
gruplara ve kuruma yonelik olan ve etkilesim halinde oldugu birimlerin huzurunu arttirmay
amaglayan davranislardir. Brief ve Motowidlo (1986), 13 c¢esit prososyal davranis bigimi
tasvir etmiglerdir fakat bu davranis bigimleri kendi arasinda ti¢ farkli kategoriye ayrilir.
Birinci kategori davranisin islevsel olup olmamasi ile ilgilidir. Ikinci kategori, davranigin
kurumun belirledigi rol gereklerinden biri olup olmadigi, diger bir ifadeyle bicimsel rol
davranig1 yada rol dtesi davrams olup olmadigi ile ilgilidir. Ugiincii olarak davranisin bireye
ya da kuruma yonelik olup olmadig: ile ilgilidir. Brief ve Motowidlo’ya gore Prososyal
davrans tiirleri su sekilde siralanabilir (Ozen Isbasi, 2000: 17-20);

e Isle alakali mevzularda is arkadaslarma yardim etmek

e Bireysel mevzularda is arkadaglarina yardim etmek

e Personele ile alakali mevzularda diisiinceli ve merhametli olmak

e Orgiitsel deger, diizenleme ve politikalara uyum saglamak
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e Prosediirlerle, yonetsel ya da kurumsal gelismelerle alakali 6neriler sunmak

e Makul olmayan talimat ve politikalara itirazda bulunmak

e s ile alakali sorumluluklarini gergeklestirirken daha fazla gayret etmek

e Mesai dis1 fazla calismalar i¢in istekli olmak

e Isileilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirirken fazladan caba gostermek

¢ Biitiin giicliik ve problemlere ragmen kuruma destek saglamak

e Orgiitiin dis ¢evrede pozitif bir izlenim olusturmasini saglamak

Prososyal davranis bigimleri degerlendirildiginde, bu davraniglardan bazilarmin
kurumsal vatandaglik davranisiyla 6rtiismekte, orgilitsel vatandaslik davranisi, kuruma dontik
prososyal davranisla ilgili olmaktadir. Fakat bu iki olgu arasindaki ayrimi anlasilir hale
getirmek gerektiginde, prososyal davranisin, kurumsal ¢evrede bir ya da birden ¢ok bireyin
cikarmi olusturmak amaciyla gerceklestirilen davraniglar: kapsayan ve bu acidan kurumsal
vatandaslik davranisindan daha icerikli bir olgu oldugu anlatilmaktadir (Ozen Isbas1, 2000:
20).

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerinde Etkili Olan Unsurlar

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasina temel olusturan faktorleri dort
kategoride ele alirsak bunlar; calisanin 6zellikleri, isin Ozellikleri, orgiitiin ozellikleri ve
liderin 6zellikleri olup bunlar hakkinda asagida agiklamalar yapilmistir.

Isgorenin Kisilik Ozellikleri ve Bireysel Tutumlart: Kisilik 6zellikleri ve rgiitsel
vatandaslik davranist konusunda yapilan calismalarin ¢cogunda, bu degiskenler arasinda
anlaml bir iligki oldugu saptanmistir. Karakter ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiye yonelik gergeklestirilen arastirmalarda disadoniik 6zellige sahip bireyler, dis cevreye
kars1 daha duyarli olduklari icin Orgiitsel vatandaslik davranigini gosterme egilimleri
fazladir, ice doniik bireyler ise kendi endiseleriyle mesgul olduklari igin Orgiitiin
gereklilikleriyle ilgilenmemekte ve oOrgiitsel vatandaslik davranisini gosterememektedirler
(Kamer, 2001: 8).

I¢ tutarlihgr yiiksek, yardimsever, pozitif calisanlarm motivasyonlari yiiksek olup
islerin yolunda gidecegine olan inanclar1 fazladir. Bu yiizden is yasaminda daha basarili
olduklar1 gozlemlenmektedir. Bu durumu korumak icinse daha fazla performans
gostereceklerdir. Olumlu ruh haline sahip kisiler, orgiit iginde gergeklesen olaylara ve
calisma arkadaslarina karst olumlu bir algi igerisinde olacaktir. Bu durum sosyal

farkindaligin yaninda sosyal temelli davraniglart gostermedeki goniilliigii arttirmaktadir
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Olumlu ruh haline sahip kisiler daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gostermektedir.
Isgorenin tutumsal durumu ise genellikle isle ilgili tutumunu moral faktdrii olarak
tanimlamustir. Bunlar; is tatmini, orgiite duyulan baglilik, 6rgiitsel adalet ve lider destegidir
(Isbas1, 2000: 38).

Is Tatmini ve Orgiitsel Duyarlilik; Is tatmini, bireyin isini yapmaktan duydugu
memnuniyeti ve isin degisik yonlerine kars1 gosterdikleri pozitif duygu ve diisiinceleri ifade
etmektedir. Yapilan calismalarda orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasinda
onemli bir iliski bulunmustur. Karsiliklilik ilkesine gore kisi kendisine iyiligi dokunanlara
karsilik vermek isteyecektir. Calisanin igyerinden duydugu bir tatmin s6z konusu ise ¢alisan
ona bu memnuniyeti saglayanlara kars1 yardimsever davranislar sergileyecektir. Is tatmini
ve Ozgecilik boyutu arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir. Ayn1 zamanda is tatminin
nezaket, centilmenlik ve az da olsa sivil erdemle iliskisine de rastlanmistir (Bolat, 2008:
129). Orgiite Duyulan Baglilik tarafinda ise isgdreni drgiitiiyle olan iliskisinin degerini ve
kendisini orgiitle tanimlama derecesini ifade eder. Calisan Orgiitten bicimsel 6diil ve ceza
sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da oOrgiite duydugu baglilik ile orgiitsel
vatandaslik davranisi sergileyebilir. Yapilan aragtirmalar orgiitsel vatandaslik davranisi ile
bagliligin arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu gostermektedir (Kose vd., 2003: 7-
9).

Orgiitsel Adalet; Orgiitsel vatandashk davramisinin {izerinde etkili olan diger bir
kavram Orgiitsel adalet algisidir. Bu kavram, orgiitte kararlarin verilmesinde etkili olan
siireclerin ne kadar adil olduguna iliskin ¢alisanlarin algilamasidir. Orgiitlerde kaynaklarin
adil dagitilmamasiyla 6zellikle kamu kesimi c¢alisanlar1 isten ayrilmak yerine isini aksatan
kimseler haline gelirler. Isin aksamasinin yansimasi da orgiitsel vatandashk davranisi gibi
goniillii olarak gergeklestirilen davranislarin azalmasi seklinde olacaktir. Calisanlarin
kendilerine adil bir sekilde davranilacagimi hissetmeleriyle orgiit ve calisan arasindaki
iliskide sosyal aligveris Oonem kazanirken, calisanin kendisine adaletsiz davranildigi
yoniindeki algilamasiyla ekonomik aligveris 6n plana ¢ikacak ve kendi zararini telafi etmeye
yonelik davranislar sergileyeceklerdir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandashk davranisi
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir (Kdse vd., 2003: 7-9).

Isgorenin  Demografik  Ozellikleri; Demografik  farkliliklar ~ konusunda
gergeklestirilen bircok arastirmada Orgiitsel vatandaglik davranisi ile demografik degisken
olan cinsiyet arasinda iliski bulunmadig: tespit edilmistir. Ancak gerceklestirilen diger
aragtirmalara goreyse kadinlar yardim ve nezaket gibi davranislarda, erkeklerinse vicdanlilik

davraniginda daha etkin olduklar1 saptanmistir. Kose vd. yaptiklar1 ¢alismada kadinlarin
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erkeklere gore oOrgiitsel vatandaslik davranigini daha fazla gosterdikleri goriilmdustiir.
Demografik degiskenlerle iligkili olarak dile getirilen diger bir husus ise ¢alisanlarin tam
zamanli veya yar1 zamanl caligmasi ile ilgilidir. Yar1 zamanh ¢alisanlarin orgiitle biiylik
Olclide ekonomik aligverise dayali iliskiler kurmasi sebebiyle, sagladiklari fayda kadar fayda
saglayacaklart ancak oOrgiitle sosyal aligverise dayali iliskiler kuran, uzun siireli ¢aligma
isteginde bulunan, sarf ettigi cabanin takdir edilecegini diisiinen tam zamanli ¢alisanlarinsa
daha cok orgiitsel vatandaglik davranis1 sergiledikleri gézlemlenmektedir. Yas ve orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye goreyse, ¢alismalarin bir kismi anlamli bir iliski
bulmusken; diger kisminda anlamli bir iligki bulunamamistir. Egitim ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iligkide de, calismalarin bir kismi anlamli bir iliski oldugunu
gosterirken; diger bir kismi ise boyle bir iliskinin kurulamadigini géstermektedir (Kose vd.,
2003: 7-9).

Isgorenin Rol Algist; Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢alisanin rol algisina dnemli
bir etkisi olmasa da bazi boyutlariyla rol algisinin iliskisi bulunmaktadir. Ornegin, rol
belirsizligi ve rol catigsmasi ile 6zgecilik, nezaket ve centilmenlik boyutlar1 ters yonlii bir
iligki i¢indedir. Bazen de Orgiitsel vatandaslik davranmisi olarak goriilen davranislar,
calisanlar tarafindan normal isin geregi olarak algilanabilmektedir. Yoneticiler tarafindan
goniillii rol davranisi olarak goriilen bazi davraniglar, ¢alisanlar tarafindan bigimsel rol
davranisi yani is yerinde tanimlanmis yapilmast zorunlu davranislar igerisinde kabul
edilmistir (Sezgin, 2005: 320).

Ise Dair Geribildirim: Isin diizenli olarak geribildirim ve otonomi saglayacak
bi¢cimde diizenlenmesi, ¢alisanlarin kendi davranislarini kontrol etmelerinde ve kontrol
duygularini gelistirmelerinde yardimci olmaktadir. Bazi aragtirmacilara gore geribildirim ve
otonomi gibi sorumluluk duygusunu harekete gegcirici is 6zellikleri, i¢ kaynakli giidiilerin
olusma olasiligini maksimum diizeye ¢ikartarak, orgiitsel bagliligi arttirmaktadir. Bu
giidiiler isi psikolojik olarak anlamli kilan giidiilerdir. Is 6zelliklerinin etkisiyle ¢alisanda
artan sorumluluk ve aidiyet duygusu Orgiitsel vatandaslik davranisimi da arttirmaktadir
(Kamer, 2001: 19).

Isin Tatmin Diizeyi; Ozii itibariyle tatmin edici is ile sylenmek istenen, ¢alisan icin
151 yapmanin bizzat kendisinin tatmin edici olmasidir. Bu durumun orgiitsel vatandashk
davranisi ile arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Diger yandan ise isin rutinligi orgiitsel
vatandaslik davraniginin ortaya ¢ikmasinda negatif bir etki yaratabilmektedir.

Isin Zorluk Derecesi; Gergeklestirilen gérevin zorlugunu ele alan pek ¢ok arastirma

1ggorenin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimine olan etkisi lizerinde durmuslar
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ve zor gorevlerin sergilenmesinin Orgiitsel vatandaslik davranisini azaltacagini
belirtmislerdir. Cilinkii zor bir gorevi yerine getirmeye calisan iggoren, Oncelikle kendi
gorevine odaklanacak ve goniillii rol davraniglar1 sergilemeyi ihmal edecektir (Kendirligil,
2006: 70-72).

Orgiitin Ozellikleri ve Degerleri; Orgiitsel vatandaslik davranisma etkisi olan
orgiitsel ozellikler ise Orgiitiin degerleri, orgiit i¢i birlik ve oOrgiitsel destek gibi konulari
icermektedir. Isgorenler, kendilerini iyi hissettikleri, onlara destek olan ve deger veren
orglitlerde calismayi severler. Paylasilan degerler calisanlar i¢in 6nemlidir. Eger calisanlarin
degerleri orgiit degerleri ile ortiisiirse ¢aliganlar 6rgiitsel vatandaslik davranigini sergilemede
goniillii olarak yer alacaklardir. Orgiit degerleri ve ¢alisanlarin degerlerinin uyusmasi ¢alisan
tatminini arttiracagindan Orglitsel vatandaslik davranisinin olugsmasina bu degerler imkan
verebilecektir.

Orgiitsel Destek ve Birlik Olabilme; Orgiitte bulunan kisilerin orgiitsel amaclar
dogrultusunda hareket etmeleri ve koordinasyonu is birligini ortaya ¢ikartmistir. Bu durum
calisanlar arasinda etkilesimi arttirdig1, yardim ve tatmin derecesini en iist diizeyde sagladigi
ve liretim seviyesini maksimum diizeyde tutan bir ortam olusturdugu i¢in ¢ok 6nemlidir.
Calisma gurubunun is birligi ile orgiitsel vatandaslik davranisinin bes boyutu arasinda
onemli bir iliski bulunmaktadir. Algilanan Orgiitsel destek kavrami calisanlarin Orgiite
yaptiklar1 katkinin, Orgiit tarafindan 6nemsendigi yoniindeki inanglarini yansitmaktadir.
Orgiit tarafindan 6nemsendigini algilayan ¢alisansa, Orgiitsel vatandaslik davranist
sergileyerek orglite bunun karsiligin1 verme ihtiyacini yardim etme davranisiyla karsilamaya
calisir. Orgiitsel destek algisinin artmasi ¢alisanin orgiitsel vatandaslik davranis: sergileme

egilimini arttirmaktadir.

2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Olumlu Etkileri

Orgiitsel vatandashk davramisinin orgiit yasamini etkili olmasi ¢esitli nedenlere
dayandirilmaktadir. Bunlardan ilki; ¢alisanlarin vatandaslik davranislarinin 6rgiit icindeki
yardimlagma egilimini arttirmasi, ikincisi de ¢alisanlarin  sorumluluk duygularim
gelistirmesi, {ilinciisii ise; ¢alisanlarm pozitif tutumlari ile ilgilidir. Orgiitsel vatandashk
davraniginin uygulamadaki 6nemi 6rgiitiin uyumu, yenilik¢iligi, kaynak transferi konusunda
etkililigi ve etkinligi, mevcut kaynaklarin etkin kullanimi, Orgiitiin problem c¢6zme,
zamanlama basarisi, calisma gruplarinda verimliliginden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel

vatandaslik davranisinin hem yoneticilerin degerlemeleri hem de 6rgiit basarisi iizerindeki
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etkileri s6z konusu olup yoneticilerin degerlemelerini ve etkileme nedenlerini su sekilde
siralamak miimkiindiir (Giirbiiz, 2006: 49-50; Dingel, 2012: 85-86);

e Karsiliklilik Adalet ilkesi: Goulder (1960), Homans (1961) ve Blau (1964)
calisanlarin kendilerine yardim eden kisilere ayni sekilde davranarak karsilik
verdiklerini belirtmislerdir. Bu sebeple yoneticiler OVD gdsteren calisanlarina
daha yiiksek performans degerlendirmesi raporu vererek karsilik verebilirler.

e Performans Teorileri: Berman ve Kenny (1976) ve Bruner&Tagiuri (1954)
performans teorilerine gore yonetici i¢sel olarak vatandaslik davranisiyla genel
performansin iliskili olduguna inaniyorsa, daha ¢ok vatandaglik davranis1 gosteren
calisanin performansinin da ytliksek oldugu inancina sahip olabilir.

e Zihinsel Semalar: Fiske (1981-82) ve Fiske&Pavelchak (1986)’a gore yoneticiler
“iyi ¢alisan” kavramindaki yiiksek performans kriterinde vatandaslik davranisini
da dikkate aliyorlarsa, orgiitsel vatandaslik davranisinin gdsteren calisanlar
yonetici lizerinde pozitif etki birakacak ve performans degerlemede dikkate
alacaktir.

e Davranigsal Ayirt Edicilik: Denisi, Cafferty ve Meglino (1984) yoneticilerden
calisanlar hakkinda degerlendirme yapmalari istendiginde, degerlendirmelerinde
ayirt edici bilgilere énem verdikleri ileri siirmiistiir. . Orgiitsel vatandashk
davraniginin genel olarak oOrgiit tarafindan formal olarak beklenen davraniglar
olarak goriilmemekte, bu noktada yoneticilerin degerlendirmelerinde dikkate
aldiklar1 ayirt edici davranislar olarak ortaya goriilmektedir.

e Katilimci Siiregler: Denisi, Cafferty ve Meglino (1984) igsel, siireklilik gosteren
sebeplere atfedilen beklenen performansin daha cok akilda kaldigi veya
hatirlandigini, bu nedenle yoneticilerin nihai degerlendirmelerinde 6nemli
oldugunu ifade etmislerdir. OVD, calisanin isi tamiminda yer alamayan
davraniglart igerdigi icin yoneticiler bu davraniglar ¢alisanlarinin karakterine
atfetmekte, bu da performans degerlemede etki yapmaktadir.

e Hayali Baglantilar: Chapman (1967) degerlendirme siirecinde hayali baglantilari
olabilecegini 1ileri siirmiistiir. S6z konusu hayali baglantilar yoneticilerin
degerlendirmelerinde OVD’yi dikkate alma nedenlerini olusturmaktadir.

e Orgiitsel vatandashik davranismin orgiit etkinligi ve basarisina etkileri ise

asagidaki sekilde siralanmistir (Giirbiiz, 2006: 49-50; Dingel, 2012: 85-86);
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Orgiitsel vatandaslik davranis is arkadaslari ile iliskileri gelistirebilir ve yonetsel
verimliligi verimliligini arttirabilir.

Calisanin arkadaglarina is yapma usullerini 68retmesi onlarin daha hizli ve daha
verimli ¢aligsmalarini saglayabilir.

Calisanin sivil erdemliligi sayesinde yonetici gelistirme biriminin etkinligi i¢in
gerekli geri besleme ve Onerileri alabilir.

Nezaket sahibi galisanlar ¢alisma arkadaslariyla problem yasamaktan kaginma
egilimindedirler, bu durum yoneticilerin ¢atigmalarla mesgul olmamalarina yol
agabilir.

Isletmenin atil kaynaklarini iiretkenlik amac1 igin kullanimini saglayabilir.
Vicdanlilik davranigt gosteren sahip ¢alisanlar yoneticinin az denetim yapmasini
ve onlara daha fazla sorumluluk vermesini saglayabilirler.

Isletmelerde idame faaliyetleri icin ayrilan kit kaynaklar1 azalmasini saglayabilir.
Nezaket davranigt sergileyen c¢alisanlar gruplar arasi ¢atismalarin azalmasini
saglar, boylelikle ¢atisma yOnetimi i¢in ayrilan zaman azalir. Takim tiyeleri
calisma gruplar arasinda etkili bir koordinasyon araci olarak hizmet verebilir.
Goniilliiliik esasiyla aktif bir sekilde ¢aligma gruplarina katilmak takim tyeleri
arasinda koordinasyonu saglamak i¢in ¢aba sarf etmek sivil erdemlilige bir 6rnek
olusturmakta, etkinligi ve verimliligi arttirmaktadir.

Orgiitlerin, iyi ¢alisanlarin galismak ve kalmak isteyecegi bir yer olma yetenegini
arttirabilir. Yardim etme davranislari ¢alisanlar arasinda kaynagsmayi, calisanlarda
aidiyet duygusunun olugmasini ve dolayisiyla orgiit performansi tizerinde olumlu
etkiyi saglayabilir.

Centilmenlik davranis1 gosteren c¢alisanlar, sergiledikleri goniilliikkle yeni
sorumluluklar alarak veya yeni beceriler kazanarak oOrgiitin degisen c¢evre

sartlarinda uyumuna yardimc1 olabilirler.

2.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile lgili Arastirmalar

Orgiitsel etkililigin artmasinda &nemli bir rolii olan 6rgiitsel vatandashik davranist,

ekonomi, saglik, egitim, insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda farkli acilardan inceleme

konusu olmustur. Sezgin (2005)’e gore “isgdrenlerin ekstra rol davranislarinin orgiitsel

etkililikteki teorik ve pratik 6neminin giderek kabul edilmeye baslanasi, isgorenleri orgiitsel

vatandaslik davranisina yonelten giidiileyici etkenlerin de anlasilmasinin geregini giindeme
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getirmistir. Bu nedenle, orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢esitli arastirmalarda incelenmistir”
(Sezgin, 2005: 321). Asagida orgiitsel vatandaslik davranisi ile literatiirde yer bulan bazi
arastirmalar hakkinda bilgi verilmistir.

Bernard’in  Yaptigi Arastirmalar; Bernard, 1938 yilinda yapmis oldugu
arastirmalarla, “kooperatif sistem” kavramini ortaya koyarak organizasyonlari aslinda
bireylerin degil, organizasyonlarda gorevli bireylerin hizmetleri, davranislar1 ve katkilarinin
olusturdugunu belirtmistir. O’na gore, kisilerin orgiit iginde isbirligi yapmak ig¢in
gelistirdikleri ve goniilliiliik esasina dayanan davraniglar1 orgiit i¢cin daha 6nemlidir. Bu
bakimdan kooperatif orgiite, yani isbirlik¢i ¢abalarinin oldugu bir orgiite bireylerin istekli
ve goniilli davraniglar1 daha O6nemli katkilar yapacaktir. Bernard, bireyin goniilliliigi
baglaminda sadakat ve dayanisma gibi kavramlarin icerdigi anlamin; etkinlik, yetenek ve
kisisel katkilarin degerinden daha énemli ve farkli oldugunu ortaya koymustur. Bagka bir
deyimle O, bireylerin katkida bulunmak ic¢in ortaya koyacaklar1 goniillii davraniglari;
spesifik is sozlesmelerinin, is performanslarinin ve is gereklerinin otesinde ve {istiinde bir
sey olarak goriir. Yani goniilliiliik bilinen verimlilik, yetenek ve bireysel katkisindan farkli,
ancak kolektif tabanli orgiit i¢in gerekli bir seydir. Ayrica Bernard, isbirligine yonelik
cabalarin ana unsurunun iligkiye dayali cekicilik oldugunu belirterek, bu c¢ekicilikte de
kisilerin uyumlu olmasinin igbirligi sonucunda daha biiylik bir sinerji yaratmasina neden
olacagini ifade etmistir. Buradaki uyum kisilerin yas, cinsiyet, is tecriibesi, irk, milliyet gibi
ozellikler agisindan uyumu temsil etmektedir. Yazara gore orgiit yoneticisi sadece kendisine
verilen bicimsel rolleri yerine getirmekle kalmamali, bununla birlikte isbirligine dayanan
cabalarla olusturulan sistemi korumaya odaklanmalidir (Sezgin, 2005: 321-322; Giirbiiz,
2007: 27-28).

Gouldner’in Yaptig1 Aragtirmalar: “Gouldner’e gore kisiler kendilerine yardim edene
yardim ederler ve kendilerine yardim edeni incitmezler. Orgiitsel vatandaslk agisindan
yapilan degerlendirmelerde yoneticilerin adil davraniglar1 ve tutumlar1 karsisinda ¢alisanlar
karsilik verme ihtiyac1 duyarlar. Bdylece drgiitsel vatandaslik davranisi ortaya ¢ikar” (Isbasi,
2000: 12-13).

Roethlisberger ve Dickson’un Katkilari: “Roethlisberger ve Dickson, “Management
and the Worker” (1964) adl1 eserlerinde, yonetim ve organizasyon teorisinde Beseri Iliskiler
okulunun baslangici olarak kabul edilen Hawthorne Arastirmalari’ni degerlendirmislerdir.
1924°de baglayan ve sonuglar1 1932’de alinan Hawthorne Arastirmalarinda 1siklandirma,
1sitma, yorgunluk ve fiziksel yerlesim diizeninin is¢ilerin verimliligi iizerindeki etkileri

arastirilmaya ¢alisilmistir. Yapilan deneyler ve arastirmalar, “1siklandirma, 1sitma, dinlenme
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zamanlar1 gibi fiziksel iyilestirmelerin derecesi arttikca verimlilik de artar,” hipotezini
dogrulamamistir. Bazen iyilestirmelere ragmen verimlilik degismemis, bazen de herhangi
bir iyilestirme olmadan verimlilik artmistir. Bunun {lizerine arastirmacilar dikkatlerini fiziki
faktorler yerine sosyal faktorler lizerine ¢cevirmislerdir. Bu asamada yeni hipotez, verimlilik
artisinin ancak is¢ilerin motivasyonu, tatmini, uygulanan kontrol sekli ve aralarindaki
iliskilerle, yani sosyal faktorlerle aciklanabilecegi olmustur” (Isbasi, 2000: 9).

Roethlisberger ve Dickson da, Bernard gibi bi¢imsel ve bicimsel olmayan
organizasyonlarin farkini agiklamiglardir. Big¢imsel organizasyonlar, kisilerin teknik
tiretimle ilgili gorevlerini etkin olarak yerine getirebilmeleri i¢in kisiler arasi iligkilerin nasil
olmasi gerektigini aciklayan sistemleri, politikalar1 ve kurallari igerir ve ekonomik amaglarin
Orgiitiin liyelerinin katkilariyla gergeklestirebilmesi i¢in Orgiitiin ortaya koydugu kontrol
sistemlerini kapsar (Giirbiiz, 2007: 27).

Calisma ortaminda bicimsel gruplar disinda bi¢cimsel olmayan gruplarin varligi da
s0z konusudur. Calisanlar sahip olduklari demografik o6zelliklere, statii ve kisilerle olan
iletisimlerine baglh olarak cesitli bigcimsel olmayan gruplar olustururlar. Roethelisberger ve
Dickson’e gore her orgiitte var olan bu bicimsel olmayan gruplarin ve yapilarin varligi,
orgiitlerin etkin isbirligi i¢in gereklidir. Orgiitiin her kademesinde ortaya ¢ikan bigimsel
olmayan grup ve yapilar, bicimsel organizasyonun calismalarin1 etkiler. Organ’a gore,
Roethlisberger ve Dickson’in calismalarinda “Orgiitsel vatandashik” kavramina temel
olusturacak nitelikteki anahtar sozciikler “igbirligi” ve “bigimsel olmayan” sozctikleridir.
Ancak, Roethlisberger ve Dickson’in ortaya koyduklar1 bir baska sozciik daha vardir:
“duygular”. Duygular, bi¢imsel olmayan organizasyonlara sekil veren tutumlara, degerlere
ve hislere temel olusturur. Duygularin bireysel veya kolektif olarak paylasimi ve sosyal
gecerliligi, bigimsel olmayan organizasyonun yapisini ve sonuglarini belirler (Giirbiiz, 2007:
27-28).

Katz ve Kahn'in Arastirmalari: Katz ve Kahn (1966), orgiitsel vatandashik
davraniginin temelini olusturdugu diistiniilen “Organizasyonlarin Sosyal Psikolojisi” adli
eserlerinde agik sistem modeline dayali olarak orgiitlerin davranigsal analizini yapmisglar ve
orgiitsel etkinligin gelisimine katki saglayacagini ifade ettikleri “ekstra rol davraniglar1”
kavramint kullanmislardir (Yildirim, 2009: 18). “Katz ve Kahn, (1978), verimli
organizasyonlar i¢in biiylik 6nem tasiyan ii¢ calisan davranisi kategorisi tanimlamiglardir.
Onlara gore, bireyler oncelikle orgiite girmeye ve orgiitte kalmaya ikna edilmeli daha sonra
bicimsel rollerini yerine getirmeli ve en son olarak da bi¢imsel rollerinin yan1 sira onlara

paralel yenilik¢i faaliyetler icine girmelidirler. Bu yenilik¢i faaliyetlerin igine, diger
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calisanlarla birlikte igbirligine dayali Orgiitii koruyucu faaliyetlerde bulunmak, orijinal
fikirler ortaya atarak orgiitiin gelisimine katki saglamak, daha fazla katkida bulunabilmek
i¢cin kendini egitmek, olumlu bir 6rgiit iklimi olusturarak rgiitiin disarida olumlu bir sekilde
taninmasini saglamak vb. gibi davranislar girmektedir” (Isbasi, 2000: 11). Sonug olarak,
Katz ve Kahn’in, ¢alisanlarin bigimsel rol gereklerinin 6tesinde performans gosterme ve
goniilliiliik esasina dayanan davraniglarla ilgili agiklamalar1 Orgiitsel vatandaslik
davraniginin temelini olusturmaktadir. Yine vatandaslik duyarliligi ve rol iistli davranisi gibi
kavramlar1 ilk defa kullanarak 6rgiitsel vatandaslik davraniginin literatiire kazandirilmasina
katki saglamislardir (Giirbiiz, 2007: 29).

Podsakoff, Marc Bolino ve MacKenzie’nin Calismalar1: “Podsakoff ve MacKenzie,
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin promosyon yani 6zendirme kararlarindaki etkisinin
orgiitiin list kademelerine ¢ikildik¢a arttigin1 iddia etmistir. Buna sebep olarak da, iist
kademelerde rolle ilgili beklentilerin daha karisik olmasi ve yonetim pozisyonlarinin rgiitiin
teknik 6ziine dogrudan katkida bulunmamasini vermislerdir. Marc Bolino, orgiitsel
vatandaslik davramiglarin1 sadece gozlenebilir davranislar olarak kavramsallastirmistir.
Burada, motivasyonunu vatandaslik yapisinin bir pargasi olarak diisiinmiis; bundan dolay,
orgiitsel vatandaslik davraniglart fedakarlik hareketlerine, genellestirilmis itaate,
sportmenlik, nezakete ve sivil fazilete atfedilmistir, giidiiye isnat edilmemistir” (Cetin, 2004:
9).

Giiniimiiz galisma ve rekabet ortami degerlendirildiginde ¢aliganlarin Orgiitsel
vatandaslik davranisinin 5nemi pek ¢ok arastirmada ortaya konulmustur. Orgiitlerdeki insan
unsurunun artan Onemi, Orgiitsel basari, performans, is tatmini, Orgilitsel vatandaslik
davranis1 ve degisim gibi insam temel alan konulara olan ilgiyi artirmaktadir. Orgiitlerin
kiiresel rekabet ortaminda var olabilmeleri ¢alisanlarin yalnizca is tanimlarinda yer alan
gorevlerini yerlerine getirmelerine bagli kalmamaktadir.

Bagarili Orgiitlerin tiimii, resmi rol davranislarindan o6te, kendi vakitlerini ve
enerjilerini basar1 igin harcayan ¢alisanlara sahiptir. Orgiitiin cabalarina katkida bulunan
bireysel istekliligin orgiitin hedeflerine basariyla ulasmada kagimmilmaz oldugunu
vurgulanugtir. Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitsel performansin artmasina katkida
bulunmaktadir. Ciinkii s6z konusu vatandaslik davraniglari, 6rgiitiin sosyal mekanizmasinin
islemesine yardimci olmakta, catismalar1 azaltmakta ve hem c¢alisanlarin hem de
yoneticilerin verimliligini artirmaktadir.

Ayrica Orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiit igerisindeki kit kaynaklarin daha tiretken

amaglar i¢in tahsis edilmesine imkan tanimakta, takim tiyeleri ile ¢alisma gruplari arasindaki
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koordinasyonun saglanmasini kolaylastirmakta ve s6z konusu orgiitte ¢alismay1 daha g¢ekici
hale getirmektedir. Ozdevecioglu, 2003 nun belirttigi gibi “rgiitiin amagclarma ulasirken,
bireyleri de amacglarina ulastirmasi, bireylerin kendi amaglarma ulasirken Orgiitii de
amaclarina ulastirmasi orgiit hayatinin temel gereklerindendir. Bu bakimdan, orgiitsel
vatandaslik davranisi bireysel ve Orgiitsel amaglara ulagsmada dengeleyici bir unsur
olabilmektedir” (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin = 6ziinde goniilliilik oldugu, daha ©6nceki
boliimlerde belirtilmistir. Calisanlarin islerini kaybetme korkusu yasamadan sadece,
isletmelerine daha faydali olabilmek i¢in kendilerini gelistirmeleri, kurslara katilmalari,
yayinlar1 takip etmeleri ve bu amacla kendilerine ait zaman ve kaynaklar1 kullanmalari,
orgiitsel vatandashik davranisinin sivil erdem boyutunun sonucudur. Bilgi iiretiminin
hizlandig1 ve degisimin hizla ilerledigi giiniimiizde, calisanlarin islerine baslarken sahip
olduklar1 yetenekleri ile islerine devam etmeleri miimkiin goriilmemektedir. Kendisini
gelistirmek ve cagi yakalamak igin gayret gostermeyenler, ya islerini kaybetmekte ya da ait
olduklar1 isletmelerle birlikte yok olmaktadir.

Kisacasi; ¢alisma hayatinin gereklerinden biri olan birbirine bagiml bir sekilde
hareket etmede ve islerde kolektif uyumu saglamada, nezaket ve hosgorii gibi davranislar,
giiniimiiz modern insanina yakisan, isbirligi ve uyumu saglayan 6nemli faktorler arasinda
bulunmaktadir. Bir 6rgiit i¢inde birlikte yasamak ve isi paylasmak zorunda olan bireylerin
birbirlerine kars1 gosterdikleri goniillii nezaket davranisi, caligma barisin1 saglamakta ve
kurumlarin hedeflerine ulasmasinda ortaya ¢ikan problemleri 6nceden bertaraf etmektedir.
Diger yandan siirekli birbirleri hakkinda yonetime sikayette bulanan, uzlasma yoluna
gitmeyen, calisma kosullarindaki olumsuzluklardan etkilenen, yapicit olmayan bireylerin
bulundugu ortamda; orgiit yapisi zarar gérmekte, calisma barigt bozulmakta ve verimlilik
diismektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutu, &rgiitteki calisma
barisinin ve huzurunun devamai icin gerekli olan, goniillii olarak ortaya konulan ve orgiit i¢in
yararli ve yardimci bir davranig bigimidir.

Bunlar ek olarak, Bozkurt, (2010)’a gore lider ve liye (izleyici) arasindaki iliski; is
tanimlarinin Stesine gegmekte, 6znel ve belirsiz bir sosyal degisimi icermektedir. Buradaki
etkilesim iliskisi, giivene bagli olmaktadir. Bu giiven iliskisinin yonii, liderin izleyenine
giiveni ve Ozellikle de izleyicinin de liderine glivenmesi seklindedir. Lider-liye etkilesimi
teorisi ile ilgili aragtirmalardaki son bulgular, lider-iiye arasindaki sosyal degisim iliskisinin
stirdiiriilmesindeki kritik degiskenin giiven oldugu yoniindedir. Ayn1 zamanda cesitli

arastirmalar, lider-liye etkilesiminin niteligiyle, yoneticilerin astlarinin orgiitsel vatandaslik
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davraniglarint degerlendirmeleri ve calisanlarin orgiitsel destek algilamalar1 arasinda giiclii

bir iliski oldugu goriisiinii desteklemektedir (Bozkurt, 2010: 13).
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UCUNCU BOLUM
KURUMSAL ITiBAR ALGISININ ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISINA ETKIiSi

3.1. Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde isletmelerin raket edebilmesi icin ¢ok sayida goriis ve stratejiden sz
edilmektedir. Bunlarin igerisinde kurumsal itibar kavrami olduk¢a énemli bir yere sahiptir.
Giliniimiiz isletmeleri i¢in ortaya koydugu ciktilarin itibar c¢ergevesinde olumlu bir
karsiliginin bulunmasi iki noktada olduk¢a Onemli goriilmektedir. Birincisi tiiketici
tercihlerinin etkilenmesi ve rekabet siirecinde fark yaratilabilmesidir. Ikincisi de
isgorenlerden kaynaklanan nedenlerdir. Zira giiniimiiz isletmeleri i¢cin mevcut ¢alisanlarin
orgiitlerin olan bagliliklarin1 olusturmak, gelistirmek ve siirdiirmek orgiitlerin yagamlarini
istikrarli ve basarili bir sekilde devam ettirebilmeleri i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu kapsamda
calismada kurumsal itibarin isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri izerindeki etkileri tespit

edebilmek amaciyla bir arastirma yapilmustir.

3.2. Arastirmanmin Kapsam ve Simirhiliklar:

Bu arastirma, isgorenlerin Orgiitlerinin kurumsal itibarina dair algilarinin orgiitsel
vatandaslik davranis1 tizerindeki etkisini tespit edebilmek iizere Giresun ilinde perakende
sektoriinde faaliyet gosteren bir sirket calisanlarina uygulanmis ampirik nitelikli bir
caligmadir. Arastirma Mart 2019- Mayis 2019 tarihlerinde s6z konusu sirket calisanlar1 ve

calisanlarin anket formlarina verdikleri yanitlar ile sinirlidir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Arastirma i¢in
gerekli veriler, yliz yiize (kisisel goriisme) anket yontemiyle toplanmistir. Yiiz yiize anket
yontemi, cevaplama oraninin yiiksek olmasi ve ¢ok soru sorulmasina imkan vermesi
yoniinden tercih edilmistir. Veri analizinde oncelikle gilivenilirlik analizleri yapilmistir.
Daha sonra demografik degiskenlerin kurumsal itibar algilar1 ve orglitsel vatandaslik
davranisi lizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla fark testleri yapilmistir. Son olarak
da kurumsal itibar algilar1 ve alt boyutlarinin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
etkisini incelemek ve aralarindaki iligkinin yoniinii tespit etmek amaciyla analizler

yapilmistir. Arastirma verileri gizlilik esasi ¢ercevesinde degerlendirilmistir.
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Aragtirmada Sanioglu (2016) ve Altintag (2005)’1n benzer bir calismada kullandiklar
ve “Calisanlarin kurumsal itibar algilarinin dl¢iimii i¢cin Fombrun vd. tarafindan (2002)
gelistirilen Kurumsal Itibar Olgegi (Reputation Quotient-RQ) kullanilmistir.” Ayrica
“calisanlarin Orgiitsel vatandaslik diizeylerinin Ol¢iimii igin Vey ve Campbell’in 2004
yilinda; Williams ve Shiaw’mn 1999 yillarinda gelistirdikleri” 6l¢eklerden yararlanarak
Basim ve Sesen (2006)’in ¢alismalarindan yararlanilmastir.

Besli Likert ol¢egine gore hazirlanan anket formlarinda yer alan “Kesinlikle
Katiliyorum, Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katiliyorum, Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde ifadeler katilimeilarin kendilerine gore en uygun cevabi vermesi

istenmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirma kapsaminda 175 adet anket formu dagitilmistir. Bu formlardan 13 tanesi
kullanilabilir nitelik olmadigindan elenmis, 12 anket formu ise geri donmemistir. Buna gore
arastirma 150 katilimci ile gerceklestirilmistir. Toplanan anket formlar1 SPSS 20 programi

ile analize tabi tutulmustur.

3.5. Arastirmanin Bulgular

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular asagida aktarilmistir.

3.5.1. Frekans Analizleri

Bu boliimde anketin birinci boliimiinde yer alan demografik sorulara yonelik frekans
analizi sonuglarina yer verilmistir. Bu baglamda cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
yas, aylik gelir, sektordeki deneyim ve kurumdaki pozisyona gore katilimcilarin dagilim

sonuglar1 tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 1. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Dagilim

N %
Kadin 56 37.3
Cinsiyet Erkek 94 62.7
Toplam 150 100.0

Katilimcilarin 94’1 (%62.7) erkek iken 56’s1 (%37.3) ise kadindir (Tablo 1).
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Tablo 2. Katihmcilarin Medeni Durumuna Goére Dagilimi

N %
Evli 76 50.7
Medeni Durum Bekar 74 49.3
Toplam 150 100.0

Katilimcilarin 76’s1 (%50.7) evli iken 74’1 (%49.3) ise bekardir (Tablo 2).

Tablo 3. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Dagilim

%
[Ikogretim 6 4.0
Ortadgretim 30 20.0
o Lise 78 52.0
Egitim Durumu o—
Onlisans 19 12.7
Lisans/lisansiistii 17 11.3
Toplam 150 100.0

Katilimeilarin 78’1 (%52) lise, 30°u (%20) ortadgretim, 19°u (%12.7) onlisans, 17’si
(%11.3) lisans/lisansiistii, 6’s1 da (%4) ilkdgretim mezunudur (Tablo 3).

Tablo 4. Katihmcilarin Yasma Gore Dagihim

N %
18-29 97 64.7
Yas 30 yas ve lizeri 53 35.3
Toplam 150 100.0

Katilimeilarin yas ortalamasi 28.17+5.79 olarak hesaplanmis olup 97°si (%64.7) 18-
29 yas araliginda iken 53’1 (%35.3) ise 30 yas ve iizerindedir. (Tablo 4).

Tablo 5. Katihmcilarin Aylhik Gelirine Gore Dagilim

n %
2000-2990 TL 124 82.7
Aylik Gelir 2991 TL ve lizeri 26 17.3
Toplam 150 100.0

Katilimcilardan 124’{iniin (%82.7) aylik geliri 2000-2990 TL arasinda iken 26’sinin
(%17.3) 2991 TL ve tizerindedir (Tablo 5).
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Tablo 6. Katihmcilarin Sektordeki Deneyimine Gore Dagilimi

n %
1 yildan az 42 28.0
1-3 yil 45 30.0
Sektordeki 4-6 yil 28 18.7
Deneyim 7-9 yil 19 127
10 y1l ve iizeri 16 10.7
Toplam 150 100.0

Tablo 7. Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonuna Gore Dagilimi

n %
Isci 135 90.0
) Memur/idari 7 4.7
Kurumdaki-— (5 o 2 13
Pozisyon -
Orta/Ust Diizey Yonetici 6 4.0
Toplam 150 100.0

Katilimcilardan 135°1 (%90) isci iken 7’°si (%4.7) memur/idari, 6’s1 (%4) orta/list

diizey yonetici, 2’s1 (%1.3) de uzmandir.

3.5.2. Kurumsal itibar Algisina iliskin Bulgular

(Calismada kullanilan kurumsal itibar algis1 6l¢gegi “kurum hakkinda bilgi”, “yonetim
kalitesi”, “liriin ve hizmetler”, “liderlik”, “farklilik”, “giivenilirlik” ve “sosyal sorumluluk”
olmak iizere toplam 7 alt boyuttan olugmakta olup her bir alt boyuttan ve o6l¢egin

tamamindan elde edilen ortalama puanlar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Katihmeilarin Kurumsal itibar Ol¢eginden Elde Ettikleri Ortalama Puanlar

N X Ss (%)
Kurum Hakkinda Bilgi 150 2.53 1.07
Yonetim Kalitesi 150 2.80 .98
Uriin ve Hizmetler 150 2.92 1.02
Liderlik 150 3.23 1.02
Farklilik 150 3.01 .99
Giivenilirlik 150 2.80 .98
Sosyal Sorumluluk 150 2.80 1.12
Genel Kurumsal itibar Algisi 150 2.87 74
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Katilimcilarin - kurumsal itibar Olgeginden elde ettikleri ortalama puanlar
incelendiginde en yiiksek ortalama puani “liderlik” alt boyutundan (3.23+1.02), en diisiik
ortalama puani ise “kurum hakkinda bilgi” (2.53+1.07) alt boyutundan elde ettikleri
gorilmektedir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin liderlige iliskin algilar1 digerlerinden daha
olumlu, kurum hakkindaki bilgi diizeyleri ise digerlerine gére daha diisiiktiir. Katilimeilarin
genel olarak kurumsal itibar algilarinin ise orta diizeyde oldugu (2.87+0.74) goriilmiistiir

(Tablo 8).

3.5.3. Kurumsal itibar Algisina iliskin Fark Analizleri

Katilimeilarin cinsiyetine gore kurumsal itibar algis1 diizeyleri arasinda farklilik olup
olmadigini tespit etmek i¢in yapmis oldugumuz bagimsiz drneklem t testi neticesinde Tablo
9’da goriilen sonuclar elde edilmistir. Tablodan da goriilecegi iizere kadinlarin “iiriin ve
hizmetler”, “liderlik”, “farklilik”, “giivenilirlik”, “sosyal sorumluluk” ve genel olarak
kurumsal itibar algis1 diizeyi erkeklerden daha yiliksek olmakla beraber cinsiyete gore gruplar

arasindaki fark anlamli degildir (p>0.05).

Tablo 9. Cinsiyete Gore Kurumsal Itibar Algisinin Karsilastiriimasi

Cinsiyet n X Ss (%) t p
. Kadin 56 2.52 1.04
Kurum Hakkinda Bilgi -.043 | .966
Erkek 94 2.53 1.10
o o Kadin 56 2.75 .98
Y Onetim Kalitesi -439 | .661
Erkek 94 2.83 .99
- i Kadin 56 3.00 1.00
Urtin ve Hizmetler 745 | 458
Erkek 94 2.88 1.03
; ; Kadin 56 3.30 1.04
Liderlik 598 | .551
Erkek 94 3.19 1.02
Kadin 56 3.06 .88
Farklilik A77 | .634
Erkek 94 2.98 1.05
L. Kadin 56 2.90 1.04
Givenilirlik 925 | .356
Erkek 94 2.74 .95
Kadin 56 2.96 1.05
Sosyal Sorumluluk 1.413| .160
Erkek 94 2.70 1.15
. Kadn 56 2.93 74
Genel Kurumsal Itibar Algisi 745 | 457
Erkek 94 2.84 73
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Cinsiyet degiskenine gore kurumsal itibar algisinda en yiiksek ortalama puan ile
Liderlik, en diistik puan ortalamasi ile Kurum Hakkinda Bilgi oldugu goriilmiistir.
Buna gore cinsiyet degiskeninde kurumsal itibar alt boyutlarinda Liderlik digerlerine

gore ¢cok daha 6nemli goriilmiistiir.

Tablo 10. Medeni Duruma Gére Kurumsal itibar Algismin Karsilastiriimasi

| n X Ss (+) t b
Kurum Hakkinda Bilgi E‘é:;ar ;2 ;:gg 1_5059 23956 | .000
Y 6netim Kalitesi E‘é:;ar ;i g:gg gg 3131 | .002
Uriin ve Hizmetler E‘é:;ar ;i 2:1‘2‘ 1_9046 2320 | 022
Liderlik E‘é:;ar ;i 2:2? 1.é173 2146 | .033
Farklilik E‘e’:;ar ;i g:gg 1.505 207 | 836
Gitvenilirlik E‘E’L'ar ;i ggé 1.'8096 1,022 | 309
Sosyal Sorumluluk E\é::ar ;i g% 15; 156 876
T = I ey

Katilimcilarin medeni durumuna gore kurumsal itibar algilarmin farklilagip
farklilasmadigini tespit etmek icin yapilan bagimsiz orneklem t testi neticesinde bekar
olanlarin kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, iiriin ve hizmetler, liderlik ve genel
kurumsal itibar algilarinin evli olanlardan anlamli sekilde yiliksek oldugu goriilmiistiir

(p<0.05) (Tablo 10).
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Tablo 11. Egitim Durumuna Gére Kurumsal itibar Algisinin Karsilastirilmasi

N X [ ss® [ 7 p
[1kogretim 6 2.54 1.17
Ortadgretim 30 1.98 1.08
[Kurum Hakkinda Bilgi Lise 78 2.77 1.04 12.193 .015
Onlisans 19 2.35 .86
[Lisans/lisanstistii 17 2.55 111
[lkogretim 6 291 1.02
Ortadgretim 30 2.70 .94
Y 6netim Kalitesi Lise 78 2.89 .98 1.487 .829
Onlisans 19 2.72 1.02
[Lisans/lisansiistii 17 2.64 1.12
(ko gretim 6 2.95 .92
Ortadgretim 30 3.03 1.17
Uriin ve Hizmetler Lise 78 2.97 .96 3.264 515
Onlisans 19 2.55 .95
[Lisans/lisansiistii 17 2.92 1.11
[Ikogretim 6 2.83 1.13
Ortadgretim 30 3.36 1.16
Liderlik Lise 78 3.38 .97 8.152 .086
Onlisans 19 3.01 .94
Lisans/lisansiistii 17 2.73 .95
[lkogretim 6 3.12 .56
Ortadgretim 30 2.81 1.07
Farklilik Lise 78 3.14 .95 3.795 435
Onlisans 19 2.68 1.16
[Lisans/lisanstistii 17 3.10 .93
[1kogretim 6 2.70 .78
Ortadgretim 30 2.37 .89
Glivenilirlik Lise 78 2.93 .97 8.067 .089
Onlisans 19 2.76 1.04
[Lisans/lisansiistii 17 3.02 1.08
[Ikogretim 6 2.50 1.34
Ortadgretim 30 2.40 1.08
Sosyal Sorumluluk Lise 78 2.87 1.11 6.157 .188
Onlisans 19 3.05 1.08
[Lisans/lisanstistii 17 2.98 1.13
[lkogretim 6 2.79 74
Genel Kurumsal itibar Ortadgretim 30 2.66 69
Algisi Iilse 78 2.99 .70 5.069 .280
Onlisans 19 2.73 .78
[Lisans/lisanstistii 17 2.85 .87

Katilimeilarin - egitim  durumuna goére kurumsal itibar algilarmin  farklilagip
farklilasmadigini tespit etmek icin yapilan Kruskal Wallis H testi neticesinde “kurum
hakkinda bilgi” alt boyutunda gruplar arasindaki farkin istatistiksel acidan anlamh oldugu
(p<0.05), diger alt boyutlarda ve genel olarak kurumsal itibar algisinda ise anlamli farklilik
olmadigi (p>0.05) goriilmiistiir (Tablo 11). Kurum hakkinda bilgi alt boyutundaki farkliligin

hangi egitim diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney U testi
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sonucunda farkliligin ortadgretim mezunlari ile lise mezunlari arasinda oldugu, lise mezunu

olanlarin kurum hakkinda bilgi diizeyinin anlamli sekilde daha yiliksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 12. Yasa Gore Kurumsal itibar Algisimin Karsilastirilmasi

n X Ss (£) t P

Kurum Hakkinda Bilgi ég:ig :; ggg 18; 4.209 .000
Yonetim Kalitesi égig g; g:ig 1'?022 3.045 | .003
Uriin ve Hizmetler ég:ig g; 2:2; 1‘?140 2457 | .015
Liderlik ég:ig g; ‘;’g; 1'.9126 2295 | .023
Farklilik ég:ig g; g: ég 1:2‘113 3.067 | .003
Giivenilirlik ég:ig :; 523 :gg 2128 | .035
Sosyal Sorumluluk égig :; ggg 12? 950 344
Genel Kurumsal itibar Algisi ;g:ig :; ggg g; 3.643 .000

Katilimcilarin yasina gore kurumsal itibar algis1 diizeyleri arasinda farklilik olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda 18-29 yas
arasinda olanlarin kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, lirlin ve hizmetler, liderlik,
farklilik, giivenilirlik ve genel kurumsal itibar algisinin 30-49 yas arasindakilere gore

anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (p<0.05) (Tablo 12).

Tablo 13. Aylik Gelire Gére Kurumsal itibar Algisimin Karsilagtirilmasi

n X |Ss (%) t p
Kurum Hakkinda Bilgi 2;8?(31:1%9\?:1;—2I;ri 12264 igi 1..8081 5.163 | .000
Y 6netim Kalitesi 258?91:59\?:1'E;ri 12264 ;ig gg 3.672 [ .000
Uriin ve Hizmetler 25(9)(1)9[-59\?:1'E;ri 12264 ggg gg 3.068 | .003
£z
£z R
semwi i el
Sosyal Sorumluluk 2;8?%-12J9\?:i;rz|;ri 12264 ;i; 11; 1.662 | .099
Genel Kurumsal itibar Algisi ng?qligx?filtri 12264 ;22 Z; 3.175 | .002
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Katilimeilarin aylik gelirine gore kurumsal itibar algilar1 arasinda anlamli farklilik
olup olmadigini tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testi neticesinde aylik geliri
2000-2990 TL arasinda olanlarin kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, iiriin ve hizmetler
ile genel kurumsal itibar algilarinin 2991 TL ve iizerinde aylik gelire sahip olanlardan

anlamli sekilde daha yiiksek oldugu (p<0.05) goriilmiistiir (Tablo 13).

Tablo 14. Sektordeki Deneyime Gore Kurumsal itibar Algisinin Karsilastirilmasi

n X Ss (£) 1 p

1 yildan az 42 2.95 91
1-3 yil 45 3.02 91

Kurum Hakkinda Bilgi 4-6 yil 28 2.08 1.06 |39.333( .000
7-9 yil 19 1.82 .87
10 y1l ve lizeri 16 1.64 .86
1 yildan az 42 3.10 .83
1-3 yil 45 3.03 1.00

Y 6netim Kalitesi 4-6 yil 28 2.58 1.00 |16.874( .002
7-9 yil 19 2.21 .69
10 y1l ve iizeri 16 2.46 1.17
1 yildan az 42 3.14 .96
1-3 yil 45 2.93 1.04

Uriin ve Hizmetler 4-6 y1l 28 2.70 1.11 4.091 | .394
7-9 yil 19 2.73 .92
10 y1l ve iizeri 16 2.95 1.04
1 yildan az 42 3.29 1.01
1-3 yil 45 3.38 .96

Liderlik 4-6 yil 28 2.69 91 11.647| .020
7-9 yil 19 3.21 1.06
10 y1l ve {izeri 16 3.67 1.13
1 yildan az 42 3.10 .87
1-3 yil 45 3.23 .89

Farklilik 4-6 y1l 28 2.71 1.12 5716 | .221
7-9 yil 19 2.75 1.07
10 y1l ve iizeri 16 3.00 1.12
1 yildan az 42 3.16 .96
1-3 yil 45 2.96 .92

Giivenilirlik 4-6 y1l 28 2.48 .99 15.560 | .004
7-9 yil 19 2.47 .92
10 y1l ve lizeri 16 2.35 .92
1 yildan az 42 3.04 1.06
1-3 yil 45 3.01 1.11

Sosyal Sorumluluk 4-6 yil 28 2.53 1.10 8.901 | .064
7-9 yil 19 2.56 1.15
10 y1l ve lizeri 16 2.32 1.10
1 yildan az 42 3.11 .69
- 1-3 yil 45 3.08 .70

252{55]; KURUMSAL ITIBAR =7 28 254 80 |20523| .000
7-9 yil 19 2.53 .55
10 y1l ve tizeri 16 2.63 .67
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Katilimeilarin sektordeki deneyimine gore kurumsal itibar algilarinin farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in yapilan Kruskal Wallis H testi neticesinde “kurum
hakkinda bilgi”, “yonetim kalitesi”, “liderlik”, “glivenilirlik” ve genel kurumsal itibar algis1
acisindan gruplar arasindaki farkin anlamli oldugu (p<0.05) goriilmiistiir. Farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U test neticesinde
kurum hakkinda bilgi alt boyutundaki farkliligin 1 yildan az deneyimi olanlar ile 4-6 yil ile
10 y1l ve daha uzun siire deneyimi olanlar arasinda, 1-3 y1l deneyimi olanlar ile 4-6 yil, 7-9
yil ve 10 y1l ve daha uzun siire deneyimi olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. Yonetim
kalitesindeki farkliligin 1 yildan az deneyimi olanlar ile 4-6 yil ile 10 y1l ve daha uzun siire
deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil deneyimi olanlar ile 7-9 yil deneyime sahip olanlar
arasinda oldugu goriilmiistiir. Liderlik alt boyutundaki farkliligin 1 yildan az deneyimi
olanlar ile 4-6 yil deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil deneyimi olanlar ile 4-6 y1l deneyimi
olanlar arasinda oldugu goriilmistiir. Giivenilirlik alt boyutundaki farkliligin 1 yildan az
deneyimi olanlar ile 4-6 yil, 7-9 yil ve 10 yil ve iizeri deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil
deneyimi olanlar ile 4-6 yil ve 10 yil ve iizerinde deneyime sahip olanlar arasinda oldugu
goriilmiistiir. Genel kurumsal itibar algisindaki farkliligin 1 yildan az deneyimi olanlar ile 1-
3 yil, 4-6 y1l, 7-9 y1l ve 10 y1l ve iizerinde deneyime sahip olanlar arasinda, 1-3 yil deneyime
sahip olanlar ile 4-6 yil ve 10 yil ve iizerinde deneyime sahip olanlar arasinda oldugu
goriilmiistiir. Kurumdaki pozisyon agisindan katilimcilarin dagilimi incelendiginde memur,
uzman ve yonetici pozisyonundaki katilimci sayisinin az oldugu dikkate alinarak istatistiksel

olarak bir karsilagtirma yapilmamustir.

3.5.4. Orgiitsel Vatandashk Davramisina iliskin Bulgular

Calismada kullanilan orgiitsel vatandaslik davranis1 oOlgegi “digergamlik”,
“vicdanlilik”, “nezaket”, “sportmenlik” ve “sivil erdem” olmak iizere toplam 5 altboyuttan
olusmakta olup her bir altboyuttan ve 6lgegin tamamindan elde edilen ortalama puanlar

Tablo 15’de sunulmustur.

Tablo 15. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olceginden Elde Edilen Ortalama Puanlar

n X Ss (+)
Digergamlik 150 | 2.19 1.33
Vicdanlilik 150 2.20 1.32
Nezaket 150 | 2.13 1.36
Sportmenlik 150 | 2.25 1.29
Sivil Erdem 150 | 2.27 1.31
Genel Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi 150 2.21 1.23
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Katilimcilarin orgiitsel vatandaglik davranist dlgeginden elde ettikleri ortalama
puanlar Tablo 15’de goriilmektedir. Buna gore katilimcilar en yiliksek ortalama puani sivil
erdem (2.27+1.31), en diisiik ortalama puani ise nezaket (2.13+1.36) alt boyutundan almistir.
Katilimcilarin  genel Orgiitsel vatandaslik davranist diizeyi ise diisiik bulunmustur

(2.21+1.23).

3.5.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsina liskin Fark Analizleri

Tablo 16. Cinsiyete Gore Orgiitsel Vatandashk Davramsi Diizeyinin Karsilastirilmasi

n X Ss (%) t p
Digergamlik Iéralfel E gi ;12 12;1 .041 .968
Vicdanlilik Ié:f;;‘ gi ;:ig i:gg 239 | 811
T 0 T
Sportmenlik Iéffgi ‘gi ;:‘11(15 i:;g 1136 | .258
Sivil Erdem Iéffe“k‘ gg ;‘113 1;2 987 | 325
Genel Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ié:ﬁ;.l rkl gg ;ig i;g .648 518

Katilimeilarin cinsiyetine gore orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyleri arasinda
farklilik olup olmadigimi tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testi neticesinde
kadinlarin digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve genel orgiitsel vatandaslik
davranis1 diizeylerinin erkeklerden daha yiliksek oldugu ancak gruplar arasindaki farkin

istatistiksel agidan anlamli olmadigi (p>0.05) goriilmiistiir (Tablo 16).

Tablo 17. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Vatandashk Davramsi Diizeyinin

Karsilastirilmasi

N X Ss (£) t p
I
Vicdanlilik Bi‘li'%r ;i ;g 1:2‘11 -639 | 524
S e T
Sportmenlik BEe\I/<|eilr ;g g;g 138 -299 | .765
Sivil Erdem Bi‘li';r ;2 ggi 123 -405 | .686
Genel Orgiitsel Vatandashk Davrams: BEe\I/<|ei1r ;2 ;;; 13(5) -.392 | .697
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Katilimeilarin medeni durumuna goére Orglitsel vatandashik davranisi diizeyleri
arasinda farklilik olup olmadigimi tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz orneklem t testi
neticesinde bekar olanlarin digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve genel orgiitsel
vatandaslik davranisi diizeylerinin evli olanlardan daha yliksek oldugu ancak gruplar

arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi (p>0.05) goriilmiistiir (Tablo 17).

Tablo 18. Egitim Durumuna Goére Orgiitsel Vatandashk Davramsi Diizeyinin

Karsilastirilmasi
N X [ ss@ [ £ p
[Ikogretim 6 2.80 1.46
Ortadgretim 30 1.61 1.05
Digergamlik Lise 78 2.28 1.34 7.503 112
Onlisans 19 2.14 1.35
Lisans/lisansiistii 17 2.61 1.43
[Ikogretim 6 2.55 1.58
Ortadgretim 30 1.56 1.13
[Vicdanlilik Lise 78 2.27 1.32 12.073 | .017
Onlisans 19 2.29 1.36
Lisans/lisansiistii 17 2.76 1.24
[Ikogretim 6 2.66 1.50
Ortadgretim 30 1.52 1.06
Nezaket Lise 78 2.17 1.41 11.804 | .019
Onlisans 19 2.15 1.40
Lisans/lisansiistii 17 2.82 1.23
[Ikogretim 6 2.79 1.46
Ortadgretim 30 1.51 .95
Sportmenlik Lise 78 2.38 1.31 12,506 | .014
Onlisans 19 2.27 1.28
Lisans/lisansiistii 17 2.76 1.28
[Ikogretim 6 2.87 1.48
Ortadgretim 30 1.60 1.05
Sivil Erdem Lise 78 241 1.35 11.712 | .020
Onlisans 19 2.11 1.23
Lisans/lisansiistii 17 2.77 1.21
[lkogretim 6 2.75 1.47
. Ortadgretim 30 1.56 .96
Ig;‘v‘ﬁ:‘ﬁ;f“tselva‘a“dasl‘k Lise 78 | 231 | 124 | 12992 | .011
Onlisans 19 2.19 1.18
Lisans/lisansiistii 17 2.73 1.21

Katilimeilarin egitim durumuna gore orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerinin
farklilik arz edip etmedigini tespit etmek i¢in yapmis oldugumuz Kruskal Wallis H testi
sonucunda vicdanlilik, nezaket, sportmenlik, sivil erdem alboyutlari ile genel olarak 6rgiitsel
vatandaslik davranist acisindan anlamli fark oldugu (p<0.05) goriilmiistiir (Tablo 18).
Yapilan Mann Whitney U test neticesinde ise vicdanlilik alt boyutundaki farkliligin

ortadgretim mezunlari ile 1lkogretim, lise, onlisans ve lisans/lisansiistii mezunlar1 arasinda
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oldugu, ortadgretim mezunlarinin vicdanlilik diizeylerinin anlamli sekilde daha diisiik
oldugu; nezaket altboyutundaki farkliligin ortadgretim mezunlan ile ilkogretim, lise,
Onlisans ve lisans/lisansiistli mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin nezaket
diizeylerinin anlamli sekilde diisilk oldugu; sportmenlik altboyutundaki farkliligin
ortadgretim mezunlar ile ilkogretim, lise, onlisans ve lisans/lisansiistii mezunlar1 arasinda
oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik diizeylerinin anlaml sekilde diisiik oldugu;
sivil erdem altboyutundaki farkliligin ortadgretim mezunlari ile ilkégretim, lise, 6nlisans ve
lisans/lisansiisti mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik
diizeylerinin anlamli sekilde diisiik oldugu; genel olarak 6rgiitsel vatandaslik davranisindaki
farkliligin da ortadgretim mezunlar1 ile ilkdgretim, lise, Onlisans ve lisans/lisansiistii
mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik diizeylerinin anlamli

sekilde diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 19. Yasa Gore Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Diizeyinin Karsilastirilmasi

N X | Ss () t p

. 18-29 97 2.32 1.36
Digergamlik 30-49 53 193 103 1.719 .088

) 18-29 97 2.39 1.36
[Vicdanlilik 30-29 53 186 119 2.375 .019

18-29 97 2.27 1.39
Nezaket 30-29 53 187 127 1.734 .085

. 18-29 97 2.39 1.31
Sportmenlik 30-49 53 199 197 1.861 .065

18-29 97 2.44 1.32

Sivil Erdem 3049 =3 196 10 2.168 .032
Genel Orgiitsel 18-29 97 | 236 | 124 |, oo 038
Vatandashk Davranisi 30-49 53 1.93 1.17 ' '

Katilimcilarin yasina gore orgiitsel vatandaslik davranisit diizeylerinin farklilasip
farklilagmadigin tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz orneklem t testi neticesinde 18-29 yas
arasinda olan katilimcilarin vicdanlilik, sivil erdem ve genel olarak orgiitsel vatandaglik
davranigi diizeylerinin 30-49 yas arasindakilere gore anlamli sekilde yiiksek oldugu (p<0.05)
gorilmiistiir (Tablo 19).
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Tablo 20. Ayhk Gelire Gore Orgiitsel Vatandashk Davramsi Diizeyinin

Karsilastirilmasi

n X Ss (%) t p
Pigergani T N - K
Visdanliik TN I i
Nezaket TN el
Sporimentk oo T ve e |6 | Tea | Tas] 29% | 00
Sivil Ecem T N T Bl
Genel Orgiitsel Vatandashk 2000-2990 TL 124 2.33 124 | ,eo6 | 008
[Davramg: 2991 TL ve lizeri 26 1.63 1.01

Katilimeilarin aylik gelirine gore orgilitsel vatandaglik davranisi diizeyleri arasinda
farklilik olup olmadigini tespit etmek igin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda 2000-
2990 TL aylik gelire sahip olanlarin digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sportmenlik, sivil
erdem ve genel Orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyinin 2991 TL ve tizerinde aylik gelire

sahip olanlardan anlamli sekilde yiiksek oldugu (p<0.05) goriilmiistiir (Tablo 20).

Tablo 21. Sektérdeki Deneyime Gore Orgiitsel Vatandashk Davramsi Diizeyinin

Karsilastirilmasi
n X Ss (+) i p

1 yildan az 42 2.42 1.38
1-3 y1l 45 2.32 1.36

IDigergamlik 4-6 y1l 28 2.22 1.38 7.280 122
7-9 yil 19 1.77 1.14
10 y1l ve tizeri 16 1.62 1.06
1 yildan az 42 2.52 1.40
1-3 y1l 45 2.42 1.36

Vicdanlilik 4-6 yil 28 2.19 1.33 10.561 .032
7-9 y1l 19 1.68 .99
10 y1l ve iizeri 16 1.37 .84
1 yildan az 42 2.57 1.46
1-3 yil 45 2.19 1.29

Nezaket 4-6 yil 28 2.15 1.41 14.730 .005
7-9 yil 19 1.78 1.27
10 y1l ve tizeri 16 1.18 .75
1 yildan az 42 2.55 1.30
1-3 y1l 45 2.33 1.32

Sportmenlik 4-6 yil 28 2.33 1.29 9.437 .051
7-9 y1l 19 1.86 1.22
10 y1l ve tizeri 16 1.56 1.04
1 yildan az 42 2.54 1.31
1-3 yil 45 2.50 1.36

Sivil Erdem 4-6 yil 28 2.35 1.30 13.181 .010
7-9 yil 19 1.68 1.14
10 y1l ve iizeri 16 1.45 .92
1 yildan az 42 2.51 1.27
1-3 yil 45 2.36 1.23

Genel Orgiitsel Vatandashk Davrams1 [4-6 yil 28 2.25 1.27 12.520 .014
7-9 y1l 19 1.76 1.02
10 y1l ve iizeri 16 1.46 .89
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Katilimeilarin sektordeki deneyimine gore Orgiitsel vatandaglik davranisi diizeyleri
arasinda fark olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapmis oldugumuz Kruskal Wallis H
testinden elde edilen sonuglar Tablo 21°de sunulmustur. Tablodan da goriilecegi iizere
vicdanlilik, nezaket, sportmenlik ve sivil erdem alt boyutlar1 ile genel olarak orgiitsel
vatandaslik davranisi diizeyleri agisindan gruplar arasinda anlamli fark bulunmaktadir
(p<0.05). Yapilan Mann Whitney U test neticesinde vicdanlilik alt boyutundaki farkliligin
7-9 yillik deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 yil ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar
arasinda; 10 yil ve lizerinde deneyime sahip olanla ile 1 yildan az, 1-3 yil ve 4-6 y1l deneyime
sahip olanlar arasinda; sivil erdem alt boyutundaki farkliligin 7-9 y1l deneyime sahip olanlar
ile 1 yildan az, 1-3 y1l ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar arasinda; 10 y1l ve lizeri deneyime
sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 y1l ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar arasinda; genel orgiitsel
vatandaslik davranisindaki farkliligin 7-9 yil deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 yil
ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar arasinda; 10 y1l ve iizeri deneyime sahip olanlar ile 1 yildan
az, 1-3 yil ve 4-6 yil deneyime sahip olanlar arasinda oldugu tespit edilmistir. Kurumdaki
pozisyon acisindan katilimcilarin dagilimi incelendiginde memur, uzman ve yoOnetici
pozisyonundaki katilimci sayisinin az oldugu dikkate alinarak istatistiksel olarak bir

karsilagtirma yapilmamustir.

3.5.6. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

3.5.6.1. Korelasyon Analizi Sonuclari

Bu béliimde arastirmanin temelini teskil eden kurumsal itibar algis1 ve alt boyutlari

ile orgiitsel vatandaslik davranis1 ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiler incelenmistir.

Tablo 22. Kurumsal itibar Algsi Ile Orgiitsel Vatandashk Davramisi Arasindaki iliski

3
= X =
E = G 5 |2%;
< —_ D L = QS =
£ g X £ b |28
15} = [l = —_ O I =
»80 kst o = > 58 5
A > z n (7] O»>A
r 387 328" 373" .309™ 405" 384
Kurum Hakkinda Bilgi p .000 .000 .000 .000 .000 000
n 150 150 150 150 150 150
r 273" 220" .269™ 194" .245™ .245™
Yonetim Kalitesi p .001 .007 .001 .018 .003 .002
n 150 150 150 150 150 150
r .139 .085 .180" .084 .103 .099
Uriin ve Hizmetler p .091 301 .028 .309 210 227
n 150 150 150 150 150 150
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Tablo 22. Devam

[0}

) E g E o |22

= 3 5 S = £ E

a) > z n 7] O > A

" r | -o087 087 105 222" | e | 17
0 | 293 292 201 006 | 018 | .033
n_ | 150 150 150 150 150 | 150
r | 189 154 208" 145 | 156 | .146
Farklilik 0 | 021 060 011 076 | 057 | .075
n | 150 150 150 150 150 | 150

r | 4027 | 4597 | 468" 467" | 454" | 462"
Giivenilirlik o | .000 000 000 000 | 000 | .000
n_ | 150 150 150 150 150 | 150

r | 4400 | 4737 | 4907 497" | 444" | 491"
Sosyal Sorumluluk o | .000 000 000 000 | .000 | .000
n_ | 150 150 150 150 150 | 150

. r | 363" | 3380 | 397" 3157 | 339" | 349"
ng‘::l' Kurumsal Itibar b | .000 000 000 000 | .000 | .000
n | 150 150 150 150 150 | 150

Kurumsal itibar altis1 ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi tespit
etmek i¢in yapilan Spearman Korelasyon analizinden elde edilen sonuglar Tablo 22°de
sunulmustur. Buna gore;

Kurumsal itibar algisi1 alt boyutlarindan kurum hakkinda bilgi ile 6rgiitsel vatandaglik
davranigi alt boyutlarindan digergamlik, vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik alt boyutlar
arasinda pozitif yonlii, zayif ve anlaml bir iligki, sivil erdem alt boyutuyla pozitif yonlii orta
siddette ve anlamli bir iliski, genel orgiitsel vatandaslik davranisi ile arasinda ise pozitif
yonlii, zayif ve anlamli bir iligki vardir.

Kurumsal itibar algist alt boyutlarindan yonetim kalitesi ile orgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarindan digergamlik, vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem arasinda pozitif
yonli ve zayif, sportmenlik altboyutu arasinda cok zayif, genel Orgiitsel vatandaslik
davranisi ile zayif ve anlaml bir iligki vardir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarindan {irtin ve hizmetler alt boyutu ile orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutlarindan nezaket arasinda pozitif yonlii, ¢ok zayif ve anlamh
bir iligki vardir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarindan liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi alt

boyutlarindan sportmenlik arasinda negatif yonlii, zayif ve anlamli bir iligki, sivil erdem ve
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genel Orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda negatif yonlii, cok zayif ve anlamli bir iliski
vardir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarindan farklilik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan digergamlik ve nezaket arasinda pozitif yonlii, ¢ok zayif ve anlamli bir iliski
vardir.

Kurumsal itibar algisi alt boyutlarindan giivenilirlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
alt boyutlar1 ve genel orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonli, orta siddette ve
anlaml bir iliski vardir.

Kurumsal itibar algis1 alt boyutlarindan sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlar1 ve genel Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii, orta
siddette ve anlamli bir iligki vardir.

Genel kurumsal itibar algisi ile orgiitsel vatandaslik davranisinin biitiin altboyutlari
ve genel olarak orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonli, zayif ve anlamli bir

iligki vardir.

3.5.6.2. Regresyon Analizi Sonuc¢lari

Kurumsal itibar algis1 ve boyutlarinin orglitsel vatandaslik davranisi degiskeni
tizerindeki etkisinin aciklanmasi amaciyla oOrgiitsel vatandaslik davraniginin bagimli,
kurumsal itibar algis1, kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, liderlik, farklilik, giivenilirlik

ve sosyal sorumlulugun bagimsiz degiskenler oldugu ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 23. Kurumsal itibar Algis1 ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Regresyon Analizi

Bagimli Degisken R2 Bagimsiz Degisken B I-S|;Ctja t p F
Kurum Hakkinda Bilgi -.094 .163 -574 | 567
Yonetim Kalitesi -.239 .189 1267 207
Uriin ve Hizmetler -.246 173 1418 158
ORGUTSEL R -
VATANDASLIK 034 | Liderlik ~648 152 ) 956 | 000 | 45 08y
DAVRANISI -
Farklilik -.204 172 1191 .236
Giivenilirlik -.044 248 -.178 | .589
Sosyal Sorumluluk -.567 .077 7.346 | .000
KURUMSAL  ITIBAR
ALGISI 2.069 .842 2.458 | .015
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Tablo 23 incelendiginde c¢oklu regresyon analizi sonuglarinin istatistiksel acidan
anlamli oldugu goriilmektedir (F(7, 150) = 12.284, p<0.001). Diizeltilmis R2 degeri 0.34 tiir.
Bu sonug orgiitsel vatandaslik davranisindaki %34 oranindaki varyansin kurumsal itibar,
kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, {iriin ve hizmetler, liderlik, farklilik, giivenilirlik ve
sosyal sorumluluk tarafindan agiklandigini gostermektedir. Fakat Beta katsayilari
incelendiginde biitiin bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugunda orgiitsel
vatandaslik davranigini agiklamada liderlik (B = -.648, p<0.001) ve kurumsal itibar algisinin
(B=.842, p<0.05) anlaml1 katkisinin oldugu, diger bagimsiz degiskenlerin anlamli katkisinin

olmadig1 goriilmiistiir.

3.5.6.3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Tablo 24. Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

- Madde Altboyutlar I¢in Olgek Geneli I¢in
Olgek v Sayisi Cronbach’s Alfa Cronbach’s Alfa
Kurum Hakkinda 4 775

Bilgi

Yonetim Kalitesi 4 .726

. Uriin ve Hizmetler 4 734
Kurumsal Itibar Algisi Liderlik 7 =29 .894

Farklilik 4 .782

Giivenilirlik 4 712

Sosyal Sorumluluk 4 721

Digergamlik 5 .948

N Vicdanlilik 3 .888
gggv‘rl;elll Vatandashk 750 owet 3 958 980

¥ Sportmenlik 4 .924

Sivil Erdem 4 .952

Kurumsal itibar algis1 ve orgiitsel vatandaglik davranist dlgeklerinin Cronbach Alfa
degerlerinin tiim altboyutlar ve 6l¢eklerin toplami i¢in kabul edilebilir deger olan 0.60’dan

yiiksek oldugu, bu nedenle dlgeklerin giivenilir oldugu goriilmiistiir.

3.5.7. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya 94’1 (%62.7) erkek, 56’s1 (%37.3) kadin katilmig, bunlarin76’s1
(%50.7) evli, 74’1 (%49.3) ise bekardir. Egitim durumlarina bakildiginda katilimcilarin 78’1
(%52) lise, 30’u (%20) ortadgretim, 19°u (%12.7) onlisans, 17’si (%11.3) lisans/lisansiistii,

6’s1 da (%4) ilkogretim mezunudur olup tiim katilimcilarin yas ortalamasi 28’dir.
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Arastirmada katilmcilarin, Kurum Hakkinda Bilgi, Yénetim Kalitesi, Uriin ve
Hizmetler, Liderlik Farklilik, Giivenilirlik ve Sosyal Sorumluluk olmak iizere yedi alt
boyutta kurumsal itibar algilarina bakilmistir.

Genel puanlara gore en yliksek ortalama puani “liderlik™ alt boyutundan (3.23+1.02),
en diisiikk ortalama puani ise “kurum hakkinda bilgi” (2.53£1.07) alt boyutundan elde
ettikleri gorilmektedir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin liderlige iliskin algilar
digerlerinden daha olumlu, kurum hakkindaki bilgi diizeyleri ise digerlerine gore daha
disiiktiir. Katilimcilarin genel olarak kurumsal itibar algilarinin ise orta diizeyde oldugu
(2.87£0.74) goriilmiistiir. Bu sonuca gore katilimcilarin kurumsal itibar siirecinde liderlik
olgusuna daha fazla 6nem verdikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore kurumsal itibar algilarinin durumuna
bakildiginda cinsiyet degiskenine gore kurumsal itibar algisinda en yiiksek ortalama puan
ile Liderlik, en diisiik puan ortalamasi ile Kurum Hakkinda Bilgi oldugu goriilmiistiir. Buna
gore cinsiyet degiskeninde kurumsal itibar alt boyutlarinda Liderlik digerlerine gore ¢ok
daha 6nemli goriilmiistiir.

Medeni duruma gore kurumsal itibar algisinin karsilagtirilmasinda alt boyutlarda
bekar olanlarin evli olanlara gore anlamli sekilde (p<0.05) daha yiiksek ortalamalara sahip
oldugu goriilmiistiir. Bunun da neden olarak bekar ¢aligsanlarin evli olanlarda gére kurumsal
itibar konusunda daha duyarli davrandiklarini ifade etmek miimkiindiir.

Egitim durumuna gore kurumsal itibar algisinin karsilastirilmasinda alt boyutlarda
egitim seviyesine gore farklilik olmasinda ragmen bu fark anlamd: diizeyde degildir. Buna
gore katilimcilarin alt boyutlarda egitim degiskenine gore kurumsal itibar puanlar1 arasinda
benzerli vardir denilebilir. Bagska bir degisle her katilimer egitim seviyesi ¢ok da fark
etmeden kurumsal itibar konusunda benzer tutum ve algiya sahiptir. Ote yandan en yiiksek
ve en diisiik ortalama puanlara bakildiginda Kurum Hakkinda Bilgi boyutunda en diisiik
(1.98) ortalama puan ile orta 6gretim mezunlari, Liderlik boyutunda en yiiksek ortalama
puan (3,38) ile lise mezunlar1 oldugu goriilmektedir.

Yasa gore kurumsal itibar algisinin karsilastirilmasinda 18-29 yas arasinda olanlarin
kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, iirlin ve hizmetler, liderlik, farklilik, giivenilirlik ve
genel kurumsal itibar algisinin 30-49 yas arasindakilere gore anlaml sekilde daha yiiksek
oldugu goriilmistiir. En diisiik puan ortalamasi 2.05 puan ile Kurum Hakkinda Bilgi
boyutunda 30-49 yas araliginda olanlarda, en yiiksek puan ortalamasi 3.37 puan ile Liderlik
boyutunda 18-29 yas araliginda olanlarda gériilmistiir. Buna gore 18-29 yas araligindakiler
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icin Liderlik 6nemli goriilmekte iken 30-49 yas araligindakiler i¢in Kurum Hakkinda Bilgi
gorece daha diisiik 6nemdedir.

Aylik gelire gore kurumsal itibar algisinin karsilastirilmasinda 2000-2990 TL
arasinda olanlarin kurum hakkinda bilgi, yonetim kalitesi, liriin ve hizmetler ile genel
kurumsal itibar algilarinin 2991 TL ve iizerinde aylik gelire sahip olanlardan anlamli sekilde
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. En yiiksek puan ortalamasi (3,04) 2.000-2.990 TL aylik
gelire sahip olanlarda, en diisilk puan ortalamasi (1,61) 2991 TL ve {izeri gelire sahip
olanlarda Kurum Hakkinda Bilgi boyutunda goériilmiistiir.

Sektordeki deneyime gore kurumsal itibar algisinin karsilastirilmasinda “kurum
hakkinda bilgi”, “yonetim kalitesi”, “liderlik”, “glivenilirlik” ve genel kurumsal itibar algis1
acisindan gruplar arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir. Farkliligin hangi gruplar
arasinda olduguna bakildiginda kurum hakkinda bilgi alt boyutundaki farkliligin 1 yildan az
deneyimi olanlar ile 4-6 yil ile 10 y1l ve daha uzun siire deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil
deneyimi olanlar ile 4-6 yil, 7-9 yil ve 10 yil ve daha uzun siire deneyimi olanlar arasinda
oldugu goriilmiigtiir. Yonetim kalitesindeki farkliligin 1 yildan az deneyimi olanlar ile 4-6
yil ile 10 y1l ve daha uzun siire deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil deneyimi olanlar ile 7-9
y1l deneyime sahip olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. Liderlik alt boyutundaki farkliligin
1 yildan az deneyimi olanlar ile 4-6 y1l deneyimi olanlar arasinda, 1-3 yil deneyimi olanlar
ile 4-6 y1l deneyimi olanlar arasinda oldugu goriilmistiir. Glivenilirlik alt boyutundaki
farkliligin 1 yildan az deneyimi olanlar ile 4-6 y1l, 7-9 yil ve 10 y1l ve {izeri deneyimi olanlar
arasinda, 1-3 y1l deneyimi olanlar ile 4-6 y1l ve 10 yil ve {lizerinde deneyime sahip olanlar
arasinda oldugu goriilmiistiir. Genel kurumsal itibar algisindaki farkliligin 1 yildan az
deneyimi olanlar ile 1-3 y1l, 4-6 y1l, 7-9 yil ve 10 yil ve iizerinde deneyime sahip olanlar
arasinda, 1-3 yil deneyime sahip olanlar ile 4-6 yil ve 10 yil ve {izerinde deneyime sahip
olanlar arasinda oldugu goriilmuistiir.

Arastirmada oOrglitsel vatandaslik davranist Digergamlik, Vicdanlilik, Nezaket,
Sportmenlik ve Sivil Erdem olmak iizere bes boyutta katilimcilarin tutum ve algilarina
bakilmaistir.

Genel ortalamalara bakildiginda katilimcilardan en yiiksek ortalama puani Sivil
Erdem (2.27), en diisiik ortalama puani ise Nezaket (2.13) alt boyutundan almistir.
Katilimcilarin genel orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyi ise diisiik bulunmustur.

Cinsiyete Gore Orgiitsel Vatandashk Davranisi Diizeyinin Karsilastirilmasinda
digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve genel Orgiitsel vatandaslik davranisi

diizeylerinin erkeklerden daha yiiksek oldugu goriismiistiir. En diisiik puan ortalamasi 2.07
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puanla Nezaket boyutundan erkeklerde, 2,41 puanla Sportmenlik ve Sivil Erdem
boyutlarinda kadinlarda goriilmiistiir.

Medeni duruma gore orgilitsel vatandaslik davranisi diizeyinin karsilastirilmasinda alt
boyutlarda bekar olanlarin ve genel oOrgiitsel vatandaslik davranmigi diizeylerinin evli
olanlardan daha yiiksek oldugu ancak bunlar arasindaki farkin ise anlamli olmadigi
gOriilmistiir. Buna gore katilimcilarin evli-bekar degiskenine gére benzer bir algi icerisinde
olduklar1 ifade edilebilir.

Egitim durumuna gore orgilitsel vatandaslik davranisi diizeyinin karsilastirilmasinda
genel olarak oOrgiitsel vatandaslik davranisi agisindan anlamli fark oldugu goriilmiistiir.
farkliligin ortadgretim mezunlari ile ilkogretim, lise, 6nlisans ve lisans/lisansiistii mezunlari
arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin vicdanlilik diizeylerinin anlamli sekilde daha
diisiik oldugu; nezaket alt boyutundaki farkliligin ortadgretim mezunlari ile ilkdgretim, lise,
Onlisans ve lisans/lisansiistii mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin nezaket
diizeylerinin anlamli sekilde diisiik oldugu; sportmenlik alt boyutundaki farkliligin
ortaggretim mezunlar ile ilkdgretim, lise, Onlisans ve lisans/lisansiistii mezunlar1 arasinda
oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik diizeylerinin anlaml sekilde diisiik oldugu;
sivil erdem alt boyutundaki farkliligin ortadgretim mezunlari ile ilkogretim, lise, onlisans ve
lisans/lisansiisti mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik
diizeylerinin anlamli sekilde diisiik oldugu; genel olarak orgiitsel vatandaslik davranisindaki
farkliligin da ortadgretim mezunlar1 ile ilkdgretim, lise, Onlisans ve lisans/lisansiistii
mezunlar1 arasinda oldugu, ortadgretim mezunlarinin sportmenlik diizeylerinin anlaml
sekilde diisiik oldugu tespit edilmistir.

Yasa gore oOrgilitsel vatandaslik davranisi diizeyinin karsilastirilmasinda 18-29 yas
arasinda olan katilimcilarin vicdanlilik, sivil erdem ve genel olarak orgiitsel vatandaslik
davranig1 diizeylerinin 30-49 yas arasindakilere gore anlamli sekilde yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

Sektordeki  deneyime gbére Orgiitsel vatandashk davranist  diizeyinin
karsilagtirllmasinda vicdanlilik, nezaket, sportmenlik ve sivil erdem alt boyutlar1 ile genel
olarak orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyleri agisindan gruplar arasinda anlamli fark
bulunmaktadir. Alt boyutundaki farkliligin 7-9 yillik deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az,
1-3 y1l ve 4-6 yil deneyime sahip olanlar arasinda; 10 y1l ve tizerinde deneyime sahip olanla
ile 1 yildan az, 1-3 yi1l ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar arasinda; sivil erdem alt boyutundaki
farkliligin 7-9 y1l deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 y1l ve 4-6 yil deneyime sahip

olanlar arasinda; 10 yi1l ve iizeri deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 yil ve 4-6 yil
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deneyime sahip olanlar arasinda; genel orgiitsel vatandaslik davranisindaki farkliligin 7-9
y1l deneyime sahip olanlar ile 1 yi1ldan az, 1-3 y1l ve 4-6 y1l deneyime sahip olanlar arasinda;
10 y1l ve tlizeri deneyime sahip olanlar ile 1 yildan az, 1-3 yil ve 4-6 yil deneyime sahip
olanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya gore katilimcilarin kisisel ve diger ozellikleriyle ilgili faktorlerle
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda bir iliski s6z konusu degildir. Buna gore orgiitsel
vatandaslik davranisi etkileyen faktorler arasinda cinsiyet degiskeni etkisiz olarak tespit
edilmistir. Arastirmanin yapildig1 isletmede kadin ve erkek katilimcilarin orgiitsel
vatandaslik davranislarinin ayni diizlemde oldugu tespit edilmistir.

Orgiitse vatandaslik davranisi iizerinde etkili olan baslica faktdrlerin igerisinde
egitim diizeyi olgusu 6nem arz etmektedir. Buna gore arastirmanin yapildig: isletmedeki
calisanlarin egitim seviyeleri yiikseldikge oOrglitsel vatandaslik davranislarinin da arttigi
tespit edilmistir. Bunun da nedeni olarak egitim seviyesinin arttik¢a yapilan ise dair kavrayis
ve algilamalarin da niteligi artmakta ve orgiitsel baglilik giiclenmektedir denilebilir.

Arastirmanin diger degiskeni olan kurumsal itibar algisi ¢alisanlar i¢in 6nem arz
etmektedir. Isletme hakkinda gelisen itibar algis1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
paralellik s6z konusudur. Dolayis1 ile kurumsal itibar ne kadar yiliksek ise oOrgiitsel
vatandaslik davranist da o kadar yiliksek olmaktadir. Buna gore calisanlarin kurumsal
itibardan ileri gelen orgiitsel bagliliklariin siirdiiriilebilir olmasi i¢in isletmenin i¢ ve dis

paydaslar nezdinde etkili bir itibar yonetimi gerceklestirmesi gerektigi ileri siiriilebilir.
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Itibar, bireyler veya gruplar tarafindan bir kurulusun giivenilirligi, sorumluluklar1 ve
yetenekleri hakkinda ortaya konulan yargilarin toplamidir. Kurumsal itibar, bir firma, kurum
veya kurulusu hakkinda i¢ veya dis g¢evre tarafindan gelistirilen olumlu ve olumsuz
algilariin toplamidir. Genel olarak kurumsal itibar, kar amaci giiden veya giitmeyen bir
kurum hakkinda paydaslarinin zihinlerinde olusan saygin, giivenilir, degerli olma vb. gibi
algilarin zaman igerisinde olusmus biitiinsel yargilardan meydana gelmektedir. Ornegin en
giivenilir kurum, en basarili kurum gibi siniflamalarla kurumsal itibar endeksleri mevcuttur.
Ticari anlamda isletmecilik alaninda kurumsal itibar1 gelistiren baslica unsurlar olarak
paydaslar nezdinde, beklenen ciktilarin ortaya konulabilme basarisi, toplumsal sayginlik
kazandiric1 etkinlikler, insana ve emege deger veren uygulamalar, giivenilirlik gibi olgular
sayilabilir. Bunlar biitiinlesik olarak bir araya geldiginde ve istikrarli bir sekilde uzun zaman
stirdiiriildiigiinde ise paydaslarin kurumsal itibar algis1 olusabilmektedir. Diger yandan
kurumsal itibar soyut bir durum olmakla birlikte varligi halinde isletmeye bagkalari
tarafindan taklit edilmesi zor olan 6zel bir deger katmaktadir.

Bir orgiitiin yalnizea yatirnm yaparak iist diizeyde bir kar elde etmesi beklenemez,
orgiit icinde bulundugu toplumun degerlerine ve ihtiyaglarina azami seviyede dikkat
etmelidir. Faaliyet gosterdigi alanda oncelikle toplum ¢ikarlarmi gézetmeyen bir orgiitiin,
finansal agidan ne kadar giiglii olursa olsun, uzun vadede toplumun géziinde iyi bir itibara
sahip olmas1 imkansizdir.

Orgiitler, isletme yapismin eskiyip bozulmasi, yonetimin eksikligi, birden asir1
bliylime gibi nedenlerle kriz tehlikesiyle kars1 karsiyadirlar (Kazanci, 2006: 310). Yasanmasi
icin bunlar gibi bir¢ok farkli neden olan krizin ortaya ¢ikma sebeplerinden biri olan itibarin
sarsilmasi, beklenmeyen bir zamanda meydana geldiyse ve ¢oziim i¢in yeterli siire yoksa
itibarin geri kazanilmasi kolay olmayacaktir.

Kurumsal itibar duygusal cazibe, iiriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma
ortami, finansal performans ve sosyal sorumluluk olmak {izere alt1 boyuttan olugsmakta olup
bunlarin bir araya getirilerek Orgiitiin amaglarina gore harekete gegirilmesi yani kurumsal
itibarin yonetilmesi gerekmektedir. Diger yandan bir ¢alisanin kamu tarafindan taninmayan
isletmesinden gurur duymasi miimkiin olsa da itibarli bir isletmede calisan iggdrenlerin
calistigi kurumla gurur duymasi daha kolay gergeklesebilecek bir durumdur. Calistiklar
ortamdan hognut olmayan isgorenler de isverenlere kars1 giivensizlik ve is degistirme istegi

ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle kurumsal itibar hem igeriye hem de disartya yonelik olarak
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yonetilmelidir. Bu durumu Charles Fombrun (1997) kurumsal itibar1 iki boyutta
konumlamaktadir. Birinci boyutta kurumsal itibarin i¢ ve dis noktalarini karsilastirirken
ikinci boyut ise itibarin kurulmasina katkida bulunan i¢ ve dis faktorlerden s6z etmektedir.
I¢ faktorler, kurum igi sosyal paydaslari etkileyen faktdrlerdir. Goriinmeyen i¢ faktdrler
kurum degerlerini ve kiiltiirlinii i¢erir. Gortilebilir i¢ faktorler, kurum 6z kimligini veya ana
amacini ve algilanan dis kimligini icerir. Imaj, bir kurumun itibar1 olusturan dis elementleri
ile katkida bulunan goriinemeyen bilesenidir. Itibar ise bahsedilen tim bu i¢ ve dis
faktorlerin etkilesiminden dogan goriinen dis sonucudur denilebilir.

Kurumsal itibar, isletmelerin uygulama, yonetim ve toplum yonelik tutumlarina gére
sekillenen bir durum oldugundan, iletisim kanallarindaki agamalarda 6zellikle de halkla
iliskiler siireclerinden etkilenmektedir. Ornegin itibar bakimindan olduke¢a iyi durumda
olmasina ragmen bunu halkla iligkiler siirecinde paydaslarina yeterince yansitamayan bir
kurum igin arzu edilen bir itibar algis1 olusamayabilir. Itibar algisinin olusturulabilmesi ve
stirdiiriilebilmesi igin ise kurumsal itibarin unsurlarindan olan kurumsal kimlik, kurumsal
imaj, kurumsal orgiit kiiltiirii ve iklimi, kurumsal dizayn ve kurumsal sosyal sorumluluk
stireglerinin biitiinlesik olarak organize edilmesi gerekmektedir. Kurumsal itibar yonetimi
ise 0z olarak, isletmedeki mevcut durumun itibara doniistiiriilmesi amaciyla paydaslara
yonelik bir iletisim kanali agilmas1 gabalaridir denilebilir. Isletmenin amaglari, faaliyetleri
ve uygulamalar ile toplumsal beklentiler ve anlayiglar arasinda uyum ve benzerlik s6z
konusu ise bunun etkili iletisim stratejileri ile yansitilabilmesi gerekmektedir. Bu siiregte
isletmenin mevcut durumu bir mesaj kaynagi, verilen mesajin kodu isletmede itibara deger
unsurlarin bulundugu, hedef toplumun kendisi ve geri doniis de itibar olarak seklinde
degerlendirilebilir.

Kurumsal itibarin olusturulmasinda ve yonetilmesinde igeriden disariya dogru ve
daha sonra disaridan igeriye dogru paydaslarin durumu stratejik dneme sahiptir. Clinkii bir
kurumun paydaslari, temas ettikleri kurumun eylemlerinden herhangi bir sekilde
maddi/manevi fayda veya zarara muhatap kisilerden (gercek/tiizel, sosyali grup vs.)
olusmaktadir. Kurumsal itibara yon veren kurum paydaslari ¢alisanlar, tedarikgiler, yonetim,
sahipler/hissedarlar, yerel topluluklar, rakipler, finansal piyasalar, uluslararasi topluluk,
bask1 gruplari, ulusal toplum, yerel/ulusal idare, medya, sivil orgiitler, yasalar vb. seklinde
siralanabilir. Bundan dolayr giiclii itibar olusturulmasinda 360 derecelik bir dongiide
giivenirlik, inanilirlik, kredibilite ve sorumluluk dortliisiiniin birlikte yonetilmesi

gerekmektedir.
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Kurumsal itibarin yonetilmesi, isletme icin saglam bir kurumsal imajin olusturulmasi
ve bu imaj ile elde edilen taktir ve begeni giiciiniin siirdiirebilmesidir denilebilir. itibar
yonetimi, bir sirketin linlinii, artan hissedar destegi, gelisen is performansi ve sirketin isletme
amaclariyla baglama kabiliyetidir. Baska bir acidan itibar yonetimi artan hissedar destegi,
gelisen is performansi ve isletmenin amaglarini bir sirketin itibarina baglama yetenegidir.
Bu durum isletmeye arastirma, strateji, program gelistirme ve yiirlitme yoluyla miisterilerin
linlinii olusturma, koruma ve savunma imkanini1 vermektedir.

Olumlu kurumsal itibara sahip olmanin éneminin anlagilmasiyla, isletmeler marka
ve Urlin tanitimi i¢in yaptiklart harcamalara, olumlu itibar olusturma caligmalarin1 da
eklemisglerdir. Artik isletmelerin birgogu iirlin reklami kadar itibar kazanma ve gelistirme
calismalarina da yer vermektedirler. Olumlu itibar kazanma caligmalar1 var olan itibarin ve
bu itibarin nasil olustugunun tespiti ile baslayip, arzulanan itibarin tespiti ile devam
etmektedir. Olumlu itibar olusturma siirecindeki son adim ise var olan itibardan arzulanan
itibara gegis siirecidir. Bu kapsamda mevcut itibarin tespiti, hedeflenen itibarin tespiti, ge¢is
planinin yiiriitiilmesi, itibarin siirdiiriilmesi ve itibarin korunmasi olmak iizere dort asamali
bir siirecin izlenmesi miimkiindjir.

Kurumsal itibarin etkilesimde oldugu onemli kavramlardan biri olan oOrgiitsel
vatandaslik davranigi ise dogrudan olmayan ya da resmi &diil sistemince agik olarak
anlasilmayan ve bir biitiin olarak 6rgiitlin etkinligini artiran, istege bagli bireysel davranistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, bigimsel olarak 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak
dikkate alinmayan, fakat bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir
bicimde yerine getirmesine yardimci olan, goniillillige dayali (istege bagli) birey
davranisidir.

Orgiitsel vatandashk davramsi ile ilgili arastirmalarda kullanilan &lcekler,
birbirinden ¢ok farkli dnermeler icermektedir. Bu Onermelere gore belirlenen oOrgiitsel
vatandaslik davranislar1 boyutlarinin farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin kavramsal yapisi goéz Oniinde bulundurularak bu boyutlarin
belirlenmesi miimkiin olabilecegi gibi, orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisi incelenen
kavram/kavramlar agisindan da boyutlar farklilik gosterebilmektedir. Kavramsallasma
siireci acisindan bakildiginda ¢alismalar belli bir yetkinlige ulastik¢a, kullanilan 6lgekler ve
onermeler ile boyutlarin belirginlestigi sOylenebilmektedir. Organ (1988), orgiitsel
vatandaslik davranisini bes temel boyutta tanimlamistir. Bu boyutlar aragtirmacilar
tarafindan uzun yillar boyunca benimsenmis ve genel kabul gérmistiir. Bunlar; 6zgecilik,

nezaket, vicdanlilik, sivil erdem ve centilmenliktir.
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Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasina temel olusturan faktdrleri dort
kategoride ele alirsak bunlar; calisanin 6zellikleri, isin 6zellikleri, orgiitiin ozellikleri ve
liderin 6zellikleridir. Bunlarla birlikte 6rgiitsel vatandaslik davranisinin 6rgiit yasamini etkili
olmast ¢esitli nedenlere dayandirilmaktadir. Bunlardan ilki; calisanlarin vatandashk
davraniglarinin o6rgiit icindeki yardimlasma egilimini arttirmasi, ikincisi de g¢alisanlarin
sorumluluk duygularini gelistirmesi, ii¢linciisii ise; ¢alisanlarin pozitif tutumlari ile ilgilidir.
Orgiitsel vatandashik davranismin uygulamadaki énemi oOrgiitin uyumu, yenilik¢iligi,
kaynak transferi konusunda etkililigi ve etkinligi, mevcut kaynaklarin etkin kullanima,
Orgiitiin problem ¢6zme, zamanlama basarisi, caligma gruplarinda verimliliginden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel etkililigin artmasinda 6nemli bir rolii olan 6rgiitsel vatandaslik
davranisi, ekonomi, saglik, egitim, insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda farkli acilardan
inceleme konusu olmustur.

Calisma kapsaminda elde edilen bilgi kazanimlar ile yapilan arastirmadan yola
¢ikarak su Onerileri siralamak miimkiindjir;

Kurumsal itibar kavraminin 6rgiit ve iggorenler bakimindan olumlu sonuglari oldugu
ilk tespitler arasinda yer almaktadir. Ancak kurumsal itibar olgusu tek basina anlaml bir
sonu¢ ortaya koymamaktadir. Ciinkii isgorenleri orglitsel vatandaslik davranigina yonelten
demografik faktorlerin de ayrica degerlendirilmesi gerekmektedir. Isletmede calisanlarin
tutumlarinin tespit edilebilmesi amaciyla is disinda sosyallesmeye yonelik etkinliklerin
gerceklestirilmesi itibar olgusunun ¢alisanlar nezdinde giiglenmesine yardimci olabilecektir.

Kurumsal itibarla orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki temel iliski 1sgdrenlerin
algi, beklenti, tutum ve duygularindan etkilenerek sekillenmektedir. Bundan dolay1 i¢
cevrede saygi, prestij, sorumluluk, katilim vb. gibi giidiileme unsurlar1 finansal giidiileme
araglar1 ile birlikte ve uyumlu bir sekilde yonetilmelidir. Dig ¢evrede ise isletmenin sosyal
sorumluluk projeleri, sponsorluk gibi hayir islerinde yer almasi dnerilebilir. Ancak 6zellikle
dis ¢evrede gerceklestirilecek itibar ¢alismalarinin etkili halkla iligkiler araglariyla topluma
ve kamuoyuna duyurulmasi gerekmektedir. Zira duyurulamamis bir etkinligin itibar
olusturmas1 beklenmemelidir. Dolayist ile itibarin saglanmasinda iceriden disariya dogru bir
stirec silsilesi s6z konusu olup bunlarin uyumlastirilmas: gerekmektedir. Bu de etkili bir
itibar yonetimi miimkiin olabilecektir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin igyerlerinin itibar1 hakkindaki diistinlerinin
merkezinde verilen sozlerin tutulmasi ve diriistliigiin 6n planda oldugu goriilmiistiir.

Bundan dolayr kurumsal itibarin insa edilmesinde ve siirecin etkili yonetilebilmesinde i¢
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cevrenin diigiinleri énemlidir. Bu 6neme istinaden isletmelerin kurumsal itibar yolundaki
oncelikleri iggorenleri olmalidir.

Kurumsal itibar konusunda isletmelerin izlemesi gereken {ii¢ temel asamada
stirdiiriilebilir etkinligi gerceklestirmesi gerekmektedir. Birinci mevcut durumun ne
oldugudur. Bu konuda isletme i¢inde danisma gruplar1 ve isgorenlerin katilimlari ile tespitler
yapilmalidir. Ikinci hedeflenen itibar olgusunun nelerden olusacaginin tespit edilmesidir. Bu
konuda ihtiya¢ duyulan itibarin 6ncelikleri ulasilabilir nitelikte olmak iizere siralanmalidir.
Ornegin ¢oziim ortaklariyla iliskiler, miisteri sadakati gelistirme, prestij saglama, nitelikli
isgoren ¢ekme, mevcut iggoreni isletmede tutuma vb.

Kurumsal itibarin isletmeler agisindan pek ¢ok olumlu sonucu oldugu bilinmekle
birlikte bu konuda gerceklestirilecek faaliyetlerde; imaj, kimlik, iklim vb. gibi kavramlarin
her birinin iyi tanimlanmasi gerekmektedir. Ornegin, kurumsal imaj, bir isletmenin
markasina ya da isletmenin adin1 ve kimligini kisaca gosteren marka ile alakali bir
kavramdir. Bundan dolay1 imaj bir isletmenin hangi noktada bulundugunu ifade ederken,
itibar piyasa alaninda isletmenin ne sekilde davranis sergiledigini ifade etmektedir.
Goriildugi birbiri ile yakin anlamli hatta bazen birbiri yerine kullanilan kavramlarin kendine
has anlami, Ozelligi ve igerigi bulundugundan kavramlarin dogru tanimlanmasi
gerekmektedir.

Kurumsal itibarin pek ¢ok ¢iktist s6z konusu olup bunlarin en énemlilerinden birisi
isgorenlerin orgiitsel vatandaslik tutumuna olan etkileridir. Bir igletmenin i¢ ¢evresinde
itibar1 zayif ise dis ¢cevrede elde edecegi itibarin kalicit olmasi miimkiin gézilkmemektedir.
Ornegin ses getiren sosyal sorumluluk projelerinde aktif rol alan, sponsorluklar yapan ve
kamuoyuna etkin bir sekilde duyuran isletmenin itibarinin yiikselmesi miimkiindiir ancak
sunidir. Ciinkii glinlimiizde bilgi oldukg¢a kolay ve hizl1 bir sekilde yayilabildiginden, eger i¢
cevrede itibar zayif veya yoksa bu durum kamuoyunca duyabilecek ve itibarin sarsilmasina
yol agabilecektir. Kurumsal itibar konusundan isletmelerin, bu kavramin tasidig: stratejik
onemi kavramasi gerekmektedir.

Kurumsal itibarin kaynaklik teskil ettigi hususlardan en 6nemlileri arasinda orgiitsel
vatandaslik davranigi gelmektedir. Bir igletmenin en degerli varliklarin arasinda isgdrenleri
yer almakta olup giinlimiizde insan kaynagi ile rekabet stratejisi fark yaratmak ve oOne
gecmekte oldukca Onem arz etmektedir. Bu durumunun gergeklestirilebilmesi igin ise
isgdrenlerin  Orgiitsel vatandashik davramis1 sergilemeleri gerekmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin olusumunda ise pek c¢ok faktdrden bahsedilmekle birlikte itibar

bunlar arasinda 6nemli bir yerdedir. Zira itibar konusunda inanci zayif olan bir iggdrenin
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orgiitsel vatandaslik davranisi gelistirmesi miimkiin olmayabilir ve isgéren arkadasina
yardim, centilmenlik, digergamlik vb. tutumlar gdsteremeyebilir. Ornegin isi ilgili bir
konuda kendi is tanimi disinda isletmesi i¢in ¢Oziim iiretme, ¢ozlime yonelik girisimde
bulunma, digerlerine yardim etme gibi davramiglarimin temel itici faktorii, isletmenin
itibarindan ileri gelen vatandaslik davranislaridir.

Arastirma kapsaminda gorildiigii iizere egitim seviyesi ile Orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasinda paralellik s6z konusudur. Ters agidan bakildiginda egitim seviyesi
diistiikge orgiitsel vatandaghik davranisi da diigmektedir. Bu nedenle isletmelerin insan
kaynaklar1 politikalarinda egitim faktoriine dikkat edilmesi gerekmektedir. Diger yandan
isletme icerisinde yapilan is basta olmak {izere ne yapildigi, nasil yapildigi, amaclarin neler
oldugu vb. gibi konularda tiim c¢aliganlarin zaman zaman egitim ve bilgilendirme toplantilari
ile aydinlatilasinda fayda vardir. Bu sekilde isgdren kendisine verilen degerden dolay1 itibar
algis1  gelistirebilecek ve devaminda da oOrgiitsel vatandashik  davranislarini
pekistirebilecektir.

Arastirma kapsaminda orgiitsel vatandaslik tutumundaki olumlu gelismenin temel
kaynaginin kurumsal itibarla yakin iligkili oldugu ileri stirmek miimkiindiir. Kurumsal itibar
cabalarinda basarili olabilmek i¢in ise etkin bir kurumsal itibar yonetimi anlayisi
gelistirilmelidir. Son olarak da kurumsal itibar, kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve kurumsal
kimlik kavramlari arasindaki farkliliklar, baglantilar ve iliskiler incelenirken bu kavramlarin
oncelikle igletme/organizasyon igerisinden ¢evreye dogru yayildigimin farkinda olunmasi

gerekmektedir.
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Sayin Katihmel,

Bu anket, yiiksek lisans tezinde kullamlmak amaciyla gelistirilmistir. Anketlere vereceginiz
cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Sorulara vereceginiz
cevaplar ne kadar objektif olursa arastirma sonucu da o dl¢iide dogru olacaktir. Gostereceginiz ilgiden

ve yapacaginiz katkilardan dolayi simdiden tesekkiir ederiz.

DANISMAN

1. BOLUM (DEMOGRAFIK OZELLIiKLER)

1- Cinsiyetiniz? () Kadm () Erkek

2- Medeni durumunuz? () Evli () Bekar

3- Yasiz....

4- Ogrenim durumunuz? (Aldigimiz son diploma)

() [Ik6gretim () Ortadgretim () Lise () Onlisans
() Lisans () Yiiksek lisans () Doktora

5- Yasimz?

()18-29 ()30-49 ()50-65 () 66 ve iistii
6- Aylik gelir durumunuz (net)?
()2000-2990 TL aras1 () 2991 - 3500 TL aras1 () 3501-4000 TL aras1

7- Sektordeki deneyiminiz?

() 1 yildan az ()1-3yl ()4-6 yil () 79yl

()10-12 y1l () 13-15y11 () 15 yl ve tizeri

8- Kurumdaki pozisyonunuz?

() Isci () Memur/idari () Uzman () Orta Diizey Yonetici
() Ust Diizey Yénetici
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2. BOLUM KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

Calistigmniz isyeri ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? Lutfen uygun kutucugu § o
isaretleyiniz. S g é £| £

= 2 2 Z g
CENEE ENEE
|2 23 ¢
£ Z
o

1 Sirketin {iriin ve hizmetlerini biliyorum.

2 Son zamanlarda girketle ilgili hi¢bir sey gérmedim ve duymadim.

3 Sirketin finansal (mali) performans: hakkinda ¢ok sey biliyorum.

4 IBu sirket i¢in ¢alisan ¢ok insan taniyorum.

5 Bu sirket iyi yonetiliyor.

6 Bu sirket son derece yetenekli ¢alisanlara sahiptir.

7 Bu sirket genel olarak yetersiz ve verimsizdir.

8 Bu sirket zeki ve yetenekli yoneticiler tarafindan yénetilmektedir.

9 Bu sirket yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir.

10 |Sirket yenilikgidir.

11 |Bu sirketin {iriin ve hizmetleri adaletsiz bir gekilde iicretlendiriliyor.

12 |Bu sirket miisterilere {istiin deger saglamaktadir.

13 Bu sirket dikkat ¢ekici boyutta kaynaklara sahiptir.

14 Bu sirket ¢ok giicliidiir.

15 |Bu sirket endiistride liderdir.

16  |Bu sirket bana gére ¢ok zayif bir sirket olarak gériiniiyor.

17 Bu sirket diger girketlere gore ger¢ekten benzersiz seyler sunmamaktadir.

18  |Bu sirketin kendine 6zgii, ayirt edici yontemleri bulunmaktadir.

19  Bu sirketi gercekten tamyorum.

20  Bu sirket hakkinda olumlu duygulara sahibim.

21  Bu sirketin agiklamalarma genellikle inanirim.

22 [Tecriibelerime gore bu sirket hicbir zaman verdigi sozleri tutmaz.

23 Burasi giivenebilecegim bir sirkettir.

24  Bu sirket halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir.

25  Bu sirket ¢ahsanlarma gercekten 6nem veren bir kurumdur.

26 Bu sirket faaliyet gosterdigi topluluklara ¢ok katkida bulunmaktadir.

27  Bu sirket gevreye karsi sorumlu bir kurumdur.

28  Bu sirket miisteri ve ¢calisanlarinin giivenligine ¢ok nem vermemektedir.
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3. BOLUM ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

Cahstigimiz igyeri ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasmiz? Liitfen uygun kutucugu
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum Ne

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim

Asirt ig yiikii ile ugragan bir sirket ¢aliganina yardim ederim

Yeni ise baglayan birisinin isi 6grenmesine yardimei olurum

Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile paylasmaktan kaginmam

Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin gerekli zamani ayiririm

Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm

Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim

O[A[N [ [ B[R —

Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman harcamam

K=

Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm

=

Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlar1 zarar gérmemeleri igin uyaririm

Birlikte gorev yaptigim diger Kigiler igin problem yaratmamaya gayret ederim

=

Onemsiz sorunlar icin sikiyet ederck vaktimi bosa harcamam

[9%)

Mesai ortan ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniini
gérmeye calisirim

=

Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi giicenme ya da kizginlik duymam

w

Sirket iginde ¢ikan catigmalarin ¢éziimlenmesinde aktif rol alirim

N

Ust ydnetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 okurum ve
ulagabilecegim bir yerde bulundururum

~

Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirnm

=]

Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum

°

Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden aragtirma ve proje gruplarinin igerisinde yer alirim
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