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Bu c¢aligmanin temel amaci, yoneticilerin gostermis oldugu stratejik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarda olusan kurumsal itibar algisi tizerindeki etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun ve Orgiitsel 6zdeslesmenin roliinii incelemektir. Bu amagla
calismada ele alinan stratejik liderlik, kurumsal itibar, kurumsal sosyal sorumluluk ve
orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri incelenmis ve bir yandan stratejik liderligin kurumsal
itibar algis1 lizerindeki etkisi arastirilirken bir yandan da bu iliski iizerinde etkili
olabilecegi diisiiniilen kurumsal sosyal sorumlulugun ve orgiitsel Ozdeslesme
degiskenlerinin bir rol oynayip oynamadigina bakilmistir. Ayrica ¢aligmada stratejik
liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide kurumsal sosyal sorumlulugun rolii

de incelenmistir. Bu agidan mevcut ¢aligma literatiire bir katki saglamaktadir.

Bu aragtirmada Trabzon’da faaliyet gosteren ii¢ 6zel hastanede gorev yapan 517
calisandan anket teknigi ile veri toplanmistir ve bu veriler uygun analizlere tabi
tutulmustur. Yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin kurumsal itibar
algis1 iizerinde olumlu yonde etkilerinin oldugu go6zlenmistir. Ayrica caligmada
kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin, stratejik liderlikle hem kurumsal itibar hem
de orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligskide; orgiitsel 6zdeslesmenin ise stratejik liderlik

ve kurumsal itibar algis1 arasindaki iligkide kismi aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar, Kurumsal Sosyal
Sorumluluk, Orgiitsel Ozdeslesme
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION AND CORPORATE
SOCIAL RESPONSIBILITY IN THE EFFECT OF STRATEGICAL
LEADERSHIP ON CORPORATE REPUTATION PERCEPTION
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The primary aim of this PhD Thesis is to examine the role of organizational
identification and corporate social responsibility in the effect of strategic leadership
behaviors of the executives on corporate reputation perception which develops in
employees. For this purpose, the variables of strategic leadership, corporate reputation,
corporate social responsibility and organizational identification were examined and
while the effect of strategic leadership on corporate reputation perception was
scrutinized, the role of corporate social responsibility and organizational identification,
which were thought to have an effect in the relationship between strategic leadership
and corporate reputation perception, was investigated. In addition, the role of corporate
social responsibility on the relationship between strategic leadership and organizational
identification was analyzed. In this respect, this research contributes to the related
literature.

In this PhD thesis, a scale was used to collect data from 517 employees of 3
private hospitals in Trabzon and collected data was analyzed with required statistical
analysis. The findings revealed that strategic leadership behaviors of the executives had
a positive effect on corporate reputation perception of the employees. Besides, the
results showed that corporate social responsibility played a partial mediating role on the
relationship both between strategic leadership-corporate reputation perception and
strategic leadership-organizational identification. Additionally, a partial mediating
effect of organizational identification was found between strategic leadership and
corporate reputation perception.

Key Words: Strategic Leadership, Corporate Reputation, Corporate Social
Responsibility, Organizational Identification
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GIRIS
I. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Giliniimiizde orgiitler hizla degisen bir ¢evrede birbirleriyle rekabet halinde
varligina devam etmeye calismaktadir. Boyle degisken ve karmasik bir ¢evre, orgiitleri
belirsizlige siiriiklemektedir. Belirsizlik baskisi altinda, degisim karsisinda degisemeyen
orgiitler yok olma tehlikesiyle karsi karsiya kalabilmektedir. Hayatta kalabilme
miicadelesi veren bu orgiitlerde rekabet avantaji elde edebilmek, diger bir deyisle

rakiplerinden farklilagabilmek olduk¢a 6nemli bir konudur.

Orgiitler, bu sikintilar1 firsata doniistiirebilmek igin yonetim anlayislarinda bir
takim degisimleri yapmalidir. Yonetim anlayisindaki degismeler beraberinde yeni
liderlik tiirlerini meydana getirmektedir. Giiniimiiz is diinyasinda kendisine stratejik bir
yon belirlemek isteyen oOrglitlerde ihtiya¢ duyulan bu yeni liderlik tiirlerinden biri de
stratejik liderliktir.

Orgiitler, rekabet edecek giice sahip olabilmek igin degisim karsisinda
degisebilme ve yeniliklere agik olabilme yeteneklerini gelistirebilmelidir. Degisim ve
yenilik ise Orgiitiin stratejik olarak yonlendirilebilmesiyle miimkiin olmaktadir. Stratejik
yonetim siirecinde aktif rol oynayan stratejik liderler; sahip olduklart degisim ve
yenilige acik olabilme, ileriyi gorebilme ve yaraticilik 6zellikleri sayesinde orgiitlerini

bu rekabet yarisinda yonlendirebilmektedirler.

Stratejik liderlik, birgok liderlik tarzini igerisinde barmdiran ve bu liderlik
tirlerini dogru zamanda ortaya koyabilen ancak konumu itibariyle bu liderlik
tiirlerinden farklilasan bir liderlik tiiriidiir. Belirsizlikle basa ¢ikabilme, gelecek odakl
olabilme, cevresel kosullar1 Orgiit yararina degerlendirebilme, vizyon olusturabilme

stratejik liderlerin belli dzelliklerindendir.

Stratejik liderlik genellikle iist diizey yoneticilerin sergileyebilecegi bir liderlik
tiirtidiir. Orgiitiin bir biitiin olarak dikkate aliarak yonetilmesi ve bu dogrultuda kararlar
alimmas1 {ist diizey yoneticilerin stratejik liderlik o6zellikleri sergilemesini gerekli

kilmaktadir.



Stratejik liderler, gelecek odakli diisiinebilmeleri sayesinde Orgiitii arzu edilen bir
gelecege tasiyabilmek icin gerekli stratejileri, simdiden belirleyebilmeli ve
uygulayabilmeli ayrica bu stratejileri giin gectikce ¢evrenin sundugu yeni firsat ve
tehditlere gore uyarlayabilmelidirler. Boylece orgiitler, gelecekte ortaya c¢ikacak

herhangi bir olumsuzluga kars1 bugiinden hazirlikli olabilmektedir.

Orgiitler igin hayati dneme sahip, gelecek odakli orgiitsel stratejilerden biri olan
itibar, orgiitin paydaslarmm o&rgiitle ilgili algilamalarin1 ifade etmektedir. Orgiitler,
paydaslarin duygusal gekicilik, tirinler ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortamu,
finansal performans, sosyal sorumluluk alanlariyla ilgili olarak bir algi olusturarak

olumlu bir kurumsal itibar elde etmeyi hedeflemektedir.

Bu hedef dogrultusunda stratejik liderler, stratejik yonetim siirecine kurumsal
itibarin yOnetilmesini de dahil edebilmelidir. Kurumsal itibar bir anlamda orgiitiin
vermis oldugu mesajlarin paydaglar tarafindan dogru bir sekilde algilandiginin
gostergesidir. Bu nedenle stratejik liderlerin kurumsal itibar1 etkili ve dikkatli bir

sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

Kurumsal itibar, orgiitleri rakiplerinden farklilastiran 6nemli bir stratejik aragtir.
Gozle goriilmeyen, soyut bir deger olan itibar, paydaslarin kendi bakis agilarina gore
orgiitii degerlendirdikleri ve zamanla varmis olduklar1 kaniya gore Orgilite deger
bigtikleri bir kavramdir. Bu nedenle elde edilen olumlu itibar is ¢evresinde orgiitiin

diger orgiitlerle rekabet edebilme sansini arttirmakta ve taninir olmasini saglamaktadir.

Kurumsal itibar, orgiitiin gelecekte de var olabilme ihtimalini giiclendiren stratejik
bir giictiir. Ancak itibarin uzun vadede kazanilan ve aniden kaybedilmesi muhtemel olan
kritik bir rekabet unsuru oldugu unutulmamalidir. Bundan dolay1 stratejik liderlerin
kurumsal itibar konusuna ayrica 6énem vermeleri gerekmektedir. Stratejik liderler dogru
ve yerinde uygulanan faaliyetlerle ve yonlendirmelerle kurumsal itibari arttiracak
sekilde hareket edebilmelidir. Aksi takdirde kurumsal itibarin orgiite kazandirdigi
stratejik gii¢ zayiflayabilir hatta yok olabilir.

Orgiitler, cesitli paydas gruplariyla etkilesim halindedir. Orgiitiin verimliligi ve
etkinligi i¢in bu paydas gruplarmin ilgi ve ¢ikarmin goz Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Cilinkii her bir paydas kendi 1ilgi ve ¢ikarina gore Orgiitii

degerlendirmektedir. Ozellikle 6rgiit ¢alisanlarinin algis1 ve degerlendirmesi kurumsal



itibar agisindan oldukca dnemlidir. Itibarin olusmasinda 6nemli bir paydas grubu olan
calisanlarin, orgiitleriyle ilgili sahip olduklar1 itibar algisi, orgiit icinde ve disinda
kurumsal itibar algisinin olusabilmesi i¢in gereklidir. Ciinkii 6rgiit itibarinin olumlu
yonde olusmasinda aktif bir rol oynayan c¢alisanlar, diger paydaslarin algisini
etkileyebilme giicline sahiptir. Bu nedenle oncelikli olarak orgiitiin disa yansiyan yiizii

olan ¢alisanlarin itibar1 olumlu algilamalar1 gerekmektedir.

Calisanlarin orgiitiin itibartyla ilgili algisini1 etkilemek igin stratejik liderlerin iki
onemli konuya dikkat etmeleri gerekmektedir. Bunlar; kurumsal sosyal sorumluluk ve
orgiitsel Ozdeslesmedir. Ciinkii oOrgiitteki yoneticilerin stratejik liderlik davranislari
gosteriyor olmalar1 her zaman ¢alisanlarin kurumsal itibar algisini arttirmayabilir. Diger
bir ifade ile calisanlar yoneticilerinin stratejik liderlik davraniglar1 gosteriyor oldugunu
algilasalar bile orgiitle ilgili itibar algilar1 diisiik olabilir. Dolayisiyla stratejik liderlerin
calisanlarin kurumsal itibar algisin1 yiiksek tutabilmeleri i¢in kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde bulunmasi ve c¢alisanlarin  Orgiitle  6zdeslesmesini
saglayabilmeleri gerekebilir. Bdylece kurumsal sosyal sorumluluk ve Orgiitsel
0zdeslesme stratejik liderligin kurumsal itibar algisim1 artirma noktasinda onemli iki

degisken olarak gortilebilir.

Degisim karsisinda degisebilmeyi goze alabilen orgiitler, kar elde etmenin
Otesinde tiim paydaslarina 6zellikle de topluma karst bir takim sorumluluklarinin
oldugunun bilincindedir. Ciinkii orgiitlerin gerceklestirdigi tiim faaliyetler, i¢ ve dis tiim
paydaslar etkileyebilmektedir. Modern is diinyasinda orgiitler, mal ve hizmet iiretmenin
tek sorumluluklari olmadigimin farkindadir. Bu nedenle orgiitler, ekonomik ve yasal
sorumluluklarinin yaninda ahlaki ve goniilliilik esasina dayanan sorumluluklar1 da
iistlenmelidir. Bir anlamda oOrgiitler, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini stratejik

yonetimlerinin bir parcasi haline getirebilmelidir.

Giin gectikte orglitlerin muhatap oldugu paydas gruplari da bilinglenmektedir. Bu
gruplar; orgiitlere, faaliyetlerini daha bilingli bir sekilde gerceklestirmesi ve sorumluluk
sahibi olmas1 yoniinde bir baski olusturmaktadir. Bu nedenle orgiitler, paydaslariin
beklentilerine cevap verebilmeli, faaliyetlerinin paydaslar {izerinde yaratabilecegi
etkileri diisiinebilmeli, olumsuz etkiler var ise diizeltebilmeli ve sosyal sorumlu

oldugunu gosterir nitelikte faaliyetlerde bulunabilmelidir.



Bu bilingle hareket eden oOrgiitler, kurulug amaglarina uygun olarak kisa vadede
olmasa bile uzun vadede kar saglayabilmektedir. Bagka bir deyisle orgiitler; bir yandan
paydaslarin ¢ikarlarini 6n planda tutarak aslinda kendi ¢ikarlarina katkida bulunmakta
ve kar elde etmekte, bir yandan da varligmin devam etmesini saglamaktadir. Orgiitler
paydaslarinin ihtiyaglarini gidermeye Onem verdik¢e paydaslar da bunu karsiliksiz

birakmamakta ve orgiite daha fazla yakinlik gostermektedir.

Orgiitiin paydaslaryla etkilesimini saglamlastirmada 6nemli bir ara¢ olan
kurumsal sosyal sorumluluk, ayni zamanda oOrgiitlerin itibarin1 gili¢clendirmekte ve
orgiitlere rekabet avantaji kazandirmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgiitiin kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerini nasil degerlendirdigi de olduk¢a onemlidir. Ciinki
orgiitler amaglarini calisanlar sayesinde gerceklestirmektedir. Bundan dolay: stratejik
liderlerin, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetleriyle ilgili olumlu yonde bir degerlendirmede bulunmasi gerekmektedir.
Boylece orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunmas itibarinin da

olumlu algilanmasina zemin hazirlayabilmektedir.

Rekabetin yogun yasandig giiniimiiz is diinyasinda orgiitler ¢alisanlara daha fazla
Oonem verir hale gelmistir. Calisanlarin olumlu tutum ve davraniglari; orgiitlerin basarisi,
rekabet avantaji elde etmesi, varliinin devam etmesi i¢in oldukca Onemlidir. Bu
nedenle ¢alisanlardan en {ist diizeyde faydalanabilmek igin onlarin etkin ve verimli bir
sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Diger bir deyisle c¢alisanlarin Orgiitiiyle
biitiinlesebilmesi, orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri olarak gorebilmesi yani orgiitiiyle

0zdeslesmesinin saglanabilmesi gerekmektedir.

Orgiitlerin beseri sermayesi olan ¢alisanlardan en iist diizeyde faydalanabilmek
icin bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii liderler calisanlar1 etkileyebilme ve
davraniglarin1 yonlendirebilme yetenegine sahip bir rol model olarak orgiitlerde yer
almaktadirlar. Liderligin 6ziinde yer alan takipg¢ilerini etkileme ve onlar1 yonlendirme
davranis1 stratejik liderlikte daha da fazla 6nemli hale gelmektedir. Ciinkii stratejik
liderler; Orgiitsel hedeflere ulasmak oOzellikle de olumlu bir kurumsal itibar algis
olusturmak i¢in calisirken, calisanlarin orgiitle ilgili olumlu algilar olusturmalarina da
ithtiyaclar1 vardir. Bir biitiin olarak ele alinarak hedeflerine ulastirilmaya ¢alisan orgiit

ancak c¢alisanlarin kendilerini 6rgiitle bir biitiin olarak hissetmesi ve amaglarini ortak bir



paydada bulusturabilmesiyle etkili ve verimli bir sekilde faaliyette bulunabilir.
Dolayisiyla daha farkli ve etkili olabilmek i¢in elde edilmek istenen itibarin yonetimde
orglitlin ¢alisanlar tarafindan desteklenmesi oldukca 6nemli goriilmektedir. Bu nedenle
stratejik liderlerin kurumsal itibarin kazanilmasinda ve siirdiiriillmesinde etkili olabilen

orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayabilmeleri ve ¢alisanlara yatirim yapmalar1 gerekmektedir.

Ayrica Orgiit yoneticileri, stratejik liderlik davramiglart gostererek c¢aliganlarin
orgiitle 0zdeslesmesini saglama noktasinda her zaman olumlu geri doniisler
alamayabilirler. Yani ¢alisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesmesi sadece yoneticilerin stratejik
liderlik davraniglariyla saglanamayabilir. Bu durumda Orgiitin  kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde bulunmasi dnemli bir 6zdeslesme unsuru olabilir. Diger bir
ifadeyle orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri stratejik liderlerin ¢alisanlarin

orgiitle 6zdeslesmesini giiglendirebilir.

Literatiir incelendiginde kurumsal itibar, kurumsal sosyal sorumluluk ve orgiitsel
O0zdeslesme degiskenlerini ayr1 ayri ele alip, farkli degiskenlerle iliskilendiren ¢ok
sayida ¢alisma oldugu goriilmiistiir. Ayrica stratejik liderlik ile ilgili olarak yapilan
arastirmalarin  biiyilk bir kisminin Orgiitlerde stratejik liderlik davraniglarinin
belirlenmesine yonelik oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada ise stratejik liderlik
degiskeninin ifade edilen diger lic degiskenle arasindaki iliski ortaya konulmustur.
Calisma, stratejik liderlik davraniglarinin kurumsal itibar algis1 iizerine etkisinde
kurumsal sosyal sorumlulugun ve orgiitsel 6zdeslesmenin nasil bir rol oynadigini

belirlemesi bakimindan diger ¢calismalardan farklilasmaktadir.

Calismada orgiitlerde yonetici konumundaki kisilerin stratejik liderlik davraniglari
gostermesi gerektigi ve bu davranislar sayesinde ¢alisanlarin kurumsal itibar algisinin
artabilecegi  varsayilmistir. Ancak yoneticiler stratejik liderlik — davranislari
gostermelerine ragmen, kurumsal itibar algis1 c¢ok yliksek sayilabilecek derecede
saglanamayabilir. Boyle bir durumda da kurumsal sosyal sorumlulugun ve oOrgiitsel
O0zdeslesmenin, calisanlarin kurumsal itibar algisin1 arttirmada o6nemli bir rol
oynayabilecegi diisliniilmektedir. Dolayisiyla, bu c¢aligmada stratejik liderlik
davraniglarinin kurumsal itibar algisi tizerine etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun

ve orgiitsel 6zdeslesmenin rolii incelenmistir.



II. ARASTIRMANIN TEORIK TEMELLERI

“Yoneticilerin Stratejik Liderlik Davranislarinin Kurumsal Itibar Algis1 Uzerine
Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin ve Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Rolii” baslikl1 bu
caligmada; genel olarak stratejik liderlik, kurumsal itibar, kurumsal sosyal sorumluluk

ve orgiitsel 6zdeslesme olgulari incelenmistir.

Caligmada bir biitiin olarak ele alinan ve 6zellikleri incelenmeye ¢alisilan stratejik
liderlik kavrami, ¢alismanin dayanak noktasini olusturan Pisapia’nin goriislerine gore
karmasik ve belirsiz ¢evrelerde hedefler, stratejiler ve faaliyetler hakkinda onemli
kararlar alma yetenegine sahip kisi olarak tanimlanmaktadir (Yasin, 2006: 10-11). I¢ ve
dis ¢evrenin siirekli degisim gosterdigi is diinyasinda orgiitler stratejik liderlere ihtiyag
duymaktadir. Rekabetin yogun oldugu bdyle bir ortamda, 6zellikle hizmet iireten
orgiitlerde yoneticilerin gostermis oldugu stratejik liderlik davraniglarinin calisanlar
tarafindan nasil algilandigr 6nemli bir konudur. Cilinkii yoneticilerin stratejik liderlik
davraniglar1 gostermesi ¢aliganlarin etkili bir sekilde yonlendirilmesini ve orgiit yararina
bir takim tutum ve davramglar gelistirmelerini saglamaktadir. 1lgili literatiir
incelendiginde stratejik liderligin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisini olumlu yonde
etkiledigi yoniinde c¢ikarimlarda bulunulmasimni saglayacak ¢aligmalarin oldugu

gorilmektedir.

Toplumun orgiitlerden belirli bir zamanda ekonomik, yasal, etik ve gonilli
beklentileri olarak tanimlanan kurumsal sosyal sorumlulugun (Carroll, 1979: 500)
kurumsal itibar ve orgiitsel 6zdeslesme tizerine 6nemli bir etkisinin oldugunu gosteren
bircok calisma bulunmaktadir. Calisanlarin bir parcasi olduklar1 oOrgiitlerin sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde bulunmasi beraberinde ¢alisanlarin  Orgiitii itibarli

algilamalarin ve orgiitle 6zdeslesmelerini saglamaktadir.

Glinlimiizde Orgiitlerin 6nemle iizerinde durmasi gereken bir diger kavram ise
sahip oldugu insan kaynaginin orgiitle Ozdeslesmesini saglayabilmektir. Orgiitsel
0zdeslesme; kisinin kendini Orgiitiine ait ya da Orgiitiiyle bir hissetmesi ve Orgiitiin
basarilarin1 ve basarisizliklarini kendi basarilar1 ve basarisizliklar: olarak algilamasidir
(Mael ve Ashforth, 1992: 103). Yapilan arastirmalar incelendiginde oOrgiitiiyle

0zdeslesen calisanlarin orgiitii itibarli algiladig1 sonucuna ulagsmak miimkiindiir.



Orgiitlerde ¢alisanlar sadece yoneticilerinin stratejik liderlik davranislarini gorerek
Orgiitlinii  itibarli algilayamayabilir. Bu nedenle yoneticilerin stratejik liderlik
davraniglar1  gOstermelerinin  yani  sira  Orgilitin - kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunmasi ve galisanlarin orgiitle 6zdeslesebilmeleri gerekebilir. Boylece
orgiitler calisanlardan en yiiksek diizeyde fayda elde edebilir. Stratejik liderlik,
kurumsal sosyal sorumluluk ve orgiitsel 6zdeslesmenin gergeklestirildigi Orgiitlerde
kurumsal itibar algisinin nasil etkilendigi konusu literatiirde yeterince arastirilmamaistir.
Bu noktadan hareketle calismada stratejik liderligin kurumsal itibar algisi lizerine etkisi
ve kurumsal sosyal sorumlulugun ve orgiitsel O6zdeslesmenin bu etkideki roli

incelenerek literatiire katkida bulunulmasi1 amag¢lanmaktadir.

ITI. ARASTIRMA SORULARI

Bu caligmada ‘Yoneticilerin stratejik liderlik davranislari c¢alisanlarin kurumsal
itibar algisini etkiler mi?, Stratejik liderlik davranisinin kurumsal itibar algisi {izerine
etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun ve orgiitsel 6zdeslesmenin bir roli var midir?’
sorularindan hareketle stratejik liderligin ¢alisanlarin  kurumsal itibar algilarina
dogrudan ve dolayli etkilerini belirlemek amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda

asagidaki sorulara cavap aranacaktir.

1. Yoneticiler ne 6l¢iide stratejik liderlik davranislar: sergilemektedirler?

2. Calisanlarin orgiitlerini itibarli algilama diizeyleri ne dlgtidedir?

3. Calisanlar orgiitleriyle ne dl¢iide 6zdeslesmektedirler?

4. Caligmada orgiitler kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini ne Olgiide
yerine getirmektedir?

5. Yoneticilerin gosterdikleri stratejik liderlik davranislart ile calisanlarin
kurumsal itibar algis1 arasinda nasil bir iligki vardir?

6. Yoneticilerin gosterdikleri stratejik liderlik davranisglar ile orgiitiin kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetleri arasinda nasil bir iliski vardir?

7. Yoneticilerin gosterdikleri stratejik liderlik davraniglar1 ile c¢alisanlarin
orgiitityle 6zdeslesmesi arasinda nasil bir iliski vardir?

8. Orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ile calisanlarin kurumsal

itibar algilar1 arasinda nasil bir iligki vardir?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Calisanlarin oOrgiitleriyle 6zdeslesmeleri ile kurumsal itibar algilar1 arasinda
nasil bir iligki vardir?

Orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ile calisanlarn orgiitle
0zdeslesmesi arasinda nasil bir iligski vardir?

Stratejik liderligin kurumsal itibarla iliskisinde kurumsal sosyal sorumluluk
nasil bir rol oynamaktadir?

Stratejik liderligin kurumsal itibarla iligskisinde orgiitsel 6zdeslesme nasil bir
rol oynamaktadir?

Stratejik liderligin oOrglitsel Ozdeslesme ile iliskisinde kurumsal sosyal
sorumluluk nasil bir rol oynamaktadir?

Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi,
yoneticilik goérevi olup olmamasi, yoneticilik siiresi gibi bireysel ve is
ozellikleri agisindan yoneticilerinin stratejik liderlik davranislarma iligkin
algilar farklilik gostermekte midir?

Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi,
yoneticilik goérevi olup olmamasi, yoneticilik siiresi gibi bireysel ve is
ozellikleri acisindan kurumsal itibar algilar1 farklilik gostermekte midir?
Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢aligma siiresi,
yoneticilik gorevi olup olmamasi, yoOneticilik siiresi gibi bireysel ve is
ozellikleri agisindan orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri farklilik
gostermekte midir?

Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alisma siiresi,
yoneticilik gorevi olup olmamasi, yoneticilik siiresi gibi bireysel ve is
ozellikleri agisindan orgiitleriyle 6zdeslesme diizeyleri farklilik gdstermekte

midir?

IV. TEZIN YAPISI ve BOLUMLERI

Yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin  kurumsal itibar algis1 iizerine

etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin ve kurumsal sosyal sorumlulugun roliinii belirlemeyi

amagclayan bu tez caligmasi iki boliimden olugsmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde arastirma kapsamindaki kavramlarin kuramsal

cercevesi ortaya konulmustur. Bu kapsamda stratejik liderlik, kurumsal itibar, 6rgiitsel



O0zdeslesme ve kurumsal sosyal sorumluluk kavramlart literatiirdeki goriisler

gercevesinde ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde stratejik liderligin kurumsal itibar algis1 iizerine
etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin ve kurumsal sosyal sorumlulugun rolii ele alinmis ve
bu iligkilere yonelik olarak yapilan bazi ¢aligmalarin sonuglari tartisilmistir. Ayrica bu
boliimde arastirmanin modeli, 6rneklem se¢imi, Ol¢iim aracinin olusturulmasi, veri
toplama ve verilerin analizi konularina iliskin agiklamalar yapilmistir. B6limiin son
kisminda verilerin analiz edilmesiyle elde edilen bulgular degerlendirilerek ulasilan

sonuclar yorumlanmustir.
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BIiRINCi BOLUM

KURAMSAL ACIKLAMALAR

1.1. STRATEJIK LIiDERLIK

Calismanin bu kisminda stratejik yonetim siireci, liderlik ve stratejik liderlik

kavramlari ele alinmistir.

1.1.1. Stratejik Yonetim

Kiiresel rekabet ve bu rekabetin sonucunda karsilasilan yeni sorunlar tiim 6rgiitler
lizerinde bir baski olusturmustur. Bilgiye dayali uzun donem rekabet avantaji elde
etmek i¢in sadece i¢ ve dis kaynaklara etkin bir sekilde ulagsmak yetersiz kalmistir.
Orgiitlerin sadece neye sahip oldugu degil, neyi bildigi de 5nem kazanmistir (Kalseth ve
Cummings, 2001: 163). Bir bakima kit kaynaklarin etkili ve verimli bir sekilde

kullanilmasi bir gereklilik haline gelmistir.

Artan rekabet ile birlikte Orgiitler de bir degisim siireci igerisine girmis,
rakiplerinden geride kalmamak adina stratejik yonetime Onem vermeye baslamistir.
Teknolojik, ekonomik, siyasal, kiiltiirel, sosyal agidan kendini hissettiren degisim; Orgiit
ile ¢ikar iligkisi icerisinde olan paydaslarin istek ve ihtiyaglariin da degismesinde bir
etken olmustur. Bu nedenle belirsizligin hiikiim siirdiigli ortamlarda orgiitler; ¢cevresinde
gerceklesen olaylart anlamanin bir zorunluluk oldugunu fark etmis ve stratejik kararlar
almaya 6nem vermeye baslamistir. Cilinkii stratejik kararlar orgiite kendisinin farkinda
olma, rakiplerini tanima Ve i¢ ve dis ¢evreyi analiz etme firsat1 vermektedir. Boylece
orgiitler stratejik kararlar alarak degisime hazir hale gelmekte, gelecege daha giivenle

bakmakta, uzun donemde amaclarina ulagmak i¢in bir yon belirlemis olmaktadir.

II. Diinya Savasi’ndan sonra, oOrgiitlerin olduk¢a duragan bir c¢evreden hizla
degisen Ve rekabet¢i bir ¢evreye tasinmasiyla birlikte stratejilere duyulan ihtiya¢ daha
da artmistir. Degisimin hizlanmasi; orgiitleri degisimi 6nceden gérmeye, yeni firsatlar
yakalamaya, tehlikelerden kagmak i¢in zamaninda harekete gegcmeye zorlamistir. Yeni

teknolojiler, artan belirsizlikle birlikte sekillenen gelecekle basa ¢ikabilme yoniinde
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kararlar alabilmek icin analitik ve belirgin yaklagimlarla ilgilenmeyi tesvik etmistir

(Bracker, 1980: 219).

Strateji; ilk olarak askeri alanda kullanilan bir kavramken zamanla yonetim
alaninda da kullanilmaya baslanmistir. Askeri alanda, istenilen sonuca ulasmak i¢in
hareketlerin planlanmasi ve yonetimi ile ilgili olan strateji; is hayatinda orgiitler igin
hangi ihtiyacin nasil karsilanacagi konusunda mantikli ve tutarli seg¢imler yapmak ve
orgilitiin performansini artirmak i¢in siirekli géz Oniinde tutulan bir rehber niteligi

kazanmustir (Bayraktar ve Yildiz, 2007: 287).

Dinger’e (2004: 21) gore strateji; Orglite bir yon belirlemek ve rekabet {istiinliigii
kazandirmak i¢in Orgiit Ve ¢evresinin siirekli analiz edilerek uyum saglayacak amaclarin
belirlenmesi, faaliyetlerin planlanmasi, gerekli ara¢ ve kaynaklarin yeniden
diizenlenmesi ile ilgili bir siirectir. Ulgen ve Mirze’ye (2007: 33) gore strateji; orgiitiin
amaglaria ulasabilmesi i¢in rakiplerini de dikkate alarak belirledigi sonu¢ odakli, uzun
donemli, dinamik kararlar toplulugudur. Naktiyok vd.’ye (2009: 59) gore strateji,
orgiitin  gliglii ve zayif yonleriyle dis ¢evrenin firsat ve tehditlerinin nasil

uyumlastirilacagini belirledigi i¢in orgiitlin ¢cevresel giiglere kars1 kullandig1 bir aragtir.

Strateji; gerekli bilgilerin elde edilmesiyle Orgiitii istenilen sonuglara ulagtiran bir
analiz etme sanatidir. Orgiitte stratejileri genellikle {ist yonetim belirlemektedir. Bunu
yaparken de Onceki stratejileri gz Oniinde bulundurmaktadir. Strateji; Orgiitiin genel
amaglaria ulagsmasini, giiclerin bu amagclara ulasabilmek i¢in birlestirilmesini, uyumlu
bir sekilde calismayi, oOrgiitte koordinasyonun olusmasini saglamakta ve belirsizligi

ortadan kaldirarak ¢alisanlar1 motive etmektedir (Cetin, 2009: 100).

Gorildigi  gibi  stratejiler oOrgilite bir yon belirlemekte, rekabet avantaji
saglamakta, orgiitsel bir gili¢ olarak degerlendirilmektedir. Stratejilerin belirlenmesi ve

uygulanmasi ise stratejik yonetim siireciyle ger¢eklesmektedir.

Stratejik yonetim; orgiitiin iist diizey kadrolarinin faaliyetlerini ilgilendiren bir
takim siireclerin toplami olarak ifade edilebilir. Bu siiregler; stratejilerin planlanmasi
icin gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im cabalarinin planlamasini, bu
stratejilerin uygulanabilmesi igin orgiit i¢i her tiirlii yapisal ve motivasyonel tedbirlerin
alinarak yiiriirliige konulmasini, stratejilerin uygulanmadan 6nce bir defa daha kontrol

edilerek amaclara uygunlugunun degerlendirilmesini igermektedir (Eren, 2000: 18).
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Stratejik yonetim ile orgiitlin stratejik olarak hangi pozisyonda bulundugu, gelecek ile
ilgili stratejik olarak neleri tercih edecegi, faaliyetlerinde ne tiirde bir stratejik
doniisiimiin gerceklesecegi anlasiimaya ¢alisilir. Orgiitiin stratejik pozisyonunu; gevre,
stratejik yetenekler, beklenti ve amagclar belirlemektedir. Stratejik bir tercih yaparken
orgiit diizeyindeki stratejiler, ortaklik ve uluslararasi igbirlikleri ve gelisme metotlari
gdz Oniinde bulundurulmalidir. Orgiitsel faaliyetlerde stratejik ~ déniisiimlerin
yasanabilmesi i¢in bu stratejilerin, faaliyetlerin organizasyonu ve degisim yonetimi ile

ilgisi olmasi gerekmektedir (Akgemci, 2013: 9).

Strateji ve yonetimiyle ilgili yapilan agiklamalardan sonra, stratejik yonetimin

baslica ozellikleri su sekilde siralanabilir (Giiglii, 2003: 74; Ulgen ve Mirze, 2007: 26):

e Stratejik yonetim, uzun donemdeki faaliyetlere ve nihai sonuglara yogunlasir.

e Stratejik yonetim, orgiitii agik bir sistem olarak ele alir ve bu nedenle gevreyi
oldukg¢a yakindan takip eder.

e Stratejik yonetim, siirdiiriilebilir rekabet tstiinliigii ve ortalama kér {izerinde
getiri elde edilebilecek is ve faaliyet konularinin incelendigi ve orgiit i¢in
bunlarin saglanmaya calisildig1 bir siiregtir.

e Stratejik yonetim, orgiitii bir biitliin olarak ele alan, etkili ve verimli olmay1
amaglayan analitik bir siirectir.

e  Stratejik yonetim, orgiitteki en list yonetimin ilgilendigi bir konudur.

e  Stratejik yonetim, orglitsel kaynaklarin en etkili sekilde dagitilmasini saglar.

e Stratejik yonetim, toplumun c¢ikarlarin1 géz Oniline alan sosyal sorumluluk

anlayisina odaklanir.

Stratejik yonetim; degisime kolayca uyum saglayacak bir orgiit kiiltiiriiniin
olusmasini saglayan, yoneticilerin gelecege odaklandigi bir siiregtir. Bu siirecte orgiit,
esnek sinirlara sahip bir yap1 olarak degerlendirilir. Orgiitiin ulasmak istedigi ¢iktilara
ve sonuglara, igleri yiirlitmek i¢in gerekli olan girdilerden daha fazla 6nem verilmelidir.
Orgiitsel performans: Ve siire¢ kalitesini iyilestirmek, kaliteli {iriin ve hizmet sunmada
etkili goriilmektedir (Wells, 1998: 5-6). Stratejik yonetim ile orgiitler degisen durumlari
onceden tahmin edebilir duruma gelmektedir. Orgiit icerisinde iletisimin gelismesi,
bireysel projelerin koordinasyonu, kaynaklarin tahsisi ve biitce gibi kisa siireli

planlamalar stratejik yonetim ile gelismektedir. Yoneticiler acisindan orgiitiin temel
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problemlerini arastirmayr ve is ile ilgili kararlarin sistematize edilmesini

kolaylagmaktadir (Giiglii, 2003: 75).

Orgiitlerin uzun bir siire hayatta kalmalarmi saglayan, onlara siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kazandiran ve bu amaglarina ulasabilmek i¢in kaynaklarini etkin ve
verimli bir sekilde kullanmaya iten stratejik yonetim siirecinin; stratejik analiz, orgiitsel
yonlendirme, strateji belirleme, stratejiyi uygulama, stratejik degerlendirme ve kontrol

asamalarindan olustugu sdylenebilir.

1.1.1.1. Stratejik Analiz

Her seyden Once stratejik yonetim siirecinde yoneticilerin ‘stratejik bilince’ sahip
olmalar1 gerekmektedir. Stratejik bilince sahip bir yonetici; i diinyasinin siirekli
degisim icinde bulundugunu, kurumlarin ve rakiplerin siirekli olarak bircok strateji
iiretip uyguladigini, bu stratejilere cevap verebilecek yeni stratejilerin gerektigini bilir,
bu yonde disiiniir, fikirler liretir ve ¢aligmalar yapar. Boylece yoneticiler, stratejistlerin
secimini gergeklestirir ve stratejik analiz asamasiyla stratejik yonetim siirecini baslatmis

olur (Ulgen ve Mirze, 2007: 31).

Stratejik analiz evresinde ¢evre analiz edilerek her tiirlii bilgiye ulasilmaya
calisilir. Bu evrede oOrgiit, dis g¢evresini ve sahip oldugu kaynak ve yeteneklerini
inceleyerek topladigr bilgileri cesitli teknikler kullanarak degerlendirir. Bir anlamda
orgiit, zayif ve giiclii 6zelliklerini belirlerken; firsat ve tehditlerin de farkinda varir.
Genellikle bu siirec SWOT analizi olarak bilinmektedir. SWOT kelimesi ingilizce giiclii
yonler (strength), zayif yonler (weakness), firsatlar (opportunity), tehditler (threat)
kelimelerinin bas harflerinin birlesiminden olusmaktadir. SWOT analizinde orgiitsel
analiz yapilarak Orgiitiin giiclii ve zayif yonleri, dis ¢evre analizi yapilarak firsat ve

tehditler ortaya konulmaya ¢aligilmaktadir.

Dis Cevre Analizi: Dis cevre analizinde, Orgiitiin sinirlar1 disinda kalan cevre
analiz edilmektedir. Bu analizde; rekabet¢i ¢evrenin sundugu tehditlerin ve firsatlarin
orgiitiin stratejileriyle ilgili onemli belirleyicilerden oldugu dikkat ¢ekmektedir. Isletme
bu tehdit ve firsatlarin farkina varabildiginde dogru bir strateji segmeye Ve bu stratejiyi
uygulamaya bir adim daha yaklasmaktadir; yani segilen bu stratejiyle orgiit, rekabet

avantajin1 yonlendirmektedir (Barney ve Hesterly, 2012: 48). Dis cevre; hem oOrgiitler
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icin bir tehdit olusturmakta hem de bir takim firsatlar sunmaktadir. Orgiitiin rekabet
yetenegi, basarisi, hayatta kalabilmesi cevresel kosullari kontrol edebilme ve bu
kosullara adapte olabilme yetenegine baglidir. Stratejik bilgi elde etmek i¢in 6nemli bir
kaynak olan ¢evreyi bir biitiin olarak analiz etmek zor oldugundan, dis ¢evre iki boliime
ayrilarak incelenmektedir. Bunlar; genel ¢evre ve yakin ¢evredir (Ebrahimi, 2000: 68).
Genel ve yakin ¢evre analiz edildikten sonra endiistri analizi yapilarak dis ¢evre analizi

tamamlanmis olur.

Genel Cevre Analizi: Genel ¢evre, Orgiitiin kontrol altina alamadig,
yonlendirilmesi zor, orgiitii uzun donemde etkileyen faktorlerden olusmaktadir. Bu
faktorleri incelerken en yaygin olarak PESTLE analizi kullanilmaktadir. PESTLE
analiziyle politik, yasal, ekonomik, sosyo-kiiltiirel, dogal ve c¢evresel iliskiler ve
teknolojik unsurlar incelenmektedir. Boylece; belirlenen genel cevre unsurlari goz
oniinde bulundurularak orgiitsel kararlar daha dikkatlice alinmaktadir (Naktiyok vd.,

2009: 77-78).

Yakin Cevre Analizi: Yakin ¢evre analizinde oOrgiitii dogrudan etkileyen
miisteriler, tedarikgiler, rakipler, diizenleyici ve denetleyici kurumlar gibi Orgiit
paydaslarinin dzellikleri incelenmekte, drgiite olan etkilerine bakilmaktadir. Orgiitiin is
cevresi; genel cevreye gore daha fazla stratejik belirsizlik icermektedir. Is cevresinde
degisim hizhidir, daha karmasik bir yapiya sahiptir ve bu nedenle orgiitler agisindan
daha fazla 6nem goérmektedir. Genel c¢evre, Orgiitii dolayli olarak etkilerken, is ¢evresi
orgiitiin giinliik performansimi dogrudan etkilemektedir. Is cevresi, amag belirleme ve
amaglara ulagmayla daha yakindan iligkilidir; bu nedenle stratejik yonetimde genel

gevreye gore daha dnemli bir rol oynamaktadir (Ebrahimi, 2000: 68).

Endiistri Analizi: Endiistri; benzer iiriinleri ve hizmetleri iireten bir grup firmayi
ifade etmektedir. Belirli bir orgiitiin is ¢evresinde bulunan tedarikgiler, rakipler gibi
onemli paydas gruplarini incelemek endiistri analizinin bir pargasini olusturmaktadir.
Michael Porter; bir Orgiitiin, bulundugu endiistrideki rekabetin siddetiyle cok fazla
ilgilendigini ve bu siddetin derecesinin temel rekabet giigleri tarafindan belirlendigini
ifade etmistir (Wheelen ve Hunger, 2012: 157-158). Endiistri analizinde en ¢ok
kullanilan yontem Michael Porter’in ‘Bes Gilic Modeli’dir. Pazar pay1 elde etmek i¢in

miicadele edilirken kendini  gosteren rekabet, sadece rakipler arasinda
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gerceklesmemekte; bes temel giice bagli olmaktadir. Bunlar; yeni firmalarin yarattigi
tehdit, ikame mallarin yarattig1 tehdit, tedarikgilerin pazarlik giicii, miisterilerin pazarlik
giicti, rakipler arasindaki rekabetin siddetidir (Porter, 1979: 137). Bu bes gii¢; firmanin
kendi rekabet ¢evresinde karsilastigl, firmanin maliyetlerini artiran, gelirlerini azaltan
bagska bir deyisle firmanin performansini etkileyen en yaygmn bes tehditi ifade

etmektedir (Barney ve Hesterly, 2012: 54).

eYeni Firmalarin Yarattii Tehdit: Bir endiistriye yeni giren firmalarin
olusturdugu tehdit, giris engellerinin yiiksekliginin bir fonksiyonudur. Giris engelleri ne
kadar yiiksek olursa, bu rekabetci giic o derece zayif olmaktadir (Lee vd., 2012: 1784).
Bir endiistriye girisi engelleyecek faktorler; 6lcek ekonomisi, {iriin farkliligi, sermaye
gerekliligi, geg¢is maliyetleri, Olcekten bagimsiz maliyet dezavantajlari, dagitim
kanallarina ulasim, devlet politikalar1 olarak siralanabilir (Wheelen ve Hunger, 2012:
159).

eikame Mallarin Yarattign Tehdit: fkame iiriinlerin yarattig1 tehdit; benzer
fiyat-performans oranina sahip farkli tiriin veya hizmetlerin, miisterilerin ayni temel
ihtiyaglarim1  karsilamasina baghdir (Karagiannopoulos vd., 2005: 69). Gegis
maliyetlerinin diisiik olmasiyla ikame mallar endistride giiclii bir etkiye sahip
olmaktadir (Wheelen ve Hunger, 2012: 160).

e Tedarikcilerin Pazarhk Giicii: Girdi fiyatlarmi yiikseltme ve kalitesini
diisiirme yetenegine sahip olan tedarikgiler bir tehdit olusturmaktadir. Tedarikgiler
endiistriye hakimse, tedarik¢i degisim maliyeti yiiksekse, iiriinler ve/veya hizmetler
benzersizse, endiistri tedarik¢iler i¢in Onemini yitirmisse, ileriye dogru entegrasyon
tehditi varsa giiglii tedarikgilerden s6z etmek miimkiindiir (Lee vd., 2012: 1784).

e Miisterilerin Pazarhk Giicii: Miisteriler; fiyatlar1 asagiya cekebildigi, daha
yiiksek kalitede veya daha fazla hizmet talep edebildigi ve rakipleri birbirine karsi
kigkirtabildigi igin rekabet¢i bir gii¢ olarak goriilmektedir (Porter, 1980: 38). Miisteri ya
da miisterilerin gii¢lii olabilmesi bir takim faktorlere baglidir. Bunlar; miisteri sayisinin
az olmasi, miisteriye satilan iirlinlerin farklilastirilmamis ya da standart olmasi ve
miisterinin nihai maliyetlerinde 6nemli bir kismini olusturmasi, miisterilerin 6nemli
ekonomik kazanglar elde edememesi, miisterilerin geriye dogru dikey entegrasyon

gerceklestirme olasiliginin bulunmasi olarak sayilabilir (Barney ve Hesterly, 2012: 64).
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e Pazardaki Rakipler Arasindaki Rekabetin Siddeti: Bu gii¢, endiistrideki
rakiplerin davraniglariyla ilgilidir. Rekabetin siddeti biiyiidiikge, fayda saglama olasiligi
diismekte ve boylece sektoriin gekiciligi azalmaktadir (Ortega vd., 2014: 8). Rekabetin
siddetini gosteren faktorler sunlardir; ¢ok sayida rakip firmanin olmasi, bu firmalarin
esit biiyiikliige ya da giice sahip olmasi, endiistrinin yavas biiylimesi, lriin ya da
hizmetlerin farklilagtinlmamis ya da gecis maliyetinden yoksun olmasi, sabit
maliyetlerin yliksek veya iriiniin dayaniksiz olmasi, rakiplerin stratejilerinde,
kokenlerinde ve kisiliklerinde farklilik gdstermesi, giris engellerinin yiliksek olmasi,

iirtin kapasitesinin biiyiik oranlarda artirilmasidir (Porter, 1979: 142-143).

Orgiitler endiistri analizinde endiistrideki rekabet diizeyini belirlemenin yani sira,
stratejik gruplarini (benzer stratejiye sahip firmalar grubu) endiistri hayat diizeyini

belirleyip endiistrideki miisterilerini boliimlendirir.

Orgiitsel Analiz: I¢ cevre analizinde; orgiit bir biitiin olarak kendini analiz
etmektedir. Bu analiz; orgiite kendi oOrgiitsel giiclii ve zayif yonlerinin farkina varmasi
icin firsat vermektedir. Isletmenin sahip oldugu hangi kaynaklarin rekabet avantaji
sagladigini, hangi kaynaklarin saglamadigini géstermektedir (Barney ve Hesterly, 2012:
26). Bu analizde; orgiitiin yonetim, finans ve muhasebe, insan kaynaklari, altyapi,
lretim, arastirma gelistirme, pazarlama ile ilgili faktorleri incelenmekte, temel ve
destekleyici faaliyetler, ayirt edici faaliyetler, kaynak ve kapasite 0Ozelliklerine
bakilmaktadir.

1. Kaynak ve Yeteneklerin Analizi: Kaynak; orgiitiin etkililigini, verimliligini
ve rekabet Ustlinliigiinii gelistiren stratejileri tasarlamak ve uygulamak i¢in orgiite firsat
veren her tiirlii varliktir (Camelo-Ordaz vd., 2003: 95). Yetenek ise orgiitiin belirli bir
faaliyeti yapabilme kapasitesidir. Kaynak Temelli Goriis; orgiitiin sahip oldugu
kaynaklarin ve temel yeteneklerin rekabet avantaji saglamak i¢in 6nemli bir yere sahip
oldugu goriisene dayanmaktadir (Grant, 2005: 132-144). Bu goriise gore; orgiit, sahip
oldugu kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanarak rekabet avantaji kazanmak ig¢in
stratejilerini olusturmalidir. Bir anlamda; orgiitiin sahip oldugu rekabet avantajinin dis
cevreden ziyade sahip oldugu kaynaklarla iligkili oldugu goriilmektedir (Sevicin,
2006’dan aktaran Agras ve Bakoglu Deliorman, 2014: 308). Bu goriis; kaynak

heterojenligi ve kaynak hareketsizligi olarak iki varsayima dayanmaktadir. Kaynak
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heterojenligi; ayni endiistride bulunan orgiitlerin farkli kaynaklara sahip olabilecegini,
kaynak hareketsizligi ise orgiitler arasinda farklilik yaratan kaynak ve yeteneklerin uzun

stire farklilik yaratmaya devam etmesi ile ilgilidir (Barney ve Hesterly, 2012: 85).

Kaynak ve yetenekler dort agidan degerlendirilerek analiz edilmektedir. Bunlar;
degerlilik, az bulunma, taklit ve orgiitlemedir. Bir orgiitiin sahip oldugu kaynak ve
yetenek; firsatlardan yararlanip, tehditlerden kagabilme imkéan1 veriyorsa degerli kabul
edilir. Bir kaynak ve yetenege az sayida orgiit sahipse bu kaynak ve yetenegin rekabet
avantaj1 saglama ihtimali daha yiiksek olmaktadir. Rekabet avantaji saglayan kaynak ve
yetenekler bagkalar1 tarafindan taklit edilebiliyorsa bu kaynak ve yetenek 6nemli olma
ozelligini kaybetmektedir. Kaynak ve yeteneklerin rekabet avantaji saglayabilmesi i¢in
bir araya getirilmesi; yani orgiitlenmesi gerekmektedir (Barney ve Hesterly, 2012: 87-
88). Kaynak ve yetenek analizinde oncelikli olarak kaynak ve yetenekler miisterinin
onem verdigi basar1 faktorlerine ve oOrgiitiin deger zincirine gore tanimlanmaktadir.
Ikinci olarak; kaynak ve yetenekler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji acisindan ve
rakiplerle karsilagtirilarak degerlendirilmektedir. Son olarak; kaynak ve yeteneklerden
en fazla fayday1 elde edecek sekilde stratejiler belirlenmektedir (Grant, 2005: 155-162).

2. Deger Zinciri Analizi: Deger; bir iirlini liretmek ve pazarlamak igin yapilan
tim faaliyetler i¢in katlanilan toplam maliyetin {riinden elde edilen toplam gelirden
cikartilmasiyla elde edilir (David, 2011: 151). M. E. Porter tarafindan ortaya atilan
deger zinciri analizi; bir mal ya da hizmeti iretebilmek igin bir araya gelen faaliyet
gruplarin1 ifade etmektedir. Porter; deger yaratan faaliyetleri temel faaliyetler ve
destekleyici faaliyetler olarak ikiye ayirmistir (Porter, 1985: 36-43): Temel faaliyetler;
ic lojistik, tretim, dis lojistik, pazarlama ve satis, satis sonrasi hizmetlerden
olusmaktadir. I¢ lojisitk; firmanin {iretim yapabilmesi igin gerekli olan girdilerin elde
edilmesi, dagitilmas1 ve yonetilmesiyle, Uretim; girdilerin bitmis fiiriinlere
donustiirtilmesiyle, Dis lojistik; tretilen irlinlerin bir araya getirilmesi, depolanmasi,
miisterilere dagitilmasiyla, Pazarlama ve satis; miisterilerin {riinleri satin alma
kararlarim1 etkileyen faaliyetlerle, Satis sonrasi hizmetler; iriiniin satisindan sonra
yapilan faaliyetlerle ilgilidir. Temel faaliyetlerin basarili bir sekilde ger¢eklesmesi igin
yapilmasi gereken destekleyici faaliyetler; tedarik, teknoloji gelistirme, insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitiin alt yapisindan olugmaktadir. Tedarik; temel faaliyetler icin gerekli

olan girdilerin saglanmasiyla, Teknoloji gelistirme; deger zincirindeki tiim faaliyetlerin



18

niteligiyle, Insan kaynaklari yonetimi; deger zincirindeki faaliyetleri yerine getiren
calisanlarla, orgiitiin yapisi; tiim faaliyetlerin deger yaratmaya olan katkisiyla yakindan
ilgilidir. Bu faaliyetler iyi yapildig1 takdirde orgiitiin iiriinlerinin degeri dolayisiyla kar
marj1 artmaktadir. Deger zinciri analizi ile deger yaratmayan faaliyetler tespit edilerek

bu faaliyetler bagka isletmelere devredilir.

3. Fonksiyonel Ozelliklerin Analizi: Orgiitler; pazarlama, finans, ar/ge, iiretim,
insan kaynaklar1 ve bilgi sistemi, orgiitiin yapis1 ve kiiltlirii gibi 6zelliklerini giicliiliik,
zayiflik ve uyum acisindan Orgiit iginde, rakiplerle veya endiistri ortalamasi ile
karsilagtirarak fonksiyonel 6zelliklerini analiz etmektedir. Boylece orgiitler fonksiyonel
ozellikler agisindan giiglii ve zayif yonlerini belirlemektedir ve bu ozellikler orgiite
rekabet avantaji saglayacak nitelikteyse stratejik bir faktor olarak kabul edilmektedir
(Naktiyok, 2016: 18).

1.1.1.2. Stratejik Yonlendirme

SWOT analizinden sonra orgiit ‘biz kimiz, ne yapiyoruz’ sorularina cevap verir.
Boylece orgiit misyon ve vizyonunu belirlemis olur. Daha sonra orgiitiin saptayacagi

amag Ve hedefler dogrultusunda en uygun stratejiler secilir.

Vizyon: Gelecekte basarilmasi diislintilen seylerle ilgili olarak agikc¢a ifade
edilen disiinceler olan vizyon (Eren, 2000: 10), gelecegi yaratmanin ilk adimidir.
Vizyon sayesinde insanlar orgiitiin uzun donem amaglariyla ilgili bir fikir edinir, bugiin
ve yarin birbirine baglanarak gelecege entelektiiel bir koprii kurulur, insanlara
gidecekleri yer gosterilir, lidere degisimi gelismeye doniistiirme imkani saglanir
(Sullivan ve Harper, 1997: 257). Strateji ve vizyon, orgiitiin gelecegi ile ilgili iki
kavram olarak ele alinabilirken; strateji daha somut bir gelecegi, vizyon ise daha soyut
bir gelecegi ifade etmektedir. Orgiit tarafindan belirlenen stratejiler, vizyonun
gerceklestirilmesini saglamaktadir. Strateji gelecekte ulasilmak istenen amaglar1 ve bu
amagclara ulagmak i¢in gerekli olan kaynak ve araglari saglarken; vizyon, kaynak ve
araglardan bagimsiz bir sekilde sadece gelecekle ilgili bir yon belirlemektedir (Dinger,

2004: 16).

Misyon: Bir orgiitii diger benzer orgiitlerden ayiran misyon ifadesi orgiitiin var

olma nedenini agiklamaktadir. Etkili bir sekilde hedeflerin belirlenmesi ve stratejilerin



19

olusturulmasi i¢in misyonun acik bir sekilde ifadesi edilmesi gerekmektedir (David,
2011: 76). Orgiitiin misyonunun olmasi; tiim ¢alisanlarm ortak bir amag igin birlikte
hareket etmesini ve motivasyonu saglar, tiim orgiitsel giigleri bir arada toplar, 6rgiit i¢in
yarar saglayacak kaynaklar1 bulur ve belirlenen stratejiler dogrultusunda dagitir,
yoneticilerin is sorumlulugunu anlamalarini saglar, orgiitsel amaglarin ve stratejilerin

belirlenmesini kolaylastirir (Eren, 2000: 12-13).

Amac ve Hedefler: Amag; orgiitlerde faaliyetlere yon belirleyen sonuglar veya
gelecege yonelik bekleyislerdir. Hedef ise misyonun gerceklestirilmesi i¢in ulagilmasi
gereken sonuglardir (Simsek ve Celik, 2011: 44-45). Orgiitlerdeki temel amag; etkin ve
verimli bir sekilde hizmet sunabilmek i¢in stratejiler olusturmak ve bdylece amag ve
hedeflere ulagmaktir (Giiglii, 2003: 62). Stratejik yOnetim genel olarak Orgiitiin
tanimlamis oldugu amag¢ ve hedeflere ulasabilmesi i¢in sahip oldugu kaynaklari
kullanmastyla ilgili bir yonetimdir (Feuer ve Chaharbaghi, 1995: 11). Minzberg’e gore
‘strateji, Orglit misyonunu ileriye gotiirme, digsal ve igsel glicler 1s18inda orgiit i¢in
amaglar belirleme, amaglarina ulagsmasinda 6zel politikalar saptama ve orgiitiin temel
hedefleri ve amaglarinin basarilabilmesi i¢in bunlari en iyi sekilde uygulamaya gegirme

stirecidir.” (Becerikli, 2000: 99).

1.1.1.3. Strateji Olusturma

Misyon, vizyon, amag¢ Ve hedefler belirlendikten sonra orgiitler, hangi stratejileri
gelistirecegine odaklanmaktadir. Orgiitlerde her ydnetim diizeyinde olusturulabilen
temel stratejiler ve alt stratejiler oldugu gibi yonetim diizeylerine gore farklilasan kurum

diizeyinde, 15 diizeyinde ve fonksiyonel diizeyde stratejiler de yer almaktadir.

Temel stratejiler: Biiylime stratejileri, kiiciilme stratejileri, duragan stratejiler
ve karma stratejiler olmak iizere dért grupta ele alinabilir (Ulgen ve Mirze, 2007: 201).
Asagidaki Tablo1.1°de gosterildigi gibi biiyiime ve kiigiilme stratejilerinde mevcut isin
tanimi1 ya da faaliyetlerin hiz ve etkinligi degistirilmektedir, duragan stratejiler mevcut
durumu koruyan stratejilerdir, karma stratejilerde ise farkli temel stratejiler ayni anda ve

art arda uygulanmaktadir.
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Tablo 1.1. Temel Stratejiler

BUYUME STRATEJILERI

Mevcut isin tanimini degistirerek biiylime Faalivetlerin hiz ve etkinligini
e Yeni mal ve hizmetlerin ilavesi degistirerek biiylime
e Yeni pazarlarin ilavesi e Mevcut mal ve hizmetler i¢in yeni
e Yeni faaliyet ve iiretim siiregleri kullanim alanlart
ilavesi e Etkin pazarlama girisimleri

e Uretim kapasitesi arttirrmlari
KUCULME STRATEJILERI

Mevecut isin tanimini degistirerek Faaliyetlerin hiz ve etkililigini
kiiciilme degistirerek kiiciilme

e Mevcut mal ve hizmetlerin bir e Mevcut islerde iyilestirme ve
kisminin veya tamaminin terk gelistirmeler yapilmaz ve zaman
edilmesi icinde goreceli olarak kiigtiliiniir.

e Mevcut pazarlarin bir kisminin e Pazarlama ¢abalar1 azaltilirsa
veya tamaminin terk edilmesi pazar pay1 daralir.

e Mevcut faaliyetlerin ve tiretim e Uretim kapasitesi diisiiriiliir.

siireglerinin bir kisminin veya
tamaminin terkedilmesi
DURAGAN STRATEJILER
e Mevcut is tanim1 degistirilmez.
e Faaliyetlerin hiz ve etkililiginde kiigiik iyilestirmeler yapilir.
KARMA STRATEJILER
Farkli temel stratejiler
e ayni anda
e art arda uygulanir.

Kaynak: Ulgen ve Mirze, 2007: 201.

Kurum diizeyinde stratejiler: Kurum diizeyindeki stratejiler orgiitiin
yonlendirilmesi ve biiylimeye karar vermesiyle ilgili olarak gelistirilen stratejilerdir
(Wheelen ve Hunger, 2012: 254). Bu stratejiler; ¢esitlendirme ve g¢ekilme olarak
siiflara ayrilarak incelenebilir. Cesitlendirme stratejileri; yeni is alanlarina girip
firsatlardan yararlanarak ortalamanin iizerinde getiri elde etmek amaciyla yapilmaktadir
(Ulgen ve Mirze, 2007: 224). Orgiitlerin, biiyiime seviyeleri duragan bir noktaya
geldiginde ve biiyiime firsatlart tilkendiginde basvurduklar1 cesitlendirme stratejisi;
genellikle endiistri giliglendiginde ve olgunlastiginda, hayatta kalan orgiitler yatay ve
dikey biliylime stratejilerini  kullanarak biiylime smirina ulastifinda meydana
gelmektedir (Wheelen ve Hunger, 2012: 262). Orgiitler, kaynak ve yeteneklerini
kullanarak olusturduklart hizmetlere olan talep kisitli oldugunda ve bu girdiler i¢in etkili

bir pazar olmadiginda 6lgek ekonomisinden yararlanmak i¢in ve fazlalik kaynak ve
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yetenek kapasitesini degerlendirmek i¢in genellikle cografi olarak ve hizmetlerle ilgili
olarak cesitlenmektedir (Kor ve Leblebici, 2005: 970). Cekilme stratejileri; mevcut
islerin bazilarinin veya tamaminin gegici veya siiresiz olarak terk edilmesiyle ilgili
stratejilerdir (Ulgen ve Mirze, 2007: 229). Cekilme stratejileri bashigi altinda tasarruf ve
tasfiye stratejileri incelenebilir. Tasarruf stratejileri; azalan satiglar1 ve Karlari tersine
cevirmek i¢in maliyet ve varlik azaltma yoluyla oOrgiitiin yeniden toparlanmasi
durumunda uygulanan stratejilerdir. Orgiitiin temel ayirt edici yetenegini giiclendirmek
icin uygulanmaktadir. Bir orgiit; ayirt edici bir yeterlilige sahip ancak amag¢ ve
hedeflerine ulagsmada basarisiz oluyorsa, mevcut endiistride zayif rakiplerden biriyse,
etkili olamama, diisiik karlilik, moral bozuklugu ve performansini arttirma yoniinde
paydaslardan baski goriiyorsa, firsatlari degerlendirmede, tehditleri azaltmada,
iistiinliikleri kullanmada ve zayifliklarin etkisini azaltmada basarisizsa, hizli ve énemli
oranda biiylimiigse ve Orgiit i¢i yeniden Orgiitlenme gerekliyse tasarruf stratejilerini
seemelidir (David, 2011: 178-180). Tasfiye; tasarruf stratejileri uygulanamadiginda bir
alternatif olarak ortaya ¢ikmaktadir ve orgiitiin basarili olmayan faaliyetlerinin ya da

boliimlerinin terk edilmesi yoluyla uygulanmaktadir (Akgemci, 2012: 270).

Is diizeyinde (rekabet) stratejiler: Michael Porter’a gore rekabet stratejisi; bir
endistride avantajli bir rekabetc¢i pozisyon elde etmek icin yapilan arastirma olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore rekabet stratejisi; endiistri rekabetini belirleyen
giiclere kars1 karli ve siirdiiriilebilir bir pozisyon elde etmeyi amaclamaktadir (Porter,
1985: 1). Porter’a gore, rekabet avantaji elde etmek i¢in maliyet liderligi, farklilagtirma
ve odaklanma olmak {izere {i¢ strateji bulunmaktadir. Maliyet liderligi stratejisiyle
orgiitler miisteriler tarafindan kabul edilebilir 6zelliklere sahip iriinleri ya da hizmetleri
rakiplere oranla daha diisiik bir maliyetle iiretmekte ya da dagitmaktadir (Hitt vd., 2001:
155-168). Maliyet liderligi stratejisi ile kalite ve hizmetten 6diin vermeden rakiplerden
daha diisiik maliyete ulagsmak amaglanmaktadir (Santos-Vijande vd., 2012: 1082).
Farklilagtirma stratejisi ile Orgiitler misteriler agisindan onemli bir farkliliga sahip
oldugu diisiliniilen iriinleri ya da hizmetleri liretmekte ya da dagitmaktadir (Hitt vd.,
2001: 155-168). Farklilastirma stratejisi, essiz bir iiriin ve dizayn, marka, teknolojik
ozellikler ve miisteri hizmetleri sunma iizerine kurulmustur (Yamin vd., 1997: 162).
Odaklanma stratejileri ile orgilitler belirli bir rekabet¢i boliimiin ihtiyaglarina yonelik

olarak ya maliyet liderligi ya da farklilagma stratejisine odaklanmaktadir (Hitt vd.,
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2001: 155-168). Thompson ve Strickland, bu ii¢ yaklasima biitiinlesik maliyet liderligi
ve farklilasma stratejisini eklemistir. Bu strateji; diisiik maliyet ve yiiksek derecede
farklilasmay1 birlestiren, boylece miisterilere daha fazla deger sunmaya dayanan bir
stratejidir (Bakoglu, 2010: 282).

Fonksiyonel stratejiler: Fonksiyonel stratejiler; fonksiyonel birimlerin, kaynak
verimliligini en st seviyeye ¢ikararak kurumsal ve is diizeyindeki amaglara ve
stratejilere ulagabilmek i¢in {istlenilen bir yaklasimdir. Bu stratejiler, rekabet avantaji
elde edecek bir firma ya da is birimi saglamak i¢in ayirt edici bir yetenek gelistirmekle
ilgilidir. Cok bolimli kuruluglarin kendi stratejilerine sahip bir¢ok is birimine sahip
olmas1 gibi, her bir is bolimiiniin de kendi fonksiyonel stratejisine sahip alt boliimleri
vardir (Wheelen ve Hunger, 2012: 286). Fonksiyonel stratejiler; liretim, pazarlama, satis
ve servis, lojistik, insan kaynaklari, arastirma ve gelistirme ile muhasebe ve finansman

gibi alanlarda s6z konusu olmaktadir.

1.1.1.4. Strateji Uygulama

Yeni bir stratejinin etkinligi ancak uygulamaya konulmasiyla dl¢iilebilir. Strateji
uygulanirken Orgiitiin yapisi, yonetim tarzi, sistem Ve slirecleri, becerileri, paylasilan
degerleri, insan kaynaklar1 ele alinmali ve stratejiyle uygun hale getirilmelidir. Bu
asamada kullanilan 6nemli bir yontem McKinsey danismanlik sirketinin gelistirdigi 7S
modelidir. Peters ve Waterman adli diigiiniirler, miikkemmel orgiitleri digerlerinden
ayiran yedi orgiit degiskeni oldugunu gostermislerdir. Bunlar; strateji (strategy), yap1
(structure), yonetim tarzi (style), sistem Ve siiregler (systems and procedures),
yetenekler (skills), paylasilan degerler (shared values), insan kaynaklar1 (staff) olarak
siralanmaktadir. Burada Onemli olan; miikemmel bir Orgiitte bu 7S ile stratejisinin
uyumlu olmas1 ve 7S arasinda da bir dengenin bulunmasi gerektigidir (Eren, 2000:
169). Caligmada strateji kavramina detayl bir sekilde yer verildigi i¢in bu boliimde 7S

modelinin strateji haricindeki diger unsurlar1 hakkinda bilgi verilecektir.

1. Yapr: Orgiit yapismin amaci; orgiitiin stratejilerini kontrol etmek ve
birlestirmek icin gerekli olan is ve yonetimsel mekanizmalar1 tahsis etmektir. Bir
anlamda, orgiitsel yapr stratejiyi etkilememekte; ancak stratejinin nasil uygulanacagiyla

ilgilenmektedir. Strateji ve yapi1 arasindaki iliski ¢ok karmasiktir. Orgiitiin kendisi
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Onerilen stratejileri sinirlandirmakta ya da stratejilerin - gelistirilmesine firsat
vermektedir. Var olan oOrgiitsel yap1 uzak bir ihtimalle stratejiler bile
belirleyebilmektedir (Lynch, 2000: 715-716). Strateji, yapiy1 takip ettiginde yap1 belirli
stratejilerin se¢imi i¢in yOneticileri tesvik edebilir ya da sinirlayabilir Yapi, stratejiyi
takip ettiginde orgiit icindeki farkliliklarin temelinde strateji yer almaktadir. Yani;
sanayi yapisina, rekabet sartlarina ve bunlarda meydana gelen degisikliklere gore
belirlenen stratejiler, orgiitiin hangi amaglar1 gergeklestirecegini, hangi fonksiyonlari
yerine getirecegini, is bollimiiniin nasil yapilacagini belirlemektedir (Dinger, 2004:

311).

2. Sistemler: Orgiitler bir yandan kendi bdliimlerinin olusturdugu alt sistemlerle
bir yandan da kendisinin bir pargasi oldugu iist sistemlerle siirekli olarak etkilesim
icerisindedir. Orgiitlerin bu sistemlerle etkilesim halinde olmasi disardan siirekli bilgi ve
veri elde etmesine yol a¢maktadir. Dolayisiyla orgiitler elde ettikleri bilgiler
dogrultusunda faaliyetlerine yon vermekte diger bir ifadeyle stratejilerinin basarili ya da

basarisiz oldugunu degerlendirmektedir (Ulgen ve Mirze, 2007: 355).

3. Yonetim Tarz, Stratejik Liderlik: Stratejik liderlik, gerekli olan stratejik
degisimi yaratmak ic¢in gelecegi gorebilme, diisiinme, esnekligi siirdiirme, izleyenleri
giiclendirme yoniinde liderin sahip oldugu bir yetenektir. Stratejik liderlik; stratejik
basari i¢in bir gerekliliktir. Etkili stratejik liderler olmadan ortalamanin iizerinde getiri
elde etmek igin stratejiler kesin ve agik olarak belirtilemeyebilir ve uygulanamayabilir
(Hitt vd., 2001: 489). Cevrenin siirekli degistigi ve rekabetin yogun oldugu bir ortamda
orgitlin varligmmi siirdiirmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in degisim ve

yenilige acgik olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla liderlerin degisim ve yenilik ile ilgili

yeni stratejik uygulamalar1 gergeklestirmeleri beklenmektedir (Eren, 2000: 405-406).

4. Kiiltiir: Orgiit kiiltiirii, orgiitiin iiyelerinin paylastigi deger, inang, davranis
normu ve uygulamalardir (Gordon ve DiTomasa, 1992: 784). Orgiitsel basar1 agisindan
kiiltiire baktifimizda; orgiitiin rekabet avantaji kazanmasinda strateji ile uyumlu gii¢li
bir kiiltiire sahip olmasi 6nemli bir faktordiir (Cabrera ve Bonache, 1999: 53).
Orgiitlerde stratejilerle uyumlu mevcut kiiltiir korunmali ve &rgiitler bu tarzda bir
kiiltiire dayali olmalidir. Stratejiyle ters diisen bir kiiltiir varsa; belirlenmeli ve

degistirilmelidir. Yeni olusturulan stratejiler genellikle pazar tarafindan yonlendirildigi
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ve rekabetci giicler tarafindan belirlendigi i¢in stratejiye gore kiiltiirii degistirmek
kiiltiire gore stratejiyi degistirmekten genellikle daha etkili olmaktadir (David, 2011:
267).

5. Insan Kaynaklar: Isletmenin amaclarina ulasabilmesi igin gelistirilen
stratejiler calisanlar tarafindan uygulanmaktadir. Siirekli olarak degismekte olan ig ve
rekabet ortaminda uygulanacak olan stratejilerin basarisi i¢in ¢alisanlarin bu yonde bilgi
ve beceriye sahip olmasi gerekir. Ayrica stratejik uygulamalar ¢alisanlarin bireysel
olarak beklentilerini de karsilamalidir (Ulgen ve Mirze, 2007: 386). Orgiit; insan
kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisanlarin yonetimine stratejik, kapsamli, i¢ tutarligi olan bir
yaklasim getirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi; stratejik biitiinlesmeyi, yiiksek
baglilig, yiiksek kaliteyi ve esnekligi elde etmeye calismaktadir. Toplumsal, islevsel,
orgiitsel ve kisisel agidan insan kaynaklari yonetimi; verimliligi arttirir, is yasaminin
kalitesini iyilestirir, rekabette tstiinlik saglar ve ¢evreye uyum kapasitesini destekler

(Bingol, 2013: 3-5).

6. Yetenekler: isletmelerin sahip oldugu yetenekler, belirlenen stratejilere uygun
degilse stratejik uygulamalar basarisiz olmaktadir. Isletmeler, deger zinciri analiziyle
varlik ve yeteneklerini rakipleriyle karsilastirmaktadir. Karsilastirma sonucunda
rakiplerine gore iistiin yeteneklere sahip olan oOrgiitler rekabet avantaji saglamaktadir,
esit yeteneklere sahip olanlar mevcut durumunu korumasina ragmen rekabet tistlinliigii
saglayamamaktadir. Zayif yetenekleri olan Orgiitler ise strateji gelistirmede ve
uygulamada yetersiz kalmaktadir. Bu durumda orgiit yetenekleri gelistirilmeli ya da

yetenekler diger orgiitlerden saglanmalidir (Ulgen ve Mirze, 2007: 389).

1.1.1.5. Stratejik Degerleme ve Kontrol

Stratejik yOnetim siirecinin son asamasini stratejik degerleme ve kontrol
olusturmaktadir. Bu asamada; segilen stratejilerle belirlenen amaglara ne Olgiide

ulasildig belirlenir ve gerekli goriilen yerlerde diizeltici miidahalelerde bulunulur.

Stratejik degerleme ve kontrol siireci bes asamadan olusan bir geribesleme siireci
olarak diisliniilebilir. Bu asamalar sirasiyla; neyin Olgiilecegini belirleme, performans

standartlar1 olusturma, gercek performansi Olgme, gercek performansi standartlarla
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karsilagtirma ve diizeltici faaliyetler yapma olarak sirlanabilir (Wheelen ve Hunger,
2012: 376-377).

1.1.2. Liderlik

Stratejik liderlik konusuna ge¢meden 6nce konunun biitiinliigliniin saglanmasi
acisindan liderlik kavrami ele alinmistir. Bu bdliimde liderlik kavramina ve dnemine

deginilmis ve liderlik teorileri hakkinda bilgi verilmistir.

1.1.2.1. Liderlik Kavram ve Onemi

Liderlik hem giinliik hayatta hem de psikoloji, sosyoloji, antropoloji, siyaset ve
yonetim bilimi gibi alanlarda oldukca sik kullanilan bir kavramdir. Bu nedenle liderlik
literatiiriinii ¢cok sayida farkli disiplin olusturmaktadir. Kavramin disiplinler arasi
niteligi nedeniyle, konu hakkinda ¢ok sayida arastirmaci yorumda bulunmaktadir. Bu da
kavramin tanimin1 zorlagtirmakta ve igerigi hakkinda fikir birligine ulasilmay1

engellemektedir.

Liderligin ¢ok boyutlu bir olgu olmasi ve orgiitlerin faaliyet gosterdikleri
ortamlarin degismesiyle birlikte liderlerden beklentilerin de stirekli olarak degismesi
kavramin tanimi hakkinda goriis birligine varilamamasinin baska bir nedeni olarak
gosterilebilir (Eraslan, 2004: 109). Bununla birlikte liderlik ile ilgili olarak yapilan
hemen hemen tiim tanimlarda dort temel unsur iizerinde duruldugu gézlemlenmektedir.
Bunlar; liderligin bir siire¢ oldugu, bir etki gerektirdigi, gruplarin var oldugu ortamlarda
ortaya ciktig1 ve ortak bir vizyonu yansitan hedeflere ulasmayi igerdigidir (Cummings
vd., 2010: 364). Genel olarak bakildiginda liderlik; lider, izleyenler ve kosullar
arasindaki iliskilerden olustugu i¢in bir siire¢ olarak degerlendirilebilir (Kogel, 2013:
569). Bu siiregte lider; bireye, takima ve orgiite iliskin performansi arttirmak amaciyla

izleyenleriyle etkilesimde bulunmaktadir (Bartol ve Zhang, 2007:388-389).

Liderlik; lider, izleyenler ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan bir siireg
olarak degerlendirilmekle birlikte birgok arastirmaci bu temel ayirt edici ozelliklerle
yetinmeyip, farkli bakis agilariyla olguyu ele almislardir. Liderlik literatiiriinde kavrama

iliskin en sik rastlanan tanimlardan bazilar1 sdyledir:
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Warner (1993: 17) liderligi, amaclara ulasmak i¢in grup faaliyetlerini etkileme
stireci olarak; lideri ise Orglitsel amaglara ulagsmak i¢in belirli durum, zaman ve
kosullar altinda izleyenleri goniillii bir sekilde hareket etmeleri yoniinde
cesaretlendiren, bunun i¢in deneyimlerini aktararak onlara katkida bulunan,
gosterdigi davraniglardan dolayr izleyenlerin kendisinden memnun kalmasini
saglayan kisi olarak tanimlamustir.

Deitzer vd.’e (1979) gore liderlik; bir kisinin belirli kosullar altinda, belirli
kisisel veya grup amagclarima ulasmak icin izleyenlerinin faaliyetlerini
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2013: 569).

Kiiltiirel cevrelerin liderlik yapilarini etkiledigi sonucuna ulasan GLOBE
(Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) projesinde
liderlik; Orgiitiin basarisi ve etkinligine katkida bulunmak icin kisinin
baskalarin1 etkileme, motive etme, yetkilendirme yetenegi olarak ortaya
konulmustur (Brodbeck vd., 2000: 8).

Paglis ve Green (2002: 216) liderligi, bir siire¢ olarak ele almistir. Bu siirecte
uygun stratejilerin ve grup amaglarimin belirlendigini, bu strateji ve amaglara
ulagmak i¢in izleyenlerin goniillii olarak caba goéstermeleri yoniinde motive
edildigini belirtmektedir.

Adair’e (2013: 63) gore liderlik; “Ortak bir amacin gergeklestirilmesinde, bir
kisinin bir grubu etkileyebilmesidir.”

Sitkin vd.’e (2006: 27) gore liderlik prestij, giic ve statii ile ilgili bir kavram
degildir. Ne bir pozisyona ne de hiyerarsik iligkilere baglidir, bagkalarina
rehberlik etme ile ilgilenmekte ve organizasyonlari; yaratma, degistirme ve
devam ettirme konularina odaklanmaktadir.

Vizyon, strateji ve motivasyon gerektiren liderlik; amaglara ulagmak igin bir
kisi veya grubu etkileme yetenegi, baskalarina 6rnek olma ve 6n cepheden
rehberlik etmedir (lyengar, 2008: 1-2).

Liderlik, liderin insanlar1 dikkatli bir sekilde se¢mesi ve istedigi yone
yonlendirmesidir (Lee ve Liu, 2011: 2).

Lider; farkli yetenekleri olan izleyenleri segen, egiten, etkileyen; izleyenlerini

Orgiitiin misyon ve amaglarina odaklayan; bu misyon ve amaclara ulasmada
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izleyenlerinin ruhsal, duygusal ve fiziksel enerjisini isteyerek ve hevesli bir
sekilde kullanmalarini saglayan kisidir (Winston ve Patterson, 2006: 7).

Orgiitlerin iginde bulundugu ¢evre kosullar: siirekli olarak degistigi i¢in ihtiyag
duyduklari bilgi her an farklilasmaktadir. Orgiitlerin bu degisime cevap verip, belirsizlik
ortaminda yasamlarini siirdiirebilmeleri ¢evre ile es sekilli olabilmelerine baglidir. Bu
nedenle oOrgiitlerin belirsiz ve degisken kosullara uyum saglama yoniinde harekete
gegebilecek calisanlara ihtiyaglari vardir. Gliniimiizde egitim ve kiiltiir diizeyi eskisine
oranla bir hayli ylikselmis olan ¢alisanlarin ise harekete gecebilmeleri dogru bir sekilde
yonlendirilebilmeleriyle miimkiindiir. Bu da ancak acik bir iletisimin oldugu,
calisanlarin kararlara daha fazla katildigi, fikirlerine daha fazla deger verildigi bir
anlamda organik nitelikli 6rgiitsel yapilar i¢erisinde miimkiin olabilir. Bu tarz orgiitsel
yapt Ve tasarimlarin varligi ise liderlere olan ihtiyaci eskisine oranla daha fazla
artirmaktadir. Ayrica kiiresellesmenin etkisiyle birlikte ¢alisanlarin psikolojik ve sosyal
acidan ¢ok daha fazla degisken Ozellikler sergiledikleri ve her birinin ayr1 bir amacinin
oldugu diisiiniildiigiinde onlar1 ortak bir amaca yonlendirecek bir kisinin varlig1 daha da
onemli hale gelmektedir. Bir birey, etrafindakileri etkileyebildigi siirece ‘lider’ olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii lider, izleyenlerini etkileyebildigi siirece onlar1 belli bir
hedefe odaklamakta ve bu hedefe ulasabilmek igin motive etmektedir. Boylece hem

bireysel basariya hem de orgiitsel basariya ulasilmaktadir.

Basiklagsan organizasyon yapilarinin olusmasi, organizasyonlarda giliglendirme
uygulamalarina dnem verilmesi, takim bazinda organizasyonlar ve kazanilmis otorite
gibi kavramlar liderlige duyulan ihtiyact 6n plana cikarmistir (Kogel, 2013: 569).
Liderlik; orgiitiin sahip oldugu, firma performansini artirmay: saglayan bir giictiir.
Kararlarin alinmasinda 6nemli bir yere sahip olan liderler, orgiitsel kaynaklarin elde
edilmesini, gelistirilmesini, dagitilmasini, degerli iirlin ve hizmetlere doniistiiriilmesini
ve bu saglanan degerin Orgiitsel paydaslar arasinda dagitilmasini belirlemektedirler.
Boylece liderler, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde etkili bir

duruma gelmektedirler (Zhu vd., 2005: 40).

Hizli teknolojik degisimler, kiiresel rekabet ve ekonomik belirsizlikler orgiitlerin
yaratici, yenilik¢i ve bunlarla uyumlu bir kiiltiire sahip olmasmi gerektirmektedir

(Reiter-Palmon ve Illies, 2004, 55). Bu baglamda firma yeniligine etki eden bireysel
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faktorlerden biri olarak karsimiza liderler ¢ikmaktadir. Liderler, bu amag igin Orgiitte
dogrudan yeni fikirler 6ne siirmekte, 6zel hedefler belirlemekte ve izleyenleri yenilik¢i
girisimler gergeklestirmek i¢in cesaretlendirmektedirler (Arago'n-Correa vd., 2007:
349).

Goriildiigii gibi liderlik; izleyen ve kosullar arasindaki iliskinin stirekli canli
kaldig1 bir siire¢ olup, Orgiitiin yasamasinda, ¢alisanlarin motive olmasinda, bireysel ve
orglitsel amaglara ulasilmasinda, degisime ayak uydurmada, dogru stratejilerin

belirlenmesinde, performansin artirilmasinda vazgegilmez bir olgudur.

1.1.2.2. Liderlik Teorileri

Endiistri devriminden itibaren arastirmacilar; liderleri agiklamak, davraniglarini
ortaya koymak, liderlerin izleyenlerini nasil harekete gegirdiklerini belirlemek amaciyla

bilimsel yontemler kullanarak liderligi ele almislardir.

20. yiizyilin baglarina kadar ‘lider’, liderlikle ilgili ortaya ¢ikan ¢alismalarin odak
noktasi olmustur. Bu donemde hakim goriis; liderin, izleyenlerden farkli o6zelliklere
sahip oldugudur. Bir anlamda lider, izleyenlerden ve iginde bulunulan durumdan

soyutlanarak ele alinmistir.

1940’11 yillardan sonra liderlik arastirmalarina davranigsal goriis yon vermistir. Bu
yaklasim, basarili liderleri 6zellikleri yerine davranis bigimleriyle agiklamaya ¢alisan bir
yaklagimdir. Bununla birlikte liderin sergileyecegi davranmislari ig¢inde bulundugu
durumlarin da etkileyecegi bilincine varilarak daha sonraki yillarda liderlik ile ilgili
arastirmalara i¢cinde bulunulan durum ve kosullar1 da g6z 6niine alan yaklasimlar hakim

olmaya baglamistir.

Bu calismada liderlige iliskin genel yaklasimlar Tablo 1.2°de de gosterildigi gibi
geleneksel liderlik yaklagimlari (6zellikler yaklasimi ve davranigsal yaklagim), durumsal
liderlik yaklagimlari ve modern liderlik yaklasimlar1 seklinde ii¢ ayr1 doneme ayrilarak
incelenmistir. Bununla birlikte her bir yaklagimin digerinin ikamesi degil; tamamlayicisi

oldugu g6z 6niinde bulundurulmalidir.
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Tablo 1.2. Liderlik Teorilerinin Tarihsel Gelisimi

Siire¢ Liderlik Teorinin Ana Diisiincesi
1940’lara Ozellikler Teorisi Liderlik dogustan gelen bir 6zelliktir.
1940 - 1960 | Davranigsal Teoriler | Liderin etkinligi, liderin nasil davrandigiyla
ilgilidir.
1960 - 1980 Durumsal Teoriler Etkin lider durumdan etkilenir.
1980’ler Modern Liderlik Lider, vizyon sahibidir.

Teorileri

Kaynak: Bresctick, 1999: 56.

1.1.2.2.1. Geleneksel Teoriler

Lideri aciklamaya calisan aragtirmalarda 1940’11 yillara kadar liderin 6zellikleri 6n
plandayken; 1940’11 yillardan sonra liderin 6zellikleri yerine liderin nasil davrandigini
vurgulayan ve lider ve izleyiciler arasindaki etkilesim bigimine odaklanan yaklagimlar
hakim olmustur. Bu yillara kadarki yaklasimlar geleneksel liderlik yaklasimlar1 olarak
ifade edilebilir. Bagka bir ifadeyle geleneksel liderlik yaklagimlart 6zellikler yaklasimi

ve davranigsal yaklagim olmak tizere iki baslik altinda incelenebilir.

Ozellikler Teorisi, basarili liderlerin sahip olmasi gereken temel ozellikleri
belirlemeye ¢alisan ‘Biiyiik Adam’ teorisine dayanmaktadir. Bliyiik Adam teorisi, temel
liderlik 6zelliklerinin ayirt edilebildigini ve bu &zelliklere sahip olan kisilerin lider
olabilecegini belirtmektedir (Bolden vd., 2003: 6). Ozellikler teorisine gore, lider sahip
oldugu ozellikleriyle gruptaki diger tiyelerden farklilagir ve bu 6zellikleri sayesinde
grup icerisinde lider olarak belirir ve grubu yonetebilir (Kogel, 2013: 576). Bir kisinin
lider olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken fiziksel ve psikolojik ozellikler soyle

siralanabilir (Daft, 2014: 38):

o Fiziksel 6zellikler: Enerji ve aktif olma

o Zeka ve yetenek: Yargilama, bilgi, akici konusma ve kesinlik

o Kisilik: Yaraticilik, agik sozliiliik, diirtistliik ve etik davranis

e Is ile ilgili 6zellikler: Basar1 giidiisii, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii,

goreve doniikliik ve amaglara ulagmada sorumluluk alma
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e Sosyal &zellikler: Isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler

arasi beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet

Sadece bireysel ozellikleri géz oniinde bulundurarak liderligi aciklayan 6zellikler
teorisi, zamanla ¢esitli agilardan yetersiz kalmis ve elestirilmistir (Kagit¢cibasi, 2006:
295). Bu teoriyle birlikte etkili bir liderin 6zelliklerine sahip oldugunu diisiinen her
insan kendini lider olarak gormeye baslamistir. Teorisyenlerin basarili bir lider ile
belirlenen Ozellikler arasinda bir iliskinin kurulamayacagi sonucuna ulasmasiyla da

ozellikler teorisinin basarisizlig1 ortaya konulmustur (DeBerry, 2010: 20).

Sadece lider degiskenini ele alan ozellikler yaklasiminin liderligi agiklamada
beklenen sonuglart vermemesinden sonra liderlige izleyenleri de dikkate alan

davranigsal goriis hakim olmaya baslamistir.

Davranissal Teori’ye gore liderlerin etkin ve basarili olmasini saglayan, sahip
olduklar kisisel 6zelliklerden c¢ok liderlik yaparken gosterdikleri davranislardir (Owens,
1976: 226°dan aktaran Tengilimlioglu, 2005: 4). Liderlerin tam olarak ‘ne yaptig1’ ile
ilgilenen davranigsal teori ile lider dogulur fikrinden, sonradan lider olarak yetisilebilir
fikrine dogru bir kayma olmustur (DeBerry, 2010: 20). Bu teoride liderin
davraniglarinin iizerinde durulmasinin sebebi davraniglarin kisilik 6zelliklerine gore

daha kolay gozlemlenebilir ve tanimlanabilir olmasidir (Giiney, 2011: 387).

Davranissal teoriyle ilgili calismalar; Iowa Universitesi Calismalari, Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1, Blake ve
Mouton’in Yonetim Tarzi1 Matriksi, McGregor’un X ve Y Teorileri, Likert’in Sistem 4

Modeli, Yukl’un Liderlik Davranis1i Modeli olarak ele alinmaktadir.

Towa Universitesi Cahsmalari: Bu calismalarda, kararlara katilima izin
vermeyen ve tiim yetki ve sorumlulugu elinde tutan ‘otoriter liderlik’, grup
tartismalarin1 6zendiren ve karara katilmalari i¢in grubu cesaretlendiren ‘demokratik
liderlik’, gruba tam ozgiirliik taniyan ve astlar1 kendi kararlarin1 kendileri vermeleri
konusunda 0zgiir birakan ‘umursamaz liderlik’ olarak ii¢ liderlik tarzi belirlenmistir.
Calismalar sonucunda astlarin demokratik liderligi en fazla tercih ettikleri, umursamaz
liderlik tarzini otoriter liderlik tarzina gore daha fazla tercih ettikleri goriilmiistiir. Ayica

tiretkenlik acgisindan otoriter liderin demokratik lidere gore biraz daha iiretken oldugu;
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umursamaz liderin tiretkenlik agisindan diger ikisine oranla en kotiisii oldugu ortaya

¢ikmistir (Lunenburg ve Ornstein, 2011:106-107).

Ohio State Universitesi Liderlik Calsmalari: Bu calismalarda, lider
davranislariyla ilgili olarak ‘Kisiyi dikkate’ alma ve ‘Inisiyatif® olmak iizere iki farkli
boyuta odaklanilmistir (Mello, 1999: 164). Kisiyi dikkate alma boyutunda lider;
giivenilir bir kisidir, izleyenleriyle ilgilenir, daha samimi bir tavir sergiler ve
izleyenlerini diisiiniir. Inisiyatif boyutunda lider; izleyenlerine neleri nasil yapmalari
gerektigini agik¢a ifade eder ve onlar igin bir ¢alisma programu tasarlar (St-Hilaire,
2008: 8). Calismalar sonucunda; liderin kisiyi dikkate alan davranislarinin artmasiyla
personel devir hizinin ve devamsizligin azalacagi; inisiyatif davraniglarinin artmasiyla

grup lyelerinin performansinin artacagi ortaya ¢cikmistir (Kogel, 2013: 579).

Michigan Universitesi Liderlik Calismalari: Bu calismalarla, Michigan
tiniversitesi grup Uyelerinin doyumuna ve grubun verimliligine katki saglayacak
faktorlerin neler oldugunu belirlemeyi amaglamistir (Budak ve Budak, 2010: 82). ‘Ise
yonelik® ve ‘Kisiye yonelik® olmak iizere iki temel davranis tiirii belirlenmistir. Ise
yonelik olan lider, daha ¢ok cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanir
ve izleyenlerin belirlenen ilke ve yontemlere gore g¢alisip ¢alismadiklarini yakindan
kontrol eder. Kisiye yonelik lider, izleyenleri i¢in uygun calisma kosullarini hazirlar ve
kisisel gelisimleri ve ilerlemeleriyle yakindan ilgilenir. Kisiye yonelik liderlik

davranisinin daha etkin oldugu sonucuna ulagilmistir (Kogel, 2013: 579).

Blake ve Mouton’in Yénetim Tarzi Matriksi: Bu calismada; bireyin, ‘Uretime
ilgi’ ve ‘Insana ilgi’ boyutuna verdigi Sneme gore bes farkl liderlik sekli belirlenmistir.
Ciliz liderlik (1.1); is bagarimi ve astlarin i doyumu agisindan en az gayreti gosterir,
Sehir kuliibii liderligi (1.9); ise en az, kisiye en fazla yonelimlidir, Orta yolcu liderlik
(5.5); caligsanlarin doyumu ile is basarimini orta Slgiide dengeler, Gorev liderligi (9.1);
ise en cok, kisiye en az ilgiyi gosterir, Ekip liderligi (9.9); ise ve kisiye en fazla
yonelimlidir (Budak ve Budak, 2010: 83). Ekip liderliginin en etkin tarz oldugu
belirlenmistir. Gelistirme programlar1 araciligiyla liderlerin ekip liderligi tarzinda bir

lider olabilecekleri one siiriilmiistiir (Bolat vd., 2009: 178):

McGregor’un X ve Y Teorileri: Douglas McGregor, liderlik davraniglarini

aciklamak amaciyla gelistirdigi X ve Y teorileri ile bir yOneticinin benimseyecegi
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liderlik tarzinin, o yoneticinin insan dogasina bakistyla belirlendigini ileri stirmektedir.
X ve Y teorileri birbirine zit olan iki farkli insan anlayis1 ve liderlik tarzini ifade
etmektedir. X kuraminda ortalama bir insan c¢alismayr sevmez Ve sorumluluk
yiiklenmek istemez. Bu tarz insanlar hangi isleri yapmalar1 gerektiginin kendilerine
bildirilmesini isterler ve galistirmak i¢in onlar1 zorlamak gerekmektedir. Bu kuramda
liderler otokratik liderlik tarzini benimserler. Y kuraminda ise; insanlar sorumluluk
almaktan kacinmazlar ve ¢alismalar1 i¢in zorlanmalar1 gerekmez. Bu varsayimlari

tasiyan liderler de demogratik liderlik tarzin1 benimserler (Hicks ve Gullet, 1981: 238).

Likert’in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert, gelistirdigi Sistem 4 Modeli ile
orgiitlerde liderlerin yaygin olarak dort liderlik tarzi sergiledigini 6ne siirmiistiir (Silver,

1981: 368). Belirli varsayimlari ve davraniglar1 iceren bu dort liderlik tarzi Tablo

1.3deki gibi 6zetlenebilir (Kogel, 2013: 582):

Tablo 1.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik .S|.stem1 Sisteple Sistem3 Sistem4
Degiskeni (Istismarci (Yargigsever (Katilimer) (Demokratik)
s1% Otokratik) Otokratik)
Hizmetgi ile . N
- Kismen giivenir;
efendisi e
1.Astlara olan Astlara arasindaki gibi fakat kararlarla Bitiin
T venmez bir eiiven ilgili kontrole konularda tam
guven £ ’ su sahip olmak olarak giivenir.
anlayisina A
. Ister.
sahiptir.
Astlar is ile ilgili
konulari Astlar
2.Astlarm tartigmak _Ast}ap As.t Iar_ . kendilerini
- kendilerini fazla kendilerini
algiladig1 konusunda tamamiyla
> o serbest oldukga serbest
serbesti kendilerini hig . . serbest
hissetmez. hisseder. .
serbest hisseder.
hissetmez.
Isle ilgili Genel olarak
3.Ustiin sorunlarin astlarin fikrini Daima astlarin
N Bazen astlarin ..
astlarla olan ¢Oziimiinde fikrini sorar alir ve onlar fikrini alir,
iliskisi astlarin fikrini ' kullanmaya onlar1 kullanir.
nadiren alir. caligir.

Kaynak: Kogel, 2013: 582.

Tablo 1.3°de de goriildiigii gibi her sistem astlara olan giiven, astlarin algiladigi
serbesti ve f{ist-ast iliskileri agisindan ele almmustir. Istismarci otokratik diye

adlandirilan Sistem 1 liderlik modelinde lider astlarina giivenmez ve sorunlara ¢éziim
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bulmada astlarinin fikirlerini nadir olarak alir. Astlar ise is ile ilgili konular tartisma
konusunda kendilerini hi¢ serbest hissetmezler. Yardimsever otokratik olarak
adlandirilan Sistem 2’deki liderler ile astlar1 arasinda efendi hizmetgi arasindaki giiven
iliskisine benzer bir iliski vardir. Liderler astlarin fikirlerini bazen sormakta, astlar ise
kendilerini fazla serbest hissetmemektedirler. Katilimci yani Sistem 3’de liderler
astlarina kismen giivense de kararlarla ilgili kontroliin kendilerinde olmasini isterler ve
genel olarak astlariin fikirlerini alirlar. Bu sistemde astlar kendilerini olduk¢a rahat
hissederler. Son olarak Sistem 4’de demokratik liderler tiim konularda astlarina tam
olarak gilivenir ve daima onlarin fikirlerini alir. Astlar da tamamiyla kendilerini serbest

hissederler.

Yukl’un Liderlik Davranisi Modeli; Gariry Yukl tarafindan gelistirilen bu
modelde; liderlik davranislari, degiskenler ve ara degiskenler ile ¢alisanlarin verimliligi
ve is tatmini arasindaki iligkiler {zerinde durulmustur. Ohio ve Michigan
Universitelerindeki arastirmalarin liderlik davramislarini yorumlarken ortaya koydugu is
ve insan faktoriine Yukl, katilimcilik faktoriinii eklemistir. Katilimeilik faktorii; lider
acisindan astlarin kararlara katilma haklarinin uygulanma diizeyini belirtmektedir.
Ayrilik Modeli ve Coklu Baglanma Modeli olarak iki farkli model ele alimustir.
Ayrilik Modeli; liderden beklenen davranig ile liderin gerceklestirdigi davranis
arasindaki fark ne kadar kiiciikse calisanin o derece tatmin olacagini ortaya koymustur.
Coklu Baglanma Modeli’nde ise grup tatmininin; insana doniikliiliikk, gruba doniikliiliik
ve katilimcilik faktorleri disinda, ¢alisanlarin motivasyonu, gorev ile rol arasindaki
uyumu ve yetenek diizeyleri ara degiskenlerinin etkisiyle ortaya ¢iktigir goriilmistiir
(Werner, 1993: 54).

Ozellikler ve davranissal teorilerin ortaya atildigi donemlerde, kisinin sadece
sahip oldugu kisisel ozelliklerden dolay1 ya da sadece gostermis oldugu davraniglardan
dolayz lider olabilecegi dogru kabul edilmistir. Ornegin; drgiitsel ortamlarda, basariya
ulagsmak i¢in izleyenlerden harekete gecirecek olan lider, diger grup iiyelerinden farkl
kisisel ve fiziksel ozelliklere sahip oldugu ya da ise veya insana yonelik davranislar
sergiledigi i¢in ayrilmistir. Ancak, lider olani lider olmayandan ayiran 6zellikler ile
etkin olan lideri etkin olmayan liderden ayiran davranislar her kosulda ayni ¢ikmamustir.

Boylece grup iiyelerinden sadece bir kisinin farklilastig1 ve bu farkliligindan dolay1 lider
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kabul edildigi goriisiine sahip teoriler, o donemlerde kabul gorse de, drgiitlerin i¢inde

bulundugu kosullarin degismesi ve gelismesiyle birlikte yetersiz kalmistir.

Goriildiigii gibi geleneksel liderlik yaklasimlar: liderin ortaya ¢ikmasinda etkili
olabilecek sosyal yap1 ve durumsal faktorleri gz ardi eden bir yaklasimdir. Ozellikle
1960’1 yillardan sonra orgiitlerin faaliyet gosterdigi cevrede meydan gelen biiyiik
degisim ve doniisiimler arastirmacilart liderligi agiklamada daha karmasik modellere
yoneltmistir. Bir anlamda liderin fiziksel ve psikolojik 6zellikleri ve davranis bigimi
yerine faaliyet gosterdigi ortamin kosullari liderlik kavramini agiklamada 6n plana

cikmistir ve bu kapsamda durumsal liderlik davraniglart dogmustur.

1.1.2.2.2. Durumsal Teoriler

Durumsal teoriler, biitiin kosullar icin gecerli olan tek bir liderlik tarzinin
olmadigini, gosterilecek liderlik tarzinin duruma, insanlara, goéreve, oOrgiite ve diger
cevresel faktorlere gore degisebilecegini one siirmektedir (Bolden vd., 2003: 8). Diger
bir deyisle durumsal teorilerde liderlik tarzlari 6zel kosullara gore sekillenmektedir

(Nelson ve Quick, 2005: 263).

Durumsal teorilere gére (Nahavandi, 2000: 31-32°den aktaran Iscan, 2002: 75-
76);

1. 1.Her durum i¢in gegerli sayilabilecek bir liderlik tarzi olmamakla beraber
farkli liderlik 6zellikleri ve davraniglart uygun kosullar altinda etkili olabilir.

2. Orgiitiin i¢inde bulundugu durum ve sahip oldugu yapisal faktrler sayesinde
etkili liderlik tarz1 belirlenebilir.

3. Insanlar iyi liderler olmayr ogrenebilir ve lider olabilmek ve liderlik
ozelliklerini gelistirebilmek i¢in pek ¢ok alan bulunmaktadir.

4. Liderlik, gruplarm ve &rgiitlerin etkinliginde bir farklilik yaratabilir. Orgiitiin
yoniinii ve aldigr kararlar1 etkileyen pek ¢ok faktdor bulunmaktadir. Bu
faktorlerin ¢ogu liderlik kadar onemlidir. Bununla birlikte orgiitiin lideri,
orgiitsel siirecler veya ¢iktilar iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahip
olabilir.

5. Hem kisisel hem de durumsal faktorler liderligin etkinligini belirleyebilir. Ne
liderin ozellikleri ne de durumun gerektirdikleri liderligin etkinligini

belirleyebilir, bunlar arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur.
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Dolayistyla hem lider hem de liderlik durumunu anlamamiz gerekmektedir.

Durumsal teorilerle ilgili ¢alismalar; Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi, House ve
Evans’mn Amag-Yol Teorisi, Vroom ve Yetton’un Karar Agac1 Modeli, Reddin’in Ug
Boyutlu Liderlik Teorisi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli, Tannenbaum ve

Schmidt’in Liderlik Kurami olarak ele alinabilir.

Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi’ne gore liderin etkinligi, icinde bulunulan
duruma bagli olarak degismektedir (Handy, 1981: 94). Teoride; liderin hangi
durumlarda ‘calisan merkezli’, hangi durumlarda ‘goérev merkezli’ bir liderlik
davraniginda bulunmasi gerektigi arastirilmistir (Sisk ve Williams, 1981: 375). Ayrica
teoriye gore; etkili bir lider karsilastigi duruma gore her iki liderlik davranigini da
gosterebilmektedir. Fiedler’e gore liderin etkinligini belirleyen ii¢ durumsal boyut
vardir. Bunlar; lider ve izleyenleri arasindaki etkilesim, isin yapis1 ve liderin mevkiye
dayanan giiciidiir (St-Hilaire, 2008: 9). Lider ve izleyenleri arasindaki etkilesim ‘iyi’
olarak ifade ediliyorsa, yani izleyenler liderlerini seviyor, giiveniyor ve baglilik
gosteriyorsa, etkin liderlik ig¢in olumlu bir ortamin var oldugu; lider ve izleyenleri
arasindaki etkilesim ‘zayif” olarak ifade ediliyorsa, yani izleyenler liderlerini sevmiyor,
giivenmiyor Ve baglilik gostermiyorsa etkin liderlik i¢in olumsuz bir ortamin var oldugu
soylenebilir (Martens, 1998: 23). Isin yapisiyla ilgili olarak gorevler yiiksek derecede
yapilandirildiginda etkin liderlik i¢in olumlu bir ortam; gorevler diisikk derecede
yapilandirildiginda etkin liderlik i¢in olumsuz bir ortam s6z konusudur (Daft, 2003:
524). Liderin mevkiye dayanan giicli; yani odiillendirme, cezalandirma vb. konularda
sahip oldugu yetkinin derecesi fazla ise etkin liderlik i¢in olumlu, az ise olumsuz bir

ortam bulunmaktadir. (Budak ve Budak, 2010: 93-94).

House ve Evans’in Amag-Yol Teorisi’nin temelinde liderin, is ile ilgili amagclari,
kisisel amaclart ve bu amaglara ulasmak icin belirlenen yollar1 nasil etkiledigi yer
almaktadir. Liderin etkinligi; izleyenlerinin motivasyonu, performans: ve memnuniyeti
tizerinde izlenmektedir. Teoriye gore; liderin gosterdigi davranis, izleyenleri amaglara
ulagsmalar1 konusunda motive ve tatmin etmekte, bu amaglara ulasabilmek igin yol
gostermektedir (Badshah, 2012: 53). Bu teori, beklenti teorisine dayanmaktadir.
Beklenti teorisine gore gore; belirli bir davranig gosteren bireyin tizerindeki kuvvet, bu
davranisin belirli bir sonuca ulastiracagina dair beklentisinin ve bu sonugtan elde edilen

kisisel yarar ve doyumun bir fonksiyonudur (House, 1971: 322). Teoride, dort farkl
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liderlik tarz1 belirlenmistir: Bunlar; yonlendirici lider, destekleyici lider, katilimer lider
ve basartya yonelik lider olarak siralanmaktadir. Yonlendirici lider, astlariyla
beklentilerini paylasir ve isleri programlamada yonetimin roliinii listlenir. Destekleyici
lider, izleyenleri i¢in destekleyici ve samimi bir ortam saglar. Katilimeci lider,
izleyenlerini 6neride bulunmalar1 konusunda giiglendirir ve onlar1 karar alma siirecine
katar. Basartya yonelik lider, zorlu hedefler belirler ve izleyenlerini amaglara
ulagmalarinda desteklemek icin geri besleme mekanizmalari olusturur (DeBerry, 2010:
23). Amag-yol teorisine gore; en etkili liderlik tarzi i¢inde bulunulan duruma goére
degismektedir. Ornegin; kendi aldig1 kararlar dogrultusunda geleceginin sekillendigine
inanan insanlar katilimer liderlik tarzindan, aksine gelecegin kontrol dahilinde
gerceklesmeyen bir takim faktorler tarafindan belirlendigine inanan insanlar otoriter
liderlik tarzindan daha fazla memnun olacaktir. Diger taraftan gergeklestirilmesi
gereken islerin gerektirdigi yeteneklere sahip oldugunu diisiinenler otoriter ve yol
gosterici liderlik tarzlarindan daha az memnun olacaklardir (Kogel, 2013: 590).

Vroom ve Yetton’un Karar Agact Modeli’nde izleyenlerin, liderin karar verme
siirecine daha fazla ya da daha az katilimina izin veren kosullar tanimlanmistir (Zaccaro
ve Horn, 2003: 772). Liderlik tarziyla ilgili olarak bes model 6ne siiriilmiistiir. Otokratik
1’de lider, sahip oldugu bilgiler dogrultusunda problemleri ¢ézer ve kararlar1 kendisi
alir. Otokratik 2’de lider, gerekli olan bilgiyi izleyenlerinden alir ve problemin
cozlimiine kendisi karar verir. Danismact 1’de lider; problemi, konuyla ilgili
izleyenleriyle tek tek paylasir ve onlari bir grup olarak bir araya getirmeden fikirlerini,
onerilerini alir ve karar1 kendisi verir. Danismaci 2’de lider, izleyenlerini bir grup olarak
bir araya getirerek problemi paylasir, toplu olarak fikir ve 6nerilerini alir, karar1 kendisi
verir. Grup’da lider izleyenlerini bir grup olarak bir araya getirerek problemi paylasir,
hep birlikte ¢6ziim i¢in alternatifler gelistirilir, uzlagsma saglanir (Badshah, 2012: 53-
54). Karar agact modeline gore; liderlerin, verimliligi ve ¢alisanlarin etkinligini artirmak
icin karsilagtigi farkli sorunlara ¢6ziim bulma noktasinda farkli karar yontemlerini
kullanmas1 gerekmektedir. Cilinkii tiim kosullarda gecerli olabilecek ‘en iyi’ bir karar
verme siireci bulunmamaktadir. Dogru kararlarin verilmesi i¢in ¢aligsanlar tarafindan da

bu kararlarin kabul edilmesi gerekmektedir (Zel, 2001:131).

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’nde; liderlik davranislariyla ilgili iliski

boyutu ve gdrev boyutuna ii¢iincii bir boyut olarak etkinlik eklenmistir. Etkinlik, liderin



37

faaliyeti ya da davranisi olarak degil; sorumluluk alanindaki hedeflere ulagabilme
Olciisii olarak anlagilmaktadir (Rutabingwa, 2003: 26). Dort farkli liderlik tarzi
belirlenmistir. ilgili lider; yiiksek insan odakli, diisiik gorev odaklidir. Kopuk lider;
diisiik insan ve gorev odaklidir. Kendini adamuis lider, yliksek gorev odakli, diisiik insan
odaklidir. Biitiinlesmis lider; yiiksek insan ve gorev odaklidir (Ronald, 2014: 57-58).
Hem iligki hem de gorev boyutuna yiiksek egilimi olan liderin ¢ok etkili bir lider oldugu
belirtilmistir (Rutabingwa, 2003: 26). Reddin’e gore her bir liderlik tarzi igin
uygulamaya uygun ve uygun olmayan durumlar s6z konusu oldugundan, liderlik tarzlari
uygulandig1 duruma gore fazla ya da az etkili olabilmektedir. Dolayisiyla herhangi bir
liderlik tarzinin her zaman digerinden daha etkili oldugu sdylenemez. Her durumda
etkili bir liderlik tarz1 gosterebilmek icin liderin ‘yaklasim esnekligi’ becerisine sahip
olmas1 gerekmektedir. Yaklasim esnekligi; her durumun gerektirdigi yonetim tarzinin

uygulanmasini gerektirmektedir (Alganer, 2002: 26)

Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli’nde; Ohio State Universitesi
liderlik ¢alismalarindaki kisiyi dikkate alma ve inisiyatif liderlik davranisi boyutuna
olgunluk boyutu eklenmistir. Olgunluk; ise kars1 olan kabiliyeti ve psikolojik istekliligi
ifade etmektedir (Ronald, 2014: 58). Uygun liderlik tarzi, izleyenlerin hazir olusuna ve
gelisim seviyesine gore belirlenmektir. Dort farkli liderlik tarzi belirlenmistir.
Yonlendirici lider, a¢ik ve net talimatlar verir ve belirli yonlendirmelerde bulunur.
Kogluk’da lider, ¢ift yonlii iletisimi destekler, gliven olusturur ve motivasyonu saglar.
Destekleyici lider, izleyenlerini karar verme siirecine katar. Yetki veren liderin
izleyenleri belirli bir goérevi yerine getirmeye hazirdir ve tam sorumluluk alma
konusunda yetkilidirler (Bolden vd., 2003: 10). Bir liderin etkili bir liderlik tarzini
gosterebilmesi i¢in izleyenlerinin olgunluk diizeyini g6z Oniinde bulundurmasi
gerekmektedir. Lider, izleyenlerin olgunluk diizeyine gore kendini ne kadar ¢ok

yonlendirebilirse etkinligini o kadar ¢ok artirmis olacaktir (Zel, 2001:124).

Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Kurami’nda; bir ucu otoriterligi diger bir
ucu demokratikligi ifade eden bir dogru ile liderlik tarzlari agiklanmistir. Otoriterlik
patron davranislarina 6nem verirken; demokratiklik astlarin davranislarina 6nem
vermektedir. Bu iki ug arasinda yedi liderlik davranisi belirlenmistir. Bunlar; “Yo6netici,
kararimi vererek astlaria bildirir.’, “YOnetici, kararini satar.’, “YOnetici, fikirlerini sunar

ve soru bekler.’, “Yonetici, kararin1 deneme amaciyla gegici olarak aciklar.’, “Ydnetici,
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meseleyi sunar, Onerileri alarak kararini verir.’, © Yonetici, sinirlari belirler, karar almayi
astlaria birakir.” “Yonetici, astlarin iist tarafindan belirlenmis sinir iginde goérevlerini
yapmalarina izin verir.” seklinde siralanmaktadir (Simsek vd., 2011: 257). Hangi
liderlik tarzinin etkili olacagi liderin kullandig1 yetki miktarina ve asta verilen yetkinin
derecesine gore degismektedir (Robbins, 1986:247).

Durumsal teoriler, geleneksel teorilerin eksik kalan yonlerini bir bakima
tamamlamistir. Tek tip bir liderliktense her duruma gore degisecek farkli liderlik
tarzlariin oldugunu o6ne stirmistiir. Ciinkii liderlik, hem lideri hem de izleyenlerini
icine alan bir siiregtir. Bu siireci i¢inde bulundugu kosullara gore degerlendirmek ve
liderin, izleyenlerini nasil etkileyecegini tiim bu siireci géz Oniinde bulundurarak

belirlemek gerekmektedir.

1.1.2.2.3. Modern Liderlik Teorileri

Calkantili ¢evre kosullarinda orgiitlerin hayatta kalabilmeleri yeni ekonominin
gereklerine cevap vererek siirekli degisim, girisimcilik, yenilik ve yaraticilik
yapmalarina bagl hale gelmistir. Bir anlamda 6rgiitiin bu faaliyetleri basariyla yapmasi
liderin cevresel gelismeler ve degismeler iizerine odaklanarak bu gelisim ve degisimleri
biitlin dokularina yansitabilen sistemler olusturmasiyla miimkiindiir. Bu sistemleri
olusturabilmek ise ¢evresel kosullara uygun durumsal davraniglar géstermenin yani sira
vizyonerlik, karizmatiklik, doniistiirticiiliik, etik olma, maneviyatcilik gibi farkli liderlik
bicimleri gerektirmektedir. Bu gereklilik arastirmacilari liderligi durumsal faktorleri
genisleterek bu tiir 6zellik, davranis ve faaliyetlerle aciklamaya yoneltmistir. Sonucta
giinlimiizdeki liderlik arastirmalarina modern liderlik yaklasimlar1 adi verilen bir¢ok
farkli liderlik bi¢cimi de hakim olmaya baglamistir. Calismamiz kapsaminda bu liderlik
bicimlerinin bazilar1 kisaca ele alinacaktir. Doniistimsel ve etik liderlige calismanin

ilerleyen boliimlerinde yer verildigi i¢in bu boliimde ayrica ele alinmamagtir.

Etkilesimci Liderlik’de kisisel ¢ikarlarimi karsilamak isteyen lider ve izleyenleri
arasinda bir degis-tokus iliskisi vardir (Bass, 1999: 10). Burns’e (1978) gore etkilesimci
liderlik, lider ile izleyen arasinda bir degis-tokus olmasim gerektirmektedir. Izleyenler
liderlerin istedigi sekilde davrandiklarinda iicret, prestij gibi belirli degerlerde ¢iktilar:

elde etmektedirler. Burns’un bu goriisiinden hareketle Bass (1985) arastirmalarda
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genellikle liderligin etkilesimci ya da maliyet-zarar degis tokus siireci olarak
kavramsallastigint savunmustur (Den Hartog vd., 1997: 20). Etkilesimci liderler;
kosullu odiillendirme ile izleyenlerin basarilari takdir eder ve sarf ettikleri ¢abalarin
karsihigmi verir (Bass, 1990: 22). Lider, izleyenlerini belirli bir perfomansa
ulastiklarinda 6diillendirir. Liderin verecegi bu 6diil, izleyenlerin gosterdigi ¢abaya ve
ulagilan performans diizeyine baglidir (Den Hartog vd., 1997: 22). Etkilesimci liderler
aktif istisnalarla yonetim davranigi ile Orgiitsel beklentilerde bir sapma ya da
uygulamada herhangi bir diizensizlik oldugunda bunlar1 ortaya ¢ikarmaya ¢alismaktadir
(Casimir vd., 2006: 71). Aktif istisnalarla yonetimde lider Orgiit igerisindeki standart
sapmalar1 ortaya ¢ikarmak i¢in gayret gosteren ve diizensizlikler meydana geldiginde
harekete gecen bir lider olarak; Pasif istisnalarla yonetimde ise lider orgiit icerisinde
sapmalar ve diizensizlikler meydana geldikten sonra harekete gegen bir lider olarak
karakterize edilmektedir. Etkilesimci liderlikte gosterilen kaginmaci liderlik davranisi
ile liderler karar vermekten ve denetleme sorumlulugundan kaginmaktadirlar. Bu tarz
liderlik ne reaktif ne de proaktiftir sadece pasiftir. Bu asir1 derecede pasif liderlik tarzi

liderligin yoklugunun bir gostergesidir (Den Hartog vd., 1997: 21-22).

Dagitimsal Liderlik; orgiitteki tiim bireylerin bir giin lider olabilecegi, isyerinde
kendiliginden ortaya c¢ikan isbirlik¢i katilimlarin oldugu, c¢alisanlar arasinda yakin
calisma iliskilerinin gelistigi, dagitimsal faaliyetleri diizenlemek i¢in yapisal iliskilerin
ve kurumsallagsmanin var oldugu varsayimina dayanmaktadir (Gronn, 2002: 429).
Iliskisel, kapsayici, isbirlikgi bir yapr olarak degerlendirilen dagitimsal liderligin iig
temel dayanagi vardir. Birincisi, grubun ortak bir 0Ozelligidir veya bireylerin
etkilesiminden dogan bir iletisim agidir. Ikincisi, uzmanlik birgok izleyen iizerinde
cesitlenmektedir (Bolden vd., 2009: 5). Ugiinciisii, kahraman lider ve pasif izleyen
tasvirlerine karsi ¢ikmaktadir, herkese agik ve herkesi igine alan liderlik sinirlarin

benimsemektedir (Davison vd., 2013: 100).

Siiper Liderlik, Kendi Kendini Yoneten Liderlik; bireylerin, istedikleri sekilde
davranabilmek ic¢in kendilerini motive ettigi ve yonlendirdigi; yani kendilerini
etkiledikleri bir siirectir (Houghton ve Neck, 2002: 672). Bireylerin kendi faaliyetlerini
ve diisiincelerini kontrol edebilmek icin kendilerini etkilemeleri yoluyla ortaya ¢ikan
bireysel diizeyde bir bakis agisin1 gostermektedir. Amaci; bireylerin yasamlarini ve is

hayatlarni iyilestirmek i¢in belirli davranigsal ve biligsel stratejileri 0grenerek ve
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uygulayarak kendilerini daha etkili bir sekilde yonetebilmeleridir (D’Intino, vd., 2007:
105).

Karizmatik Liderlik’de lider; genel anlamda yol gostericidir, izleyenlerine ilham
ve giiven verir, saygl uyandirir, gelecekle ilgili diislincelerde iyimser olmayi tesvik eder,
insanlarin  yasamlarinda gergekten Onemli bir yere sahip seyleri gormelerini
kolaylastirir, misyon duygusu aktarir ve motive edici davraniglar sergiler (Giil ve Col,
2003: 165). Lidere, izleyenleri tarafindan algilanan kisisel ozellikleri ve eylemleri
sayesinde orgiitteki faaliyetleri baglatmasina ve silirdiirmesine imkan veren bir durumdur
(Nadler ve Tushman, 1994: 281). Daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan karizmatik
liderlik; kurtaric1 ve sira disi niteliklerin yan1 sira giiclii kisisel ozelliklere de sahip
kisilerde goriilmektedir. Ozgiiven, cesaret, izleyenleri iizerinde hayranlik uyandirma,
ikna ve motive etme bu liderlerde goriilen ortak 6zelliklerdir (Celik ve Sinbiil, 2008:
52).

Otantik Liderlik’de lider; nasil diisiindiigliniin, nasil davrandiginin, baskalari
tarafindan nasil algilandiginin son derece farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin
degerlerini ve ahlaki bakis agilarini, bilgilerini, giiclii yonlerini bilen, ¢alistiklar: ortami
taniyan, kendinden emin, umutlu, iyimser, kendini ¢abuk toparlayan, ahlaki bireylerdir
(Avolio vd., 2004: 803-804). Otantik liderlik; olumlu yonde kendini gelistirmeyi tesvik
eden, liderler ve izleyenler tarafindan daha biiyiik bir 6z farkindalik ve 6z diizenleme
saglayan, olumlu psikolojik yeteneklerle olduk¢a gelismis bir orgiitsel yapiy1 birlestiren
bir siirectir (Luthans ve Avolie, 2003: 243’den aktaran Walumbwa vd., 2008: 92).
Shamir ve Eliam’ gore (2005: 398-399), otantik lider igin liderlik rolii kendi benlik
kavraminin temel bilesenidir; yani kendisini tanimlamak i¢in lider terimini kullanmak
zorunda degildir, kararli ve kendilerini algilayabilmektedir, hedefleriyle uyumludur,

kendini ifade edebilen davraniglarda bulunmaktadir.

Hizmetkdr Liderlik; liderin temelde kendini bagkalarina hizmet etmeye adamis
olmasidir. Lider; Oncelikli olarak toplumun, c¢alisanlarin, miisterilerin  vs.
gereksinimlerini karsilamak ve onlarin ihtiyaglarina cevap vermek i¢in calisir.
Sonrasinda insanlarin ihtiyaglar1 karsilandigr icin bilingli bir sekilde davranacaklari
varsayilir ve yonetmek ve liderlik siireci baglar (Spears, 2004: 7-11). Lider, siirekli

olarak izleyenlerinin neye ihtiyact oldufunu anlamaya calisir. izleyenlerinin onu



41

memnun etmesini istemek yerine onlarin hayatlarinda bir farklilik yaratmak ile ilgilenir

(Vinod ve Sudhakar, 2011: 456).

Paternalist Liderlik; yoneticilerin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla kisisel
olarak ilgilenmelerini, ¢alisanlarin kisisel refahin1 yiikseltmelerini ve Kariyerleriyle ilgili
olarak destek vermelerini ifade etmektedir (Pellegrini vd., 2010: 392). Gii¢ mesafesi
yiiksek ve toplulukeu kiiltiirlerde, ¢alisanlar tizerinde olumlu bir etki birakan paternalist
lider, hiyerarsik iliskiler icinde bir bakima babaya benzemekte, izleyenlerin profesyonel
ve kisisel hayatlarina rehberlik etmekte ve karsiliginda baglilik ve saygi beklemektedir
(Gelfand vd., 2007: 493-494).

Simbiyotik Liderlik ile ilgili olarak simbiyosis kavrami biyolojik bir terimdir ve
iki organizmanin fiziksel olarak birbirine bagli yasamalar1 veya bir organizmanin diger
bir organizmanin i¢inde yasamasini ifade etmektedir. Her bir organizmanin baska bir
organizmaya bagli olarak biiylimesi ve gelismesi simbiyotik iligkinin anahtarin
olusturmaktadir (Zaccaro and Horn, 2003: 770). Sosyal anlamda birbirinden farkli
olanlarin bir arada yasamasi1 Ve siirekli olarak bu farkliliklar1 birbirleriyle
paylasmalariyla simbiyotik iliskiler dogmaktadir. Simbiyotik lider, boyle bir ortamda
izleyenlerinin birbirleriyle olan iliskisinde énemli bir rol iistlenmektedir. Farkliliklart
bir araya getirmekte, paylasimi saglamakta, iliskileri gelistirmekte, siirecin

devamliligin1 saglamaktadir (Danigman, 2013: 145-146).

Vizyoner Liderlik; hizmet verdigi kisilerin beklentilerini temel almaktadir.
Vizyoner lider, orgiitii praoktif ve insancil bir yaklasimla hedefleri dogrultusunda
yonetir ve siirekli bir gelisim iginde tutar (Bulut ve Uygun, 2010: 29). Vizyoner
liderlik; dinamik ve karsilikli etkilesime dayanan bir siiregtir. Vizyoner lider; kendisi ve
izleyenleri i¢in bir vizyon olusturur ve izleyenleriyle karsilikli etkilesim halinde
vizyonu hayata gecirmek i¢in gayret gosterir (Naktiyok, 2004: 156). Lider, sahip oldugu
kisisel deger ve inanglarla giidiilenmekte ve izleyenlerini giidiilemektedir. Orgiitsel
amaclar belirler ve bu amaclara ulasma konusunda kararli ve inanchdirlar. Paylasilan bir

orgiit kiiltiiri olustururlar. Yaraticidirlar, orgiit i¢in daha iyi bir gelecek diisiliniirler
(Bridge, 2003: 67).

Transandantal (Alturistik) Liderlik’de doniistimcii liderlerin kullandigi maddi ve

manevi motivasyon araglarini kullanan lider, organizasyonun yararina olan olgulari
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izleyenlere aktarmakta ve boylece onlarin motive olmalarini saglamaktadir. Bu
giidiileme sekli altruistic ya da transandantal olarak ifade edilmektedir. Transandantal
lider, insanlar tizerine yogunlasmistir Ve onlarin bireysel olarak gelismelerini saglar ve

onlar1 baskalar1 igin bir seyler yapabilmeye tesvik eder (Kaya, 2010: 84).

Kuantum Liderlik: Kuantum orgiit, bireysel yeteneklerini, deneyimlerini,
iggoriilerini ve kisiliklerini orgiitiin degerleri ve hedefleriyle ayn1 hizaya koyan tiim
tiyelerin, bireysel paylasim yoluyla benzersiz ¢oziimlerini, diisiincelerini ve i¢goriilerini
ortaya ¢ikarmasma dayanmaktadir (Deardorff ve Williams, 2006: 2-3). Kuantum
liderligin, biitlinciil, 6nceden kestirilemeyen, karmasik bir yapisi vardir. Her bireyin
siirece katilmasiyla daha biiyiik bir enerji saglanir. Lider; ¢atismayi, yaraticilik ugruna
paylasilan bir kaynak olarak goriir. insanlarin bir arada calismasi ve performansin
artmasi icin onemli firsatlar yaratir. Duraganliga ve tembellige son verir. Bireylerin
dogasim1 anlamaya calisir. Ruh ve akil gibi goriinmez gergekleri kabul eder. Dis
kaynaklara i¢ kaynaklar kadar onem wverir ve kisisel ¢ikarlart korur (Papatya ve
Dulupgu, 2006: 126).

Sanal  Diinyada  Liderlik:  Bilgi  teknolojisinin  kullanilarak  islerin
gerceklestirildigi bir ortamda ortaya c¢ikan sanal lider, izleyenleriyle teknoloji
aracilifiyla iliski kurmakta, bilgiyi toplamakta ve dagitmaktadir (Naktiyok, 2006: 28).
Sanal liderler; kararli, girisimci, uyumlu, isbirlik¢i, miisteriye odakli, ag yapilandirma
ve teknolojiden faydalanma o6zelliklerine sahip liderlerdir. Sanal liderlerden, stratejik
kararlar1 ¢cok hizli almalar1 ve miisterileri 6rgiite cekmek ve baglamak icin stirekli olarak

yenilik¢i olmalar1 beklenmektedir (Horne-Long ve Schoenberg, 2002: 613).

Ruhsal Liderlik; Fry ve c¢alisma arkadaslarina (2005) goére ruhsal lider, 6rgiitiin
Ogrenen bir Orgiite donilisebilmesi icin calisanlart igsel olarak motive etmeye caligir.
Ruhsal liderligin amaci; orgiitsel vizyon ve degerler konusunda goriis birligine varmak
icin bireylerin ve takimlarin giiclenmesini saglamak ve stratejiler olusturmak, boylece
orgiite bagliligt ve performansi artirmaktir. Bu nedenle liderlerin tavir, deger ve
davraniglarint birlestirirler, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu saglarlar, c¢alisanlara
yapiklari isin ne anlama geldigini ve bir misyona neden ihtiya¢ duyuldugunu anlatirlar,
bir farklilik yaratabileceklerini ve islerinde takdir edilen ve anlasilan c¢alisanlar
olduklarini hissettirirler (Chen ve Yang, 2012: 107).
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1.1.3. Stratejik Liderlik

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet, orgiitleri bir degisim ortami
icine sokmustur. Yenilik ihtiyacinin arttifi, teknolojinin gelistigi, bilginin énemli bir
kaynak haline geldigi boyle bir ortamda orgiitlerin etkin ve verimli bir sekilde
faaliyetlerine devam edebilmeleri i¢in degisime ayak uydurabilmeleri ve rekabet
tstiinliigii saglayabilmeleri gerekmektedir. Bu da orgiitlerin farklilik yaratabilmelerini,
cevrenin sundugu firsat ve tehditleri anlayabilmelerini, sahip olduklar1 giiglii ve zayif
yanlar1 1iyi degerlendirebilmelerini, stratejik yonetim siirecini etkili bir sekilde
kullanabilmelerini gerektirmektedir. Bu sartlara ayak uyduramayan orgiitlerin hayatlari
tehlikeye girmektedir. Orgiitler stratejik liderlik uygulamalariyla bu zorluklarin
tistesinden gelmeye calismaktadir. Stratejik liderlik ile orgiitler belirsiz ve karmasik bir

cevrede rekabet edebilir hale gelmektedir.

1.1.3.1. Stratejik Liderligin Tarihsel Gelisimi

1960’1 yillarda ve 1970’1i yillarin baslarinda yoneticiler, orgiitiin performansini
etkileyecek kararlarin alinmasinda ¢ok az bir etkiye sahip olduklarina inandirilmislardi.
Yonetimsel davraniglarin ve oOrgiitsel ¢iktilarin, Orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklar
durumlarin temel belirleyicisi oldugu distiniiliiyordu. 1972°de iinlii orgiit teorisyeni
John Child, orgiitiin iist diizey yoneticilerinin 6rgiitiin performansiyla tiimiiyle sorumlu
olduklarin1 ve bu nedenle stratejik yonetim siirecinde ¢ok giiclii bir etki yarattiklarini
one siirmiistlir. Child’e gore stratejik liderler; dnemli konularla ilgili olarak karar alma
ile sorumludurlar ve orgiitiin gidecegi yonii ve bu amagla orgiitiin nasil yonetilecegini
belirlemektedirler (Ireland ve Hitt, 2005: 65).

Stratejik liderlik teorisi, ilk olarak Hambrick ve Mason (1984) tarafindan
gelistirilen Tepe Eselonlar1 (Upper Echelons) teorisinden ortaya ¢ikmistir (Vera ve
Crossan, 2004: 223). Bu teoriye gore stratejik secimler ve performans diizeyleri gibi
orglitsel ¢iktilar yonetimsel altyapi ozelliklerine bagli olarak tahmin edilmektedir
(Hambrick ve Mason, 1984: 193). Yani st diizey yOneticilerin yas, egitim, deneyim
gibi demografik 6zellikleri, kullandiklart bilgi tiirli ve miktarin1 ve dolayisiyla verdikleri
stratejik kararlar1 ve orgiit performansini etkilemektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009:

125). Bass (1985) ise stratejik liderligin ortaya ¢ikisini  dontstiiriicii liderlige
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dayandirmaktadir. Dontistiiriicii liderlik; vizyon gelistirme, odaklanma ve uygulama
olmak iizere ii¢ farkli stratejik liderlik Ozelligine vurgu yaparak orgiitteki onemli
degisimleri meydana getiren siireglere odaklanan bir liderlik tiiridiir. Vizyon gelistirme,
liderin orgiitiin gelecegini acik bir sekilde ve tam olarak gorebilmesi; odaklanma, liderin
izleyenleri mevcut duruma yogunlagmaktan yeni vizyona adapte olmaya tasiyabilmesi;
uygulama, liderin yeni vizyon ile ilgili ¢esitli hedefleri ve planlar1 gerceklestirebilmesi

anlamina gelmektedir (Neumann ve Neumann, 1999: 73).

Stratejik liderligin tarihsel gelisimiyle ilgili olarak literatiirde en sik rastlanan bir
diger goriis ise John Adair’e aittir. John Adair (2013: 41), ‘Etkili Stratejik Liderlik’ adli
kitabinda 1980’lerde stratejik liderlik kavramini ilk kullanan kisinin kendisi oldugunu
ifade etmis ve stratejik liderligi insanlar1 belli bir yolu takip etmeleri konusunda

etkileme etkinligi olarak tanimlamistir.

Stratejik liderlik teorisi; Orgiitiin, st diizey yoneticilerinin 6zellikle CEO’larin
(chief executive officer) bir yansimasi oldugunu vurgulamaktadir. Stratejik liderlik
sorumluluklarim1 tek basina kendilerinin iistlenecegi fikrine sahip olan CEO’larin
baslica gorevleri; orgiit i¢in bir vizyon belirlemek ve bu vizyona ulasabilmek igin
gerekli sartlar saglamaktir. Izole olan bu stratejik liderler, orgiitlerini yukaridan asagiya
dogru direktifler vererek yonetmektedirler (Ireland ve Hitt, 2005: 65). Hambrick ve
Pettigrew (2001), liderlik ile stratejik liderlik teorileri arasinda iki 6nemli farkin
oldugunu belirtmistir. ilk farklilik, stratejik liderligin orgiitin en {ist diizeyindeki
insanlarin ¢alismalariyla ilgilenirken; liderligin Orgiitiin her seviyesindeki liderlerle
ilgilenmesidir. Ikinci farklilik ise liderlik arastirmalarmin lider ile izleyenleri arasindaki
iliskiye odaklanirken; stratejik liderlik arastirmalarinin yonetici islerine odaklanmasidir

(Vera ve Crossan, 2004: 223).

Stratejik liderlik ile ilgili bu goriislerin hakim oldugu ¢evresel kosullar kiiresel
ekonomi nedeniyle degismistir. Kiiresel ekonominin yeni rekabetci yapisi Orgiitiin
yoniinli tek bir bireyin bakis agisiyla belirlenmesini engellemistir. 21. yilizyil, etkin
stratejik liderlik uygulamalarinin meydana geldigi orgiit dogasin1 degistirmistir (Ireland
ve Hitt, 2005: 65). 21. yiizyilin kiiresel ekonomisinde siirdiiriilebilir rekabet avantaj
saglamak ve orgiitlerin ekonomik degerini arttirmak karmasik, zorlu ve bilgiye dayali

bir gorev haline gelmistir. Boyle bir donemde ii¢ temel giiciin dikkate alinmasi
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gerekmektedir. Bunlar; firsatlar ve tehditlerle dolu dinamik bir ¢evre, yenilik¢i ve atik
bir Orgiitsel sistem ve stratejik liderliktir. Stratejik liderlik, diger iki gli¢ arasinda
aracilik etmekte, var olan siiregleri ve sistemleri en iyi sekilde kullanmakta, yeni
firsatlar1 kesfetmekte ve onlardan faydalanmaktadir (Hinterhuber ve Friedrich, 2002:
191). Tablo 1.4’de 20. ve 21. yiizy1l etkili stratejik liderlik uygulamalar1 arasindaki

onemli farkliliklar gosterilmektedir.

Tablo 1.4. 20. ve 21. Yiizyil Etkili Stratejik Liderlik Uygulamalar1 Arasindaki Onemli

Farkliliklar

20. yiizy1l uygulamalari

21. yiizy1l uygulamalan

Cikt1 odaklidir.

Cikt1 ve siire¢ odaklidir.

Sabirh ve giivenlidir.

Giivenli; fakat kibirsizdir.

Bilgiyi elde etmeye c¢alisir.

Bilgiyi elde etmeye ve sonug almak i¢in
kullanmaya calisir.

Insanlarin yaraticiklarini
yonlendirir.

Insanlarin yaraticiliklarini serbest birakir ve besler.

Is akislar1 hiyerarsi tarafindan
belirlenir.

Is akislar iliskiler tarafindan belirlenir.

Biitiinliigiin 6nemi acik¢a ifade
edilir.

Biitiinliigiin 6nemi eylemler ile gosterilir.

Saygi talep edilir.

Saygi kazanmak istenilir.

Cesitlilik hos goriiliir.

Cesitlilik aranir.

Cevresel degisime tepki verir.

Cevresel degisimi 6nceden sezmek i¢in hareket
eder.

Biiytik lider olarak calisir.

Lider ve biiyiik bir grup iiyesi olarak caligir.

Calisanlar bir kaynak olarak
gorur.

(Calisanlar kritik bir kaynak olarak goriir.

Esasen yerel bir kafa yapisiyla
calisir.

Esasen kiiresel bir kafa yapisiyla ¢aligir.

Calisanlarin gelisimine yatirim

yapar.

Calisanlarin siirekli gelisimine 6nemli miktarda
yatirim yapar.

Kaynak: Ireland ve Hitt, 2005: 74.
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1.1.3.2. Stratejik Liderligin Tanimi

Davies ve Davies (2006: 122), stratejik liderligin yeni bir liderlik siniflandirmasi
olmadigmi; ancak her tiir liderlik i¢in gerekli olan temel bir nitelik oldugunu
vurgulamaktadirlar. Literatiir incelendiginde stratejik liderlik kavraminin farkli bakis
acilartyla ele alinarak taniminin yapildigi goriilmektedir. Stratejik liderlige iliskin en sik

rastlanan tanimlardan bazilar1 sdyledir:

e Hitt vd.’ye (1994: 19) gore stratejik liderlik; degisim kararinda, bu kararlarla
ilgili konularin dogru yorumlanmasinda ve bu konularla ilgili, kendi iginde
tutarli ve Orgiitiin uzun donem stratejisiyle uyum iginde olan faaliyetlerin
seciminde 6nemli bir role sahiptir.

e Sullivan ve Harper (1997: 68); orgiitiin hayatina devam edebilmesi igin gerekli
olan, iyice diisiiniilmiis ve akla yatkin faaliyetlerin yonetilmesi ve denetlenmesi
olarak stratejik liderligi ele almigtur.

e Hitt vd.”ye (2001: 489)’a gore stratejik liderlik; gerekli olan stratejik degisimi
saglamak icin gelecegi gorme, vizyon belirleme, esneklik elde etme ve takip
edenleri gliglendirme yetenegidir.

e lreland ve Hitt’e (2005: 63) gore stratejik liderlik; kisinin sahip oldugu
gelecegi gorme, kafasinda canlandirma, esneklik saglama, stratejik diistinme,
Orgiitte yasanabilir bir gelecek olusturacak degisiklikleri baslatmak i¢in
baskalariyla birlikte ¢alisma yetenegi olarak tanimlanabilir.

e Rowe (2001: 83); stratejik liderligi, orgiitiin kisa donem finansal istikrarim
strdiiriirken uzun donem hayatta kalmasini saglayan giinliik kararlarin goniillii
olarak alinmasi i¢in baskalarini etkileyebilme yetenegi olarak tanimlamistir. Bu
tanim, goniillii olarak karar alma diisiincesine agik bir sekilde yer vermesi ve su
ana ve gelecege odaklanmasi bakimindan Ireland ve Hitt’in yapmis oldugu
tanimdan farklilasmaktadir. Ayrica bdyle bir stratejik liderlik tanimi liderin
astlari, istleri ve akranlar1 etkileyebilme yeteneginin var oldugunu kabul
etmektedir.

e Hosmer (1982: 55), stratejik lideri ¢evresel 6zellikler, orgiitsel kaynaklar ve

yonetimsel tutumlardaki degisiklikleri siirekli olarak belirlemek ve bu



47

degisikliklere uyum saglamak i¢in stratejik yonetim siirecinden sorumlu olan
kisi olarak tanimlamuistir.

e Sosik vd.’ye (2005: 46) gore stratejik lider; Orgiitlin, stratejisini etkin bir
sekilde uygulayabilmesi icin temel bir takim davranislar sergileyen strateji
odakl1 lider olarak nitelendirilebilecek yoneticidir.

e Barutgugil’e (2013: 568) gore; etkin bir stratejik lider, orgiitlerin ortalamanin
tizerinde bir performans elde edebilmesi igin enerji harcayan ve dikkatini bu
konuya veren kisidir.

e Stratejik lideri gerektiginde stratejik bir degisimi gerceklestirebilen kisi olarak
tammlayan Ulgen ve Mirze’ye (2007: 374) gore stratejik lider gelecegi goren,
vizyoner, esnek ve izleyenlerini giiclendirebilme yeteneklerine sahiptir.

e Dinger (2004: 339), stratejik lideri yonetim silirecinden sorumlu olan kisi
olarak tanimlamistir. Bu yonetim siirecinde ise bir oOrgiitiin veya stratejik is

biriminin stratejisi olusturulmakta, uygulanmakta ve degerlendirilmektedir.

Stratejik liderlik, stratejik dongiiyli kolaylastiran ve yonlendiren merkezi bir
faaliyettir. Stratejik liderler, 6rgiitin mevcut durumuna uygun bir haritaya sahiptirler ve
bu haritanin gelecekte degisim ve gelisim icin nelere ihtiyact oldugunu tahmin
edebilirler. Bu bilgiyi orgiitiin gelecekte nerede olmasi gerektigiyle ilgili olarak bir
vizyon olustururlarken kullanirlar. Orgiitiin gelecegini sekillendiren stratejik liderlerin
takipgilerini vizyonu ger¢ege doniistiirme siirecine dahil ederek bu harita ve vizyonu
onlarla paylasmalar1 gerekmektedir. Bu is birligini; katilim, yetenek ve uyum insa

etmeye calisarak basarmaktadirlar (Davies, 2004: 14).

1.1.3.3. Stratejik Liderligin Boyutlar:

Pisapia, stratejik liderligi karmagsik ve belirsiz ¢evrelerde hedefler, stratejiler ve
faaliyetler hakkinda onemli kararlar alma yetenegi olarak tanimlamakta (Yasin, 2006:
10-11) ve ¢ok yonlii postmodern diinyada liderlerin daha etkili olabilmesi i¢in dogru
zamanda, ortamda ve durumda politik (bartering and bridging), etik (bonding),
yonetimsel ve doniisiimsel faaliyetlerden dogru olan1 secip, etkili bir sekilde
kullanabilmeleri gerektigini ifade etmektedir. Gelecek odakli olmalar1 gereken stratejik

liderler, degisim yolunda orgiite rehberlik etmek icin politik-etik ve yonetimsel-
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doniistimsel faaliyetler arasinda bilingli ve siirekli olarak se¢im yapmaktadirlar (Pisapia,

2006: 14),

Yonetimsel Liderlik: Yonetimsel liderler; temelde finansal yonetim, ¢alisanlarin
yonetilmesi, zaman Ve kaynak yoOnetimi, stratejik ve islevsel planlama gibi rolleri
istlenmislerdir (Ketteridge vd., 2002’den aktaran Yesilyurt, 2007: 77). Ayrica
calisanlarin motivasyonunun ve onlarla olan iletigiminin artirtlmasi, uygun bir ¢alisma
ortaminin olusturulmasi, Orgiiti uyumlu bir biitiin olarak dengede tutmak ve
entegrasyonunu saglamak, dis ¢evreyi yorumlayabilmek, orgiitii ¢ikarlarini géz 6niinde
bulundurarak dis cevreye temsil etmek ve lobi faaliyetlerinde bulunmak, kaynak

saglamak yonetimsel liderligin gorevleri arasindadir (Middlehurst vd., 1992: 258).

Rowe’a (2001: 82) gore yonetimsel liderde olmasi gereken 6zellikler sunlardir: 1.
Reaktiftir. Amaglara yonelik pasif davraniglart benimser. Amaglar; hayaller ve
isteklerden degil, ihtiyaglardan ortaya ¢ikmaktadir. Amaglar1 ge¢cmise dayandirir. 2.
Stratejilerin olusturulmasinda diisiincelerin ve insanlarin etkilesimlerini birlestiren
kolaylastirict bir siire¢ benimsemistir. 3. Calisanlariyla karar verme siirecindeki
rollerine gore ilgilenir. 4. Kendilerini mevcut diizenin koruyucular1 ve diizenleyicileri
olarak goriir, orgiit igerisindeki rollerine baglilik hisseder. 5. Caligtiklar1 insanlarin
faaliyetlerini ve kararlarini etkiler. 6. Giinliik faaliyetlerle ilgilenir. 7. Fonksiyonel
sorumluluklarla ilgilenir. 8. Kendi fonksiyonel alanlarinda uzmandir. 9. Deger yaratan
kararlar1 almalar1 daha az muhtemeldir. 10. Finansal performans: artirmak i¢in kisa
donemli ve az maliyeti olan davraniglar1 destekler. 11. A¢ik bilginin kullanilmasina ve
paylasilmasina odaklanir, standart operasyon prosediirlerine uymayir saglar. 12.
Dogrusal diisiinmeyi kullanir. 13. Seg¢imlerinin i¢ ve dis g¢evre tarafindan

yonlendirildigine inanir.

Doniisiimsel Liderlik: Bass’a gore dontisiimsel lider, vizyon ve etkili yonetim
yeteneklerine sahip ve bu yetenekleri sayesinde izleyenleri arasinda gii¢lii duygusal
baglar kuran liderlerdir (Masood vd., 2006: 942). Black ve Porter ise doniisiimsel
liderligi, izleyenlerini Orglitsel amaglarin gerceklestirilmesi i¢in motive eden, ortak bir
vizyon yaratarak izleyenlerini 6nemli orgiitsel degisikliklerin yapilmasina ikna eden bir
lider olarak tanimlamislardir (Black ve Porter, 2000: 432). Doniisiimsel lider;

takipgilerinin gereksinimlerini, ihtiyaglarini ve degerlerini degistirebilir ve degisim ve
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yenilige yonelik faaliyetlerde bulunarak orgiite basarilar kazandirabilir (Luthans, 1995:
562). Doniistimsel liderler; standart beklentilerin Gtesinde, izleyenlerini gelisim ve
performans ortaya koymak icin cesaretlendirirler, gelecegi iyimser bir sekilde
yorumlarlar, ideallestirilmis bir vizyon tasarlarlar ve vizyonun ulasilabilir oldugunu
izleyenlerine ileterek onlara ilham verirler (Benjamin ve Flynn, 2006: 216).
Doniistimsel liderlikte liderlerin davraniglarini agiklayan dort temel boyut vardir.
Bunlar; karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi
olarak siralanmaktadir (Bass, 1990: 19-30). Karizma, liderlerin izleyenleri iizerinde
giiclii bir baghlik ve istek duygusu olusturma yetenegini ifade etmektedir (Bowie, 2000:
186). Bass’a (1987: 25) gore karizmatik liderler iyi gelismis bir misyon ve vizyona
sahiptir, izleyenleri ilizerinde inang, bagllik, cosku ve giliven duygusu olustururken
izleyenlerinden sadakat, saygi ve baglilik beklerler. Karizma ve ilham verme; liderin
arzu edilen bir gelecegi diistinmesi, ona nasil ulasilacagini agik bir sekilde ifade etmesi,
takip edilecek bir 6rnek olmasi, yiiksek performans standartlari belirlemesi, kararli ve
giiven verici davraniglar géstermesiyle iliskilidir (Bass, 1999: 11). Entelektiiel tesvik ile
liderler izleyenlerin eski yontemler kullanilarak gergeklestirilen isleri yeniden
diistinmelerini saglarlar. Boylece orgiit i¢erisinde ilging ve yeni bir fikir akisina imkan
taninmis olur (Den Hartog vd., 1997: 22). Ayrica liderler, izleyenlerin sorunlarin
¢oziimiinde miicadeleci (Glad ve Blanton, 1997: 566), yenilik¢i ve yaratict olmalarina
katkida bulunmaktadirlar (Bass, 1999: 11). Bireysel ilgi, liderin izleyenlerinin
gereksinimlerini anlayabilmesi ve onlarin gelistirilmesi i¢in siirekli bir ¢aba icerisinde
olmalarm1 gerektirmektedir (Avolio vd., 1999: 444). Bireysel ilgi ile liderler,
izleyenlerin gelisim ihtiyaclarini dikkate almakta, gelisimlerini desteklemekte ve onlara
kogluk yapmaktadirlar (Bass, 1999: 11).

Politik Liderlik: Politik beceri, isyerinde diger kisileri etkin bir sekilde anlama ve
bunun sonucunda elde edilen bilginin bireylerin kisisel ve orgiitsel hedeflerini arttirarak
onlar etkilemek i¢in kullanilmasi kabiliyetidir. Bolman ve Deal’a (1991) gore politik
yetenekler lidere gii¢ verirken; Kotter’a (1985) gore etkili bir liderin 6nemli amag ve
hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in insanlari birlikte ¢alisma yoniinde harekete geciren ve
onlara ilham veren sosyal ve politik beceriye sahip olmasi gerekmektedir. Politik beceri
ile liderler izleyenlerinin istek ve ihtiyaclarina cevap verebilmektedirler. Ayrica politik

beceri; caligsanlarin liderine olan gilivenini, liderini desteklemesini, is tatmini ve
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vatandaslik davranisi gibi olumlu davranislarini etkilemektedir (Ahearn, 2004: 311-
314). Politik liderler; sosyal isaretleri kolayca anlamakta, izleyenlerinin davranigsal
giidiilerini dogru bir sekilde yorumlamakta, nispeten az bir ¢aba gostererek insanlar1 ve
kosullar1 etkilemekte ve kontrol etmektedirler. Ayrica politik liderler, hem orgiit
icerisindeki kendi statiistinii yiikseltmek hem de izleyenleri i¢in kit kaynaklar1 temin
etmek i¢in gerekli olan iletisim aglarini ve sosyal sermayeyi daha etkin bir sekilde inga
etmektedirler (Treadway vd., 2004: 495). Politik beceri; takim ve orgiit performansi igin
gerekli olan kisilerarasi etkilesimi diizenlemek ve iletisimi arttirmak i¢in katalizor
gorevi gormektedir. Dolayisiyla politik beceri, dinamik orgiitsel ¢evrelerde liderin iyi

bir performans gostermesi i¢in 6nemli goriilmektedir (Ferris, 2000: 36).

Etik Liderlik: Etik liderligin amac1; her yonetimsel kararda var olan belirgin etik
boyutlar1 netlestirmek ve ortaya koymak, orgiitlerde karar alma siirecini yonlendiren
etik ilkeleri olusturmak ve savunmaktir (Jose ve Thibodeaux, 1999: 135). Etik Liderlik;
liderin, 1iyi/kotli, dogru/yanlis olarak ne yapmasi gerektigiyle ilgilenmektedir
(Ogunfowora, 2009: 2). Liderin ahlaken dogru, adil, iyi davranmislarda bulunmas: etik
liderlik 6zelligini ortaya koymaktadir. Bu 6zelligi sayesinde liderler, izleyenlerinin
ahlaki farkindaligimi arttirmakta ve ahlaki yonden kendini gergeklestirmelerini
saglamaktadirlar (Zhu vd., 2004: 16). Etik lider; kisisel faaliyetleri ve kisilerarasi
iliskileri sayesinde kabul edilebilir davraniglar sergilemekte ve bu davraniglarim

izleyenlerine iki yonlii iletisim, giliclendirme, karar verme yollariyla gostermektedir

(Brown vd., 2005: 120).

Tablo 1.5°de yonetimsel liderlerin Orgiitiin giincel isleyisinin etkililigi ve
yeterliligini korumak, doniisiimsel liderlerin davranis degisikligi yaratmak ve vizyonu
yonetmek, politik liderlerin izleyenleriyle ve destekgileriyle olan iliskilerini gelistirmek,
etik liderlerin dogru isleri dogru yapmak icin gerceklestirdikeri faaliyetler

gosterilmektedir.
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Tablo 1.5. Stratejik Liderlik Boyutlarinin Faaliyetleri

Yonetimsel Liderlik

Doniisiimsel Liderlik

yonlendirir, kontrol eder ve isgdrenleri glidiilerler.
2. Isgorenlerin bagarmasi gereken gorevleri belirlerler.

tanimlarlar.

uygulanis dnceliklerini olugturup vurgularlar.
kesin anlamini agiklarlar.

kaynaklarmni saglarlar.

7. Islerin nasil yapilacagina karar verirler.

8. Emir komuta zincirini vurgularlar.
9. Calisanlar1 sonuglardan sorumlu tutarlar.

1. Orgiit amaglarmi gergeklestirmek igin plan yapar,

3. Basarili olmak igin gerekli standartlar1 agikga
4. Yazili olan ve olmayan politikalari, rutinleri ve
5. Ise getirdikleri katkilar dogrultusunda misyonun

6. Gorevlerin yerine getirilmesi igin gerekli dgretim

10. Hata yapildiginda hizla diizeltici hamlelerde

1. Giiglii yonlerimizi gelistirmemize yardim ederler.
2. Isgorenler arasinda, degisim igin * hazir
bulunusluk™ ortamin1 olustururlar.

3. YOn gosteren niyet ciimlelerini olugtururlar ve
meslektaglariyla bireysel yonetimi (self-management)
olanakli kilarlar.

4. Izleyenlerin davranislarmi 6nemli derecede
etkileyen vizyondan bahsederler.

5. 1zleyenlerin duygularim énemli derecede etkileyen
ikna edici anektodlar anlatirlar.

6. Gelecekle ilgili iyimser ve ulasilabilir bir tablo
cizerler.

7. Olaylar1 yorumlar ve anlam yaratirlar.

8. Izleyenlerin degisimle ve miicadeleci olmayla ilgili
duygularimi uyandirirlar.

2. Hangi konularin gercekten dnemli olup iizerinde
uzlagmaya gidilemeyecek konular oldugunu belirler.
3. Gii¢lii bir destek olusturmak i¢in dis ortakliklar
gelistirirler.

5. Herkesin ilgisini ¢ekecek ortak noktalar bulurlar.

6. Bir durumda, bireyin giicliniin kaynagini belirtirler.
7. Fikirleri, projeleri ve planlarina destek almak i¢in
degerli seyleri degis tokus ederler.

8. Kisiligi, diisiince yapisiyla izleyenleri etkiler ve
kendine baglarlar.

9. Kisisel iyilikler yaparak orgiit tiyeleriyle arkadaglik
kurarlar.

10. Sevdigi izleyenlerine orgiitiin igiyle ilgili bilgi
verirler.

4. Bireylerin destegini etki ve gii¢ yoluyla olustururlar.

bulunurlar. 9. Degerler, vizyon ve onceliklerin ortak kabuliinii
saglarlar.
10. Vizyon, degerler ve onceliklere bagli kalinmasi
kosuluyla bireysel yonetime olanak saglarlar.

Politik Liderlik Etik Liderlik

1. Biitiin orgiitsel iliskilerde gii¢ dengesini en yiiksek 1. Karar verme ve eyleme gegmede en basarili oldugu

diizeye cikartirlar. gorevlerle ilgili bilgilerinden yararlanirlar.

2. Saggoriilii bir tutumla dinler, gozler ve harekete
geemeden Once dikkatle diisiiniirler.

3. Diiriist davranarak giiven ve anlayis olustururlar.
4. Kararlar1 eyleme doniistiirecek istegi gosterirler.
5. Ahlaki ikilemde ¢izgiyi korurlar.

6. Orgiitsel eylemlerin, ortak degerler dogrultusunda
yapildigindan emin olurlar.

7. Ilimh davranir-duygusallig1 akilla birlestirirler.
8. Herkesin iyiligini gézetmek i¢in ¢cok dzen
gosterirler.

9. Herkesin haklarina deger verirler.

10. Uzerinde karara varilmis deger ve bilgileri
tartismalara tagirlar.

Kaynak: Ulker, 2009: 82-86.

Ayrica Pisapia’ya gore stratejik liderlerin Oncelikle orgiitiin duraganliga (yapi-
stirdliriicii) m1 yoksa degisime (yapi-kirici) mi ihtiyact olduguna karar vermeleri
gerekmektedir (Yasin, 2006: 21). Asagida Sekil 1.1’de yer alan Stratejik Degisim
Piramidi’nde gosterildigi tizere yapi-kirici liderler istenilen degisimi yapmak i¢in
politik, etik ve doniisiimsel faaliyetler arasindaki tgli iliskiye odaklanirken; yapi-

stirdiiriicii liderler devamliligr ve diizeni siirdiirmek i¢in politik, etik ve yonetimsel

faaliyetler arasindaki {iclii iliskiye odaklanmaktadirlar (Pisapia, 2006: 19).
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Doniisiimsel

Yam- kimna

Politik Etik

Yapa-
siirdiiriicii

Yonetimsel

Kaynak: Pisapia, 2006: 18.

Sekil 1.1. Stratejik Degisim Piramidi
1.1.3.4. Stratejik Liderligin Stratejik Yonetim Siirecindeki Yeri

Orgiitler stratejik yonetim siirecinde kendilerini yonlendirecek bir kisinin
varligina ihtiya¢ duymaktadir. Stratejik lider olarak karsimiza c¢ikan bu kisi stratejik
yonetim siirecinin her asamasinda aktif bir gorev almaktadir. Stratejik liderlerin
genellikle Orgiitiin list yonetiminde yer aldig1 goriilmektedir. Stratejik liderligi bireysel
olarak ele aldigimizda CEO ve orgiit yoneticileri; gruplar olarak ele aldigimizda {ist
yonetim ekipleri ve yonetim kurullar: stratejik lider olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ust
diizey yoneticiler; yani CEQO’lar, orgiitiin tiim yonetiminden sorumlu olan kisilerdir.
Orgiitler, farkl1 yonetim pozisyonlarina sahiptir. Bu nedenle drgiit yoneticileri iist diizey
yoneticilerle birlikte stratejik karar verme siirecine katilabilmektedirler. Ust ydnetim
ekipleri, Orgiitin {ist diizey yoneticilerinden olusan kiicik bir grup olarak
degerlendirilmektedir. Yonetim kurullari ise gercek bir orgiit organina doniisebildiginde
stratejik liderlik kapsamina dahil edilebilmektedir. Gézden gegirme, degerlendirme,
basvurma organi olarak ele alinan yonetim kurullari, orgiitiin stratejik yoniinii Orgiit

disindaki ¢ikar gruplarina yansitmaktadir (Besler, 2004: 21-23).

Stratejik yonetim siirecinde stratejik analiz ve se¢im konulari, belirli bir takim
teknik ve yontemlerle incelenmekte ve bdylece objektif bir bakis acis1 gerektirmektedir.
Bu nedenle stratejik analiz ve se¢im konulari stratejik yOnetim siirecinin ‘sert
unsurlarint’ olusturmaktadir. Ancak sert unsurlarin yaninda stratejik yonetim siirecinin

insani ve beseri yoniinii olusturan yumusak unsurlar da vardir. Stratejileri belirleyen ve
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uygulayan insanlar farkli deger, diisiince ve Ozelliklere sahip olmalari nedeniyle
stratejik yonetim siirecinde 6nemli bir yere sahiptirler. Bu baglamda stratejik yonetim
siirecinin yumusak unsurlarii olusturan faktdrlerden biri de stratejik liderliktir (Ulgen

ve Mirze, 2007: 372).

Stratejik lider; cevresel ozellikler, oOrgiitsel kaynaklar, yonetimsel tutumlardaki
degisimlere diizenli olarak uyum saglama temelinde stratejilerin olusturulmasindan
uygulanmasina, performansin  degerlendirilmesine  ve  sonrasinda  yeniden
olusturulmasina kadar Orgiitiin stratejik yonetim siirecinden sorumlu olan kisidir

(Hosmer, 1982: 55).

Stratejik liderler; ¢evre, yapi, liderlik, kiiltiir, strateji, teknoloji olmak {izere alti
stratejik giic arasinda uyum ve dengeyi saglayabilmelidir. Uyum, iyi oldugunda orgiit
etkili olmak i¢in daha biiylik bir potansiyele sahip olmaktadir. Stratejik liderlerin
gorevi; Orgiitiin vizyon Ve stratejisini belirlemek ve bu stratejileri uygulamaktir. Eger
Orgiit bir strateji tasarlamamigsa ya da bilylik degisiklikler ve yeniden stratejik
yonlendirme ariyorsa, liderler Orgiitin yOniinii belirlemede hayati bir rol
oynamaktadirlar. Diger taraftan orgiit iyi yapilandirilmis, basarili bir stratejiye sahipse,
liderler stratejiyi uygulamada kilit bir faktér durumundadirlar. Stratejik liderlerin bu
ikili gorevi Sekil 1.2°de gosterilmektedir. Liderler; ana orgiitsel elementlerin
olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde merkezi bir role sahip olmalarina ragmen, etkileri
genellikle bir takim oOrgiitsel ve ¢evresel faktorler tarafindan azaltilmaktadir. Bu yiizden,
liderlerin oOrgiitsel karar vermede bir¢cok agidan son derece etkili olmalarina ragmen,
¢ogu durum ve degisken liderlerin takdirini sinirlandirmaktadir. Liderin giiciinii azaltan
faktorler; dis cevre faktorleri ve orgiit i¢i faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir. Dis
cevresel faktorler; cevredeki belirsizlik, endiistri tiirii, pazarin biiylimesi, yasal baskilar
olarak, orgiit i¢i faktorler; duraganlik, biiytikliik ve yap, kiiltiir, 6rgiitsel gelisim safthasi,
list yonetim takiminin varligi, gilicii ve yapist olarak siralanmaktadir (Nahavandi, 2012:
217-218).
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Moderator
Lider Strateji < > Strateji
I olusturma uygulama
Performans
>

Kaynak: Nahavandi, 2012: 217.

Sekil 1.2. Stratejik Liderin Cift Yonli Gorevi

Stratejik liderlik; stratejik yonetim siirecine li¢ agidan katkida bulunmaktadir.

Bunlar; stratejik yonetim siirecindeki etkinlik, stratejik esneklik ve rekabet iistinligiidir
(Besler, 2004: 26-31):

1. Stratejik yonetim siirecindeki etkinlik: Stratejik liderlik, stratejik yonetim

stirecinin basarist i¢in gerekli bir unsurdur. Stratejik liderler; orgiitiin misyon
ve vizyonun belirlenmesi, uygun stratejik faaliyetlerin gelisimi ve nasil
uygulanacaklart1 konusunda karar vererek Orgiite rekabet {stlinligii
kazandirmakta ve bdylece orgiitiin etkinligini arttirmaktadirlar.

. Stratejik Esneklik: Stratejik esneklik, degisen rekabet kosullarini tahmin
etmek ve bu kosullara cevap verebilme ile ilgilidir. Dinamik ve karmasik,
degisim ve belirsizliklerin oldugu rekabet ortaminda stratejik liderlerin esnek

olmalar1 gerekmektedir.

3. Rekabet Ustiinliigii: Rekabet istiinliigii elde edebilmek igin farklilik yaratmak

gerekmektedir. Stratejik liderlerin orgilite farklilik kazandirma konusunda
katkist biiyiiktiir. Eger bir orgiitlin sahip oldugu stratejik liderlik siireci rakipler
tarafindan zor anlasiliyor ve taklit edilebiliyorsa, o Orgiit rekabet Ustiinliigii

kazanmis demektir.

Orgiitler, etkili stratejik liderlik uygulamalariyla stratejik ydnetim siirecini basarili

hale getirmektedir. Asagidaki Sekil 1.3’de goriildiigli gibi stratejik liderler; orgiite,

stratejik vizyonu ve stratejik misyonu sekillendirerek rehberlik etmektedirler. Bu



55

rehberlik, performansi artirmak i¢in Orglitteki herkesi ilgilendiren hedeflere yol
acmaktadir. Stratejik liderler, daha sonra uygun stratejik faaliyetlerin gelistirilmesini
kolaylastirmakta ve bu faaliyetlerin nasil uygulanacagini belirlemektedirler. Son olarak,
bu faaliyetler, stratejik rekabet edebilirlik ve ortalamanin iizerinde getiri ile sona
ermektedir (Hitt vd., 2001: 487).

STRATEJIK
LIDERLIK

/ Sekillendirir \

WVizyon Misyon

Etkiler ‘

Basaril

stratejilk
faaliyvetler

l

Stratejinin Stratejinin
. . e—-- _
belirlenmesi — uygulanmasi

— s /

Rekabet
ilistiinlii @il
e
ortalama

iizerindeli
gelirler

Kaynak: Hitt vd., 1999: 438.

Sekil 1.3. Stratejik Liderlik ve Stratejik Yonetim Siireci
1.1.3.5. Stratejik Liderin Ozellikleri ve Sorumluluklari

Stratejik liderlik; oOrgiitiin kimligine ve vizyonuna dayali paylasilan hedefleri,
oncelikleri ve amaglar1 anlamasina, tanimlamasina ve benimsemesine imkan saglayan
isbirlik¢i, biitlinleyici ve karar verme ile ilgili bir siirectir. Stratejik liderligi daha iyi
anlayabilmek i¢in pargalara ayirmak miimkiindiir. Bu pargalar; insan unsuru ve degerler,
orgiit kiltiiric ve paradigmalar, hikaye ve vizyon, veri ve bilgi, cevap verebilirlik ve
sorumluluk, kavramsal diisiinme, biitliinleyici diisiinme, karar verme, sistematik

diistinme olarak siralanmaktadir (Morrill, 2007: 258-259):
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Insan unsuru ve degerler: Strateji; liderlik ile ilgili bir kavram olarak ele
alindiginda, insan unsurundan ayrilmaz bir siire¢ haline gelmektedir. Stratejik
liderlik; orgiitsel kimlik ve baglilik gibi degerlerin elestirel farkindaliginin agik
bir sekilde dile getirilmesini ve kabuliinii gerektirmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve paradigmalar: Stratejik liderlik, érgiitsel kimligin ortaya
cikarilma siirecinde inanglar, degerler ve uygulamalar sistemi olarak orgiitiin
kiiltlirtiniin farkina varilmasimi saglar. Ayrica stratejik liderlik, kararlara
rehberlik eden varsayimlar, eylemleri yoOnlendiren normlar, inanglar
sekillendiren varsayimlar gibi orgiitsel paradigmalar hakkinda bilgi sahibi
olunmasini amaglar.

Hikaye ve vizyon: Strateji, liderlik olasiliklarini ortaya ¢ikarmak igin orgiitsel
hikayenin giiciinii kullanir. Hikaye ve vizyon; paylasilan inanglari, baglilig1 ve
hedefleri dile getirmektedir.

Veri ve bilgi: Stratejik liderlik veriye dayali ve bilgi yoniinden zengindir.
Stratejik liderlik, orgiitiin 6zelliklerini tanimlamak ve baglamsal olasiliklar1 ve
zorluklar1 gostermek igin ¢esitli stratejik goOstergeler ve nicel yoOntemler
kullanmaktadir.

Cevap verebilirlik ve sorumluluk: Baglamsal sorumluluk; stratejik
diistinmenin ve liderligin yap1 tast olarak tanimlanmaktadir. Stratejik liderlik,
stirekli olarak daha genis sosyal, politik, ekonomik, egitimsel ve teknoloji
alanlarindaki son gelismelerle ilgili olarak bilgi elde etmek igin ¢aba sarf
etmektedir.

Kavramsal diisiinme: Stratejik liderlik; degisen cevre, oOrgiitsel amacg ve
degerler, Orgiitiin ayirt edici unsurlari, egitimsel programlar1 ve Orgiitsel
baglilik hakkinda derin bir kavramsal anlayis gerektirmektedir.

Biitiinleyici diisiinme: Tim bilgi cesitleri ve igerdigi anlam goz Oniinde
tutulursa stratejik liderlik 6zii geregi birlestirici bir disiplindir. Gelistirdigi
iddialar ve ortaya koydugu hedefler; bilginin, kavramlarin ve pek ¢ok
kaynaktan ¢esitli sekillerde saglanan anlamlarin sentezini gerektirmektedir.
Karar verme: Stratejik liderlik kendine 6zgii biitiinlestirici ve bagimsiz bir
karar verme giicli kullanir. Kararlar, ¢ok sayida faktoriin sentezini yapmakta ve

kiiltiir, baglilik, politik etkilerin derin izlerini tagimaktadir.
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¢ Sistematik diisiinme: Stratejik karar verme, bilgi ve karar seviyesinde sadece
biitiinlestirici degil; ayn1 zamanda sistematiktir. Orgiitiin bir kismindaki
goriisler ve kararlar sistemin bir parcasi olarak orgiitiin diger kisimlarina da

baghidir.

Gegmisten bir seyler 6grenip, bunu orgiitiin bugiliniine uyarlayan ve gelecegini
olusturan stratejik liderler orgiitte merkezi bir role sahiptirler (Boal ve Schultz, 2007:
411). Literatiir incelendiginde stratejik liderlerin gerceklestirmesi gereken faaliyetlerle
ilgili farkli goriisler olmasina ragmen bu goriiglerin birbiriyle benzer yanlarinin oldugu
da goriilmektedir. Wheelen ve Hunger (1995)’gore iist diizey yoneticiler olarak
nitelendirilen stratejik liderler; oOrgiit igin gerceklestirilebilir biiyiikk bir hedef
olusturabilmeli, ¢alisanlar i¢in 6rnek alinabilecek bir rol model olabilmeli ve yiiksek
performans  standartlar1  belirleyebilmesi ve  ¢alisanlarin  bu  standartlan
gerceklestirebilecegine giivenmesi gerekmektedir (Wheelen ve Hunger, 1995’den
aktaran Ugurluoglu, 2009: 68-69).

Stratejik liderler; stratejik karar verme, gelecekle ilgili bir vizyon belirleyip bunu
izleyenlere bildirme, kilit yeterlilikleri ve yetenekleri gelistirme, Orgiitsel yapilari,
stiregleri ve kontrolleri gelistirme, gelecek neslin liderlerini secip yetistirme, etkili bir
orgiit kiiltlirli saglama, etik deger sistemlerini orgiit kiiltiiriiniin icerisine yerlestirme gibi

faaliyetlerde bulunmaktadirlar (Boal ve Hooijberg, 2001: 516).

Davies ve Davies (2004: 30); stratejik liderlik ile ilgili 6zellikleri iki grupta
smiflandirmiglardir. Ik grupta liderin orgiitsel yetenekleri; ikinci grupta ise liderin
bireysel 6zellikleri yer almaktadir. Liderin orgiitsel yetenekleri; stratejik olarak uyumlu
olmayi, stratejiyi eyleme doniistiirebilmeyi, insanlar1 ve organizasyonu diizenlemeyi ve
uyumlastirmayi1, miidahale edilmesi gereken stratejik noktalar1 belirleyebilmeyi ve
stratejik yetenekleri gelistirebilmeyi kapsamaktadir. Liderin bireysel yetenekleri ise su
andan memnuniyetsiz ve hosnutsuz olmalari, 6ziimseyici (absorptive) kapasite (yeni bir
bilgi 6grenme, bu bilgiyi 6ziimseme ve yeni durumlara uyarlayabilme yetenegi) ve
uyarlanabilir (adaptive) kapasiteye (degisim yetenegi) sahip olmalar1 ve liderlik

bilgeligine sahip olmalari; yani dogru zamanda dogru eylemi gercgeklestirebilmeleridir.
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Dimitrios ve ¢alisma arkadaslar1 (2013: 270-271) stratejik liderlerin 6zelliklerini

su sekilde aciklamiglardir:

1.

Stratejik Diisiinme: Stratejik lider, calisanlarini kendi yeterlilikleri hakkinda
stratejik diigtinmeleri i¢in onlara liderlik yapmakta, yonlendirmekte ve

etkilemektedir.

. Genis bir vizyona sahip olma beceresi: Stratejik liderlik, is ¢evresini dnceden

tahmin etme ve anlama yetenegini gerektirmektedir. Bu, daha genis bir vizyona
sahip olma yetenegi ve tarafsizlik gerektirmektedir. Stratejik liderler, orgiitsel
onemi olan bir¢ok konu hakkinda genel bir bakis acisina ve iyi bir ¢aligma

yetenegine sahiptirler.

. Degisime Adapte Olabilme: Stratejik lider, is icin vazge¢ilmez, birinci derece

Oonemli biri olarak goriilmek istiyorsa degisen is kosullarina adapte
olabilmelidir.

Kendini Adama: Giiglii ve etkili liderler oOrgiitin genel vizyonuna
adanmigliklarin1 gostermekte ve kendi departmanlarinin vizyonunu genel

vizyon ile ayn1 hizaya koymaktadirlar.

. Motivasyon: Stratejik liderler, giiciin ve paranin Gtesinde is igin bir istek

uyandirmali ve giic ve kararlilikla ¢alisanlarin hedeflerine ulasabilmesi igin

onlar1 motive edebilmelidirler.

Gardner’e gore stratejik liderde bulunmasit gereken oOzellikler su sekilde

stralanmaktadir (Gardner, 1995°den aktaran Ulgen ve Mirze, 2007: 375):

Gelecegi gorebilmek,

Vizyon yaratabilmek,

Esnek olabilmek,

Belirsizliklerle bas edebilmek,

Calisanlan giiclendirebilmek,

Bagkalarinin  duygu, diisiince ve davramiglarimi  anlamli  ve olumlu
etkileyebilmek,

Insan kaynaklarm etkili yonetebilmek,

Paydaslarla iyi iliskiler kurabilmek,

Kendi paradigmalarin1 ve yeteneklerini siirekli sorgulamak ve gelistirebilmek,
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e (Cevresel kosullara uygun cesur kararlar alabilmek.

Davies’e (1999) gore, stratejik liderligin temel yapisini etkili yonetim kurulu,
paylasilan stratejik yon ve gii¢lii bir stratejik yonetim siireci olusturmaktadir. Bu temel
yapt goz Oniine alindiginda stratejik bir liderin stratejik algi, karar alma, analitik ve
iletisim becerisi, etkin etkilesim, planlama, yetki verme, digerlerini degerleme ve
gelistirme, risk alarak basarma, esneklik, biitiinliikk ve bagimsizlik yeteneklerine sahip

oldugu belirtilmektedir (Ho, 2005: 215).

Sullivan ve Harper’a (1997: 68) gore stratejik liderligin ii¢ fonksiyonu vardir.
Bunlar; yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir. Arastirmacilar, bu boyutlar
Venn diyagrami ¢izerek gostermis Ve stratejik liderligi merkeze yerlestirmistir. Stratejik
liderligin etkinligi i¢cin bu ii¢ yetenegin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Asagidaki

Sekil 1.4’de bu boyutlar ven semasi iizerinde gosterilmistir.

Yaratmalk

Strate]ik
Lideriik

Ekip

K urmak Y Oonetmek

Kaynak: Sullivan ve Harper, 1997: 69.

Sekil 1.4. Stratejik Liderligin Fonksiyonlari

Guillot (2003:67-75), stratejik liderligin bir takim onemli fonksiyonlara sahip
olmayi1 gerektirdigini belirtmis ve stratejik liderligin anatomisini Sekil 1.5°de yer alan
bir piramit iizerinde gostermistir. Bu piramitte kisa yollar yer almamaktadir. Hi¢ kimse
piramidin en {istiinden bu siirece baslayamamaktadir. Kisacasi stratejik lider olarak
dogulmamakta, stratejik lider olunmaktadir. Piramidin en altinda yer alan Degerler, Etik
Kodlar, Ahlak ve Standartlar stratejik liderligi kurucu nitelikteki en 6nemli 6zelliklerdir.

Stratejik liderlik; degerler, etik, kodlar, ahlak ve standartlar ile baslamaktadir. ikinci
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asamada deneyim, temel beceriler, bilgi gelmektedir. Burada uzmanlik bilgisi
gelistirilmektedir. Siirekli egitim, gelisimi etkilemekte ve hizlandirmaktadir. Ugiincii
asamada yoOneticilere sorumluluk yiiklenmekte ve yoneticiler yetkilendirilmekte ve
otorite sahibi olmaktadirlar. Dordiincii asamada stratejik diisiinme yetenekleriyle ilgili
olarak alinacak egitim, yOneticinin yeteneklerini artirmaktadir. Son asamada ydnetici,

stratejik karar alma siirecine katilmakta ve stratejik bir lider olmaktadir.

Stratejik karar verme

Stratejik vetenck

Stratejik distinme becerileri

Yetld, sorumhilile, otorite

Deneyim, temel beceriler, bilgi

Degerler, etik kodlar, ahlak, standartlar

Kaynak: Guillot, 2003: 73.

Sekil 1.5. Stratejik Liderin Anatomisi

Stratejik lider; stratejik bir yon belirleyebilmeli, temel yetenekleri kesfedebilmeli
ve siirdiirebilmeli, insan kaynaklarini gelistirebilmeli, etkili bir Orgiit kiltiirti
olusturabilmeli, etik degerlere Onem vermeli ve dengeli Orgiitsel kontroller

olusturabilmelidir (Sosik vd., 2005: 48; Ireland ve Hitt, 2005: 68-72).

Adair (2013: 93-94), 3 halka modeli ile stratejik liderlerin {i¢ temel gdrevinin
oldugunu gostermistir. Bu gorevler Sekil 1.6’da gosterildigi gibi ortak gayeyi basarmak,
takim kurmak ve muhafaza etmek ve ferdi motive etmek ve gelistirmektir. Bu ii¢ rol
temel alinarak, stratejik liderlik fonksiyonlarini yedi boyutta ele almak miimkiindiir. Bu

fonksiyonlar ise asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Orgiitiin tamami i¢in bir yon belirleme
e Basaril bir strateji ve politika izleme
o Stratejileri uygulama

e Orgiitlenme Ve yeniden drgiitlenme

e Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarma
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e Orgiitii diger 6rgiitlere ve topluma baglama

e Bugiiniin liderlerini se¢me ve yarmin liderlerini yetistirme

Gérev /[ amac ve

gereksinimi
Takmm kurma ve Birevleri motive
muhafaza etme etmek ve
gereksinimi gelistirme
gereksinimi

Kaynak: Adair, 2013: 93.

Sekil 1.6. Stratejik Liderlik Uygulamalari: Ug Halka Modeli

1.2. KURUMSAL ITiBAR

Kurumsal itibar, orgiitlerin taninir olabilmek ve paydaslarin hafizalarinda olumlu
bir yer edinebilmek i¢in sahip olmak istedigi ve bunun icin ¢aba sarf ettigi bir olgudur.
Bir anlamda orgiitler, itibarlarina gore tercih edilmekte ya da edilmemektedir. Siddetli
rekabet ortaminda hayatta kalabilmek icin orgiitlerin stratejik yonetimlerine itibarlarini
yonetmeyi de dahil etmeleri gerekmektedir. itibarmi ydnetmeyi amag edinen orgiitler,
rakip orgiitlerle karsilastirildiginda paydaslarin istek ve ihtiyaclarin1 daha iyi analiz

edebilmekte ve boylece rekabet avantaji kazanabilmektedir.

Bu boliimde kurumsal itibar kavrami ve kapsami ele alinmig ve kurumsal itibarin

onemi, iligkili kavramlari, yonetimi, 6l¢ctimii hakkinda bilgi verilmistir.
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1.2.1. Kurumsal itibar Kavram ve Kapsam

Itibar ile ilgili calismalarin 1990’11 yillardan sonra pazarlama, marka, orgiitsel
caligmalar, iletisim, stratejik yonetim alanlarinda hizli bir gelisme gosterdigi
goriilmektedir (Martin ve Hetrick, 2006: 21). Itibar kavrami literatiirde oldukca yaygimn
bir sekilde ele alinmis olmasina ragmen, itibarin ne anlama geldigi ve tam olarak hangi
konular1 igermesi gerektigi hakkinda bir fikir birligi bulunmamaktadir (De Castro vd.,

2006: 362). Literatiirde sik rastlanan itibar tanimlarindan bazilar1 soyledir:

e Sheldon (1992), itibarin orgiitle veya orgiitiin markalariyla ilgilenen toplumun
algilarinin direkt bir fonksiyonu oldugu tizerinde durmustur (Caruana vd.,
2006: 430).

e Yoon (1993), kurumsal itibar1 orgiitiin ge¢mis faaliyetlerinin bir sonucu olarak
ele almaktadir. Orgiitiin gegmisi olarak degerlendirilen kurumsal itibar, drgiitiin
rakiplerine kiyasla tiriin ve hizmetlerinin kalitesini hedef kitlelere iletmek i¢in
hizmet etmektedir (Nguyen ve LeBlanc, 2001: 304).

e Sosyal antropolog David Gregory’e gore itibarin kaynagi inanilirhik ve
giivendir. Inanilirlik; kisileri etkileme yetenegi olarak tanimlanmaktadir; ¢iinkii
kisilerin bilgi ya da yetenekleri algilama yetenegine sahip oldugu veya sahip
olacag1 varsayilmaktadir. Giiven; bir kisinin diriistliigline olan inangtir. Bu
nedenle itibar; giiveninin olusturuldugu ve inanilirh@in kazanildig:r ortak bir
yapidir (Budd, 1994: 11).

e Fombrun’un (1996: 37-72) tanimima gore kurumsal itibar, Orgiitiin
calisanlarinin, misterilerinin, yatirnmcilarin ve toplumun genelinin orgiitiin
ismine iliskin olusturduklari iyi veya kotii, zayif veya giiclii gibi net duygusal
tepkilerini ifade etmektedir. Kurumsal itibar, rakipleriyle kiyaslandiginda
orgiitiin tiim paydaslarima sundugu ¢ekiciligini yansitan gecmis faaliyetleri ve
gelecek beklentilerinin algisal bir ifadesidir. Schwaiger (2004: 49),
Fombrun’un tanimina elestirel yaklasarak, tanimda sadece duygusal tepkiler
iizerinde duruldugunu bilissel tepkilerin dikkate alinmadigini ifade etmistir.

e Fombrun ve Van Riel (1997: 10), kurumsal itibari, bircok paydasa degerli
ciktilar saglamak icin oOrgiitiin yetenegini tanimlayan gecmis faaliyetlerinin ve

bu faaliyetlerin sonuglarinin toplu bir ifadesi olarak tanimlamislardir.
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Kurumsal itibar, firmanin hem rekabet ortaminda hem de kurumsal ortamda
icsel olarak calisanlar1 ile digsal olarak paydaslari ile goreli durusunu
Olgmektedir. Bu tanim, ¢esitli paydaslarin varligini kabul etmekte ve itibarin
sadece Orgiitiin en son faaliyetlerinin sonuglariyla degil ayn1 zamanda ge¢mis
faaliyetlerinin sonuglariyla da ilgili oldugu i¢in kendi tarihsel baglaminda ele
alinmasi gerektigini vurgulamaktadir (Caruana vd., 2006: 430).

Weiss vd.’ye (1999: 75) gore kurumsal itibar, Orgiitiin deger ve sayginlik
derecesine iliskin genel bir algidir.

Bromley (2001: 316); imajin agik ifadesi olarak degerlendirdigi itibar1 bir kisi
ya da baska bir varlik hakkinda bir paydas ya da ¢ikar grubunun sahip oldugu
goriislerin dagilimi olarak tanimlamaktadir.

Davies vd. (2001: 114) itibart; kimlik ve imaj1 da kapsayan kurumsal itibarla
ilgili tiim paydaslarin goriislerini yansitan kollektif bir kavram olarak ele
almaktadirlar.

Gotsi ve Wilson (2001: 29), kurumsal itibar1 zaman igerisinde oOrgiitle ilgili
olarak bir paydasin ulagtigi genel degerlendirmeler olarak ele almistir. Bu
degerlendirmeler paydasin Orgiitle dogrudan olan deneyimine ve Orgiitiin
faaliyetleri ve/veya baska rakiplerin faaliyetleri ile olan bir iliski hakkinda bilgi
saglayan her tiirlii iletisim veya sembolizm sekline dayanmaktadir.

Watrick’e (2002: 373) goére kurumsal itibar, orgiitsel paydaslarin talep ve
beklentilerine orgiitiin ne kadar iyi cevap verebildigiyle ilgili tek bir paydasta
olusan algilarin toplamidir.

Gardberg ve Fombrun (2002: 304-305) ve De Castro vd. (2006: 362) 6rgiitiin
gecmis faaliyetlerinin ve sonuglarinin kollektif sunumu olan kurumsal itibari,
orgiitiin ¢esitli paydaslara degerli c¢iktilar wulastirma kabiliyeti olarak
tanimlamaktadirlar.

Barnett vd.’e (2006: 34) goére kurumsal itibar; zamanla kuruma atfedilen
finansal, sosyal ve ¢evresel etkilerin degerlendirildigi kurumsal bir yargidir.
Green (1996: 11), itibart soyut bir kurumsal deger olarak degerlendirmistir ve
orgiitiin defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farkin 6nemli bir kismina

karsilik geldigini belirtmistir.
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Barnett ve calisma arkadaslar1 (2006: 32-33), kurumsal itibar ile ilgili yapilan
tanimlari, bu tanimlar arasindaki benzerlikleri ve farkliliklart inceledigi ¢alismasinda
tanimsal ifadelerin {i¢ farkli kiimede toplandigi sonucuna ulasmislardir. Bu kiimeler;

farkindalik, degerlendirme ve varlik kiimeleridir.

e Farkindalik: Itibar; gozlemciler veya paydaslarin orgiit hakkinda genel bir
farkindaliga sahip olduklarini; ancak Orgiit ile ilgili bir yargilamada
bulunmadiklarin1 belirten bir terim ya da kullanilan bir dil olarak ele
alinmaktadir. Bu kiimede algilar 6n plandadir.

e Degerlendirme: Bu kiimede gozlemcilerin veya paydaslarin Orgiitiin
durumunu degerlendirmesi s6z konusudur. Bir yargi, bir tahmin, bir
degerlendirme Ve bir 6l¢ii olarak kurumsal itibara atifta bulunulmustur.

e Varhk: Orgiitiin 5Snemini ve degerini gosteren itibar; bir kaynak ya da soyut,

finansal ve ekonomik bir varlik olarak ele alinmaktadir.

Kurumsal itibar1 farklh disiplinler farkli bakis acilariyla degerlendirmektedir. Bu
disiplinlerin kurumsal itibar ile ilgili bakis agilar1 soyle 6zetlenmektedir (Fombrun ve

Van Riel, 1997: 6-9):

e Ekonomik Gériis: Itibar ya ozellikler ya da sinyaller olarak goriilmektedir.
Kurumsal itibar bir 6zellik olarak ele alindiginda orgiitleri birbirinden ayiran ve
stratejik davraniglarini agiklayan bir kavram, sinyal olarak ele alindiginda ise
bilgilendirici bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Her ikisinde de itibar, orgiit
disindakilerin orgiitle ilgili algilarindan olugsmaktadir.

e Stratejik Goriis: Hem bir varlik hem de bir hareketlilik kaynagi olarak
goriilen itibarin olusturulmasi zorlu ve zaman alict bir siiregtir. Ancak itibarin
getirisi fazla oldugu i¢in bdyle bir siirece katlanmaya razi gelinmektedir.
Ayrica taklit edilmesi zor olan itibar orgiitlerin rakiplerinden farkli olmalarimi
saglamaktadir. Isletme disindaki paydaslarin drgiitle ilgili algilamalarinin etkili
oldugu itibar1 yonetmek yoneticiler acisindan zor bir hal almaktadir.

e Pazarlama Gériisii: Orgiitle ilgili bilginin bireylere iletildigi bir ara¢ olan
itibarin bireyleri ne yonde etkiledigi tizerinde durulmaktadir.

e Orgiitsel Goriis: Kurumsal itibarin kazanilmasinda orgiitte ¢alisanlarm

davramglar1 da oldukga &nemlidir. Orgiitiin kimligi ve kiiltiirii, bir yandan
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orgiitiin uygulamalarini ve paydaslariyla olan iliskilerini etkilerken bir yandan
da kurumsal itibarin olugmasini etkilemektedir.

Sosyolojik Goriis: Paydaslarin sahip oldugu sosyal 6zellikler orgiitsel imajin
ve itibarin olugsmasinda oldukca etkilidir.

Muhasebe Goriisii: itibar soyut bir varlik olarak finansal tablolarda

gosterilemeyen bir degerdir.

Bu goriisler kurumsal itibarin 6rgiitlerin diiriistliigliniin ve giivenilirliginin objektif

ve toplu degerlendirilmesini sagladigi ve bir takim 6zelliklere sahip oldugu konusunda

ortak bir kaniya varmaktadir. Bu 6zellikler asagidaki gibi siralanmaktadir (Fombrun ve

Van Riel, 1997: 10).

1.

Itibar, orgiitsel bir alanda firmalarin statiilerini belirginlestiren endiistriyel
sistemin ikinci dereceden tiirevleridir.

Itibar, calisanlarin orgiitiin toplumdaki roliinii hissetmesi olan orgiitiin igsel
kimliginin digsal yansimasidir.

Itibar, orgiitiin gecmis kaynak tahsisi ile tarihinden gelismektedir ve &rgiitiin
kendi faaliyetlerini ve rakiplerin tepkilerini zorlayan hareket engellerinden
olusmaktadir.

Itibar, c¢esitli kriterleri saglamak icin firmanin yetenek ve potansiyelini
degerlendiren ¢esitli degerlendiriciler tarafindan geg¢mis performansla ilgili
fikirlerini 6zetler.

Itibar, paydaslar arasinda cesitli ve birbiriyle ilgili kurum imajlarindan
olusmaktadir ve calisanlara, miisterilere, yatirimcilara ve yerel halka firmanin
tim c¢ekiciligi hakkinda bilgi vermektedir. Ayrica itibar, performansin
karmagik yapisini basitlestirerek pazar yerinin karmasikligiyla ilgilenen
gozlemcilere yardim etmektedir.

Itibar, firmanin finansal performansim degerlendirme ve sosyal
sorumluluklarini yerine getirmedeki basarisini degerlendirme olmak {izere iki

onemli etkililigini igermektedir.

Kurumsal itibar, orgiitiin tiim paydaslarinin goriislerine 6nem vermesi gerektigini,

onlarin ihtiyaglarina cevap verebilecek sekilde kendilerini yonlendirmeleri gerektigini

gosteren bir siirectir. Ne kadar orgiitler kar amaciyla kurulmus olsa da paydaslarmin
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ihtiyaglarini karsilayabildigi siirece varliklarini devam ettirebilmektedir. Boylece tatmin
olan paydaslar orgiite karst bir takim duygular beslemeye baslamaktadirlar. Olumlu
duygularin olugmasi orgiite deger ve sayginlik kazandirmakta ve oOrgiitiin glivenilir
oldugunu gostermektedir. Paydaslar tek bir faaliyetin sonucuna bakarak Orgiitii
degerlendirmemekte, gecmiste yapilan faaliyetlerin  sonucunu toplu olarak
degerlendirmektedirler. BOylece zamanla olusan kurumsal itibar, orgiitiin gelecek

faaliyetleriyle ilgili olarak da paydaslari olumlu beklentiler icinde olmaya itmektedir.

1.2.2. Kurumsal itibarin Onemi

Orgiitiin hedef kitlesi, diizenli olarak yatirim kararlarini, kariyer kararlarini ve
tirtinlerle ilgili se¢im kararlarini alirken orgiitlin itibarin1 géz 6niinde bulundurmaktadir.
Itibar; hedef kitleye orgiitiin iiriinlerini, islerini, stratejilerini ve goriiniisiinii rakip
orgiitlerle karsilastirma imkani1 sunmaktadir. Bu nedenle iyi bir itibar endiistrideki
rakiplerin hareketliligini engelleyerek orgiitler i¢in fazla getiri olusturmaktadir. Ayrica
itibar miisterilere Uriin kalitesi hakkinda bilgi vermekte, firmalarin yiiksek fiyat
belirlemelerine, daha iyi adaylar1 ve yatirimcilart kendine ¢ekmeye, sermaye

piyasalarina girigi artirmaya imkan vermektedir (Fombrun ve Shanley, 1990: 233).

Kurumsal itibar, mali tablolar disinda kalan soyut bir varlik olsa da orgiitler
acisindan 6nemli bir degerdir (Cravens vd., 2003: 201). Kurumsal itibarin kurumsal
rekabet listiinlligli saglamada ve devam ettirmedeki 6nemi is ¢evrelerindeki dort akima
bagli olarak artmaktadir. Bu dort akim; pazarlarin kiiresel olarak i¢ ige girmesi,
medyadaki tikaniklik ve parcalanma, sesi her zamankinden daha fazla ¢ikan hedef
kitleler, sanayilerin ve iriinlerin farksizlasmasi olarak siralanmaktadir. Akimlar,
orgiitlerin ~ kendilerini  farklilastirmalar1  ve  politikalarinin, faaliyetlerinin = ve
paydaslarinin algilarinin kiiresel tutarliligini arastirmalar iginde iizerlerinde bir baski
olusturmaktadir. Ayrica kiiresel pazarlarda oOrgiitlin dis varligmmin yonetilmesinde
stratejik bir silah olarak itibarin 6nemini artirmaktadir ve iilkeler arasindaki kurumsal
politikalarin, faaliyetlerin ve etkilesimlerin daha yakindan denetlenmesini zorunlu

kilmaktadir (Gardberg ve Fombrun, 2002: 303).

Olumlu bir kurumsal itibarin tiiketici gliveni lizerinde olumlu bir etkisi vardir ve

miisteri memnuniyeti Ve sadakatinde kararli bir rol oynamaktadir. Ayrica kurumsal
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itibar; rekabet¢i pazar ¢evresinde ozellikle siirdiiriilebilir rekabet avantaji ve finansal
basar1 icin pozitif destek saglama potansiyelinden dolay1 stratejik bir 6neme sahiptir

(Wiedmann ve Buxel, 2005: 145).

Greyser (1999: 178), stratejik agidan olumlu kurumsal itibarin; orgiitiin (1) iirlin
veya hizmetleri kalite ve fiyat agisindan benzer oldugunda tercih edilmesi, (2) kriz
aninda desteklenmesi, (3) finansal degerini arttirmasi seklinde faydalarinin oldugunu

ileri surmektedir.

Larkin (2003: 2), etkili bir kurumsal itibarin (1) pay sahipleri ve miisteriler
arasindaki gerilimi azalttifini, (2) rekabet ve pazar gelisimine koyulan engelleri
azalttigini, (3) yatirnmcilar ve pazara giris i¢in daha iletken bir ¢evre yarattigini, (4) en
iyi calisanlari, tedarikgileri ve ortaklari ¢ektigini, (5) triin ve hizmetler igin yiiksek
fiyat1 korudugunu, (6) hisse senedi fiyati oynakligini ve pazar oynakligini azalttigini, (7)
kanun ya da yasa artisi (uyulmak zorunda olunan) tehdidini azalttigini, (8) kriz
potansiyelini azalttigini, (9) pay sahiplerinin kredibilitesini ve giivenini korudugunu

ifade etmistir.

Fombrun (1995), yiiksek itibarin 6rgiite kazandirdig1 avantajlari s6yle siralamistir

(Cravens vd., 2003: 203):

1. Orgiitiin iiriinleri ve hisse senetleri daha ¢ok miisteriyi ve yatirrmeiy1 kendine
cekmektedir ve bunlarin daha yiiksek fiyatlardan satisini  miimkiin
kilmaktadir.

2. Daha ¢ok adaymn is ilanlarina bagvurmasina neden olmakta ve bu da
calisanlardan daha yiiksek verimlilik ve baghlik elde edilmesine yol
agmaktadir.

3. Tedarikgilerle daha etkin bir sekilde calisilmakta ve bu sayede satin alinan
malzemeler i¢in daha diisiik fiyatlar 6denmektedir.

4. Kriz riskleri diismekte ve krizler olsa bile orgiit daha diisiik finansal zararlarla

bu krizleri atlatabilmektedir.

Fombrun ve Van Riel, kurumsal itibarin bir miknatis gorevi gordigiini
belirtmisglerdir. Olumlu kurumsal itibara sahip oOrgiit; calisanlari, miisterileri,
yatirimcilari, medya-gazetecileri, finansal analistleri bir miknatis gibi kendine

¢ekmektedir. Calisanlar isleri daha ¢ekici bulmakta ve =zor isler karsisinda
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motivasyonlarini yiiksek tutmaktadirlar. Miisteriler {iriinleri tekrar satin almaya istekli
olmakta ve boylece orgiitiin pazar pay1 genislemektedir. Yatirimcilar agisindan sermaye
maliyetlerinin diisiik olmasiyla yeni yatirimlarin yapilmasi saglanmaktadir. Medya,
olumlu haberleriyle orgiite yer vermektedir. Finansal analistler ise degerlendirmeleri ve

onerileri etkilemektedir (Fombrun ve Van Riel, 2004: 5°den aktaran Ozgdz, 2011: 25).

Smaiziene (2008: 720), olumlu itibarin siirdiiriilebilir rekabet {stiinligii
saglamadaki yararlarini aragtiran gesitli yazarlarin ¢alismalarini incelemis ve elde ettigi

bilgileri Tablo 1.6’da gosterildigi gibi dzetlemistir.

Tablo 1.6. Olumlu itibarm Yararlari

... miisteriler arasinda ... isgorenler arasinda

- Yeni miisterilerin ¢ekilmesi (Dalton ve Croft, - Eniyi calisanlar1 kuruma kazandirarak, ¢ekici bir
203) ¢aligma ortaminin gelismesinde katki saglama

- Belirsizliklerin azaltilarak iiriin kalitesi {izerinde (Fombrun, 1996; Helm, 2007)
yogunlasmak (Shapiro, 1983; Helm, 2007) - Isgodrenler iizerinde belirsizliklerin azaltilarak hali

- Uriin ve hizmetlere ekstra psikolojik deger katma hazirda ve gelecekte isveren karakteristigi
(Dowling, 2002) kazandirma (Cable ve Graham, 2000; Helm, 2007)

- Miisterilere yonelik sadakati 6zendirme - Isgorenlerin bagliligim biiyiik oranda artirma
(Fombrun, 1996) (Fombrun, 1996)

- Misgteriler tarafindan islevsel olarak benzerlikler - Isgdrenlerin memnuniyetini artirma (Dowling,
tasiyan mal ve hizmetlerin algilanmasi ve 2001)
seciciliginde yardimci olma (Dowling, 2001) - lyi isgorenleri tutma (Dalton ve Croft, 2003)

... cevresel iligkiler (ortakliklar ve tedarikgiler, vb) ... yatirnmcilar arasinda

- Dabha iyi kosullarda profesyonel hizmet saglayan - Yeni yatirimcilar1 ¢gekme (Helm, 2007)
tedarikgiler, acente vb kurumlarda ¢aligma - Yatirimcilarla iligkilerin gelistirilmesine katki

- Pazarlik giictinii artirir (Dowling, 2001) saglama (Helm, 2007)

- Daha iyi yeni ortakliklarin gelistirilmesi (Dalton - lyi bir itibara sahip olarak algilanan isletme olarak,
ve Croft, 2003) daha diistik finansal risk ile daha fazla finansal

- Tedarikgiler, distribiitorler ve diger paydaslarla performans elde etme (Helm, 2007)
giiclii iligkilerin gelistirilmesine katki saglama
(Dalton ve Croft, 2003)

Kaynak: Smaiziene, 2008: 720.

1.2.3. Kurumsal itibarla iliskisi Olan Kavramlar

Kurumsal itibar kavramini daha 1yi aciklayabilmek i¢in kavrami olusturan diger

unsurlarin neler oldugunu ve unsurlarin itibarla olan iliskisini belirtmek gerekmektedir.

1.2.3.1. Kurum Kiiltiiri

Deshpande ve Webster (1989); kurum kiiltiiriinii bireylerin orgiitsel isleyisi
anlamalarina yardimc1 olan ve bdylece bireylere organizasyonda dikkate almalari

gereken davranis normlart sunan paylasilan degerler ve inanglar modeli olarak
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aciklamaktadirlar (Deshpande vd., 1993: 24). Kurum Kkiiltiirii; organizasyonun nasil
tasarlandig1, insanlarin birbirleri ile nasil iliskiler kurdugu, nelerin gercek olarak kabul
edildigi, nelerin 6nemli sayildigi, kararlar i¢in hangi kriterlerin kullanildigi, miisterilere
nasil davranildig1 gibi pek ¢ok oOrgiitsel konuyla ilgilenmektedir (Youngblood, 2000: 5).
Kurum kiiltliri, neyin Onemli oldugunu gosteren paylasilan degerler ve nasil
davranilacagiyla ilgili uygun tavir ve davranislari tanimlayan normlar sistemidir. Sosyal
bir kontrol mekanizmasi olarak nitelendirilen gii¢lii bir kurum kiiltiirii bireyler arasinda
davranigsal tutarliligi arttirmaktadir (Sorensen, 2002: 72). Kurumsal kiiltiir ve kurumsal
itibar Orgiitlerin kendilerini diger orgiitlerden farklilagtirarak performanslarini artirmak
amaciyla rekabetci stratejik bir avantaj elde etmek i¢in kullandiklar1 soyut varliklardir
(Flatt ve Kowalcyzk, 2008: 13). Kredibilite, giivenilirlik, sorumluluk, diiriistlik gibi
kiiltiirel degerler orgiitiin itibarimin algisal sunumunun temelini olusturmaktadir

(Fombrun, 1996: 268).

1.2.3.2. Kurum Kimligi

Kurumsal kimlik, orgiitii digerlerinden ayiran maddi ve maddi olmayan varliklarin
toplamidir (Balmer, 2001: 280). Kurumsal kimlik; bir Orgiitiin isini ele alan, nasil
diistindiigiinii, nasil hissettigini, ¢alisanlar1 araciligiyla dis diinyayla nasil etkilesime
girdigini gosteren karakteristik Ozellikleri ortaya koyan bir yapidir (Kiriakidou ve
Millward, 2000: 50). Kurum kimligi; orgiitiin kendisini tanimlamasini ve insanlarin
Orgiitli tanimlamasin1 ve hatirlamasini saglayan anlamlar toplulugudur (Melewar, 2003:
197). Dowling’e (2004: 19) gore kurumsal kimlik; orgiitiin kendini tanimlayabilmesi,

bagkalarina anlatabilmesi i¢in kullandig1 semboller, terimler ya da terminolojilerdir.

Fombrun (1996: 134-136), olumlu bir kurumsal itibar olusturabilmek i¢in, orgiitii
ve itibar1 olusturan Orgilit kimliginin bir takim oOzellikler tagimasi gerektiginden

bahsetmektedir. Bu ¢ercevede orgiit kimliginin;

e Orgiit calisanlar1 tarafindan giivenilir olarak algilanmasi: bu anlamda
calisanin yetkilendirme ve giiclendirme c¢alismalari, ¢alisanlarin bulunduklar
orglitten gurur duymalari,

e Yatirnmcilar acisindan bakildiginda: 6rgiit gelirlerinin yliksek olmasi, 6rgiitiin

bliylime potansiyelinin olmasi ve bunun siireklilik arz etmesi, miisteriler
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acisindan: Orgiitlin sundugu iriin ve hizmetlerde kalite odakli bir anlayis
benimsenmesi, miisteri istek ve beklentilerine Oncelik verilmesi, miisteri
odakl1 bir yonetim anlayisina sahip olunmasi,

e Toplumun biitiinii agisindan: Topluma ve dogal gevreye karsi duyarli ve
saygili olma gibi Ozelliklere sahip olunmasi kisaca Orgiitiin sosyal
performansinin  yliksek olmasi, itibar i¢in Onerilen o6n kosullar
olusturmaktadir. Isletmelerin s6z konusu &n kosullar1 yerine getirmeleri,

toplumda olumlu itibar yaratmalar1 agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

1.2.3.3. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj; bireysel diizeyde ele alinan bir kavramdir, diger bir ifadeyle
kurumsal imaj bireylerin zihinlerinde olugmakta ve farkli bireyler orgiitle ilgili farkli
imaj algilarina sahip olmaktadirlar (Brown, 1998’den aktaran Davies vd., 2001: 113-
114). Bernstein (1984), kurumsal imaj1 insanlarin orgiit hakkinda sahip olduklar
deneyimlerin, inanglarin, duygularin, bilgi ve izlenimlerinin bir sonucu olarak
gormektedir (Abratt ve Mofokeng: 2001: 370). Dowling’e (2001: 19) gore kurumsal
itibar; kuruma atfedilen gergeklik, diiriistliik, sorumluluk ve biitiinliik gibi degerlerin
tamamini kapsamakta bir bakima bireylerde kurum imaji olusturmaktadir. Kurumsal
imaj ile kurumsal itibar arasindaki iliskiye bakildiginda iki farkli goriisiin oldugu
goriilmektedir. Ik goriise gore kurumsal itibar ve kurumsal imaj kavramlar1 birbirine
yakin iki kavramken, ikinci goriiste iki kavramin birbirinden farkli oldugu iizerinde
durulmaktadir. Farkliligin var oldugunu ifade eden yaklagim ii¢ temel bakis acisina
sahiptir. Ilkinde iki kavramin tamamen birbirinden farkli oldugu {izerinde
durulmaktadir, ikincisinde kurumsal itibarin kurumsal imaj1 etkiledigi tigiinciisiinde ise

kurumsal imajin kurumsal itibar1 etkiledigi belirtilmektedir (Gotsi, 2001: 25-27).

Kurumsal imaj, bireylerin orgiitle ilgili sahip olduklar inanglar1 ve algilaridir. Bir
bakima bireylerin orgiit hakkinda neler diisiindiikleriyle ilgilenmektedir. Kurumsal
kimlik ise orgiitiin kendini paydaslarina sunma seklidir. Orgiitlerin istedikleri gibi bir
kimlik olusturmalar rakiplerine kiyasla daha iyi bir imaj gelistirmelerini saglamaktadir.
Bunun sonucunda ise orgiitlerin iyi bir itibara sahip olduklar1 gériilmektedir (Dowling,
2004: 21). Walker (2010: 366-368), kurumsal itibar, kurumsal kimlik ve kurumsal imaj
arasindaki farkliliklarin hedeflenen paydas grubu, hedeflenen paydas algilarinin niteligi,
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Orgiitiin i¢inden ya da disindan dogma, olumlu veya olumsuz bir nitelik tagima ve son
olarak Orgiit hakkindaki sorulara cevap verebilme acisindan degerlendirilebildigini
gostermektedir. Tablo 1.7°de ii¢ kavram arasindaki benzerlikler ve farkliliklar

gosterilmistir.

Tablo 1.7. Kimlik, Imaj ve itibar Arasindaki Temel Farkliliklar

Kriter Kurumsal kimlik Kurumsal imaj Kurumsal itibar
Hedef paydaslar: ic I¢ paydaslar D1s paydasglar I¢ ve dis paydaslar
veya dis paydaslar
Algilar: Gergek Gergek Arzulanan Gergek
veya algilanan
Isletme icinden veya Ic Ic Hem i¢ hem dis
disindan dogma
isletme hakkinda | Olumlu veya olumsuz Olumlu Olumlu veya olumsuz
olumlu veya
olumsuz algillama
Tlgili soru Kim / ne oldugumuza Paydaslarin Gergekte nasil
inantyoruz? hakkimizda ne goriinliyoruz?
diistinmesini
istiyoruz?
Olusum ve degisim Uzun siirede olusur | Kisa siirede olusur ve | Uzun siirede olusur ve
siireci ve degisir degisir degisir

Kaynak: Walker, 2010: 367.

Kimlik, imaj ve itibar arasindaki farkliliklarin ve benzerliklerin gosterildigi Tablo
1.7°de kurumsal kimligin i¢ paydaslar tarafindan olustugu, gercek algilar1 yansittigi,
orgiitlin i¢inden dogdugu, orgiit hakkinda olumlu veya olumsuz algilamalara yol actig1
goriilmektedir. Uzun siirede olusan ve degisen kurumsal kimlik orgiit kim olduguna ya
da ne olduguna inandigin1 agiklamaktadir. Kurumsal imaj, dis paydaslar tarafindan
olusmakta, arzulanan algilar1 yansitmakta, orgiitiin icinden dogmaktadir. Kisa siirede
olusan ve degisen kurumsal imaj, paydaslarin Orgiit hakkinda ne diisiindiigiiyle
ilgilenmektedir. Kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslar tarafindan olusmaktadir ve orgiit
icinden veya disindan dogmaktadir. Kurumsal kimlikle benzer sekilde gercek algilar
yansitmakta, olumlu veya olumsuz algilara yol agmakta ve uzun siirede olusmakta ve
degismektedir. Ayrica kurumsal itibar Orgiitiin gergekte nasil goriindiigiiyle

ilgilenmektedir.
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1.2.4. Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumsal itibar yonetimi Orgiitlerin {lizerinde Onemle durmasi gereken bir
konudur. Orgiitler, itibarlarmi1 yoneterek bir anlamda paydaslarinin kendisiyle ilgili
duygu ve diisiincelerini etkilemektedir. Bu etkilesim sonucu 6rgiite karsi olusan olumlu

alg1 orgiitli paydaslar tarafindan daha fazla tercih edilir bir konuma getirmektedir.

Kurumsal itibar yonetimi, tiim paydaslarin orgiitle ilgili duygu, diistince, bilgi ve
duygusal tepkilerinin belirlendigi ve elde edilen bilgiler dogrultusunda orgiitii
hedeflerine ulastirabilmek adina algilar1 yonlendirebilme girisimlerini igeren bir siirectir
(Karakdse, 2012: 94). Kurumsal itibar yonetim siirecinin amaglarini ve orgiitlere olumlu
geri doniiglerini géz oniinde bulundurdugumuzda kurumsal itibar yonetimine Onem
veren, itibar ile ilgili faaliyetlerle ilgilenen oOrgiitler ile ilgilenmeyen orgiitler arasinda
bir takim farkliliklarin ortaya ¢ikacagi agiktir. Tablo 1.8’de kurumsal itibar yonetimini
gerceklestiren ve gerceklestirmeyen oOrgiitler arasindaki farklar gosterilmistir. Siiregle
ilgilenen orglitler kurumsal itibar ile ilgili agik¢a belirlenmis ve tiim paydaslar
tarafindan paylasilan bir vizyona sahiptir ve bu vizyon cercevesinde faaliyetlerde
bulunulmaktadir. Itibarin yénetilmesi adina kaynaklarin ayrildig: drgiitlerde liderler de
itibar yonetim stirecine katilmaktadirlar. Olumlu itibarin paydaslarin olumlu algilariyla
olustugunun farkina varilmasiyla oOrgiitler itibar yonetim siirecinde paydaslariyla
diyalog kurmakta ve iletisime onem vermektedir. Son olarak bu siireci gergeklestiren

orgiitlerde ¢aligmalarin sonuglariyla ilgili degerlendirmeler yapilmaktadir.

Tablo 1.8. Kurumsal Itibar Yonetimi Gergeklestiren ve Gergeklestirmeyen Kurumlar
Arasindaki Bazi Temel Farkliliklar

Kurumsal itibar yonetimi Kurumsal itibar yonetimi gerceklestiren
gerceklestirmeyen kurumlar kurumlar

Orgiitiin kurumsal itibarla ilgili belirli bir Orgiitiin kurumsal itibarla ilgili net belirlenmis

vizyonu mevcut degildir. ve paylagilan bir vizyonu mevcuttur.

Lider K1Y ile ilgilenmemektedir. Lider KiY e aktif olarak katilmaktadir.

KIY odakl1 herhangi bir davranis bigimi Vizyonla tutarl davranis ve stirecler

veya siire¢ belirlenmemistir. belirlenmistir.

K1Y’e kaynak ayrilmamstir. KI1Y’e kaynak ayrilmistir.

Kurum paydaslarla diyalog halinde degildir. | Kurum paydaslarla diyalog halindedir.

Iletisim ydnetilmemektedir. Kurum mesajlar belirli hedefler cergevesinde
olusturulustur. Planlanmis ve tutarh iletigim
calismalar1 mevcuttur.

Kurumsal itibarla ilgili bir degerlendirme Kurumsal itibarla ilgili degerlendirme

yapilmamaktadir. yapilmaktadir.

Kaynak: Alsop, 2004’den aktaran Igik, 2011: 83.
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Fombrun ve Van Riel (2004) kurumsal itibar yonetiminde bes temel prensibin
dikkate alinmasi gerektigi lizerinde durmuslardir. Goriiniir, 6zgiin, tutarli, saydam ve
farkl1 olmak olarak belirtilen bu bes prensip orgiitlerin olumlu kurumsal itibar elde
etmesine yardimci olmaktadir (Fombrun ve Van Riel, 2004’den aktaran Isik, 2011: 84-
89):

1. Goriiniir Olmak: Bircok sektdr géz dniinde bulunduruldugunda orgiitlerin bu
sektorlerde goriinlir olmasi kurumsal itibara olumlu katki saglamaktadir.
Yiiksek kurumsal itibara sahip olan orgiitler, medyada daha fazla yer almakta,
paydaslarina kendisi hakkinda daha fazla bilgi aktarmakta ve paydaslariyla
dogrudan iletisim kurmay1 6nemsemektedir.

2. Fark Edilebilir Olmak: Orgiitler rakiplerine kiyasla farklilik gosteren
ozelliklerini 6n plana ¢ikararak paydaslarin zihinlerinde ayricalikli bir yer elde
etmeye calismakta ve boylece olumlu bir kurumsal itibar olusturmaktadir.

3. Ozgiin Olmak: Kendine 6zgii 6zelliklere sahip olan orgiitler, paydaslarda
duygusal cekicilik yaratmakta, gergek¢i, samimi, titiz ve giivenilir olarak
algilanmaktadir. Uzun vadede basarili bir kurumsal itibar yonetimi Orgiit
calisanlarinin inandig1 ve uyguladigt kurumsal degerlere dayanmaktadir.
Bunun i¢in de; orgiitler kimliklerini netlestirmeli, Orgiit igerisinde kimlikle
ilgili goriis birligi saglanmali, kimlik tiim paydaslara agiklanmali, orgiitler
belirlenen amagclarindan ve degerlerinden herhangi bir sebeple sapmamalidir.

4. Saydam Olmak: Orgiitlerin saydam olmasi; kurumsal itibarmn olusmasi,
siirdiiriilmesi ve savunulmasi agisindan onemlidir. Orgiitlerin  kendileri
hakkinda bilgi paylagmalari, paydaslar tarafindan giivenilir ve sorumluluk
sahibi olarak anlagilmalarini saglarken; yatirimcilar ve analistler agisindan
orgiitlin degerinin ortaya ¢ikartilmasini saglamaktadir.

5. Tutarh Olmak: Orgiitler, her paydas grubu tarafindan aym sekilde ve kolay
anlasilacak mesajlar yaymalidir. Uygulamada pek rastlanmasa da orgiitler
paydas gruplariyla her bir grubu digerlerinden ayirarak, kopuk kopuk iletisime
gecmemelidir. Aksi takdirde Orgiitsel mesajlarda tutarsizlik ve yapisal

zayifliklar yasanabilmektedir.
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Doorley ve Garcia (2007: 12-14), kapsamli bir itibar yonetiminin alti 6nemli

bilesenden olustugunu ifade etmektedirler. Bunlar;

1.

Itibar modelini ihtiyaca gore ayarlamak: Ol¢iim arac1 temel bir model ile baslar
ve daha sonra her 6rgiit modeli kendine gore uyarlar. Bazi durumlarda orgiit;
yenilik¢ilik, yonetim kalitesi, yetenekli ¢alisanlar, finansal saglamlik, kurum
degerlerinin kullanimi, uzun donemli yatirim degeri, sosyal sorumluluk ve mal-
hizmet kalitesi kriterlerine veya niteliklerine dayanan bir havuzda isteklerini
siralayabilir. Bazi orgiitler i¢in finansal Olglimler, ¢evresel performans, halkla

iligkiler cok daha 6nemli olabilir.

. I¢ ve dis paydaslarin itibar denetimleri: Birinci denetim calisanlarin igsel

kimlikle ilgili inanclarinin ne oldugunu degerlendirir ve bunu st diizey
liderlerin ig¢sel kimligin ne olduguyla ilgili inanglariyla karsilastirir. Bu iki
goriis analiz edilir ve bu iki goriisii birlestirmek icin bir plan olusturulur. Ikinci
denetim dis paydaslarin orgiitle ilgili gortslerini 6lger ve bu paydaslarin
imajlar1 itibar1 olusturur. Kimlik ve itibar arasindaki bosluk analiz edilir ve bu

iki goriisii birlestirmek icin bir plan olusturulur.

. Itibar sermayesi hedefleri: Hedefler bir endiistri grubu icerisinde veya rakiplere

kars1 performans i¢in olusturulur.

. Sorumluluk formiilii: ihtiyaca gore ayarlanmis modele kars1 dlgiilen itibardaki

degisime dayanmaktadir. Eger orgiit bir itibar niteligine gore gerilediyse belirli
departmanlara proaktif iletisim girisimleriyle izlenim diizeltme sorumlulugu

verilebilir.

. Itibar ydnetim plan1: Cesitli paydaslarin érgiit hakkinda sahip olduklari imajlar

icsel kimlige yaklastirmaya ¢alisan plan, stratejik performans ve iletisim
planidir. Plan; i¢ ve dis denetimlerin bir Ozeti, itibar sermayesinin Ol¢limleri,
itibar zorluklarinin ve sirket ve organizasyon boéliimleri i¢in potansiyel
problemli alanlarin ifadesini, ayr1 ayri hedefleri ve firsatlar1 ve kurumsal mesaj
stratejilerini kapsamaktadir.

Itibar yOnetimi planindaki standartlara gore yillik denetimleri ve

degerlendirmeleri izleme.

Itibar y&netiminin temelinde biitiinsellik, tutarlilik, kalicilik ve siirdiiriilebilirlik

yer almaktadir. Sekil 1.7°de de goriildiigii gibi etkin bir itibar yonetimi i¢in orgiitlerin
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oncelikli olarak kendi konumlandirmasina yonelik paydaslarini ve onlarin beklentilerini
net olarak belirlemesi gerekmektedir. Daha sonra orgiit rakipleri karsisindaki mevcut
goriiniirliik ve giivenilirligini gercek¢i bir sekilde teshis etmelidir. Ugiincii asamada
orgilit sahip oldugu faktdrlerden hangilerini konum olusturmak i¢in kullanacagina karar
vermelidir. Dordilincli agsamada Orgiit farklilasmis bir konuma ulagip ulasmadigin1 ve
hedef pazarlar agisindan Ozellikle deger tasiyan konumlar olup olmadigini
belirlemektedir. Besinci asamada oOrgilitiin  iletisim taktiklerinden faydalanmasi
gerekmektedir. Boylece orgiit hedef miisterilerin zihnine ve kalbine ulasabilecegi yollar
belirlemektedir. Son agsamada ise farkli, tutarli ve biitiinsel 6rgiitsel uygulamalarin etkin

bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Kuyucu, 2003: 15-16).

Alevcut durumu degerlendirmels:

- Kimlilk analizi
- Imaj analizi
- Tutarhhk analizi

Gelecegi sekillendirmel: DegFisimi gerceklestirmelo:
- Rehber analizi - Talym calismasa
- Rekabet analizi - iletisin plany

Kaynak: Kuyucu, 2003: 16.

Sekil 1.7. Biitiinsel Kurumsal Itibar Yonetimi
1.2.5. Kurumsal itibarm Ol¢iimii

Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden meydana geldigini ve hangi bilesenlerin
hangi sosyal paydaslar iizerinde ne derece etkili oldugunu anlamak, kurumsal itibar1
yonetmek i¢in 6n kosuldur. Bu bilesenler, kurumsal itibar1 nelerin pozitif ya da negatif
etkiledigini bulmaya yardimci olur ve calisanlar, miisteriler, kamuoyu, yatirimcilar,
medya ve tiiketiciler gibi paydaslarin kurum hakkinda ne diistindiiklerini giin yiiziine
cikarir (Dortok, 2004: 69). Ancak itibar Ol¢iimlerinde bir takim kriterlerin dikkate
alinmas1 gerekmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Walker, 2010: 372-
374):
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1. Kurumsal itibar dl¢limii algilanan itibari ifade etmelidir.

2. Kurumsal itibar sonug odaklidir, toplam algilamay1 yansitir.

3. Kurumsal itibarin rekabet¢i dogasi diger firmalara karst siirli olmayi
gerektirmez.

4. Kurumsal itibar dl¢limleri, hem olumlu hem de olumsuz sonuglar1 yansitabilir.

5. Kurumsal itibar siirekli ve istikrarlidir.

Literatiir incelendiginde kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustuguyla ile
ilgili ¢esitli gorisler dogrultusunda farkli 6l¢timlerin oldugu goriilmektedir. Kurumsal
itibarin Ol¢lilmesinde en yaygin kullanilan Fombrun ve Harris Interactive arastirma
sirketi tarafindan gelistirilen itibar katsayisi (reputation quotient) Olgegidir. Asagida

literatiirde en fazla yer verilen kurumsal itibar 6l¢iimlerine yer verilmistir.

1.2.5.1. Fortune Dergisi Arastirmalari

[lk olarak 1983 yilinda baslayan kiiresel diizeyde itibar1 dlgen tek calisma Fortune
dergisi tarafindan gerceklestirilen AMAC (Amerika’'nin En Begenilen Sirketleri,
America’s Most Admires Companies) isimli ¢alismadir. Bu calismada iist diizey
yoneticilere, orgiit dis1 yoneticilere, finansal analistlere ve alim satim analistlerine kendi
ekonomik sektdrlerinde onde gelen firmalarin isimlerinin neler oldugu ve bu firmalari
belirlenen kriterler acisindan nasil degerlendirdikleri sorulmustur ve almman cevaplar
degerlendirilmistir (Schwaiger, 2004: 51-52). Fortune GMAC (Amerika’nin En
Hayranlik Duyulan Sirketleri, Global Most Admires Companies), diinyanin dnde gelen
insan kaynaklar1 sirketlerinden Hay Grup danismanlariyla yiiriitilmiistir. AMAC’da
belirtilen sekiz kritere ‘Orgiitiin uluslararas1 diizeyde etkililigi’ kriteri eklenmistir
(Schwaiger, 2004: 52). Itibar1 6lgmede kullanilan kriterler asagidaki gibi
stralanmaktadir (Fombrun, 1996: 183):

e Yonetim kalitesi

e Uriin ve hizmet kalitesi

e Yenilikeilik

e Uzun vadeli yatirim degeri
¢ Finansal saglamlik

e (Calisanlarin yetenekleri
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e Sosyal sorumluluk

e Kurumsal kaynaklarin etkili kullanim1

Bu ¢alisma, itibar igerigine uygunlugu ve veri kaynaginin arastirma ve analizi i¢in
kullanilabilir olmas1 agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Van Riel ve Fombrun, 2007:
246). Fryxell ve Wang (1994), Fortune Dergisi’nin olusturdugu endeksi elestirerek
yenilik¢ilik, kurumsal sosyal sorumluluk ve yonetim kalitesi gibi yapilarin tek bir 6ge
tarafindan ol¢iiliiyor olmasina karsin sekiz maddeden dordiiniin (iiriin veya hizmetlerin
kalitesi, uzun donem yatirnm degerleri, finansal istikrar, yetenekli ¢alisanlari kuruma
cekebilme, kurumsal varliklarin bilingli kullanimi) performans: yansittifina dikkat
cekmistir. Arastirmacilar faktor analizini kullanarak Fortune Dergisi’nin verilerini
analiz etmigler ve toplumsal ve ¢evresel sorumluluk hari¢ biitiin faktorlerin
degerlendiricilerin 6rgiitiin finansal potansiyeline iliskin algilamalarindan etkilendigini
saptamiglardir. Bu sebeple Fortune Dergisi’nin itibar endeksi oOrgiitiin ekonomik
performansinin biraz 6tesine gecmektedir (Caruana, 2000: 45). Ayrica Mahon (2002:
418), Fortune dergisinin bu ¢alismasinin ‘finansal a¢idan en begenilen firmalar’ ya da
“list diizey yoOnetici, orgiit dis1 yonetici, finansal analist agisindan en begenilen firmalar’

olarak adlandirilmasi gerektigini ifade etmistir.

1.2.5.2. itibar Katsayis1 (Reputation Quotient)

Harris Interactive adli arastirma sirketi ve Charles Fombrun tarafindan gelistirilen
itibar katsayis1 (Reputation Quotient) dlgegi 1999-2005 yillari arasinda Itibar Enstitiisii
(Reputation Institute) tarafindan farkli tilkelerde kullanilmistir (Van Riel ve Fombrun,
2007: 248). Arastirma iki asamadan olusmaktadir. ‘Adaylar safhasi’ olarak adlandirilan
ilk asamada halk, belirli bir iilkedeki en iyi ve en kotii itibara sahip olduklarma
inandiklar1 sirketleri belirlemek igin davet edilir. Sonugta iilkedeki ‘“en bilinen”
sirketlerin bir listesi olusturulur. Ikinci asama ‘degerlendirme safhasi’ olarak
nitelendirilmistir. Bu agsamada halkin farkli temsil edici 6rneklemi en bilinen firmalari
Itibar Katsayis1 (RQ) 6lcegini olusturan 6 boyut iizerinden degerlendirmek iizere davet
edilir (Van Riel ve Fombrun, 2002: 297). Bu alt1 boyut; duygusal gekicilik, iiriin ve
hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami, sosyal sorumluluk
olarak siralanmaktadir (Dortok, 2004: 70).
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Literatiir incelendiginde kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerle ilgili olarak ¢esitli
goriigler var olmasina ragmen, itibar1 dlgmede kullanilan itibar katsayisi (Reputation
Quotient) dlgeginde yapilan ve alt1 bilesenden olusan siniflandirma en fazla kabul edilen
siniflandirmadir. Bu siniflandirmaya gore kurumsal itibar; duygusal c¢ekicilik, {iriin ve
hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami, sosyal sorumluluk
bilesenlerinden olusmaktadir (Fombrun vd., 1999°dan aktaran Alniagik ve Alniagik,
2009: 48).

Kurumsal itibar1 yonetebilmek i¢in Oncelikli olarak kurumsal itibar1 olusturan
bilesenleri, hangi bilesenlerin hangi sosyal paydaslar iizerinde daha etkili oldugunu
anlamak gerekmektedir. Bu bilesenler araciligiyla kurumsal itibari pozitif ya da negatif
etkileyen faktorlerin neler oldugu ve calisanlar, miisteriler, kamuoyu, yatirimcilar,
medya, tiiketiciler gibi paydaslarin kurum hakkinda neler diisiindiigii ortaya ¢ikmaktadir
(Dortok, 2004: 69-70).

Van Riel ve Fombrun (2007: 249), kurumsal itibar bilesenlerini ve bilesenlerin

temsil ettigi boyutlar1 ve bunlarin paydaslar etkileyerek kurumsal itibara doniismesini

Sekil 1.8’deki gibi agiklamiglardir.

ﬁu‘\'gusnl cazibe: Olumlu duygular, hayranhk, sayg ve giiven \

Mallar ve hizmetler: Yiiksek kalite, inovasyon, paramn karsihgi,
iiritin/hizmetin arkasinda durma

RQ

Paydaslar capinda
- Tiiketiciler

- Yimeticiler

- Medya

- Yatinmeilar

- Devlet kurumlar:
- Digerleri

Vizyon ve liderlik: Pazar firsatlarim degerlendirme, miikemmel
liderlik, gelecek icin net bir vizyon .
ITIBAR KATSAYISI
Cahsma ortami: Cahsanlarim adilce ddiillendirme, cahsmak icin
iyi bir yer, iyi cahsanlar

Finansal performans: Rakiplerinin dniine gecebilme, kararhhk
kayitlan, diisiik riskli yatirim, biiyiime potansiyeli

Sosyal sorumluluk: iyi amaclar destekleyen, cevreye ve topluma

\knr;l sorumluluk /

Kaynak: Van Riel ve Fombrun, 2007: 249.

Sekil 1.8. Itibar Katsayisi'nin (Reputation Quotient) Alt1 Boyutu ve Yirmi Bileseni

1. Duygusal Cekicilik: Duygusal cekicilik, i¢ ve dis paydaslarin orgiitii ne kadar
begendikleri ve orgiite ne derece saygi duyduklariyla ilgili bir kavramdir. Calisan ile
orglit arasinda kurulan duygusal bir bag, calisanin kendini orgiitii ile 6zdeslestirmesine

yol agcmakta ve bu da kurumsal itibar1 giiclendirmektedir (Karakdse, 2012: 37).
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Miisteriler, orgiitiin mal ve hizmetleriyle duygusal bir bag gelistirerek orgiitiin hayatta
kalmasii saglamaktadirlar. Bu bag; orgiit kiiltiiriinii, orgiitiin algilanan degerlerini ve
orgiit ile paydaslar arasindaki iligkileri kapsamaktadir (Brady, 2005: 13). Alsop (2004:
104), kurumsal itibarin bilesenleri arasinda en etkili olaninin duygusal c¢ekicilik
oldugunu ifade etmekte ve duygusal ¢ekiciligi oOrgiitin mal ve hizmetlerinin
misterilerce alimmasini, orgiitin ve markalarinin potansiyel miisteriler tarafindan

taninmasini sagladigini ifade etmektedir.

2. Uriinler ve Hizmetler: Iyi bir itibar, orgiitiin iiriin karmasinin Kalitesiyle ilgili
olarak miisterilerle iletisime ge¢mekte ve Orgiite mal ve hizmetleri i¢in yiiksek fiyat
belirleme firsati sunmaktadir (Williams vd., 2005: 187). Kurumsal itibar1 etkileyen en
onemli faktér olan {iriin; miisteriyle temel bir bag kurmaktadir. Uriin, miisteriye
herhangi bir deger saglamadiginda veya olumsuz kalite ¢agrisimi yarattifinda, giiclii bir
kurumsal itibar saglamak neredeyse imkansiz olmaktadir (Cravens vd., 2003: 205).
Orgiitin mevcut markasinin sahip oldugu itibar;  yeni bir {iriniin tanitimin
kolaylastirabilirken, yeni iiriinle ilgili olusabilecek herhangi bir sorun ayni marka
altindaki tiim {iriinlerin satilabilirligini de etkilemektedir. Yeni iiriiniin kalitesi devam
ettirilmediginde kullanicilarin memnuniyetsizligi orgiitiin - diger markalarin1 da
etkileyebilmektedir (Herbig ve Milewicz, 1997: 28). Miisteriler orgiit ile ilgili sahip
olduklar1 bilgiler dogrultusunda {iriiniin 6zellikleriyle ilgili bir algi olusturmakta ve
dolayisiyla {iriinii satin alma karar1 vermektedirler. Uriin ile érgiit kimligi birbirine
uygun diisiiyorsa Orgiitiin itibar1 bir rekabet avantaji olusturmakta diger taraftan {iriin ile
orgiit kimligi birbirine uygun diismediginde kurum itibar1 miisteriler i¢cin 6nemli faktor
olmamaktadir (Podnar, 2004: 385). Miisterilerin Orgiitiin triinlerinin yiiksek kaliteli
tirtinler olduguna inanmalar1 orgiitiin itibarinin olumlu algilanmasi yoniinde bir isarettir.
Miisteriler satin almadan Once iriiniiniin 6zelliklerini tam olarak gozlemleyebiliyorsa,
rtiniin kalitesiyle ilgili bir degerlendirme yapmamaktadir. Miisteriler satin almadan
once triinlin Ozelliklerini goézlemlemede zorluk cekiyorlarsa, iriinliin simdiki ya da
gelecekteki kalitesiyle ilgili degerlendirme yapmada bir gdsterge olarak orgiitiin gegmis
tirtinlerinin kalitesinden yararlanmaktadir. Boyle bir durumda orgiitiin yiiksek kaliteli
trlinler {iretme karar1 almasi iyl bir itibar olusturmasina katki saglamaktadir.
Dolayisiyla gecmis donemlerdeki iiriinlerin kalitesi orgiitiin gelecekteki itibarina isaret

etmektedir (Shapiro, 1983: 659).
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3. Vizyon ve Liderlik: Vizyon sahibi orgiitler gelecekte nasil goriinecegi, nasil
davranacagi ve hangi tercihlerde bulunacag ile ilgili hayali bir resim yaratmaktadir
(Clayton, 2002: 152). Agik, net ve paylasilabilir bir vizyona sahip ve bu vizyon ile
uyum igerisinde olan orgiitlerin itibar1 artmaktadir. Bu nedenle orgiitler attig1 her adimi
hem sonuglartyla hem de itibara olan etkisiyle birlikte degerlendirmektedir. Dolayisiyla
kisa vadeli kazancglar elde etmek ic¢in Orgiitiin itibarin1 kaybedebilecegi goz Oniinde
tutulmalidir (Karatepe, 2008: 94). Paydaslar, vizyon sahibi insanlar tarafindan
yonetildigini diisiinen oOrgiitlerin yiiksek itibara sahip oldugunu diisiinmektedirler. Bu
diistincenin olugmasi Orgiitiin sadece vizyon sahibi olmasi yeterli degildir; ayn1 zamanda
vizyonu gerceklestiriyor olarak da algilanmasi1 gerekmektedir. Ayrica motive olmus,

vizyon sahibi liderlik de orgiitiin nasil algilandigini etkilemektedir (Brady, 2005: 13).

Yapilan arastirmalara gore orgiitiin ¢evresinde nasil tanindigi liderin itibar algist
olusturma yoniindeki faaliyetlerine baglidir. Bir anlamda liderlerin itibar yonetimi orgiit
acisindan kritik bir basar1 faktorii olusturmaktadir (Kadibesegil, 2013: 181). Liderlerin
Orgiitiiniin  yliksek itibar sahibi olmast i¢in asagidaki hususlara dikkat etmesi

gerekmektedir (Argiliden, 2003: 11):

e Uriin ve hizmet kalitesinin siirekli iyilestirilmesi i¢in cabalamak,

e Icte ve dista verilen s6zlerden dsnmemek, sektdrde bilgi ve danisma kaynagi
olarak algilanmak

e  Yapilan hatalar1 kabullenip, ¢oziim tliretmeye ¢aligsmak,

e Calisanlar basta olmak iizere tiim paydaslara misyon dogrultusunda heyecan
kazandirabilmek,

e Ust yonetimin i¢ ve dis ¢evreyle etkilesiminde bizzat bulunmasi ve kisiligi ile
kurumsal kisiliginin tutarli olmasi saglamak,

e lletisimde kullanilan mesajlarin rakamlarla tutarli olmasmmn &tesinde

mantiksal bir ¢erceveye oturtulmasina dikkat etmek

4. Cahsma Ortam: Cinsiyet, renk, etnik koken gibi konularda ayrimin
yapilmadig1 igyeri ortami, kurumsal itibara biiyiik 6l¢lide katkida bulunmaktadir (Alsop,
2004: 158). Calisanlar, pargasi olduklar1 orgiitlerden giivenin tesvik edildigi,
giiclendirildikleri ve {iyesi olmaktan gurur duyacaklar1 bir kisilige sahip olmalarini

beklemektedirler (Fombrun, 1996: 67). Iyi bir kurumsal itibar, yiiksek kalitede ve fazla
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sayida calisan1 orgiite ¢ekmektedir (Turban ve Cable, 2003: 733). Kurumun marka
elgileri olarak goriilen c¢alisanlar markaya inandiklarinda kurumsal itibar basarili
olmaktadir. Orgiitler, kurumsal itibar yonetiminde ¢alisanlarinin dnemli bir yere sahip
olduklarimi gordiiklerinden dolay1 tiim paydaslara uygun mesajin iletilebilmesi igin
kurumsal iletisim faaliyetlerine ¢alisanlarii da katmaktadir (Gotsi ve Wilson, 2001:
101-102). Orgiitler mevcut itibarlarii gelistirerek ya da iyi bir itibar olusturarak
yetenekli kisileri ¢alisma ortamina katmak istemektedir. Davranislariyla etkili olan,
orglitiine bagli, beklenilenden daha fazlasini yapan mevcut insan kaynaklar1 6rgiitiin 1yi

bir itibar sahibi olmasinda rol oynamaktadir (Way ve Johnson, 2005:13).

5. Finansal Performans: Finansal performans; orgiit agisindan karlilik, yatirim
amaciyla risk alabilme, rekabet edebilme ile ilgili 6zellikleri gostermektedir. Ekonomik
olarak gii¢ sahibi Orgiitlerin kiiresel piyasalarda diger orgiitlerle karsilastirildiklarinda
daha fazla itibara dolayisiyla daha fazla basariya sahip olduklar1 gorilmektedir
(Karakose, 2012: 38).

Orgiitiin itibarin1 degerlendirmek isteyen paydaslarin konuyla ilgili olarak ne tiir
bilgi kaynaklarina basvurduklarini aragtiran Fombrun ve Shanley (1990), en 6nemli
degiskenin muhasebe verileri, Onceki doneme ait karliik ve risk, piyasa
degerlendirmeleri gibi finansal gostergeler oldugu sonucuna ulasmislardir. Sobol ve
Farrell (1988), finansal performansin kurumsal itibar tizerindeki etkisini aragtirmiglar ve
finansal performans ile kurumsal itibar arasindaki iliskinin bir endiistriden baska bir
endiistriye gore farklilik gosterdigini ifade etmislerdir. Arastirmanin ikinci kisminda
baz1 endiistrilerde kurumsal itibarin finansal performanstan daha ¢ok Orgiit
biyiikliigiiyle ilgili oldugunu ortaya koymuslardir (Sabate ve Puente, 2003: 164).
Finansal performansi iyi olan bir orgiit; gii¢lii karlilik boyutlarina sahiptir, riski diisiik
yatirimlar yapmaktadir, rakiplerinden daha iistiin performans gostermektedir ve

gelecekte biiytime ile ilgili giiclii tahminler yapmaktadir (Dortok, 2004: 71).

6. Sosyal Sorumluluk: Kurumsal sosyal sorumluluk; orgiitlerin 6zellikle
ekonomik, sosyal ve gevresel siirdiiriilebilirligi saglamak agisindan gerceklestirdikleri
faaliyetleriyle ilgilidir (Jenkins ve Yakovleva, 2006: 272). Kurumsal sosyal sorumluluk,
orgiitiin bu faaliyetlerinin toplum iizerindeki zararli etkilerini en aza indirmek ya da

ortadan kaldirmak ve uzun dénemde olumlu etkilerini ¢ogaltmak konusundaki baglilig1
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olarak ele almmaktadir (Mohr vd., 2001: 47). Itibar literatiirii kurumsal sosyal
sorumlulukla ilgilenmektedir ve sosyal sorumluluk orgiit beklentilerine isaret eden ve
itibar1 olusturan O6nemli bir boyuttur (Aqueveque, 2005: 71). Kurumsal sosyal
sorumlulugun firma performansiyla olan en belirgin bagini itibar olusturmaktadir.
Yapilan ampirik c¢aligmalar sosyal refaha biiylik katkida bulunan oOrgiitlerin iyi bir

itibara sahip olduklarini géstermektedir (Bronn ve Vrioni, 2001: 209).

Aragtirma,  kullanmilan  baz1  boyutlarin  farkli  paydaslar  tarafindan
degerlendirilmesinin zor olmasi agisindan elestirilmistir. Ancak Fortune arastirmalarina
gore daha genis bir paydas grubunu arastirmaya dahil etmesiyle etkili bir itibar dl¢timii

oldugu kabul edilmektedir (Groenland, 2002: 312-314).

Fortune Dergisinin en ¢ok begenilen sirketler ve Harris-Fombrun itibar katsayisi
(RQ/Reputation Quotient) modeli en ¢ok kullanilan ve tartisilan veri setleri olmustur.
Her iki ¢alismada da kurumsal itibarin analizi, Orgiitiin faaliyetleriyle ilgili olarak
paydaslarin beklentilerini yansitan ¢esitli kurumsal degerler kiimesine bagli olarak

yapilmaktadir (Helm, 2005: 96).

1.2.5.3. Rep Trak Modeli

Itibar Enstitii’siiniin (Reputation Institute) itibar dl¢iimii i¢in kullandig1 RepTrak
modeli ile algilar1 nelerin yonettigini ve bunlarin pazar davranmisimi nasil etkiledigini
gosteren anahtar faktorler belirlenmeye calisilmistir. RepTrak tiim diinyadaki
endiistrilerde ve iilkelerde kurumsal itibar1 izlemek i¢in gii¢li, kiiresel bir karsilastirmali
degerlendirme yapmaktadir. RepTrak modelinde orgiitlerin itibar derecelendirmesi;
sayg1, hayranlik, duygu ve giiven olmak iizere 4 temel konu etrafinda, 7 itibar boyutu ve
23 itibar oOzelligine gore yapilmaktadir. Bu boyut ve nitelikler asagidaki gibi

Ozetlenebilir (http://www.reputationinstitute.com);

e Uriin ve Hizmetler: Yiiksek kalitede iiriin ve hizmet sunan, ddenenin karsiligin
veren, Uiriin Ve hizmetlerin arkasinda duran, miisteri ihtiya¢larini kargilayan

e Yenilik: Yenilik¢i, pazarda ilk, degisimlere hizli uyum saglayabilen

e Calisma Ortami: Calisanlar1 adil sekilde odiillendiren, calisanlart igin iyl
diistinen, firsat esitligi yaratan

e Kurumsal Yonetim: Agik ve seffaf olan, etik davranan, adil is yapan


http://www.reputationinstitute.com/
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e Kurumsal Vatandaslik: ¢evreye karsi sorumlu olan, faydali girisimleri
destekleyen, toplumu olumlu yonde etkileyen

e Liderlik: Iyi organize olmus, begenilen liderligi olan, miikemmel yonetime
sahip olan, gelecek i¢in net bir vizyona sahip olan

e Performans: Karli olan, yiiksek performans gosteren, giiclii biiylime

gostergelerine sahip olan

1.2.5.4. Kurumsal Kisilik Ol¢egi

Aaker (1997), orgiitiin sahip oldugu kisiligin paydaslarin 6rgiit hakkindaki duygu
ve diisiincelerini etkiledigi lizerinde durmustur. Gelistirdigi kurumsal kisilik dlgegiyle 5
ana faktor altinda 42 alt 6zellik belirlemistir. Bu 6zellikler Tablo 1.9°da gosterilmistir
(Davies vd., 2001: 118).

Tablo 1.9. Aaker’in Kurumsal Kisilik Olcegi

Kisilik Bilesenleri Alt Bilesenler

Ictenlik Gergekci-makul, aileye yonelik, kasabali, diiriist,
samimi, gercek, hassas, orijinal, neseli, duygusal, dost

Heyecan Cesur, modaya uygun, heyecanli, canli, sogukkanli,
geng, yaratici, essiz, ¢agdas

Yeterlik Bagimsiz, giivenilir, ¢caligkan, zeki, teknik, kurumsal,
basarili, lider, emin

Sofistike (incelikli Ust sinif, gekici, iyi goriiniimlii, cazibeli, kadinsi, sakin

diisiince)

Saglamlik Disa doniik, erkeksi, batili, dayanikli, saglam

Kaynak: Davies vd., 2001: 118.

Davies (2001), insanlarin ve orgiitlerin kisilige ve itibara sahip oldugunu ayrica
kisiligin hem insanlarin hem de o6rgiitlerin itibarlarini yansitan bir unsur oldugunu ifade
etmektedir. Gelistirdigi Kurumsal Kisilik Olgegi (Corporate Character Scale) ile hem
Orgiitiin itibariin ayn1 anda i¢ ve dis bakis acilariyla Olclilmesini hem de ¢esitli
paydaglarin goriisleri arasindaki boslugun oOl¢iilmesini saglamistir. Yedi boyutlu bir
Olcek olan kurumsal kisilik olcegiyle cevaplayicilardan oOrgiitiin bir insan olarak
diinyaya geldigini hayal etmeleri beklenerek orgiitiin  kisiligiyle ilgili bir
degerlendirmede bulunmalari istenmistir (Chun, 2005: 103). Olgekte yer alan boyutlar
Tablo 1.10’da gosterilmektedir:
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Tablo 1.10. Kurumsal Kisilik Olgeginin Yedi Boyutu

13 goriiniis 49 madde
Yakinlik, empati, Do;t, h‘os,. .g?zel, aglk, gg:}k sozli, ilgili, destekei,
Hosnutluk v e e sevimli, diirlist, samimi, inanilir, sosyal sorumlu,
diiriistliik Y
giivenilir
yeterlik Diristlik, Giivenilir, giivenli, ¢aliskan, istekli, basari
yiiriiten, teknokrasi | odakli, lider, teknik, kurumsal
Girisimeilik Modern, maceraci, Sogukkanh, modaya uygun, geng, Xarfitlcl,
cesur cagdas, heyecanl, yenilik¢i, disa doniik, cesur
Zarafet, prestij, Cazibeli, sik, zevkli, saygin, essiz, kibar, snop,
Siklik .
snop seckin
Merhametsizlik | Egoist, baskici Kiistah, agresif, bencil, ige doniik, otoriter
Macoluk Ozellik yok Erkeksi, zorlu, saglam
Teklifsizlik Ozellik yok Siradan, basit, rahat

Kaynak: Davies vd., 2003’den aktaran Chun, 2005: 103.

1.3. ORGUTSEL OZDESLESME

Calisanlarda olusturulan aidiyet duygusu Orgiitin hedeflerinin ¢aligsanlar
tarafindan benimsenmesini Ve Orgiitin hedeflerine daha kolay ulasabilmesini
saglamaktadir. Orgiitsel dzdeslesme, orgiitiin amaglarma ulasabilmesinde ¢alisanini
etkili bir sekilde yonetebilmesi i¢in dnemli bir siirectir. Calisanin ¢ok gii¢lii bir sekilde
orgiitiine kars1 aidiyet duygusu beslemesini saglayan orgiitsel 6zdeslesme ile calisanlar
yiiksek performans gostermektedirler. Bunun sonucunda da orgiitler ¢alisanlarindan

daha fazla yararlanmakta, hedeflerine daha kolay ulagabilmektedir.

Calismanin bu boliimiinde orglitsel 6zdeslesmenin tanimi, unsurlari, 6nemi,

kuramsal temelleri ve son olarak modelleri incelenecektir.

1.3.1. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanim

Ozdeslesme kavrami, ilk olarak politik kuramci Harrold Lasswell (1935)
tarafindan psikolojik, sosyolojik ve soz bilimle ilgili bir kavram olarak ele alinmis
olmasima ragmen (Silva, 2007: 7), orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olarak yapilan ilk
calisma Edward Tolman’a (1943) aittir. Edward Tolman (1943) c¢alismasinda
“Ozdeslesen bireyler kendisini o grupla bir hissetmektedir ve bunun sonucunda grubun
gelecegi bireyin gelecegi, grubun amaci bireyin amaci, grubun basarilar1 ve hatalari
bireyin basarilar1 ve hatalari, grubun prestiji bireyin prestiji olmaktadir.” diye ifade
etmistir (Tolman, 1943’den aktaran Kose, 2009: 2-3).
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O0zdeslesmenin  tanimi

ve ozellikleriyle

ilgili olarak gesitli

aragtirmacilarin gorislerine Tablo 1.11°de yer verilmistir (Edwards, 2005: 214-215).

Tablo 1.11. Temel Orgiitsel Ozdeslesme Tanim ve Ozellikleri

Yazar Tamm Ana-alt konu ve anahtar ézellikler
) Bu iliskinin dort yonii vardir.
Ozdeslesme, bireyin kendisi ile orgiit | 1. orgiitiin ¢ekiciligi
Brown, arasindaki iliskiyi tanimlamasiyla 2. orgiitsel ve bireysel hedeflerdeki tutarlilik
(1969) ilgili bir kavramdir. 3. orgiite kars1 sadakat
4. bireyin kendisinden Orgiit iiyesi olarak s6z
etmesi
Ait olma; iglevlerinin kigisel ihtiyaglarini
karsilamak oldugunu diisiinen diger kisilerle
veya g¢alisanlarla paylasilan ortak amaglardan
kaynaklanmaktadir.
Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiitle | Sadakat; orgiitsel hedefleri destekleme,

Lee, (1971) A o . . N . .
genis bireysel 6zdeslesme derecesi orgiitteki gorevinden gurur duyma veya Orgiitii
olarak diisiiniilebilir. disaridakilere kars1 savunma gibi tavir ve

davranislar ifade etmektedir.

Paylasilan 6zellikler; orgiit icerisindeki
bireyler ve digerleri arasinda niteliklerdeki
benzerliklere karsilik gelmektedir.

Orgiit iiyeleriyle paylasilan 6zellikler algisi,
diger orgiit iiyeleriyle paylasilan ¢ikar ve

Patchen, amaglar, orgiit ile dayanigma hissi, orgiite ait

(1970) olma hissi, bireylerin orgiitsel amaglari ve

politikalar1 destekledigi ve savundugu orgiitiin
destegi
Orgiitsel 6zdeslesme; drgiitiin
Hall vd., amaglariyla bireylerin amaglarinin
(1970) ve maglarty cyiern ¢ Amag ve degerlerin kabulii, orgiite karst
. giderek artan bir sekilde -

Schneider o . . duygusal baglilik
bitiinlesmesi ve uyumlu bir hale

vd., (1971) S
gelmesi siirecidir.

Kisi, kendini bir takim hedeflerle
Orgiitlerle veya baska bir sey ile oz"d eslestlr.n.lek feimn .hareke.t. etme.ktedlr. .
. e . T Boylece kisi kendini daha 6zel bir gruba ait

Cheney, 0zdeslesme; bireylerin kendilerini . - -

; olarak hissedebilir. Cheney ve Tompkins’e

(1983) sosyal ortamdaki unsurlarla

birlestirdigi aktif bir siirectir.

(1987) gore orgiitsel 6zdeslesme bireyin orgiitii
ile gii¢lii bir bag kurmas: siirecinin bir
sonucudur.

Ashforth ve
Mael,

Orgiitsel 6zdeslesme, sosyal
6zdeslesmenin 6zel bir seklidir ve
orgiitle fikir birligi veya orgiite ait

Sosyal 6zdeslesme bilesenleri; 6z
siiflandirma, bireyin psikolojik olarak
oOrgiitiin kaderiyle i¢ ige oldugu algisi, orgiitiin

(1989) olma algisidir. degerlerini ve tutumlarinin birlesimi
Orgiitsel 6zdeslesme; bireyin 1) Orgiitiin iiyesi olarak kisinin kimligi

Dutton vd orgiitiinii tanimlarken kullandig1 alternatif kimliklerden daha belirgindir.

(1994) ” | ozelliklerinin benzerini kendisini 2) Kisinin benlik kavrami, sosyal bir grup

tanimlarken kullanma derecesidir.

olarak orgiitii tamimladigina inandig1 birgok
ortak dzellige sahiptir.

Pratt, (1998)

Orgiitsel 6zdeslesme; bireyin drgiitii
ile ilgili inanglar1 kendini isaret
ettiginde ve kendini tanimladiginda
meydana gelmektedir.

Kisinin kimliginin i¢ine kisinin orgiitii
hakkindaki inanglarinin entegre edilmesini
icermektedir ve bu 6zdeslesme agik bir sekilde
kisinin kimliginin sosyal yoniine isaret
etmektedir.
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Tablo 1.11. (Devami)

Ozdeslesme; orgiite iliskin kisinin kendi
biligidir.

Yerlesik 6zdeslesme; bireyler paylasilan ¢ikar
algisini tesvik eden roller ve isaretler geregi
kendilerinden beklenen ¢alismay1 yaparlar.
Derin yapisal 6zdeslesme; is iliskisinin bir
sekilde bireyin sahip oldugu zihinsel modeli
degistirmesiyle kalic1 biligsel sema
olusmaktadir.

Duygusal bilesen; grupla duygusal bag
Biligssel bilesen; iiye olma bilgisi
Degerlendirici bilesen; 6rgiitiin pozitif
degerlendirmesi

Davranigsal bilesen; daha belirgin bir bi¢imde
ise katilmayi ifade eden gercek davranig

Ozdeslesme; kisinin kendini daha
biiyiik bir biitiinlin pargasi olarak
Rousseau, algiladig1 psikolojik bir durumdur.
(1998) Orgiitsel 6zdeslesme ise bireylerin
kendilerini daha biiyiik bir orgiitiin
pargasi olarak algilamasidir.

Sosyal kimlik teorisi ve benlik
simiflandirma teorisiyle bag
kurmaktadir.

Van Dick,
(2001)

Kaynak: Edwards, 2005: 214-215.

Ozdeslesmenin dogas1 bir tanimdan digerine biiyiik dlgiide degismekle birlikte
(Edwards, 2005: 213), orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili yapilan tanimlarin ¢ogunda oOrgiit
iyesi orgiitsel liyeligini kendi benlik kavramiyla ya bilissel (kendini 6rgiitiin bir pargasi
olarak hissetme, Orgiitiin degerlerini benimseme gibi) ya duygusal (6rgiit lyesi
olmaktan gurur duymak gibi) ya da her iki sekilde iliskilendirmektedir (Riketta, 2005:
361).

Yapilan tamimlamalar dogrultusunda orgiitiiyle 6zdeslesebilen bir calisanin
kendini Orgiitiiyle bir biitiin hissettigi, orgiitsel amag¢ ve hedefleri kendi amag ve
hedefleriymis gibi sahiplendigi ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla orgiitiin calisanindan
bekledigi pek c¢ok olumlu tutum ve davramig Orgiitsel 6zdeslesme ile saglanmis
olmaktadir. Boylece orgiitsel 6zdeslesme; calisanlar1 orgiitiin basarasi i¢in daha fazla
caligmaya sevk etmesi, Orgilitiin kaderini kendi kaderi olarak gdérmesini saglamasi gibi
sebeplerle rekabetin ve degisimin hizla yasandigi is diinyasinda oOrgiitlerin 6nem

vermesi gereken bir konu haline gelmistir.

1.3.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Unsurlar:

Tajfel (1978), sosyal kimlik yaklagimi igerisinde ii¢ tiirde Ozdeslesme
tanimlamistir. Bunlar; kisinin kendisini belirli bir grubun {iyesi olarak hissettigi biligsel
boyut, gruba disaridan yapilan degerlendirmelerin oldugu degerlendirme boyutu ve
gruba duygusal olarak baglanilan duygusal boyut olarak belirtilmistir. Sonraki
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calismalarda grubu tanimlayan davranislara katilmay1 ifade eden davranigsal boyut da
eklenmistir. Bu boyutlar 6zdeslesmenin odak noktalari acisindan ele alindiginda
farkliliklar oldugu gozlenmis ve dort temel odak noktasi tespit edilmistir. Bunlar (Van
Dick ve Wagner, 2002: 131-132).

1. Bireyin kendi kariyeri ile 6zdeslesme,

2. Bireyin ¢alistig1 birim veya grup ile 6zdeslesme,

3. Orgiitiin biitiiniiyle 6zdeslesme,

4. Meslek, meslek grubu veya sendika gruplan ile Ozdeslesme olarak

siralanmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin bilissel, duygusal ve davranissal unsurlardan olustugu
genel kabul gérmiis olmasina ragmen (Cheney ve Tompkins, 1987: 5) 6zdeslesmeyle
ilgili en genel ve yaygin tanim olarak kabul edilen Ashforth ve Mael’in (1989)
0zdeslesme tanimi davranigsal ya da duygusal olarak degil, sadece biligsel olarak
yapilmistir. Bu tanima gore 6zdeslesme kisinin kendini orgiitiine ait ya da orgiitiiyle bir
hissetmesi ve orgiitiin basarilarini ve basarisizliklarini kendi basarilari ve basarisizliklari
olarak algilamasidir. Sosyal Kimlik Teorisi’ni orgiitsel alana ilk uygulayan kisiler
olarak Ashforth ve Mael orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili olarak dort onemli goris
oldugunu belirtmislerdir. Bunlar asagida ifade edilmistir (Mael ve Ashforth, 1992: 103-
105):

1. Ozdeslesme, herhangi belirli davramslarla veya bilissel durumlarla iliskisi
olmayan biligsel bir yap1 olarak kabul edilmektedir.

2. Ozdeslesme diger gruplardaki insanlari tanimlamak icin baglantisal ve
karsilastirmali olarak ele alinmaktadir. Ornegin erkek kategorisi ancak kadmn
kategorisinin varligi ile anlamli olabilir.

3. Bu iliskisel ve karsilastirmali dogas1 goz oOniine alindiginda, sosyal kimlik
teorisi bireylerin kismen de olsa benlik saygisini artirmak i¢in kendilerini
tanimlamalarini saglamaktadir.

4. Kisinin 6zdeslesme diizeyi kategorilere gore degisebilmektedir.

Biligsel ve duygusal unsurlart birlestiren Harquail (1998), orgiitsel
0zdeslesmenin biligsel benlik siniflandirmasi ve beyinlerimizle ilgili olandan daha fazla

kalplerimizle ilgili oldugunu belirtmistir (Edwards, 2005: 216).
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Sammara ve Biggiero (2001: 69) orgiitsel 6zdeslesmenin bilissel ve psikolojik
mekanizmalardan  olustugunu  belirtmislerdir.  Bilissel —mekanizmalar, grubun
kategorisini tanimlayan belirgin nitelikler ve o6zellikler acisindan sosyal aktorler
arasinda algilanan benzerliklere dayali simiflandirma siireclerini ifade ederken;
psikolojik mekanizmalar, grubun algilanan prestijine dayali olarak kendini

gerceklestirme siireclerini ifade etmektedir.

Johnson ve Morgeson (2005: 2), 6zdeslesmeyi bilissel ve duygusal 6zdeslesme
olarak ikiye ayirmislardir. Bilissel 6zdeslesme, kisinin kendisini {iyesi olarak gordigi
sosyal grupla ilgili olarak diisiince ve inanclarini ifade ederken; Duygusal 6zdeslesme

kisinin bu sosyal gruba ve degerlerine gore kendisi hakkindaki duygularidir.

Ashforth ve ¢alisma arkadaslari, orgiitsel 6zdeslesmeyi ti¢ ayr1 faktor agisindan
ele almislardir. ilk olarak orgiitsel 6zdeslesmenin ortaya ¢ikmasi igin temel kimlik
faktorlerinin bulunmasi gerekmektedir. Temel kimlik faktorleri olarak; benlik tanimi
(Ben A’yim.), 6nem (Ben A’ya deger veriyorum.) ve duygulannm (Ben A’y
hissediyorum.) faktorleri siralanmaktadir. Burada birey biligsel ve duyussal olarak orgiit
iiyesi oldugunun farkina varmaktadir. Ikinci faktér olarak kimlik igerigi ele
alinmaktadir. Kimlik igerigi faktorleri; degerler (Ben B’yi 6nemsiyorum.), amaglar (Ben
C’yi istiyorum.), inanglar (Ben D’ye inanmaktayim.), stereotipik 0Ozellikler (ben
genellikle E yapmaktayim.), bilgi, beceri ve yeteneklerden (ben F’yi yapabilirim.)
olugmaktadir. Bu faktorler sayesinde birey oOrgiitiin 6zelliklerini kendisininmis gibi
kabul etmeye baslamaktadir. Ugiincii faktdr ise kimlik davramislaridir (Ben G’yi
yaptim.). Boylece dardan genise dogru tanimlanan orgiitsel 6zdeslesme Sekil 1.9°daki

gibi gosterilmistir (Ashforth vd., 2008: 328-331).

. Kimligin % \
Kimbigin temeli | bperigl Kimbigin davramglan ]

Dar formilllestirme | = Genly Formillleytirme

Kaynak: Ashforth vd., 2008: 330.
Sekil 1.9. Ozdeslesme
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March ve Simon’a (1975: 74) gore, c¢alisanin bir grupla 6zdeslesme diizeyi ne
derece kuvvetli olursa; amaclarinin, grup normlarmi algilayis bi¢cimiyle uygunluk i¢inde
bulunmasi o derece miimkiin olmaktadir. Arastirmacilar, 06zdeslesmenin yoneldigi

baslica dort unsur oldugunu belirtmislerdir (Polat, 2009: 21):

e So6z konusu orgiitiin disinda kalan orgiitler (6rgiit dis1 unsurlarla 6zdeslesme)
e icinde bulunulan &rgiit (6rgiitsel 6zdeslesme)
e Gorevi sirasinda gergeklestirilen faaliyetler (gorevle 6zdeslesme)

e S0z konusu oOrgiitteki alt gruplar (alt gruplarla 6zdeslesme)

Rotondi’e (1975, 892) gore orgilitsel d6zdeslesme bireylerin ¢alistiklar1 orgiit ile
Ozdeslestikleri bir siirectir. Ayrica ayni ¢aligmasinda 6zdeslesmeyi calisma grubu ile
Ozdeslesme, is ile 6zdeslesme ve orgiit dis1 ile 6zdeslesme olarak ii¢ sekilde incelemis,
yOnetici ve yonetici olmayan calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin farkl

oldugunu ortaya koymustur.

Tompkins ve Cheney (1983: 144), orgiitsel 6zdeslesmeyi karar verme siirecinde
bir ya da daha fazla orgiitsel rollerde bulunan kisinin se¢im alternatiflerini
degerlendirirken oOrgiitiin degerlerini ve ¢ikarlarin1 g6z Oniinde tutmasi olarak
tanimlamaktadir (Gautam vd., 2004: 302). Cheney ve Tompkins (1987: 2), yapmis
olduklar1 bu tanimla 6zdeslesmeyi bireyin rolii, ortak ¢ikar algisi, pozitif ¢iktilara

odaklanma ve birey-orgiit iligkileri agisindan formiile etmislerdir.

Scott vd.,’e (1998: 304) gore orgiitsel 6zdeslesme kimligin ortaya ¢ikardigi bir
siregtir. Sembolik bir terim olarak 6zdeslesme, insanlar ve gruplar arasindaki baglar
diizenlemeyi, siirdiirmeyi ve degistirmeyi temsil etmektedir. Ayrica Scott (1998: 313),
orgiitlerde dort tiirde 6zdeslesmenin gerceklestigini ifade etmistir. Bunlari; bireysel,
calisma grubu, drgiitsel ve mesleki 6zdeslesme olarak siralamistir. Orgiitsel zdeslesme,
orglitiin amaglar ile bireylerin amaglarinin biitlinlesmesi ve uyumlu olmas siirecidir.
Bu, bireyin orgiitiin 6zelliklerini kendilerinin sahip oldugu o6zellikleri tanimliyormus
gibi tanimladiklar1 psikolojik bir baglanma anlamina gelmektedir (Katrinli vd., 2008:
356).
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1.3.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel 6zdeslesmeye gore orgiitii ile Ozdeslesen bireylerin tutum ve
davraniglarinin orgiit tarafindan etkilenebilecegi diisiincesi kavramin orgiitsel davranis
alaninda One c¢ikmasii saglamistir. Ayrica Orgiitsel Ozdeslesme; calisan ile Orgiit
arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir kavram olmasi, Orgiit icerisinde meydana
gelen tutum ve davraniglara agiklik getirmesi ve bu davranislari 6n gérme potansiyeline
sahip olmasi nedeniyle davranis alaninda 6nemli bir kavram haline gelmis ve yonetim

bilimlerinin ilgisini ¢ekmistir (Edwards, 2005: 207-209).

Modern orgiitsel hayatta orgiitler liyelerinin akillarina ve kalplerine yerlesmek
zorunda kalmay1 daha da fazla gerekli goriir hale gelmislerdir. Ciinkii makro agidan
bakildiginda ¢evrenin daha dinamik ve karmasik olmasindan dolay: orgiitler daha fazla
organik yapiya doniismiistiir. Hiyerarsik yapilarin yassilasmig, takim caligmasi ve
giiclendirmesi artmig ve ikincil yeterlilikler i¢in dig kaynak kullanilmaya baslanmistir.
Geleneksel oOrgiit tlirleri ortadan kalktigindan Orgiitsel tarih ve yontemle ilgili
kurumsallastirmalar ve orgiitlerin varligin stirdlirebilmeleriyle ilgili
kavramsallastirmalar da oldukga artmistir. Boylece dissallastirilmis biirokratik yapinin
yoklugunda orgiitlerin temsil ettigi sey ve gitmeyi niyet ettigi yer ile ilgili i¢csellesmis
biligsel bir yapiya sahip olmasi kisacasi orgiitsel kimlige sahip olmak olduk¢a 6nemli

bir hale gelmistir (Albert vd. 2000: 13).

Bireyin aidiyet ihtiyacinin giderilmesi ve belirsizligin azaltilmasi i¢in gerekli
olan 6zdeslesme (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1012), bireyin ¢aligsma hayatin1 daha anlamli
hale getirmekte, potansiyelini arttirmakta ve daha fazla motive olmasimni saglamaktadir
(Mael ve Ashforth, 2001: 200-202). Boylece birey kendini Orgiitiin bir pargasi olarak
algilamakta ve daha biiyiik bir biitiin i¢cin emek harcadigini diisiinmektedir (Rousseau,
1998: 219).

Orgiit agisindan 6zdeslesme bireyin orgiitiin en {ist diizey ¢ikarlar1 adina ¢aba
sarf etme olasiligini ifade ettiginden (Ashforth vd., 2000: 628) ve performans iizerinde
etkili oldugundan orgiitler bireylerin 6zdeslesme hissini artirmak istemektedir (Tiiziin
ve Caglar, 2008: 1012). Orgiitler, dzdeslesme sayesinde iiyelerinin davramslarmni
yonetmekte ve koordine etmekte, orgiitiin kimligi ve degerleri ile uyumlu davranislar

gostermelerini saglamaktadir (Shamir ve Kark, 2004:115). Ayrica orgiitsel 6zdeslesme
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ile ¢alisan orgiitiiyle dayanisma duygusu hissetmekte, tutumsal ve davranigsal olarak
orgiitinii  desteklemekte ve diger Orgiit {lyeleriyle ayn1 oOrgiitsel 6zellikleri

algilamaktadir (Riketta, 2005: 360).

Orgiitiiyle 6zdeslesen birey, davranislarnin hem 6rgiit hem de kendi igin fayda
saglayacaginin farkindadir (Dukerich vd., 2002: 511). Bireyin orgiitiiyle 6zdeslesme
derecesi ne kadar yiiksek olursa diisiincelerinde o derece orgiitiin bakis acisini dikkate
almaktadir (Christ vd., 2003: 331). Baska bir deyisle “bireyin bir grupla 6zdeslesmesi
ne kadar kuvvetliyse, amaglarinin grup normlarimi algilayis bi¢cimiyle uygunluk ic¢inde
bulunmasi o kadar miimkiindiir.” (March ve Simon, 1975: 74). Ayrica 6zdeslesme
derecesi bireyin 6z saygi ve 0z degerinin gelistirilmesini, Orgiitiin kendi yararina
yonelik caba, bilgi, yetenek sarf eden giiclii insan kaynagina sahip olmasin1 ve orgiitte
isbirlik¢i ¢alisma tarzinin kurulmasii saglamaktadir (Carmeli vd., 2007: 973). Tim
bunlar ¢alisgan1 Orgilit disindakilere karsi Orgiitiin temsilcisiymis gibi davranmaya

yonlendirmektedir (Miller vd., 2000: 629).

Ozdeslesme; calisanin genel durumunu yansitmakta, is ile ilgili kazammlar,
motivasyon ve performans gibi konularda 6ngorii saglamakta ve motivasyon saglayan
unsurlarin birbirleriyle olan farkli iligkilerini ortaya koymaktadir. Ayrica calisanin
orglite katiliminin bir sonucu olan 06zdeslesme calisana c¢ok biiyiik bir tatmin

saglamaktadir (Brown, 1969’dan aktaran Hall vd., 1970: 177).

Sonug olarak ise yonelik bir¢cok tutum, davranis ve sonugla iliskili olan orgiitsel
0zdeslesme; deneyimlerden ders ¢ikarmaya, diislinceleri diizenlemeye, karara
ulasilmasina, kisiligin sekillenmesine katkida bulunan (Chan, 2006: 251) 6nemli bir
orgiitsel konudur. Orgiitler de uzun dénemli stratejik hedeflerine ulasabilmek agisindan
kendi hedefleriyle c¢alisanlarin hedefleri arasinda bir uyum yakalayabilmek adina

6zdeslesmenin saglandigi bir ortam olusturmaya 6nem vermelidir (Polat, 2009: 17-18).

1.3.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal temellerini sosyal kimlik teorisi ve benlik smiflandirma

teorisi olusturmaktadir. Bu temeller asagida agiklanmistir.
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1.3.4.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Teorinin ortaya c¢iktigi donemlerde arastirmacilar grup yasantisini baslatan
siireclerle ilgili olarak cesitli modeller gelistirmislerdir. Modeller arasinda sosyal uyum
modeli ile gergekei gatisma teorisi one ¢ikmaktadir. Sosyal uyum modelini savunan
Festinger (1950), A. Lott ve B. Lott (1965) ve Cartwright (1968) gibi arastirmacilar,
kisiler arasindaki karsilikli ¢ekiciligin ve ihtiyaglarin kisileri grup olusturma konusunda
motive ettigi tlizerinde durmuslardir (Ravelo, 2006: 32). Gergekgi gatisma teorisini
destekleyenler arasinda ilk siralarda yer alan Muzaffer Serif (1966) calisma
arkadaslariyla ‘Robbers Cave’ adli yaz kampi c¢alismasindan hareketle bu teoriyi
gelistirmislerdir. Serif’e gore grup yapisini olusturan siire¢ bireyin kendi basina
ulasamayacag1 hedeflere diger insanlarla isbirligi halinde bulunarak karsilikli olarak

bagiml hale gelmesiyle gerceklesmektedir (Arkonag, 2008: 238-256).

Iki grup arasinda sahip olunan hedefler acisindan bir uyumsuzluk varsa bir
grubun istegi gruplar arasindaki cikar iliskisine bagli olarak gerceklesir ve kaynaklarin
yetersiz olusu da gruplarin ¢ikarlarinin birbirine zit oldugunu gésterir. Bu durumda grup
ici dayanisma artarken gruplar arasinda da rekabet baslar. Tersi durumda gruplarin
hedefleri uyustugunda karsilikli fayda iliskisine gore hareket edilir. Serif’in ¢aligsmasini
izleyen Rabbie gibi arastirmacilar gruplarin hedeflerinin ¢atismasinin her zaman gruplar
arasinda bir ¢atigmanin olugsmasina neden olmadigini belirtmislerdir. Gruplarin hedefleri
ayni olsa bile grup icine yonelik tarafgirligini ve diger gruba karsi ayrimciligin
olusabilecegini gozlemlemislerdir. Bu gdzlemler sosyal kimlik teorisinin gelismesine
baslangic noktasi olusturmustur. Sosyal kimlik teorisiyle birlikte gruplar arasi
catismanin yasanmas1 i¢in Yyetersiz kaynaklarin varligina gerek olmadigi One
stirilmiistiir. Bunun i¢in gerekli ve yeterli sartin sosyal siniflandirma siireci oldugu

belirtilmistir (Vanbeselaere’den aktaran Karabey, 2005: 6).

Sosyal kimlik teorisi, 1970’11 yillarda gruplar arasi iligkileri ve farkliliklar
aciklamak i¢in Tajfel ve Turner tarafindan gelistirilmistir. Teorinin bir kisinin bir grupla

olan iligkisini agikladigi ifade edilmistir (Ravelo, 2006: 31).
Tajfel ve Turner, belirli bir grubun {iyesi olan bireylerin grup iiyeliginden dolay1
kisisel kimliklerinde ne gibi degisikliklerin olacagiyla ilgilenmislerdir. Teoriye gore,

grup tyeligi kisisel kimligin sosyal kimlige doniismesine yol agmaktadir. Teori, sosyal
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kimligin bireylerin belirli bir sosyal grubun iiyesi olmalarina iliskin bilgilerinden, buna
yiikledikleri anlamdan ve bu iiyelige yonelik duygulardan olustugu varsayimi iizerinde
durmaktadir. Ayrica, bireylerin ¢ogu zaman belirli bir sosyal grubun iiyesi olarak
hareket etmeleri belirli bir toplumsal yap1 iginde kendilerinin ve digerlerinin yerlerini

tanimlamalarina yardimei oldugu tlizerinde durulmustur (Demirtas, 2003: 129).

Walsh ve Gordon’a (2008: 48) gore teori bireyin neden ve nasil bir is kimligi
olusturabilecegini agiklamaktadir. Sosyal kimlik yaklasimina gore insanlar sosyal
diinyay1 basitlestirmek adina insanlar1 cinsiyet, yas, milliyet gibi ¢esitli gruplar
icerisinde siniflandirmaktadirlar ve kendilerini de bu grubun {yesi olarak

konumlandirmaktadirlar (Edwards, 2005: 211).

Sosyal kimlik teorisine iliskin ii¢ temel varsayim su sekilde 6zetlenebilir (Tajfel

ve Turner, 1985: 16):

1. Bireyler olumlu 6zsayg gelistirmek ve bunu devam ettirebilmek i¢in motive
olurlar.

2. Bireylerin 6zsaygisi1 grup liyeliginden kaynaklanan kismen sosyal kimlige
dayanmaktadir.

3. Olumlu sosyal kimlik istegi ilgili diger gruplara kiyasla iiyesi olunan grubun

olumlu degerlendirilmesi ihtiyacina yol agmaktadir.

Van Dick’e (2001: 269) gore bu varsayimlar iki 6n kosulun varliginda gegerli
olmaktadir. Bunlar; grupla minimum diizeyde bir 6zdeslesme ve gruptaki tiyeligin

belirli bir sosyal baglam igerisinde 6ne ¢ikmis olmasidir.

Sosyal kimlik yaklagimina gore 6zdeslesme kisisel kimlik ve sosyal kimlik
olmak iizere benlik imajinin iki bilesenden olustugu varsayimiyla ilgilenmektedir
(Edwards, 2005: 211). Benlik, bir ucunda kisisel kimlik diger ucunda sosyal kimlik
olan bir hat {izerinde yerlestirildiginde kisileraras1 davranis kisisel kimlikle ve gruplar

arast davranis sosyal kimlikle iliskili olmaktadir (Haslam vd., 2003: 84).

Insanlar, kimliklerinin ve benliklerinin bir kismim ait olduklar1 orgiit ya da
calisma grubundan almaktadirlar (Hogg ve Terry, 2000: 121). Kimlik, bir kisinin ‘Ben
kimim?’ ya da toplu olarak ‘Biz kimiz?’ sorularina cevap verebilmesini
gerektirmektedir (Pratt ve Foreman, 2000: 18). Kisisel kimlikten oldukga farkli olan

sosyal kimlik bireyin benliginin sosyal yoniinii temsil etmektedir (Ravelo, 2006: 33) ve
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bireyin iiye oldugu meslegi, oOrgiitii gibi sosyal gruplar1 ve din, milliyet, cinsiyet,
destekledigi spor takimi, politik goriisii gibi ait oldugu sosyal kategorileri icermektedir

(Arkonag, 2008: 196).

Kisisel kimlik, ‘ben’ ve ‘digerleri’ arasindaki ayrimi agiklarken, sosyal kimlik
bir grubun {iyeleri arasindaki benzerlikleri ve {iiyelerin gruba iiye olmayanlardan
farkliliklarint agiklamaktadir (Ravelo, 2006: 35). Tajfel’e (1978) gore sosyal kimlik,
bireyin sosyal bir gruba tiyeligi ve bu tiyeligine yiikledigi degersel ve duygusal anlamla
ilgili bilgisinden kaynaklanan benlik kavraminin bir parcasidir (Van Dick, 2001: 270).
Sosyal kimlik siiregleri kiginin algilari, tutumlari, duygulari, davranislart ve sosyal
diinyas1 icinde kisinin benlik kavrami ve yeri hakkinda subjektif belirsizligi
azaltmaktadir (Hogg ve Terry, 2000: 124).

Sosyal kimlik teorisiyle ilgili olarak bireyin belli bir gruba katilmasina sosyal
smiflandirma ve sosyal karsilastirma siiregleri etki etmektedir. Sosyal siniflandirma
stireci biligsel algt diizeyinde ele alinirken; sosyal karsilastirma siireci motivasyonel bir
degerlendirme olarak ele alinmaktadir. Sosyal kimlik kuramma gore sosyal
siiflandirma ve sosyal karsilastirma siiregleri benligin parcasi olan kisisel kimlik ve

sosyal kimlik arasinda ayrima neden olmaktadir (Arkonag, 2008: 240-271).

Ashforth ve Mael’e (1989: 21) gore de sosyal 6zdeslesme bireyin ‘Ben kimim?’
sorusuna kismi bir cevap vermesini Ve bireyin sosyal bir gruba ait olma algisini ifade

etmektedir.

1994 yilinda Dutton ve calisma arkadaslar1 Sosyal Kimlik Teorisini ele almiglar
ve orgiitsel 6zdeslesmeye uyarlamiglardir. Arastirmacilara gére sosyal kimlik teorisi
bireyin benlik kavramimin orgiitsel kimligin 6zelliklerini i¢ermesini gerektirmektedir
(Edwards, 2005: 212). Orgiitsel 6zdeslesme, sosyal dzdeslesmenin spesifik bir bigimi
olarak ele alinmaktadir. Bu kapsamda Orgiitsel 6zdeslesme bireyin kendini belirli bir

oOrgiitiin liyesi olarak tanimlamasi anlamina gelmektedir (Mael ve Ashforth, 1992: 105).

1.3.4.1.1. Sosyal Simiflandirma

Sosyal siniflandirma sayesinde bireyler icinde yasadiklart cevreyi istekleri
dogrultusunda diizenleyebilmek icin kendilerini ve digerlerini sosyal olarak siiflara

ayirirlar. Boylece bireyler ‘biz’ olarak siniflandirdiklar1 kendilerinin {iyesi oldugu bir i¢
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grup ve ‘onlar’ diye simiflandirdiklar1 digerlerinden olusan bir dis grup olusturmus

olurlar (Soylu, 1999: 53°den aktaran Karabey, 2005: 7).

Bireyler boyle bir simiflandirma yaparak ¢evredeki belirsizlikleri de azaltmakta
(Ullrich vd., 2007: 30-31), biiyiik olasilikla birden fazla sosyal gruba ait oldugunu
algilamakta ve dolayisiyla birden fazla sosyal kimlik edinmektedir (Kim vd., 2010:
415).

Insanlar ¢esitli kategoriler iginde sniflandirilabilmekte ve farkli bireyler farkli
siniflandirma tiirleri kullanabilmektedir. Ornegin bireyler kendilerini ve digerlerini
orgiitsel liyelik, din, inang, cinsiyet, yas aralig1 gibi nitelikleri goz oniinde bulundurarak

smiflar olusturabilirler (Ashforth ve Mael, 1989: 20).

Siniflandirma sonucunda ayni sinif igerisinde yer alan tiim bireyler kendi kisisel
ozelliklerinden ziyade smifin genel Ozelliklerine gore anilmaya baglarlar

(Vanbeselaere’den aktaran Karabey, 2005: 7).

1.3.4.1.2. Sosyal Karsilastirma

Sosyal smiflandirmadan sonra bireylerin kendilerini belli bir grup iyeligi
bazinda bagka kisilerle karsilastirdigi sosyal karsilagtirma siireci baslamaktadir
(Edwards, 2005: 211). Sosyal karsilagtirma, kisinin digerlerine kiyasla kendi grubunu
degerlendirmesidir (Van Dick vd., 2004, 173). Bu gruplar aras1 karsilastirmalar kisinin
sosyal kimligini ve benligini etkilemektedir (Arkonag, 2005: 263). Birey, gruplar
arasinda bir karsilastirma yaptiktan sonra algiladigi farkliliklar1 grubun lehine gortirse
olumlu bir sosyal kimlik, aleyhine goriirse olumsuz bir sosyal kimlik s6z konusu

olmaktadir (Arkonac, 2008: 242).

Birey, olumlu 06zsaygis1 kazanmak icin kendisini olumlu bir sekilde
degerlendiren sosyal gruplara ait olmak ister (Bartels, 2006: 7). Karsilastirmalar
sonrasinda memnuniyetsizlik hissederse gruptan ayrilir ve olumlu bir sosyal kimlik

kazandiracak bagka bir grubu aramaya baslar (Ravelo, 2006: 34).
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1.3.4.2. Benlik Siniflandirma Teorisi

Benlik; bireyin kendisi hakkinda sahip oldugu bilgi olarak ele alinabilir. Ayrica
kisinin akil ve davranisini organize etmesi Ve onlara anlam yiiklemesini saglayan bilgi
yapisidir (Van Knippenberg vd., 2004: 827). Sosyal benlik, benlik yapisinin sosyal yonii
olarak tanimlanmaktadir ve kisisel kimlikten farklidir (Ravelo, 2006: 33).

Bazen sosyal kimlik yaklagimi adi altinda sosyal kimlik ve benlik siniflandirma
teorileri birlikte ele alinabilmektedir (Van Dick, 2001: 269). Benlik siniflandirma teorisi
sosyal kimlik teorisinden fakli bir teoridir. Sosyal kimlik kurami, olumlu 6z saygi
kazanmak i¢in gruplar aras1 davraniglara, farkliliklara ve motive olmaya odaklanirken;
benlik siniflandirma teorisi grup olusumuna bilissel bir agiklama getirmeye

caligmaktadir (Ravelo, 2006: 35).

Turner (1982) sosyal kimlik teorisine ekleme yaparak benlik siniflandirma
teorisini gelistirmistir (Van Dick, 2004: 172). Benlik siniflandirma teorisi temel sosyal
biligsel siire¢lere oOzellikle de bireylerin gruplarla 6zdeslesmesine, kendilerini ve
digerlerini gruplar acgisindan yorumlamasina ve grup davraniglarini belirlemesine yol
acan sosyal siniflandirmaya odaklanmaktadir (Hogg ve Reid, 2006: 9). Teori, sosyal
siniflandirmanin bireyin benligini ve diger bireyleri grubun tipik 6zellikleri yoniinde
nasil etkiledigini ve sosyal kimlik olgusunu nasil olusturdugunu ayrintili bir sekilde
aciklamaktadir (Hogg ve Terry, 2000: 123). Teoriye gore bireyler kendilerini farkli
diizeylerde siniflandirabilirler ve karsilastirabilirler. Teori, 6zellikle bireylerin
kendilerini bireysel ve sosyal kimlikler i¢inde ve belirli grubun davraniglart etkiledigi
belirgin sosyal kimlikler durumunda tanimlayip tanimlamadiklariyla ilgilenmektedir

(Van Dick, 2001: 270).

Teori, paylasilan sosyal kimligin bireysel algi ve eylemi kisiliksizlestirdigi
(depersonalization) fikrine dayanan grup siireglerini incelemistir (Lipponen vd., 2005:
98). Kuramin temel varsayimma gore bireyler kendilerini farkli diizeylerde
siniflandirmaktadirlar  Teoriye gore bireyler kendilerini tii¢ farkli  diizeyde

siiflandirmaktadir. Bu diizeyler (Van Dick vd., 2005: 191);

1. Kendini baskalartyla kiyaslayan bireysel insanlar olarak alt seviyede,
2. Bagka dis gruplarla karsilastirdigi grubunun bir iiyesi olarak orta seviyede,

3. Insanoglu olarak iist diizeyde olarak siralanmaktadir.
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Teoriyle ilgili olarak orgiitsel 6zdeslesme ile Orgiitiin amag ve degerleri bireyin

benlik kavraminin pargasi haline gelmektedir (Van Dick, 2000: 271).

1.3.5. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

Literatiir incelendiginde bireylerin Orgiitiiyle arasindaki bagi agiklamaya ve
0zdeslesmenin hangi durumlarda nasil farklilastigini gostermeye c¢alisan Orgiitsel
6zdeslesme modelleri oldugu goriilmektedir. Bu modellerden siklikla {izerinde durulan

iki model asagida aciklanmaya caligiimistir.

1.3.5.1. Scott, Corman, Cheney’in: Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott ve ¢aligma arkadaslar1 (1998: 298-336), 6zdeslesmeyi adanmislik siireci ve
bu siirecin bir iriini olarak ele almiglar ve tim bu siireci iic kavram ile
biitiinlestirmislerdir. Bu kavramlar yapimn ikililigi, yapinin bolgeselligi ve durumsal

eylemdir:

Yapmn ikiligi kavrami: Yapinin ikililigi; 6zdeslesmeyi sistem, kimligi de bir
yap1 olarak ele almakta, yap1 Ve sistem arasindaki iliskiyi incelemektedir. Ozdeslesme,
bireyin adanmisligin1 gdsteren davranislar; kimlik ‘Biz kimiz?’ sorusuna cevap veren
bir dizi kurallar ve kaynaklar; ‘6zdeslesme siireci’ veya ‘adanmiglik siireci’ kimlik ve

0zdeslesme arasindaki iliskiyi ifade etmektedir.

Yapinin Bolgeselligi: Bolgesellesme, toplumun daha homojen ve birlestirilmis
bir hale getirilmesi agisindan 6nemlidir. Yapinin bolgeselligi, kimlikleri ve kimliklerin

0zdeslesme ile iliskisini agiklamada faydali goriilmektedir.

Durumsal Eylem: Durumsal eylem, Bireylerin ne zaman bir veya daha fazla
hedefle Ozdeslesecegi sorusunu cevaplamasi ve 06zdeslesmenin aslinda durumdan
duruma degisecegini gosterdiginden adanmislik silirecinin en 6nemli asamasi olarak
goriilmektedir.

Sekil 1.10°’da yapisal Ozdeslesme modeline gore Ozdeslesmenin ii¢ yonii
gosterilmistir. Seklin sag tarafi kimlik-6zdeslesme ikiligini géstermektedir. Buna gore
birey sahip oldugu bireysel kimlikleri vasitasiyla 6zdeslesme siirecini yasamaktadir.
Seklin sol tarafinda eylem odaklar1 yapi, eylem de sistem olarak gosterilmistir. Burada

eylemlerle iiretilen ve eylemi iireten eylem odaklarinin olusturdugu ikililige vurgu
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yapilmaktadir. Ozdeslesme ile olusan kimliklerin eylemler tarafindan etkilendigi

disiiniilmektedir

EYLEM DUZEYI ADANMISLIK DUZEY1
EYLEM OZDESLESME
ry *
hﬁ‘
v
EYLEM ODAKLARI

Kaynak: Scott vd., 1998: 307.

Sekil 1.10. Ozdeslesmenin Yapisal Modeli: Kimlik Ozdeslesme ikililigi
1.3.5.2. Kreiner ve Ashforth: Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashforth’un (2004: 2-5) oOrgiitsel baglilik araciligiyla bireylerin
kendilerini cesitli sekillerde tanimlama yollarin1 iceren ‘genisletilmis 6zdeslesme
modeli’nde 6zdeslesme, Ozdeslesmeme, kararsiz 6zdeslesme ve yansiz 6zdeslesme
olmak iizere dért boyut bulunmaktadir. Ozdeslesmeme, birey kendini o6rgiitiin
tanimladigina inandig1 niteliklere ve ilkelere sahip olmadig: seklinde tanimladigi zaman
meydana gelmektedir. Ozdeslesmede orgiitiin olumlu yonleri ile baglant1 kurulurken,
ozdeslesmemede orgiitiin olumsuzluklar1 ile baglanti kurulmaktadir. Ozdeslesmeme
durumu orgiit ile ¢alisan arasinda hissedilen derin bir ¢atisma sonucu ortaya ¢iktigi icin
orgiitler tarafindan istenmeyen bir durum olarak degerlendirilmektedir. Kararsiz
0zdeslesme; orgiitlerin karmasiklig1 ve belirsizligi ve orgiitsel degerlerin, hedeflerin ve
inanglarin  gevsekligi nedeniyle bireyin aym anda Orgiitiiyle o6zdeslesmesi ve
0zdeslesmemesi olarak ifade edilmektedir. Yansiz 6zdeslesme ise kiginin orgiitiiyle hem
0zdeslesmesi hem de Ozdeslesmemesi durumunun acik bir sekilde yoklugunu

gostermektedir. Bireyler Orgiitleriyle yasanan geg¢mis deneyimlerinden veya yonetim
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stillerinden dolay1 bilingli olarak bu tiir davranis gostermek isteyebilirler.

Arastirmacilarin 6nerdikleri model Sekil 1.11°de gdsterilmistir.

‘ Diisiik Ozdeslesme Yiiksek Ozdesglesme ‘

Notr ozdeslegme Giiglu 6zdeglesme ‘

L

=

=8

e

o=

S
Giliglii zdeslesme Kararsiz dzdeslesme

C

Vijksek ordeslesme

O
>

Bi irey ‘ C)rgut

Kaynak: Kreiner ve Ashforth, 2004: 6.

Sekil 1.11. Genisletilmis Ozdeslesme Modeli
1.4. KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK

Sorumluluk; yapilan islerin sonuglarinin her ne olursa olsun kabul edilmesini ve
bu islerle ilgili olarak hesap vermeyi beraberinde getirmektedir. Orgiitler de bireyler
gibi kendisiyle iliskisi olan herkese karsi yirittiigii faaliyetlerden sorumlu

tutulmaktadir.

Kar elde etmek amaciyla kurulan orgiitler, sadece kar elde etmenin ya da finansal
performansi arttirmanin yeterli olmadiginin farkina varmiglardir. Artik orgiitler; tim
paydaslarinin refahini goézetip goniillii olarak bir takim faaliyetlerde bulunulmasi

gerektigine inanmiglardir.

Giliniimiizde yoneticiler; piyasalarin kiiresellesmesi, artan rekabet yogunlugu, hizli

teknolojik degisimler, endiistriyel ekonomiden bilgiye dogru olan degisim, insan



100

sermayesi ve ekonomiye dayali bilgi, demografik degisimler, ¢evresel sorunlar, degisen
deger sistemleri Ve tiiketici tercihleri gibi konularla ilgilenmek zorundadir. Toplumdaki
degisim, oOrgilitleri karar verirken farkli c¢ikar gruplarinin goriislerini géz Oniinde
bulundurmaya zorlamaktadir. Rekabet yetenegi elde edebilmek icin miisterilerle,
tedarikgilerle, ¢alisanlarla, toplumla ve diger paydaslarla kurulan iligkiler merkezi bir
konuma sahiptir ve yeni, gelisen, insan merkezli kurumsal strateji i¢in bir temel
olusturmaktadir. Bu da kurumsal sosyal sorumlulugun artan énemine isaret etmektedir

(Karna vd., 2001: 849).

Calismanin bu boliimiinde kurumsal sosyal sorumlulugun (KSS) tanimi, aleyhinde
ve lehinde olan goriigler, KSS ile ilgili siniflandirmalar, KSS’nin orgiitler agisindan

yarar ve zararlar1 ve son olarak orgiitlerin KSS alanlar1 incelenecektir.

1.4.1. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Tanimi

Orgiitlerin topluma hizmet etme amacim ortaya koyan kurumsal sosyal
sorumluluk kiiresellesme, artan rekabet, insanlarin orgiitlerden bekledikleri istek ve
ihtiyaglarinin degismesi ve bilinglenmesi ile birlikte daha da 6nem kazanir hale
gelmigtir.  KSS tanimi tarihsel agidan ele alindiginda bir¢cok arastirmact ve
akademisyenin konuyla ilgili ¢cok sayida tanim One siirdiigli goriilmektedir. Literatiir

incelendiginde KSS ile ilgili olarak en sik rastlanan tanimlara asagida yer verilmistir.

e KSS kavrami ilk kez Howard Bowen tarafindan 1953 yilinda yayinlanan
Isadaminin Sosyal Sorumluluklar (Social Responsibilities of the Businessman)
adl1 kitapta yer almigtir. Bowen’a gore i adaminin sahip olmasi gereken sosyal
sorumluluklar halk i¢in arzu edilebilir politikalar: takip etmek, kararlar1 almak,
eylemleri takip etmek gibi bir takim yiikiimliiliikklerden olusmaktadir (Aydede,
2007: 23).

e Frederick’e (1960) gore sosyal sorumluluk, toplumun ekonomik ve insan
kaynaklart dogrultusunda kamu durumunu ve bu kaynaklarin sadece O6zel
kisilerin ve orgiitlerin dar sinirh ¢ikarlari i¢in degil genis sosyal amaglar igin de
kullanildigin1 gostermek i¢in goniilliliigi ifade etmektedir (Kakabadse vd.,
2005: 281).
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Friedman (1962), orgiitlerin kaynaklarini kullanmak i¢in ve oyunun kurallar
icinde kaldik¢a, yani aldatma ve hile olmadan agik ve serbest bir rekabet
oldukca, karlarin1 arttirmak amaciyla tasarlanan faaliyetlerle ilgilenmek igin
tek bir sosyal sorumlulugunun oldugunu belirtmektedir (Kakabadse vd., 2005:
281).

Davis ve Blomstrom’a (1966) gore sosyal sorumluluk, kisinin biitiin sosyal
sistem lizerine yaptig1 karar ve eylemlerinin etkilerini diistinme zorunlulugunu
ifade etmektedir (Kakabadse vd., 2005: 281).

Davis (1973: 312), KSS’yi orgiitiin dar anlamda ekonomik, teknik ve yasal
gerekliliklerinin Gtesinde konular1 inceleyip bunlara yanit verecek sekilde
faaliyetler gerceklestirmesi olarak tanimlamaistir.

Sethi’e  (1975) gore sosyal sorumluluk, kurumsal davranisi hiikiim siiren
sosyal normlara, degerlere ve performans beklentilerine uyumlu bir seviyeye
yukseltmeyi ifade etmektedir (Kakabadse vd., 2005: 281).

Carroll’a (1979: 500) gore kurumsal sosyal sorumluluk; ekonomik, yasal, etik
ve istege bagl beklentileri kapsamaktadir. Buna gore; sosyal sorumluluga karsi
olanlar1 ekonomik bilesenin ayri oldugunu ve sosyal bilesenden farkli
oldugunu kabul ederek kendi tarafina ¢ekmeye ¢alismistir ve bir kategoriden
digerine ge¢isin olabilecegine vurgu yapmaktadir.

Jones’a (1980) gore, kurumsal sosyal sorumluluk orgiitlerin diger
hissedarlardan bagka toplumu olusturan gruplara karsi kanun ve sendika
sozlesmesinin Gtesinde zorunluluga sahip oldugunu gosteren bir kavramdir
(Kakabadse vd., 2005: 281).

Wood’a (1991) gore kurumsal sosyal sorumlulugun temel fikri Orgiit ile
toplumun ayr1 ayr1 degil de i¢ ice gecmis oldugudur (Kakabadse vd, 2005:
281).

Lantos’a (2001: 8) gore ise KSS, orgiitiin toplumdaki faaliyetlerinin olumlu
etkilerini artirarak ve olumsuz etkilerini en az indirerek toplumun uzun dénem
ihtiya¢ ve isteklerine duyarli olmak i¢in orgiit ve toplum arasinda sosyal bir

sozlesmeden ileri gelen bir zorunluktur.
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e Baker (2003) KSS’nin orgiitlerin toplum iizerinde olumlu etki birakacak is
stireclerini nasil yonetecegiyle ilgili oldugunu belirtmektedir (Kakabadse vd.,
2005: 281).

e Buhmann’a (2006: 188) gore kurumsal sosyal sorumluluk, kanunlar tarafindan
istenilenlerden daha fazlasini yapmaktir.

o Kotler ve Lee (2013: 2-3) kurumsal sosyal sorumlulugu; toplumun refahi igin
Orgiitiin isteyerek is uygulamalarini gerceklestirmesiyle ve orgiitsel kaynaklarin
kullanilmasiyla dstlenilen bir  sorumluluk olarak  tanimlamislardir.
Arastirmacilar; ‘istege bagli’ ifadesi ile oOrgiitsel faaliyetlerin goniilliiliik
cergevesinde gergeklestirildigini, ‘toplumun refahi’ ifadesi ise insani kosullari
ve ¢evresel konular1 vurgulamaktadir.

e Basu ve Palazzo (2008: 124), KSS’yi orgiitteki yoneticilerin paydaslarla olan
iliskilerini, kamu yarariyla ilgili olan rollerini, bu iliski ve rollerin yerine
getirilmesini ve basarilmasi igin kendi davranigsal egilimlerini diisiindiikleri ve
bunlarla ilgili olarak tartistiklar1 bir siire¢ olarak ele almaktadir. Orgiitlerin
cevrelerini anlamlandirdigr bu siireci; biligsel, dilsel ve caba ile ilgili olmak
iizere lige ayirmiglardir. Biligsel siireg, orgiitiin paydaslariyla olan iligkileriyle
ve bu iliski lizerinde ortak ¢ikar faaliyetlerinin etkisiyle; dilsel siire¢, orgiitiin
belirli faaliyetlerle ilgilenme nedenlerini aciklama sekilleriyle ve baskalartyla
bu tiir aciklamalar1 nasil paylastigiyla; caba ile ilgili olan siire¢ Orgiitiin
algilanan iliskilerini etkileyen faaliyetlerinde gosterdigi baglilik ve tutarlilik ile

birlikte adapte oldugu davranigsal tutumuyla ilgilenmektedir.

KSS, kurum ve kuruluslar tarafindan da tanimlanmistir. Bu tanimlar daha ¢ok
pratik ve yonetimsel ifadelere yer veren tammlar olmustur. Ornegin; Diinya
Stirdiiriilebilir Kalkinma Ticaret Konseyi (World Business Council For Sustainable
Development-WBCSD), KSS’yi orgiitiin ¢alisanlari, ¢alisanlarinin aileleri, yerel halk ve
genis kapsamda tiim toplumun yasam kalitesini artirmak icin siirdiiriilebilir ekonomik
kalkinmaya katkida bulunma baghlhigi olarak (Kakabadse vd., 2005: 281-282).
Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (UNDP) Tiirkiye Temsilciligi “sosyal, ¢evresel,
ekonomik ve etik kavramlarmin yonetimi ve sirketlerin bu alanlarda sosyal paydas
beklentilerine olan duyarliligi” olarak (Gocenoglu ve Onan, 2008: 4); Avrupa

Komisyonu (European Commission) oOrgiitlerin ticari islerinde ve paydaslariyla
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etkilesimlerinde sosyal ve ¢evresel konular1 goniillii olarak birlestirmeleriyle ilgili bir

kavram olarak tanimlamistir (European Commission, 2002: 7).

KSS ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde dort unsur agisindan benzerlik

gosterdikleri gortilmektedir. Bunlar (S6nmez ve Bircan, 2004’den aktaran Kendirli vd.,
2015: 18);

1.

Orgiitlerin kar elde etmek amacryla mal ve hizmet iiretmenin &tesinde bir takim

sorumluluklar1 vardir.

. Bu sorumluluklar arasinda ortaya ¢ikmalarina neden olan sosyal problemlerin

¢Oziimiine katkida bulunmak da vardir.

. Orgiitler sadece paydaslarma karsi degil aynm zamanda sosyal paydaslarinmn

bulundugu cevreye kars1 da sorumludur.

. Orgiitler sadece ekonomik degerlere odaklanmamakta daha genis anlamda

insani degerlere de hizmet etmektedirler.

KSS kavramin ortaya ¢ikisi birgok nedene baglanmaktadir. Bunlar, kisaca su

sekilde siralanabilir (Vural ve Coskun, 2011: 66):

Devletin ekonomik hayata miidahalesinin artmasi ve bu miidahalelerin sonucu
olarak is adaminin karsisina bazi sinirlamalarin ¢ikmis olmasi,

Cesitli orgiitlerin iiyesi olan bireyin orgiitsel giicii arttirmast,

Artan niifus ve niifus yogunlugunun insanlar arasindaki iligkileri siklastirmasi
ve issizligin onemli bir sorun haline gelmesi,

Demokratiklesme ve hiimanizm egilimlerinin giderek giliclenmesiyle bireyin
daha giiglii bir varlik haline gelmesi ve Insan Haklar1 Beyannamesi ile bireyin
siyasal ve toplumsal giiciiniin artmas,

Hizli kiiresellesme ve bolgesel uyum nedeniyle uluslararasi ekonomik ve siyasi
rekabetin artmasiyla uluslar ve kurumlarin yonetiminde bir takim

degisikliklerin yasanmas.

Kurumsal sosyal sorumluluk kavraminin ortaya ¢ikisinda iktisadi, politik ve

toplumsal etkenlerin de rol aldig1 goriilmektedir (Aktan ve Borii, 2007: 25-26):

1.

Iktisadi Etkenler: 1900’lii yillardan once etkili olan liberalizm devletin
ekonomiye miidahalesine karst ¢ikmistir. 1929°da yilinda ise devlet; oOrgiit

faaliyetlerinde ve iiretimde 6nemli rol oynamaya baglamigtir. Bu yillarda
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yasanan ekonomik buhran; toplumsal, is ve iktisadi hayatta bir takim
degisimler meydan getirmistir. Dolayisiyla yasanan bu degisimler, KSS
kavraminin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynamistir.

2. Politik Etkenler: 20. yiizyilda demokratiklesme egilimlerindeki artig, insan
haklarinin bireyler lehine gelismesi ve bireyin toplum ic¢indeki Oneminin
artmas1 gibi gelismeler Orgiitlerin bireyleri ve toplumu daha fazla
onemsemesine yol agmustir.

3. Toplumsal Etkenler: 1990°lii yillarda toplumlarin birbirleriyle olan etkilesimi
artmig, calisanlarin daha iyi ¢aligma kosullari talep etmeye baslamis, sosyal
ahlak anlayis1 hakim olmaya baslamistir. Ayrica kiiresellesmeyle birlikte
cokuluslu orgiitlerin yerel pazarlarda etkili olmasi toplumlarin birbiriyle
etkilesim halinde olmasim1 ve farkindalik kazanmalarini saglamstir.
Dolayisiyla bu degisimler, orgiitlerin toplumla daha iyi iligskiler kurmasini

gerekli kilmistir.

1.4.2. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Aleyhinde ve Lehinde Olan Goriisler

Sosyal sorumlulugun aleyhinde olan klasik goriise gore Orgiitlerin iizerinde
onemle durduklar1 tek konu kari arttirmaktir, bu nedenle orgiitlerin kaynaklarini
rasyonel olarak kullanmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerin kar saglayarak, vergisini
O0deyerek ve istthdam yaratarak sosyal sorumluluklarini zaten yerine getirdigi
belirtilmektedir. Sosyal sorunlarla orgiitler degil devlet ilgilenmelidir (Bayraktaroglu
vd., 2009: 26-27).

Klasik goriisiin en 6nde gelen savunucusu olarak Friedman gosterilmektedir
(Wartick ve Cochran, 1985: 759). Friedman (1970), sadece insanlarin sorumluluklara
sahip oldugunu ve orgiitlerin bir biitiin olarak sorumluluklarinin oldugunun
soylenemeyecegini belirtmistir (Zimmerli ve Richter, 2007: 173). Friedman’a gore
Orgiit yonetiminin tek amaci Orgiitiin sahiplerinin ve hissedarlarinin karin1 maksimize
etmektir. Sosyal konular is adamlarinin ilgilenmesi gereken sorunlar degildir, bu
sorunlar serbest piyasa sistemi tarafindan ¢éziimlenmesi gerekmektedir. Eger serbest
piyasa bu sorunlart ¢dzemezse hiikiimet ve yasalar ¢oziim gorevini istlenmektedir

(Carroll ve Shabana, 2010: 88).
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Adolph Berle (1931), yoneticilerin hissedarlara karsi tek bir sorumlulugunun
oldugunu, bu sorumluluktan uzaklagilmast durumunda zararli  sonuglarla
karsilagilabilecegini belirtmistir. Millon (1990), hissedarlarin ¢ikarlarinin korunmasi
gerektigini, soysal sorumluluk girisimlerinden toplumun kazancinin siipheli

hissedarlarin kaybinin kesin oldugunu ifade etmistir (Godfrey, 2009: 702).

Levitt (1958: 49), orgiitlerin uzun dénemde kar maksimizasyonuna ulagmay1
giiclii bir hedef haline getirmeleri durumunda hayatta kalma sansini yakalamig
olacaklarin1 ifade etmektedir. Ayrica toplumun refahiyla ilgili konularla hiikiimetin;
daha fazla maddi refah ile ilgili konularla da orgiitlerin ilgilenmesi gerektigini
belirtmistir. Sonug olarak orgiitlerin diirtistliik, iyi niyet gibi her giin karsilagilan genel
nezaket kurallarina uymalar1 ve maddi kazang elde etmeleri gibi iki sorumlulugunun

olduguna vurgu yapmustir.

Jensen’a (2001: 8) gore oOrgiitlerin tek amacinin kar maksimizasyonu olmasi
yoneticilerin sahip oldugu ekonomik kaynaklarin en etkin sekilde kullanmasini
saglamakta bunun digindaki faaliyetler orgiitiin zenginligini yok etmekte ve net

toplumsal refah1 azaltmaktadir.

Sosyal sorumluluk konusunda ileri siiriilen aleyhte goriigler asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Bayraktaroglu vd., 2009: 25-27):

1. Orgiitler, sahipleri ve/veya hissedarlar1 igin karli olmak durumundadir ve bu
nedenle kaynaklarini rasyonel bir sekilde kullanmalidir. Sosyal sorumlulukla
ilgilenen Orgiitlerin maliyetleri artacagindan karhiliklan diisecektir.

2. Karli olan orgiitler vergi verdikleri, istihdam yarattiklar icin zaten sosyal
sorumluluklarini yerine getirmektedir.

3. Toplumu ilgilendiren sosyal sorunlarla orgiitler degil, devlet ilgilenmelidir.

4. Orgiitler, Adam Smith’in 6nerdigi goriinmez el dogrultusunda ihtiyaglarini
milkemmel olarak karsilamada yetersiz kalsa da bu tiir eksiklikler devletin
diizglin kanunlar koymasi halinde biiyiik oranda ortadan kalkacaktir.

5. Orgiitler, sosyal sorunlara ¢dziim bulma konusunda yetenekli degildir.

6. Orgiitlerin dogrudan sorumlu olmadiklar1 bir alanda sorumlu tutulmas: ve
sorumluluk tistlenmesi dogru degildir. Buna gore yasal ¢erceve gelistirilinceye

kadar orgiitler sosyal eylemlerden uzak durmalidir.
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7. Farkli orgiitlerin ayni alanlarda yapacaklart sosyal sorumluluk eylemlerinin

esgiidiimii zor olacagindan kaynaklarin israf edilmesi s6z konusu olabilir.

KSS ile ilgili klasik yaklasimin bazi yetersizliklerinden dolay1 ¢evreyi esas alan
bir yaklagim olarak modern ekonomik goriis ortaya c¢ikmistir (Dinger, 2004:187).
Modern goriise gore; sosyal sorumluluklar orgiitlerin uzun dénem karlari, sosyal
sorumlulugunu destekleyen kamuoyu beklentileri, gelistirecegi imaji ve herkes
acisindan daha iyi bir ¢evre i¢in 6nemlidir. Ayrica orgiitler daha fazla diizenlemelerin
karsisinda yer almakta, teknik, parasal ve yonetsel kaynaklar1 sayesinde karmasik
sorunlarin iistesinden gelebilmekte ve etik zorunluluklari bulunmaktadir (Shermerhorn,

1993°den aktaran Halict, 2001: 14).

KSS’nin &nciilerinden kabul edilen Howard Bowen 1953 yilinda yaymladig: Is
Adaminin Sosyal Sorumlulugu (Social Responsibilities of the Businessman) adli
eseriyle, gliclenen modern orgiitlerin insanlar i¢in 6nemli bir etki olusturdugunu ve
orgiitlerin ekonomik sorumluluklarindan baska gerceklestirdikleri faaliyetlerinin
sonuglarindan da sorumlu olduklarimi agiklamistir (Breitbarth ve Harris, 2007: 180-
181).

Merrick Dodd (1932), orgiitleri topluma hizmet sunan sosyo-ekonomik varliklar
olarak degerlendirmis ve orglitlerin ve orglitlerin yoneticilerinin hissedarlara bir kazang
saglamasa da topluma fayda saglayacak faaliyetlerle ilgilenmelerini yerine getirilmesi

gereken ahlaki ve vatandaslik gorevi olarak gormiistiir (Godfrey, 2009: 702).

R. Edward Freeman’in 1984 yilinda yayinlanan Stratejik Yonetim: Paydas
Yaklasimi (Strategic Management: A Stakeholder Approach) adli kitabr ile ilk olarak
Sosyal paydas teorisini ortaya konmustur. Freeman, paydaslari ‘Orgiitiin amaglarina
ulagsmasin1 etkileyen ve bundan etkilenen herhangi bir grup ya da birey’ olarak
tanimlamaktadir. Paydas teorisinin temel dayanak noktasini ‘diger dis taraflarla ne
kadar giiglii iligkiler kurarsaniz orgiitsel hedeflerinize o kadar kolay ulasirsiniz’ goriisii
olusturmaktadir. Teorinin amact; rekabet avantaji elde etmek amaciyla orgiitlerin dig
paydaslarla giiclii iliskiler kurmasini saglamaktir. Paydaslarin kim olduklari konusunda
acik bir kriter olmamasina ragmen Orgiitler arasindaki genel kani paydaslarin hissedarlar
ve yatinmcilar, igverenler, miisteriler ve tedarik¢iler oldugu yoniindedir. Paydaslarin

tanimlanmasindan sonra kurumsal yoneticilerin paydaslarla ilgili olarak gelistirecegi
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stratejiler sorun teskil etmektedir. Cilinkii farkli paydaslarin farkli amaglari, 6ncelikleri
ve talepleri bulunmaktadir. Konuyla ilgili genel kabul; ekonomik istikrar, ¢evreyi
koruma ve sosyal adalet hedeflerinin ¢ogu paydas i¢in ortak oldugudur (Wilson, 2003:
3). Dodd’un goriisiiniin modern anlamda bir uzantisi olan bu teori, Friedman’in
hissedarlar1 odagina koyan goriisiiniin haricinde sadece hissedarlar1 degil tiim paydaslari

odak noktasi olarak kabul etmektedir (Godfrey, 2009: 704-705).

Sosyal paydas teorisi; sadece kisa donemde kar elde etmek igin Orgiitlerin
faaliyetlerde bulunmasini elestirmekte ve uzun donemli, sirdiiriilebilir biiyltimeyi
orgiitlerin vizyon edinmesini Onermektedir. Bu vizyona sahip orgiitler, sadece
yatirimcilarina karsi degil tiim sosyal paydaslarina karst sorumluluk tagimalidir (Deren

van Het Hof, 2009: 13).

Carroll ve Shabana’a (2010: 88-89) gore KSS lehine olan goriisler genellikle
sosyal agidan sorumlu olan orgiitlerin KSS’nin uzun dénemde ¢ikar sagladigi inancina
sahip oldugu goriisiiyle baglamaktadir. Bu goriise gore eger oOrglitler gelecekte
fonksiyonlarini yerine getirmek icin saglikli bir iklime gerek duyuyorsa bugiinden uzun
donemli yasayabilirligini garanti altina alacak sekilde harekete gecmelidir. Ikinci goriis
KSS’nin hiikiimet diizenlemelerini engelleyecegi yoniindedir. Yani oOrgiitler kendi
disiplin standartlarin1 yoneterek ve toplumun beklentisini karsilayarak gelecek hiikiimet
miidahalelerinin Oniine gegebilir. Bu iki goriis Orgiitlerin yonetim yetenegine,
fonksiyonel uzmanlia ve sermayeye sahip oldugu ve diger bir¢ok Orglitiin sosyal
problemleri ¢6zmeyi denedigi ve basarisiz oldugu i¢in Orgilitlere bir sans verilmesi
gerektigini savunmaktadir. Uciincii goriis proaktif tepkinin reaktif tepkiden daha iyi
oldugunu soylemektedir. Bu goriise gore proaktif tepki ilk kez ortaya cikan sosyal
problemlere kolayca reaktif tepki gostermekten daha pratik ve daha az maliyetlidir. Son
goriise gore toplum tarafindan KSS giiclii bir sekilde desteklendigi i¢in orgiitlerin KSS
ile ilgilenmeleri gerekmektedir. Toplum, orgiitlerin ¢alisanlarina, topluluklara ve diger
paydaglara karsi sorumlu olmasi1 gerektigine hatta onlar adina daha iyi seyler iiretmek

icin kar kayb1 gerektigine inanmaktadir.

Orgiitlerin sosyal sorunlara énem vermesini destekleyen goriisler asagidaki gibi

ozetlenebilir (Oziipek, 2004,42):
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e Orgiitler, toplumun ¢ikarlarmi diisiindiigii 6lgiide ekonomik sistemde en iyi
sekilde islemeye baslayacaktir.

e Kar, sadece ¢cok uzun olmayan donemde tercih edilmektedir.

e Sosyal sorumluluk faaliyetlerini {istlenen orgiitlerin bu faaliyetlerinden dolay1
katlandi1g1 maliyetler toplum tarafindan kolayca geri 6denmektedir.

e Sosyal sorumluluk demokrasi 6niinde bir engel olusturmamaktadir. Toplum
standartlarina uymasi1 gereken orgilitlerin bu standartlara uymadigi takdirde
devletin miidahalesiyle karsilagmalar1 ve bu standartlara uymalari i¢in gerekeni

yapmast muhtemeldir.

1.4.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile flgili Stmiflandirmalar

KSS’yi tanimlayamaya yonelik gelistirilen modellerden literatiirde en fazla yer

verilenler asagida ele alinmstir.

1.4.3.1. Carroll'in (1979) “Dort Parcal Sosyal Sorumluluk” Siniflandirmasi

KSS kavramiyla ilgi literatiir incelendiginde KSS’nin boyutlarina iligskin olarak en
fazla kabul goren ¢alisma Carroll (1979, 1991) tarafindan gerceklestirilmistir. Carroll’a
gore, KSS; “Ekonomik Sorumluluk”, “Yasal Sorumluluk”, “Etik Sorumluluk” ve
“Gontlli Sorumluluk™ olmak tizere, dort farkli boyuttan olugmaktadir. Carroll’un KSS
tanimina gore bu sorumluluklar sadece Orgiitiin yarar1 igin gergeklestirilmemekte, ayni

zamanda toplumun yarari i¢in de gercgeklestirilmektedir (Pirsch vd., 2006: 126).

Carroll’un KSS modeli, ekonomik ve yasal sorumluluktan baslayip daha sosyal
merkezli olan etik ve hayirseverlik sorumluluklara gegerek hiyerarsik sekilde grafiksel
bicimde gosterilmektedir (Meehan vd., 2006: 388). Sekil 1.12°de gosterilen piramidin
ilk iki basamagini olusturan ekonomik ve yasal sorumluluk, toplumun orgiitlerden mal
ve hizmet {iretmesi ve bu mal ve hizmetlerden yasal sartlara uygun olarak kar elde
etmesi beklentisi icerisinde oldugunu gostermektedir. Son iki basamakta yer alan
sorumluluklar ise yasalara uymanin ¢ok Otesine gegen sorumluluklardir. Etik
sorumluluk toplumun Orgiitlerden takip etmesini bekledigi davrams tiirleri ve etik
normlarla ilgiliyken; goniillii sorumluluk o6rgiitlerin var saydigi ancak toplumun etik

sorumlulukta oldugu gibi kesin bir beklenti igerisinde olmadigi sorumluluklardir
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(Moura-Leite ve Padgett, 2011: 531-532). Sekil 1.12’de gosterilen sorumluluk boyutlari
asagidaki gibi 6zetlenebilir (Carroll (1991: 40-42):

1. Ekonomik Sorumluluk: Orgiitler, toplumsal iiyelerine mal ve hizmet
saglamak iizere tasarlanmis ve kar elde etme gildiisiiyle hareket eden ekonomik
kuruluglardir. Bu orgiitlerin baslica gorevleri misterilerinin ihtiyaci olan ve istedikleri
mal ve hizmetleri tiretmek ve bu siiregte kabul edilebilir bir kar saglamaktir. Diger tiim
orgiit sorumluluklar1 ekonomik sorumluluga dayandirilmaktadir. Orgiitlerin ekonomik
sorumluluklari; hisse basina diisen kazang¢ miktarmi arttiracak sekilde faaliyetlerde
bulunmak, miimkiin oldugunca en yiiksek kar1 elde etmek, gii¢lii bir rekabet¢i pozisyon
olusturmak, yiiksek bir operasyonel etkinlik diizeyine ulasmak ve istikrarli bir sekilde

karl olarak taninmaktir.

2. Yasal Sorumluluk: Toplum, o6rgiitlerden sadece kar giidiisiine gore hareket
etmesini istemez, ayni zamanda Orgiitlerden yasalara ve diizenlemelere de uyum
saglamasini bekler. Orgiit ve toplum arasindaki ‘sosyal sdzlesme’nin yerine getirilmesi
icin Orgiitlerin hukuk ¢ercevesinde ekonomik misyonunu siirdiirmesi gerekmektedir.
Orgiitlerin yasal sorumluluklari; devletin ve yasalarin beklentilerine uygun davranmak,
tim bolgesel yonetmeliklere uymak, yasalara saygili kurumsal bir vatandas olmak,
basaril1 bir orgiitiin yasal yiikiimliiliikklerini yerine getiriyor olarak taninmak, en azindan

asgari yasal gereksinimlerini karsilayan mal ve hizmetleri iiretmektir.

3. Etik Sorumluluk: Ekonomik ve yasal sorumluluklar adalet ve diiriistlitk
konularinda etik normlar1 kapsamasina ragmen, etik sorumluluklar yasalarla
diizenlenmese bile toplum iyeleri tarafindan beklenen ve yasaklanan faaliyetleri ve
uygulamalar1 kapsamaktadir. Etik sorumluluklar; tiiketicilerin, hissedarlarin ve
toplumca adil ve uygun kabul edilen ve paydaslarin ahlaki haklarin1 koruma ya da saygi
gosterme gibi degerleri yansitan standartlari, normlar1 ve diger beklentileri
olusturmaktadir. Orgiitlerin etik sorumluluklari; sosyal degerler ve etik normlara uygun
davranmak, toplum tarafindan kabul edilen etik ve ahlaki normlar1 fark etmek ve
bunlara saygi duymak, kurumsal hedeflere ulasmayi1 Onleyecek etik normlardan
kaginmak, etik ve ahlaki acidan beklenileni yapiyor olarak tanimlanmak, kurumsal
biitlinliigiin ve etik davranisin sadece yasalara ve diizenlemelere uyumun G&tesine

gectiginin fakinda olmaktir.
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4. Goniillii Sorumluluk: Goniilliiliik, orgiitiin iyi bir kurumsal vatandas olmasi
yoniindeki toplumun beklentilerini karsilayan kurumsal faaliyetleri kapsamaktadir.
Hayirseverlik ve etik sorumluluklar arasindaki ayirt edici 6zellik hayirseverlikte etik ve
ahlaki anlamda bir yaklagimin beklenmemesidir. Toplumlar Orgiitlerden paralarinin,
tesislerinin ve ¢alisan zamanlarinin insani program ya da amaglara katkida bulunmasini
isterler; fakat bunu arzulanan seviyede saglamayan orglitler etik degil diye de
algilanmaz. Bundan dolayi, hayirseverlik digerlerine nazaran daha fazla goniilliiliik ve
yardimseverlik i¢ermektedir. Hayirseverlik ve etik sorumluluk arasindaki bir diger
onemli fark ise bazi orgiitlerin toplum iginde sadece iyi birer vatandas olarak sosyal
sorumluluk i¢inde olduklarini hissetmesidir. Gergekte hayirseverlik yiiksek derecede
arzulanmakta ve odiillendirilmektedir; ancak diger ii¢ sosyal sorumluluk kategorisinden
daha az bir 6neme sahiptir. Orgiitlerin goniillii sorumluluklari; toplumun hayirseverlik
ve yardimseverlik beklentilerine uygun davranmak, giizel sanatlarii ve sahne
sanatlarin1 desteklemek, yoneticilerin ve ¢alisanlarin kendi yerel topluluklarinda goniilli
ve hayirsever faaliyetlere katilmasini1 saglamak, 6zel ve kamusal egitim kuruluslarina
destek vermek, toplumun ‘yasam kalitesini’ arttirmaya yonelik projelerin goniillii bir

sekilde desteklenmesidir.

Goniilli Sorumluluklar
i bir lcurumsal yurttag ol!
Yagam kalitesini artirmak igin topluma
kaynak saflamr

Etik Sorumhiluklar
Erik ol!

Dogru, diriist ve adil elam yapmanm zorunlulugn!
Zarar vermekten kagin!

Yasal Sorumluluklar
Tasalara itat 21!
Yaza, dogro ve yanhs igin bir kod anahtaride!
Ovun kurallanna gére ovnanmalidir!

Ekonomik Sorumluluklar

Earl ol! Eazan; elde et!
Digerlerinin fizerinde bulunduin temel budur!

Kaynak: Carroll, 1991: 42.
Sekil 1.12. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Modeli
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1.4.3.2. Ackerman’in Sosyal Duyarhlik Modeli

Ackerman, Orgiitiin temel amacinin sorumluluk yerine duyarlilik olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Sosyal duyarlilik modeline gére yoneticiler, mal ve hizmet
iiretilmesine karar verirken Orglitten istenen sosyal taleplere nasil karsilik verilecegini
de goz oniinde bulundurmalidir. Orgiitlerin bu sosyal taleplere verecegi tepki ‘igsel
duyarlilik’ olarak ifade edilmektedir (Tagliyan, 2012: 31). Robert W. Ackerman (1973),
gelistirdigi lic asamali sosyal duyarlilik modeliyle oOrgiitlerin sosyal cabalarindaki
hedefin aslinda sorumluluk degil duyarlilik olmasi gerektigini ifade etmistir. Modelde
sosyal sorumluluk asamalari; politika agamasi, 0grenme asamasi, orgiitsel yiikiimliiliik
asamas1 olarak gosterilmigtir. Politika asamasinda orgiit faaliyette bulundugu sosyal
cevrenin beklentilerinden hangisine cevap verecegine, belirlenen sosyal sorunlar
hakkinda nasil bilin¢lenecegine ve bu sorunlar karsisinda nasil davranacagina karar
veremeye calisir. Ogrenme asamasinda orgiit sosyal sorunu nasil ¢dzecegi, nasil bir
politika belirleyecegi ve nasil bir ¢aligma yapacagi konusunda sosyal sorumlu bir orgiit
gibi davranmay1 6grenmeye Ve benimsemeye calismaktadir. Orgiitsel yiikiimliiliik

asamasinda ise orgiit sosyal sorumluluklari uygulamaya gecirmektedir (Post vd., 1996:

74-76).

1.4.3.3. Davis Sosyal Sorumluluk Modeli

Keith Davis’in gelistirdigi sosyal sorumluluk modeline goére kendinin ve
toplumun refahin1 koruyan ve iyilestiren orgiitlerin ni¢in ve nasil énlem aldiklarmi ve
neden sorumluluk sahibi olduklarmi gosteren bes varsayim bulunmaktadir. Bu
varsayimlar su sekilde siralanmaktadir: orgiitlerin sosyal sorumlulugu sosyal giiciinden
kaynaklanmaktadir, orgiitler toplumdan girdi alan ve topluma bilgi veren acik bir sistem
olarak faaliyet gostermektedir, Orgiitler maliyetlerini ve kazanglarini hesapladigi
faaliyet, iirlin ya da hizmetin kendini ileri gotiirlip gotiirmeyecegine karar vermelidir,
orgiitler faaliyet, tiriin ya da hizmetin sebep olacagi sosyal maliyetleri miisterilerine
yansitmalidir, orgiitler bir vatandas olarak kendi faaliyet alanlarinin disinda kalan sosyal

sorunlarla ilgilenme sorumlulugundadir (Oziipek, 2005: 82).



112

1.4.3.4. Sethi’nin Sosyal Sorumluluk Modeli

Sethi’ye (1979) gore orgiitler; piyasa ve piyasa dis1 olmak tizere iki tiir sosyal
giice cevap vermektedir. Piyasa giiclinde oOrgilitler; {riinlerini, hizmetlerini,
promosyonlarini ve fiyat karisimini degisen tiiketici ihtiyaglarina ve beklentilerine gore
uyarlar. Cevabin yeterliligi, orgiitiin karliligimma ve gelisimine gore dl¢iilmektedir. Tim
piyasa faaliyetleri topluma kars1 bazi piyasa dis1 ve dolayli sonuglara sahiptir. Bu ikinci
derece etkiler genellikle dissalliklar (externalities) diye adlandirilmakta ve biitiin toplum
tarafindan  istlenilmektedir. Her endiistrilesmis toplumda Orgiitler {izerinde
faaliyetlerinin ikinci dereceden etkilerini en aza indirmeleri, kaginilmaz bir sekilde
olusan sosyal sorunlar1 ortadan kaldirmak i¢in daha fazla aktif rol almalar1 ve daha fazla
sorumluluk iistlenmeleri acisindan artan bir sekilde toplumsal baskilar mevcuttur.
Orgiitlerin piyasa dis1 giiclere cevap vermesi sosyal sorumluluk ve sosyal cevap
verebilirlik olarak adlandirilmaktadir (Sethi, 1979: 64).

Orgiitsel davranis; sosyal zorunluluk, sosyal sorumluluk veya sosyal cevap
verebilirlik olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel davranisin piyasa giiglerine veya
yasal kisitlara cevap vermesi sosyal zorunluluk olarak tanimlanmaktadir. Sosyal
sorumluluk; orgiitsel davranist mevcut durumda gecerli olan sosyal normlar, degerler ve
performans beklentileri ile uygun bir seviyeye yiikseltmektedir. Sosyal cevap
verebilirlik; orglitlerin sosyal baskilara nasil cevap vermesi gerektigiyle degil; dinamik
sosyal bir sistem igerisinde uzun vadeli gorevlerinin neler olmasi gerektigiyle ilgilidir.
Sosyal zorunluluk, yasaklayici bir yapiyken; sosyal sorumluluk kural koyucu bir
yapidir. Sosyal cevap verebilirlik ise proaktif, ileriye yonelik, dnleyici bir yapidir (Sethi,
1979: 65-66).

1.4.3.5. Wood’un Kurumsal Sosyal Performans Modeli

Wood (1991), kurumsal sosyal performans modelinde kurumsal (institutional),
orglitsel (organizational) ve bireysel (individual) olmak iizere ii¢ diizey belirlemistir.
Kurumsal diizey, toplumun ekonomik gorevleri oldugundan dolayr Orgiitlerden
beklentilerine; bireysel diizey, toplumun ne olduklar1 ve ne yaptiklarindan dolay: belirli
orgiitlerden beklentilerine, oOrgiitsel diizey ise toplumun Orgiit igerisindeki ahlaki

aktorler olarak yoneticilerden beklentilerine dayanmaktadir (Wood, 1991: 698).
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Orgiitiin toplumsal politikasi olarak uygulandiginda KSS’nin ii¢ temel giidiisii oldugu
belirtilmistir: (a) kurumsal- isin toplumdaki mesruiyetini desteklemek, (b) Orgiitsel-
orglitlin ¢evresine uyarlanabilirligini ve uygunlugunu arttirmak, (c) morl/etik- orgiitlerin
sosyal sorumluluklarinin yerine getirilmesinde mevcut segenekleri uygulamalart i¢in
bireysel aktorleri destekleyecek ve cesaretlendirecek etik secimler kiiltiirlinii yaratmak
(Wood, 1991: 709). Asagidaki Tablo 1.12°de Wood’un belirledigi ii¢ giidii etrafinda

sekillenen ekonomik, yasal, etik ve istege bagli KSS uygulamalar1 gosterilmistir.

Tablo 1.12. Wood’ un Kurumsal Sosyal Sorumluluk Motivasyonlar1 Siniflandirmasi

Alanlar Toplumsal Mesruiyet Kamusal sorumluluk Yonetimsel sagduyu (bireysel)
(kurumsal) (orgiitsel)
Ekonomik Mal ve hizmet tiretme, is Tiim digsalliklar1 kapsayacak Ekolojik tirtinler iretmek, az
saglama, hissedarlara varlik sekilde dogru tiretim kirlilige sebep olan teknolojiler
saglama maliyetlerini yansitacak sekilde kullanmak, geridoniistimsel
riin ve hizmetler maliyetleri diisirmek
fiyatlandirmak
Yasal Yasalara ve diizenlemelere Agiklanan kisisel gikart Uriin ve teknolojilerde yenilik
uymak. Kamusal politikalara gosteren kamusal politikalar yapmak i¢in diizenleyici
lobicilik yapmamak ve i¢in ¢caligmak zorunluluklardan faydalanmak
ayricalik istememek
Etik Temel etik ilkelere uymak Yasal gerekliliklerin Gtesinde Ozel pazarlar igin {iriin kullanim
kullanic1 giivenligini saglamak bilgisi saglamak (6rnegin
ici tam Ve dogru iitiin kullanim cocuklar ve farkl: diller igin) ve
bilisi saglamak bunu iiriin avantaji olarak
gelistirmek
Goniillii Yasa ve etik kurallar Orgiitiin hayirseverlik Gergekten sosyal bir problemin
otesinde her konuda iyi bir kaynaklarini toplumla birincil ¢Ozlimii olarak hayirsever
vatandas olarak davranmak ve ikincil iligkili sosyal yatirimlar tercih etmek (6rnegin
sorunlara yatirmak bir etkililik kriteri uygulamak)

Kaynak: Wood, 1991: 710.

1.4.4. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Orgiitler Agisindan Yarar ve Zararlar

KSS faaliyetlerinde bulunan orgiitler; miisteriler agisindan giiven duyulan ve
tirtinleri alinmak istenen, tedarikgiler agisindan is ortakligi kurulmak istenen, calisanlar
acisindan kendilerine 6zen gosterilecegi diisliniilen, kar amaci giitmeyen kuruluslar ve
sivil toplum kuruluslar1 agisindan hedeflerine yonelik pratik ¢oziimler bulunacagina
inanilan orgiitler olarak degerlendirilmekte ve bu orgiitlerle ¢alisilmak istenmektedir.

(Werther ve Chandler, 2006: 19).

KSS uygulamalari; en iyi elemanlar1 ise almaya, is giicliniin yeteneklerinin
gelismesine Ve motivasyonuna, miisteriler arasinda giliven olusturulmasina, uzun dénem
icin riskleri ve firsatlar1 yonetmeye, itibar1 giiclendirmeye yardimci olmaktadir (Ural,

2006: 42). Ayrica KSS; orgiitlerin sayginligini arttirmakta, oOrgiitlere maddi yararlarin
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cok Otesinde manevi fayda saglamakta, Orgiit stratejilerinin alanimi genisletmekte,
orgiitlerin risk yonetimine ve yenilik faaliyetlerine katkida bulunmaktadir (Carroll ve
Shabana, 2010: 92).

Literatiirdeki temel goriisler ¢ercevesinde KSS faaliyetlerinin sagladigi faydalar

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Simsek vd., 2003: 394):

1. Orgiit, sosyal cevresini iyi bir sekilde olusturarak kamuoyu tarafindan daha
kolay benimsenebilir.

2. Bazi diizenlemeler maliyetli gibi goriinse de aslinda kar sagliyor olabilir.

3. Orgiit, toplumsal sorunlarin ¢oziimlenmesinde oynadigi roller sayesinde
toplumun 6nemli bir pargas1 haline gelebilir.

4. Ekolojik yapiya duyarli, ¢evre dostu orgiitlere ulasilabilir.

5. Orgiitlerin yeni pazarlara girmesinde ve miisteri sadakatinin saglanmasinda
onemli avantajlar elde edilebilir.

6. Nitelikli ¢alisanlar Orgiite cekilebilir ve ¢alisanlarin Orgiite olan baghiliklart
arttirilabilir. Boylece ¢alisanlarin devir hiz1 da diiser.

7. Orgiit, daha genis finansman kaynaklarma ulasabilir.

8. Calisanlar ve miisteriler, 6rgiite daha fazla giiven duymaya ve deger vermeye
baslarlar.

9. Misterilerin satin alma siklig1 artar. Satiglarin karlilig: yiikselir.

10. Calisanlar arasindaki iletisim, giiven, dayanigsma ve takim ruhu gii¢lenir. Takim
caligmasinin etkinligi, orgiitsel performansin ve genel motivasyonun yiikselmesi
saglanir.

11. Orgiitiin toplumla, yerel ve merkezi devlet organlariyla olan iliskileri gelisir ve
giiclenir.

12. Toplumsal sorumluluk projelerinde gorev alan kurum caligsanlart bilgi, beceri ve
deneyimlerini gelistirirken kendilerine olan gilivenleri daha yiiksek, yaratici

diisiinebilen ve sorun ¢6zme yetenekleri gelismis kisiler haline gelirler.

KSS’nin orgiitlere sagladig1r faydalar yaninda bir takim dezavantajlarinin da
oldugu goriilmektedir. Baz1 otoriterlere gore her orgiit ayn1 amaca hizmet ettiginden
dolayr KSS basarisiz bir konsept olusturmaktadir. Ayrica KSS’nin orgiitleri riskten
kagman birimler yaptigi, c¢ekirdek misyonlarinin otesinde zaman ve finansman

kaynaklarina yonlendirdigiyle ilgili olarak iddialar bulunmaktadir (Vogel, 2006: 12).
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Literatiirdeki  goriisler degerlendirildiginde sosyal sorumlulugun orgiite

verebilecegi zararlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akgemci vd., 2001: 218-

219°den aktaran Tasliyan, 2012: 40):

1.

Orgiitsel kaynaklar1 KSS faaliyetleri gergevesinde kullanmak rekabetgi bir
pazarin ilkelerini ihlal eder ve hissedarlar1 ekonomik kazangtan yoksun

birakmaktadir.

. Baz1 ¢aligmalara gore Orgiitiin yiiriittigli KSS faaliyetlerinin bedeli mal ve

hizmetlere yansimaktadir. Bu da toplumun daha yiiksek fiyatlar 6demek

zorunda kaldigini gostermektedir.

. KSS faaliyetleri orgiitler agisindan da maliyetli olabilmektedir. Uriin fiyatina

yanstyan KSS maliyetleri uluslararasi pazarda satis yapan orgiitlerin KSS
maliyetleri olmayan diger lilkelerin oOrgiitleriyle rekabet ederken dezavantajli
duruma diismesine ve bdylece pazarlarini kaybetmesine neden olabilmektedir.
Ayrica bazi hissedarlar orgiitlerden fonlari ¢ekebilmekte ve bu yiizden orgiit
diger ¢ekici yatirimlardan vazgecgebilmektedir.

Sosyal sorunlara ¢oziim getirebilme adina gerekli uzman personel ve becerilere
sahip olmayan orgiitler bu sosyal konularla ilgilenecek yeni personel istihdam
etmek, belki de ihtiyacinin iizerinde personel ¢alistirmak ve sonugcta fazla ticret
o0demek zorunda kalabilmektedir.

Sosyal konulari amag edinen oOrglitler esas amaclarindan uzaklagabilmekte ve

boylece verimlilikleri etkilenebilmektedir.

. Orgiitteki sosyal kontrol ve hesap verme mekanizmalarinin yetersiz olusu

karmasik ve tatmin edilemeyen sosyal beklentiler yaratacagindan toplum ve

orgiit agisindan maliyetli olabilir.

. Halki kandirma adina, sadece tanitim amagli yapilan KSS ¢alismalar1 orgiitiin

ismine zarar verebilmektedir.

1.4.5. Orgiitlerin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Alanlar

Orgiitlerin sorumluluklar1 ve bu sorumluluklarin ne diizeyde ve nasil yerine

getirilmesi gerektigi son 50 yildir akademik yazinda en cok tartisilan konulardan

birisidir (Carroll ve Shabana, 2010: 85).
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Orgiitlerin iist yonetimi, toplumun farkli gruplarmin KSS konusunda ¢ok cesitli
talepleri ile kars1 karsiyadir (Husted, 2003: 481). Orgiitlerin hayatta kalabilmesi adina
orglitsel amaclarin gerceklesmesini engellemeden bu paydas gruplarinin beklentilerinin

en uygun diizeyde yerine getirilmesi gerekmektedir (Giirol, vd., 2010,150).

Orgiitlerin sosyal sorumluluk alanlari; ¢alisanlar, hissedarlar, miisteriler, ekolojik

cevre Ve toplum olarak siralanmaktadir.

1.4.5.1. Cahsanlara Kars1 Sosyal Sorumluluklar

Orgiitiin hedeflerine ulastirilmasinda performansi ve basarisi olduk¢a nemli olan
calisanlarin bir yandan oOrgilit iiyesi bir yandan da toplumun bir pargasi oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle hem ¢alisanlarin orgiite daha fazla fayda saglayabilmesi i¢in
gerekli calisma kosullar1 saglanabilmeli hem de ihtiyaglar1 giderilmeye calisilmalidir.
Dolayisiyla orgiitler sosyal sorumluluk uygulamalari ile c¢alisanlarini g6z Oniinde

bulundurduklarini onlara gosterebilmelidirler.

Sosyal sorumluluk bilinciyle hareket eden orgiitler c¢alisanlar1 arasinda 1rk,
cinsiyet, sosyal siif ayrimi yapmadan (Halici, 2001: 17) onlara verdikleri {icretlerle
hayat standartlarin1 ytikseltmeli, ¢alisma ortamlarindan tatmin olmalarini saglamali,
kendilerine deger verildigini hissettirmeli, mesleki agidan egitim ve kariyerlerinde
ilerlemelerini desteklemeli ve saglikli bir ¢alisgma ortami olusturmalidir (Torlak, 2006:
57). Ayrica orgiitlerin etkinligin saglanmasi ve calisanlarin mutlu olabilmeleri ig¢in
calisanlarinin kisisel 6zellik ve becerilerini tespit edip uygun ise yerlestirilmelerini
saglamasi ve kendilerini gelistirmelerine firsat tanimalar1 gerekmektedir (Isseveroglu,
2001: 61).

1.4.5.2. Hissedarlara Kars1 Sosyal Sorumluluk

Orgiitlerin biiyiimesi ve halka acilmasi ¢ok sayida hissedarla karsi karsiya
kalinmasina yol agmistir. Dolayisiyla hissedarlarina karst oncelikli sorumlulugu kar
olan orgiitlerin artik seffaf olmak ve bilgi paylasmak gibi Oncelik vermesi gereken
sorumluluklart da bulunmaktadir (Aktan ve Borii, 2007: 17). Bu baglamda orgiitlerin

hissedarlara kars1 yatirimlari karsisinda gelir etmelerini ve orgiitle ilgili gerekli bilgileri
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dogru ve giincel bir sekilde elde etmelerini saglama gibi iki temel sorumlulugunun

oldugu goriilmektedir (Oziipek, 2005: 66).

Finansal agidan hissedarlarinin beklentilerini karsilayan orgiitlerde is¢iler daha iyi
ticret ve is giivencesi saglamaktadirlar. Bununla birlikte, 6rgiit yonetiminin hissedarlarin
cikarlar1 pahasina diger paydaslarin ¢ikarlarina 6nem vermesi, hissedarlarin orgiitten
ayrilmasia ve bu da sermaye maliyetinin ylikselmesine neden olabilir. Diger taraftan,
orglit; hissedarlarin taleplerini karsilamak i¢in diger paydaslarin ¢ikarlar1 pahasina
sadece kisa vadeli karliliga onem verirse miisterilerin, tedarikgilerin ve iscilerin
ayrilmasiyla orgiitiin varlig1 tehlikeye diigebilir (Kagnicioglu, 2007: 24). Bu nedenle

hissedarlarla ile ilgili alinan orgiitsel kararlarda dikkatli olunmas1 gerekmektedir.

1.4.5.3. Miisterilere Kars1 Sosyal Sorumluluk

Orgiitlerin, {iriin ve hizmetlerini alan dolayistyla varligini siirdiirmesinde etkili

olan miisterilere kars1 bir takim sorumluluklari bulunmaktadir.

Orgiitler, bir iiriin ya da hizmet hakkinda miisterileri tam ve dogru olarak
bilgilendirmeli, onlarin 6zgiin se¢imine engel olacak sekilde {irtin ya da hizmet
hakkinda bilgi saklamamali ve yanlis tanitimlarda bulunmamali, korku veya baskiyla
veya rasyonel secim yapmalarim1 sinirlandirarak miisterilerin satin alimlarinda veya
iriin secimlerinde zorlayict olmamali veya yasaya aykiri avantaj elde etmemeli,
uriinlerle ilgili olarak Ongoériilebilir yaralanmalar1 veya kazalar1 6nlemek i¢in gerekli
ozeni gostermelidir (Weiss, 2014: 273). Orgiitlerin, {iriin giivenligi ve iiriinleri kalite
kontroliinden geg¢irdikten sonra piyasaya giivenli bir sekilde siirmesi ile ilgili olan
sorumluluklart masrafli olarak goriinse de orgiitlere pazar etkinligi ve satislarin

artmasini saglamaktadir (Eren, 2000: 104-105).

1.4.5.4. Ekolojik Cevreye Karsi1 Sosyal Sorumluluk

Cevre konusuna insanlarin da duyarlilik goéstermesi g¢evrenin kirlenmesinden
sorumlu tutulan orgiitlerin ¢evreyi korumaya 6zen gostermelerine ve bunu bir rekabet
araci olarak gormelerine yol agmistir (Emhan, 2007: 248). Bu nedenle orgiitlerin dogal

dengeyi tahrip etmeyecek sekilde faaliyetlerini siirdiirmesi ve c¢evre kirliligi gibi ortaya
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cikabilecek sorunlara karsi onceden tedbir almasi gerekmektedir. Boylece orgiitler
ekonomik kurulus olma anlayisindan uzaklasip sosyal bir kurulus olma anlayisina

yaklasmus olacaktir (Oziipek, 2005: 46).

Orgiitler; mevcut kirliligin temizlenmesi, kirliligi &nlemek icin yOntemler
gelistirmek, giiriiltii kontrolii, endiistrinin dengeli dagilimi, kullanilan alanin kontrolii,
atiklarin yeniden kullanimi gibi uygulamalarla ¢evreye karsi sorumluluklarint yerine
getirmis olmaktadir (Peltekoglu, 2007: 191). Ayrica orgiitler, siirdiriilebilirlik
faaliyetleriyle ¢evreye yonelik olumsuz etkileri azaltmaya ¢alismalidir. Strdiriilebilir
uygulamalar ¢alisanlar {izerinde olumlu etki yaratmakta, yaptiklart isten gurur
duymalarmi ve orgiitlerine bagliliklarinin artmasini saglamaktadir (Choi ve Grey, 2008:
348).

Hiikiimetler de orgiitlerin bir takim sertifikalar alip bunlar1 halka duyurmasini
zorunlu kilmaktadir. Bunlara 6rnek olarak Avrupa Birligi’nde uygulanan firlinlerin
AB’nin ilgili direktiflerindeki temel gereklere uygun oldugunu ve gerekli biitiin
uygunluk degerlendirme faaliyetlerinden gectigini gosteren isaret olan CE ve ambalaj
malzemelerinin ¢evreyi kirletmedigini, dogaya zarar vermeyecek ve kullanim sonrasi
yeniden degerlendirilebilir 6zellikte maddeleri igerir oldugunu gosteren yesil nokta

uygulamalari gosterilebilir (Aydede, 2007: 69).

1.4.5.5. Topluma Kars1 Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk agisindan, orgiitlerde karar verme yetkisinde olan sahip ve
yoneticilerin kendi ¢ikarlarimi diisiindiikleri kadar toplumun refahinin korunmasini ve
arttirllmasim da diisiinmeli ve bu yonde faaliyetlerde bulunmalidirlar. Orgiitler, bir
yandan c¢alisalarina karst ytikiimliiliiklerini yerine getirirken bir yandan da alt sistemi

oldugu topluma kars1 da yiikiimliiliiklerini yerine getirmek zorundadir (Dinger, 2004:
188-194).

Toplumun her diizeyi ile iligkili olan orgiitler, etkin ve etik olarak mal ve hizmet
iireterek temel gorevini yerine getirmekte, direkt veya dolayli olarak is yaratarak, adil
ticret ve yardimlar saglayarak ve vergilerini ddeyerek topluma hizmet etmektedir.
Ayrica oOrglitler ticari basarilarini arttiracak ¢esitli faaliyetleri destekleyerek ve egitime

katk1 saglayarak topluma hizmet edebilmektedir (Kagnicioglu, 2007: 28).



119

Sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunan o6rgiitler (Eren, 2000: 107);

Kotiimser, morali, motivasyonu ve verimliligi diisiik bir toplum yerine aktif,
iyimser, ¢alismay1 seven morali, motivasyonu Ve verimliligi yiiksek bir toplum,
Smiflar arasi farklarin belirgin oldugu, diismanliklarin ve gerilimlerin arttig1 bir
toplum yerine, siiflar arasi farklarin azaldigi, gerilim ve diismanliklarin
torpiilendigi insani degerlere ve esitlige yonelmis bir toplum,

Politik, sosyal, ekonomik ve dini tim orgiitlerde danigmali, cogulcu yaklasim
ve yonetim anlayisinin egemen oldugu bir toplum,

Verimlilik ve yiiksek calisma sonucu olusan iiretim artisinin sagladigr daha
yiiksek hayat seviyesine sahip olan bir toplum,

Toplumsal ve yiiksek g¢alisma sonucu olusan iiretim artisinin sagladigi daha

yiiksek hayat seviyesine sahip olan bir toplum saglamaktadir.
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IKIiNCi BOLUM

YONETICILERIN STRATEJIK LIDERLIK DAVRANISLARININ KURUMSAL
ITIBAR ALGISI UZERINE ETKISINDE ORGUTSEL OZDESLESMENIN ve
KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUGUN ROLU

2.1. ARASTIRMANIN MODELI

Gliniimiizin yogun rekabet ortaminda oOrglitler; kar elde etmek, rekabet avantaji
kazanmak; varligin1 siirdiirmek ve biliylimek i¢in sahip oldugu calisanlar1 etkin bir
sekilde yonetmek ve yonlendirmek zorundadir. Dolayisiyla oOrgiitiin rakipleriyle
arasinda fark yaratan ve hayati 6oneme sahip bir kaynak olan calisanlardan en iist
diizeyde faydalanabilmek adina onlarin 6rgiitsel konularla ilgili algisinin olumlu yonde

olusturulmasi gerekmektedir.

Olumlu algi olusturma agisindan orgiitlerde yoneticilerin ¢alisanlarina liderlik
yapabilmesi onemli goriilmektedir. Dolayisiyla rekabetci bir ortamda yoneticilerin
stratejik liderlik davraniglarinda bulunabilmesi gerekmektedir. Stratejik liderler, orgiitiin
gelecegini sekillendiren, rekabet dstiinliigii elde etmesini saglayan ve bunu devam
ettirmek i¢in caba gosteren, degisime agik kisilerdir. Ayrica stratejik liderler; orgiitiin
icinde bulundugu ¢evreyi analiz ederek stratejiler gelistirmekte, dogru zamanda dogru

stratejileri uygulamakta ve dogru liderlik davranislar1 gostermektedirler.

Orgiitler itibarlar1 sayesinde taninmakta ve farklilik yaratmaktadir. Bu nedenle
tiim Orgiitler kurumsal itibarlarini arttirmayr hedeflemektedir. Kurumsal itibar; orgiite,
muhatap olunan kisi ve diger orgiitlerin verdigi degerdir. Diger bir ifadeyle kurumsal
itibar Orgiitle ilgili olusan algilarin toplamidir. Dolayisiyla rakiplere karsi bir iistiinliik
olarak goriilen itibarin stratejik liderler tarafindan yonetilmesi gerekmektedir. Stratejik
liderler; tiim o6zellikleri goz ontinde bulunduruldugunda, oOrgiitiin toplum tarafindan
begenilmesi ve takdir edilmesini saglayan, kazanilmasi uzun zaman alan ancak bir anda
kaybedilebilen kurumsal itibar konusunu stratejik yonetimlerinin 6nemli bir pargasi

haline getirmelidirler.

Orgiit agisindan en az drgiitiin disindakiler kadar orgiitiin icindekiler tarafindan da

itibarli algilanmasi oldukca 6nemlidir. Ciinkii itibarli bir orgiitte calistigini hissedenler



121

bir¢ok olumlu tutum ve davranis gosterebileceklerdir. Bu nedenle kurumsal itibarin
yonetilmesi icin faaliyetlerde bulunan stratejik liderlerin calisanlarin Orgiitii nasil
gordiigiiyle de yakindan ilgilenmesi ve olumlu bir itibar algist olusturmalar

gerekmektedir.

Yoneticilerin stratejik liderlik davraniglari gosteriyor olmasi ¢alisanlarin Grgiitii
itibarl1 algilayabilmesi agisindan her zaman yeterli olamayabilir. Diger bir ifadeyle
orglitlerde stratejik liderler var olsa bile calisanlarin orgiitle ilgili itibar algis1 diisiik
olabilir. Bu nedenle stratejik liderlerin Orgiitiin KSS faaliyetlerinde bulunmasini ve
calisanlarin orgiitle 6zdeslesebilmesini saglayabilmesi gerekebilir. Dolayistyla orgiitiin
KSS faaliyetleri ve calisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesebilmesi, yoneticilerin gostermis
olduklart stratejik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi lizerindeki

etkisini gliclendirebilir.

Orgiitin  kurumsal itibartyla ilgili olusabilecek algiy1 olumlu yéne dogru
cekebilmek i¢in stratejik liderlerin KSS faaliyetlerine 6nem vermesi gerekmektedir.
KSS, orgiitiin tiim etkilesim alanlarinin ¢ikarlar ig¢in goniillii faaliyetlerde bulunmasi
anlamma gelmektedir. Bu etkilesim alanlarindan en Onemlisi oOrgiitii hedeflerine
ulastirmak icin faaliyetlerde bulunan c¢alisanlardir. Sosyal sorumluluk bilincinde olan
bir Orgiitte yer aldiklarim1 hisseden c¢alisanlar, kendilerinin de i¢in bulundugu genis
paydas grubunun ihtiyaclarinin giderilmeye ve c¢ikarlarinin korumaya calisildiginin
farkina varmaktadir. Dolayisiyla orgiitiin bu yondeki tutum ve davranislari hem orgiit

icindekiler hem de orgiit disindakilerde olumlu itibar algist olusturmaktadir.

Buna ilaveten tipki KSS gibi kurumsal itibar algisini etkiledigi diisiiniilen bir
diger kavram da orgiitsel 6zdeslesmedir. Calisanlarin liyesi oldugu orgiite iliskin yiiksek
itibar algisina sahip olmasi icin stratejik liderlerin ¢alisanlarin Orglitiiyle bir biitlin
oldugu hissini arttirabilmesi, kendini orgiitten ayrilamaz bir parga olarak gorebilmesini
ve c¢ok giiclii bir bag kurabilmesini saglayabilmelidir. Bagska bir deyisle calisanlarin
goziinde Orgiitiin itibarli algilanmasi i¢in Orgiitsel 6zdeslesmenin gergeklestirilmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla stratejik liderler, kurumsal itibar olusturma acgisindan
oldukca 6nemli olan calisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesmesini saglayarak orgiitiin gelecegi

icin onemli bir ¢caba gostermis olmaktadirlar.
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Yukarida ifade edilen degiskenler arasindaki iligskilerden yola ¢ikilarak arastirma
modelinde; stratejik liderlik bagimsiz degisken, kurumsal itibar algis1 bagimli, kurumsal
sosyal sorumluluk algis1 ve orgiitsel 6zdeslesme araci degiskenler olarak belirlenmistir.
Ifade edilen degiskenler ve degiskenler arasindaki iliskiler Sekil 2.1°deki arastirma

modelinde gosterilmistir.

KURUMSAL

SOSYAL
SORUMLULUK
H2 H4
H6

KURUMSAL ITIBAR

ORGUTSEL
OZDESLESME

Sekil 2.1. Aragtirmanin Modeli
2.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu boliimde arastirmamizin konusunu olusturan stratejik liderlik, kurumsal itibar,
kurumsal sosyal sorumluluk ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri arasindaki iliskiler ele

alinacaktir.

Stratejik Liderlik ve Kurumsal itibar Arasindaki iliski: Orgiitler, gittikce
kiiresellesen ve rekabetin yogun oldugu bir ¢alisma hayatinda stratejik yonetime daha
da fazla ihtiyagc duymaktadir. Stratejik yOnetim silirecinin bagarili bir sekilde

gerceklestirilebilmesi stratejik liderlerin orgiit icerisindeki 6nemini artirmaktadir.

Stratejik liderlik kavramini ortaya atan ilk kisi oldugu belirtilen Adair, 1980°lerde
stratejik lideri Orgiitiin beklentilerini basarili bir sekilde gerceklestiren kisi olarak
tanimlamistir (Adair, 2005°den aktaran Tutar vd., 2011: 1381). Stratejik liderler bircok
liderlik rolii gdsterebilmekte ayn1 zamanda dogru zaman ve kosullarda bu rollerden
uygun olan hangisiyse onu yerine getirebilmektedirler. Bu nedenle biinyesinde diger
liderlik bicimlerini barindiran stratejik liderlik, semsiye bir kavram olarak ifade
edilmektedir (Thompson ve Strickland, 2001°den aktaran Kilingkaya, 2013: 34). Diger
bir deyisle stratejik liderlik, liderlik i¢in gerekli goriilen hemen her 6zellige sahiptir.
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Ancak stratejik liderin stlendigi temel sorumluluk orgiitiin yasamasini ve rekabet
Ustlinliglinii  siirdiirmesi ile ilgili oldugundan; stratejik liderin gelecege doniik,
yonlendirici yetenek ve 6zelliklere sahip olmasi diger 6zelliklere gore daha fazla 6nem
tasimaktadir (Ulgen ve Mirze, 2007: 375).

Stratejik liderler, yelken yarisindaki tekne kaptanlarina benzetilmektedirler. Nasil
ki tekne kaptanlar1 yelken yarisi sirasinda siirekli olarak cevre kosullarini, riizgarin
siddetini ve yOniinii, akint1 hizini, rakiplerinin hareketlerini kontrol etmeleri, ekibinin ve
teknenin Ozelliklerini bilmeleri gerekiyorsa, stratejik liderlerin de basinda bulundugu
orgiitiin  yeteneklerini bilmeleri, ¢evresel degisimleri izlemeleri ve buna uygun
stratejileri belirleyerek uygulamalar1 gerekmektedir (Kaplan ve Norton, 1999’dan
aktaran Altinkurt, 2007: 11).

Stratejik liderligin sadece list yOnetimin amaci olmadigi, stratejik liderlerin
orgiitlin her diizeyinde stratejik bir bigimde ¢alismalar1 gerektigi (Pisapia ve Lin, 2011:
368) ifade edilse de stratejik liderlerin genellikle orgiitiin iist yonetiminde yer aldig
goriilmektedir. Bireysel olarak CEO ve oOrgiit yoneticileri; grup olarak iist yonetim
ekipleri ve yonetim kurullar stratejik lider olarak nitelendirilmektedir (Besler, 2004:
21-23). Benzer sekilde Boal ve Hooijberg (2001: 516), stratejik liderligin orgiit i¢in
genel sorumlulugu olan kisiler iizerinde durdugunu ve sadece itibar sahibi Orgiit

yoneticisini degil iist yonetim ekibi iliyelerini de igerdigini belirtmektedir.

Orgiitler; siirekli degisen ve belirsizligin hakim oldugu rekabet ortaminda bir
yandan sahip oldugu giiclii ve gii¢siiz yanlar: tespit ederek bir yandan da dis ¢evredeki
firsat ve tehditleri analiz ederek amaglarina ulasmak igin diger orgiitlerle yarismaktadir.
Bu yarista 6nde yer almak orgiitiin itibartyla yakindan iliskilidir. Orgiitler i¢ ve dis
paydaslarinin destegiyle hayatta kalmaktadir ve paydaslarin 6rgiitle ilgili olumlu algilar
Orgiitlin kurumsal itibarin1 artirmakta ve orgiitii taniir hale getirmektedir. Bunun i¢in
de orglite stratejik yon veren stratejik liderler oldukca ©Onemli bir yere sahip
olmaktadirlar. Stratejik liderler, Orgiitiin geneliyle ilgilenen ve stratejik konularda
sorumluluk alan kisilerdir. Bu kisiler, gerekli gordiigiinde Orgiiti degisime
hazirlamakta, degisim ve yeniligi tesvik etmektedirler. Gelecegi gorebilme yetenegine
sahip olan stratejik liderler, olusturduklar1 vizyon ile calisanlart motive etmekte ve

orgiitii hayal ettikleri gelecege kavusturmak i¢in caba gostermektedirler. Ayrica stratejik
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liderler stratejik diisinebilmekte, orgiitiine rekabet avantaji saglayabilmekte, orgiitiin bu
avantaj1 elinde tutabilmesi icin siirekli olarak ¢evreyi analiz etmekte, Orgiitlin i¢c ve dis

paydaslarinin beklentilerine cevap verebilmenin yollarini arastirmaktadirlar.

Orgiit agisindan olusmasi uzun zaman alan itibar, bir biitiin olarak caba sarf
etmeyi ve yonetilmeyi gerektiren bir kavramdir. Orgiitiin cesitli stratejik faaliyetleri
gerceklestirerek kazandigi itibar, oOrgiitle iligskisi olan tiim paydaglarin algisim
etkilemektedir. Kurumsal itibar; oOrgiitiin strateji, kiiltiir ve degerlerini yansittigi igin
baz1 Orgiitler acgisindan rekabet unsuru olarak goriilebilmektedir. Boyle durumlarda
kurumsal itibar, stratejik bir ara¢ olarak ele alinmaktadir. Stratejik bir varlik olarak
itibarin rolii, tiim oOrgiit basarisinda biiyiik 6l¢iide etkiye sahip olmaktadir (Cravens ve
Oliver, 2006: 295). Olumlu itibar sayesinde rekabet {iistiinliigii de saglamis olan
orgiitlerde bu siireci yiiriitecek olan kisi veya kisiler ise stratejik yonetimden sorumlu

olan stratejik liderlerdir.

Itibar yonetimi; iletisim siireclerinin etkin kullanimimi, hedef kitlelerin yakinligim
ve sadakatini kazanmayr oOngdrmekte ve  bilingli ellerde gerceklestirilmeyi
gerektirmektedir (Coklii, 2004: 266). itibar, emirler sonucunda elde edilen bir deger
degildir; liderlik yonetiminin ve oOrgiitteki herkes tarafindan kararlastirilan faaliyetlerin

bir sonucudur (Cravens ve Oliver, 2006: 293).

Orgiitiin en degerli varhigi olan itibar; kendiliginden ortaya c¢ikmamaktadir,
yonetilerek gelistirilebilmektedir. Orgiitler; itibari, gesitli paydaslariyla olan iliskilerinde
tutarl1 davraniglar gostermesi sonucunda kazanabilmektedir. Bu da iist yonetim
tarafindan ele alinmasi gereken bir konudur. Ciinkii olumlu bir itibar elde edebilmek
icin Orgilitiin tiim fonksiyonlarnin bu hedef dogrultusunda yonetilmesi gerekmektedir

(Argiiden, 2003: 5).

Kadibesegil, ‘itibar Yonetimi’ adli kitabinda kurumsal itibarin rgiitiin yarminimn
giindemini ydnetecek yetkinlikte, vizyon sahibi yoneticiler tarafindan ele alinmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Ayn1 zamanda liderleri orgiitiin itibarinin yonetilmesinde
kritik bir bagsar1 faktorii olarak degerlendiren Kadibesegil, itibarin sekillenmesinde
liderlerin bizzat yonettigi politikalarin etkili oldugunu ifade etmektedir. Ayn1 kitaptan
elde edilen diger bir ¢ikarim orgiitiin ¢evresinde olumlu ya da olumsuz taninmasinin

liderlerin performansina bagh oldugudur (Kadibesegil, 2013: 89-221).
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Firestein, 2006 yilinda yayinlanan makalesinde liderlerin karsilastiklart sorunlarla
basaril bir sekilde bas ederek ve orgiite yonelik olumlu goriisler olusmasini saglayacak
igsel bir kiiltlir olusturarak gii¢lii bir kurumsal itibar insa ettiklerini ortaya koymaktadir

(Firestein, 2006: 25).

Diinyanin tek ‘sayginlik-itibar’ konusunda iin yapan gurularindan Fombrun, 2002
yilinda Capital ile yaptig1 goriismede itibari stratejik bir silah olarak degerlendirdigini
ve itibar sermayesi olmadan rekabetin kazanilamayacagini ifade etmektedir. Ayrica
orglitiin sayginliginin, sohreti ile lideri arasindaki bagin 6nemli oldugunu vurgulayan
Fombrun, orgiit olarak istenildigi kadar iyi seyler yapilsin, eger orgiit lideri akillica
olmayan seyler yaparsa Orgiit itibarinin bundan kotii etkilenecegini belirtmektedir.
(http://www.capital.com.tr/gelecektrendler/itibariniz-yoksa-piyasaniz-da-yoktur
haberdetay-2132).

‘Itibar Yonetimi’® adli kitapta Argiiden, liderlerin orgiitiin en 6nemli varliginin
itibar oldugunu anlayan kisiler oldugunu ve itibar1 yiikselten kisiler olarak orgiitte yer
aldiklarinm1 ifade etmektedir (Argiiden, 2003: 12). Aym kitapta Kuyucu, orgiitlerde
itibarin yonetilmesiyle ilgili faaliyetlerin Oncelikle iist yonetim tarafindan dikkate
alinmasi1 gerektigini vurgulamistir. Ayrica Kuyucu, kurumsal itibar yonetiminin tist
yonetimin konuyla ilgili tutum ve davranislariyla ayni diizeyde olacak sekilde orgiitte
bir kiiltir haline getirilmesi gerektigini ve itibari tim paydaslarin ayni sekilde

anlayabilmesinin saglanmasini ifade etmistir (Kuyucu, 2003: 20).

Davies ve Chun’un itibar yonetiminde liderin roliinii arastirdiklar1 ¢aligmalarinda
bircok farkli paydasa kars1 orgiitii temsil eden liderlerin itibarin yonetilmesinde onemli

bir role sahip olduklarini géstermislerdir (Davies ve Chun, 2009: 311).

Bromley, kisisel ve orgiitsel itibar arasindaki iliskiyi arastirdig1 ¢aligmasinda rgiit
liderinin  karakterini kurumsal kimligin maddi/somut yonlerinden biri olarak
gostermektedir. Caligmada liderin kigisel ozelliklerinin daha zor gizlendigi ve daha
kolay anlasilabildigi bu nedenle kamuoyu ve medyanin daha ¢ok ilgisini cektigi
gosterilmistir (Bromley, 2001: 331). Boylece lider, orgiitiin itibar1 ile ilgili bir algi
olusturmakta ve bir anlamda kendisinin s6ylem ve davranislar1 dogrultusunda orgiit i¢

ve dis paydagslar tarafindan degerlendirilmektedir.
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Cravens ve calisma arkadaglarinin kurumsal itibarin dl¢lilmesi ve yonetilmesi ile
ilgili yaptiklar1 g¢alismada kurumsal itibarin olugmasinda iist yonetim ve CEO’larin
bireysel etkisinin Onemli bir paya sahip oldugu ayni zamanda CEO’larin kisisel
itibarmin kurumsal itibarin olugmasia biiyiik katkilarinin oldugu gosterilmistir

(Cravens vd., 2003: 207).

Grup ve Gainess-Ross, 2002 yilinda biyoteknoloji endiistrisindeki itibar yonetimi
ile ilgili bir ¢alisma yapmislardir. Calismada Orgiitiin itibarinin ve tiim basarisinin
tamamlayicis1 olarak CEO’nun itibarin1 gdstermektedirler. Arastirmacilar, bundan
dolay1 diger deger yaratan aktifler gibi CEO’nun itibarina yatirim yapilmasi, itibarinin
yonetilmesi ve uzun vadede gli¢lendirilmesi gerektigini ifade edmektedirler (Grup ve

Gainess-Ross, 2002: 20).

Hall, stratejik yonetim siireciyle ilgili, Ozellikle de siirdiiriilebilir rekabet
avantajinin soyut kaynaklarini tanimlamaya yonelik ¢alismasinda kurumsal itibarin st
diizey yoneticiler agisindan olduk¢a onemli bir yere sahip oldugunu ayni zamanda

orgiitin maddi olmayan kaynaklarindan biri olarak degerlendirildigini belirtmektedir
(Hall, 1993: 607).

Zhu (2014: 936), Cin Halk Cumbhuriyeti’'ndeki tretim sirketlerinde yaptig
arastirmada stratejik liderligin bir alt boyutu olan etik liderligin kurumsal itibarla pozitif
yonde iligkili oldugu ve etik liderlik davranisinin kurumsal itibarin giiglii bir 6n

gostergesi oldugu sonucuna ulagmistir.

Men ve Stacks (2013: 172) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde Fortune
500°de yer alan bir firmanin farkli is birimlerinde rastgele secilen ¢alisanlar {izerinde
yapilan bir ¢calismada personel giiclendirme araciligiyla stratejik liderligin boyutlarindan
doniistimsel liderligin sadece dogrudan degil dolayli olarak da kurumsal itibar algisini
pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Ayni c¢aligmada stratejik liderligin
kapsadig etkilesimsel liderligin kurumsal itibar iizerinde negatif dogrudan bir etkisinin

oldugu da belirtilmistir.

Men (2012: 171-172), Fortune 500’de yer alan bir firmadaki ¢alisanlar tizerinde
yaptig1 ¢alismada CEO giivenilirliginin algilanan kurumsal itibar ile pozitif yonde
iliskili oldugunu gostermistir. Calismada CEO’yu daha yetkin, nitelikli, uzmanlik-bilgi-

beceri sahibi olarak algilayan calisanlarin kurumsal itibar1 daha olumlu degerlendirme
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egiliminde olduklari, CEO’yu daha giivenilir ve diiriist olarak algilayan c¢alisanlarin

orgiitii daha olumlu degerlendirme egiliminde olduklari ifade edilmektedir.

Men 2014 yilindaki baska bir ¢alismasini Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
cesitli biiyiik ve orta sirketlerden rastgele secilen ¢alisanlar lizerinde gergeklestirmis ve
otantik orgiitsel liderligin ve seffaf orgiitsel iletisimin Orgiitiin igerisindekilerin géziinde

olumlu itibarin etkili yonlendiricileri oldugunu géstermistir (Men, 2014: 254).

Cevrenin siirekli degisim igerisinde oldugu giliniimiiz is hayatinda rekabet halinde
olan orgiitlerin dogru zamanda dogru stratejileri uygulayabilmesi olduk¢a Onemli
goriilmektedir. Dogru stratejilerin secilip uygulanabilmesi orgiitlerde stratejik liderlere
olan ihtiyaci arttirmigtir. Dolayistyla oOrgiitlerde yer alan ozellikle {ist diizey
yoneticilerin stratejik liderlik Ozelliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Stratejik
liderler oOrgiitiin devamliligi, tanmirligt ve sayginligir igcin gerekli goriilen itibarin
olusturulmasinda 6nemli bir rol iistlenmektedirler. Orgiitiin gelecekte stratejik bir
konumda bulunmasini ve bdylece rekabet avantaji elde etmesini saglayabilmek igin
stratejik liderler, paydaslar1 Orgiitle ilgili olumlu degerlendirmelerde bulunmaya
yonlendirebilmelidir. Bu noktada orgiitiin  i¢ paydaslari1 olan ¢alisanlarin
degerlendirmelerine  o6zellikle ©Onem verilmesi gerekmektedir. Ciinkii Orgiitiin
calisanlarin goziinde olumlu bir yer edinmesi diger bir ifadeyle Orgiitiin olumlu bir
itibara sahip oldugunu algilamasi bir yandan onlarin c¢alisma hayatina olumlu yonde
katki saglarken bir yandan da orgiit disindakilere olumlu mesajlarin iletilmesini
kolaylastiracaktir. itibari yiiksek bir orgiitte calistigini hisseden calisanlar drgiitiin disa
yanstyan yiizii olarak davranis ve sdylemleriyle orgiitiin diger paydaslarinin da itibar
algismi etkileyebilmektedirler. Bu nedenle stratejik liderlerin itibarin ydnetilmesi
yoniindeki faaliyetlerine Oncelikli olarak orgiit igerisinden baslamasi gerekmektedir.
Yukarida stratejik liderligin kurumsal itibarin kazanilmasinda onemli bir yere sahip
oldugunu gosteren c¢alismalar incelenmistir. Bu calismalarin  degerlendirilmesi
sonucunda yoneticilerin stratejik liderlik davraniglar1 gosteriyor olmalar1 calisanlarin
orgiitlerinin olumlu bir itibara sahibi oldugunu algilamalarin1 saglayacagi varsayimina

ulasilabilmektedir.

H1: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslar1 ¢alisanlarin kurumsal itibar

algilar1 iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Stratejik Liderlik ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk Arasindaki fliski:
Gliniimiizde KSS faaliyetleri zorunlu olmaktan ¢ikip, orgiit stratejisi olma yoniinde bir
degisim yasamaktadir (Kotler ve Lee, 2013: 7). Is diinyasinin rekabetci ortamn,
orglitlerin; paydaslarin  beklentilerini karsilayabilmesini ve bdylece bir deger
yaratabilmesini gerekli kilmaktadir. Bu da orgiitlerin stratejik anlamda sosyal

sorumluluk faaliyetleriyle ilgilenmeleri gerektigini gostermektedir.

Pazar ekonomisinde rekabet avantaji elde ederek hayatta kalabilmeyi amaclayan
orgiitler (Aguilera vd., 2007: 844), KSS mekanizmalariyla hayatta kalabilmeye,
etkinligini ve rekabet bagarisini siirdiirmeye ¢aligmaktadir (Porter ve Kramer, 2006’den
aktaran Trong Tuan, 2012: 347).

Yiiksek diizeyde gergeklestirilen KSS faaliyetlerinin; rekabet avantaji, Orgiitiin
kurumsal yatirimcilara ¢ekici gelmesi ve kurumsal itibari arttirma gibi sayisiz faydasi
bulunmaktadir (Wu vd., 2015: 819). KSS faaliyetleri; orgiitlere kaliteli ¢calisan1 ¢ekme
ve calistirma, pozitif kurumsal imaj yaratma, iriin degerlendirmesi yapma, Krizler
karsisinda ayakta durma gibi avantajlar da kazandirmaktadir. Ayrica miisteriler sosyal
ve ¢evresel acidan sorumlu orgiitlere daha fazla destek gosterdiginden KSS miisterilerin
oOrgiitiin rlinlerini satin alma yoniinde istekli olmalarini da saglamaktadir (Pirsch, 2007:

125).

Giliniimiizde daha siirdiiriilebilir ve sorumlu bir diinya yaratma zorunluluguyla
kars1 karsiya kalinmasi ve bu zorunlulugun liderlik ile yerine getirilmesi (Pearce ve
Stahl, 2015: 84), stratejik degeri olan KSS politikalarinin orgiitsel liderler tarafindan
gergeklestiriliyor olmast KSS’nin hem akademisyenler hem de ydneticiler tarafindan

artan bir ilgi gormesini saglamistir (Waldman vd., 2006a: 824).

1953 yilinda “Isadamiin Sosyal Sorumluluklari-Social Responsibilities of the
Businessman” adli makalesinde sosyal sorumluluk terimini ilk kez kullanan Bowen, is
adamlarinin toplumun sahip oldugu deger ve amaglariyla iliskili olarak sosyal
sorumluluk faaliyetleriyle ilgilenmeleri gerektigini ileri stirmiistiir (Bowen, 1953: 6’dan
aktaran Sanduk, 2015: 3). Ayrica toplum, orgiitiin faaliyetlerini gergeklestiren kisilerin
ve karar alma sorumlulugundaki yoneticilerin genel sosyal refahin sorumlulugunu
tistlenmelerini istemektedir. Bu nedenle ydneticilerin kararlarinda ticari ve etik

degerlerin en iyi denk diistiigli noktay1 dikkate almalar1 gerekmektedir (Halici, 2001:
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15). Dolayisiyla toplumun farkli kesimlerinden gelen ¢ok cesitli KSS talepleriyle karsi
karsiya olan orgiitlerin iist yonetimlerinde bulunan, sosyal sorumluluk bilincine sahip
yoneticilerinin toplumun deger yargilarina gére hareket etmesi ve sosyal ihtiyaglarin
farkinda olarak orgiitii yonetmesi gerekmektedir (Husted, 2003: 481; Yaman, 2005’den
aktaran Ural ve Yilmaz, 2005: 248).

CEOQ’lar ve diger kurumsal liderler, orgiitiin KSS stratejilerini formiile etmede ve
yerine getirmede ¢ok dnemli bir rol oynamaktadirlar (Benn vd., 2010: 404). Dolayisiyla
KSS bilincine sahip orgiitlerin en {ist diizey yonetiminin bu konuda liderlik gostermesi
(Lembet, 2013: 8) ve stratejik agidan KSS faaliyetlerini kurumsal kiiltiir yapisina dahil
etmek icin {ist diizey liderlerin Orgiitiin benimsedigi her tiirli KSS girisimine olan
bagliligin1 agikga ve siirekli olarak ifade etmesi gerekmektedir (Heslin ve Ochoa, 2008:
141).

Shain ve Zairi, 2007 yilinda yayimlanan makalelerinde liderlik tarzlarinin sosyal
acidan sorumlu orgiitlerde 6nemli bir rol oynadigini gostermislerdir (Shahin ve Zairi,

2007: 753).

Szekely ve Knirsch, siirdiiriilebilirligi 6lgmek i¢in 20 biiyilk Alman sirketi
tarafindan kullanilan en uygun Olgiimleri inceledikleri calismalarinda Orgiitii
siirdiiriilebilir, sosyal sorumlu bir girisim haline getirmek i¢in liderlere her zaman
ithtiya¢ oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica calismada orgiitteki gercek liderligin

stirdiirtilebilirlik i¢in en 6nemli basar1 faktorii oldugunu ifade etmislerdir (Szekely ve
Knirsch, 2005: 629).

Trong Tuan, Vietnam’daki hastanelerde KSS, stratejik liderlikle iligkisi olan
liderlik tiirleri ve marka degeri arasindaki baglantilar1 analiz etmeyi amagladig:
caligmasinda etkilesimsel liderligin yasal ve ekonomik KSS ile iliskili oldugu,
doniistimsel liderligin etik KSS’yi gelistirdigi sonucuna ulagmistir (Trong Tuan, 2012:
347).

Hansen ve c¢alisma arkadaslari, Dogu Amerika Birlesik Devletleri’nde orta 6lcekli
O0zel bir kurulusun her diizeyinden ve bolimiinden segilen katilmcilarla
gerceklestirdikleri ¢alismada KSS algisi ve stratejik liderligin bir boyutu olan {ist
yonetimin etik liderligi arasindaki pozitif iligkinin daha yiliksek giivene egilimi olan

calisanlar i¢in daha gii¢lii oldugu sonucuna ulasmislardir (Hansen vd., 2015: 654-658).
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Tian ve galisma arkadaslar1 dis paydas baskisi ve stratejik liderligin kapsadigi etik
liderligin KSS uygulamalarini birbirinden bagimsiz ve interaktif bir bigimde nasil
etkiledigini Cin’deki 53 sirketten 292 ¢alisan ve 40 sirketten 224 orta diizey yoneticiler
lizerinde arastirmislardir. Arastirmacilar, hem etik liderligin hem de dis paydas
baskisinin 6nemli ve pozitif yonde KSS uygulamalarini etkiledigini ortaya koymuslardir

(Tian vd., 2015: 388).

Du ve calisma arkadaslari liderlik tarzlar1 ile KSS arasindaki etkilesimi
arastirdiklar1 g¢alismalarinda; stratejik liderlikle iliskili olan doniisiimsel liderligin
orgiitlerin KSS uygulamalartyla ilgilenme olasiliginin yiliksek oldugu, buna karsin
etkilesimsel liderligin bu gibi uygulamalarla iligkili olmadig1 sonucuna ulagmislardir

(Du vd., 2013: 155).

Choi ve arkadaslari, Kore’de faaliyette bulunan 5 biiyiik finans ve bankacilik
hizmeti veren firmadan 313 calisan lizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada stratejik
liderligin etik liderlik boyutunun izleyenlerin KSS’yi degerlendirmeleriyle giiclii bir
sekilde iligkili oldugu sonucuna ulagsmislardir (Choi vd., 2015: 353).

Groves ve LaRocca, verilerin 122 orgiitsel lider ve 458 izleyenden elde edildigi
caligmalarinda stratejik liderligin doniistimsel liderlik boyutunun izleyenlerin KSS’yi
degerlemesiyle pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymuslardir (Groves ve
LaRocca, 2011: 511). Arastirmacilarin 2012 yilinda yaptiklar1 diger bir c¢aligmada
doniistimsel liderligin izleyenlerin KSS inanglariyla pozitif yonde iliskili oldugu

sonucuna ulasmiglardir (Groves ve LaRocca, 2012: 8).

Waldman ve c¢alisma arkadaslari, orgiitlerin KSS ile ne olgiide ilgilendiklerini
belirlemede CEO’larin rollerini arastirmak i¢in stratejik liderlik boyutlarindan
dontisiimsel liderlik teorisinden yararlandiklar1 ¢alismalarinda, CEO’larin karizmadan
ziyade entelektiiel tesvige sahip olmalarinin orgiitiin stratejik KSS ile ilgilenme egilimi

ile dnemli derecede iliskili oldugu sonucuna ulagmislardir (Waldman vd., 2006: 1704).

Waldman ve galisma arkadaslarinin yoneticilerin karar verme igin gegerli KSS
degerleri ile iligkili kiiltiirel ve liderlik degiskenlerini inceledikleri ¢alismalarinda 5 kita
15 iilkede bulunan 561 firmadan alinan veriler analiz edilmistir. Calismada CEO’nun
vizyoner liderligi ve dogrulugu (integrity) KSS degerlerinin essiz bir sekilde

ongoriiciisii oldugu sonucuna ulasilmistir (Waldman vd., 2006a: 823).
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Wu ve calisma arkadaslarinin 242 Cin firmasi ilizerinde yaptiklar1 c¢alismada
stratejik lider olarak nitelendirilen CEO’nun etik liderliginin orgiitsel etik kiiltiir

araciligiyla KSS’yi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Wu vd., 2015: 819).

Glamuzina, Bosna-Hersek’deki 88 kiiciik ve orta Olgekli sirkette yiirittiigii
calismasinda gelismis liderligin oldugu sirketlerin gelismemis liderligin oldugu
sirketlere gore daha fazla KSS uyguladigini ve bundan tiim paydaslarin kazang sagladig:
sonucuna ulasmistir (Glamuzina, 2014: 494-508).

Stratejik liderlerin orgiitiin gelecekte var olabilmesi i¢in KSS’yi stratejik bir
politika olarak degerlendirmeleri gerekmektedir. Orgiitler, KSS faaliyetlerinde
bulunarak topluma karst sorumluluklarim1 yerine getirmekte dolayisiyla toplum
tarafindan daha fazla kabullenilmektedir. Ayrica KSS faaliyetleriyle orgiitler rekabet
avantaj1 da kazanmakta ve rakiplerinden farklilagmaktadir. Sosyal sorumlu orgiitlerde
calisiyor olduklarin1 hisseden, ayni zamanda toplumun bir parcasi olan calisanlar
Orgiitiin daha giiglii olmasina katkida bulunacak, hem kendi performanslarini hem de
Orgiitiin performansini arttiracaklardir. Bu nedenle yukarida yer verilen ¢alismalar da
gdz Oniinde bulundurularak stratejik liderlik davramisinin KSS’nin  6nemli  bir
belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve yoneticilerin stratejik liderlik davranislari

gosteriyor olmalarinin 6rgiitiin KSS faaliyetlerini arttirdigi varsayimina ulasilmstir.

H2: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslar1 orgiitlerin KSS faaliyetleri

iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Stratejik Liderlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliski: Degisen cevre
kosullar1 ve artan rekabet orgiitlerde stratejik liderligi zorunlu kilarken, stratejik liderler

acisindan da insan temelli faaliyetlere ve politikalara yonelmeyi zorunlu kilmistir.

Dis cevre kosullarindaki biiytlik ¢apli degisim ve doniisiimler, orgiit ve calisanlar
arasinda olusan psikolojik iliskiyi daha da 6nemli hale getirmistir. Glinliimiizde orgiitler,
calisanlardan bireysel kimlikleri ile orgiitleri 6zdeslestirmelerini beklemektedir. Baska
bir deyisle oOrgiitler c¢alisanlarin isyerini sevmelerini, sadakat duygusuna sahip
olmalarini, igyerinden ayrilma niyetinde olmamalarini istemektedir. Ciinkii ¢alisanlarin
orgiit iyeliginin benliklerinin 6nemli bir pargas1 haline gelmesi, orgiit iiyeliginden gurur
duymalarn orgiitler acisindan uzun vadeli basarilar kazanmada anahtar bir role sahiptir

(Iscan, 2006: 161).
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Orgiitsel dzdeslesme, orgiitiin amaglariyla ¢alisanin amaglarinin giderek daha
fazla biitliinlesmesi ve uyumlasmas siirecidir (Ashforth ve Mael, 1989: 23). Bu siireg,
calisanin orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesini saglamasi agisindan oldukca
onemlidir (Edwards, 2005: 207). Aym1 zamanda Orgiitsel 6zdeslesme; calisanlarin
kendilerini Orgiitlerine ait hissetmeleri, giiclii bir sekilde baglanmalari, sadakat
gostermeleri, orgiitsel hedeflere ulasmak icin hevesli olmalari, 6rgiit iiyeliginden gurur
duymalari, ortak 6zellikler bakimindan ve paylasilan degerler veya hedefler agisindan

benzerliklerin algilanmasini igermektedir (Miller vd., 2000: 629).

Liderlik; lider olan kisilerin kendi degerlerini, tutumlarini ve hedeflerini
izleyenlerinin sahiplenmesi igin onlari etkileyebilmesi ve bu degerler, tutumlar ve
hedefler pesinde c¢aba sarf etmesi ile iliskilendirilmektedir (Hogg vd., 2005: 991).
Liderlik stireci; liderin, ¢alisanlar i¢in 6rgiitiin hedefleri ve istekleri hakkinda temel bilgi
kaynag1 olmasi ve grubun en begenilen 6zelliklerini yansitan prototip bir grup iiyesi
olmasi sebebiyle orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik tepki arasindaki iligki agisindan ¢ok
onemlidir (Martin ve Epitropaki, 2001: 248).

Bass’a (1990) gore liderlik teorileri; liderin ¢aligsanlarin baghiliklarini etkileyecek
sekilde onlarla iyi iliskiler kurarak, sahip olunan orgiitsel sistemleri orgiitsel hedeflere
dogru tasimaya calismaktadir. Calisanlarin liderleriyle giiven temelli iligkiler kurmasi
onlarin daha fazla meydan okuyan, is ile ilgili goérevlerde istekli olan, liderinden destek
ve ilgi goren kisiler olmasina imkan saglamaktadir. Boylece ¢aliganlar orgiite daha fazla
baglanmakta, olumlu tutumlara sahip olmakta ve orgiitsel vatandashk davranislar
sergilemektedirler (Katrinli vd., 2008: 355-356). Bu da orgiitsel 6zdeslesmenin

artmasina yol agmaktadir.

Van Dick ve ¢alisma arkadaslarina (2007: 134-137) gore liderin Orgiitsel
Ozdeslesme diizeyi, ¢alisanin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyini etkilemektedir. Bdylece
calisanlarin is tatmini artmakta ve calisanlar orgiitsel hedeflere ulagabilmek icin daha
fazla katki saglamaktadirlar. Liderler, calisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesme diizeyini
arttirarak ¢alisanlarin davranislarini etkilemektedirler. Liderligin etkisi; liderlerin, grup
hedefleriyle ¢alisanlarin benlik kavramlar1 arasinda bir iliski kurmasindaki basarisindan
kaynaklanmaktadir. Bdylece grup ciktilarina katkida bulunmus olan c¢alisanlar,

kendilerini ifade etmis olarak algilamaktadirlar. Liderler, rol model olarak ya da grupla
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ilgili davranislarla ilgilenerek ne kadar ¢ok calisanin orgiitle 6zdeslesmesini arttirirsa, o
kadar ¢ok c¢alisan sahiplik ve sorumluluk duygusuna sahip olmaktadir. Bu davranislar,
calisanlar acisindan Orgiitiin istenilen ve c¢ekici oldugunu gostermekte ve boylece

calisanlarin 6zdeslesme diizeylerini artirmak.

Davel ve Machado’ya (2001: 7-10) gore liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda
dinamik bir yap1 vardir. Bu dinamik yapinin gosterildigi asagidaki Sekil 2.2°de
etkileyen kisi lider, etkilenen kisiler ise ¢alisanlar olarak belirtilmistir. Lider, ¢alisanlar1
emirleriyle yonlendirirken; calisanlar da etkilendikleri 6l¢iide liderlik siirecine razi
olmakta ve orgiitle 6zdeslesmektedirler. Bu siiregte rol oynayan en énemli faktorler ise

gruptaki giic algisi, bilis ve duygulardir.

| Etkileven kisi ‘
LIDERLIK
= =
z =
2 i
(]
OZDESLESME
Etkilenen kisi

Kaynak: Davel ve Machado, 2001: 8.

Sekil 2.2. Liderlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Dinamik Yap1

Iscan, 213 calisandan elde edilen veriler dogrultusunda stratejik liderligin énemli
boyutlarindan biri olan doniisiimsel ve etkilesimsel liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi

artirdig1 sonucuna ulagmustir (Iscan, 2006: 160).

Asforth ve Mael’e (1989: 20-39) gore stratejik liderligin kapsadigi doniistimsel
liderlik sayesinde organizasyonlarda oOrgiitsel Ozdeslesme diizeyi ylikselmektedir.
Epitropaki ve Martin (2005: 569) calisma sonuglarina gore doniistiiriicii liderligin
uygulanmasinin ¢aliganlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lizerinde olumlu bir etkisinin

oldugunu tespit edilmistir.
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Walumbwa ve galisma arkadaslart Cin Halk Cumhuriyeti’ndeki biiyiik ilag ortak
girisiminde yer alan 72 yonetici ve 201 ast lizerinde gerceklestirilen ¢aligmada stratejik
liderligin boyutlarindan etik liderligin orgilitsel 6zdeslesme lizerinde pozitif bir etkisinin

oldugunu ortaya koymuslardir (Walumbwa vd., 2011: 207-209).

Moriano ve c¢alisma arkadaslari, calismalarinda Ispanyol o6zel ve kamu
orgiitlerindeki 186 ¢alisandan elde edilen veriler dogrultusunda orgiitsel 6zdeslesme ile
stratejik liderligin doniistimsel liderlik boyutunun pozitif, etkilesimsel liderligin negatif
iliskili oldugu ve pasif-cekingen liderligin higbir iligskisinin olmadigr sonucuna
ulagsmiglardir (Moriano vd., 2014: 114).

Behery, farkl: is sektoriinde ¢alisan 847 katilimciyla gergeklestirdigi caligmasinda
stratejik liderligin gosterdigi davraniglardan biri olan dontistimsel liderlik davranisinin
izleyenlerin tavirlarindaki ve orgiitsel 6zdeslesme algilarindaki degisimi onemli dlciide

acikladigini ortaya koymustur (Behery, 2016: 70).

Zhu ve galisma arkadaslari, 2012 yilindaki calismalarinda stratejik liderlikle
iligkili doniisiimsel ve aktif etkilesimsel liderligin izleyenlerin orglitsel 6zdeslesmesiyle
pozitif yonde iliskili oldugunu gdstermislerdir. Ayrica ¢aligmada doniisiimsel liderligin
aktif etkilesimsel liderligin 6tesinde izleyenlerin orgiitsel 6zdeslesmesindeki degisimi

acikladigini ortaya koymuslardir (Zhu vd., 2012: 186-203).

Katrinli ve galisma arkadaslar1 6zel bir hastanede ¢alisan 148 hemsire tizerinde
yapilan uygulama sonucunda lider iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda

anlamli ve pozitif iligki oldugunu ortaya koymuslardir (Katrinli vd., 2008: 354).

Zhang ve ¢alisma arkadaslari, Cin’de 230 evli yonetici iizerinde yapilan bir saha
arastirmasinda hizmetkar liderligin orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonde iliskili oldugu
sonucuna ulagsmislardir (Zhang vd., 2012: 757). Benzer sekilde Chughtai, Pakistan’daki
biiylik bir gida sirketinde tam zamanh g¢aligtirilan 205 calisandan elde edilen veriler
dogrultusunda hizmetkar liderligin Orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif iliskili oldugunu

ortaya koymustur (Chughtai, 2016: 873).

Chunxu ve Yanlin’nin 2011 yilindaki ¢aligmasinda karizmatik liderlerin astlarinin
orgiitsel 6zdeslesmesi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir (Chunxu ve

Yanlin, 2011: 396).
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Garcia-Guiu ve ¢alisma arkadaslari, Ispanya’da 28 firmada calisan 210 isgdren ile
yaptiklar1 arastirmada otantik liderlik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir
iliskinin oldugunu gostermislerdir (Garcia-Guiu vd., 2015: 65-70). Benzer sckilde
Valsania ve ¢alisma arkadaslari, Ispanya’da 212 ¢alisan iizerinde yapilan ¢alismasinda
otantik liderligin c¢alisanlarin Orgiitsel 6zdeslesmesi iizerinde pozitif bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymuslardir (Valsania vd., 2016: 144).

Epitropaki ve Martin, 502 hizmet ¢alisanindan alinan verilerle Orgiitsel
0zdeslesme {lizerinde stratejik liderligin kapsadigi doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
algillarinin anlamli olumlu etkileri oldugunu gostermislerdir (Epitropaki ve Martin,

2005: 569).

Yogun rekabet kosullar1 altinda orgiitlerin sahip oldugu insan sermayesi, orgiitiin
diger orgiitlerden farkini ortaya koyabilen en 6nemli kaynaktir. Dolayisiyla bu kaynagin
stratejik liderler tarafindan yonlendirilmesi ve olumlu tutum ve davranislar gostermesi
saglanmalidir. Bunun da en iyi yolu orgiitsel &zdeslesmedir. Orgiitsel &zdeslesme
calisanlarin orgiitiiyle biitiinlesmesini saglarken orgiitiin gelecegini kendi gelecegi gibi
gormesini de miimkiin kilmaktadir. Bu sekilde Orgiitiiyle 6zdeslesen bir calisan
Orgiitiniin rekabet avantaji saglamasi icin elinden gelenin daha fazlasini yapma
egiliminde olacaktir. Bu nedenle yukarida stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesmenin
belirleyicisi oldugunu gosterir nitelikteki arastirma sonuglart da goz Oniinde
bulundurularak yoneticilerin gdstermis oldugu stratejik liderlik davranislarinin

calisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesebilmesini saglayacag: varsayilmaktadir.

H3: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslar1 cahisanlarin orgiitleriyle

ozdeslesmesi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Kurumsal Itibar Arasindaki [liski:
Kurumsal itibar; ilgili paydaslarin genel olarak orgiitiin ne oldugu, sorumluluklarini
nasil yerine getirdigi, paydaslarin beklentilerini nasil karsiladigi, tiim performansinin
sosyo-politik cevre ile nasil uyum sagladigiyla ilgili degerlendirmelerinin uzun dénem

birlesimini ifade etmektedir (Cretu ve Brodie, 2007: 232).

Kurumsal itibar konusunda asil olan; paydaslarda orgiitle ilgili olarak olusan
algidir. Her orgiit, paydaslarinin goziinde olusan alginin bagka bir deyisle itibarinin

olumlu ydnde olusmasini istemektedir. Orgiitler tutarli bir sekilde paydaslarinin
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beklentilerini karsiladiginda ya da paydaslarina beklentilerinden fazlasin1 sundugunda
iyl bir itibara; sOylemleriyle ve faaliyetleriyle paydaslarinin beklentileri karsisinda
yeterli olmadiginda kotii bir itibara sahip olmaktadir (Gaultier-Gaillard vd., 2009: 162).
Aslinda oOrgiitlin iyi bir itibara sahip olmasi gorliniir ve giivenilir olmasim
gerektirmektedir (Kuyucu, 2003: 16). Nakra’ya (2000: 40) gore iyi bir itibar igin
orgiitlerin kalite, 1yi bir hizmet ve yenilik saglayarak miisteriler ve tedarik¢iler arasinda
giivenilir bir konuma gelmesi, toplum ve kamu arasinda orgiitsel, sosyal ve dogal
varliklara 0zen gostererek sorumluluk almasi, hiikiimetler ve rakipler arasinda
diizenlemelere uygun davranarak ve rekabet igin bir oyun alanmi gelistirerek hesap
verebilir duruma gelmesi gerekmektedir. Baska bir deyisle itibar kazanma orgiitlerin
sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunmasini ve bunu tiim paydaslara yansitmasini

gerektirmektedir.

Orgiitler acisindan giderek 6nemli bir hale gelen iyi itibar sahibi olabilmek
genellikle paydaslarin etkili bir sekilde yonetilmesini gerektirirken; paydas gruplar1 da
orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunmasina gittikce daha fazla

hassasiyet gostermeye baglamistir (Carlisle ve Faulkner, 2005: 413).

Orgiitlere itibar kazandiran KSS; insanlarin yasadiklar1 sosyal, kiiltiirel ve siyasi
cevreye nasil saygi gostermeleri gerekiyorsa orgiitlerin de ayni sekilde saygi gostermesi
gerektigini vurgulamaktadir. Basarili orgiitler, sadece sahip oldugu iiriin ve hizmetlerle
degil, topluma yapmis olduklari katkilarla da toplumda saygin bir yere sahip olmakta ve
degerlerini artirmak (Ozkol vd., 2005: 138). KSS faaliyetlerini gergeklestiren orgiitler
kisa vadede kar saglamayacakmis gibi goziikse de uzun vadede KSS faaliyetleri
satiglarin arttirmasini, tiiketicilerin hem orgiite hem de Orgiitiin iirtinlerine karsi olumlu
tutum gostermelerini, gliven, sadakat ve desteklerinin arttirmasini, ¢alisanlarin yiliksek
diizeyde ise baglanmasini, orgiitiin daha gii¢lii bir imaja sahip olmasini, marka degerinin
artmasini, trlinlerinin farklilagsmasini ve itibar kazanmasini saglamaktadir (Atakan ve

fscioglu, 2009: 126).

Kurumsal itibar ve kurumsal sosyal sorumluluk kavramlarmin tanimlarina
bakilarak iki kavram arasindaki iliskinin varligi agiklanabilir. Fombrun ve Shanley’e
(1990: 235) gore kurumsal itibar orgiitle ilgili toplumda zamanla olusan kiimiilatif

degerlendirmeleri gostermektedir, bu da orgiitiin birden fazla paydasin beklentilerini
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yerine getirme basarisina bagli olarak olusmaktadir (Pruzan, 2001: 50). Sosyal
sorumluluk kavrami ise orgiitiin paydaslan tarafindan kendilerine dayatilan ekonomik,
yasal, etik ve hayirseverlik ile ilgili sorumluluklar1 yerine getirmesi olarak

tamimlanmaktadir (Maignan ve Ferrell, 2000: 284).

Acquaah’a (2003: 388-390) gore paydaslar orgiitiin faaliyetlerini dogrudan
gozlemleyemediklerinden orgiite itibar atfetmek i¢in Orgiitlin Onceki faaliyetlerinin
sonuglarini kullanabilmektedir. Bu sonuglar kaliteli irtin ve hizmetlerin, topluma ve
cevreye destegin, finansal performansin 6nceki belirtilerini icermektedir. Diger fiziksel
ve finansal kaynaklar gibi degerli bir kaynak olan kurumsal itibar, sadece paydaslarin
genel algilarina degil ayn1 zamanda paydaslarin bu algilarin1 destekleyen orgiitsel
davraniglara ve faaliyetlere dayanmaktadir. Bu agidan ele alindiklarinda kurumsal
itibarin Orgiitlin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri sonucunda elde edilebildigi

yargisina varilabilmektedir.

Kadibesegil, ‘itibar Yonetimi’ adli kitabinda kurumsal sosyal sorumluluk ile
kurumsal itibarin orgiitsel yapi icerisinde farkli yerlere sahip ve birbirleriyle uyumlu iki
ara¢ oldugunu vurgulamaktadir. Kitapta; bir 6rgiitiin en 6nemli ve en degerli sermayesi
olan kurumsal itibar bir binanin beton direkleri ile kaba ingaati, kurumsal sosyal
sorumluluk bu binanin temelinin atilmasinda kullanilan harcin bir pargas1 olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica kitapta bu harcin icerisinde etik ve ahlaki degerler, vizyon
ve kurum kiiltiiriiniin bulunduguna, bu har¢ olmazsa ya da iyi bir har¢ degilse binanin

¢okmesinin kac¢inilmaz olacagina deginilmistir (Kadibesegil, 2013: 135-136).

Bronn ve Vrioni, 2001 yilindaki ¢aligmalarinda KSS’nin kurum performansi ile en
belirgin bagim1 Orgiitiin itibarinin olusturduguna, itibarin ise orgiitiin birgok paydasin
beklentilerinin  karsilanmasindaki basarisin1  yansittigina deginmislerdir. Ayrica
aragtirmacilar ampirik arastirmalarin toplumsal faydaya daha biiyiik katkida bulunan
orglitlerin daha 1iyi itibara sahip oldugunu gosterdigini ifade etmislerdir (Bronn ve

Vrioni, 2001: 209).

Aqueveque (2005: 71) caligmasinda itibar literatiirlinlin ilgilendigi KSS’nin
Orgiitlin itibarim1  olusturan Onemli bir boyut oldugunu belirtirken, Hartman ve
arkadaslar1 (2007: 377) calismalarinda KSS’nin Orgiitiin itibarin1  korudugunu
belirtmistir.
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Carlisle ve Faulkner, 2005 yilindaki caligmalarinda iyi bir KSS uygulamasinin
itibar1 arttirdigini, Orgiitlerin sorumsuz davrandigi diisiintildiglinde itibarin zarara
ugradigin1 ve finansal performansin bundan olumsuz yonde etkilendigini belirtmistir

(Carlise ve Faulkner, 2005: 417).

Karakdse, ‘Kurumlarmn DNA’s1 itibar ve Yénetimi’ adli kitabinda orgiitlerin
toplumla biitiinlesmesine, paydaslariyla pozitif iligskiler gelistirerek yakinlagmasina
firsat veren sosyal sorumlulugun orgiitlerin paydaslarinda olusan itibarini arttirdigini

ifade etmektedir (Karakose, 2013: 43).

Brammer ve Millington’un 2005 yilinda Birlesik Krallik’da yaptiklar1 arastirmada
yiiksek diizeyde KSS faaliyetlerinde bulunan orgiitlerin daha iyi bir itibara sahip
oldugu, bu etkinin sektorden sektore degisiklik gosterdigi sonucuna ulagmislardir

(Brammer ve Millington, 2005: 30).

Giimiis ve Oksiiz, kurumsal sosyal sorumluluk iletisiminin kurumsal itibar
stirecindeki roliinii ortaya koymaya calistiklar1 calismalarinda itibarin olusumunda
kurumsal sosyal sorumlulugun 6énemli bir alan oldugu sonucuna varmiglardir (Giimiis

ve Oksiiz, 2009: 2144).

Fernandez Sanchez vd. lbex35 endeksinden 25 Ispanyol firmasini 6rneklem
olarak sectikleri ¢aligmalarinda kendi tutarliklarina gore KSS uygulamalariin kurumsal
itibar lizerinde anlamli pozitif etkiye sahip oldugunu ve mevcut finansal krizler gibi
calkantili ¢evrelerde KSS ve kurumsal itibar arasinda anlamli pozitif bir iliskinin

mevcut oldugunu gostermislerdir (Fernandez Sanchez vd., 2015: 563).

Su ve arkadaslari, Cin’de 3 otelde kalan misafirlerden toplanan 451 gecerli anket
ile ulagilan veriler dogrultusunda KSS’nin kurumsal itibar iizerinde anlamli bir etkisinin

oldugunu ortaya koymuslardir (Su vd., 2014: 511).

Lizarzaburu ve Del Brio, ¢alismalarinda Peru’daki finansal firmalarin durumlarini
g6z oniinde bulundurarak yatirimei giiveni iizerindeki etkiyi ortaya koymak i¢in KSS ve
kurumsal itibar ile iliskili teorik bir model 6nermislerdir. Calismada, verilerin toplandigi
Peru’daki bankalarin KSS faaliyetleri ile itibarin arttirdigini gosterilmistir (Lizarzaburu
ve Del Brio, 2016: 42).
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Taghian ve arkadaslari, 2015 yilindaki ¢aligmalarinda calisanlarin ve toplumun
KSS ile ilgili kararlarin alinmasinda etkili paydas gruplari olarak algilandiklarini ifade
etmektedirler. Ayrica ¢alismada KSS yapisi ile itibar arasinda pozitif bir iligki oldugu
ortaya konulmustur (Taghian vd., 2015: 340).

Arikan ve arkadaglari, Capital dergisinin Tiirkiye’de En Begenilen Sirketler
listesinden segilen hizmet ya da iiretim sektoriinde faaliyette bulunan 9 firma {izerinde
gergeklestirdikleri caligmada KSS’nin kurumsal itibar iizerinde giiglii bir etkisinin

oldugu sonucuna ulagmislardir (Arikan vd., 2016: 136-139).

Zhu ve arkadaslari, otel ve seyahat acentesi olmak tizere Cin’deki 2 biiylik turizm
sektoriinde gerceklestirilen ¢alismada KSS’nin kurumsal itibar1 ¢ok az bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmislardir. Dolayisiyla ¢alismada KSS’nin kurumsal itibar ile

pozitif iliskili oldugu hipotezi reddedilmistir (Zhu vd., 2014: 932-936).

Melo ve Garrido-Morgado, Fortune dergisi tarafindan Amerika’da listelenen 320
firmanin  2003-2007 yillar1 arasindaki verileri toplanarak gerceklestirdikleri
calismalarinda ¢alisan iliskileri, gesitlilik, Uirtin, halkla iligkiler ve ¢evre olmak lizere bes
boyutlu KSS yapisinin kurumsal itibar iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu

gostermiglerdir (Melo ve Garrido-Morgado, 2012: 11).

Kurumsal itibar ve KSS kavramlari orgiitlere rekabet avantaji kazandiran
birbirinden farkli ancak birbirine bagh iki kavram olarak ele alinabilir. Kurumsal itibar
ile oOrgiit, paydaslarinin zihinlerinde olusan kendisi ile ilgili algiyr olumlu yonde
yonetmeye caba sarf ederken, KSS’yi bu amaca ulagsmada bir ara¢ olarak
kullanilabilmektedir. Bu nedenle orgiitler agisindan énemli bu iki kavrami ¢alisanlarin
sahiplenmesi ve olumlu algilamasi gerekmektedir. Caliganlar, sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunan orgiitlerinin sayginlik kazanma, satiglarinin artmasi, glivenilir
olarak nitelendirilme gibi birtakim olumlu yansimalarini gordiikge bagka bir ifadeyle
KSS faaliyetlerinin rgiitiin itibarina katki sagladigin1 gérdiikge kendileri de orgiitlerini
daha itibarli algilayacaktir. Dolayisiyla bdyle bir orgiitte calisanlar daha yiiksek
motivasyonla oOrglitsel amacglara ulasilmasinda caba gostereceklerdir. Yukarida yer
verilen arastirmalarin sonuglar1 da dikkate alinarak calisanlarin kurumsal itibar algisinin
onemli bir belirleyicisinin KSS faaliyetleri oldugu varsayilmis ve asagidaki hipotez

gelistirilmistir.
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H4: Orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ¢alisanlarin

kurumsal itibar algisi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel Ozdeslesme ve Kurumsal itibar Arasindaki Iliski: Onemli bir katma
deger yaratan itibarin, farkini ve Onemini anlamaya baglayan orgiitler, kendilerini
rakipleriyle karsilastirdiginda is diinyasinda daha etkili ve farkli olabilmek ig¢in
itibarlarinin yonetilmesine 6nem vermektedir (Marckini, 2004’den aktaran Karakose,

2012: 49).

Charles Fombrun (2003: 14), itibar1; orgiitiin i¢inde neler oldugunu yansitan bir
aynaya benzetmistir. Fombrun’a gore calisanlar orgiitleriyle 6zdeslestiginde daha iyi
calismakta ve {irlinlere daha fazla 6zen gostermektedirler. Bu da oOrgiit kiiltliriini
giiclendirmektedir. Ayrica calisanlar firsat bulduklarinda dis diinyaya orgiitiin bir
elcisiymis gibi davranmaktadirlar. Bu nedenle orgiitiin ¢alisanlar1 tarafindan
destekleniyor olmasi oOrgiitiin itibarin1 giiglii bir sekilde devam ettirebilmesi agisindan

oldukca 6nemlidir (Fombrun, 2003: 14’den aktaran Sakman, 2003: 142).

Alsop’a (2004: 148) gore orgiitsel el¢iler olarak nitelendirilen ¢alisanlar, dedikodu
ve sadakat yoluyla Orgiitiin itibarim1 dolayli bir sekilde etkilemektedirler. Calisan,
kamusal ortamlarda kendi orgiitiiyle ilgili yapmis oldugu bir yorum ile orgiitiin itibarini

potansiyel olarak etkilemis olmaktadir (Cravens ve Oliver, 2006: 297).

Miller ve arkadaslarina (2000: 629) gore orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlar, orgiit
disindakilerle etkilesimlerinde kendilerini  Orgiitiin  temsilcileri olarak  gorme
egilimindedirler, stratejik ve is ile ilgili kararlarinda Oncelikli olarak Orgiitiin ¢ikarini
diistinmektedirler, degerleri ve amaclar1 orgiitiin deger ve amaglariyla ters diisen diger

kisilerle iletisimlerini kesmektedirler.

Calisanlar ve kurumsal itibar, siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 yaratmada benzersiz
kaynaklardir. Kurumsal itibar, orgiit i¢in hayati bir dneme sahipken; calisanlar,
kurumsal itibarin ydnetilmesinde 6nemli bir role sahiptir. Insan sermayesi ve ¢alisan
bilgisi, taklit edilmesi zor ve degerlidir. Maddi olmayan bu varliklar, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglayabilmek icin gili¢lii ve essiz bir yetenege sahiptir. Sonug
itibariyle; insan sermayesi ve yonetimsel yetenekler, algilanan orgiitsel itibar ile birlikte

orgiitiin performansina katkida bulunmaktadir (Cravens ve Oliver, 2006: 293).
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Calisanlar, orgiitiiyle 6zdeslesebildiginde orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve
uzun donemli hedeflerini daha fazla benimsemektedirler. Bu da orgiitsel 6zdeslesmenin
orgilitlerin uzun dénem basaris1 ve devamliligi i¢in ne kadar 6nemli oldugunu

gostermektedir (Ciice, 2012: 81).

Calisan orgiitiiyle 6zdeslestigine kendisini Orgiitiin bir parcasi gibi hissetmeye
baslar. Orgiitiin sans1 onun sansi, drgiitiin amaglar1 onun amaglari, drgiitiin basaris1 ve
basarisizlig1 onun basarisi Ve basarisizligi, orgiitiin prestiji onun prestiji olur. Hatta bazi
durumlarda orgiitin devam eden yasami ve Oliimsiizligii calisanin kendi hayatinin

yerini almaktadir (Tolman, 1943°den aktaran Mael ve Ashforth, 2001: 199).

Kadibesegil (2013: 289), calisanlarda olusan aidiyet duygusunu bagarili bir orgiit
olabilmenin sihirli bir formiilii olarak gostermekte, bu duygunun olusabilmesi i¢in
yillara yayilmis, nakis gibi ilmik ilmik islenmis bir caba gosterilmesi gerektigini
belirtmektedir. Bu aidiyet duygusu; orgiite rekabet avantaji saglamakta ve calisanlarin
entelektiiel bir sermaye olusturmasiyla drgiitiin pazar degerini artirmaktadir. Orgiitiin
entelektiiel sermayesini olusturan ¢alisanlar, orgiitiin disa yansiyan yiizii olduklarindan
ve miisteriyle dogrudan temas kurduklarindan kurumsal itibar iizerinde oldukca
etkilidirler. Dolayisiyla entelektiiel sermayeye yatirim yapan oOrgiitler, simdiki ve
gelecekteki basarisini garanti altina alabilir ve kurumsal itibarin1 giiglendirebilir

(Karakdse, 2012: 54).

Kennedy (1977), calisanlarin; dis paydaslarin orgiitii algilama seklini 6nemli
derecede etkiledigini gosteren ampirik bir ¢aligma yapmistir. Calismasinda; imajin,
orgiit ile yasanan toplam deneyim temelinde olustugu ve bundan dolay1 calisanlarin
imajin olusum siirecinde 6nemli bir role sahip olduklarini vurgulamistir. Calisanlarin
orgiitle ilgili algisinin, dis paydaglarin orgiitle ilgili algisini etkileyebildigi gergegi goz
online alindiginda; Kennedy (1977), etkili bir orgiitsel imaj olusumu ig¢in Orgiitiin
gercekligine dayali bir orgiit politikasinin gerekliligini belirtmistir (Gotsi ve Wilson,
2001: 99).

Theaker, 2006 yilindaki calismasinda itibar yonetilirken ¢alisanlarin da dikkate
alinmast ve onlarin beklentilerinin degerlendirilmesi gerektigini ayrica Orgiitlin
itibarinin calisanlarinin goziinde de gelistirilmesinin 6ncelikli hedef haline getirilmesi

gerektigini ifade etmistir (Theaker, 2006: 227).
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Dértok, “Kurumsal Itibarmizdan Kag¢ Sifir Atabilirsiniz?” adli kitabinda,
calisanlarin kurumsal itibar1, kurumsal itibarin da calisanlar1 ve potansiyel is giiclinii
etkiledigini belirtmistir. Ayrica kitapta ¢alisanlarin miisteriler ve potansiyel calisanlar
basta olmak iizere diger sosyal paydaslarin orgiit ile ilgili algilarmi da etkiledigi
belirtilmistir (Dortok, 2003: 79).

Yi ve Uen, 2006 yilindaki ¢alismalarinda orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan
calisanlarin orgiitiin deger ve imajma sadik olduklarimi, orgiitiin kiiltiiriiniin yan1 sira
kar1 ve itibar1 artirmak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmaya g¢alistiklarini ifade

etmislerdir (Yi ve Uen, 2006: 370).

Zavyalova ve arkadaglari, 2016 yilinda yaptiklart ¢aligmada negatif olaylarin
artistyla iliskili olarak gorevi kétliye kullanma yogunlastikea, yiiksek itibarli orgiitlerin
yiiksek itibarli olmayan Orgiitlerle karsilastirildiginda diisiik 6zdeslesmeye sahip
paydaslardan daha az destek gordigi, yiiksek 6zdeslesmeye sahip paydaslardan ise
daha fazla destek gordiigli sonucuna ulagmislardir (Zavyalova vd, 2016: 253).

Thomaz, ¢esitli orgiitlerden 1025 calisan ile gergeklestirdigi calismasinda drgiitsel

0zdeslesmenin kurumsal itibar etkiledigini gdstermislerdir (Thomaz, 2010: 187).

Turgut ve calisma arkadaslarinin 6zel bir iiniversitede gorev yapan akademik ve
idari 214 personelden elde edilen veriler dogrultusunda yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel
0zdeslesmenin, doniisiimsel liderlik ile algilanan kurumsal itibar arasindaki iliskide
onemli bir roliiniin oldugu gosterilmis olup, orgiitsel 6zdeslesmenin pozitif ve anlamli
bir sekilde algilanan kurumsal itibar etkiledigi ortaya konmustur (Turgut vd., 2012:
249).

Orgiitler,  ¢alisanlariyla  birlikte ve  onlarin  sayesinde  amaclarim
gerceklestirmektedir. Bu nedenle kendileri agisindan hayati 6neme sahip olan itibarin
yonetilmesinde calisanlar biiyiik bir role sahiptir. Calisanlar, orgiitiin kimligini
yansitarak imajini etkileyebilirler. Bu agidan bakildiginda calisanlar, orgiitiin itibarini
algilama ve disariya aktarma acisindan orgiitiin en fazla deger verdigi kaynaklardan biri
olmaktadir. Olumlu itibar kazanilmasinda oldukg¢a etkili olan ¢alisanlarin 6ncelikle
kendilerinin c¢aligtiklar1 Orgiitii itibarli olarak algilamalar1 gerekmektedir. Bunu
saglayabilmenin en énemli yolu ise orgiitle 6zdeslesmenin saglanabilmesidir. Orgiitiiyle

0zdeslesen calisanlarin Orgiite ait amaglar1 ve 6zellikleri benimsedikleri ve bu amag ve
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Ozelliklere kendilerinin de sahip olduklarini hissettikleri ya da bunlara sahip olmak i¢in
caba sarf ederek Orgiitleriyle bir biitiin olmak istedikleri sonucuna varilabilir. Bu
nedenle ¢alisanlar acisindan Orgiitiin itibarinin nasil algilandigt da Onemli hale
gelmektedir. Orgiitlerinin olumlu bir itibara sahip oldugunu hisseden calisanlar birey
olarak kendilerinin de itibar sahibi oldugunu hissedebilir ya da orgiitle ilgili olumlu bir

itibar olusturmay1 amag edinebilirler.

Yukaridan ifade edilen arastirmalarin sonuclarina dayanilarak, oOrgiitsel
0zdeslesmenin kurumsal itibar algisinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu degerlendirilmis

ve asagidaki hipotez gelistirilmistir.

HS: Cahsanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri kurumsal itibar algilan iizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iliski:
Cogu orgiitte rekabet avantaji elde edebilmek i¢in paydaslarin 6zellikle de ¢alisanlarin
orgiit ile 6zdeslesmelerine 6nem verilmektedir (Cardador ve Pratt, 2006: 174). insan
unsurunun rekabet Ustiinliigii saglamada taklit edilemeyen bir unsur olarak 6nem
kazanmasi, orgiitlerin insana daha fazla yatirnm yapmasina yol agmistir. Bu ¢ercevede
orgiitlerin sosyal sorumluluk faaliyetlerini yerine getirmeleri paydaslarinin Orgiite

yonelik tutumlarini da etkileyebilmektedir (Kaplan, 2013: 79).

Diger paydas gruplariyla karsilastirildiginda, KSS literatiiriinde orgiit ¢alisanlar
nispeten daha az ilgi gormistiir. Bu durum; yetenek, orgiite sadakat ve motivasyon gibi
kavramlarm KSS’nin orgiite rekabet avantaji saglayan bir kaynak oldugunu agiklamada
kullanilmast ac¢isindan sasirtict  olmustur. KSS ile ilgili olarak c¢alisanlarin
beklentilerinin, goriislerinin ve tutumlarmin homojen oldugu varsayilarak calisanlar

arasindaki farkliliklara ¢ok az ilgi gosterilmistir (Rodrigo ve Arenas, 2008: 266).

Insanlar inandiklari, inanmak istedikleri, ortak bir 6zelligi paylastiklar: ve kendini
gelistirebileceklerini Ongordiikleri orgiitler ile 6zdeslesmektedirler. Bir Orgiit sosyal
acidan begenilen bir orgiit olarak algilandiginda; calisanlarin, 6rgiitiin benlik yapilarini
yansitan begenilen bir 6zellige sahip olduguna inanmalar1 muhtemel goziikmektedir

(Lichtenstein vd., 2004: 17).

KSS’yi dikkate alan orgiitler ‘kime karst sorumluyuz?’ sorusuyla karsi karsiya

kalmaktadir. Bu soruya verilebilecek en genel cevap paydaslara karst sorumlu
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olduklaridir. Paydaglara karsi sorumlu olmak KSS stratejisini yOnetebilmek icin
paydaslarin orgiit ile 6zdeslesmesini saglayabilmek anlamina gelmektedir. Bagka bir
deyisle; KSS yoOnetiminin paydas yonetimine karsilik geldigi ongoriilmektedir (Vos,
2003: 141).

Orgiitsel dzdeslesme teorisi; goniilliilik programlarina deger veren ¢alisanlarin
orgiit lyeliklerinden daha fazla gurur duyduklarini, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin

arttigini one siirmektedir (Jones, 2010: 858).

Literatiir incelendiginde orgiitiin KSS faaliyetlerinin, ¢alisanlarinin tutum ve
davraniglarini etkiledigi goriilmektedir. Rupp ve ¢alisma arkadaslarina gore (2006: 539)
calisanlarda olusan KSS algisi; Orgiitiin yararina olabilecek duygusal, tutumsal ve
davramgsal tepkilere yol acabilmektedir. Ornegin Peterson’a (2004: 296) gore KSS
algis1 ve calisan baglilig1 arasinda olumlu iliskiler mevcuttur. Hickman ve arkadaslarina
(2005) gore caliganlar Orgiitlerinin sosyal konular1 destekledigini algiladiklarinda is
performanslarini arttirma ydniinde motive olmaktadirlar. Bhattacharya ve calisma
arkadaslarina (2008: 38) gore ise calisanlar orgiitlerinin sosyal konular1 destekledigini
algiladiklarinda daha ¢ok c¢alismak igin daha hevesli ve yaptiklart islerden daha

memnun olmaktadirlar.

Turban ve Greening (1996: 658), orgiitiin sosyal itibar1 ile isveren olarak
cekiciligi arasindaki iligkiyi incelemis ve calisanlarin iyi bir kurumsal vatandas olan
orgiitlerle daha olumlu bir sekilde 6zdeslestigi ve bu orgiitlerle ¢caligmaktan memnun
olduklari sonucuna ulagsmislardir. Berger vd. (2006: 128), Collier ve Esteban (2007: 30),
Rodrigo ve Arenas (2008: 265) calismalarinda KSS faaliyetlerinin orgiit ile
0zdeslesmeyi arttirdigt sonucuna ulasmislardir. Glavas ve Piderit (2009: 51),
calisanlarin sosyal agidan sorumluluk sahibi olan orgiitlerle galistiklarinda daha bagli,
yaratici bir sekilde ise karisan ve daha yiiksek kalitede iliskilere sahip olduklarini ifade

etmislerdir.

Sen ve galigma arkadaslar1 (2006: 164), orgiitiin KSS faaliyetlerinin farkinda olan
bireylerin orgiit ile daha olumlu iliskiler gelistirdigini, orgiit ile daha yiiksek diizeyde
0zdeslesebildigini ifade etmektedirler.

Coskun’un (2007: 97-105) sosyal kimlik teorisi ¢ergevesinde oOrgiitlerin KSS

faaliyetleri ile ¢alisanlarin Orgiitsel 6zdeslesmesi arasindaki iliskiyi arastirdigi yiiksek
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lisans tezinde, ekonomik-hukuki-etik ve goniillii sorumluluk olarak iki ayri boyuta
ayrilan KSS modelinin; ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesmeleri iizerinde olumlu ve giiclii
bir etkisinin oldugu, ekonomik-hukuki-etik sorumluluklar boyutunun goniillii boyutuna
gore calisanlarin oOrgiitsel 6zdeslesmelerini daha giiglii bir sekilde etkiledigi sonucuna

ulastlmistir.

Mustafayeva’nin (2007: 105) sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiyi inceledigi yliksek lisans tezinde; ¢alisanlarin
orgiitiin topluma kars1 sosyal sosyal sorumluluklariyla ilgili algisi, digergamlik ve sivil
erdem gibi davranislarinin yayginlasmasina, ayrica c¢alisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesme

duygusunun olugmasina katkida bulunacagi sonucuna varmistir.

Sanduk’un 2015 yilinda yayinlanan ve Ankara ilindeki 153 banka calisanindan
elde edilen verilerle gerceklestirilen yiiksek lisans tezinde KSS boyutlarindan ekonomik

ve etik sorumlulugun orgiitsel 6zdeslesme {lizerinde etkisinin oldugu goriilmiistiir

(Sanduk, 2015: 85-87).

Kaplan (2013: 77) Kayseri ilinde mobilya sektdriinde ulusal ve uluslararasi alanda
faaliyet gosteren Oncii bir firmada calisan 455 personel iizerinde gerceklestirdigi
caligmasinda; KSS’nin alt boyutlarindan ekonomik, etik ve goniillii sorumlulugun
orgiitsel 6zdeslesme tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahipken; yasal sorumlulugun

orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymustur.

Jones (2010: 870), orgiitiin goniilliiliik programlarina ¢alisanlarin olumlu yanit
verme sebebini agiklamaya calistig1 aragtirmasinda biiyiik oranda Orgiitiin yliriitmekte
oldugu goniilli faaliyetlere deger veren calisanlarin, daha giiclii bir sekilde orgiitle
0zdeslestiklerini ifade etmektedir. Bunun sebebi olarak goniillii faaliyetlerin ¢alisanlarin
orgiit ile gurur duymasini sagladigina isaret etmektedir. Ayrica bu calisanlarin, artan
orgiitsel 6zdeslesmeleri sayesinde Orglitte kalma niyetlerinin daha gii¢lii oldugunu ve

daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi ve baglilik gosterdiklerini ortaya koymaktadir.

Rodrigo ve Arenas (2008: 265), calisanlarin KSS programlarina olan tepkilerini
inceledikleri ¢aligmalarinda, KSS programlarinin uygulanmasinin orgiite kars1 tutum ve
topluma karsi tutum olmak {izere iki tiir ¢alisan tutumu olusturdugu sonucuna

varmiglardir. Aynm1 c¢alismada bu tutum tiirlerinin Orgiitin sundugu yeni gorevlerin
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kabulii, orgiitle 6zdeslesme, yapilan ise verilen 6nem ve sosyal adalet duygusu olmak

tizere dort farkli kategoride kendini gosterebilecegi belirtilmistir.

Mozes ve ¢alisma arkadaslarmin (2015: 310) goniillii toplum faaliyetlerinde
calisanlarin motivasyonu, is tatmini, Orgiitsel 6zdeslesme ve vatandashik davranisi
tizerinde KSS’nin etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda yiiksek diizeyde KSS
faaliyetlerine katilan calisanlarin  artan bir diizeyde Orgiitle 06zdeslestigini

gostermislerdir.

De Roeck ve galisma arkadaslar1 (2013: 91), KSS’nin ¢alisanlarin tutumunu nasil
ve neden etkiledigini 181 hastane g¢aligani {izerinde arastirmistir. Arastirma sonuglari
algilanan KSS’nin adalet algis1 ve orgiitsel 6zdeslesme aracilifiyla is tatminini olumlu

yonde etkiledigini gostermistir.

Zhou (2014: 683-694), Cin aile firmalarinda ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri
tizerinde aile sahipliginin ve aile bagliliginin etkisini aragtirmis ve bu iligki tlizerinde
KSS’nin araci roliinii test etmistir. Arastirmada KSS’nin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu ve KSS’nin aile sahipligi, aile baglhilhigi ve

orgiitsel 6zdeslesme arasinda kismi araci oldugu hipotezleri kismen desteklenmistir.

Sosyal sorumluluk, orgiitlerin i¢ ve dis paydaslarini etkileyen 6nemli bir
faaliyettir. Giiniimiizde paydaslar Orgiitlerden sadece mal ve hizmet iiretmesini
beklememekte topluma karsi bir takim sorumluluklar1 da tistlenmesini beklemektedirler.
Orgiitlerin bu beklentiye duyarsiz kalmalar1 bir anlamda rekabet giiciinii kaybetmeleri
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla orgiitler KSS’yi rekabet avantaji saglayan bir kaynak

olarak gormeli ve KSS faaliyetlerini ger¢eklestirmek igin gaba gostermelidir.

Orgiit ve paydaslari olmak iizere her iki tarafa da fayda saglayan KSS
faaliyetlerinin oncelikli olarak Orgiit i¢erisindekiler tarafindan olumlu degerlendirilmesi
oldukca oOnemlidir. Yani c¢alisanlar orgiitiinlin KSS faaliyetlerinde bulundugunun
bilincinde olmalidir. Sosyal sorumluluklarin1 yerine getiren Orgiitler paydaslar
tarafindan takdir gormekte, tercih edilen ve deger verilen bir orgiit konumuna
gelmektedir. Boyle bir orglite ait oldugunu hisseden calisanlar kendilerini ayricalikli
gormekte, Orgiitiiyle bir biitiin olmak istemekte, diger bir deyisle 6zdeslesme diizeyleri

artmaktadir.
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Yukarida yer verilen konuyla ilgili arastirma sonuglari da goz Oniinde
bulunduruldugunda orgiitiin KSS faaliyetlerinin c¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini

sagladig1 varsayimina ulasilmis ve asagidaki hipotez olusturulmustur.

H6: Orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri cahsanlarin orgiitle

ozdesleslesmesi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Stratejik Liderlik ile Kurumsal itibar Arasindaki Iliskide Kurumsal Sosyal
Sorumlulugun Rolii: Zorlu rekabet kosullarinin ve hizli teknolojik gelismelerin var
oldugu 21. ylizyilda orgiitler kar elde etmenin yani sira topluma katki saglayacak yeni
stratejiler ortaya koyabilmelidir. Orgiitler, bu yeni stratejilerle paydaslar1 tarafindan
kurumsal vatandas olarak algilanabilir, itibarin1 pekistirebilir ve sosyal lider olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle tiim iilkelerdeki is diinyasi liderleri i¢in kurumsal sosyal

sorumluluk 6ncelikli hale gelmistir (Gligdemir, 2006: 62).

Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresindeki degisimlere uyum gosterebilmesi, i¢ ve dis gevrede
yer alan paydaglarin beklentilerini karsilayabilmesi ve bu beklentileri karsilarken
giivenilir olmaya ve etik degerleri géz oniinde tutmaya 6zen gostermesi Orgiitte yer alan
stratejik liderin bir yandan kurumsal itibarin artmasina bir yandan da KSS’ye 6nem

verdigini gostermektedir.

Calisan, miisteri, medya, isbirligi yapilan kurumlar, bayiler, yatirimcilar,
hiikiimet, iiniversite, genel kamuoyu gibi sosyal paydaglar, oOrgiitiin bugiin ve
gelecekteki durumundan etkilenen kitleleri kapsamaktadir. Orgiitiin iyi ya da kotii bir
itibara sahip olmasi da tiim bu sosyal paydaslarin orgiitle ilgili toplam algis1 tarafindan
belirlenmektedir. Bundan dolay1 orgiitiin, bu algilamay: bilerek paydaslariyla iletisimini
uygun bir strateji ile yonetmesi gerekmektedir (Dértok, 2003: 61). 2007 yilinda Itibar
Enstitiisii (Reputation Institute) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore sosyal
sorumluluk kurumsal itibar iizerinde anahtar bir rol oynamakta ve kurumsal itibar
acisindan sosyal sorumlulugun 6nemi kiiresel olarak artmaktadir (Morsing vd, 2008:
99). Bu nedenle ister liderlik boyutunda ister kurumsal boyutta olsun 6rgiit, itibarinin
yonetilmesiyle ilgili bir glindem olusturmussa degisen diinyanin degisen toplumsal

duyarhiliklarini iyi anlamasi ve yorumlamasi gerekmektedir (Kadibesegil, 2013: 34).

Aragtirmanin stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskiye bakilan

literatlir kisminda, stratejik liderligin kurumsal itibar {izerinde bir etkisinin oldugu
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belirtilmistir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, stratejik liderlik ile kurumsal itibar
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin olabilecegi sonucuna ulasilabilecek birgok
calismanin oldugu goriilmektedir (Cokli, 2004: 266; Cravens ve Oliver, 2006: 293;
Argiiden, 2003: 5; Kadibesegil, 2013: 89-221; Firestein, 2006: 25; Kuyucu, 2003: 20;
Davies ve Chun, 2009: 311; Bromley, 2001: 331; Cravens vd., 2003: 207; Grup ve
Gainess-Ross, 2002: 20; Hall, 1993: 607; Zhu, 2014: 936; Men ve Stacks, 2013: 172;
Men, 2012: 171-172; Men, 2014: 254).

Stratejik liderlik ile KSS arasindaki iliskiye bakildiginda ise yoneticilerin stratejik
davraniglar gostermelerinin KSS’yi etkiledigi gorilmektedir (Pearce ve Stahl, 2015: 84;
Waldman vd., 2006a: 824; Sanduk, 2015: 3; Halic1, 2001: 15; Ural ve Yilmaz, 2005:
248; Benn vd., 2010: 404; Lembet, 2013: 8; Heslin ve Ochoa, 2008: 141; Shahin ve
Zairi, 2007: 753; Szekely ve Knirsch, 2005: 629; Trong Tuan, 2012: 347; Hansen vd.,
2015: 654-658; Tian vd., 2015: 388; Du vd., 2013: 155; Choi vd., 2015: 353; Groves ve
LaRocca, 2011: 511; Groves ve LaRocca, 2012: 8; Waldman vd., 2006: 1704; Wu vd.,
2015: 819; Glamuzina, 2014: 494-508).

Yapilan ¢alismalar incelendiginde kurumsal itibarin KSS ile saglandigi, KSS ile
kurumsal itibar arasinda olumlu ve anlamli bir iliskinin var oldugu sonucuna ulasilmistir
(Cretu ve Brodie, 2007: 232; Gaultier-Gaillard vd., 2009: 162; Kuyucu, 2003: 16;
Nakra, 2000: 40; Carlisle ve Faulkner, 2005: 413; Ozkol vd., 2005: 138; Atakan ve
Iscioglu, 2009: 126; Pruzan, 2001: 50; Acquaah, 2003: 388-390; Kadibesegil, 2013:
135-136; Bronn ve Vrioni, 2001: 209; Aqueveque, 2005: 71; Hartman vd, 2007: 377;
Carlise ve Faulkner, 2005: 417; Karakose, 2013: 43; Brammer ve Millington, 2005: 30;
Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2144; Fernandez Sanchez vd., 2015: 563; Su vd., 2014: 511;
Lizarzaburu ve Del Brio, 2016: 42; Taghian vd., 2015: 340; Arikan vd., 2016: 136-139;
Zhu vd., 2014: 932-936; Melo ve Garrido-Morgado, 2012: 11).

Gilinlimiizde oOrgiitler birbirleriyle yaris halindedirler. Rekabet adi verilen bu
yarigta Orgiitlerin genellikle {ist yonetimlerinde bulunan kisi veya Kkisiler, stratejik
liderlik  davraniglar1  gOsterebilme Ozelligine sahip olabilmelidirler. Literatiir
incelendiginde stratejik liderlerin diger liderlik tiirlerinden uygun olanini uygun

zamanda goOsterebildikleri anlasilmaktadir. Bu nedenle diger liderlik tiirlerinin
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aragtirmanin diger degiskenleriyle iligkili oldugunu gosteren arastirma sonuclari

stratejik liderligin de diger degiskenlerle iligkili oldugu sonucunu gostermektedir.

Orgiitlerin uzun vadede hayatta kalabilmesinin garantisi olan kurumsal itibar,
orgitii digerlerinden farklilagtiran stratejik bir kaynaktir. Bu stratejik kaynagin ise
stratejik liderler tarafindan bilingli bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Stratejik
liderlerin oncelikli olarak orgiit calisanlar1 tarafindan olumlu bir alg1 olusturarak itibari
yonetmeye baslamalar1 gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin olumlu kurumsal itibar algisi
bircok olumlu tutum ve davranisa yol agarken, dis paydaslara da olumlu mesajlarin

iletilmesi acisindan etkili olmaktadir.

Calisanlarin orgiitiin itibarin1 olumlu algilayabilmesi icin stratejik liderlerin KSS
faaliyetlerini de destekliyor ve yiriitiiyor olmalar1 6nemli goriilmektedir. Kurumsal
itibarin 6nemli bir belirleyicisi olan KSS faaliyetlerini orgiitiin gerceklestiriyor olmasi

calisanlarin orgiitiin itibarin1 olumlu algilamasina yol agabilmektedir.

Yukarida yer verilen literatiir incelemesi sonuglarindan ve acgiklamalardan
anlagilacag lizere stratejik liderlik; kurumsal itibar ve KSS iizerinde anlamli ve pozitif
yonde bir etkiye sahipken; KSS ile kurumsal itibar arasinda da anlamli ve pozitif yonde
bir iligki bulunmaktadir. Diger bir deyisle stratejik liderlik ¢alisanlarin kurumsal itibar
algist ve KSS iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahipken; KSS ile kurumsal
itibar algis1 arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle
stratejik liderligin kurumsal itibar algis1 ile olan etkilesiminde KSS aract bir rol
oynayabilir. Yani; stratejik liderlik kurumsal itibar algisi lizerine direkt olarak etki
edebilirken; KSS araci rolii ile kurumsal itibar algis1 tizerine daha fazla etki edebilecegi
sOylenebilir. Bagka bir ifadeyle stratejik liderler ¢alisanlarin itibar algisini hem

dogrudan hem de KSS faaliyetlerine 6nem vererek etkileyebilir.

H7: Yoneticilerin stratejik liderlik davramislarimin c¢ahsanlarin kurumsal

itibar algis1 iizerindeki etkisinde orgiitiin KSS faaliyetleri araci rol oynar.

Stratejik Liderlik ile Kurumsal itibar Arasindaki iliskide Orgiitsel
Ozdeslesmenin Rolii: Yukarida stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskide
kurumsal sosyal sorumlulugun rolii ele alinirken stratejik liderlik ile kurumsal itibarin

iliskili oldugunu gosteren ¢aligsmalar bulundugu ifade edilmistir.
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Itibarl1 6rgiitler; bir yandan miisterilerin, sektdrel ve dogal gevrenin, rakiplerin
beklentilerini karsilarken bir yandan da bu beklentileri karsilayabilmek i¢in gerekli olan
stratejik, yapisal unsurlar ile is ve yonetsel siirecleri organize edebilmelidir (Dowling,
2001: 90-101). Bu dogrultuda orgiitsel 6zdeslesmenin, stratejik liderlerin 6nem vermesi
gereken bir konu oldugu soylenebilir. Arastirmada, stratejik liderlik ile oOrgiitsel
O0zdeslesme arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin olabilecegi sonucuna
ulastirabilecek galismalarin oldugu goriilmektedir (Iscan, 2006: 160; Ashforth ve Mael,
1989: 23; Edwards, 2005: 207; Miller vd., 2000: 629; Martin ve Epitropaki, 2001: 248;
Katrinli vd., 2008: 355-356; Van Dick vd., 2007: 134-137; Davel ve Machado, 2001: 7-
10; Asforth ve Mael, 1989: 20-39; Epitropaki ve Martin, 2005: 569; Walumbwa vd.,
2011: 207-209; Moriano vd., 2014: 114; Behery, 2016: 70; Zhu vd., 2012: 186-203;
Zhang vd., 2012: 757; Chughtai, 2016: 873; Chunxu ve Yanlin, 2011: 396; Garcia-Guiu
vd., 2015: 65-70; Valsani vd., 2016: 144; Epitropaki ve Martin, 2005: 569).

Literatiir incelendiginde oOrgiitsel Ozdeslesmenin kurumsal itibarin olumlu
algilanmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Bu literatiir incelemesi sonucunda orgiitsel
0zdeslesme ile kurumsal itibar arasinda olumlu ve anlamli bir iliskinin var oldugu
sonucu ortaya ¢ikmistir (Sakman, 2003: 142; Cravens ve Oliver, 2006: 297; Miller vd.,
2000: 629; Cravens ve Oliver, 2006: 293; Ciice, 2012: 81; Mael ve Ashforth, 2001: 199;
Kadibesegil, 2013: 289; Karakose, 2012: 54; Gotsi ve Wilson, 2001: 99; Theaker, 2006:
227; Dortok, 2003: 79; Yi ve Uen, 2006: 370; Zavyalova vd, 2016: 253; Thomaz, 2010:
187; Turgut vd., 2012: 249).

Bu caligmalardan anlasilabilecegi gibi stratejik liderlerin c¢alisanlarda kurumsal
itibar algis1 olusturabilmesinin bir diger yolu calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesebilmelerini
saglayabilmektir. Stratejik liderler, c¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini saglayarak
kurumsal itibar gibi  Orgiitsel hedeflerin ve degerlerin  sahiplenilmesini
kolaylastirmaktadir. Orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlar orgiitle kendini bir tuttugu icin
Orgilitliiniin itibar kazanmasinda disardakilere kars1 da aktif rol oynamaktadir.
Dolayisiyla c¢alisanlarin kendi oOrgiitiinii itibarli algilamasi disardakilerin de algisim
olumlu yonlendirebileceklerini gdstermektedir. Bu nedenle stratejik liderlerin orgiitii
itibarlt hale getirebilmek i¢in ¢aligsanlarin itibar algisini etkileyebilmeleri bunun icin de

orgiitle 6zdeslesebilmelerini saglayabilmeleri gerekmektedir.
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Yukarida yer verilen literatiir incelemesi sonuglarindan ve aciklamalardan
anlasilacag iizere stratejik liderlik; kurumsal itibar ve Orgiitsel 6zdeslesme tizerinde
anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahipken; orgiitsel 6zdeslesme ile kurumsal itibar
arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle stratejik
liderligin kurumsal itibar algis1 ile olan etkilesiminde orgiitsel 6zdeslesme araci bir rol
oynayabilir. Yani; stratejik liderlik kurumsal itibar algist ilizerine direkt olarak etki
edebilirken; orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla kurumsal itibar algisi ilizerine daha fazla
etki edebilir. Bagka bir ifadeyle 6zdeslesme stratejik liderlerin ¢alisanlarin kurumsal
itibar algis1 iizerindeki etkisini artirabilir. Bu acidan bakildiginda stratejik liderin
calisanlarin itibar algisini etkilemesi icin c¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesinin énemli

oldugu goriilmektedir.

H8: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslarinin kurumsal itibar algisi

iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme araci rol oynar.

Stratejik Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliskide Kurumsal
Sosyal Sorumlulugun Rolii: Yukarida stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki
iliskide KSS’nin ve orgiitsel 6zdeslesmenin rolii ele alinirken stratejik liderlik ile
KSS’nin ve orgiitsel 6zdeslesmenin iliskili oldugunu gosteren calismalar bulundugu

ifade edilmistir.

Ayrica KSS ile orgiitsel 0Ozdeslesme arasindaki iliskiyle ilgili literatiir
incelendiginde iki degisken arasinda olumlu ve anlamli bir iligkinin var oldugu
sonucunu ortaya koyabilen bir ¢ok ¢aligmanin da oldugu goriilmektedir (Kaplan, 2013:
77; Jones, 2010: 858; Rupp vd., 2006: 539; Peterson, 2004: 296; Hickman vd., 2005;
Bhattacharya vd., 2008: 38; Turban ve Greening, 1996: 658; Berger vd., 2006: 128;
Collier ve Esteban, 2007: 30; Glavas ve Piderit, 2009: 51; Sen vd., 2006: 164; Coskun,
2007: 97-105; Mustafayeva, 2007: 105; Sanduk, 2015: 85-87; Jones, 2010: 870;
Rodrigo ve Arenas, 2008: 265; Mozes vd., 2015: 310; De Roeck vd., 2013: 91; Zhou,
2014: 683-694).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin  hedefleriyle ¢alisanin hedeflerinin birbiriyle
uyumlu hale gelmesini saglamaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlar oOrgiitsel hedefler
dogrultusunda bilgilendirildiginde ve oOrgiitiin faaliyetlerini anlamalar1 saglandiginda

orgiitiiyle 0zdeslesmis olmaktadirlar. Bunun sonucunda ise oOrgiitiiyle 6zdeslesen
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calisanlar ortak hedeflerin gergeklestirilmesi igin ¢aba sarf etmektedirler (Cheney,
1983’den aktaran Barutcu, 2015: 7). Glinlimiizde orgiitler sosyal sorumluluklarini
yerine getirmeyi rekabetin yogun oldugu is hayatinda onemli bir hedef olarak
gormektedir. Tim faaliyetlerini calisanlar1 sayesinde gergeklestiren Orgiitlerde
calisanlar1 yonlendirecek olanlar ise stratejik liderlerdir. Stratejik liderler, rekabet
avantaji saglamak ve rakiplerinden farklilagsmak i¢in calisanlari sosyal sorumluluk
faaliyetleriyle ilgili bilgilendirmeli ve bu faaliyetleri anlamalarini saglayabilmeli

boylece ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesebilmelerini gergeklestirebilmelidir.

Yukarida ifade edilen agiklamalardan ve arastirma sonuglarindan anlasilacagi
tizere stratejik liderlik; KSS ve orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif yonde
bir etkiye sahipken; KSS ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda da anlamli ve pozitif yonde
bir iligki bulunmaktadir. Diger bir deyisle stratejik liderlik calisanlarin Orgiitle
Ozdeslesmesi ve oOrgiitiin KSS faaliyetleri lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkiye
sahipken; orgiitiin KSS faaliyetleri ile orgiitle 6zdeslesmesi arasinda da anlamli ve
pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle stratejik liderligin orgiitsel
0zdeslesme ile olan etkilesiminde KSS araci bir rol oynayabilir. Yani; stratejik liderlik
orgiitsel 6zdeslesme iizerine direkt olarak etki edebilirken; KSS araciligi ile orgiitsel

0zdeslesme lizerine etki edebilecegi sdylenebilir.

H9: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslarinin ¢ahisanlarin orgiitiiyle

0zdeslesmesi iizerindeki etkisinde KSS araci rol oynar.

2.3. ARASTIRMANIN ON KABUL ve SINIRLILIKLARI

Aragtirmada verilerin toplanmasi i¢in kullanilan anket, arastirma degiskenlerini
6lgmek igin gerekli olan tiim o6zellikleri tasimaktadir. Gegerlilik ve giivenilirlik testleri
yapilmis olan her bir Ol¢egin literatiir incelendiginde siklikla kullanilmis oldugu
goriilmektedir. Bu ¢alismada da olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmig
ve anketi olusturan ifadelerin ¢alisanlarin algilamis olduklar1 kurumsal itibara, kurumsal
sosyal sorumluluga, orgiitsel Ozdeslesmeye ve yoneticilerinin sergilemis olduklari
stratejik liderlik Ozelliklerine iligkin degerlendirmelerini yansittigi varsayillmigtir.
Ozellikle yoneticilerin = stratejik liderlik davramslarini ne 6lgiide gosterdiklerini

belirlerken c¢alisanlarin yoneticilerini  degerlendirmelerinin  daha objektif sonuglar
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verecegi disiliniilmiistiir. Bu amacla yoneticilerin kendilerini degerlendirmelerinin

ortaya ¢ikarabilecegi sorunlar ortadan kaldirilmaya ¢alisilmistir.

Anketler uygulanmadan 6nce ve anketlerin uygulanmasi esnasinda yoneticilere ve
calisanlara, anketler araciligiyla elde edilecek verilerin sadece akademik amagla
kullanilacagy, hicbir sekilde kurum ve galigsan ismi agiklanmayacagi ve sonuglarin higbir
kisi ve/veya kuruma verilmeyecegi belirtilerek kaygilar giderilmeye calisiimigtir. Bu
nedenle anketi doldurmayr kabul eden calisanlarin anket formundaki ifadeleri dogru
algilayip yorumladiklar1 ve gergek goriislerini yansitacak sekilde degerlendirdikleri

varsayilmaktadir.

Bu arastirmada kullanilan veriler 2016 yil1 itibariyle Trabzon’da faaliyet gdsteren
ti¢ 6zel hastane g¢alisanlarina uygulanan anketlerden elde edilmistir. Zaman ve mali
kaynaklarin kisitli olmasi sebebiyle arastirma tek bir ilde yer alan hastanelerde yapilmis
ve elde edilen bulgular bu gruptan alinan verilerle sinirli kalmistir. Bunun yaninda
arastirmanin kesitsel olmasi sebebiyle degisen kosullar bulgularin degerlendirilmesi

acgisindan ¢alismada bazi sinirliliklarin olmasina neden olmustur.

Arastirma; calisanlarin algisina yonelik degerlendirmeler icerdiginden, sosyal
bilimlerdeki arastirmalara 6zgii genel sinirliliklar bu arastirma icin de gegerlidir. Elde
edilen bulgularin giivenilirligi, calisanlarin degerlendirmeleri ve veri toplamada

kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle sinirlidir.

2.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu kisminda arastirmanin evreninin belirlenmesi ve 6rneklem se¢imi,
veri toplama araglarinin gelistirilmesi ve ¢alismada kullanilan istatistiksel yontem ve

teknikler agiklanmustir.

2.4.1. Arastirma Evreninin Belirlenmesi ve Orneklem Secimi

Arastirmanin, modeldeki degiskenlerin dlgiilebilecegi uygun bir Orneklemde
yapilmast hedeflenmistir. Bu nedenle arastirmanin evreni, Trabzon’da faaliyette

bulunan ii¢ 6zel hastanenin c¢alisanlar1 olarak belirlenmistir. Hastanelerden ikisi zincir
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bir hastanenin Trabzon’da faaliyette bulunan iki subesidir. Diger 6zel hastane ise sadece

Trabzon’da faaliyet gdstermekte olup zincir bir hastane subesi degildir.

Hastaneler; hastalara dogru teshis konmasi ve wuygun tedavi tiirlerinin
uygulanmasi agisindan insanlarin giivenmek istedigi kurumlardir. Sagligin s6z konusu
oldugu durumlarda insanlarin akillarda higbir soru isaretine yer birakmak istemeyecek
olmalar1 hastaneler arasinda bir secim yaparak giivendikleri hastanelerin hizmetinden
faydalanmak istemelerine yol agabilmektedir. Dolayisiyla insanlar tercih edecekleri
hastaneyi belirlerken itibarinin yiiksek olmasina dikkat edebilirler. itibarin bir segim
kriteri olmasi ise hastaneleri birbiriyle rekabet haline sokabilmektedir. Rekabet halinde
olan hastanelerin ise verilen hizmetin 6nemi ve ¢alisma kosullarinin zorlugu géz ontinde
bulunduruldugunda o6ncelikli olarak calisanlarinin itibar algisin1  etkileyebilmesi
gerekmektedir. Diger bir deyisle hastaneyi temsil eden, hastane faaliyetleriyle ilgili
hasta ve yakinlarin bilgilendiren galisanlarin hastaneyi itibarli algilama dereceleri diger
kisilerde de olumlu bir itibar algisi olusturacagindan hastane yoneticileri tarafindan

tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

Calisanlarin goziinde hastanelerin itibarinin olumlu olusabilmesi i¢in hastane
yoneticilerinin stratejik liderlik davranislar1 gosteriyor olmalari,  toplumun ve
hastanenin karsilikli fayda sagladigi kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini
ustlenmeleri ve calisanlarin  hastane ile 0zdeslesebilmesini saglayabilmeleri
gerekmektedir. Dolayisiyla zincir olan ve olmayan hastaneler arasinda farkli kisisel
ozelliklere ve egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin algisi agisindan bir farkliligin ortaya
cikabilecegi diigiiniilmektedir. Bu nedenle sinirlari igerisinde zincir olan ve olmayan
hastaneleri barindan Trabzon ili; ulasim kolayligi, zaman ve maddi sikintilar da dikkate

alindiginda aragtirmanin gergeklestirilmesi i¢cin uygun goriilmiistiir.

Aragtirmanin evrenini s6z konusu zincir hastanenin subelerinde ¢alisan 764
personel ve zincir olmayan hastane subesinde ¢alisan 350 personel olmak {izere toplam
1114 personel olusturmaktadir. Bu arastirma evreninden %95’lik gilivenilirlik smirlar
icerisinde, %5’lik bir hata payr Ongoriilerek secilecek oOrneklem biiyiikliigii zincir
hastane icin 256, zincir olmayan hastane icin 183 olarak hesaplanmigtir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm).  Hazirlanan anket formlar1  bizzat

aragtirmaci tarafindan calisanlara dagitilmis ve toplanmistir. Ornegin seciminde
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evrendeki her c¢alisanin Ornege girme sansini esit kilan, basit tesadiifi yontem

kullanilmistir.

Anketlerin tarafsiz, samimi Ve amaca uygun bir sekilde cevaplandirilabilmesi i¢in
anket formlar1 dagitilmadan 6nce hastane yoneticileriyle goriismeler yapilarak ankette
yer alan sorular hakkinda bilgi verilmis ve gerekli izinler alinmistir. Anketler
dagitilirken c¢alisanlara ¢alismanin amaci, anketlerin nasil degerlendirilecegi, elde edilen
bulgularin ilgili bilimsel arastirma disinda kullanilmayacagi ve gerekli analizler
yapilirken hastane isimlerinin verilmeyecegi aciklanmistir. Anketlerin arastirmaci
tarafindan calisanlara bizzat dagitilmasi ve anketin yapisi ve amaci hakkinda gerekli
aciklamalarin yapilmasi, anketlerin geri doniisiiniin yiiksek orana ulasilmasinda etkili
olmustur. 299’u zincir hastaneden, 218’1 zincir olmayan hastaneden olmak iizere

toplanan 517 anket degerlendirilmeye alinmistir.

2.4.2. Veri Toplama Araclarimin Gelistirilmesi

Arastirma ve 6lgme yonteminin temelde nicel verilere dayali olarak benimsenmis
olmasindan dolayr arastirmada veriler anket tekniginden yararlanilarak toplanmistir.
Bunun i¢in 6ncelikle arastirmada kullanilacak degiskenleri dlgmeye uygun bir 6l¢egin
hazirlanmast gerekli goriilmistiir. Bu nedenle stratejik liderlik, kurumsal itibar,
kurumsal sosyal sorumluluk ve orgiitsel 6zdeslesme konulariyla ilgili olarak yerli ve
yabanci, kuramsal ve arastirmaya dayali genis bir yayin taramasi yapilmistir. Anket
formlar1 hazirlanirken miimkiin oldugunca konu ile ilgili olarak daha Once yapilan
caligmalarda kullanilan, gegerli ve giivenilir oldugu bilinen ve tlilkemizde de gegerlilik

ve giivenilirligi test edilmis 6lgeklerden yararlanilmistir.

Aragtirmada kullanilmasi uygun goriilen ve orijinal dili Ingilizce olan 6lgeklerdeki
ifadelerin dilimize uyarlanmas1 acisindan ifadeler &nce terciime (Ingilizce’den
Tiirkce’ye) daha sonra geri terciime (Tiirkce’den Ingilizce’ye) yontemleri kullanilarak
tercime edilmis, ifadelerin kiiltiirel baglamda farklilik gosterip gostermedigi
aragtiritlmistir. Sonugta hicbir ifadenin dilbilimsel acidan anlam kaybina veya

degisikligine ugramadigi goriilmiis ve anket formu olusturulmustur (EK1).

Anket formunda ilk olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, c¢alisma

stiresi, yoneticilik gérevinin olup olmadigi, yoneticilik gorevi varsa siiresini belirlemeye
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yonelik olarak hazirlanan 7 soru ile calisanlarin genel ozellikleri tespit edilmeye
calisilmigtir. Bu sorularla tespit edilmeye calisilan 6zellikler kontrol degiskeni olarak
alinmis ve stratejik liderlik, kurumsal itibar ve kurumsal sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel

0zdeslesme bu degiskenler baglaminda degerlendirilmistir.

Anketin birinci bolimii yoneticilerin stratejik liderlik davranislarini 6lgmeye
yonelik ifadelerden olugmaktadir. Stratejik liderlik ile ilgili literatiir taramas1 yapilirken
Florida Atlantic Universitesi’nde calisan Profesér John Pisapia’nin Stratejik Liderlik
Olgegi’ne (The Strategic Leadership Questionnaire) ulasilmistir. Arastirma amacina
uygun oldugu goriilen bu 6l¢egin kullanilabilmesi i¢in Pisapi ile iletisime gecilmis ve
27.12.2014 tarihinde gerekli izin alinmustir. Olgek 25 ifade iceren yonetimsel,
dontisiimsel, politik, iletisimsel ve etik liderlik davranislar1 seklinde 5 boyuttan
olusmaktadir. Literatiir incelendiginde Pisapia’nin Stratejik Liderlik Olgegi’ne
(TheStrategic Leadership Questionnaire) iletisimsel boyutu ekledigi goriilmektedir
(Pisapia ve Lin, 2011: 361). Olgekte 1-Hig, 2-Nadiren, 3-Ara sira, 4-Genellikle, 5-Her

zaman olmak tizere 5’li likert tipi derecelendirme kullanilmistir.

Anketin ikinci bolimi ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyini 6lgmeye yonelik
6 ifadeden olusmaktadir. Olgek, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis olup
tek boyutlu bir Olgektir. Olgekteki biitiin ifadeler 5°1i likert olcegi (1-Kesinlikle
Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum,  3-Kararsizim,  4-Katiliyorum,  5-Kesinlikle

Katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Anketin TUglinci bolimii Fombrun ve calisma arkadaslart (1999) tarafindan
gelistirilen c¢aliganlarin  kurumsal itibar algisim1  6lgmeye yonelik 10 ifadeden
olusmaktadir. Olgegin orjinali 20 sorudan ve duygusal gekicilik, {iriin ve hizmetler,
vizyon ve liderlik, ¢aligma ortami, sosyal ve ¢evresel sorumluluk, finansal performans
olmak tizere 6 boyuttan olusmaktadir. Arastirma anketinde stratejik liderlik ve kurumsal
sosyal sorumluluk ile ilgili degerlendirmeler yapmak i¢in farkli dlgeklerde yer alan
ifadelere yer verildigi i¢in kurumsal itibar 6lgeginin vizyon ve liderlik ile sosyal ve
cevresel sorumluluk ile ilgili ifadeleri kullanilmamistir. Ayrica kurumsal itibarin
degerlendirilmesinde ifadelerin derecelendirilmesi ¢aligsanlar tarafindan yapildigi i¢in
Olcegin finansal performans ile ilgili ifadeleri c¢alisanlarin saghkli bir sekilde
derecelendiremeyecekleri diisiiniildiiglinden bu ifadelere de yer verilmemistir. Sonug

olarak kurumsal itibar Olgeginin 10 sorudan olusan ve duygusal cekicilik, iirin ve
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hizmetler, calima ortami olmak iizere 3 boyutlu hali kullanilmistir. Olgekteki biitiin
ifadeler 5°1i likert 6lgegi (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Son olarak anketin dordiincii boliimii ¢alisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk
algisin1 6lgmek icin hazirlanmistir. Bunun i¢in Maignan ve Ferrell (2001) tarafindan
gelistirilen kurumsal sosyal sorumluluk o6lgegi kullanilmistir. Olgek etik, goniillii,
ekonomik, yasal sorumluluk olmak iizere 4 boyuttan ve 29 ifadeden olusmaktadir.
Olgekteki biitiin ifadeler 5°1i likert 6lgegi (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum,

3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

2.4.3. Analiz Yontemleri

Arastirmada elde edilen verilerin analizi icin AMOS ve SPSS paket programlari
kullanilmistir. Calismada ilk olarak o6lgeklerin giivenilirlikleri ve gegerlilikleri
aragtirtlmistir. Giivenilirlik, ayn1 degiskenin bagimsiz dlglimleri arasindaki tutarliligi
ifade etmektedir. Ayrica 6lgegin kaliciligin1 ve tutarliligini ortaya koyan giivenilirlik,
Olcek araciligiyla yapilan Olclimlerin  hatadan bagimsiz  kalma derecesini
belirlemektedir. Degiskenler ve degiskenler arasindaki iliskiyi O6lgmek amaciyla
olusturulan gecerlilik ise Olglim aracinin Olclilmek istenen Ozelligi ne Olglide
Olcebileceginin belirlenmesinde kullanilmaktadir (Bas, 2001: 185, Biiytlikoztiirk, 2011:
169).

Calismamizda analizler i¢in kullanilacak 517 anket formunun arastirma evrenini
temsil etme giiciine sahip oldugu ve analizimiz icin yeterli biiylikliikte oldugu

gorilmiistiir.

Arastirmada kullanilan o6l¢eklerin glivenilirlik diizeyleri igsel tutarlilik (internal
consistency) yontemi ile hesaplanmis ve bu yontemle hesaplanan cronbach alpha
giivenilirlik 6l¢iitli ile degerlendirilmistir. Cronbach Alpha degeri O ile 1 arasinda deger
alabilmekte ve 1’e yaklastikga Olgegin giivenilirligi artmaktadir (Morgan vd., 2004:
122).

Arastirmamizda kullanilan anketlerin giivenilirligini ve gegerliligini test etmek
amaci ile sirastyla agimlayict ve dogrulayici faktdr analizinden yararlanilmistir. Cok

degiskenli bir analiz teknigi olan faktor analizi ¢ok sayida degisken arasindaki iliskilerin
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ortaya konulmasini kolaylastirmak, bu degiskenleri bir araya getirerek daha az sayida
anlamli yeni degiskenler elde etmeyi amaglayan bir analiz teknigidir (Blylikoztiirk,

2002: 472).

Faktor analizi a¢imlayict ve dogrulayici faktor analizi seklinde ikiye ayrilir.
Ac¢imlayicr faktor analizinde bir maddenin faktor ylikiiniin belirli bir degerinin altinda
olmast o maddenin faktorii yeterince agiklayamadigini ortaya koymaktadir. Faktor
yiikiiniin alt degerinin ne olacaginda ise genellikle 6rneklem biyiikligii etkilidir.
Literatiirde bir maddenin faktor yiikiiniin en az 0,30 olarak alinmasi i¢in Orneklem
blyiikliginiin 350; faktor yiikiinlin 0,40 olarak alinmasi igin ise Orneklem
biiyiikliigiiniin 200 olmast gerektigi yoniinde goriisler vardir (Hair vd., 1998: 112;
Cokluk wvd., 2010: 194). Calismamizda o6l¢egin giivenilirligini artirmak amaciyla
acimlayict faktor analizinde faktor yiikii alt degeri 0,40 olarak alinmis ve bu degerden
diisiik maddeler faktor analizinden ¢ikarilmistir. Faktor analizinde faktorlestirme teknigi
olarak temel bilesenler analizinden yararlanilmis ve 6lcegin farkli faktorlere ayrilma

durumunu tespit etmek i¢in varimax dondiirme rotasyonu uygulanmaistir.

Acimlayic1 faktor analizi yapilmadan once bu analizin uygulanabilmesi i¢in
gerekli on kosullarin saglanmasi gerekir. Bu kosullardan ilki, faktor analizine tabi
tutulacak soru kagidi sayisinin, soru sayisindan fazla olmasidir. Bir diger kosul ise
orneklem yeterlilik olgiitii (Kiaser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ve
kiiresellik derecesinin (Barlett’s Test of Spherecity) yeterli diizeyde olmasidir. Bu
arastirmada KMO’nun 0,60’dan yliksek olmasi1 ve Barlett Kiiresellik Testinin
anlamliliginin da 0,000 olmasi 6l¢iit olarak alinmistir (Leech vd., 2005: 82; Lamm ve
Lewis, 1999: 13).

Arastirmada kullanilan Olgeklerin agimlayici faktor analizi ile belirlenen faktor
yapisinin - uyumlulugunu test etmek i¢in dogrulayici faktdr analizinden de
yararlanilmistir. Dogrulayict faktér analizi Olgek gelistirme siirecinde genellikle
gozlenen degiskenlerle gizil degiskenler arasindaki iliskiyi incelemesi yoOniinden
acimlayic1 faktor analizine gore daha saglikli bir analiz yontemi olarak goriilmektedir
(Sencan, 2005: 408). Bu analiz, korelasyon ve kovaryans matrikslerinden yararlanarak
degiskenlerin ka¢ bagimsiz grup altinda toplanabilecegini ve eldeki verilerin teoriyle
uyumlulugunu da arastirmaktadir. Bu analizde arastirmaci hangi maddenin hangi

faktore ait oldugunu Onceden bilmektedir (Simsek, 2007: 7). Dogrulayict faktor
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analizinde modelin uygunlugunun belirlenmesinde kullanilan ¢esitli uyum indeksleri
vardir. Caligmamizda Ki-Kare uyum testi (CMIN/DF), lyilik Uyum Indeksi (GFI),
Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI), Artik Temelli Uyum Indeksi (RMR), Yaklasik
Hatalar Ortalama Karekokii (RMSEA), Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI), Tucker-
Lewis Indeksi (TLI), Artan Uyum indeksi (IFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI)
dikkate alinmistir (Meydan ve Sesen, 2011: 32-36; Kline, 2000: 49-74; locobucci, 2010:
96). Modelin kabul edilebilmesi i¢in gerekli olan uyum indeksi deger araliklar1 Tablo
2.1°de gosterilmistir.

Tablo 2.1. Uyum indekslerine iliskin Deger Araliklari

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5
GFI 90 < ,85 <GFI <,89
AGFI 90 < ,85 < AGFI <.,89
NFI 95 < 90 <NFI<,94
IFI 95 < 90 <NFI<,94
TLI 95 < O0<TLI<.,94
CFlI 95 < 90<CFI<,95
RMSEA <,05 ,06 < RMSEA <,08
RMR <.,05 ,06 <RMR <,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37; flhan ve Cetin, 2014: 31.

2.5. ANALIZ ve BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde demografik ozelliklere iliskin bulgulara, arastirma
Olceklerine iliskin giivenilirlik ve gecerlilik analizi sonuclarina ve degiskenlere iliskin

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 2.2°de arastirmanin yapildigi hastanelerdeki katilimcilarin demografik

ozelliklerine iliskin bilgiler gosterilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlardan 299°u zincir bir hastanenin subelerinde, 218’1
zincir olmayan bir hastanede calismakta olup; katilanlarin ¢cogunlugu kadindir (%63,4).
Katilimcilarin %29,2’si 21-25 yas araliginda iken %36,8’1 26-30 yas araligindadir. Bu
durum arastirmaya katilan hastanelerdeki ¢alisanlarin gen¢ kisilerden olustugunu

gostermektedir. Medeni durum agisindan bir karsilagtirma yapildiginda katilimeilarin
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%43,5’inin evli, %51,5’inin bekar oldugu goriilmektedir. Egitim durumlar1 agisindan
calisanlar karsilastirildiginda ise %51,6’smin lise, %28,8’inin yliksekokul mezunu
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin galisma siirelerine bakildiginda biiyiik bir
kisminin (%46,4) 1 ile 5 yil arasinda hastanelerde istthdam edildikleri goriilmektedir.
Son olarak calisanlar yoneticilik gorevleri ve siireleri agisindan karsilagtirilmistir ve
%8,7’si yoneticilik gorevinin oldugunu ifade etmistir. 45 yoneticinin 39 unun
yoneticilik deneyimlerinin siiresi ile ilgili verdikleri cevaplara bakildiginda ise 19’unun

(%3,7) 1 ile 5 yil arasinda yoneticilik yaptiklar: goriilmektedir.

Tablo 2.2. Arastirmaya Katilan Calisanlara iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Kategori f % Degisken Kategori f %
Hastane Zincir 299 | 57,9 Medeni Durum Evli 225 | 435
Zincir olmayan | 218 | 42,2 Bekar 266 | 51,5

Cinsiyet Kadmn 328 | 63,4 Diger 26 5
Erkek 189 | 36,6 | Egitim Durumu Tkogretim | 25 | 4,8
Yas 20 ve alt1 37 | 7.2 Lise 267 | 51,6
21-25 151 | 29,2 Yiiksekokul | 149 | 28,8

26-30 190 | 36,8 Lisans 67 13

31-35 96 | 18,6 Yiiksek lisans | 8 15

36-40 27 | 572 Doktora 1 2

41 ve iisti 16 3,1 | Yoneticilik Gorevi Evet 45 | 8,7
Calisma Siiresi 1’den az 164 | 31,7 Hayir 472 | 91,3
1-5 240 | 46,4 | Kag¢ Yillik Yonetici 1’den az 6 1,2

6 ve istii 113 | 21,9 1-5 19 | 3,7

6 ve iistii 14 | 2,7

2.5.2. Stratejik Liderlik Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda stratejik liderlik 6l¢egine iliskin giivenilirlik analizi,
acimlayict ve dogrulayict faktor analizi sonuglarina ve Olgekteki ifadelere yonelik

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.2.1. Stratejik Liderlik Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Stratejik liderlik Olgeginin gilivenilirligini arastirmak amaciyla 25 maddelik
Olcegin ilk asamada igsel tutarliligi arastirilmistir. Stratejik liderlik Olgegine ait
maddelerin i¢ tutarliliklarin1 ve homojenligini gosteren cronbach alpha katsayisinin
tespitine iligkin sonuclar asagidaki tabloda goriilmektedir. Tablo 2.3’de stratejik liderlik
Olcegine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla yonetimsel stratejik liderlik i¢in YSL,
dontistimsel stratejik liderlik icin DSL, politik stratejik liderlik icin PSL, iletisimsel
stratejik liderlik i¢in ISL, etik stratejik liderlik i¢cin ESL kodu kullanilmustir.
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Stratejik liderlik dlgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla analiz yontemleri
kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar dogrultusunda gerceklestirilen analizin
birinci adimina ait giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 2.3’de sunulmustur.
Tablodaki maddeler incelendiginde higbir maddeye iligkin toplam puan
korelasyonunun, kesim noktasi olarak alinan ,30°dan diisiikk olmadig1 goriilmektedir.
Bundan dolay1 oOlgege iliskin herhangi bir maddenin olgekten ¢ikarilmasina gerek
kalmamistir. Yine tabloya bakildiginda olgekten herhangi bir madde ¢ikarildiginda
Olcegin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 oOnemli sayilabilecek bir oOlgiitte
degismemektedir. Genel olarak ankete iliskin gilivenilirlik katsayis1 ,957°dir. Bu da
6l¢egin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugunu gostermektedir. Bu yiizden olgekte
yer alan 25 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak 6lcegin

glivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 2.3. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

b o Madde
Diizeltilmis Silinirse
Madde Madde Madde Slcesin
Madde | Aritmetik | Standart | Silinirse Silinirse Toplam C?'ocngach
No Ortalama | Sapma Olcegin Olgegin Puan Alpha
Ortalamas1 | Varyans1 | Korelasyonu
Katsayisi
YSL1 4,26 ,853 104,02 213,608 ,532 ,957
YSL2 4,30 ,766 103,98 214,812 ,544 ,957
YSL3 4,41 748 103,87 214,087 ,592 ,956
YSL4 4,39 ,815 103,90 212,311 ,616 ,956
YSL5 4,37 ,802 103,92 212,352 ,625 ,956
DSL6 4,24 ,910 104,04 207,612 ,730 ,955
DSL7 4,29 ,889 103,99 208,114 ,729 ,955
DSL8 4,28 ,897 104,01 207,986 727 ,955
DSL9 4,33 ,870 103,95 208,246 ,740 ,955
DSL10 4,32 ,887 103,96 207,865 ,740 ,955
PSL11 4,24 ,917 104,04 206,525 , 767 ,954
PSL12 4,33 ,868 103,95 208,367 737 ,955
PSL13 4,30 ,916 103,98 207,253 ,739 ,955
PSL14 4,18 1,087 104,10 204,842 ,693 ,955
PSL15 4,28 ,963 104,00 207,246 ,701 ,955
ISL16 4,40 797 103,88 212,467 ,624 ,956
ISL17 4,37 ,847 103,92 210,363 ,673 ,955
ISL18 4,37 787 103,92 212,266 ,641 ,956
ISL19 4,37 ,803 103,91 211,719 ,652 ,956
ISL20 4,42 729 103,86 215,141 ,558 ,956
ESL21 4,36 ,888 103,92 208,575 711 ,955
ESL22 4,34 ,868 103,94 209,797 ,678 ,955
ESL23 4,33 ,892 103,95 208,628 ,705 ,955
ESL24 4,41 ,759 103,87 212,293 ,666 ,955
ESL25 4,40 ,852 103,88 210,769 ,651 ,956
Aritmetik | Standart Varyans Madde Cronbach
Genel | Ortalama | Sapma Sayisi Alpha
Olgek 108,28 15,086 227,598 25 ,957
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2.5.2.2. Stratejik Liderlik Olcegine fliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Stratejik liderlik 6lgeginin giivenilirlik ve gegerlilik analizinin ikinci agamasi,
stratejik liderlige iliskin temel faktorleri belirlemek ve olgegin giivenilirlik ve
gecerliligini smmamak i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda temel bilesenler yontemi

kullanilarak varimax rotasyonlu agimlayici faktor analizi uygulanmistir.

Yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda 25 maddelik 6l¢egin 5. maddesinin
(YSLS5) “Emir-komuta zincirini izlememizi sOylemektedir.” iki faktére ve 15.
maddesinin (PSL15) “Insanlara esit davranmaktadir.” iic faktdre birbirine yakin
oranlarda yiiklendigi goriilmistiir. Bu nedenle 5. ve 15. maddeler 6l¢ekten c¢ikarilarak

23 madde i¢in analiz tekrar edilmistir.

Tekrar edilen agimlayici faktor analizi sonucunda dlgegin 8. maddesinin (DSLS)
“Firsatlarin farkinda olmamiza yardimci olmaktadir.” ve 9. maddesinin (DSL9)
“Paylasilan bir vizyon olusturmaya calismaktadir.” iki faktore de benzer yiikle

yiiklendigi goriilmiistiir. Bu nedenle 8. ve 9. maddeler de dlgekten ¢ikartilmistir.

Gerekli goriilen maddeler 6lcekten ¢ikartilarak 21 madde icin agiklayict faktor
analizi tekrarlanmistir. Agiklayic1 faktor analizi sonucu elde edilen 4 faktor toplam
varyansin 70,402’sini agiklamaktadir. Arastirma verilerine betimleyici faktor analizi
uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) orneklem yeterlik ol¢iitii (,941) ve arastirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity=7602,759;
p=,000) yeterli diizeydedir.

Tablo 2.4’de 06lgegin giivenilirligini gdsteren cronbach alpha orani ,948 olarak
goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen stratejik liderlik ile ilgili maddeler
incelendiginde toplam 21 maddenin faktor yiiklerinin ,617 ile ,824 arasinda oldugu

goriilmektedir. Bu da maddelerin s6z konusu faktorleri niteledigini ortaya koymaktadir.

Analiz sonucunda elde edilen birinci faktorii niteleyen maddeler orijinal 6l¢ekteki
dontisiimsel ve politik stratejik liderlik (DPSL) ile ilgilidir. Toplam 7 maddenin faktor
yiikleri ,648 ile ,747 arasinda degismektedir. Bu liderlik faktorii 4,587°1ik bir 6zdegere

sahip olup, toplam varyansin %21,841’ini agiklamaktadir.
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Elde edilen ikinci faktor etik stratejik liderlikle ilgili 5 maddeyi nitelemektedir.
Maddelerin faktor yiikleri ,596 ile ,787 arasinda degismektedir. Bu faktor toplam
varyansin %16,886’s1n1 agiklamakta olup 3,546’lik bir 6zdegere sahiptir.

Faktor yiikleri ,617 ile ,816 arasinda degisen tigiincii faktor iletisimsel stratejik
liderlik ile ilgili 5 maddeyi nitelemektedir. Ozdegeri 3,498 olan iletisimsel stratejik
liderlik faktorii toplam varyansin %16,659’unu agiklamaktadir.

Dordiincii faktér olan yonetimsel stratejik liderlik faktor yiikleri ,692 ile ,824
arasinda degisen 4 maddeden olusmaktadir. 3,153°lik bir 6zdegere sahip olan
yonetimsel stratejik liderlik faktorii toplam varyansin  %15,016’lik  kismini

aciklamaktadir.

Tablo 2.4. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktér Analizi

g <=
- I g (%) » )
:s s :gn = % % % QO ©
Faktorler £ = 3 22> | 22|88
= B N B os | =2
B Q <> E> [ 0O<
1. Faktor: Doniisiimsel - Politik Stratejik Liderlik 4,587 | 21,841 | 21,841 | 919
PSL11: Islerin yerine getirilmesi i¢in miizakerelerde bulunmaya 747
isteklidir. .
PSL12: Gerektiginde yardim almak i¢in uzlagsmaya gitmeye 747
hazirdir. '
DSL7: Calisanlarin kurumun uzun vadeli amaglarini
p -~ . : 737
benimsemelerini tesvik etmektedir.
DSL10: Gorlismelerimizde ve karar verme siirecinde
< . ,7136
kurumumuzun temel degerlerini vurgulamaktadir.
PSL13: Catismalarin ¢6ziimiinde kazan-kazan (her iki tarafin
N ,682
kazangl ¢ikacagi) ¢oziimler bulmaya ¢aligmaktadir.
DSL6: Liderlik becerilerimizi gelistirmemizi tesvik etmektedir. ,659
PSL14: Yapilan iyi isleri begendiginde kiigiik ddiiller vermektedir. | ,648
2. Faktor: Etik Stratejik Liderlik 3,546 | 16,886 | 38,727 | ,895
ESL23: Goriliglerimize saygi duymakta ve goriislerimizi dikkate 787
almaktadir. '
ESL22: Bizi dogru olani yapmamiz i¢in tesvik etmektedir. ,786
ESL24: insanlarm 6zel hayatlarina (mahremiyetlerine) sayg
. . 774
gostermektedir.
ESL21: insanlara kars1 diiriist davranmaktadir. ,657
ESL25: Kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutmaktadir. | ,596
3. Faktor: iletisimsel Stratejik Liderlik 3,498 16,659 | 55,386 | ,877
ISL18: Islerin yapilmasinda etkisi olabilecek kisilerle yakinlik 816
kurmaya ¢aligmaktadir. '
ISL19: Etkili kisilerle yakin iligkiler kurmaktadir. 764
ISL17: Kurum digindaki kisilerle miigterek ¢aligmaktadir. , 759
ISL16: Etkili (hatir1 sayilir) kisilerle etkilesim icerisindedir. ,667
ISL20: Islerin yapilmast i¢in baglantilarim (tamidig1 kisiler gibi) ve
TN ,617
iletisim aglarini kullanmaktadir.
4. Faktor: Yonetimsel Stratejik Liderlik 3,153 | 15,016 | 70,402 | ,874
YSL1: Islerin nasil yapilmas gerektigine karar vermektedir. ,824
YSL2: Kural ve politikalar1 uygulatmaktadir. ,822
YSL3: Yiikiimliiliiklerimizi yerine getirmemiz i¢in bizi sorumlu
,819
tutmaktadir.
YSL4: Caligmalarimizi denetlemektedir. ,692
KMO=,941 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)= 7602,759 p=,000 Cronbach Alpha=,948
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2.5.2.3. Stratejik Liderlik Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agimlayict faktor analizi sonucu ortaya c¢ikan faktor yapisinin uyumunu ortaya
koymak amaciyla verilere dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. Oncelikle stratejik
liderlik Olgiim modelinin kestirim sonuglar1 incelenmistir. Modelden elde edilen
regresyon yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize edilmis

regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik olmadig1 goriilmiistiir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda DSL6 ile DSL7, ESL23 ile ESL24
ve YSL2 ile YSL4 kodlu maddeler arasinda modifikasyon yapildig1 takdirde ki-kare
degerinin yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Modifikasyon

yapildiktan sonra modele iliskin uyum indeksi degerleri Tablo 2.5’de verilmistir.

Tablo 2.5. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 3,349 | Kabul edilebilir
GFlI ,900 Iyi

AGFI 871 Kabul edilebilir
NFI ,922 Kabul edilebilir
IFI ,944 Kabul edilebilir
TLI ,934 Kabul edilebilir
CFlI ,944 Kabul edilebilir
RMSEA ,067 Kabul edilebilir
RMR ,034 Iyi

Uyum degerlerine bakildiginda degerlerin kabul edilebilir olgiitler igerisinde
oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada ele alinan stratejik liderlige iliskin faktor yapisini

ifade eden modele iligkin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.3’de gdsterilmistir.
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Sekil 2.3. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayict Faktér Analizi Modeli

Arastirmada, stratejik liderlik bir biitlin olarak ele alinacagi ve arastirmanin diger
degiskenleri iizerindeki etkisi arastirilacagi igin stratejik liderlik dlgegine ikinci kez
dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda stratejik liderligi olusturan

dontisimsel-politik, etik, iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorleri stratejik
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liderlik olarak isimlendirilen tek bir faktore baglanmustir. ikinci diizey dogrulayici

faktor analizine iliskin uyum indeksi degerleri Tablo 2.6’da gosterilmistir.

Tablo 2.6. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuglar

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 3,369 | Kabul edilebilir
GFlI ,900 Iyi

AGFI 871 Kabul edilebilir
NFI ,922 Kabul edilebilir
IFI ,943 Kabul edilebilir
TLI ,934 Kabul edilebilir
CFlI ,943 Kabul edilebilir
RMSEA ,067 Kabul edilebilir
RMR ,034 Iyi

Tek faktorli yapt uyum indeksi degerlerine bakildiginda degerlerin kabul
edilebilir olciitler icerisinde oldugu ve dort faktorlii yapidan 6nemli Olctide farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Arastirmada ele alinan tek faktorlii stratejik liderlik (SL)
yapisini ifade eden modele iliskin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.4°de gosterilmistir.
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Sekil 2.4. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Tek Faktorlii Dogrulayict Faktdr Analizi

2.5.2.4. Stratejik Liderlik Olcegine Iliskin Tamimlayici istatistikler

sergiledikleri cevap aranacak sorulardan birini olusturmaktadir. Tablo 2.7°de stratejik

PSL11

PsL12

DsLY

DSL10

PSL13

DSLG

PsL14

ESL23

ESL22

ESL24

ESL21

o

ESL25

15L18

I1SL19

ISL17

ISL16

15L20

T TITTT T

¥SL1

®

¥SL2

YSL3

¥SL4

Aragtirmada hastane yoneticilerinin ne Olc¢lide stratejik liderlik davranisi

167

BB @
B
T
B1
E:
A1
4
o4 B
75
a2 88
2
% 79
g
B0 .
53
12 3
65
T8
B0



168

liderlik oOlgegine iliskin maddelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve frekans

dagilimlar gosterilmistir.

Tablo 2.7 incelendiginde arastirmaya katilanlar, yoneticilerinin stratejik liderlik
davranislarma yonelik degerlendirdikleri ifadelerde “Islerin yapilmasi i¢in baglantilarini
(tamdig1 kisiler gibi) ve iletisim aglarini kullanmak” ISL20, “Insanlarin 6zel hayatlarina
(mahremiyetlerine) saygir gostermek” ESL24 ve “Yiikiimliliiklerimizi yerine
getirmemiz igin bizi sorumlu tutmak™ YSL3 seklindeki davraniglari ¢ok daha siklikla
sergilediklerini diisiiniirlerken, “Yapilan iyi isleri begendiginde kiiclik odiiller vermek™
PSL14, “Liderlik becerilerimizi gelistirmemizi tesvik etmek” DSL6 ve “Islerin yerine
getirilmesi i¢in miizakerelerde bulunmaya isteklidir” PSL11 seklindeki davraniglari
nispeten az siklikla sergilediklerini diisiinmektedirler. Ayrica stratejik liderlige iliskin

21 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir (4,18-4,42).

Tablo 2.7’den de anlasilacag tizere galisanlar en fazla yoneticilerinin iletisimsel
davraniglarda bulundugunu ifade etmislerdir (%4,39). Calisanlarin diger stratejik
liderlik davranislarina katilma diizeyleri ise ¢oktan aza dogru sirasiyla etik (%4,37),
yonetimsel (%4,34) ve doniistimsel-politiktir (%4,28).

Tablo 2.7’ye genel olarak bakildiginda tercih edilen 10857 secenegin %87,737 si
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde degerlendirilirken, %4,107’si
“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde degerlendirilmistir. Geri kalan
%8,142’lik kismu ise kararsizlar olusturmaktadir. Stratejik liderlige iliskin 21 ifadenin
genel ortalamasi 4,33’tlir. Bu sonug¢ ¢alisanlarin yoneticilerinin stratejik liderlik

davranislar1 gosterdiklerine inandiklarini ortaya koymaktadir.



169

Tablo 2.7. Stratejik Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Stratejik Liderlik | Toplam Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle
Olgesi Katilmyorum Katiliyorum
X |SS |F % F % F |% F % F %
~ PSL11 [4,24],917 |12 2,3 18 3,5 44 185 |203 |39,3 240 |464
E if PSL12 |4,33],868 |9 1,7 15 2,9 38 |74 |187 |36,2 268 |51,8
&: L |DSL7 [4,29],889 |11 2,1 12 2,3 49 195 [190 |36,8 255 49,3
g3 |DSL10 [4,32(,887 (8 1,5 19 3,7 42 18,1 |179 |34,6 269 |52
:g = |PSL13 [4,30[,916 |13 2,5 13 2,5 45 18,7 |179 |34,6 267 |51,6
Z& |[DSL6 [4,24],910 [11 2,1 18 3,5 47 19,1  |202 39,1 239 |46,2
S % PSL14 [4,18]1,087 |29 5,6 19 3,7 36 |7 180 |34,8 253 |48,9
a Toplam |4,28,760 |93 2,569 |114 |3,150 |301 |8,317 |1320|36,474 [1791 |49,488
~ ESL23 [4,33],892 |9 1,7 18 3,5 40 |7,7 |176 |34 274 |53
‘S~ |ESL22 [4,34(,868 |10 1,9 11 2,1 43 183 [181 |35 272 |52,6
g g ESL24 |4,41|,759 |6 1,2 6 1,2 32 |62 197 |381 276 |534
v 3T |ESL21 |4,36(,888 |10 1,9 12 2,3 48 19,3  |159 |30,8 288 |55,7
= [EsL25 [4,40],852 [12 2,3 9 1,7 26 |5 182 |35,2 288 |55,7
= Toplam |4,37|,715 |47 1,818 |56 2,166 189 |7,311 |895 |34,622 |1398 |54,081
~ |ISL18 [4,37],787 |5 1 8 15 46 189 [192 37,1 266 |515
= S [ISL19 [4,37],803 |7 1,4 8 15 40 |7,7 |194 |375 268 |51.8
EE ISL17 |4,37|,847 |6 1,2 11 2,1 56 |10,8 |159 |30,8 285 |55,1
z.x |ISL16 |4,40(,797 |6 1,2 10 1,9 36 |7 185 |35,8 280 |54,2
é 'g ISL20 |4,42|,729 |3 ,6 7 14 35 |68 |195 |37,7 277 |53,6
% Toplam |4,39,649 |27 1,044 |44 1,702 |213 |8,239 (925 |35,783 |1376 |53,230
- YSL1 |4,26(,853 |8 15 12 2,3 54 10,4 207 |40 236|456
Z = X|YSL2 |4,30],766 16 31 49 195 |216 |418 236 456
< £ g YSL3 441,748 |2 4 12 2,3 34 |66 194 |375 275 |53,2
£ (3,5) 51YSL4  [4,39],815 |7 1,4 8 15 44 185 |177 34,2 281 |544
- Toplam |4,34,678 |17 ,822 |48 2,321 |181 |8,752 |794 |38,394 |1028 |49,709
Genel Toplam 4,331,598 |184 1,694 |262 2,413 [884 [8,142 |3934|36,234 |5593 |51,5

2.5.3. Kurumsal itibar Ol¢egine Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda kurumsal itibar 6l¢egine iliskin giivenilirlik analizi,

acimlayic1 ve dogrulayict faktdr analizi sonuglarina ve Olgekteki ifadelere

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.3.1. Kurumsal itibar Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

yonelik

Kurumsal itibar 6l¢eginin giivenilirligini aragtirmak amaciyla 10 maddelik 6l¢gegin

ilk asamada igsel tutarliligi arastirilmistir. Kurumsal itibar 6lgegine ait maddelerin i¢

tutarliliklarin1 ve homojenligini gosteren cronbach alpha katsayisinin tespitine iligkin

sonuglar asagidaki tabloda goriilmektedir. Tablo 2.8’de kurumsal itibar dlgegine iliskin

ifadeleri belirtmek amaciyla duygusal ¢ekicilik ile ilgili kurumsal itibar ifadelerine

DCKI, iirtin ve hizmetler ile ilgili kurumsal itibar ifadelerine UHKI ve galisma ortami

ile ilgili kurumsal itibar ifadelerine COKI kodu verilmistir.
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Kurumsal itibar 6l¢eginin gilivenilirligini belirlemek amaciyla analiz yontemleri
kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar dogrultusunda gerceklestirilen analizin
birinci adimina ait giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 2.8’de sunulmustur.
Tablodaki maddeler incelendiginde higbir maddeye iligkin toplam puan
korelasyonunun, kesim noktasi olarak alinan ,30°dan diisiikk olmadig1 goriilmektedir.
Bundan dolay1 oOlgege iliskin herhangi bir maddenin ol¢ekten ¢ikarilmasina gerek
kalmamistir. Yine tabloya bakildiginda olgekten herhangi bir madde ¢ikarildiginda
Olcegin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 oOnemli sayilabilecek bir oOlgiitte
degismemektedir. Genel olarak ankete iliskin gilivenilirlik katsayisi ,938’dir. Bu da
6l¢egin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugunu gostermektedir. Bu yiizden olgekte
yer alan 10 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak o6lcegin

giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 2.8. Kurumsal Itibar Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde
Madde Madde Diizeltilmis Silinirse
Madde Aritmetik Standart Silinirse Silinirse Madde Toplam Olgegin
No Ortalama Sapma Olcegin Olcegin Puan Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alpha
Katsayisi
DCKI1 4,34 ,723 39,65 28,250 ,681 ,935
DCKI2 4,35 ,679 39,64 28,491 ,697 ,934
DCKI3 4,42 679 39,57 28,121 ,753 ,931
UHKI4 4,41 677 39,58 28,333 ,723 ,933
UHKI5 4,44 ,678 39,56 28,371 ,716 ,933
UHKI6 4,37 ,763 39,62 27,217 779 ,930
UHKI7 4,41 771 39,58 27,189 773 ,930
COKI8 4,39 ,813 39,60 26,846 771 ,930
COKI9 4,42 737 39,57 27,234 ,809 ,928
COKI10 4,45 ,750 39,54 27,268 ,788 ,929
Genel Aritmetik Standart Varyans Madde Cronbach
Olgek Ortalama Sapma Sayisi Alpha
43,99 5,831 34,002 10 ,938

2.5.3.2. Kurumsal itibar Olgegine iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Kurumsal itibar 6lgeginin giivenilirlik ve gecerlilik analizinin ikinci asamasi,
kurumsal itibara iliskin temel boyutlar1 belirlemek ve olgegin giivenilirlik ve
gecerliligini smamak i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda temel bilesenler yontemi

kullanilarak varimax rotasyonlu agimlayici faktor analizi uygulanmaistir.
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Agimlayict faktor analizi sonucunda 10 maddelik Olcekteki higcbir maddenin
faktor ylikiinin ,40’dan diisiik olmadigi ve maddelerin ii¢ faktore yiiklendigi
gorilmistiir. Tablo 2.9°da goriildiigli ilizere agimlayict faktor analizi sonucunda elde
edilen ii¢ faktor toplam varyansin %79,052’sini agiklamaktadir. Arastirmada elde edilen
verilere betimleyici faktor analizi uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) Orneklem yeterlik olgiiti (,925) ve
arastirma verilerinden anlamli faktorler cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi

(Barlett’s Test of Sphericity=3881,290; p=,000) yeterli diizeydedir.

Tablo 2.9°da dlgegin giivenilirligini gdsteren cronbach alpha orani ,938 olarak
goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen kurumsal itibar ile ilgili maddeler
incelendiginde toplam 10 maddenin faktor yiikleri ,620 ile ,869 arasinda yer almaktadir.

Bu da maddelerin s6z konusu faktorleri niteledigini ortaya koymaktadir.

Analiz sonucunda elde edilen birinci faktorii niteleyen 4 maddeden 3’1 ¢alisma
ortami digeri iiriin ve hizmetlerle (UHKI?7) ile ilgilidir. Ifadelerin ¢ogunlugunu esas
alarak calisma ortami (COKI) olarak nitelendirilen bu faktor 3,171°lik bir 6zdegere
sahip olup, toplam varyansin %31,715’ini aciklamaktadir.

Elde edilen ikinci faktor duygusal ¢ekicilik ile ilgili 3 maddeyi nitelemektedir. Bu
faktor toplam varyansin %25,511’in1 aciklamakta olup 2,551’11k bir 6zdegere sahiptir.

Ucgiincii faktor olan iiriin ve hizmetler ise 3 maddeden olusmaktadir. 2,183’lik bir

0zdegere sahip olan toplam varyansin %21,825°lik kismin1 agiklamaktadir.
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Tablo 2.9. Kurumsal itibar Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

5
= -
Faktorler o % | Ze 2 | g
:’s ] S © % © QO ©
s B Z>| e> | €<
< |8 | 35| 8§ |g=
<3 <> E> 0L
1. Faktor: Calisma Ortami 3,171 | 31,715 | 31,715 | ,913
COKI8: Bu kurum, iyi yonetilmektedir. ,852
COKI10: Bu kurum, nitelikli ¢aliganlara sahip bir kurum olarak 799
taninmaktadir. '
COKI9: Bu kurum, ¢aligmak ig¢in iyi bir yerdir. ,781
UHKI7: Bu kurumun sundugu hizmetler, bunlara 6denen paranin 678

degerini karsilamaktadir.
2. Faktor: Duygusal Cekicilik 2,551 | 25,511 | 57,226 | ,861

DCKI2: Bu kurumu begeniyorum ve bu kuruma saygi duyuyorum. | ,869

DCKI1: Bu kuruma kars1 iyi duygular besliyorum. ,823
DCKI3: Bu kuruma giiveniyorum. ,652

3. Faktor: Uriin ve Hizmetler 2,183 | 21,825 | 79,052 | ,833
UHKIS: Bu kurum, yeni hizmetler gelistirmektedir. ,842

UHKI4: Bu kurum, verdigi hizmetlerin arkasinda durmaktadir
(hizmetlerine giivenmektedir).

UHKI6: Bu kurum, yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir. ,620
KMO=,925 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)=3881,290  p=,000 Cronbach Alpha=,938

,639

2.5.3.3. Kurumsal itibar Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Ac¢imlayict faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktér yapisinin uyumunu ortaya
koymak amaciyla verilere dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Oncelikle kurumsal
itibar Ol¢iim modelinin kestirim sonuglar1 incelenmistir. Modelden elde edilen
regresyon yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize edilmis
regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik olmadig1 goriilmiistiir.

Yapilan dogrulayict faktér analizi sonucunda COKI10 ile UHKI7, DCKI2 ile
DCKI1 ve UHKI4 ile UHKI6 kodlu maddeler arasinda modifikasyon yapildig: takdirde

Ki-kare degerinin yiikselecegi Ve uyum degerlerinin artacagi goriilmistiir. Modifikasyon

yapildiktan sonra modele iliskin uyum degerleri Tablo 2.10’da verilmistir.
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Tablo 2.10. Kurumsal Itibar Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglar1

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 4,292 | Kabul edilebilir
GFlI 954 | lyi

AGFI 913 | lyi

NFI 968 | lyi

IFI 975 | Iyi

TLI 962 | lyi

CFI 975 | lyi

RMSEA ,080 Kabul edilebilir
RMR 015 | Iyi

Bu arastirmada kullanilan kurumsal itibar dlgegine iliskin faktor yapisini ifade

eden modele iliskin maddelerin faktor ytikleri ise Sekil 2.5°de gosterilmistir.

COKIZ

COKI0

COKI9

COKIT

DCKI2

DCKN

DCKI3

UHKIS

UHKI4

o

19 117 1131

UHKIG

Sekil 2.5. Kurumsal itibar Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Modeli

Arastirmada, kurumsal itibar bir biitiin olarak ele alinacagi ve arastirmanin diger
degiskenleri ile arasindaki iligski incelenecegi i¢in kurumsal itibar dlgegine ikinci kez
dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda kurumsal itibar olusturan

caligma ortami, duygusal ¢ekicilik ve iirtin ve hizmetler faktorleri kurumsal itibar (KI)
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olarak isimlendirilen tek bir faktdre baglanmustir. Ikinci diizey dogrulayici faktdr

analizine iligkin uyum indeksi degerleri Tablo 2.11°de gosterilmistir.

Tablo 2.11. Kurumsal Itibar Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 4,292 | Kabul edilebilir
GFlI ,954 Iyi

AGFI 913 Iyi

NFI ,968 Iyi

IFI ,975 Iyi

TLI ,962 Iyi

CFlI ,975 Iyi

RMSEA ,080 Kabul edilebilir
RMR ,015 Iyi

Tek faktorli yapt uyum indeksi degerlerine bakildiginda degerlerin kabul
edilebilir olgiitler icerisinde oldugu ve ii¢ faktorlii yapidan 6nemli oOlclide farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Arastirmada ele alinan tek faktorlii kurumsal itibar yapisini

ifade eden modele iliskin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.6’da gosterilmistir.

COKI2 o
86
COKI0

80

()
S =

Sekil 2.6. Kurumsal itibar Olgegine Iliskin Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizi
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2.5.3.4. Kurumsal itibara iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Tablo 2.12°de kurumsal itibar dlgegine iliskin maddelere ait ortalamalar, standart
sapmalar ve frekans dagilimlar1 gosterilmistir. Tablo 2.12 incelendigi zaman ¢alismaya
katilanlarin calistiklar1 hastanelere ait kurumsal itibar algisina yonelik olan “kurum,
nitelikli calisanlara sahip bir kurum olarak taninmaktadir” COKI10 ve “kurum, yeni
hizmetler gelistirmektedir” UHKIS ifadelerine yiiksek oranda katildiklari, “kuruma
kars1 1yi duygular besliyorum” DCKI1 ve “kurumu begeniyorum ve bu kuruma saygi
duyuyorum” DCKI2 ifadelerine daha az oranda katildiklar1 goriilmektedir. Ayrica
kurumsal itibara ait 10 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu séylenebilir (4,34-

4.45).

Tablo 2.12’den anlasilacagi iizere galisanlarin en fazla ¢alisma ortamina yonelik
itibar algistyla ilgili ifadelere katilmaktadir (%4,417). Bu durum c¢alisanlarin
bulunduklari hastanelerin iyi bir ¢alisma ortami sagladigini, calisanlarina sahip ¢iktigini,
1yl yonetildigini ve sundugu hizmetlerin bunlara ddenen paranin degerini karsiladigin

diistindiiklerini gostermektedir.

Tablo 2.12°ye genel olarak bakildiginda tercih edilen 5170 secenegin %92,573’1
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde degerlendirilirken, %1,933’
“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde degerlendirilmistir. Geri kalan
%35,492’1ik kismi ise kararsizlar olusturmaktadir. Kurumsal itibara iliskin 10 ifadenin
genel ortalamasi 4,397°dir. Bu sonug ¢alisanlarin hastanelerin olumlu bir itibara sahip

oldugunu algiladiklarin1 géstermektedir.
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Tablo 2.12. Kurumsal Itibar Olgegine iliskin Tanimlayic Istatistikler

Kurumsal Toplam Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim |Katilyorum | Kesinlikle
Itibar Olcegi Katilmiyorum Katiliyorum
X |[SS |F % F % F % F % F %
£ COKI8 4,39 |,813 |11 2,1 6 1,2 25 |48 202 |39.1 273 |52,8
£ |COKI10(|4,45 |,750 |6 1,2 8 15 21 |41 195 (37,7 287 |55,5
2 COKI9 (4,42 |,737 |5 1 5 1 32 |6,2 199 (38,5 276 |534
% UHKI7 |4,41 |771 |7 1,4 8 1,4 28 |54 201 38,9 274 |53
3 Toplam (4,417 |,684 |29 1,401 |27 (1,304 |106 |5,123 |797 |38,521 |1110 (53,649
DCKI2 [4,35 |,679 |4 8 1 2 33 |64 250 |48/4 229 (443
g% DCKI1 [4,34 |,723 |7 1,4 2 4 29 |56 251 |485 228 (441
%% DCKI3 [4,42 |,679 |4 8 2 4 26 |5 228 |44,1 257 [49,7
ok Toplam 4,37 |,613 |15 ,967 |5 ,322 88 |5,673 |729 |[47,001 |714 |46,034
_ |UHKIS (4,44 1678 |4 8 2 4 25 |48 220 |42,6 266 |515
E% UHKI4 |4,41 |,677 |2 4 4 8 32 |6,2 223 |431 256 (495
EE UHKI6 |4,37 |,763 |7 1,4 5 1 33 |64 216 |41.8 256 (495
= Toplam |4,406 |,612 |13 ,838 11 |,709 90 |5,802 |659 (42,488 |778 |50,161
Genel Toplam [4,397 |,583 |57 1,102 |43 |,831 284 |5,492 |2185 [42,254 |2602 |50,319

2.5.4. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda orgiitsel 6zdeslesme Olcegine iliskin giivenilirlik analizi,
acimlayict ve dogrulayici faktoér analizi sonuglarina ve oOlcekteki ifadelere yonelik

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.4.1. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel 6zdeslesme 6lgeginin giivenilirligini arastirmak amaciyla 6 maddelik
olgegin ilk asamada icsel tutarhiligi arastirilmustir. Orgiitsel d6zdeslesme Olcegine ait
maddelerin i¢ tutarliliklarint ve homojenligini gosteren cronbach alpha katsayisinin
tespitine iliskin sonuglar asagida tabloda goriilmektedir. Tabloda oOrgiitsel 6zdeslesme

Olcegine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla OO kodu kullanilmaistir.

Orgiitsel Ozdeslesme 6lgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla yapilan
analizin giivenilirlik sonuglari, analiz yontemleri kisminda agiklanan ve kabul edilen
esaslar dogrultusunda Tablo 2.13’de sunulmustur. Tablodaki maddeler incelendigince
hi¢bir maddeye iliskin toplam puan korelasyonunun kesim noktas1 olarak alinan, 30’dan
diisiik olmadig1 goriilmektedir. Bundan dolayr 6lgege iliskin olarak herhangi bir

maddenin Olgekten cikarilmasma gerek kalmamistir. Ayrica Olgekten herhangi bir
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madde ¢ikarildiginda 6l¢egin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 onemli sayilabilecek
bir Olciitte degismemektedir. Genel olarak ankete iliskin giivenilirlik katsayist ,906°dur.
Bu da 6lgegin kabul edilebilir siirlar1 igerisinde oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla
Olcekte yer alan 6 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak 6l¢egin

giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 2.13. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde
Madde Madde Diizeltilmis Silinirse
Madde Aritmetik Standart Silinirse Silinirse Madde Toplam Olgegin
No Ortalama Sapma Olgegin Olgegin Puan Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alpha
Katsayisi
001 4,31 ,808 21,80 9,664 721 ,893
002 4,28 ,783 21,83 9,856 ,707 ,895
003 4,39 ,706 21,72 10,120 ,740 ,890
004 4,39 ,713 21,73 9,842 ,802 ,881
005 4,37 ,760 21,75 9,658 ,785 ,883
006 4,38 ,749 21,74 10,042 ,704 ,895
Aritmetik Standart Madde Cronbach
gf:i Ortalama Sapma el Sayisi Alpha
26,11 3,734 13,942 6 ,906

2.5.4.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin giivenilirlik ve gecerlilik analizinin ikinci agamasi,
orgiitsel 6zdeslesme Slgegine iliskin temel boyutlar belirlemek ve dlgegin gilivenilirlik
ve gecerliligini sinamak i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda temel bilesenler ydntemi

kullanilarak varimaks rotasyonlu agimlayici faktor analizi uygulanmistir.

Yapilan agiklayict faktor analizi sonucunda 6 maddelik 6l¢ekteki higbir maddenin
faktor yiikiiniin ,40’dan diisiik olmadigi ve maddelerin tek bir faktdre yiliklendigi
goriilmiistiir. Aciklayici faktdr analizi sonucunda elde edilen tek faktor, toplam
varyansin %68,44’linii agiklamaktadir. Arastirmada elde edilen verilere betimleyici
faktor analizi uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) o6rneklem yeterlik Olciitii (,883) ve arastirma verilerinden anlamli
faktorler cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity=

1944,323; p=,000) yeterli diizeydedir.

Tablo 2.14°de 6lgegin giivenilirligini gdsteren cronbach alpha orani ,906 olarak

goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen kurumsal itibar ile ilgili maddeler
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incelendiginde toplam 6 maddenin faktor yiikleri ,794 ile ,875 arasinda yer almaktadir.

Bu da maddelerin s6z konusu faktorleri niteledigini ortaya koymaktadir.

Tablo 2.14. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi

= 0 5 g 2 E 2 e
=2 | 2 | 58| S5 | £5
. < = IS % 3 85 5§32
Faktorler L >~ o) ; S FS 5
Faktor: Orgiitsel Ozdeslesme 4,107 68,444 68,444 906
004: Bu kurumun basarilarini kendi basarilarimmis gibi 875

kabul ederim.
0OO0OS5: Bu kurum hakkinda 6vgii dolu sozler sdylendiginde 861
sahsima iltifat edilmig gibi hissederim. '
003: Bu kurum hakkinda konustugumda 826
genellikle’onlar’ yerine ‘biz’ ifadesini kullanirim. '
0O1: Bu kurumla ilgili olarak biri olumsuz elestiride

bulundugunda kendi sahsima hakaret edilmis gibi ,806
hissederim.

006: Medyada bu kurumla ilgili olumsuz haberler yer 798
aldiginda kendimi mahcup hissederim. '
002: Bu kurumla ilgili olarak bagkalarimin ne 794

diisiindiigiiyle ¢cok fazla ilgilenirim.
KMO=,883 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)= 1944,323 p=,000 Cronbach Alpha=,906

2.5.4.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agciklayic1 faktor analizi sonuglariyla ortaya c¢ikan faktoér yapisinin uyumunu
ortaya koymak amaciyla orgiitsel 6zdeslesme Olgegine dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Oncelikle orgiitsel dzdeslesme o6l¢iim modelinin kestirim sonuglar
incelenmistir. Modelden elde edilen regresyon yiikleri (parametre tahminleri)
incelendiginde maddelerin standardize edilmis regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik

olmadig1 goriilmiistiir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda OO1 ile OO2 ve OO5 ve 006 kodlu
maddeler arasinda modifikasyon yapildig: takdirde ki-kare degerinin yiikselecegi ve
uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Modifikasyon yapildiktan sonra modele iliskin

uyum degerleri Tablo 2.15°de verilmistir.
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Tablo 2.15. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 3,311 | Kabul edilebilir
GFlI 986 | lyi

AGFI 957 | lyi

NFI 988 | lyi

IFI 992 | lyi

TLI 982 | lyi

CFI 992 | lyi

RMSEA ,067 Kabul edilebilir
RMR 011 | Iyi

Uyum degerlerine bakildiginda degerlerin iyi sayilabilecek olgiitler igerisinde
oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada ele alinan orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin faktor
yapisini ifade eden modele iliskin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.7°de gosterilmistir.
Faktor yiikleri incelendiginde hicbir maddenin orgiitsel 6zdeslesme faktoriine ,50’lik
degerden daha diisiik bir degerde yliklenmedigi goriilmektedir.

23

Sekil 2.7. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Modeli
2.5.4.4. Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tablo 2.16°da orgiitsel 6zdeslesme Olgegine iligkin ifadelere ait ortalamalar,
standart sapmalar ve frekans dagilimlari gosterilmistir. Tablo 2.16 incelendiginde
arastirmaya  katilan  calisanlar, oOrgiitsel  0zdeslesmelerine  yonelik  olarak
degerlendirdikleri ifadelerde “kurumun basarilarini kendi basarilarirmmis gibi kabul
ederim” OO4 ve “kurum hakkinda konustugumda, genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’

ifadesini kullanirirm” OO3 ifadelerine diger ifadelere gore ¢ok daha fazla katildiklari,
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“kurumla ilgili olarak bagkalarmin ne diisiindiigiiyle ¢ok fazla ilgilenirim” OO2 ve
“kurumla ilgili olarak biri olumsuz elestiride bulundugunda kendi sahsima hakaret
edilmis gibi hissederim” OOl ifadelerine daha az katildiklar1 goriilmektedir. Ayrica
orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin 6 ifadenin ortalamasinin birbirini yakin oldugu

sOylenebilir (4,31-4,39).

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili tanimlayici istatistik tablosuna genel olarak
baktigimizda tercih edilen 3012 segenegin g¢alisanlar tarafindan %91,263’1 “kesinlikle
katillyorum” ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken, %2,61°1  “kesinlikle
katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmistir. Geri kalan %6,125°lik kismi1
ise kararsizlar olusturmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin 6 ifadenin genel
ortalamasi 4,353’tir. Bu sonug bize arastirmamiza katilan ¢alisanlarin yiiksek oranda

calistiklar1 hastanelerle 6zdeslestigini gostermektedir.

Tablo 2.16. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel Toplam feTnlikle Katilmiyorum | Kararsizim Katihyorum Kesinlikle
Ozdeslesme Katilmiyorum Katihlyorum
Olgegi X SS F % F % F % F % F %
004 4,39 | ,713 4 8 3 6 37 7,2 218 42,2 255 49,3
005 4,37 | ,760 6 1,2 9 1,7 26 5 225 43,5 251 48,5
003 4,39 | ,706 4 8 4 8 31 6 224 43,3 254 491
001 4,31 | ,808 8 15 13 2,5 26 5 232 449 238 46
006 4,38 | ,749 5 1 8 15 30 58 219 42,4 255 49,3
002 4,28 | ,783 5 1 12 2,3 40 7,7 236 45,6 224 43,3
TGenEI 4,35 | ,622 32 1,031 49 1,579 | 190 | 6,125 | 1354 | 43,649 | 1477 | 47,614
oplam

2.5.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢egine iliskin giivenilirlik
analizi, acimlayic1 ve dogrulayici faktor analizi sonucglarina ve oOlcekteki ifadelere

yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.5.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢eginin gilivenilirligini arastirmak amaciyla 29
maddelik 0Olgegin ilk asamada igsel tutarliligi arastirilmistir. Kurumsal sosyal
sorumluluk Olcegine ait maddelerin i¢ tutarliliklarini ve homojenligini gosteren

cronbach alpha katsayisinin tespitine iliskin sonuclar asagida tabloda gosterilmistir.
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Tabloda kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢egine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla etik
kurumsal sosyal sorumluluk i¢cin ETKSS, goniillii kurumsal sosyal sorumluluk ig¢in
GKSS, ekonomik kurumsal sosyal sorumluluk i¢in EKKSS, yasal kurumsal sosyal

sorumluluk i¢in YKSS kodu kullanilmistir.

Kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢eginin giivenilirligini belirlemek amaciyla analiz
yontemleri kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar dogrultusunda gergeklestirilen
analizin birinci adimma ait gilivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 2.17°de
sunulmustur. Tablodaki maddeler incelendiginde hi¢gbir maddeye iliskin toplam puan
korelasyonunun, kesim noktas: olarak alinan ,30’dan disiik olmadig1 goriilmektedir.
Bundan dolay1 oOlgege iliskin herhangi bir maddenin olgekten ¢ikarilmasina gerek
kalmamistir. Yine tabloya bakildiginda 6lgekten herhangi bir madde c¢ikarildiginda
Olcegin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 6nemli sayilabilecek bir Olglitte
degismemektedir. Genel olarak ankete iligkin giivenilirlik katsayist ,969’dur. Bu da
Ol¢egin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugunu gostermektedir. Bu yiizden olgekte
yer alan 29 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak O6l¢egin

giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu sonucuna varilabilir.
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Tablo 2.17. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Diizeltilmis | v12dde
Madde Madde Silinirse
. . e e Madde R
Madde No Aritmetik Standart S“lllnlvr.se S“lllnlvr.se Toplam olcegin
Ortalama Sapma Olcegin Olcegin Puan Cronbach
Ortalamasi Varyansi Alpha
Korelasyonu
Katsayisi
ETKSS1 4,37 ,707 123,15 244,429 ,619 ,969
ETKSS2 4,28 ,784 123,24 242,962 ,616 ,969
ETKSS3 4,36 ,703 123,16 242,962 ,691 ,968
ETKSS4 4,44 ,693 123,08 243,137 ,694 ,968
ETKSS5 4,34 ,851 123,19 238,543 ,736 ,968
ETKSS6 4,38 ,705 123,14 242,981 ,689 ,968
ETKSS7 4,43 ,663 123,09 246,487 ,561 ,969
GKSS8 4,28 974 123,24 236,177 717 ,968
GKSS9 4,38 ,821 123,15 238,151 ,781 ,968
GKSS10 4,38 ,821 123,15 238,326 774 ,968
GKSS11 4,35 ,836 123,18 239,308 719 ,968
GKSS12 4,36 ,768 123,17 240,038 ,755 ,968
GKSS13 4,41 ,784 123,11 240,012 741 ,968
GKSS14 4,39 ,788 123,14 239,121 774 ,968
GKSS15 4,48 ,725 123,04 242,758 ,679 ,968
EKKSS16 4,44 ,679 123,08 244,375 ,649 ,969
EKKSS17 4,40 ,696 123,13 242,730 ,710 ,968
EKKSS18 4,49 ,649 123,03 244,441 ,678 ,968
EKKSS19 4,44 ,706 123,09 242,293 ,720 ,968
EKKSS20 4,42 ,702 123,10 242,496 ,715 ,968
EKKSS21 4,41 ,725 123,11 241,338 744 ,968
EKKSS22 4,43 ,748 123,09 240,932 737 ,968
YKSS23 4,44 722 123,09 241,804 ,725 ,968
YKSS24 4,44 ,703 123,09 242,834 ,697 ,968
YKSS25 4,45 ,696 123,08 243,016 ,697 ,968
YKSS26 4,44 ,723 123,08 241,620 ,733 ,968
YKSS27 4,43 ,719 123,09 241,788 ,730 ,968
YKSS28 4,35 ,800 123,17 238,799 775 ,968
YKSS29 4,33 ,945 123,19 235,231 776 ,968
Aritmetik Standart Varyans Madde Cronbach
Genel Ortalama Sapma Sayisi Alpha
Olgek 127,52 16,081 258,610 29 ,969

2.5.5.2. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

Kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢eginin giivenilirlik ve gegerlilik analizinin ikinci
asamasi, kurumsal sosyal sorumluluga iliskin temel boyutlar1 belirlemek ve 6lcegin
giivenilirlik ve gecerliligini sinamak i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda temel bilesenler

yontemi kullanilarak varimax rotasyonlu agimlayici faktor analizi uygulanmastir.

Yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda 29 maddelik 6l¢egin 12. maddesinin
(GKSS12) “Kurum, hayir islerine yeterli katkiyr saglamaktadir.”, 19. maddesinin
(EKKSS19) “Karimizin daima en iist diizeye c¢ikarilmasinda basariliyizdir.”, 28.
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maddesinin  (YKSS28) “Calisan cesitliligini (yas, cinsiyet, vb.) tesvik edecek
programlarimiz vardir.” ve 29. maddesinin (YKSS29) “Calisan iicreti ve terfisi
konularinda ayrimcilig1 6nleyen kurum politikalarimiz vardir.” kesim noktasinin altinda
bir degere sahip oldugu ve iki faktore yiiksek oranda yiiklendigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla bu dort madde 6l¢ekten ¢ikarilarak 25 madde i¢in analiz tekrar edilmistir.

Tekrar edilen agiklayici faktor analizi sonucunda Olgegin 5. maddesinin
(ETKSSS) “Calisanlar degerlendirilirken, is arkadaglarina ve kurumun is ortaklarina
kars1 adaletli davranmasi goz Oniinde bulundurulmaktadir.” iki faktére de yiiklendigi

goriilmistiir. Bu nedenle 5. madde de dlgekten ¢ikartilmistir.

Gerekli goriilen maddeler Olgekten ¢ikartilarak 24 madde i¢in aciklayict faktor
analizi tekrarlanmistir. Agiklayici faktor analizi sonucu elde edilen 3 faktor toplam
varyansin 64,682’sini agiklamaktadir. Arastirma verilerine betimleyici faktor analizi
uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) orneklem yeterlik Olgiitii (,962) ve aragtirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity=9302,252;
p=,000) yeterli diizeydedir.

Tablo 2.18’de 6lcegin giivenilirligini gdsteren cronbach alpha orani ,961 olarak
goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili
maddeler incelendiginde toplam 24 maddenin faktor yiiklerinin ,549 ile ,830 arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu da maddelerin s6z konusu faktorleri niteledigini ortaya

koymaktadir.

Analiz sonucunda elde edilen birinci faktér ekonomik-yasal kurumsal sosyal
sorumluluk (EYKSS) ile ilgili maddelerden olugmaktadir. Dolayisiyla ekonomik ve
yasal kurumsal sosyal sorumluluk maddeleri tek bir faktor altinda toplanmistir. Toplam
11 maddenin faktor yiikleri ,549 ile ,744 arasina degismektedir. Faktor 6,400’lik bir

0zdegere sahip olup, toplam varyansin %26,667’sini agiklamaktadir.

Elde edilen ikinci faktor goniillii kurumsal sorumluluk ile ilgili olup etik kurumsal
sosyal sorumlulugun iki maddesiyle birlesmistir. Toplam 9 maddenin faktor yiikleri
,575 ile ,773 arasinda degismektedir. Ozdegeri 5,865 olan géniillii kurumsal sorumluluk

(GKSS) faktorii toplam varyansin %24,436’°sin1 agiklamaktadir.
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Faktor yiikleri ,589 ile ,830 arasinda degisen ligiincii faktor etik kurumsal sosyal
sorumluluk ile ilgili 4 maddeyi nitelemektedir. 3,259’luk bir 6zdegere sahip olan etik

kurumsal sosyal sorumluluk (ETKSS) toplam varyansin %613,579’unu agiklamaktadir.

Tablo 2.18. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktdr Analizi

Faktorler

Ozdeger
Aciklanan
Cronbach
IAlpha

Faktor
Yiikleri
2 |Varyans

1. Faktor: Ekonomik-Yasal Kurumsal Sosyal
Sorumluluk

YKSS25: Kurum, sdzlesmeye dayali yiikiimliilikklerine
uygun hareket etmektedir. ,751

w
hy|

6,400

N
o
[o)

26,667 9

YKSS24: Biitiin hizmetlerimiz yasal standartlara
uygundur.

EKKSS21: Bu kurumda ¢alisanlarin iiretkenligi
yakindan izlenmektedir.

YKSS26: Bu kurumdaki yoneticiler yasalara tamamen
uymaya caligmaktadirlar.

YKSS23: Yoneticilerimiz ¢evresel yasalar hakkinda
bilgi sahibidir. 717

744

,743

,736

EKKSS22: Ust ydnetim, kurumun uzun vadeli
stratejilerini belirlemektedir.

EKKSS20: Kurum maliyetlerini asgari diizeyde
tutmaya ¢alismaktayiz.

YKSS27: Bu kurum, ¢alisanlari igse alma ve ¢alisan
haklari ile ilgili tiim yasal diizenlemeleri yerine ,659
getirmeye ¢aligmaktadir.

EKKSS18: Miisteri tatmini, kurumun performans
gostergelerinden biri olarak kullanilmaktadir. ,601

,691

,675

EKKSS17: Hizmetlerimizin kalitesini siirekli
iyilestirmekteyiz. ,600

EKKSS16: Bu kurumda, miisterilerin her tiirli
sikayetlerine cevap vermek iizere olusturulmug bir ,549
prosediir vardir.
2. Faktor: Goniillii Kurumsal Sosyal Sorumluluk 5,865 24,436 51,103 ,926
GKSS10: Kurum, ¢alisanlarin toplumsal yarari olan 773
sivil toplum orgiitlerine katilmalarini tegvik etmektedir. |’
GKSS8: Kurumun ¢alisanlara verdigi licretler endiistri

ortalamalarmin tizerindedir. 757

GKSS9: Kurum, ilave egitim almak isteyen ¢alisanlara
destek vermektedir.

GKSS13: Kurumda malzeme ve enerji israfin1 azaltmak
icin programlar vardir.

GKSS14: Kurum, yerel isletmeler ve okullarla birlikte
caligmayi tesvik etmektedir.

GKSS11: Kurumdaki esnek politikalar, ¢aliganlarin is
ve ozel yasamlari arasinda daha iyi bir denge ,652
saglanmasina imkan vermektedir.

ETKSS6: Kurumda, calisanlarin kurum igindeki hatali
davranislari (hirsizlik, cinsel taciz, vb.) iist yonetime ,617
bildirmesi i¢in gizlilik prosediirii bulunmaktadir.

,749

137

,701
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ETKSS7: Calisanlardan biitiin miisterilere tam ve 610
giivenilir bilgi vermesi beklenmektedir. ’
GKSS15: Kurum, yerel sportif ve kiiltiirel etkinlikleri
- 575
desteklemektedir.
3. Faktor: Etik Kurumsal Sosyal Sorumluluk 3,259 13,579 64,682 ,876

ETKSS2: Kurumun ¢alisanlari mesleki standartlara

,830
uymaktadir.
ETKSS1: Kurumun kapsaml: etik ilkeleri vardir. ,813
ETKSS3: Ust yoneticiler, faaliyetlerimizin toplum
iizerinde dogurabilecegi olumsuz etkileri kontrol ,733
etmektedir.
ETKSS4: Giivenilir bir kurum olarak taninmaktay1z. ,589

KMO=,962 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)= 9302,252

p=,000 Cronbach Alpha=,961

2.5.5.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Agiklayic1 faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktor yapisinin uyumunu ortaya

koymak amaciyla verilere dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Oncelikle kurumsal

sosyal sorumluluk 6l¢ciim modelinin kestirim sonuclar1 incelenmistir. Modelden elde

edilen regresyon yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize

edilmis regresyon yiikiiniin ,50’den diistik

olmadig1 goriilmistiir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda EKKSS17 ile EKKSS18, GKSSS8 ile
GKSS9 ve ETKSSI1 ile ETKSS2 kodlu maddeler arasinda modifikasyon yapildig:

takdirde Ki-kare degerinin yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi gorilmiistiir.

Modifikasyon yapildiktan sonra modele iliskin uyum degerleri Tablo 2.19’da

verilmistir.

Tablo 2.19. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 3,648 | Kabul edilebilir
GFI ,865 Kabul edilebilir
AGFI ,853 Kabul edilebilir
NFI ,905 Kabul edilebilir
IFI ,929 Kabul edilebilir
TLI ,920 Kabul edilebilir
CFlI ,930 Kabul edilebilir
RMSEA ,072 Kabul edilebilir
RMR ,023 Iyi
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Uyum degerlerine bakildiginda degerlerin kabul edilebilir Slgiitler igerisinde
oldugu goriilmektedir. Bu aragtirmada ele alinan kurumsal sosyal sorumluluga iliskin
faktor yapisimi ifade eden modele iligkin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.8’de

gosterilmistir.
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Arastirmada, kurumsal sosyal sorumluluk bir biitiin olarak ele alinacagi igin
kurumsal sosyal sorumluluk Olcegine ikinci kez dogrulayici faktdr analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda kurumsal sosyal sorumlulugu olusturan ekonomik ve
yasal, goniilli ve etik kurumsal sosyal sorumluluk faktorleri kurumsal sosyal
sorumluluk olarak isimlendirilen tek bir faktdre baglanmstir. ikinci diizey dogrulayic

faktor analizine iligskin uyum indeksi degerleri Tablo 2.20’de gdsterilmistir.

Tablo 2.20. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler | Deger Uyum
CMIN/DF | 3,648 | Kabul edilebilir
GFI ,865 Kabul edilebilir
AGFI ,853 Kabul edilebilir
NFI ,905 Kabul edilebilir
IFI ,929 Kabul edilebilir
TLI ,920 Kabul edilebilir
CFlI ,930 Kabul edilebilir
RMSEA ,072 Kabul edilebilir
RMR ,023 Iyi

Tek faktorli yapit uyum indeksi degerlerine bakildiginda degerlerin kabul
edilebilir olgiitler icerisinde oldugu ve ii¢ faktorlii yapidan 6nemli oOlclide farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Arastirmada ele alman tek faktorlii kurumsal sosyal
sorumluluk yapisini ifade eden modele iliskin maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.9°da

gosterilmistir.
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2.5.5.4. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tablo 2.21°de KSS o6l¢egine iliskin ifadelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve
frekans dagilimlar1 gosterilmistir. Tablo 2.21 incelendigi zaman arastirmaya katilan
calisanlar, hastanelerin KSS faaliyetlerine yonelik olan “Miisteri tatmini, kurumun
performans gostergelerinden biri olarak kullanilmaktadir.” EKKSS18 ve “Kurum, yerel
sportif ve kiiltiirel etkinlikleri desteklemektedir.” GKSS15 ifadelerine yiiksek oranda
katildiklari, “Kurumun calisanlara verdigi licretler endiistri ortalamalarinin {izerindedir.”
GKSS8 ve “Kurumun ¢aliganlart mesleki standartlara uymaktadir.” ETKSS2 ifadelerine
daha az oranda katildiklar1 goriilmektedir. Ayrica KSS’ye ait 24 ifadenin birbirine yakin
oldugu séylenebilir (4,28-4,49).

Tablo 2.21°den anlasilacagi ilizere ¢alisanlar hastanelerin sosyal sorumluluk
faaliyetleriyle ilgileri olarak en fazla goniillii (%4,386) daha sonra etik (%4,362) en son

da ekonomik ve yasal (%4,435) sorumlu oldugunu algilamaktadirlar.

Tablo 2.21°e genel olarak bakildiginda tercih edilen 12408 secenegin %91,673’1
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde degerlendirilirken, %2,425°1
“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde degerlendirilmistir. Geri kalan
%5,899°l1ik kismi ise kararsizlar olusturmaktadir. Kurumsal itibara iliskin 24 ifadenin
genel ortalamas1 4,434°tiir. Bu sonu¢ c¢alisanlarin hastanelerin kurumsal sosyal

sorumluluk faaliyetlerini iistlendiklerini algiladiklarini gostermektedir.



190

Tablo 2.21. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

} Toplam Kesinlikle | Katilmiyor | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
KSS Ol¢egi Katilmyorum um Katiliyorum
X SS F % F |% F % F % F %
_ YKSS25 |4,45 |,696 |3 ,6 5 |1 28 54 |203 |39,3 |278 |538
g YKSS24 |4,44 |, 703 |3 ,6 7 |14 |25 48 |208 |40,2 |274 |53
» EKKSS21(4,41 |,725 |2 4 7 |14 |40 7,7 197 (38,1 |271 (524
E: YKSS26 |4,44 |,723 |4 8 5 |1 32 6,2 |193 (37,3 |283 |54,7
% = YKSS23 |4,44 |, 722 |2 4 10 (19 |29 56 |196 |37,9 |280 |54,2
g3 EKKSS22 (4,43 |,748 |4 8 8 |15 |33 6,4 |188 (364 [284 (549
E % EKKSS20 (4,42 |,702 |2 4 3 |6 43 83 |195 |37,7 |274 |53
>-<:$ A YKSS27 4,43 |, 719 |3 ,6 7 |14 |31 6 201 (389 |275 |53,2
é EKKSS18 (4,49 |,649 |2 4 5 |1 17 33 |206 |39,8 |287 |555
e EKKSS17 (4,40 |,696 |4 8 3 |6 30 58 |227 |43,9 |253 |48)9
E%J EKKSS16 (4,44 |,679 |3 ,6 4 |8 25 48 |214 (414 |271 |524
Toplam 4,435 |,553 |32 ,562 |64 |1,125 |333 |5,855 (2228 39,177 3030 |54,279
GKSS10 |4,38 |,821 |4 8 16 (31 |41 79 |176 |34 280 |54,2

GKSS8 4,28 |,974 |17 3,3 19 (3,7 34 66 |180 (348 |267 (516

GKSS9 4,38 |,821 1,4 10 |19 41 7,9 182 (352 (277 |53,6

GKSS13 |4,41 |,784 8 13 (25 33 64 |185 (358 |282 (54,5

GKSS14 |4,39 |,788 ,6 17 (33 30 58 |194 |375 |273 |528

ETKSS6 [4,38 |,705 8 4 8 31 6 229 |443 |249 |48.2

ETKSS7 [4,43 |,663 8 2 4 20 39 [233 |451 |258 |49,9

Goniillii Kurumsal Sosyal
Sorumluluk

7
4
3

GKSS11 (4,35 |,836 |7 14 15 (29 35 6,8 195 (37,7 265 |51,3
4
4
4

GKSS15 |4,48 |,725 8 9 1,7 20 39 (184 |356 |300 |58

Toplam 4,386 |,630 |54 1,160 |105 |2,256 |285 |6,125 |1758 |37,782 (2451 |52,675

ETKSS2 [4,28 |,784 |7 1,4 9 1,7 37 7,2 242 |468 222 |429

3 x

g = % ETKSS1 |4,37 |[,707 |4 8 7 14 24 4,6 242 46,8 240 46,4

5 ?E ETKSS3 |4,36 |[,703 |4 8 6 1,2 26 5 245 (47,4 |236 |45,6

i N g ETKSS4 (4,44 |,693 |2 4 7 1,4 27 52 204 39,5 277 53,6

L;u » Toplam 4,362 |,617 |17 ,822 29 (1,402 |114 |5,512 |933 45,116 |975 47,147
Genel Toplam 4,434 |54 103 ,830 198 1,595 | 732 |5,899 (4919 |39,643 6456 |52,030

2.6. HIPOTEZ TESTLERI

Arastirmamiza temel olusturan hipotezleri test etmek ve stratejik liderlik,
kurumsal itibar algisi, KSS ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda nasil bir iligki oldugunu
belirlemek icin dncelikle korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi iki
degisken arasindaki iligkinin diizeyini veya derecesini dlgen bir yontemdir. “r” harfi ile
gosterilen korelasyon kat sayisi; degiskenler arasinda iliski yoksa 0, ayni yonlii tam
iliski varsa +1, aksi yonlii tam bir iligki varsa -1 olur (Koksal, 1994: 377).

Tablo 2.22°de stratejik liderlik, kurumsal itibar, KSS ve orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki 1iligkiler1 gosteren korelasyon katsayilar1 verilmektedir. Korelasyon
katsayilar1 incelendiginde stratejik liderlik ile kurumsal itibar, KSS ve orgiitsel

0zdeslesme arasinda genel olarak %99 giiven diizeyinde olumlu yonlii ve anlaml bir
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iliski oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasindaki iliskilere bakildiginda stratejik
liderlik ile KSS’nin (r=,589), kurumsal itibar (r=,552) ve Oorgiitsel 6zdeslesmeye
(r=,474) kiyasla daha kuvvetli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Korelasyon katsayilarina gore KSS ile kurumsal itibar ve orgiitsel 6zdeslesme
arasinda genel olarak %99 giiven diizeyinde olumlu yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
gorilmektedir. Degiskenler arasindaki iligkilere bakildiginda KSS ile kurumsal itibar
arasindaki iligkinin (r=,719), orgiitsel o6zdeslesmeye (r=,602) kiyasla daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile kurumsal itibar arasinda da genel olarak %99 giiven
diizeyinde olumlu yénlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Iliskinin kuvveti
acisindan olguya bakildiginda, orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar ile arasindaki

iligkinin (r=,564) orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.22 daha detayli bir bigimde; stratejik liderlik, kurumsal itibar, KSS ve
orgiitsel 6zdeslesme boyutlar1 acisindan degerlendirildiginde stratejik liderlige ait
doniistimsel-politik, etik ve iletisimsel faktorlerinin kurumsal itibara ait ¢alisma ortami
boyutu (sirasiyla r=,551; r=,538; r=,363) ile olan iliskisinin diger kurumsal itibar
boyutlarma kiyasla daha kuvvetli oldugu goriilmektedir. Ayrica stratejik liderlige ait
yonetimsel boyutunun kurumsal itibara ait duygusal ¢ekicilik boyutu (r=,366) ile olan

iliskisinin diger kurumsal itibar boyutlarina kiyasla daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.22’ye bakildiginda stratejik liderlige ait doniistimsel-politik, etik ve
iletisimsel faktorlerinin KSS’ye ait goniillii boyutuyla (sirasiyla r=,550; r=,535; r=,444)
olan iligskisinin diger kurumsal itibar boyutlarina kiyasla daha kuvvetli oldugu
goriilmektedir. Ayrica stratejik liderlige ait yonetimsel boyutunun KSS’ye ait etik
boyutu (r=,323) ile olan iliskisinin diger kurumsal itibar boyutlarina kiyasla daha

kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Kurumsal itibar ile stratejik liderlik boyutlarina arasindaki iliskiye bakildiginda en
yiiksek iligkinin kurumsal itibar ile etik boyutu arasinda (r=,534), KSS ile stratejik
liderlik boyutlarina arasindaki iliskiye bakildiginda en yiiksek iliskinin KSS ile
dontisiimsel-politik boyutu arasinda (r=,573), orgiitsel 6zdeslesme ile stratejik liderlik
boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda en yiiksek iliskinin orgiitsel 6zdeslesme ile

dontistimsel-politik boyutu (r=,460) arasinda oldugu goriilmektedir.
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KSS’ye ait boyutlar ile kurumsal itibara ait boyutlar arasindaki iliskiler agisindan
Tablo 2.22 incelendiginde ekonomik-yasal boyutun ¢aligma ortami boyutu (r=,624) ile,
goniillii boyutun duygusal gekicilik boyutu (r=,638) ile etik boyutun iiriin ve hizmetler
boyutu (r=,669) ile en yiiksek iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica kurumsal
itibar degiskeni ile en yiiksek iliskiye sahip ekonomik-yasal boyut (r=,665) iken,
orgiitsel 6zdeslesme ile en yiiksek iliskiye sahip goniillii boyutun (r=,563) oldugu
goriilmektedir.

Son olarak orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibarin boyutlariyla olan iligkisi

incelenmistir ve en yiiksek iligkinin orgiitsel 6zdeslesme ile tiriin ve hizmetler boyutu

(r=,524) arasinda oldugu goriilmiistiir.



Tablo 2.22. Degiskenler Arasindaki liski

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1-Dontistimsel- 1

Politik Stratejik

Liderlik

2-Etik Stratejik 733" 1

Liderlik

3-iletisimsel Stratejik | ,650™ 641" 1

Liderlik

4-Y $netimsel ,550™ 464" 4947 |1

Stratejik Liderlik

5-Calisma Ortami 551" ,538™ 363" | 3017 1

6-Duygusal Cekicilik | ,403™ 438" 3317 | 366" 6877 1

7-Uriin ve Hizmetler | ,462" 454" 333" | ,310™ ,789™ 723" 1

8-Ekonomik-Yasal 506" 507" ,398™ | 295™ 624" 583" 597" 1

Kurumsal Sosyal

Sorumluluk

9-Goniillii Kurumsal | ,550" 535" 4447 | 304 ,638™ 532" 578" 779" 1

Sosyal Sorumluluk

10-Etik Kurumsal 501" 471 332" | 3237 ,580™ 618" 564" ,669™ 678" 1

Sosyal Sorumluluk

11-Stratejik Liderlik | ,919™ 861" 823" | ;709" 545" 460" 4787 525" 566" 502" 1

12-Kurumsal itibar 531" ,534™ ,380™ | ,355™ ,935™ 866" ,914™ 665" ,649™ 645" 552" 1
13-Kurumsal Sosyal | ,573™ 562" 4447 | 3337 682" 624" 640" 937" 932" ,801™ ,559™ 719™ 1
Sorumluluk

14-Orgiitsel 4607 | 3967 3977 | 296 | 5127 | ,5027 | 5247 | 5417 5637 | 533" A747 | 5647 | 6027
Ozdeslesme

"5<.01

€67
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Korelasyon analizi ile stratejik liderlik, kurumsal itibar, kurumsal sosyal
sorumluluk, orgiitsel 6zdeslesme ve bu degiskenlere ait faktdrler arasindaki iligkinin
varligi ve kuvveti tespit edildikten sonra, bu iliskinin yoOniinii belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in stratejik liderlik,
kurumsal itibar, kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitsel 6zdeslesme ve boyutlarina ait
beta ve F degerleriyle, 6nem diizeylerinin 6l¢iit olarak kullanildigi regresyon analizleri

sonuglarina asagida yer verilmistir.

H1: Yoneticilerin stratejik liderlik davranislar1 calisanlarin kurumsal itibar

algilar iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Stratejik liderligin ve boyutlarinin kurumsal itibara etkisini belirlemek i¢in iki
adimli regresyon analizi yapilmistir. ilk adimda, kurumsal itibar bagimli degisken, bir
biitiin olarak (dort faktoriin toplami) stratejik liderlik bagimsiz degisken olarak
almmustir. Ikinci adimda, stratejik liderligi olusturan déniisiimsel-politik, etik,
iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorleri bagimsiz kurumsal itibar ise bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Tiim adimlarda yapilan F testleri anlamli sonug vermistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 2.23’de gosterilmektedir.

Asagidaki tabloda goriildiigii gibi, birinci adimda sadece bir biitiin olarak stratejik
liderligin kurumsal itibara etkisini belirlemek {izere yapilan analizde stratejik liderligin
tek basia kurumsal itibarin %30,5’in1 agikladig1 ve stratejik liderligin kurumsal itibari
etkileme diizeyinin ($=,552), p<,001 6nem diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir
(R2:,305 ve F=225,519). Bu durum yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin
calisanlarin kurumsal itibar algisin1 onemli Sl¢lide yordadigini gostermektedir. Bu

verilere bakarak H1’in desteklendigi sdylenebilir.

Analizin ikinci adiminda ise stratejik liderlige ait faktorler dikkate alinmig ve ilgili
dort faktoriin toplam varyansin yaklasik 9%33,1’ini agikladigi ve p<,001 Onem
diizeyinde anlamli bulundugu tespit edilmistir (R2:,331 ve F=63,445). Model anlamli
sonu¢ vermesine ragmen, iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin
kurumsal itibar algis1 lzerine etkisi istatistiksel Onem diizeylerinde anlamh
bulunmamistir. Bu adimda etik stratejik liderlik faktoriiniin (B=,32 ve p<,001),
kurumsal itibar1 aciklama giicliniin doniistimsel-politik stratejik liderlik faktoriine

(B=,289 ve p<,001) oranla daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu veriler 6zellikle etik ve
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dontisiimsel-politik stratejik liderligin kurumsal itibar algisi izerinde 6nemli bir etkiye

sahip oldugunu gostermektedir.

Ayrica tabloda regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigimi belirlemek icin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglari hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,570; 1,554)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 2.23. Stratejik Liderligin ve Faktdrlerinin Kurumsal itibara Etkisi

Bagimh Degisken: Kurumsal itibar
Faktorler 1. Adim 2. Adim
B t B t
Stratejik Liderlik 552" | 15,017
Déniisiimsel-Politik Stratejik ,289™" 4,913
Liderlik
Etik Stratejik Liderlik 3207 5,710
iletisimsel Stratejik Liderlik -,048 -,947
Yonetimsel Stratejik Liderlik ,071 1,610
Durbin Watson 1,570 1,554
Tolerance DPSL: ,377 ESL.: ,415; ISL: ,500 YSL.: ,664
VIF DPSL: 2,652 ESL:2,408 ISL: 2 YSL: 1,506
R? ,305 331
Diizeltilmis R? ,303 326
F 225,519 63,445
" p<,001

Olguya daha derin agidan bakabilmek ig¢in stratejik liderligin ve faktdrlerinin
kurumsal itibar faktorleri {izerine etkisi de incelenmistir. ik olarak stratejik liderligin
kurumsal itibar1 olusturan ¢alisma ortami, duygusal cekicilik, iirlin ve hizmetler faktorleri
tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan F testlerinin tamami anlamli sonu¢ vermistir.

Elde edilen sonuglar Tablo 2.24°deki gibidir.

Tablo 2.24’de stratejik liderligin calisma ortami faktoriine ait toplam varyansin
%29,7’sini (R?=,297 ve F=218,007), duygusal ¢ekicilik faktdriine ait toplam varyansin
%21,2’sini (R2:,212 ve F=138,345), iiriin ve hizmetler faktoriine ait toplam varyansin
%22,9’unu (R%=,229 ve F=152,853) acikladigi ve p<,001 énem diizeyinde anlamli
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oldugu gosterilmistir. Ayrica tablo incelendiginde stratejik liderligin ¢alisma ortami
(B=,545 ve p<,001), duygusal ¢ekicilik (f=,460 ve p<,001) ve iiriin ve hizmetler ($=,478
ve p<,001) faktorleri iizerine dnemli bir etkiye ve en fazla ¢alisma ortami faktdriinii
aciklama giicline sahip oldugu goriilmustiir. Ayrica tabloda gosterilen Durbin-Watson

degeri hic bir agsamada (sirasiyla 1,722; 1,625) otokorelasyon olmadigini géstermektedir.

Tablo 2.24. Stratejik Liderligin Kurumsal Itibar Faktorleri Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktorler Calisma Ortann | Duygusal Cekicilik | Uriin ve Hizmetler
B t B t B t

Stratejik Liderlik 545" | 14,765 | ,4607" | 11,762 | 47877 | 12,352
Durbin Watson 1,722 1,532 1,625

R? ,297 212 229
Diizeltilmis R? ,296 ,210 227

F 218,007 138,345 152,853

= p<,001

Ikinci olarak stratejik liderligi olusturan déniisiimsel-politik, etik, iletisimsel ve
yonetimsel stratejik liderlik boyutlarinin kurumsal itibar1 olusturan ¢alisma ortami,
duygusal ¢ekicilik, lirtin ve hizmetler faktorleri tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan
F testlerinin tamami anlamli sonu¢ vermistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2.25°de
gosterilmistir.

Tablo 2.25 incelendiginde stratejik liderligi meydana getiren tiim faktorlerin
calisma ortami faktoriine ait toplam varyansin %34,6’sim1 acgikladigr ve p<,001 6nem
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (R2:,346 ve F=67,705). Tabloya bakildiginda
dontisimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin ($=,375 ve p<,001) ve etik stratejik
liderlik faktorinin (B=,321 ve p<,001) calisma ortami faktorii lizerine 6nemli bir etkiye
sahip oldugu ve doniisiimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin ¢alisma ortami faktoriini
aciklama giiciiniin etik stratejik liderlik faktoriine oranla daha fazla oldugu goriilmiistiir.
Ayrica iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin calisma ortami faktorii
tizerine etkisi istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamustir.

Tablo 2.25°de stratejik liderligi meydana getiren tiim faktorlerin duygusal ¢ekicilik
faktoriine ait toplam varyansin %23’linili acikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde anlamli
oldugu tespit edilmistir (R2:,230 ve F=38,142). Tablo 2.25 incelendiginde etik stratejik
liderlik faktoriiniin ($=,287 p<,001) ve yonetimsel stratejik liderlik faktoriiniin (=,183
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ve p<,001) duygusal ¢ekicilik faktorii lizerine 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve etik
stratejik liderlik faktoriiniin duygusal g¢ekicilik faktoriinii agiklama giicliniin yonetimsel
stratejik liderlik faktoriine oranla daha fazla oldugu goriilmistiir. Ayrica doniisiimsel-
politik ve iletisimsel stratejik liderlik faktorlerinin duygusal ¢ekicilik faktorii tizerine

etkisi istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamustir.

Tablo 2.25’e bakildiginda stratejik liderligi meydana getiren tiim faktorlerin iiriin
ve hizmetler faktoriine ait toplam varyansin %24,5’ini agikladigi ve p<,001 O6nem
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (R?=,245 ve F=41,598). Tablo incelendiginde
doniistimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin (f=,263 ve p<,001) ve etik stratejik
liderlik faktoriiniin ($=,251 ve p<,001) iiriin ve hizmetler faktorii lizerine 6nemli bir
etkiye sahip oldugu ve dontisiimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin tiriin ve hizmetler
faktoriinii agiklama giicliniin etik stratejik liderlik faktoriine oranla daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Ayrica iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin ¢alisma

faktorii lizerine etkisi istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamustir.

Tablo 2.25’de regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek icin bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek igin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,741; 1,517; 1,632)

otokorelasyon olmadigini géstermektedir.

Tablo 2.25. Stratejik Liderlik Faktorlerinin Kurumsal itibar Faktérleri Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktorler Cahsma Ortam Duygusal Cekicilik | Uriin ve Hizmetler
B t B T B t
Déniisiimsel-Politik Stratejik [| ,375™" | 6,439 ,096 1,523 263" 4,206
Liderlik
Etik Stratejik Liderlik 3217 5785 | 2877 4,761 2517 4,216
Tletisimsel Stratejik Liderlik -,078 -1,552 -,006 -,108 -,031 -,566
Yonetimsel Stratejik Liderlik || -,015 -344 | 1837 3,850 ,064 1,362
Durbin Watson 1,741 1,517 1,632
Tolerance DPSL:,377 ESL:415 ISL:500 YSL:,664
VIF DPSL: 2,652 ESL:2,408 ISL:2 YSL: 1,506
R? 346 230 245
Diizeltilmis R? 341 224 239
F 67,705 38,142 41,598

™ p<,001
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H2: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslar1 orgiitlerin KSS faaliyetleri

iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Stratejik liderligin ve boyutlarinin KSS’ye etkisini belirlemek i¢in iki adiml
regresyon analizi yapilmistir. Ilk adimda KSS bagimli degisken, bir biitiin olarak (dért
faktoriin toplami) stratejik liderlik bagimsiz degisken olarak alinmustir. Ikinci adimda,
stratejik liderligi olusturan doniisiimsel-politik, etik, iletisimsel ve yonetimsel stratejik
liderlik boyutlar1 bagimsiz kurumsal itibar ise bagimli degisken olarak ele alinmistir.
Tim adimlarda yapilan F testleri anlamli sonu¢ vermistir. Analiz sonuglar1 Tablo

2.26°da gosterilmektedir.

Asagidaki tabloda goriildiigli gibi, birinci adimda toplam olarak stratejik liderligin
toplam varyansin yaklasik %34,7’sini agikladigi ve p<,001 6nem diizeyinde anlaml
oldugu goriilmektedir (R?=,347 ve F=274,196). Bu durum yOneticilerin stratejik liderlik
davraniglarinin  KSS faaliyetlerinin 6nemli o6l¢iide yordadigini gostermektedir. Bu

verilere bakarak H2’ nin desteklendigi sOylenebilir.

Analizin ikinci adiminda ise stratejik liderlige ait faktorler dikkate alinmig ve ilgili
ti¢ faktoriin toplam varyansin yaklasik %37,3linii agikladig1 ve p<,001 6nem diizeyinde
anlamli bulundugu tespit edilmistir (R°=,373 ve F=76,098). Model anlamli sonug
vermesine ragmen, iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin KSS iizerine
etkisi istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamistir. Bu adimda dontistimsel-
politik stratejik liderlik faktoriiniin ($=,336 ve p<,001), KSS’yi agiklama giiciiniin etik
stratejik liderlige (B=,292 ve p<,001) oranla daha fazla oldugu gériilmektedir. Bu veriler
ozellikle doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderligin KSS iizerinde 6nemli bir etkiye

sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.26’da regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek icin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglart hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,447; 1,526)

otokorelasyon olmadigini géstermektedir.
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Tablo 2.26. Stratejik Liderligin ve Faktorlerinin Kurumsal Sosyal Sorumluluga Etkisi

Bagimh Degisken: Kurumsal Sosyal Sorumluluk
1. A .
Faktorler dim 2. Adum
B t B t
Stratejik Liderlik 589" 16,559
Doniisiimsel-Politik s
Stratejik Liderlik 336 5,895
Etik Stratejik Liderlik - - 292" 5,379
iletisimsel Stratejik
Liderlik ,042 858
Yonetimsel Stratejik
Liderlik -008 849
Durbin Watson 1,447 1,526
Tolerance DPSL.: ,377 ESL: ,415 ISL:,500 YSL: ,664
VIF DPSL: 2,652 ESL: 2,408 ISL:2 YSL: 1,506
R? 347 373
Diizeltilmis R? ,346 368
F 274,196 76,098
“p<,001

Olguya daha derin agidan bakabilmek i¢in stratejik liderligin ve faktorlerinin KSS
faktorleri lizerine etkisi de incelenmistir. ilk olarak stratejik liderligin KSS’yi olusturan
ekonomik-yasal, goniillii, etik faktorleri tlizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan F

testlerinin tamami anlamli sonug vermistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2.27°deki gibidir.

Tablo 2.27°ye bakildiginda stratejik liderligin ekonomik-yasal faktore ait toplam
varyansin %27,6’sin1 (R?=,276 ve F=196,187), goniillii faktoriine ait toplam varyansin
%32’sini (R?=,320 ve F=242438), etik faktriine ait toplam varyansm %25,2’sini
(R2:,252 ve F=173,381) acikladigi ve p<,001 onem diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu adimda stratejik liderligin eknonomik-yasal ($=,525 ve p<,001),
gontlli (B=,566 ve p<,001) ve etik faktorler (f=,502 ve p<,001) iizerine 6énemli bir
etkiye ve en fazla goniillii faktorii agiklama giiciine sahip oldugu goriilmiistiir. Modelde
otokorelasyon olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan Durbin-Watson testi sonuglari hig

bir agamada (sirastyla 1,532; 1,491; 1,695) otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 2.27. Stratejik Liderligin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faktorleri Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler

EE?S%T;II(-S\C()E;;EIII Goniillii Kurumsal Etik Kurumsal

Faktorler Sorumluluk Sosyal Sorumluluk Sosyal Sorumluluk
B t B t B t
Stratejik Liderlik 525" 14,007 566" 15,570 502" 13,167
Durbin Watson 1,532 1,491 1,695
R? ,276 ,320 252
Diizeltilmis R? 274 ,319 250
F 196,187 242,438 173,381
<001

Ikinci olarak stratejik liderligi olusturan doniisiimsel-politik, etik, iletisimsel ve
yonetimsel stratejik liderlik boyutlarmin KSS’yi olusturan ekonomik-yasal, goniillii ve
etik faktorleri tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan F testlerinin tamami anlamli

sonug¢ vermistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2.28°de gdsterilmistir.

Tablo 2.28 incelendiginde stratejik liderligi meydana getiren tiim faktdrlerin
ekonomik-yasal faktoriine ait toplam varyansin %29,7’sini agikladigi ve p<,001 6nem
diizeyinde anlamli oldugu gériilmektedir (R°=,297 ve F=54,043). Tabloya bakildiginda
dontisimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin ($=,278 ve p<,001) ve etik stratejik
liderlik faktoriiniin (=,281 ve p<,001) ekonomik-yasal faktor iizerine 6nemli bir etkiye
sahip oldugu ve etik stratejik liderlik faktoriiniin ekonomik-yasal faktorii agiklama
giicliniin doniistimsel-politik stratejik liderlik faktoriine oranla daha fazla oldugu
gorilmistlir. Ayrica iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin ekonomik-

yasal faktorii lizerine etkisi istatistiksel 6nem diizeylerinde anlamli bulunmamastir.

Tablo 2.28’de stratejik liderligi meydana getiren tiim faktorlerin goniillii faktoriine
ait toplam varyansin %34,4’iinii acikladigr ve p<,001 énem diizeyinde anlamli oldugu
tespit edilmistir (R?=,344 ve F=67,150). Tablo 2.28 incelendiginde déniisiimsel-politik
stratejik liderlik faktorinin (B=,324 ve p<,001) ve etik stratejik liderlik faktoriiniin
(B=,261 ve p<,001) gonilli faktorii lizerine Onemli bir etkiye sahip oldugu ve
dontistimsel-politik stratejik liderlik faktoriiniin goniillii faktoriinti agiklama giiciiniin
yonetimsel stratejik liderlik faktoriine oranla daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayrica
iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin goniillii faktorii iizerine etkisi

istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamastir.
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Tablo 2.28’e bakildiginda stratejik liderligi meydana getiren tiim faktorlerin etik
faktoriine ait toplam varyansin %27,8’ini acikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde anlaml
oldugu goriilmektedir (R?=,278 ve F=49,401). Tablo incelendiginde ddniisiimsel-politik
stratejik liderlik faktoriinin (B=,336 ve p<,001) ve etik stratejik liderlik faktoriiniin
(B=,243 ve p<,001) etik faktorii lizerine 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve doniisiimsel-
politik stratejik liderlik faktoriiniin etik faktoriinii aciklama giiciiniin etik stratejik liderlik
faktoriine oranla daha fazla oldugu gorilmistiir. Ayrica iletisimsel ve yonetimsel
stratejik liderlik faktorlerinin g¢aligma faktorii {lizerine etkisi istatistiksel Onem

diizeylerinde anlamli bulunmamastir.

Tablo 2.28’de regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi ag¢isindan
¢oklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigint tespit etmek icin bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gdsterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigim1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigimni belirlemek igin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglart hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,603; 1,609; 1,675)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 2.28. Stratejik Liderlik Faktorlerinin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faktorleri
Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktorler ik-
EE?B?nT;I(S\c(JEs‘SZII Goniillii Kurumsal Etik Kurumsal
y Sosyal Sorumluluk Sosyal Sorumluluk
Sorumluluk
B t B t B t
Déniisiimsel-Politik 278" 4,604 324" 5,557 336" 5,498
Stratejik Liderlik
Etik Stratejik Liderlik [| ,281"" 4,879 2617 4,704 243" 4,169
iletisimsel Stratejik -,041 ,789 ,084 1,657 -,071 -1,347
Liderlik
Yonetimsel Stratejik -,008 -,176 -,036 -,830 ,060 1,309
Liderlik
Durbin Watson 1,603 1,609 1,675
Tolerance DPSL:,377 ESL:415 ISL:500 YSL:,664
VIF DPSL: 2,652 ESL:2,408 ISL:2 YSL: 1,506
R? 297 344 278
Diizeltilmis R? 291 ,339 273
F 54,043 67,150 49,401

““p<,001
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H3: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslar1 cahsanlarin orgiitleriyle

ozdeslesmesi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Stratejik liderligin ve boyutlarmin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in iki adiml1 regresyon analizi yapilmstir. Ik adimda, orgiitsel 6zdeslesme
bagimli degisken, bir biitiin olarak (dort faktoriin toplami) stratejik liderlik bagimsiz
degisken olarak alinmustir. ikinci adimda, stratejik liderligi olusturan doniisiimsel-
politik, etik, iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik boyutlar1 bagimsiz oOrgiitsel
0zdeslesme ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tiim adimlarda yapilan F testleri

anlamli sonug vermistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.29°da gosterilmektedir.

Asagidaki Tablo 2.29°da goriildiigii gibi, birinci adimda toplam olarak stratejik
liderligin toplam varyansin yaklasik %22,5’in1 agikladigi ve p<,001 6nem diizeyinde
anlamli oldugu goriilmektedir (R?=,225 ve F=149,459). Bu durum yOneticilerin stratejik
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitiiyle 6zdeslesmesini 6nemli Slgiide yordadigini

gostermektedir. Bu verilere bakarak H3’iin desteklendigi sdylenebilir.

Analizin ikinci adiminda ise stratejik liderlige ait faktorler dikkate alinmig ve ilgili
ti¢ faktoriin toplam varyansin yaklasik %23,1’ini agikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde
anlamli bulundugu tespit edilmistir (R?=,231 ve F=38,525). Model anlamli sonug
vermesine ragmen, etik ve yonetimsel stratejik liderlik faktorlerinin orglitsel 6zdeslesme
lizerine etkisi istatistiksel onem diizeylerinde anlamli bulunmamistir. Bu adimda
doniistimsel-politik  stratejik liderlik faktoriiniin - (3=,300 ve p<,001) orgiitsel
Ozdeslesmeyi agiklama giiciiniin iletisimsel stratejik liderlik faktoriine (B=,143 ve
p<,05) oranla daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu veriler 6zellikle doniisiimsel-politik
ve iletisimsel stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde dnemli bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.29°da regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigmi belirlemek icin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,755; 1,767)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 2.29. Stratejik Liderligin ve Faktérlerinin Orgiitsel Ozdeslemeye Etkisi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Faktirler 1. Adim 2. Adim
B t B t

*kk

Stratejik Liderlik 474 12,225 -

Doniisiitmsel-Politik ) i .
Stratejik Liderlik 300 4,755

Etik Stratejik
Liderlik - - 071 1,189

iletisimsel Stratejik o
Liderlik - - 143 2615

Yonetimsel Stratejik
Liderlik - - 021 67

Durbin Watson 1,755 1,767

Tolerance DPSL: ,377 ESL: ,415 ISL: 500 YSL: 664
VIF DPSL: 2,652 ESL: 2,408 ISL: 2 YSL: 1,506
R? 225 231

Diizeltilmis R? 223 225

F 149,459 38,525

*0<,05; *p<,001

H4: Orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ¢alisanlarin

kurumsal itibar algis1 iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

KSS’nin ve boyutlarinin kurumsal itibara etkisini belirlemek i¢in iki adiml
regresyon analizi yapilmistir. Ilk adimda, kurumsal itibar bagimli degisken, bir biitiin
olarak (ii¢ faktoriin toplami) KSS bagimsiz degisken olarak alinmistir. ikinci adimda,
KSS’yi olusturan ekonomik-yasal, goniillii ve etik boyutlar1 bagimsiz kurumsal itibar
ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tiim adimlarda yapilan F testleri anlamli

sonug vermistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.30°da gosterilmektedir.

Asagidaki Tablo 2.30°da goriildiigii gibi, birinci adimda toplam olarak KSS’nin
toplam varyansin yaklasik %351,7’sini agikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde anlaml
oldugu goriilmektedir (R?=,517 ve F=551,350). Bu durum KSS’nin calisanlarin
kurumsal itibar algisin1 énemli dl¢lide yordadigini gostermektedir. Bu verilere bakarak

H4’1in desteklendigi sdylenebilir.

Analizin ikinci adiminda ise KSS’ye ait faktorler dikkate alinmis ve ilgili ¢
faktoriin toplam varyansin yaklasik %53,1’ini agikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde
anlamli bulundugu tespit edilmistir (R2:,531 ve F=193,559). Tablo 2.30 incelendiginde
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etik faktoriiniin (f=,302 ve p<,001), kurumsal itibar1 agiklama giiciiniin ekonomik-
yasal (=,298 ve p<,001) ve goniilli (B=,213 ve p<,001) faktorlerine kiyasla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu veriler kurumsal itibar1 agiklama giicii en az olan

faktoriin goniilli faktori oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.30°da regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gdosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek igin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,821; 1,778)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 2.30. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun ve Faktorlerinin Kurumsal itibara Etkisi

Bagimh Degisken: Kurumsal itibar

Faktorler 1. Adim 2. Adim

B t B t
Kurumsal Sosyal Sorumluluk 719™ 23,481 - -
Ekonomik-Yasal Kurumsal - - ,298™" 5,881
Sosyal Sorumluluk
Goniillit Kurumsal Sosyal - - 213" 4,149
Sorumluluk
Etik Kurumsal Sosyal - - 302 6,984
Sorumluluk
Durbin Watson 1,821 1,778
Tolerance EYKSS: ,356 GKSS: ,348 ETKSS: ,490
VIF EYKSS: 2,807 GKSS: 2,873 ETKSS: 2,040
R? 517 531
Diizeltilmis R? 516 528
F 551,350 193,559

“p<,001

Olguya daha derin agidan bakabilmek i¢in KSS’nin ve faktorlerinin kurumsal itibar
faktorleri iizerine etkisi de incelenmistir. ilk olarak KSS’nin kurumsal itibar1 olusturan
calisma ortami, duygusal ¢ekicilik, iirlin ve hizmetler faktorleri lizerindeki etkisine

bakilmistir. Yapilan F testlerinin tamami anlamli sonu¢ vermistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 2.31°deki gibidir.

Tablo 2.31°e bakildiginda KSS’nin ¢alisma ortami faktoriine ait toplam varyansin

%46,6’sim (R?=,466 ve F=448,677), duygusal ¢ekicilik faktoriine ait toplam varyansin
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%39’unu (R2:,390 ve F=328,713), iirlin ve hizmetler faktoriine ait toplam varyansin
%41’ini (R?=,410 ve F=357,980) acikladig1 ve p<,001 énem diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu adimda KSS’nin ¢aligma ortami faktoriinii agiklama giiciiniin (3=,682
ve p<,001) duygusal cekicilik (B=,624 ve p<,001) ile iriin ve hizmetler (3=,640 ve
p<,001) faktorlerine kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan Durbin-Watson
testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirastyla 1,976; 1,674; 1,803) otokorelasyon olmadigini

gostermektedir.

Tablo 2.31. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Kurumsal itibar Faktorleri Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktorler Calisma Ortam Duygusal Cekicilik | Uriin ve Hizmetler
B t B t B t
Kurumsal Sosyal || 682" 21,182 | 624 | 18130 | ,640™ | 18,920
Sorumluluk
Durbin Watson 1,976 1,674 1,803
R? 466 ,390 410
Diizeltilmis R? 465 ,388 ,409
F 448,677 328,713 357,980
“p<,001

Ikinci olarak KSS’yi olusturan ekonomik-yasal, goniilli ve etik boyutlarmin
kurumsal itibari olusturan g¢alisma ortami, duygusal c¢ekicilik, tiriin ve hizmetler
faktorleri lizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan F testlerinin tamami anlamli sonug

vermistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2.32°de gosterilmistir.

Tablo 2.32 incelendiginde KSS’yi meydana getiren tiim faktorlerin ¢alisma ortami
faktoriine ait toplam varyansin %46,9’unu agikladig: ve p<,001 6nem diizeyinde anlamli
oldugu goriilmektedir (R*=,469 ve F=151,217). Tabloya bakildiginda goniillii faktoriiniin
caligma ortami faktoriinii agiklama giiciinin ($=,301 ve p<,001), ekonomik-yasal
(B=,250 ve p<,001) ve etik (p=,208 ve p<,001) faktorlerine kiyasla daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Tablo 2.32°de KSS’yi meydana getiren tiim faktorlerin duygusal cekicilik faktoriine
ait toplam varyansin %43,5’ini acikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde anlamli oldugu

tespit edilmistir (R2=,435 ve F=131,578). Tablo 2.32 incelendiginde etik faktoriin
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duygusal c¢ekicilik faktoriinii agiklama giiciiniin (=,402 ve p<,001) ekonomik-yasal
(B=,285 ve p<,001) faktore kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica gontlli
faktoriiniin duygusal ¢ekicilik faktorii lizerine etkisi istatistiksel 6nem diizeylerinde

anlamli bulunmamastir.

Tablo 2.32°ye bakildiginda KSS’yi meydana getiren tim faktorlerin {iriin ve
hizmetler faktoriine ait toplam varyansin %41,8’ini agikladig1 ve p<,001 énem diizeyinde
anlamli oldugu goriilmektedir (R2=,418 ve F=122,862). Tablo incelendiginde ekonomik-
yasal faktoriin tiriin ve hizmetler faktoriini agiklama giiciiniin ($=,287 ve p<,001) etik
(B=,244 ve p<,001) ve goniilli (B=,189 ve p<,01) faktorlerine kiyasla daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.32°de regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek icin bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigini gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek igin
yapilan Durbin-Watson testi sonuglart hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,963; 1,651; 1,785)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 2.32. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faktérlerinin Kurumsal Itibar Faktorleri
Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler

Faktorler Cahsma Ortaam | Duygusal Cekicilik | Uriin ve Hizmetler

B t B t B t
Ekonomik-Yasal || ,250™" | 4,645 | 285" 5130 | ,2877" | 5,083
KSS
Goniillii KSS ;3017 | 5526 ,037 ,662 189" 3,309
Etik KSS 208" | 4536 | ,402"" 8,483 | ,244™ | 5,072
Durbin Watson 1,963 1,651 1,785
Tolerance EYKSS: ,356 GKSS: ,348 ETKSS: ,490
VIF EYKSS: 2,807 GKSS: 2,873 ETKSS: 2,040
R? ,469 435 418
Diizeltilmis R? 466 432 415
F 151,217°" 131,578™ 122,862""

“p<,01; "7p<,001



207

HS: Cahsanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri kurumsal itibar algilarn iizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibara ve boyutlarina etkisini gdsteren Tablo
2.33°de orgiitsel 6zdeslesme bagimsiz ve sirasiyla kurumsal itibar ile kurumsal itibar1
meydan getiren ¢alisma ortami, duygusal cekicilik, iiriin ve hizmetler boyutlar1 bagiml

degisken olarak alinmistir. Tiim adimlarda yapilan F testleri anlamli sonug vermistir.

Tablo 2.33’de goriildiigii gibi, orglitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibara ait toplam
varyansin yaklasik %31,8’ini acikladigi ve p<,001 6nem diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir  (R?=,318 ve F=240,137). Bu durum calisanlarin  Grgiitiiyle
0zdeslesmesinin kurumsal itibar algilarin1 6nemli 6l¢iide yordadigini gostermektedir.

Bu verilere bakarak H5’in desteklendigi sdylenebilir.

Ayrica Tablo 2.33 incelendiginde Orgiitsel 6zdeslesmenin c¢alisma ortami
faktoriine ait toplam varyansin %26,2’sini (R?=,262 ve F=182,946), duygusal cekicilik
faktoriine ait toplam varyansin %25,2sini (R?=,252 ve F=173,365) ile iiriin ve
hizmetler faktoriine ait toplam varyansin %27,5’ini (R2=,275 ve F=195,251) acikladig
ve p<,001 6nem diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica tablo incelendiginde
orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisma ortami (=,512 ve p<,001), duygusal ¢ekicilik ($=,502
p<,001) ve iiriin ve hizmetler (3=,524 ve p<,001) faktorleri lizerine 6nemli bir etkiye ve

en fazla {irlin ve hizmetler faktoriinii agiklama giiciine sahip oldugu goriilmiistiir.

Modelde otokorelasyon olup olmadigimi belirlemek igin yapilan Durbin-Watson
testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,576; 1,660; 1,623; 1,630) otokorelasyon

olmadigin1 géstermektedir.

Tablo 2.33. Orgiitsel Ozdeslesmenin Kurumsal itibar ve Faktérleri Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler

Faktorler Kurumsal Calisma Ortamn | Duygusal Cekicilik Uriin ve

Itibar Hizmetler

B t B t B t B t

Orgiitsel Ozdeslesme || 564" | 15,496 | 512" | 13,526 | ,502°" | 13,167 | ,524™" | 13,973
Durbin Watson 1,576 1,660 1,623 1,630
R? ,318 ,262 252 275
Diizeltilmis R? 317 261 250 273
F 240,137 182,946 173,365 195,251

““p<,001
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H6: Orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri cahsanlarin orgiitle

ozdesleslesmesi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

KSS’nin ve boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisini belirlemek icin iki adimli
regresyon analizi yapilmustir. Ilk adimda, orgiitsel 6zdeslesme bagimli degisken, bir
biitiin olarak (ii¢ faktoriin toplami) KSS bagimsiz degisken olarak alinmustir. Ikinci
adimda, KSS’yi olusturan c¢aligma ortami, duygusal ¢ekicilik, {irtin ve hizmetler
faktorleri bagimsiz orgiitsel 6zdeslesme ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tim
adimlarda yapilan F testleri anlamli sonu¢ vermistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.34’de

gosterilmektedir.

Asagidaki Tablo 2.34’de goriildiigii gibi, birinci adimda toplam olarak KSS’nin
toplam varyansin yaklasik %36,2°sini agikladigr ve p<,001 6nem diizeyinde anlaml
oldugu goriilmektedir (R?=,362 ve F=292,402). Bu durum orgiitiin KSS faaliyetlerinin
calisanlarin Orgiitle 6zdeslesmelerini 6nemli Olglide yordadigini gostermektedir. Bu

verilere bakarak H6 nin desteklendigi sylenebilir.

Analizin ikinci adiminda ise KSS’ye ait faktorler dikkate alinmis ve ilgili ti¢
faktoriin toplam varyansin yaklasik %37,1’ini agikladigi ve p<,001 énem diizeyinde
anlamli bulundugu tespit edilmistir (R2:,371 ve F=100,747). Bu adimda gonilli
faktoriin orgiitsel 6zdeslesmeyi agiklama giiciiniin ($=,265 ve p<,001), etik (f=,235 ve
p<,001) ve ekonomik-yasal (B=,178 ve p<,01) faktorlere kiyasla daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Tablo 2.34’de regresyon analizinde elde edilen bulgularin giivenilirligi agisindan
coklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini tespit etmek ic¢in bagimsiz
degiskene ait VIF ve tolerans degerleri gosterilmis ve bu degerlerin bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigin1 gosterdigi ortaya konmustur
(VIF<10, Tolerans>,2). Modelde otokorelasyon olup olmadigini belirlemek icin yapilan
Durbin-Watson testi sonuglart hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,827; 1,832) otokorelasyon

olmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 2.34. Kurumsal Sosyal

Sorumluluk ve Faktérlerinin Orgiitsel Ozdeslesme
Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Faktorler 1. Adim 2. Adim

B t B t
Kurumsal Sosyal Sorumluluk 602" 17,100 - -
Ekonomik Yasal Kurumsal Sosyal - - 178" 3,030
Sorumluluk
Géniillii Kurumsal Sosyal - - 265" 4,466
Sorumluluk
Etik Kurumsal Sosyal Sorumluluk - - 235" 4,694
Durbin Watson 1,827 1,832
Tolerance EYKSS: ,356 GKSS: ,348 ETKSS: ,490
VIF EYKSS: ,2,807 GKSS: 2,873 ETKSS: 2,040
R? 362 371
Diizeltilmis R? ,361 367
F 292,402 100,747

"0<,0L; " p<,001

Arastirma modelinde araci degisken olarak ifade edilen KSS ve orgiitsel
0zdeslesme degiskenlerinin aracilik etkisinin olup olmadigi regresyon analizi ile test
edilmistir. Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in asagida siralanan Baron ve Kenny’nin
(1986) adimlar1 olarak da anilan bazi kosullarin saglanmasi1 gerekmektedir (Baron ve

Kenny, 1986: 1177):

1. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degiskenin araci degigken tizerinde etkisi olmalidir.

3. Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.

4. Aract degisken, bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda ortaya ¢ikan iliski
anlaml degilse tam aracilik etkisinden (full mediation); bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik
(partial mediation) etkisinden s6z edilmektedir (Howell, 2013: 547; McKinnon
vd., 2010: 594; Burmaoglu vd., 2013).

Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in ayrica bagimsiz degiskenin (arac1 degisken
vasitastyla) bagimli degisken {izerindeki dolayli etkisinin anlamli olup olmadigini da

saptamak gerekmektedir.

Bu ol¢liimii yapmak igin literatiirde siklikla kullanilan ve giivenilen Sobel Testi

(Sobel, 1982) kullanilmaktadir. Bu testte, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon
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katsayilar1 (B) ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplama

yapilmaktadir.

H7: Yoneticilerin stratejik liderlik davramislarinin cahsanlarin kurumsal

itibar algisi iizerindeki etkisinde orgiitiin KSS faaliyetleri araci rol oynar.

Tablo 2.35’de goriildiigii gibi, Baron ve Kenny’in sartlar1 saglanmstir. ilk sarta
gore bagimsiz degiskenin (stratejik liderlik) bagimli degisken (kurumsal itibar) lizerinde
anlaml etkisi (B=,552; p<,001) oldugu goriilmektedir. ikinci sarta gdre bagimsiz
degiskenin (stratejik liderlik) araci degisken (KSS) iizerinde anlamli bir etkisi (f=,589;
p<,001) bulunmaktadir. Ugiincii sarta gore araci degiskenin (KSS) bagimli degisken
(kurumsal itibar) iizerinde anlamli bir etkisi (=,719; p<,001) vardir. Son olarak,
bagimsiz degisken (stratejik liderlik) ile araci degisken (KSS) birlikte modele dahil
edilmis ve bagimli degisken (kurumsal itibar) aciklanmaya calisilmistir. Son adim
incelendiginde, stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskide bir anlamsizlagma
olmadig ancak etki diizeyinin azaldigi (B=,196; p<,001) ve KSS’nin de kurumsal itibar
tizerindeki etkisinin devam ettigi (f=,603; p<,001) goriilmektedir. Bu bulgu stratejik
liderligin kurumsal itibara etkisinde KSS’nin kismi aracilik rolii istlendigini

gostermektedir.

Ancak araci etkinin varligindan emin olmak i¢in Beta () degerlerindeki azalma
miktariin anlamliligmin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu anlamlilik diizeyi tespit
etmek icin Sobel Testi kullanilmistir. Sobel Testi sonucglart z=13,574; p<,001 olarak
bulunmustur. Bu sonuglara gore Beta degerlerinde meydana gelen azalma anlamlidir.

Bu bulgu ile hipotez 7 kismen destek bulmustur.

Son olarak, tigiincii asamada iki farkli degisken, bagimsiz degisken olarak modele
dahil edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik (multicollinearity) olup olmadig: tespit edilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in bakilmasi gerekenler Tolerance ve VIF degerleridir. Elde
edilen VIF (1,532) ve Tolerance (,653) degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu
baglanti olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir (VIF<10, Tolerans>,2,). Ayrica
modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmigtir. Bunun igin yapilan Durbin-
Watson testi sonuglart hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,570; 1,447; 1,821; 1,839)

otokorelasyon olmadigini géstermektedir.
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Tablo 2.35. Stratejik Liderligin Kurumsal Itibar Uzerine Etkisinde Kurumsal Sosyal
Sorumlulugun Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler

- Lammic | ity | | SAwmes |4 Avae

Kurumsal Itibar Sorumluluk Kurumsal Itibar Kurumsal Itibar

B t B t B t B t
Stratejik Liderlik 552" | 15,017 | ,589™ | 16,559 - ,196™" 5,31
Kurumsal Sosyal - - - - 719" | 23481 | 6037 | 16,333
Sorumluluk
R? ,305 347 517 542
DR? ,303 ,346 516 ,540
F 225,519 274,196 551,350 304,327
Durbin-Watson 1,570 1,447 1,821 1,839
Tolerance - - - ,653
VIF - - - 1,532
Sobel Test 13,574™
“p<,001

Arastirmada araci etkiye faktér bazinda da bakilmistir. Bu amagla bagimsiz
degisken olan stratejik liderligin faktorlerinin kurumsal itibar iizerine etkisinde KSS’nin
aracilik rolii olup olmadig1 incelenmistir. H1 hipotezinin desteklenip desteklenmedigini
aragtirmak icin yapilan regresyon analizi sonucunda stratejik liderlik boyutlarindan
dontigiimsel-politik ve etik boyutlarinin kurumsal itibar iizerinde anlamh bir etkiye
sahip oldugu; diger stratejik liderlik faktorleri olan iletisimsel ve yonetimsel stratejik
liderligin kurumsal itibar lizerinde bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle
iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderligin kurumsal itibar tizerindeki etkisinde
KSS’nin aracilik etkisini test etmek icin gerekli olan ‘bagimsiz degiskenin bagimli
degisken {lizerinde etkisi olmalidir’ sartt saglanamamistir. Dolayisiyla doniisiimsel-
politik ve etik stratejik liderlik boyutlar1 bagimsiz degisken olarak ele alinmig ve bu
boyutlarin kurumsal itibar {lizerine etkisinde KSS’nin aracilik etkisi olup olmadig: test

edilmistir.

Tablo 2.36’da goriildiigi gibi bagimsiz degiskenlerin (doniisiimsel-politik ve etik
stratejik liderlik) bagimli degisken (kurumsal itibar) lizerinde anlamli etkisi (sirasiyla
B=,303; p<,001 ve p=312; p<,001) oldugu goriilmektedir. Ikinci sarta gore bagimsiz
degiskenin (doniistimsel-politik ve etik stratejik liderlik) arac1 degisken (KSS) tizerinde
anlamli bir etkisi (sirastyla f=,349; p<,001 ve p=,306; p<,001) bulunmaktadir. Ugiincii
sarta gore araci degiskenin (KSS) bagimh degisken (kurumsal itibar) {izerinde anlamli

bir etkisi (B=,719; p<,001) vardir. Son olarak, bagimsiz degisken (doniisiimsel-politik
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ve etik stratejik liderlik) ile araci degisken (KSS) birlikte modele dahil edilmis ve
bagimli degisken (kurumsal itibar) agiklanmaya c¢alisilmigtir. Son adim incelendiginde,
doniistimsel-politik ve etik stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskide bir
anlamsizlasma olmadig1 ancak etki diizeyinin azaldig1 (sirastyla =,097, p<,05; p=,132,
p<,01) ve KSS’nin de kurumsal itibar iizerindeki etkisinin devam ettigi (p=,589;
p<,001) gorilmektedir. Bu bulgu donisiimsel-politik ve etik stratejik liderligin

kurumsal itibara etkisinde KSS’nin kismi aracilik rolii iistlendigini géstermektedir.

Ancak araci etkinin varligindan emin olmak i¢in Beta () degerlerindeki azalma
miktarinin anlamliliginin tespit etmek i¢in kullanilan Sobel Testi sonuglart doniisiimsel-
politik stratejik liderlik i¢cin z=6,611; p<,001 ve etik stratejik liderlik icin z=5,743;
p<,001 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére Beta degerlerinde meydana gelen azalma

anlamlidir.

Son olarak, Tablo 2.36 incelendiginde her asamada birden fazla degiskenin
bagimsiz degisken olarak ele alindigr goriilmektedir. Bu nedenle ¢oklu dogrusallik
(multicollinearity) olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun igin
bakilmasi gereken VIF ve Tolerance degerleri tabloda da gosterildigi gibi degiskenler
arasinda c¢oklu dogrusallik olmadigmi gostermektedir (VIF<10, Tolerans>,2). Ayrica
modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmistir. Bunun i¢in yapilan Durbin-
Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,579; 1,516; 1,821; 1,824)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 2.36. Déniisiimsel-Politik ve Etik Stratejik Liderligin Kurumsal Itibar Uzerine
Etkisinde Kurumsal Sosyal Sorumlulukgun Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktor 1. Asama: Kurzl;rﬁssaalngz):syal 3. Asam_a: 4. Asama:
Kurumsal Itibar Kurumsal Itibar Kurumsal Itibar
Sorumluluk
B _ t B_ t B t B t
Déniisiimsel- 3037 [5693 |,3497 6,791 - - 097" 2,124
Politik Stratejik
Liderlik
Etik Stratejik 31277 5876 | ,306" | 5,962 - - 1327 2,915
Liderlik
Kurumsal Sosyal | - - - - 71977 | 23481 | 5897 | 15,699
Sorumluluk
R? ,328 372 517 546
Diizeltilmis R’ ,325 ,370 516 543
F 125,158" 152,200 551,350 205,430
Durbin-Watson 1,579 1,516 1,821 1,824
DPSL: ,425
Tolerance ,463 ,463 - ESL.: ,433
KSS: ,628
DPSL: 2,352
VIF 2,159 2,159 - ESL: 2,308
KSS: 1,592
DPSL: 6,611
Sobel ESL: 5,743™"
“"p<,001

H8: Yoneticilerin stratejik liderlik davramislarinin kurumsal itibar algisi

uizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme araci rol oynar.

Tablo 2.37°de Baron ve Kenny’in sartlarmin saglanmis oldugu goriilmektedir. ik
sarta gore bagimsiz degiskenin (stratejik liderlik) araci degisken (Orgiitsel 6zdeslesme)
lizerinde anlaml bir etkisi (B=,474, p<,001) bulunmaktadir. Ikinci sarta gére bagimsiz
degiskenin (stratejik liderlik) bagimli degisken (kurumsal itibar) lizerinde anlamli etkisi
(B=,552; p<,001) oldugu goriilmektedir. Son olarak, bagimsiz degisken (stratejik
liderlik) ile araci degisken (Orgiitsel 6zdeslesme) birlikte modele dahil edilmis ve
bagimli degisken (kurumsal itibar) agiklanmaya c¢alisilmistir. Son adim incelendiginde,
stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iligkide anlamsizlasma olmadig1 ancak
etki diizeyinin azaldigin1 goriilmektedir (=,367; p<,001). Bu bulgu stratejik liderligin
kurumsal itibara etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik rolii tistlendigini

gostermektedir.
Beta (B) degerlerindeki azalma miktarinin anlamliliginin tespit edilmesinde

kullanilan Sobel Testi sonuglar1 z=9,654; p<,001 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gore
Beta degerlerinde meydana gelen azalma anlamlidir. Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan

hipotez 8 kismen destek bulmustur.
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Son olarak ii¢lincli asamada iki farkli degisken, bagimsiz degisken olarak modele
dahi edildigi i¢in bakilmasi gereken VIF (1,290) ve Tolerance (,775) degerleri bagimsiz
degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir (VIF<10,
Tolerans >,2). Ayrica modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmistir. Bunun
icin yapilan Durbin-Watson testi sonuclar1 hi¢ bir asamada (sirasiyla 1,570; 1,755;
1,576; 1,669) otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 2.37. Stratejik Liderligin Kurumsal Itibar Uzerine Etkisinde Orgiitsel
Ozdeslesmenin Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler

1. Asama: 2. Asama: Orgiitsel 3. Asama: 4. Asama:
Faktor Kurumsal itibar Ozdeslesme Kurumsal itibar | Kurumsal itibar

B t B t B t B t
Stratejik Liderlik 5527 |15017 | 4747 | 12225 - = 367 | 9,636
Orgiitsel Ozdeslesme - - - - 564 | 15496 | ,390" | 10,239
R? ,305 ,225 ,318 422
Diizeltilmis R® ,303 223 317 420
F 225,519" 149,459 240,137 187,916
Durbin-Watson 1,570 1,755 1,576 1,669
Tolerance - - - 75
VIF - - - 1,290
Sobel 9,654

*

“p<,05 Tp<,01 "p<,001

Arastirmada stratejik liderligin faktorlerinin kurumsal itibar {izerindeki etkisi
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisinin olup olmadigini da bakilmistir. Bu nedenle
kurumsal itibar {izerinde etkisi olan doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderlik
boyutlart bagimsiz degisken olarak ele alinmustir.

Tablo 2.38’de goriildiigii gibi bagimsiz degiskenlerin (doniistimsel-politik ve etik
stratejik liderlik) bagimli degisken (kurumsal itibar) iizerinde anlamli etkisi (sirasiyla
B=,303; p<,001 ve B=312; p<,001) oldugu goriilmektedir. Ikinci sarta gére bagimsiz
degiskenin (doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderlik) araci degisken (Orgiitsel
0zdeslesme) tizerinde anlamli bir etkisi (sirasiyla =,368; p<,001 ve B=,126; p<,05)
bulunmaktadir. Ugiincii sarta gore araci degiskenin (orgiitsel 6zdeslesme) bagimli
degisken (kurumsal itibar) {lizerinde anlamli bir etkisi (f=,564; p<,001) vardir. Son
olarak, bagimsiz degisken (doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderlik) ile araci
degisken (oOrgiitsel O6zdeslesme) birlikte modele dahil edilmis ve bagimli degisken
(kurumsal itibar) aciklanmaya calisilmistir. Son adim incelendiginde, doéniisiimsel-
politik ve etik stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliskide bir anlamsizlagma

olmadig1 ancak etki diizeyinin azaldig1 (sirasiyla p=,161, p<,01; =264, p<,001) ve
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orgiitsel 6zdeslesmenin de kurumsal itibar tizerindeki etkisinin devam ettigi (p=,589;
p<,001) gorilmektedir. Bu bulgu donisiimsel-politik ve etik stratejik liderligin
kurumsal itibara etkisinde orgiitsel O6zdeslesmenin kismi aracilik rolii {stlendigini

gostermektedir.

Ancak araci etkinin varligindan emin olmak i¢in Beta () degerlerindeki azalma
miktariin anlamliliginin tespit etmek icin kullanilan Sobel Testi sonuglar1 doniisiimsel-
politik stratejik liderlik i¢in z=5,920; p<,001 ve etik stratejik liderlik i¢in z=2,178;
p<,05 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore Beta degerlerinde meydana gelen azalma
anlamlidir.

Son olarak, Tablo 2.38 incelendiginde her asamada birden fazla degiskenin
bagimsiz degisken olarak ele alindigr goriilmektedir. Bu nedenle ¢oklu dogrusallik
(multicollinearity) olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun igin
bakilmasi gereken Tolerance ve VIF degerleri tabloda da gosterildigi gibi degiskenler
arasinda coklu dogrusallik olmadigimi gdstermektedir (VIF<10, Tolerans>,2). Ayrica
modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmistir. Bunun ig¢in yapilan Durbin-
Watson testi sonuglari hi¢ bir asamada (sirastyla 1,579; 1,740; 1,740; 1,693)

otokorelasyon olmadigini géstermektedir.

Tablo 2.38. Déniisiimsel-Politik ve Etik Stratejik Liderligin Kurumsal Itibar Uzerine
Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktor 1. Asama: 2. Asama: 4. Asama:
A 3. Asama:
KL_Jr.umsaI _Orgiitsel Kurumsal itibar KL_Jr.umsaI
Itibar Ozdeslesme Itibar
B t g t g t g t
Déniisiimsel-Politik ,303™" | 5,693 | ,368™" | 6,425 - - 1617 | 3,194
Stratejik Liderlik
Etik Stratejik Liderlik 312" | 5,876 | ,126" | 2,203 - - 264" | 5,423
Orgiitsel Ozdeslesme - - - - |,564™"| 15,496 | ,386"" | 10,346
R? 328 ,219 318 444
Diizeltilmis R? 325 216 317 440
F 125,158"" 72,190 240,137 136,334
Durbin-Watson 1,579 1,740 1,740 1,693
Tolerance ,463 ,463 - DPSL.: ,429
ESL: ,459
00:,781
VIF 2,159 2,159 - DPSL: 2,332
ESL: 2,179
00: 1,281
Sobel DPSL: 5,920
ESL:2,178"

"0<,06 " p<,0L " p<,001
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H9: Yoneticilerin stratejik liderlik davramslarinin ¢alhisanlarin orgiitiiyle

ozdeslesmesi iizerindeki etkisinde KSS araci rol oynar.

Tablo 2.39’da goriildiigii gibi, Baron ve Kenny’in sartlar1 saglanmistir. {1k sarta
gore sarta gore bagimsiz degiskenin (stratejik liderlik) bagimli degisken (Orgiitsel
ozdeslesme) iizerinde anlamli etkisi (B=,474; p<,001) oldugu gériilmektedir. ikinci sarta
gore bagimsiz degiskenin (stratejik liderlik) araci degisken (KSS) tizerinde anlamli bir
etkisi (B=,589; p<,001) bulunmaktadir. Ugiincii sarta gore araci degiskenin (KSS)
bagimli degisken (orgiitsel 6zdeslesme) iizerinde anlamli bir etkisi (=,602; p<,001)
vardir. Son olarak, bagimsiz degisken (stratejik liderlik) ile aracit degisken (KSS)
birlikte modele dahil edilmis ve bagimli degisken (6rgiitsel 6zdeslesme) agiklanmaya
calisilmigtir. Son adim incelendiginde, stratejik liderlik ile oOrgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskide bir anlamsizlasma olmadig1 ancak etki diizeyinin azaldig1 (f=,183;
p<,001) ve KSS’nin de orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin devam ettigi (=,494;
p<,001) goriilmektedir. Bu bulgu stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde

KSS’nin kismi aracilik rolii tistlendigini gdstermektedir.

Ancak araci etkinin varhigindan emin olmak i¢in Beta (B) degerlerindeki azalma
miktarinin anlamliligini tespit etmek igin kullanilan Sobel Testi sonuglari z=11,852;
p<,001 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gore Beta degerlerinde meydana gelen azalma

anlamlidir. Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan hipotez 9 kismen destek bulmustur.

Son olarak, ti¢lincii adimda iki farkli degisken, bagimsiz degisken olarak modele
dahil edildigi i¢in ¢oklu dogrusallik (multicollinearity) olup olmadig: tespit edilmesi
gerekmektedir. Bunun igin bakilmasi gerekenler Tolerance ve VIF degerleridir. Elde
edilen VIF (1,532) ve Tolerance (,653) degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu
baglanti1 olmadigim1 dogrulayan sonuglar vermistir (VIF<10, Tolerans>,2). Ayrica
modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmistir. Bunun i¢in yapilan Durbin-
Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (swrasiyla 1,755; 1,447; 1,827; 1,882 )

otokorelasyon olmadigini géstermektedir.
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Tablo 2.39. Stratejik Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Etkisinde Kurumsal
Sosyal Sorumlulugun Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktor 1. Asama: 2. Asama: 3. Asama: Orgiitsel | 4. Asama: Orgiitsel
_Orgiitsel Kurumsal Sosyal Ozdeslesme Ozdeslesme
Ozdeslesme Sorumluluk
B t B t B t B T
Stratejik Liderlik || ,474™ | 12,225 | 589" | 16,559 - - ,183™" 4,275
Kurumsal Sosyal - - - - 60277 | 17,100 | ,494™ 11,523
Sorumluluk
R? 225 ,347 362 384
Diizeltilmis R? 223 ,346 ,361 382
F 149,459 274,196 292,402 160,245
Durbin-Watson 1,755 1,447 1,827 1,882
Tolerance - - - ,653
VIF - - - 1,532
Sobel 11,852

*:

“p<,05 Tp<,01 "Tp<,001

Arastirmada araci etkiye faktor bazinda da bakilmistir. Bu amagla bagimsiz
degisken olan stratejik liderligin faktorlerinin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisinde
KSS’nin aracilik rolii olup olmadigi incelenmistir. H3 hipotezinin desteklenip
desteklenmedigini arastirmak icin yapilan regresyon analizi sonucunda stratejik liderlik
boyutlarindan dontisiimsel-politik ve iletisimsel stratejik liderlik boyutlarinin orgiitsel
0zdeslesme iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu; diger stratejik liderlik faktorleri
olan etik ve yonetimsel stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde bir etkisinin
olmadig1 gorilmiistiir. Bu nedenle etik ve yonetimsel stratejik liderligin orgiitsel
0zdeslesme iizerindeki etkisinde KSS’nin aracilik etkisini test etmek icin gerekli olan
‘bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir’ sart1 saglanamamastir.
Dolayisiyla doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderlik boyutlar1 bagimsiz degisken
olarak ele alinmis ve bu boyutlarin orgiitsel 6zdeslesme {izerine etkisinde KSS’nin

aracilik etkisi olup olmadigi test edilmistir.

Tablo 2.40°da gorildigi gibi bagimsiz degiskenlerin (doniisiimsel-politik ve
iletisimsel stratejik liderlik) bagimli degisken (Orgiitsel 6zdeslesme) lizerinde anlamh
etkisi (sirasiyla p=,360; p<,001 ve B=,170; p<,001) oldugu goriilmektedir. Ikinci sarta
gore bagimsiz degiskenin (doniistimsel-politik ve iletisimsel stratejik liderlik) araci
degisken (KSS) ftizerinde anlamli bir etkisi (sirastyla B=,493; p<,001 ve P=124;
p<,001) bulunmaktadir. Ugiincii sarta gore araci degiskenin (KSS) bagimli degisken
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(orgiitsel 6zdeslesme) iizerinde anlamli bir etkisi (=,602; p<,001) vardir. Son olarak,
bagimsiz degisken (doniisiimsel-politik ve iletisimsel stratejik liderlik) ile araci
degisken (KSS) birlikte modele dahil edilmis ve bagimli degisken (orgiitsel 6zdeslesme)
aciklanmaya calisilmistir. Son adim incelendiginde, doniisiimsel-politik ve iletisimsel
stratejik liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide bir anlamsizlasma olmadigi
ancak etki diizeyinin azaldigi (sirasiyla p=,108, p<,05; p=,109, p<,05) ve KSS’nin de
orglitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin devam ettigi (=,492; p<,001) gorilmektedir.
Bu bulgu doniistimsel-politik ve iletisimsel stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye

etkisinde KSS’nin kismi aracilik rolii tistlendigini gostermektedir.

Ancak araci etkinin varligindan emin olmak i¢in Beta (B) degerlerindeki azalma
miktarinin anlamliliginin tespit etmek i¢in kullanilan Sobel Testi sonuglar1 doniisiimsel-
politik stratejik liderlik igin z=8,791; p<,001 ve iletisimsel stratejik liderlik igin
7z=2,609; p<,01 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gére Beta degerlerinde meydana

gelen azalma anlamlidir.

Son olarak, Tablo 2.40 incelendiginde her asamada birden fazla degiskenin
bagimsiz degisken olarak ele alindigr goriilmektedir. Bu nedenle ¢oklu dogrusallik
(multicollinearity) olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun igin
bakilmas1 gereken Tolerance ve VIF degerleri tabloda da gosterildigi gibi degiskenler
arasinda ¢oklu dogrusallik olmadigmi gostermektedir (VIF<10, Tolerans>,2). Ayrica
modelde otokorelasyon olup olmadigina da bakilmistir. Bunun i¢in yapilan Durbin-
Watson testi sonuglar1 hi¢ bir asamada (swrasiyla 1,766,; 1,522; 1,827; 1,879)

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 2.40. Doniistimsel-Politik ve Etik Stratejik Liderligin Kurumsal Sosyal
Sorumluluk Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisi

Bagimh Degiskenler
Faktor 1. Asama: Orgiitsel 2. Asama: 3. Asama: Orgiitsel | 4. Asama: Orgiitsel
Ozdeslesme Kurumsal Sosyal Ozdeslesme Ozdeslesme
Sorumluluk
B t B t B t B t
Déniisiimsel- ,350"" 6,867 4937 | 10,432 - - ,108" 2,155
Politik
Stratejik
Liderlik
iletisimsel 170" 3,339 124™ 2,627 - - ,109" 2,388
Stratejik
Liderlik
Kurumsal - - - - 602" 17,100 | ,492"" | 11,593
Sosyal
Sorumluluk
R? ,229 ,337 ,362 ,389
Diizeltilmis R? 226 ,335 ,631 ,385
F 76,183™" 130,867 292,402 108,773
Durbin-Watson 1,766 1,522 1,827 1,879
DPSL: 477
Tolerance 578 ,578 - ISL: ,570
KSS: ,663
DPSL.: 2,096
VIF 1,730 1,730 - ISL: 1,753
KSS: 1,509
DPSL: 8,791
Sobel ISL: 2,609"

*:

“p<,05 Tp<,01 Tp<,001

Arastirmanin hipotezlerinin testi i¢in yapilan regresyon analizleri neticesinde

ortaya ¢ikan sonuglara dair 6zet sunuma Tablo 2.41°de yer verilmistir.



220

Tablo 2.41. Hipotez Testleri

No Hipotez p Sonug

H1 | Yoneticilerin stratejik liderlik davranislar1 ¢alisanlarin kurumsal itibar algilar1 | p<,001 Desteklendi
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H2 | Yoneticilerin stratejik liderlik davramiglart orgiitlerin KSS faaliyetleri | p<,001 Desteklendi
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H3 | Yoneticilerin ~ stratejik  liderlik davramiglari  ¢alisanlarin  Orgiitleriyle | p<,001 Desteklendi
6zdeslesmesi lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H4 | Orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri galisanlarm kurumsal itibar | p<,001 Desteklendi
algis1 lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
H5 | Calisanlarin o6rgiitle 6zdeslesmeleri kurumsal itibar algilari iizerinde olumlu bir | p<,001 Desteklendi

etkiye sahiptir.

H6 p<,001 Desteklendi

Orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ¢alisanlarin drgiitle
Ozdesleslesmesi tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H7 | Yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin galisanlarin kurumsal itibar algis1 | p<,001 Desteklendi
iizerindeki etkisinde orgiitiin KSS faaliyetleri araci rol oynar. (Kismi Aracilik)
H8 p<,001 Desteklendi

Yoneticilerin stratejik liderlik davraniglarinin kurumsal itibar algisi tizerindeki

Kismi Aracilik
etkisinde orgiitsel 6zdeslesme araci rol oynar. (Kismi Aracilik)

H9 | Yoneticilerin ~ stratejik  liderlik  davraniglarimin  ¢alisanlarin ~ 6rgiitiiyle | p<,001 Desteklendi

6zdeslesmesi lizerindeki etkisinde KSS araci rol oynar. (Kismi Aracilik)

2.7. DEMOGRAFIK DEGISKENLERE iLiSKiN BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma
stiresi, yoneticilik gorevi olup olmadigi, yoneticilik gorevi varsa yoneticilik siiresi ve
hastane tiirli kapsaminda demografik farkliliklarin stratejik liderlik davranigslari,
calisanlarin kurumsal itibar algisi, KSS ve orgiitsel 6zdeslesme agisindan herhangi bir
fark yaratip yaratmadigi test edilmistir. Bunun i¢in verilerin normal dagilim o6zelligi
gosterdigi gbz Oniinde bulundurularak iki farkli grup altinda toplanan demografik
degiskenler icin bagimsiz Orneklem t-testi, ikiden fazla grup altinda toplanan

demografik degiskenler i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.

2.7.1. Yas Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar, Kurumsal

Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Yas degiskeninin stratejik liderlik davranislar1 agisindan herhangi bir fark yaratip
yaratmadigimi ortaya koyabilmek icin gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi

sonuglart Tablo 2.42’de gosterilmistir. Tablo 2.42’de yas degiskeninin sadece
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yoneticilerin yonetimsel stratejik liderlik davraniglar1 gostermeleri agisindan anlamli

(p<,01) bir farklilik yarattig1 goriilmektedir.

Tablo 2.42. Yas Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik ve Faktorlerine Iliskin Bulgular

Degisken Yas N Ortalama S;ZBC;?:[ F l())i;lzeer;fli
, 20 ve alt 37 4,324 604
I 21-25 151 4,279 813
EETL 26-30 190 4,303 671 206 910
95D 31-35 96 4,209 862 ' '
£ @ - 36-40 27 4,195 761
41 ve iistii 16 4,205 984
® 20 ve alti 37 4,448 703
Tx 21-25 151 4,446 675
o~ 26-30 190 4,345 654
i % 31-35 96 4327 828 1999 ALT
= 36-40 27 4,163 864
w 41 ve istii 16 4,362 813
20 ve alti 37 4,427 663
Ty 21-25 151 4,446 652
ETET 26-30 190 4,341 601
Ze38 3135 % 4,452 587 L6714l
=0 - 36-40 27 4,133 843
41 ve {stii 16 4,237 988
20 ve alti 37 4,520 607
?é Y 21-25 151 4,466 629
ETT 26-30 190 4,269 663
$E3 31-35 9% 4,247 749 3686 | 003
g o 36-40 27 4,055 800
41 ve {stii 16 4,546 467
20 ve alti 37 4,415 528
. 21-25 151 4,394 580
T 26-30 190 4315 562
g3 31-35 96 4,302 656 1,069 377
o - 36-40 27 4,146 721
41 ve istii 16 4315 728

=]

A
o
s

Yas degiskeni acisindan yonetimsel stratejik liderlik faktoriine iliskin ortalamalar
arasindaki fark anlamli sonug¢ verdiginden, bu degiskeni olusturan gruplar acisindan
faktor ortalamalar1 incelenmis, farkin hangi gruptan kaynaklandigini test etmek icin

LSD testinden yararlanilmistir.

Tablo 2.43’de gosterilen ¢oklu karsilagtirma sonuglarina gore; yonetimsel stratejik
liderlik degiskeninde 20 yas ve alt1 gruba ait ortalama 26-30, 31-35 ve 36-40 yas grubu
ortalamasindan istatistiksel a¢idan anlaml 6lgiide farklilasmistir. Buna gore 20 yas ve
altindaki ¢alisanlar (X = 4,52, +,60); 26-30 (X = 4,26, = ,66), 31-35 (X = 4,24, + ,74), ve
36-40 (X = 4,05, + ,80) yas araligindaki calisanlardan yoneticilerin yonetimsel stratejik
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liderlik davranig1 gosterdigini daha fazla algilamaktadirlar. Buna ek olarak 21-25 yas
araligi ile 26-30, 31-35, 36-40 yas aralig1 arasinda da istatistiksel agidan anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir. 21-25 yas arahigindaki ¢alisanlar (X = 4,46, + ,62), 26-30 (X = 4,26,
+,66), 31-35 (X = 4,24, £ ,74), 36-40 (X = 4,05 + ,80) yas araligindaki ¢alisanlardan
yoneticilerin  yonetimsel stratejik liderlik davranisi  gosterdigini  daha fazla
algilamaktadirlar. Son olarak 36-40 yas aralig1 ile 41 ve iistii yas araligi arasinda da
istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu gorilmistir. 36-40 yas araligindaki
calisanlar (X = 4,05 £ ,80), 41 yas ve iistiindeki (X= 4,54, £ ,46) calisanlardan daha
diisiik diizeyde yoneticilerin yonetimsel stratejik liderlik davranist gosterdigini

algilamaktadir.

Tablo 2.43. Yas Degiskeni Ac¢isindan Yonetimsel Stratejik Liderlik Faktoriine Ait
Coklu Karsilastirma Sonuglari

Post HOC (LSD Testi)
Ortalama Arasi
Karsilastirma Fark Anlamhihik
20 ve alt1 21-25 1053 664
26 - 30 250 ,038"
2 31-35 272 036
s 36— 40 464 006"
5 41 ve istii -026 894
x 21-25 26 — 30 197 007
El 31-35 219 012"
£ 36— 40 411 ,003”
% 41 ve iistii -,079 ,650
g 26 — 30 31-35 1022 790
£ 36 — 40 214 121
£ 41 ve iistii =277 112
= 31-35 36 — 40 191 ,189
41 ve iistii -,299 ,098
36— 40 41 ve iistii -,491 ,0207

p<,05; "p<,01

Tablo 2.44’de yas degiskeninin orgilitsel 6zdeslesme agisindan herhangi bir fark
yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
sonuclar1 gosterilmistir. Yas degiskeninin Orgiitsel 6zdeslesme agisindan anlamli bir

farklilik yaratmadigi goriilmektedir.
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Degisken Yas N Ortalama S;chrj:;t F l())i;lzeer;fli
20 ve alt 37 14,369 599 484 | 789
- E 21-25 151 [ 4,343 654
£3 26-30 190 | 4,365 558
g 31-35 96 | 4,388 593
°38 36-40 27 | 4,265 867
41 ve iistii 16 | 4,166 800

Tablo 2.45’de yas degiskeninin kurumsal itibar algis1 ve faktorleri agisindan
herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii
varyans analizi sonuglar1 gosterilmistir. Yas degiskeninin kurumsal itibar algisi

acisindan anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir.

Tablo 2.45. Yas Degiskeni Acisindan Kurumsal Itibar ve Faktorlerine Iliskin Bulgular

Degisken Yas N Ortalama Sézg?:;t F I?i?zeel;rli
20 ve alti 37 4,412 672 373 867
s - 21-25 151 4,387 786
EE 26-30 190 4,456 590
= g 31-35 96 4,411 685
S 36-40 27 4,305 818
41 ve iistil 16 4,500 491
20 ve alt1 37 4,369 823 385 859
5 21-25 151 4,313 713
33 26-30 190 4,382 531
>2 31-35 9% 4,402 563
Qo 36-40 27 4,432 ,460
41 ve iistil 16 4,395 505
20 ve altt 37 4,315 804 354 880
o 5 21-25 151 4,373 680
=5 26-30 190 4,429 548
s 3135 9 4,434 588
=T 36-40 27 4,395 506
41 ve iistil 16 4,437 497
20 ve altt 37 4,370 696 281 923
5, 21-25 151 4,360 685
E3 26-30 190 4,426 491
cE 31-35 96 4,415 570
< 36-40 27 4,370 536
41 ve iistil 16 4,450 A41

Tablo 2.46’da yas degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan herhangi bir fark
yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi
sonuclart gosterilmistir. Yas degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan anlamli bir

farklilik yaratmadig: goriilmektedir.
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Tablo 2.46. Yas Degiskeni Agisindan Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Faktorlerine
[liskin Bulgular

.. Standart Onem
Degisken Yas N Ortalama Sapma F Diizeyi
20 ve alti 37 4,405 637
x w3 21-25 151 4,407 596
EFTES3 26-30 190 4437 502
o wn % ) y
co28E 31-35 % 4,455 564 239 ,945
< =70 e
A 36-40 27 4,501 553
41 ve {stii 16 4,494 506
N 20 ve alti 37 4,330 761
=F_3 21-25 151 4,370 657
ZECS2 26-30 190 4,405 548
285 31-35 % 4,384 648 A7 1989
¥ o 36-40 27 4,390 788
3 , ,
41 ve iistii 16 4,409 642
N 20 ve alti 37 4,391 767
F_3 21-25 151 4317 660
x £83 26-30 190 4,325 565
== 5 31-35 96 4,442 638 1,338 247
< s 36-40 27 4,583 421
41 ve {stii 16 4,343 490
Y 20 ve alti 37 4,375 659
F_3 21-25 151 4,378 578
g g2 26-30 190 4,407 479
=8t 31-35 % 1,426 546 223 952
s 36-40 27 4,473 577
41 ve {stii 16 4,435 518

2.7.2. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar, Kurumsal

Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Cinsiyet degiskeninin stratejik liderlik davranislari, ¢alisanlarin kurumsal itibar
algis1, KSS ve orgilitsel 6zdeslesme agisindan herhangi bir fark yaratip yaratmadigim
ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen bagimsiz t-testinin sonuglart Tablo 2.47°da
gosterilmistir.  Cinsiyet degiskeninin yoneticilerinin yonetimsel stratejik liderlik
davranis1 gostermeleri (p<,001) ekonomik-yasal KSS (p<,05), goniillii KSS (p<,01) ve
KSS (p<,01) acisindan anlamli bir farklilik yarattigi goriilmektedir. Buna gore kadin
calisanlar erkek c¢alisanlara gore yoneticilerinin yOnetimsel stratejik davranig
gosterdigini daha fazla algilarken; erkek calisanlar kadin ¢alisanlara gore hastaneleri
ekonomik-yasal ve goniillii KSS faaliyetleriyle ve genel anlamda KSS faaliyetleriyle

daha fazla ilgilenmektedir.
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Tablo 2.47. Cinsiyet Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar, Kurumsal
Sosyal Sorumluluk ve Faktérleri ile Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin Bulgular

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Standart Sapma F Onem Diizeyi
Doniisiimsel- Kadin 328 4,245 811
Politik
Stratejik 2,375 124
Liderlik Erkek 189 4,316 ,664
Etik Stratejik Kadin 328 4,359 725 009 924
Liderlik Erkek 189 4,388 ,700 ' '
Iletisimsel Kadin 328 4,390 627
Stratejik 2,356 ,125
Liderlik Erkek 189 4,373 ,687
Yénetimsel Kadin 328 4,372 638 -
Stratejik 8,147 ,004
Liderlik Erkek 189 4,279 ,739
Stratejik Kadin 328 4,331 ,600
Liderlik Erkek 189 4,340 596 /053 814
Orgutsel Kadin 328 4,327 ,645 ,691 ,406
Ozdeslesme Erkek 189 4,395 578
Calisma Kadin 328 4,372 725
Ortamm Erkek 189 4,497 ,599 1,951 163
Duygusal Kadm 328 4,327 636 033 856
Cekicilik Erkek 189 4,439 ,566 ' '
Uriin ve Kadin 328 4,364 644
Hizmetler Erkek 189 4,472 547 1,394 ,238
Kurumsal Kadin 328 4,356 ,616
itibar Erkek 189 4,472 ,513 2,191 139
Ekonomik-
Yasal Kadin 328 4,401 ,591
Kurumsal 4,128 ,043"
Sosyal Erkek 189 4,493 A75
Sorumluluk
Goniilld Kadin 328 4,327 671
Kurumsal ! ! 8,632 003™
Sosyal
Sorumluluk Erkek 189 4,486 ,537
Etik
Kadin 328 4,329 ,648
Kg glsj n;?al ,767 ,381
Sorumluk Erkek 189 4,423 554
Kurumsal Kadin 328 4,361 583 ”
Sosyal 8,134 ,005
Sorumiuluk Erkek 189 4,479 448

“p<,05; " p<,01

2.7.3. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Medeni durum degiskeninin stratejik liderlik davranislari, ¢alisanlarin kurumsal
itibar algisi, KSS ve orgiitsel o6zdeslesme acgisindan herhangi bir fark yaratip
yaratmadigimi ortaya koyabilmek icin gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi

sonuglari Tablo 2.48’de gosterilmistir. Medeni durum degiskeninin ¢alisanlarin
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hastanelerinin duygusal ¢ekicilik ile ilgili kurumsal itibar algisi agisindan anlaml

(p<,05) bir farklilik yarattig1 goriilmektedir.

Tablo 2.48. Medeni Durum Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar,
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Faktérleri ile Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin Bulgular

Degisken Il\DAS(errr:: N Ortalama Standart Sapma F l())i?zee';]i
Doniisiimsel- Evli 225 4,254 ,789
Politik Stratejik Bekar 266 4,261 755 1,624 198
Liderlik Diger 26 4,533 482
o - Evli 225 4,342 738
E“Liggr?itl‘?' Bekar 266 4,382 712 500 607
Diger 26 4,476 ,533
iletisimsel Evli 225 4,370 711
Stratejik Bekar 266 4,382 603 643 526
Liderlik Diger 26 4,523 530
Yonetimsel Evli 225 4,311 147
Stratejik Bekar 266 4,352 ,631 ,489 613
Liderlik Diger 26 4,432 492
B ik Evli 225 4,313 641
Ltirda:relli'k Bekar 266 4,336 576 1,110 330
Diger 26 4,498 1397
- Evli 225 4318 1660
Ogéfsgie Bekar 266 4,360 598 1,778 170
Diger 26 4,557 489
Evli 225 4,433 700
Calisma Ortam Bekar 266 4,388 ,688 1,192 ,304
Diger 26 4,596 442
| Evli 225 4,441 581
Ec)‘é‘ﬁ‘jfi Bekar 266 4,304 645 3,071 047*
Diger 26 4,384 477
Uriin ve Evli 225 4,443 592
Hizmetler Bekar 266 4,360 639 1,527 218
Diger 26 4,512 464
| Evli 225 4,438 564
K‘;tri‘:::rsa Bekar 266 4,354 611 1,738 177
Diger 26 4,507 381
Ekonomik- Evli 225 4,430 549
Yasals,oKS‘;;Tmsal Bekar 266 4,423 567 1,049 351
Sorumluluk Diger 26 4,587 421
Goniilli Evli 225 4,347 ,646
Kgg‘;ﬁa’ Bekar 266 4,394 630 2,316 100
Sorumluluk Diger 26 4,623 ,409
Etik Kurumsal Evli 225 4,375 ,614
Sosyal Bekar 266 4,328 625 2,837 ,060
Sorumluluk Diger 26 4,625 496
Kurumsal Evli 225 4,390 ,539
Sosyal Bekar 266 4,396 551 1,946 144
Sorumluluk Diger 26 4,607 ,383
"p<,05

Medeni durum degiskeni agisindan calisanlarin duygusal cekicilik ile ilgili

kurumsal itibar algisina iligkin ortalamalar arasindaki fark anlamli sonu¢ verdiginden,
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bu degiskeni olusturan gruplar agisindan faktor ortalamalari incelenmis, farkin hangi

gruptan kaynaklandigin1 test etmek i¢in LSD testinden yararlanilmustir.

Tablo 2.49°de gosterilen goklu karsilastirma sonuglarina gore; duygusal ¢ekicilik
degiskeninde evli grubuna ait ortalama bekar grubunun ortalamasindan istatistiksel
agidan anlaml Slgiide farklilasmistir. Buna gore evli calisanlar (X = 4,44, + ,581), bekar
calisanlardan (X= 4,30, + ,64) hastanelerin duygusal cekicilik ile ilgili kurumsal

itibarin1 daha fazla algilamaktadirlar.

Tablo 2.49. Calisanlarin Medeni Durumlarina Goére Duygusal Cekicilik Algisina Ait
Coklu Karsilagtirma Sonuglari

Post HOC (LSD Testi)
Ortalama
Karsilastirma Arasi Fark Anlamhhk
Evli Bekar 1136 014"
Duygusal Diger ,056 ,653
Cekicilik | Bekar Diger -,080 524
“p<,05

2.7.4. Egitim Durumu Degiskeni Ac¢isindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 2.50°de egitim durumunun stratejik liderlik agisindan herhangi bir fark
yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
sonuglar1 gosterilmistir. Egitim durumu degiskeninin stratejik liderlik agisindan anlamli

bir farklilik yaratmadigi gortilmektedir.
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Tablo 2.50. Egitim Durumu Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik ve Faktorlerine
[liskin Bulgular

Degisken DEgltlm N Ortalama Standart F O.flem.
urumu Sapma Diizeyi
[lkdgretim 25 4,400 ,539
Déniisiimsel- Lise 267 4,273 ,786
Politik Yiiksekokul 149 4,254 174 957 936
Stratejik Lisans 67 4,234 ,705 ! !
Liderlik Yiiksek Lisans 8 4,428 ,822
Doktora 1 4,285
Hkégretim 25 4,312 ,645
Etik Lise 267 4,404 ,716
. Yiiksekokul 149 4,359 ,694
?_tirda:relji'l'(‘ Lisans 67 4,325 784 711 615
Yiiksek Lisans 8 3,975 744
Doktora 1 4,200
Hkégretim 25 4,464 442
iletisimsel Lise 267 4,391 671
. Yiksekokul 149 4,328 ,700
?_tirda‘:ﬁfi'l': Lisans 67 4,447 526 512 768
Yiiksek Lisans 8 4,350 ,350
Doktora 1 4,800
Ilkégretim 25 4,370 , 746
Yénetimsel Lise 267 4,388 712
. Yiksekokul 149 4,234 ,649
?_tirda‘:ﬁfi'l': Lisans 67 4,380 581 L1170 323
Yiiksek Lisans 8 4,156 461
Doktora 1 4,250
Hkégretim 25 4,388 ,495
Lise 267 4,354 ,624
Stratejik Yiiksekokul 149 4,293 ,598 275 927
Liderlik Lisans 67 4,334 ,552 ’ ’
Yiiksek Lisans 8 4,250 ,491
Doktora 1 4,381

Tablo 2.51°de egitim durumu degiskeninin Orgiitsel 06zdeslesme agisindan
herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii
varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Egitim durumu degiskeninin Orgiitsel

0zdeslesme acisindan anlamli bir farklilik yaratmadigi gortilmektedir.

Tablo 2.51. Egitim Durumu Degiskeni Acisindan Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin
Bulgular

Degisken Egitim N Ortalama Standart F OPem.
Durumu Sapma Diizeyi
Tk gretim 25 4,313 4,468
Lise 267 4,347 4,422
_Orgiitsel Yiiksekokul 149 4,409 4,502 564 298
Ozdeslesme Lisans 67 4,276 4,459 ! !
Yiksek Lisans 8 4,270 5,022
Doktora 1 4
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Tablo 2.52’de egitim durumunun kurumsal itibar algist agisindan herhangi bir fark

yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi

sonuglart gosterilmistir. Egitim durumu degiskeninin kurumsal itibar algis1 agisindan

anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir.

Tablo 2.52. Egitim Durumu Degiskeni Acisindan Kurumsal Itibar ve Faktorlerine

Iliskin Bulgular
Degisken Dlzgrll?nTu N Ortalama S;Zg?ﬁ: F l?i;lzeel;li
[lkdgretim 25 4,455 ,539
Lise 267 4,415 ,786
Calisma Yiksekokul 149 4,432 774 957 936
Ortam Lisans 67 4,347 , 705 ! '
Yiksek Lisans 8 4,343 ,822
Doktora 1 5
Ilkégretim 25 4,346 ,645
Lise 267 4,393 716
Duygusal Yiiksekokul 149 4,369 ,694 711 615
Cekicilik Lisans 67 4,313 784 ! '
Yiiksek Lisans 8 4,615 744
Doktora 1
Ilkogretim 25 4,756 442
Lise 267 4,484 671
Uriin ve Yiiksekokul 149 4,503 ,700 512 768
Hizmetler Lisans 67 4,510 526 ! !
Yiiksek Lisans 8 4,738 ,350
Doktora 1
Ilkogretim 25 4,648 746
Lise 267 4,478 712
Kurumsal Yiiksekokul 149 4,492 ,649
itibar Lisans 67 4,511 581 1,170 323
Yiiksek Lisans 8 4,770 461
Doktora 1

Tablo 2.53’de egitim durumu degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan herhangi

bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans

analizi sonuglar1 gosterilmistir. Egitim durumu degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan

anlaml bir farklilik yaratmadigr goriilmektedir.
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Tablo 2.53. Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve
Faktorlerine iliskin Bulgular

Degisken D]?Jgrllil;wnu N Ortalama S;Zgﬂ?: F lg)i;lzeer;li
. Ilkégretim 25 4,538 ,390
Ek:’(r;‘;ra';'k' Lise 267 4,422 588
Yiiksekokul 149 4,484 448
Kgg‘;ﬁa’ Lisans 67 4,359 660 922 466
Sorumluluk Yiiksek Lisans 8 4,227 ,558
Doktora 1 4,545
[lkdgretim 25 4,644 ,262
Goniillii Lise 267 4,372 ,621
Kurumsal Yiiksekokul 149 4,419 ,606
Sosyal Lisans 67 4,278 775 1,493 190
Sorumluluk Yiiksek Lisans 8 4,222 ,700
Doktora 1 4,666
[kogretim 25 4,430 492
Etik Lise 267 4,378 ,622
Kurumsal Yiiksekokul 149 4,382 527 670 647
Sosyal Lisans 67 4,246 ,812 ' '
Sorumluluk Yiiksek Lisans 8 4,343 ,480
Doktora 1 4
ilkogretim 25 4,560 ,262
| Lise 267 4,396 ,562
Kgg‘;)’;fa Yiiksekokul 149 4,443 455 1133 2t
Sorumluluk Llsan§ 67 4,310 ,680 ! !
Yiiksek Lisans 8 4,244 ,548
Doktora 1 4,500

2.7.5. Cahsma Siiresi Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 2.54°de calisma siiresi degiskeninin stratejik liderlik ve faktorleri agisindan
herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii
varyans analizi sonuglar1 gosterilmistir. Calisma siiresi degiskeninin yonetimsel stratejik
liderlik faktorii (p<,01) ve stratejik liderlik degiskeni (p<,05) agisindan anlamli bir
farklilik yarattig1 goriilmektedir.
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Tablo 2.54. Calisma Siiresi Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik ve Faktorlerine
[liskin Bulgular

Degisken Ca‘!lsm.a N Ortalama Standart F O.flem.
Siiresi Sapma Diizeyi
Déniisiimsel- 1’den az 164 4,362 758
Stratel K 15 240 4,206 791 2,075 127
Liderlik 6 ve iistii 113 4,279 684
Etik 1’den az 164 4,479 677
Stratejik 1-5 240 4,326 ,708 2,871 ,058
Liderlik 6 ve lstii 113 4,302 770
iletisimsel 1’den az 164 4,459 ,642
Stratejik 1-5 240 4,325 667 2,122 121
Liderlik 6 Ve iistil 113 4,400 611
Yonetimsel 1°den az 164 4,500 ,550
Stratejik 1-5 240 4,245 732 7,233 ,001™
Liderlik 6 ve iistil 113 4,300 ,689
Stratejik 1’den az 164 4,439 ,550 N
Liderlik 1-5 240 4,270 633 3,976 ,019
6 ve iistil 113 4,317 573

p<,05; " p<,01

Caligsma siiresi degiskeni agisindan ¢alisanlarin yoneticilerinin yonetimsel stratejik
liderlik ve stratejik liderlik davranist gostermesini algilamalarina iligskin ortalamalar
arasindaki fark anlamli sonug¢ verdiginden, bu degiskeni olusturan gruplar agisindan
faktor ortalamalari incelenmis, farkin hangi gruptan kaynaklandigini test etmek icgin

LSD testinden yararlanilmistir.

Tablo 2.55’de gosterilen ¢oklu karsilagtirma sonuglarina gore; yonetimsel stratejik
liderlik degiskeninde 1 yildan az siiredir ¢aligiyor olanlar grubuna ait ortalama 1-5 ve 6
ve iistii y1l ¢alisiyor olanlar grubunun ortalamasindan istatistiksel agidan anlamli dl¢iide
farklilagmistir. Buna gore 1 yildan az siiredir ¢alistyor olanlar (X = 4,500, + ,550), 1-5
yil arasi galigtyor olanlara (X = 4,245, +,732) ve 6 Ve iistii y1l calisiyor olanlara (X =
4,300, + ,689) gore yoneticilerinin yonetimsel stratejik liderlik davranisi gosterdigini
daha fazla algilamaktadirlar. Benzer sekilde stratejik liderlik degiskeninde de 1 yildan
az sliredir ¢alistyor olanlar grubuna ait ortalama 1-5 yil g¢alistyor olanlar grubunun
ortalamasindan istatistiksel agidan anlaml 6l¢iide farklilasmistir. Buna gore 1 yildan az
siiredir ¢alistyor olanlar (X = 4,439, +,550), 1-5 yil aras1 ¢alisiyor olanlara (X = 4,270, +
,633) gore yoneticilerinin stratejik liderlik davranigt gosterdigini daha fazla

algilamaktadirlar.
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Tablo 2.55. Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Yonetimsel Stratejik Liderlik ve
Stratejik Liderlige Ait Coklu Karsilastirma Sonuglari

Post HOC (LSD Testi)
Ortalama
Karsilastirma Arasi Anlamhhk
Fark

= 1den az 1-5 254 ,0007
ETT 6 Ve iistii 199 ,015
s c3

© = .2

~on A 1-5 6 ve lsti -,055 AT2

1’den az 1-5 ,168 ,005™

=X

o= 6 ve lsti 121 ,095
c35

»H 1-5 6 ve iistii -,046 /490

p<,05; "p<,01; " p<,001

Tablo 2.56’da ¢alisma siiresi degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme agisindan herhangi
bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii varyans
analizi sonuglar1 gosterilmistir. Calisma siiresi degiskeninin Orgiitsel 6zdeslesme

acisindan anlaml bir farklilik yaratmadig: goriilmektedir.

Tablo 2.56. Calisma Siiresi Degiskeni Agisindan Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin
Bulgular

Degisken Ca.!lsm.a N Ortalama Standart F (“)..nem.
Siiresi Sapma Diizeyi
. 1’den az 164 4,418 564
o?éfﬁiii'm 15 240 4,343 607 1,849 158
6 ve usti 113 4,274 122

Tablo 2.57°de ¢alisma siiresi degiskeninin kurumsal itibar algis1 ve faktorleri

acisindan herhangi bir fark yaratip yaratmadigim1 ortaya koyabilmek i¢in
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi sonucglart gosterilmistir. Caligma siiresi
degiskeninin kurumsal itibar algis1 ve faktorleri agisindan anlamli bir farklilik

yaratmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 2.57. Calisma Siiresi Degiskeni Agisindan Kurumsal itibar ve Faktérlerine Iliskin

Bulgular
Degisken Ca.!lsm.a N Ortalama Standart F Oflem.
Siiresi Sapma Diizeyi
1"den az 164 4,466 627
%ar't‘z‘;i‘ 1-5 240 4,393 725 599 550
6 ve tstii 113 4,400 675
5 | "den az 164 4,426 589
C‘;ﬁ‘:ﬁi 1-5 240 4,319 658 1,560 211
6 ve tistil 113 4,386 542
L 1’den az 164 4,422 613
H‘fzr:]‘; tvlgr 1-5 240 4,368 630 870 419
6 ve tistil 113 4,454 570
Kurumsal "den az 164 4,441 552
tibar 15 240 4,363 622 ,903 406
6 ve iistil 113 4,412 538

Tablo 2.58’de ¢alisma siiresi degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan herhangi

bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii varyans

analizi sonuglar1 gosterilmistir. Caligma siiresi degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan

anlamli1 bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir.

Tablo 2.58. Calisma Siiresi Degiskeni Agisindan Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve
Faktorlerine Iliskin Bulgular

Degisken Ca.!lsm.a N Ortalama Standart F Oflem.
Siiresi Sapma Diizeyi
Ekonomik- 1’den az 164 4,507 ,514
Yasal 1-5 240 4,410 ,576
Kurumsal 6 ve iistii 113 4,382 ,552 2,162 ,116
Sosyal
Sorumluluk
Goniillii 1’den az 164 4,447 ,603
Kurumsal 1-5 240 4,381 ,633
Sosyal 6 ve iistii 113 4,304 ,656 1719 180
Sorumluluk
Etik 1’den az 164 4,432 ,591
Kurumsal 1-5 240 4,329 ,614
Sosyal 6 ve iistil 113 4,336 ,654 1522 219
Sorumluluk
Kurumsal 1°den az 164 4,472 ,504
Sosyal 1-5 240 4,385 ,561 2,115 122
Sorumluluk 6 ve listii 113 4,345 ,5639

2.7.6. Yoneticilik Gorevi Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Yoneticilik  gorevi

degiskeninin stratejik liderlik davranislar,

calisanlarin

kurumsal itibar algisi, KSS ve orgiitsel 6zdeslesme agisindan herhangi bir fark yaratip
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yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen bagimsiz t-testi analizi sonuglari
Tablo 2.59°da gosterilmistir. Yoneticilik gorevi degiskeninin galisanlarin yoneticilerinin
doniistimsel-politik ve yonetimsel stratejik liderlik davranisi géstermelerini algilamalari
acisindan anlamhi (p<,05) bir farklilik yarattigi goriilmektedir. Buna gore yoneticilik
gorevi olanlar, yoneticilik gérevi olmayanlara gore yoneticilerinin doniisiimsel-politik

ve yonetimsel stratejik liderlik davranisi gosterdigini daha fazla algilamaktadirlar.

Tablo 2.59. Yéneticilik Gérevi Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar,
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Faktérleri ile Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin Bulgular

.. Yoneticilik Standart Onem
Degisken Gorevi N Ortalama Sapma F Diizeyi
Déniisiimsel- Evet 45 4,701 ,565
Politik .
Stratejik Hayir 472 4,230 764 -0 024
Liderlik
Etik Evet 45 4,648 ,670
Stratejik 1,040 ,308
Liderlik Hayir 472 4,343 ,715
iletisimsel Evet 45 4,640 587
Stratejik ,694 ,405
Liderlik Hayir 472 4,360 ,650
Yonetimsel Evet 45 4,700 ,451
Stratejik 5,280 022"
Liderlik Hayr 472 4,304 ,6865
Stratejik Evet 45 4,674 4944
Liderlik Hayir 472 4,302 597 1,947 164
Orgiitsel Evet 45 4,655 ,5555 027 870
Ozdeslesme Hayir 472 4,323 6211 ' '
Calisma Evet 45 4,633 6475
Ortam Hayir 472 4,397 ,6846 241 624
Duygusal Evet 45 4,585 ,5512 175 676
Cekicilik Hayir 472 4,347 ,6157 ' !
Uriin ve Evet 45 4,600 ,6096
Hizmetler Hayir 472 4,385 ,6102 528 468
Kurumsal Evet 45 4,608 ,5632
itibar Hayir 472 4,379 ,5816 023 880
Ekonomik- Evet 45 4,680 ,5004
Yasal
Kurumsal 373 542
Sosyal Hayir 472 4,411 ,5528
Sorumluluk
Goniillii Evet 45 4,674 ,5165
Kurumsal
Sosyal Hayrr 472 4,358 6338 842 354
Sorumluluk
Etik Evet 45 4,733 ,4566
Kurumsal
Sosyal Hayir 472 4,328 ,6192 2,220 137
Sorumluluk
Kurumsal Evet 45 4,687 ,4595
Sosyal Hayir ATT ,490
Sorumluluk 472 4,377 ,5402

“p<,05
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2.7.7. Yoneticilik Siiresi Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 2.60°da yoneticilik siiresinin stratejik liderlik ve faktorleri agisindan

herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii

varyans analizi sonucglari gosterilmistir. YoOneticilik siiresinin stratejik liderlik ve

faktorleri agisindan anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir.

Tablo 2.60. Yoneticilik Siiresi Degiskeni Agisindan Stratejik Liderlik ve Faktorlerine

Iliskin Bulgular
Degisken Yoneticilik N Ortalama Standart F Onem
Siiresi Sapma Diizeyi
D('iniisih-nsel- 1’den az 6 5 0
politik 15 19 4,759 401 1,608 214
Stratejik
Liderlik 6 ve lsti 14 4,530 ,799
Etik 1’den az 6 5 0
Stratejik 1-5 19 4,736 411 1,769 ,185
Liderlik 6 ve istii 14 4,614 ,505
iletisimsel I’den az 6 5 0
Stratejik 1-5 19 4,578 ,520 1,251 ,298
Liderlik 6 ve st 14 4,614 , 750
Yonetimsel [’den az 6 5 0
Stratejik 1-5 19 4,657 ,480 1,715 ,194
Liderlik 6 Ve iistii 14 4,642 424
ik 1’den az 6 5 0
SI‘_tirda:flli'k 15 19 4,601 374 1,892 165
6 ve istii 14 4,703 ,567

Tablo 2.61’de yoneticilik siiresi degiskeninin oOrglitsel 6zdeslesme agisindan

herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gergeklestirilen tek yonlii
varyans analizi sonuglar1 gosterilmistir. YOneticilik siiresi degigskeninin Orgiitsel

0zdeslesme acisindan anlamli bir farklilik yaratmadig: goriilmektedir.

Tablo 2.61. Yéneticilik Siiresi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin

Bulgular

Degisken Yoneticilik N Ortalama Standart F Onem
Siiresi Sapma Diizeyi
. 1’den az 6 4,861 ,340
 Orgitsel 15 19 4,649 642 434 651
Ozdeslesme
6 ve st 14 4,619 473

Tablo 2.62’de yoneticilik siiresi degiskeninin kurumsal itibar algis1 ve faktorleri

acisindan  herhangi bir

fark yaratip yaratmadigini

ortaya koyabilmek

i¢cin
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gerceklestirilen tek yonli varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Yoneticilik siiresi
degiskeninin kurumsal itibar algisi ve faktorleri acisindan anlamli bir farklilik

yaratmadig1 goriilmektedir.

Tablo 2.62. Yoneticilik Siiresi Degiskeni Acisindan Kurumsal itibar ve Faktorlerine

Iliskin Bulgular
Degisken Yoneticilik N Ortalama Standart F Onem
Siiresi Sapma Diizeyi
1’den az 6 4,833 ,408
Cshsms 1-5 19 4,684 600 200 820
Ortam
6 ve lsti 14 4,714 377
1’den az 6 4,833 ,408
Duygusal _
Cekicilik 1-5 19 4,578 ,606 ,698 ,504
6 ve lstii 14 4,523 ,501
. 1’den az 6 4,833 ,408
pain ve 1-5 19 4,543 659 661 523
Hizmetler
6 ve lstii 14 4,666 433
1’den az 6 4,833 ,408
Kurumss| 15 19 4,610 597 466 631
Itibar
6 ve tstii 14 4,642 ,356

Tablo 2.63’de yoneticilik siiresi degiskeninin KSS ve faktorleri agisindan
herhangi bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen tek yonlii
varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Yoneticilik siliresi degiskeninin KSS ve

faktorleri agisindan anlamli bir farklilik yaratmadig goriilmektedir.

Tablo 2.63. Yoneticilik Siresi Degiskeni Agisindan Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve
Faktorlerine Iligkin Bulgular

Degisken Yon.?tm.hk N Ortalama Standart F O..nem.
Siiresi Sapma Diizeyi
Ekonomik- 1’den az 6 4,833 408
Yasal
Kurumsal 1-5 19 4,693 467 ,263 770
Sosyal
Sorumluluk 6 ve isti 14 4,733 ,319
Goniillii 1’den az 6 4,833 ,408
Kurumsal
Sosyal 1-5 19 4,748 524 457 ,637
Sorumluluk | 6 ve iistii 14 4,634 375
Etik 1’den az 6 4,833 ,408
Kurumsal
Sosyal 1-5 19 4,710 535 231 809
Sorumluluk | 6 ve iistii 14 4,678 453
Kurumsal 1’den az 6 4,833 ,408
Sosyal 1-5 19 4,717 ,461 277 ,760
Sorumluluk™ | 6 ve iistii 14 4,687 312
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2.7.8. Hastane Tiirii Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal itibar,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 2.64’de hastane tiiriiniin arastirmanin degiskenleri olan stratejik liderlik,
kurumsal itibar, KSS, orgiitsel 6zdeslesme ve faktorleri agisindan herhangi bir fark
yaratip yaratmadigini ortaya koyabilmek i¢in gerceklestirilen bagimsiz t-testi analizi
sonuglar1 gosterilmistir. Tablo incelendiginde hastane tiirliniin tiim degiskenler ve
faktorleri agisindan anlamhi (p<,01 ve p<,001) bir farklilik yarattigi goriilmektedir.
Ortalamalar degerlendirildiginde zincir bir hastanenin subelerinde ¢alisanlar zincir
olmayan bir hastanenin c¢alisanlarina gore yoneticilerinin doniigiimsel-politik, etik,
iletigsimsel, yonetimsel ve genel anlamda stratejik liderlik davranislar1 gosterdigini daha
fazla algilamaktadir. Hastane tiirleri kendi iginde degerlendirildiginde zincir olan
hastane calisanlar1 yoneticilerini en yliksek etik ve iletisimsel stratejik lider olarak
degerlendirirken; zincir olmayan hastane yoneticileri yoneticilerini en yiiksek iletisimsel
stratejik lider olarak degerlendirmektedir. Sonuglar oOrgiitsel 6zdeslesme agisindan
degerlendirildiginde zincir hastane ¢alisanlarinin hastaneleriyle 6zdeslesmelerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Tabloya kurumsal itibar agisindan bakildiginda zincir
hastane calisanlarinin 6rgiitlerinin ¢alisma ortami, duygusal ¢ekicilik, tiriin ve hizmetler
ve genel anlamda kurumsal itibarin1 daha yiiksek diizeyde algilamaktadir. Hastane
tiirleri kendi icinde degerlendirildiginde zincir olan hastane calisanlari hastanelerini en
yiiksek caligma ortami agisindan itibarh algilarken; zincir olmayan hastane ¢alisanlari
hastanelerini en yiiksek {irlin ve hizmetler agisindan itibarli algilamaktadirlar. Son
olarak tabloda zincir hastane caliganlarinin hastanelerin ekonomik-yasal, etik, gonliilli
ve genel anlamda KSS faaliyetleriyle ilgilendigine daha yiliksek diizeyde katilim
gostermektedirler. Hastane tiirleri kendi i¢inde degerlendirildiginde zincir hastane
caliganlart hastanelerin ekonomik-yasal ve goniillii KSS faaliyetleriyle, zincir olmayan
hastane calisanlar1 ise hastanelerin ekonomik-yasal KSS faaliyetleriyle ilgilendigine

daha yiiksek diizeyde katilim gostermektedirler.
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Tablo 2.64. Hastane Tiirii Degiskeni Acisindan Stratejik Liderlik, Kurumsal Itibar,
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Faktorleri ile Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin Bulgular

Degisken Hastane Tiirii N Ortalama Standart F O}lem.
Sapma Diizeyi
Dﬁnﬁsly'ir_ril(sel- Zincir 299 4,644 318
Sfr"a;te'jik 131,964 | 000"
Liderlik Zincir olmayan 218 3,760 ,884
Etik Zincir 299 4,689 351
Stratejik — 86,466 ,000
Liderlik Zincir olmayan 218 3,932 ,846
iletisimsel Zinir 299 4,689 322
Stratejik — 80,747 ,000
Liderlik Zincir olmayan 218 3,967 ,746
Yonetimsel Zincir 299 4,612 /401
Stratejik — 55,239 ,000
Liderlik Zincir olmayan 218 3,962 ,791
Stratejik Zincir 299 4,659 ,258 .
. . — 122,420 ,000
Liderlik Zincir olmayan | 218 3,888 ,644
Orgiitsel Zincir 299 4,601 ,407 ok
s — 13,707 ,000
Ozdeslesme | Zincir olmayan 218 4,010 ,699
Callsma Zincir 299 4,715 ,376 32793 000***
Ortami Zincir olmayan 218 4,010 ,792 ' '
Duygusa] Zincir 299 4,603 422 o
Do o 4,168 ,042
Cekicilik Zincir olmayan | 218 4,045 685
Uriin ve Zincir 299 4,647 ,390 ko
- 27,815 ,000
Hizmetler Zincir olmayan 218 4,070 ,699
Kurumsal Zincir 299 4,661 ,323 34,422 000™"
itibar Zincir olmayan | 218 4,039 ,663 ' ’
Ekonomik- -
yasal Zincir 299 4,678 ,292 ~
Kurumsal 60,547 ,000
Sosyal Zincir olmayan 218 4,100 ,645
Sorumluluk
Goniillii Zincir 299 4,678 308
Kurumsal 98.069 000"
Sosyal Zincirolmayan | 218 | 3,983 730
Sorumluluk
Etik Zincir 209 | 4,609 391
Kurumsal 15.866 000"
Sosyal Zincir olmayan | 218 4,026 705
Sorumluluk
Kurumsal Zincir 299 4,667 246
Sosyal 78,345 ,000
Sorumluluk | Zincir olmayan 218 4,044 ,620

X3

"5<.01

p<,001
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SONUC

Bu calisma, stratejik liderligin kurumsal itibar algist iizerine etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun ve Orglitsel Ozdeslesmenin roliinii  belirlemek icin
gergeklestirilmistir. Bu amag dogrultusunda yapilan literatiir arastirmasi sonucu stratejik
liderligin; kurumsal itibari, kurumsal sosyal sorumlulugu ve orgiitsel 6zdeslesmeyi
etkiledigi goriilmiistir. Bu nedenle bu c¢alismada segilen Orneklem iizerinde,
yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi {izerine
etkisinin olup olmadigimi ve boyle bir etki varsa bu etki tlizerinde oOrgiitiin kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerinin ve ¢alisanlarin 6rgiitle 6zdeslesmesinin bir rol {istlenip

tistlenmedigini ortaya koymak amaglanmustir.

Belirlenen amac¢ ve cevaplari aranan arastirma sorulart dogrultusunda oncelikli
olarak arastirmanin degiskenleri olan stratejik liderlik, kurumsal itibar, kurumsal sosyal
sorumluluk, orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili bilgilere tezin kuramsal agiklamalar kisminda
yer verilmistir. Caligmanin kuramsal agiklamalar kisminda ulasilan sonuglar su sekilde

Ozetlenebilir:

Orgiitler hangi amagcla kurulursa kurulsun faaliyetlerini gerceklestirebilmek icin
calisanlara ihtiyac duymaktadir. Dolayisiyla etkinligini ve verimliligini arttirmak
isteyen oOrgiitlerin ¢alisanlarina 6nem vermesi gerekmektedir. Bu nedenle orgiitlerin
calisanlarinda orgiitsel konularla ilgili olumlu algilar olusturmasi beklenmektedir.
Olusturulan bu olumlu algilarla, bir yandan calisanlar kendilerine deger verildigini
hissederek daha yiiksek performans gosterebilmekte bir yandan da orgiitler amaclara
daha kolay ulasabilmektedir. Orgiitiin hedeflerinin stratejik ve bdylece iist diizey
yoneticilerin = sorumlulugunda olmasi1 durumunda stratejik liderlerin  varligim
hissettirmesi ve c¢alisanlart yonlendirmesi gerekmektedir. Calisanlar, yoneticilerinin
stratejik liderlik davraniglart gostermeleri sonucunda orgiitle ilgili olumlu algilar

gelistirebilmektedirler.

Gliniimiizde orgiitler, firsat ve tehditlerle dolu dinamik bir gevrede birbirleriyle
rekabet halinde hayatlarina devam etmeye caligmaktadir. Boyle bir is ortaminda
orgiitlerin stlirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi ve ekonomik degerini
artirabilmesi i¢in stratejik liderlik davraniglar1 gosterebilen kisi veya kisilerin varligina

ithtiyac1 vardir. Stratejik liderlik literatiirii incelendiginde iist diizey yoneticilerden
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ozellikle CEO’lardan stratejik lider gibi davranmalar1 beklenmektedir. Ciinkii stratejik
liderler Orgiitiin stratejik yonetiminden sorumlu kisilerdir ve bu sorumluluk ancak {ist
diizey yoneticiler tarafindan iistlenilmelidir. Stratejik liderler; bir¢cok liderlik davranisi
gosterebilmektedirler. Burada oOnemli olan, stratejik liderlerin dogru zaman ve
kosullarda dogru liderlik davraniglarini secebilmeleridir. Stratejik liderler; yeni firsatlar
kesfedebilen, gelecegi gorebilen, vizyon belirleyebilen, degiseme uyum saglayabilen,
esnek, belirsizliklerle bas edebilen, insan kaynaklarini etkili yonetebilen kisilerdir.
Gergeklestirilebilir hedefler olusturarak Orgiite stratejik bir yon belirleyen stratejik

liderler, bu yon dogrultusunda kendinden emin bir sekilde ilerlemektedirler.

Orgiitlerin amagclarina ulasabilmesi noktasinda sadece stratejik liderlerin varlig
yeterli olmayabilir. Dolayisiyla orgiitlerin stratejik liderlik yaninda baska orgiitsel
konularla ilgili ¢alisanlarda olumlu bir alginin olusmasina ihtiyact vardir. Bu orgiitsel

konular; kurumsal sosyal sorumluluk ve orgiitsel 6zdeslesme olarak degerlendirilebilir.

Orgiitiin tek sorumlulugun kar elde etmek oldugu ve sosyal sorumluluklarla
ilgilendigi takdirde karinin diisecegini savunan klasik goriis artitk dnemini yitirmistir.
Gilintimiizde orgiitler sadece yatirimcilarina karsi degil, tiim sosyal paydaslarina karsi
sorumludur. Orgiitlerin sadece kar elde etmesi yeterli goriilmemekte bunun Stesinde bir
takim sorumluluklar1 iistlenmesi beklenmektedir. Ciinkii orgiitlerin i¢inde bulunduklar
siirekli degisen cevrede toplum da bilinglenmis ve ihtiyaclar1 degismistir. Bu durum
orgiitleri karar verirken farkli ¢ikar gruplarinin gorislerini dikkate almak zorunda
birakmaktadir. Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesi agisindan da KSS faaliyetleriyle
ilgilenmesi gerekli ve 6nemli goriilmektedir. KSS ile orgiitler; topluma hizmet etmekte,
yasam kalitesini arttirmakta, ekonomik-yasal-etik-goniillii faaliyetlerini toplumun
beklentisi dogrultusunda yonetmekte, sosyal sorunlara ¢ézliimler bulmaya calismaktadir.
Orgiitler, gergeklestirdikleri faaliyetlerin olumlu etkilerini topluma yansitarak diger bir
ifadeyle KSS faaliyetleriyle ilgilenerek giiven duyulan, {riinleri alinmak istenen,
sayginligl artan, calisilmak istenilen, toplum tarafindan benimsenen Orgiitler haline

gelmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ise ¢alisanin kendini drgiitiiniin bir parcasi olarak hissetmesi
ve Orglitiin bir liyesi olmaktan biiyiik bir onur ve gurur duymasi anlamina gelmektedir.

Ozdeslesme beraberinde birlik kavramini getirmektedir. Yani calisanlar 6zdeslestiginde
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orgiitle kendini ‘bir’ hissetmekte, orgiitiin amagclariyla kendi amaglar1 bir biitiin haline
gelmektedir. Calisan orgiitle giiglii bir bag kurdugunda 6zdeslesme gerceklesmektedir.
Ozdeslesme gerceklestiginde ise ¢alisanin performansi artmakta, daha fazla motive
olmakta ve orgiit ¢ikarlari i¢in ¢aba sarf etmektedir. Clinkii calisanlar 6rgiitiin kaderiyle
ayni kaderi paylastigina inanmakta ve dolayisiyla olumlu tutum ve davraniglar

gostermektedirler. Boylece hem c¢alisan hem de orgiit fayda saglamaktadir.

Yoneticilerin stratejik liderlik davramislar gosteriyor olmalari, orgiitin KSS
faaliyetlerini yerine getirmesi ve c¢alisanlarin rgiitiiyle 6zdeslesmesi Orgiitiin bir biitiin

olarak olumlu algilanmasina zemin olusturmaktadir.

Kurumsal itibar; orgiitlerin mali tablolarinda goériilmeyen ancak finansal basariy1
da beraberinde getiren stratejik Ooneme sahip soyut bir varliktir. Kurumsal itibar;
paydaslarin orgiitiin gegmis faaliyetlerine bakarak genel bir yargiya ulasmasi ve boylece
gelecek i¢in de bir takim beklentiler i¢inde bulunmasi sonucunda olusmaktadir. Baska
bir ifade ile kurumsal itibar; tiim paydaslarin karar verirken géz 6niinde bulundurdugu
genel degerlendirmelerdir ve Orgiitiin beklentilere cevap verebilme yetenegini
gostermektedir. Zorlu ve zaman alict bir siire¢ olan kurumsal itibarin olusmasiyla
orgiitler giiven kazanmakta, sayginligini arttirmakta, farkindalik olusturmaktadir. Ayrica
orgiitler kurumsal itibarla taklit edilmesi zor bir kaynaga sahip olurken, mal ve hizmetin
daha yiiksek fiyattan satilmasi, olasi bir kriz aninda paydaslari tarafindan yalniz

birakilmama, en iyi ¢alisani, miisteriyi, yatirnmciy1 ¢ekme firsat1 elde etmektedir.

Calismanin son boliimiinde Trabzon ilinde bulunan {i¢ 6zel hastaneden 517
calisanin  katilmiyla gerceklestirilen anket calismasindan elde edilen veriler
degerlendirilmis ve yorumlanmistir. Béylece olusturulan arastirma sorularina cevaplar

aranmaya calisilmistir.

Arastirmada ilk soruyu ‘Yoneticiler ne oOlgiide stratejik liderlik davranislar
sergilemektedirler?” olusturmaktadir. Bu soruya cevap vermek amaci ile stratejik
liderlik 6lgegindeki ifadelere iliskin ortalamalar ve frekans dagilimlari incelenmis ve
stratejik liderligi 6lcen 21 ifadenin genel ortalamasi 4,33 olarak bulunmustur. Bu sonug
dogrultusunda arastirma Ornegini olusturan hastanelerdeki yoneticilerin stratejik liderlik
davraniglart gosterdikleri sOylenebilir. Stratejik liderligin alt boyutlar1 agisindan da

calisanlarin ifadeleri ayr1 ayr incelenip degerlendirilmistir. Buna gore doniisiimsel-
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politik stratejik liderligi 6lcen 7 ifadenin genel ortalamasi 4,28, etik stratejik liderligi
Olcen 5 ifadenin genel ortalamasi 4,37, iletisimsel stratejik liderligi 6lgen 5 ifadenin
genel ortalamasi 4,39 ve yonetimsel stratejik liderligi 6lgen 4 ifadenin genel ortalamasi
4,34°tlir. Elde edilen bu veriler; aragtirma 6rnegini olusturan hastanelerdeki ¢alisanlarin
yoneticilerinin dontigiimsel-politik, etik, iletisimsel ve yonetimsel stratejik liderlik
davraniglart gosterdiklerini ve bununla birlikte en fazla iletisimsel stratejik liderlik

davranis1 gosterdiklerini kabul ettiklerini ortaya koymaktadir.

Lider; orgiitleme, yoneltme, giic kullanma ve karar alma gibi faaliyetleri yerine
getirerek Orgilitii amaclara ulastirmaya calisan kisidir (Akman vd., 2015: 131 ). En
genel ifadesiyle stratejik lider amag, kiiltiir, strateji, kimlik ve bir takim kritik siiregler
gibi oOrgiite anlam kazandiran faaliyetleri en iyi sekilde ele alarak yonetmekte ve
denetlemektedir (Besler, 2004: 18). Literatiir incelendiginde stratejik liderlerin stratejik
karar verme, gelecekle ilgili bir vizyon belirleyip bunu izleyenlerine bildirme, temel
yetenekleri gelistirme, Orgiitsel yapilari, siiregleri ve kontrolleri gelistirme, etkili bir
orgiit kiiltiiri olusturma ve etik deger sistemlerini 6rgiit kiiltiirliniin igerisine yerlestirme
gibi faaliyetlerde bulunmasi (Boal ve Hooijberg, 2001: 516) orgiitler agisindan stratejik
liderligin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica stratejik liderligin 6rgiitlin en iist
diizeyindeki insanlarin caligmalariyla ilgili olmasi ve ydnetici islerine odaklanmasi
(Vera ve Crossan, 2004: 223) orgiitlerde yoneticilerin stratejik liderlik davraniglarinda
bulunmasi gerektigini gostermektedir. Stratejik liderligin oOrgiitlerdeki onemine vurgu
yapan c¢aligmalar incelendiginde yoneticilerinin stratejik  liderlik  6zellikleri
gostermelerinin  6nemli oldugunun belirtildigi goriilmektedir (Ulker, 2009: 127);
Ugurluoglu, 2009: 152; Ergen, 2011: 83, Altinkurt: 2007: 120).

Hastaneler, istihdam edilen c¢alisanlar agisindan uzmanlasmanin yiiksek oldugu ve
etkilesimde bulundugu cevrenin yiliksek oranda ¢esitlilik gosterdigi hizmet sektoriinde
yer alan karmagik yapiya sahip kuruluslardir. Cesitli hastaliklara sahip hastalarin
hastanelerin verdigi hizmete ne zaman ihtiya¢ duyacagi belirsizlik gosterdiginden ya da
gelen hastalara acil miidahale edilmesi gerektiginden hastanelerin tiim imkanlariyla 24
saat hizmet vermeye hazir halde bulunmasi gerekmektedir. Dolayisiyla sunulan
hizmetin eksiksiz, herhangi bir hataya yol a¢madan, belirsizlikten uzak olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle hastanelerin en iyi sekilde yonetilmesi ve yoneticilik ile

liderligin birlestirilmesi gerekmektedir. Baska bir ifadeyle hastane yoneticilerinin
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stratejik liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir. Ozellikle &zel hastaneler
teknolojik ve insan kaynaklar1 acgisindan degerlendirildiginde daha fazla stratejik
liderlige ihtiya¢ duymaktadir. Arastirma sonuglar1 bu agidan ele alindiginda arastirma
orneklemini olusturan hastanelerde ¢alisanlarin yoneticilerinin = stratejik liderlik
davraniglarda bulunduklarin1 ifade etmis olmalar1 yukaridaki ifadeleri destekler

niteliktedir.

Ayrica literatiir incelendiginde biinyesinde diger liderlik tiirlerini barindirdig
goriilen stratejik liderlerin dogru zaman ve kosullar altina uygun olan liderlik
davraniglarini gosterebildigi goriilmektedir (Thompson ve Strickland, 2001°den aktaran
Kilingkaya, 2013: 34; Davies ve Davies, 2006: 122; Pisapia, 2006: 14). Bu ifadeye
paralellik gosterecek sekilde arastirmamiza konu olan hastane calisanlari;
yoneticilerinin  doniigiimsel-politik, etik, iletisimsel ve yoOnetimsel davraniglar
gosterdigine katilmaktadir. Sonuglar degerlendirildiginde ¢alisanlarin en yiiksek
diizeyde yoneticilerinin iletisimsel ozellikler gosterdigine katildiklari goriilmektedir.
Dengiz’in (2000: 215) ifade ettigi gibi agik iletisim; etkili bir sekilde sorunlarin
coziimlenmesine ve karar alma siirecinin saglikli bir sekilde gerceklesmesine imkan
verdigi icin oOrgiitlerde Ozendirilmelidir. Ayrica bireyler arasinda saglanan iletisim;
bireylerin birbirlerini daha iyi anlamalarini, dayanisma igerisinde olmalarini, isbirligi
yapmalarint saglamanin yaninda bilgi paylasimini da igermektedir. Bu nedenle
orgiitlerde ve calisanlar arasinda etkin bir iletisim olduk¢a Onemli goriilmektedir.
Davranigsal yaklasima gore liderler davranislariyla etkin ve basarili olmaktadirlar. Bu
nedenle astlariyla olan iletisim sekli liderlerin etkinligini belirlemektedir (Eren, 2003:
64). Dolayisiyla; etkin bir liderlik ic¢in liderlerin insanlar1 harekete gecirme, psikolojik
beceriler ve insanlar arasi iletisim gibi bir takim becerilere sahip olmasi gerekmektedir

(Konter, 1996:26-36).

Arastirmanin ikinci sorusunu ‘Calisanlarin orgiitlerini itibarli algilama diizeyleri
ne Olgiidedir?’ olusturmaktadir. Bu soruya cevap vermek amaci ile kurumsal itibar
Olcegindeki ifadelere iligkin ortalamalar ve frekans dagilimlar incelenmis ve kurumsal
itibar algisin1 6lgen 10 ifadenin genel ortalamasi 4,39 olarak bulunmustur. Bu sonug
dogrultusunda arastirma 6rnegini olusturan calisanlarin bulunduklar1 hastaneleri olumlu
itibar sahibi hastaneler olarak nitelendirdikleri sdylenebilir. Kurumsal itibarin alt

boyutlar1 agisindan da ¢alisanlarin ifadeleri ayr1 ayr1 incelenip degerlendirilmistir. Buna
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gore caligma ortamu ile ilgili itibar algisini dlcen 4 ifadenin genel ortalamasi 4,41,
duygusal ¢ekicilik ile ilgili itibar algisin1 6lgen 3 ifadenin genel ortalamasi 4,37 ve iiriin

ve hizmetler ile ilgili itibar algisin1 6lgen 3 ifadenin genel ortalamasi 4,40°dir.

Kurumsal itibar, paydaslarin zaman igerisinde orgiitle ilgili olarak ulastig1 genel
degerlendirmeleri ifade etmektedir (Gotsi ve Wilson 2001: 29). Dolayisiyla paydaslarin
orgilit hakkinda iyi hissetmeleri agisindan itibar olduk¢ca Onemli bir yere sahiptir
(Doorley ve Garcia, 2007: 4). Paydaslarin zihinlerinde olusan, kalplere ve goniillere
hitap eden itibara; olumlu veya olumsuz mutlaka her Orgiitin sahip oldugu
goriilmektedir (Karakose, 2012: 2-3). Ancak olumlu bir itibara sahip olmak isteyen
oOrgiitlerin, itibar yonetilirken calisanlarinin da beklentilerini degerlendirmesi ve
itibarinin  onlarin  goéziinde gelistirilmesini  Oncelikli hedef haline getirmesi
gerekmektedir (Theaker, 2006: 227; Satir ve Siimer, 2008: 22). Itibarli 6rgiitlerin
nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmede ve Orgiitte tutulmasinda daha avantajli oldugu
goriilmektedir (Lemmink vd., 2003: 13). Dolayisiyla ¢alisanlarin algiladiklart olumlu
itibar, Orgiitii diger orgiitlere gore daha tercih edilebilir hale getirmekte (Chauvin ve
Guthrie, 1994: 551), ¢alisanlarin performansinin artmasini, ise devamsizlik oranlarinin
diismesini ve Orgiitiin genel verimliliginin artirllmasint saglamaktadir (Sabuncuoglu,
2004: 76). Bu nedenle orgiitler faydali sonuglar elde edebilmesi agisindan calisanlarin
olumlu itibar algisina sahip olmalar1 olduk¢a 6nemli goriilmekte ve orgiitler tarafindan

arzu edilir bir durum olmaktadir.

Diger sektorlerdeki orgiitlerde oldugu gibi 6zel hastaneler de yogun rekabet
kosullar1 altinda kendisini rakiplerine gore daha iyi bir konumda tutacak olumlu bir
itibara ihtiya¢c duymaktadir. Herhangi bir saglik hizmetinden faydalanmak isteyenlerin
karsisinda gerek doktorlar gerek hastaneler agisindan ¢esitli secenekler bulunmaktadir.
Bu nedenle hastanelerin tercih edilebilir olma adimna itibarin1 arttiracak faaliyetlerde
bulunmas1 gerekmektedir. Hastanelerin varliklarini siirdiirebilmesi, amag¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarinin olumlu kurumsal itibar algisina sahip olmasi énemlidir.
Calisanlarin hastanelere yonelik olumlu itibar algilarmin getirecegi olumlu tutum ve
davraniglar; saglik hizmetini nereden saglayacagi noktasinda bir tercih yapmasi gereken
miisterilerin, bu hastaneleri olumlu degerlendirmelerine ve en iyi hizmeti bu
hastanelerden saglayacagina inanmalarina yol acabilmektedir. Ayrica hastalar ve

yakinlar itibarlt hastanelerden iyi bir hizmet almak adina daha fazla maddi kayiplara
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katlanabilmekte hatta bulunduklar1 yerden daha uzaga gitmeyi goze alabilmektedirler.
Bu ifadeler dogrultusunda arastirmaya konu olan hastaneleri calisanlarinin itibarh

algilamasi beklenen bir sonugtur.

Aragtirmanin  liglincli  sorusunu  ‘Calisanlar  Orgiitleriyle ne  Olgiide
0zdeslesmektedirler?’ olusturmaktadir. Bu soruya cevap vermek amaci ile oOrgiitsel
0zdeslesme Olcegindeki ifadelere iliskin ortalamalar ve frekans dagilimlart incelenmis
ve Orgiitsel 6zdeslesmeyi Olgen 6 ifadenin genel ortalamasi 4,35 olarak bulunmustur.
Bu sonu¢ dogrultusunda arastirma Ornegini olusturan calisanlarin  bulunduklari

hastaneler ile 6zdeslestigi sOylenebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanin kendisini orgiitiiyle bir biitiin olarak algilamas1 ve
Orgiitiin basar1 veya basarisizliklarin1 kendisine mal etmesi olarak tanimlanmaktadir
(Mael ve Ashforth, 1992: 103). Orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik seviyede isten ayrilma
istegi, orgiitsel vatandaglik davranigi, ¢alisan memnuniyeti ve perfomans artigi gibi
calisanlar ve oOrgiitler agisindan olumlu ¢iktilara yol ag¢tigi varsayilmaktadir (He ve
Brown, 2013: 14). Ayrica orgiitsel 0Ozdeslesme; bireyin deneyimlerinden ders
cikarmasinda, diisiincelerinin diizenlemesinde, karara ulasmasinda ve kisiliginin
sekillenmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Chan, 2006: 251). Orgiitiiyle 6zdeslesen
calisanlar, orgiitiin disindaki insanlarla etkilesiminde kendilerini Grgiitiin temsilcileri
olarak gorme egilimindedirler ve bu calisanlar stratejik ve is kararlarina yonelik
firsatlarda orgiitiin ¢ikarin1 oncelikli gormektedirler (Miller vd., 2000: 629). Dolayisiyla
orgiitlere kazandirdigr olumlu sonuglar goz oniinde bulunduruldugunda 6zdeslesmis

calisanlarin varliginin orgiitlerini daha giiglii hale getirebilecegi ifade edilebilir.

Hastaneler, hastalarin her an gelebilecegi ve sunulan hizmetten faydalanmak
isteyebilecekleri kuruluslardir. Bu nedenle hastanelerin yatarak veya ayaktan her tiirli
tedaviyi gerceklestrebilecek, 24 saat acil hizmet verebilecek sekilde c¢alisanlariyla
birlikte hazir bulunmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bu yogun is ortaminin ¢alisanlarin
stresten uzaklastirilmasi, motivasyonun saglanmasi, memnuniyetlerinin arttirilmasi
gerekmektedir. Bu nedenle hizmet yogun bir ¢aligma ortami sunan hastanelerin
calisanlariyla arasinda kurulan baga isaret eden oOrgiitsel Ozdeslesmeyi saglamasi

gerektigi diisliniilmektedir. Aragtirma sonuglar1 bu agidan ele alindifinda arastirma
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orneklemini olusturan c¢alisanlarin hastaneleriyle 6zdeslestigini gosterecek sekilde

degerlendirmede bulunmalar1 yukaridaki ifadeleri destekler niteliktedir.

Aragtirmanin dordiincii sorusunu ‘Calismada 6rgiitler kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerini ne Glgiide yerine getirmektedir?’ olusturmaktadir. Bu soruya cevap vermek
amact ile KSS o6l¢egindeki ifadelere iliskin ortalamalar ve frekans dagilimlar
incelenmis ve KSS algisini 6lgen 24 ifadenin genel ortalamasi 4,43 olarak bulunmustur.
Bu sonu¢ dogrultusunda arastirmaya konu olan hastanelerin KSS faaliyetlerinde
bulundugu sodylenebilir. KSS’nin alt boyutlar1 agisindan da calisanlarin ifadeleri ayri
ayrt incelenip degerlendirilmistir. Buna gore ekonomik-yasal KSS algisint 6lgen 11
ifadenin genel ortalamasi 4,43, goniillii KSS algisint 6lgen 9 ifadenin genel ortalamasi
4,38 ve etik KSS algisin1 dlgen 4 ifadenin genel ortalamasi 4,36’dir. Elde edilen bu
veriler; arastirmaya konu olan hastanelerin en yiiksek diizeyde ekonomik-yasal sosyal

sorumlu faaliyetlerde bulundugunu ortaya koymaktadir.

KSS; orgiitiin paydaslar tarafindan kendilerine dayatilan ekonomik, yasal, etik ve
goniillii bir takim sorumluluklar1 yerine getirmesi olarak tanimlanmakta olup (Maignan
ve Ferrell, 2000: 284) insanlarin yasadiklari sosyal, kiiltiirel ve siyasi ¢evreye saygi
gosterdikleri gibi Orgiitlerin  de ayn1 sekilde saygr gOstermesi gerektigini
vurgulamaktadir (Ozkol vd., 2005: 138). Literatiir incelendiginde KSS nin hem genel
anlamda Orgiite hem de miisteriler, calisanlar ve tedarik¢iler gibi orgiitiin paydaslarina
olumlu etkilerinin oldugu goériilmektedir (Werther ve Chandler 2006: 19; Top ve Oner
2008: 98; Kotler ve Lee, 2013: 10-11; Carroll ve Shabana, 2010: 92; Lembet, 2007: 9;
Roy ve Alam, 2007: 75-77; Bowd vd., 2006: 152; Simsek vd., 2003: 394). Dolayisyla
KSS’nin bir yandan olumlu orgiitsel ciktilar saglamasi bir yandan da orgiitlerin

paydaslartyla etkin iliskiler kurabilmesi agisindan gerekli oldugu ifade edilebilir.

Hastaneler toplum yararmma hizmet eden, insan saghiginin ve hayatinin
tyilestirilmesi, yasam kalitesinin artirilmasi icin faaliyetlerde bulunan kuruluslardir.
Hastanelerin faaliyetlerini gergeklestirirken tiim paydaslarinin ¢ikarlarint gz 6niinde
bulunduracak ve beklentilerini karsilayacak sekilde sosyal sorumluluklar {istlenmesi
gerektigi soylenebilir. Dolayisiyla insan1 temel odak noktasi yapan hastanelerin

kurumsal sosyal sorumluluklarini yerine getirmesi beklenmektedir. Arastirma sonuglari
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da Orneklemi olusturan calisanlarin hastanelerin kurumsal sosyal sorumluluklarini

yerine getirdigini ifade ettiklerini gostermektedir.

Aragtirmada 5., 6., 7., 8., 9., 10. sorulara cevap vermek ve aragtirmaya temel
olusturan hipotezleri test etmek icin korelasyon ve regresyon analizlerinden
yararlanilmistir. Korelayson analizi ile stratejik liderlik, kurumsal itibar, KSS, orgiitsel
0zdeslesme ve bu degiskenlere ait faktorler arasindaki iliskilerin varligir %99 giiven
diizeyinde olumlu yonde ve anlamli olarak tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizi

sonuglar1 asagida ifade edilmistir.

Stratejik liderlik ve faktorleri ile kurumsal itibar algist ve faktorleri arasindaki
iligkilere bakildiginda degiskenler arasinda pozitif yonld, giicli ve anlamli iligkiler
oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinde stratejik liderligin kurumsal itibar
algisinin ve faktorlerinin, doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderligin kurumsal itibar
algis1 ve faktorleri ¢aligma ortami ve iiriin ve hizmetlerle ilgili kurumsal itibar algisinin,
etik ve yoOnetimsel stratejik liderligin duygusal cekicilik ile ilgili kurumsal itibarin

onemli bir yordayicist oldugu goriilmiistiir.

Olumlu itibar elde edebilmek i¢in orgiitlerin sahip oldugu tiim fonksiyonlarinin
ist yonetim tarafindan bu hedef dogrultusunda yonetilmesi gerekmektedir (Argiiden,
2003: 5). Bagka bir ifadeyle itibarin bilingli ellerde yonetilmesi (Coklii, 2004: 266) ve
orglitlin yarminin giindemini yonetecek yetkinlikte, vizyon sahibi yoneticiler tarafindan
ele alinmasi gerekmektedir (Kadibesegil, 2013: 89-221). Stratejik liderligin 6rgiitiin, st
diizey yoneticilerinin bir yansimasi oldugu (Ireland ve Hitt, 2005: 65) géz Oniinde
bulunduruldugunda yoneticilerin diger bir ifadeyle stratejik liderlik davranislarinda
bulunan liderlerin itibar1 yiikselten kisiler olarak orgiitte yer aldiklari ifade edilebilir
(Argiiden, 2003: 12). Literatiir incelendiginde yoneticilerin stratejik liderlik davraniglart
gosteriyor olmalarinin kurumsal itibar algisini etkileyebildigi goriilmektedir (Davies ve
Chun, 2009: 311; Bromley, 2001: 331; Cravens vd., 2003: 207; Grup ve Gainess-Ross,
2002: 20; Hall, 1993: 607; Zhu, 2014: 936; Men ve Stacks, 2013: 172; Men, 2012: 171-
172; Men, 2014: 254). Bu dogrultuda arastirmaya konu olan hastanelerdeki
yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi lizerinde
etkili oldugu sonucunun yukarida ifade edilen arastirmalarin sonuglariyla paralellik

gosterdigi ifade edilebilir.
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Stratejik liderlik ve faktorleri ile KSS ve faktorleri arasindaki iligkilere
bakildiginda degiskenler arasinda pozitif yonlii, giicli ve anlamli iliskiler oldugu
gorilmektedir. Yapilan regresyon analizinde stratejik liderligin KSS’nin  ve
faktorlerinin, doniistimsel-politik ve etik stratejik liderligin KSS’nin ve faktorlerinin

Oonemli bir yordayicist oldugu goriilmiistiir.

Gliniimiizde paydaslar, orgiitiin faaliyetlerini gergeklestiren kisilerin ve karar alma
sorumlulugundaki yoneticilerin genel sosyal refahin sorumlulugunu {istlenmelerini
istemektedir (Halici, 2001: 15). Bu nedenle orgiitler daha siirdiiriilebilir ve sorumlu bir
diinya yaratma zorunluluguyla karsi karsiya kalmaktadir (Pearce ve Stahl, 2015: 84). Bu
zorunlulugun, is adamlari tarafindan toplumun sahip oldugu deger ve amaglarla iligkili
olarak sosyal sorumluluk faaliyetleriyle ilgilenmeleriyle yerine getirilmesi
gerekmektedir (Sanduk, 2015: 3). Dolayisiyla toplumun farkli kesimlerinden gelen ¢ok
cesitli KSS talepleriyle karsi karsiya olan drgiitlerin {ist yonetimlerinde bulunan, sosyal
sorumluluk bilincine sahip yoneticilerin toplumun deger yargilarina gore hareket etmesi
ve sosyal ihtiyaclarin farkinda olarak orgiitli yonetmesi gerektirmektedir (Husted, 2003:
481; Ural ve Yilmaz, 2005: 248). Bu baglamda, CEO’lar ve diger kurumsal liderlerin
orgiitiin KSS stratejilerini formiile etmede ve yerine getirmede ¢ok Onemli bir rol
oynadigi (Benn vd., 2010: 404), KSS bilincine sahip orgiitlerin en st diizey
yonetiminin bu konuda liderlik gdstermesi gerektigi (Lembet, 2013: 8) ve stratejik
acidan KSS faaliyetlerini kurumsal kiiltiir yapisina dahil etmek i¢in {ist diizey liderlerin
orgiitiin benimsedigi her tiirlii KSS girisimine olan bagliligini agikca ve siirekli olarak
ifade etmesi gerektigi (Heslin ve Ochoa, 2008: 141) ifade edilebilir. Ozellikle stratejik
liderligin bir alt boyutu olan doniisiimsel liderligin oOrgiitlerin KSS faaliyetleriyle
ilgilenmesinde etkin oldugu ve stratejik olarak KSS faaliyetlerinde ozellikle
gorevlendirildikleri ifade edilmektedir (McWilliams vd., 2006: 3). Etik liderlik ise sahip
oldugu karakter, hesap verebilirlik baskalarim1 dikkate alma ve onlara saygi gosterme,
orgiit ve toplum ag¢isindan uyum saglama gibi sahip oldugu etik degerleri géstermek
(Wu vd., 2015: 820) i¢in Orgiitiin temel faaliyetlerine KSS’yi dahil ederek tiim
paydaslarin  beklentilerine hitap edebilirler (Zhu, 2014: 930). Ayrica literatiir
incelendiginde yoneticilerin stratejik liderlik davranislar1 gésteriyor olmalarinin orgiitiin
KSS faaliyetlerini etkileyebildigi goriilmektedir (Shahin ve Zairi, 2007: 753; Szekely ve
Knirsch, 2005: 629; Trong Tuan, 2012: 347; Hansen vd., 2015: 654-658; Tian vd.,
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2015: 388; Du vd., 2012: 155; Choi vd., 2015: 353; Groves ve LaRocca, 2011: 511;
Groves ve LaRocca, 2012: 8; Waldman vd., 2006: 1704, Wu vd., 2015: 819;
Glamuzina, 2014: 494-508). Bu dogrultuda arastirmaya konu olan hastanelerdeki
yoneticilerin stratejik liderlik davraniglariin orgiitlerin KSS faaliyetleri iizerinde etkili
oldugunu ortaya koyan sonug, yukarida ifade edilen konu ile ilgili yazindaki ¢caligmalari

destekler niteliktedir.

Stratejik liderlik ve faktorleri ile oOrglitsel 6zdeslesme arasindaki iliskilere
bakildiginda degiskenler arasinda pozitif yonlii, giicli ve anlamli iligkiler oldugu
goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinde stratejik liderligin ve faktorleri olan
doniistimsel-poltik ve iletisimsel stratejik liderligin orgiitsel 6zdeslesmenin énemli bir

yordayicist oldugu goriilmiistiir.

Orgiitlerin uzun vadeli basarilar kazanmasinda &rgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli
oldugu gériilmektedir (iscan, 2006: 161). Bu nedenle liderler tarafindan izleyenlerin;
deger, tutum ve hedefleri sahiplenmesinin ve bunlar pesinde ¢aba sarf etmesinin
saglanmas1 gerekmektedir (Hogg vd., 2005: 991). Dolayisiyla liderlerin izleyenleriyle
giiven temelli 1yi iliskiler kurarak, onlara destek ve ilgi gostererek Orgiite daha fazla
olumlu tutum ve davraniglar géstermelerini saglamaktadirlar (Katrinli vd., 2008: 355-
356; Van Dick, 2007: 134-137). Boylece liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda ortaya
¢ikan dinamik yapida lider emir vererek izleyenlerini etkilemekte, izleyenler de
etkilendikleri olgiide liderlik silirecine razi olmakta ve oOrgiitle 6zdeslesmektedirler
(Davel ve Machado, 2001: 7-10). Stratejik liderligin boyutlarindan doniisiimsel
liderligin; izleyenlerini motive ederek, bireysel gelisim, 6grenim, basar1 ihtiyaglarina
dikkat ederek, giiven ortami olusturarak, ilham vererek, vizyon belirleyerek orgiitsel
0zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (Epitropaki ve Martin, 2005: 572-
573). Ayrica calisanlarin orgiitsel 0zdeslesmesi, iletisimde bulunma sikligina ve
etkilesimin igerigine gore sekillendiginden (Kuhn ve Nelson, 2002: 9) 0rgiitsel
0zdeslesmenin saglanmasinda iletisimin roliiniin olduk¢a 6nemli oldugu goriilmektedir
(Smidts vd., 2001: 1051; Cheney, 1983: 145). Dolayisiyla stratejik liderlerin iletisim
becerilerine de sahip olmasi beklenmektedir. Iletisim sayesinde liderler; calisanlarin
orglitsel konularla ilgili yeterli derecede bilgiyi elde etmesini saglayarak Orgiitii
farklilagtiran Ozellikleri daha iyt anlamalarini ve bunun sonucunda o6zdeslesme

diizeylerinin artmasini saglayabilirler (Dutton vd., 1994: 244). Literatiir incelendiginde
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yoneticilerin stratejik liderlik davranislar1 gosteriyor olmalarinin ¢alisanlarin orgiitiiyle
0zdeslesmesini etkileyebildigi goriilmektedir (Asforth ve Mael, 1989: 20-39; Epitropaki
ve Martin, 2005: 569; Walumba vd., 2011: 207-209; Moriano vd., 2014: 114; Behery,
2016: 70; Zhu vd., 2012: 186-203; Zhang vd., 2012: 757; Chughtai, 2016: 873; Chunxu
ve Yanlin, 2011: 396; Garcia-Guiu vd., 2015: 65-70; Valsani vd., 2016: 144; Epitropaki
ve Martin, 2005: 569). Bu dogrultuda arastirmaya konu olan hastanelerdeki
yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin 6zdeslesmesi iizerinde etkili
oldugunu ortaya koyan sonug, yukarida ifade edilen konu ile ilgili yazindaki ¢alismalari

destekler niteliktedir.

KSS ve faktorleri ile kurumsal itibar ve faktorleri arasindaki iligkilere
bakildiginda degiskenler arasinda pozitif yonlii, giicli ve anlamli iliskiler oldugu
goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinde KSS’nin ve ekonomik-yasal ve etik KSS
faktorlerinin kurumsal itibar ve faktorlerinin, KSS’nin diger bir faktorii olan goniillii
KSS’nin ise kurumesal itibar ve ¢alisma ortami ve {iriin ve hizmetler faktdrlerinin 6nemli

bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Paydaslarin KSS ile ilgili konulara daha duyarli hale gelmeleri (Carlisle ve
Faulkner, 2005: 413) orgiitlerin faaliyet ve politikalarinin 6nceden belirlenmis ¢esitli
sosyal ve etik kriterleri karsilamasini gerekli hale getirmektedir (Fombrun, 2005: 7).
Dolayisiyla oOrgiitlerin kalite, iyt bir hizmet ve yenilik saglayarak miisteriler ve
tedarik¢iler arasinda giivenilir bir konuma gelmesi, toplum ve kamu arasinda Orgiitsel,
sosyal ve dogal varliklara sag goriilii davranarak sorumluluk almasi, hiikiimetler ve
rakipler arasinda diizenlemelere uygun davranarak ve rekabet icin bir oyun alani
gelistirerek hesap verebilir duruma gelmesi gerekmektedir (Nakra, 2000: 40). Boylece
istlenilen KSS faaliyetleri ile orgiitler itibarlar1 koruma altina alabilmektedir
(Hartman vd., 2007: 377). Bu baglamda KSS’nin orgiitiin itibarin1 olusturan énemli bir
boyut oldugu sdylenebilir (Aqueveque, 2005: 71). Yapilan c¢aligmalar KSS
faaliyetlerinde bulunan 6rgiitlerin iyi bir itibara sahip oldugunu gostermektedir (Cretu
ve Brodie, 2007: 232; Gaultier-Gaillard vd., 2009: 162; Kuyucu, 2003: 16; Nakra, 2000:
40; Carlisle ve Faulkner, 2005: 413; Ozkol vd., 2005: 138; Atakan ve Iscioglu, 2009:
126; Pruzan, 2001: 50; Acquaah, 2003: 388-390; Kadibesegil, 2013: 135-136; Bronn ve
Vrioni, 2001: 209; Aqueveque, 2005: 71; Hartman vd, 2007: 377; Carlise ve Faulkner,
2005: 417; Karakdse, 2013: 43; Brammer ve Millington, 2005: 30; Giimiis ve Oksiiz,
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2009: 2144; Fernandez Sanchez vd., 2015: 563; Su vd., 2014: 511; Lizarzaburu ve Del
Brio, 2016: 42; Taghian vd., 2015: 340; Arikan vd., 2016: 136-139; Zhu vd., 2014:
932-936; Melo ve Garrido-Morgado, 2012: 11). Bu dogrultuda arastirmaya konu olan
hastanelerin KSS faaliyetlerinin kurumsal itibar algis1 tizerinde etkili oldugunu ortaya
koyan sonug, yukarida ifade edilen konu ile ilgili yazindaki g¢alismalar1 destekler

niteliktedir.

Orgtiisel 6zdeslesme ile kurumsal itibar ve faktdrleri arasindaki iliskilere
bakildiginda degiskenler arasinda pozitif yonlii, giiclii ve anlamh bir iliski oldugu
gorilmektedir. Yapilan regresyon analizinde orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibarin

ve faktorlerinin 6nemli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Orgiit icin hayati bir 6neme sahip kurumsal itibarin yonetilmesinde c¢alisanlar
Oonemli bir yere sahipken (Cravens ve Oliver, 2006: 293) orgiit adina milkemmel bir
kaynak olarak hizmet eden ¢alisanlar agisindan da Grgiitlin itibar1 oldukca onemli bir
yere sahiptir (Satir ve Siimer, 2008: 16). tibar; orgiitlerde ne yapildigina ve nasil
yapildigina odaklanmakta ve paydaslarin deneyimleri dogrultusunda sahip oldugu
algiya gore sekillenmektedir (Bennet ve Kottasz, 2000: 227). Dolayisiyla i¢ paydas
olarak nitelendirilen calisanlarin Orgiitiin itibarin1 algiladiklarinda daha yiiksek
performans gosterebilecekleri ve boylece orgiitsel ciktilar etkileyebilecekleri g6z
oniinde bulunduruldugunda (http:/www.harrisininteractive.com) orgiitsel 6zdeslesmenin
saglanabilmesi gerekli goriilebilmektedir. Fombrun’a gore 6zdeslesen calisanlar firsat
bulduklarinda dis diinyaya orgiitiin bir el¢isiymis gibi davranarak oOrgiit icinde neler
oldugunu disariya yansitabilmektedirler. Bu nedenle c¢alisanlar1 tarafindan destekleniyor
olmas1 Orgiitiin itibarim1 gliclii bir sekilde devam ettirebilmesi agisindan oldukca
onemlidir (Sakman, 2003: 142). Dolayisiyla arastirmaya konu olan hastanelerdeki
calisanlarin 6zdeslesmesinin kurumsal itibar algilar1 etkili oldugunu ortaya koyan
sonug, konu ile ilgili yazindaki ¢aligmalar1 destekler niteliktedir (Sakman, 2003: 142;
Cravens ve Oliver, 2006: 297; Miller vd., 2000: 629; Cravens ve Oliver, 2006: 293;
Ciice, 2012: 81; Mael ve Ashforth, 2001: 199; Kadibesegil, 2013: 289; Karakose, 2012:
54; Gotsi ve Wilson, 2001: 99; Theaker, 2006: 227; Dortok, 2003: 79; Yi ve Uen, 2006:
370; Zavyalova vd, 2016: 253; Thomaz, 2010: 187; Turgut vd., 2012: 249).
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KSS ve faktorleri ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkilere bakildiginda
degiskenler arasinda pozitif yonlii, giiclii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir
Yapilan regresyon analizinde KSS’nin ve faktorlerinin orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli

bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Rekabet avantaji elde etmede sosyal sorumluluk faaliyetlerini 6nemli bir yere
koyan orgiitler; her gegen giin insan odakli yatirnmlarini artirmaya baglamistir. Bu
nedenle Orgiitlerin KSS faaliyetlerinin calisanlarin, miisterilerin ve diger paydaslarin
orglite yonelik tutumlarini etkileyebildigi diistiniilmektedir (Kaplan, 2013: 79). Literatiir
incelendiginde orgiitlerin KSS faaliyetlerinin yonetilmesinde ¢ikar gruplarinin orgiit ile
0zdeslesmesinin hayati bir 6nem tasidig1 goriilmektedir (Vos, 2003: 141). Dolayisiyla
orgiitlerin icsel ¢ikar gruplari arasinda yer alan galiganlarin (Ozgener, 2009: 196)
orgiitin KSS faaliyetleri ile ilgilenmesi sonucunda sonucunda orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin etkilendigi ifade edilebilir (Kaplan, 2013: 77; Jones, 2010: 858; Rupp vd.,
2006: 539; Peterson, 2004: 296; Hickman vd., 2005; Bhattacharya vd., 2008: 38;
Turban ve Greening, 1996: 658; Berger vd., 2006: 128; Collier ve Esteban, 2007: 30;
Glavas ve Piderit, 2009; Sen vd., 2006: 164; Coskun, 2007: 97-105; Mustafayeva, 2007:
105; Sanduk, 2015: 85-87; Jones, 2010: 870; Rodrigo ve Arenas, 2008: 265; Mozes vd.,
2015: 310; De Roeck vd., 2013: 91; Zhou, 2014: 683-694). Bu dogrultuda arastirmaya
konu olan hastanelerin KSS faaliyetlerinin calisanlarin 6zdeslesmesi iizerinde etkili
oldugunu ortaya koyan sonug, yukarida ifade edilen konu ile ilgili yazindaki ¢aligmalari

destekler niteliktedir.

Aragtirmanin 11., 12. ve 13. sorular stratejik liderlik ile kurumsal itibar arasinda
KSS ve orgiitsel 6zdeslesmenin; stratejik liderlik ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda

KSS’nin roliinii belirlemeye yoneliktir.

Yapilan analizler sonucunda; kurumsal itibar {izerinde etkisi oldugu goriilen
stratejik liderlik ve faktorleri olan doniisiimsel-politik ve etik stratejik liderligin
kurumsal itibar iizerine etkisinde KSS’nin ve orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik roli
istlendigi goriilmektedir. Bu sonuca gore; stratejik liderlik, kurumsal itibar algisin1 hem
dogrudan hem de KSS’yi veya orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyerek arttirmaktadir. Bu
bakimdan arastirmaya konu olan hastane yoneticilerinin stratejik liderlik davraniglar

gosterirken, hastanenin KSS faaliyetlerinde bulunmasinin ya da calisanlarin hastanelerle
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0zdeslesebilmesinin calisanlarin  kurumsal itibar1 algilama diizeylerini daha da

yiikseltecegi ifade edilebilir.

Tim paydaslarin orgiitle ilgili toplam algis1 6rgiitiin sahip oldugu itibarin iyi ya da
kotii nitelendirilmesine yol agmaktadir. Bu nedenle orgiitlerin paydaslarda olusan algiy1
yonetebilmek i¢in uygun strateji ya da stratejiler belirlemeleri gerekmektedir (Dortok,
2003: 61). Bu baglamda sosyal sorumlulugun kurumsal itibar iizerinde anahtar bir rol
oynadig ifade edilebilir (Morsing vd., 2008: 99). Ayrica itibarli orgiitler, bir yandan
miisterilerin, sektorel ve dogal ¢evrenin, rakiplerin beklentilerini karsilarken bir yandan
da bu beklentileri karsilayabilmek i¢in gerekli olan stratejik, yapisal unsurlar ile is ve
yonetsel siirecleri organize edebilmelidir (Dowling, 2001: 90-101). Dolayisiyla orgiitsel
0zdeslesmenin saglanmasi da Orgiitiin itibarini etkileme noktasinda dnemli bir degisken
olarak ele almabilir. Konu bu acidan ele alindiginda 6zen gosterilerek yonetilmesi
gereken onemli bir rekabet unsuru olan itibarin stratejik liderler tarafindan ele alinmasi
ve itibar lizerinde etkili oldugu diisiiniilen KSS ve orgiitsel 6zdeslesme konulariyla da

ayrica ilgilenilmesi gerekebilir.

Yapilan analizler sonucunda; orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi oldugu goriilen
stratejik liderlik ve faktorleri olan doniisiimsel-politik ve iletisimsel stratejik liderligin
orgilitsel Ozdeslesme {izerine etkisinde KSS’nin kismi aracilik rolii istlendigi
goriilmektedir. Bu sonuca gore; stratejik liderlik, orgiitsel 6zdeslesmeyi hem dogrudan
hem de KSS’yi etkileyerek arttirmaktadir. Bu bakimdan arastirmaya konu olan hastane
yoneticilerinin stratejik liderlik davranislar1 gosterirken, hastanenin KSS faaliyetlerinde
bulunuyor olmasi calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini daha da yiikseltecegi ifade
edilebilir.

Orgiitiiyle dzdeslesen calisanlarin; ortak hedeflerin gergeklestirilmesi icin ¢aba
sarf ettigi (Barutcu, 2015: 7), c¢alisma hayatlarinin daha anlamli hale geldigi,
potansiyellerinin arttigi ve daha fazla motive olduklar1 gorildiginden (Mael ve
Ashforth, 2001: 200-202) orgiitler liyelerinin akillarina ve kalplerine yerlesmek zorunda
kalmay1 daha da fazla gerekli goriir hale gelmektedir (Albert vd., 2000: 13). Dolayisiyla
stratejik liderler ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini saglayabilmelidirler ve bunun igin

orgiitiin KSS faaliyetlerinden faydalanabilirler. Ciinkii stratejik liderlerin varliginin
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yaninda Orgiitin  KSS faaliyetlerinde bulunuyor olmasinin ¢alisanlarin  orgiitsel

0zdeslesme diizeyini arttirabilecegi diistiniilmektedir.

Sonuglar yas degiskeni agisindan incelendiginde yas degiskeninin sadece
yoneticilerin yonetimsel stratejik liderlik davranislar1 géstermeleri agisindan anlamli bir
farklilik  yarattigi  goriilmektedir. Ortalamalar degerlendirildiginde tim yas
araliklarindaki calisanlarin yoneticilerinin yonetimsel stratejik liderlik davraniglarda
bulunduklarin1 birbirine yakin olacak sekilde algiladiklar1 belirlenmistir. Ancak
orneklemi olusturan hastane calisanlarinin 21-35 yas araliklarinda yogunlastigi, 20 ve
altt ile 41 ve istii calisanlarin az sayida oldugu goriilmektedir. Ortalamalar
degerlendirildiginde 41 ve {Ustii calisanlar ile 20 ve alti g¢alisanlarin diger yas
araliklarindaki calisanlara oranla yoOneticilerinin  yonetimsel —stratejik liderlik
davraniglarinda bulunduklarin1 yiliksek diizeyde katiliyor olmalar1 dikkat cekicidir. Bu
sonuca gore yasi biiyiik olan c¢alisanlarin igin nasil yapilacagi konusundaki bilgileri ve
daha deneyimli olabilmeleri sebebiyle yoneticilerinin yonetimsel davraniglarint daha net
algilayabildigi, gen¢ calisanlarin ise is hayatindaki tecriibe eksikligi, yoneticilerinin
kendilerinden yasca ve mevkice daha yiiksek olabilmesi, yoneticileriyle aralarindaki
mesafe ve hiyerarsinin hissettirilmesi gibi sebeplerle yoneticilerinin yOnetimsel

davraniglarda bulundugunu algiladiklart sdylenebilir.

Sonuglar cinsiyet degiskeni agisindan degerlendirildiginde her iki grubun
ortalamalar1 arasindaki fark yonetimsel stratejik liderlik, genel KSS algisi, ekonomik-
yasal KSS algis1 ve goniillii KSS algist agisindan anlamlidir. Y6netimsel stratejik
liderlik davraniglarinda kadin grubuna ait ortalama erkek grubuna iliskin ortalamadan
bliyliktiir. Bu sonuca gore yoneticiler; kadinlarin daha duygusal olmalari, evlilik ve
cocuk gibi degiskenler sebebiyle sosyal hayatlarinda daha fazla sorumluluk almalar1 ve
ailesel rollere daha fazla 6nem vermeleri gibi sebeplerden dolayi is ortaminda hata
yapilmamas1 ve islerin aksamamasi adina yonetimsel Ozelliklerini kadin calisanlari
tizerinde daha fazla hissettirmis olabilir. Genel KSS algisi, ekonomik-yasal KSS algis1
ve gonilli KSS algisinda ise erkek calisanlarin ortalamast kadin ¢alisanlarin
ortalamasindan yiiksektir ve erkekler en yiiksek diizeyde ekonomik-yasal KSS’yi
algilamaktadir. Bu sonuca gore erkeklerin hastanelerin sosyal sorumluluklariyla daha
fazla ilgilendigi sOylenebilir. Toplumumuzda genellikle ailenin ge¢imini saglamaya

odaklanan ve maddi konularla daha fazla ilgilendigi diisiiniilen erkeklerin calisma
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ortaminda Orgiitiin  gelecegini kadin calisanlara oranla daha fazla disiindigi
sOylenebilir. Dolayisiyla erkek calisanlar oOrgiitiin gelecekte de var olabilmesinin
garantisi olarak gosterilebilecek kar elde etmesiyle ve yasal diizenlemelere uygun
davranmasiyla daha yakindan ilgilenebilir ve bu yondeki sorumluluklarini daha fazla

gozlemledigi ve algiladig ifade edilebilir.

Medeni durum agisindan arastirmanin degiskenlerine bakildiginda, sadece
kurumsal itibar faktorlerinden duygusal ¢ekicilige iliskin ortalamalar arasindaki
farkliligin anlamli oldugu gorilmektedir. Ortalamalar degerlendirildiginde evli
calisanlar, bekar ve diger grubunda yer alan calisanlara oranla hastanelerinin daha
yiikksek diizeyde duygusal c¢ekicilige sahip oldugunu diisiinmektedir. Bunun nedeni
olarak evliligin getirmis oldugu bir takim sorumluluklar 6ne siiriilebilir. Ekonomik
sikintilardan kurtulmak adina 1is sahibi olmak isteyenlerin bu istegini hemen
gerceklestiremedigi  diisiiniildiigiinde, issizligin getirecegi maddi ve psikolojik
maliyetler géz Oniinde bulunduruldugunda, son olarak eslerinin ¢alismadigi ve gocuk
sahibi olduklar1 varsayildiginda is sahibi olan evli ¢alisanlar bulunduklari hastanelere
kars1 olumlu degerlendirmelerde bulunabilirler. Ayrica bu gibi nedenlerden dolay1 evli
calisanlarin hastanelerine giiven duyduklar, saygi gosterdikleri ve genel olarak

hastanelerini begendikleri sOylenebilir.

Egitim degiskeni acisindan aragtirmanin temel degiskenlerine ait ortalamalarda
anlamli bir fark bulunup bulunmadigini incelemek icin yapilan analizler sonucunda
hicbir temel degiskende anlamli farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla
calisanlarin egitim durumunun arastirma degiskenlerinde anlamli bir farkliliga yol

acmadi81 sdylenebilir.

Sonuglar ¢alisma siiresi degiskeni agisindan degerlendirildiginde, sadece genel
stratejik liderlik ve yOnetimsel stratejik liderlige ait ortalamalar arasindaki farkin
istatistiksel a¢idan anlamli oldugu goOriilmiistiir. Ortalamalar degerlendirildiginde 1
yildan az siiredir ¢alisiyor olanlarin yoneticilerinin genel anlamda stratejik liderlik ve alt
boyutu olan yonetimsel stratejik liderlik davraniglarinda bulunduklarini daha fazla
algilamaktadirlar. Bu sonuca gore hastanelerde caligsma siireleri kisa olan, yeni islerine
adapte olmaya calisan, isi Ogrenmeye calisan bireyler iizerinde yoOneticiler daha

hissedilebilir bir etki birakarak ise baglanmalarini ve motivasyonlar1 saglayabilirler.
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Ortalamalar degerlendirildiginde 1 yildan az siiredir calisiyor olanlardan sonra en
yiiksek ortalamaya 6 yil ve iistii ¢alisanlarin sahip olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu sonuca
gore calisma siireleri uzun olan ¢alisanlarin is deneyiminin yiiksek olmasi Orgiitler
acisindan stratejik liderligin 6neminin farkinda olduklarini gosterebilir. Boylece
yoneticilerinin davraniglarini daha iyi analiz edebilir ve stratejik liderlik davranislarinda

bulunduklarin yiiksek diizeyde algilayabilirler.

Yoneticilik gorevi agisindan arastirmanin degiskenlerine bakildiginda, sadece
dontistimsel-politik stratejik liderlige ve yonetimsel stratejik liderlige iliskin ortalamalar
arasindaki farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir. Ortalamalar degerlendirildiginde
yoneticilik gorevi olan c¢alisanlar yoneticilik gorevi olmayan c¢alisanlara gore
yoneticilerinin daha yiiksek doniisiimsel-politik ve yonetimsel stratejik liderlik
davraniglar gosterdigini ifade etmistir. YoOneticilik gorevi olan calisanlarin diger
calisanlara gore Tstleriyle daha yakin oldugu ve siirekli iletisimde bulunduklari
diistintildiiglinde ustlerinin  doniistimsel-politik ve yoOnetimsel stratejik liderlik

davraniglarinda bulunduklarini daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 s6ylenebilir.

Yoneticilik siiresi agisindan arastirmanin temel degiskenlerine ait ortalamalarda
anlamli bir fark bulunup bulunmadigini incelemek icin yapilan analizler sonucunda
higbir temel degiskende anlamli farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla
yoneticilerin yoneticilik siiresinin arastirma degiskenlerinde anlamli bir farkliliga yol

acmadig1 soylenebilir.

Hastane tiirlii acisindan stratejik liderlik, kurumsal itibar algisi, KSS, orgiitsel
O0zdeslesme ve faktorlerine ilisin ortalamalar arasindaki farkliligin anlamli oldugu
goriilmektedir. Baska bir ifadeyle zincir ve zincir olmayan hastanelerde bulunan
calisanlar  bu  degiskenlerin  degerlendirilmesi  noktasinda  birbirlerinden
farklilagsmaktadir. Ortalamalar degerlendirildiginde zincir bir hastanenin subelerinde
calisanlarin zincir olmayan bir hastanenin ¢alisanlarina gore stratejik liderlik, kurumsal
itibar algisi, KSS, orgiitsel 06zdeslesme ve faktorlerini daha yiiksek diizeyde

degerlendirdikleri goriilmektedir.

Hastane tiirii agisindan sonuglar genel olarak degerlendirildiginde zincir hastane
calisanlarinin degiskenlere iliskin ortalamalar1 sirasiyla KSS, kurumsal itibar, stratejik

liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinde yiiksek diizeylerdedir. Ayrica sonuglar
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zincir hastane c¢alisanlarinin yoneticilerinin etik ve iletisimsel stratejik liderlik
davraniglarini yiiksek ve benzer diizeyde gosterdiklerini, caligma ortami agisindan itibari
yiiksek diizeyde degerlendirdiklerini, ekonomik-yasal ve goniilli KSS’yi yiiksek ve
benzer diizeyde algiladiklarini gostermektedir. Zincir olmayan hastane c¢alisanlarinin
ortalamalari ise sirastyla KSS, kurumsal itibar, orgiitsel 6zdeslesme ve stratejik liderlik
degiskenlerinde yiiksek diizeylerdedir. Ayrica sonuglar zincir olmayan hastane
calisanlarinin yoneticilerinin etik stratejik liderlik davranislarini yiiksek dilizeyde
gosterdiklerini, Uiriin ve hizmetler acisindan itibar1 yiiksek diizeyde degerlendirdiklerini,

ekonomik-yasal KSS’yi yiiksek diizeyde algiladiklar1 gostermektedir.

Sonuglar degerlendirildiginde 6rneklemi olusturan g¢alisanlardan zincir hastane
subesinde bulunanlarin hastanenin genel olarak ismine bakarak ve diger illerdeki
subelerini géz Onilinde bulundurarak beklentileri yiiksek olabilir. Calisanlarin bu
beklentilerini kargilamak, onlardan en iist diizeyde faydalanmak ve olumlu tutum ve
davraniglar gelistirmelerini saglamak adina hastanelerle 6zdeslesmeleri saglanmis
olabilir. Ciinkii 6zdeslesmis c¢alisanlar zincir hastanenin amaclarini1 daha fazla
sahiplenmis olacaktir ve bdylece hastane 6zdeslesen calisanlariyla birlikte daha fazla
basar1 elde edecektir. Zincir hastanelerde yoneticiler; hastalarin tiim zincir hastane
subeleriyle ayni kaliteyi gostermesini saglamak, boylece rekabet avantaji elde etmek ve
daha fazla miisteriyi ¢ekebilmek, bulunduklari sehirle uyum saglamak ve ihtiyaglarini
giderebilmek, hem hastalar tarafindan hem de donanimli doktor ve personeli istthdam
etmek i¢in stratejik liderlik davraniglarinda bulunuyor olabilirler. Dolayisiyla ¢aligsanlar
tarafindan zincir bir hastanede yonetici olan kisilerin, islerin yapilmasi igin etkili
kisilerle iletisime geg¢ildigini daha fazla algilamasina neden oldugu sdylenebilir. Ayrica
0zel hastaneler; bulunduklar: sehirle biitiinlesme, topluma duyarliligini gésterme ve tiim
paydaslarin goéziinde iyi bir yer edinme adma sosyal sorumluluk faaliyetlerinde
bulunuyor olabilir. Tiim bunlar saglandiginda ve zincir hastanenin isminin yarattigi
olumlu havanin da etkisiyle calisanlarin hastaneleri itibarli algilamis oldugu
soylenebilir. Ozetle; insan odakli hizmet veren zincir hastanelerde calisanlar, hastanenin
faaliyette bulundugu sehirle bir biitiin olabilmesi i¢in gerekli ve en 6nemli kaynaktir.
Zincir hastaneler hem bulunduklar1 ildeki diger hastanelerle hem aymi cati altindaki
diger zincir hastanelerle hem de baska hastanelerle rekabet halinde olabilir. Rekabet

avantaj1 elde edebilmenin en 6nemli unsuru ise hastanenin itibarinin ¢alisanlar agisindan
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algilanmasini saglamaktir. Zincir hastaneler isminden dolay1 bir itibar algis1 olusturmus
olabilir ancak c¢alisanlarin bu algiy1 daha derinden kabullenmesi i¢in kurumsal sosyal
sorumluluk ve oOrgiitsel Ozdeslesme bir ara¢ olarak kullanilabilir. Tim bunlarin
gerceklestirilebilmesi i¢in de zincir hastanelerde yoneticilerin stratejik liderlik

davraniglarinda bulunmalar1 gerekmektedir.

Glinlimiizde orgiitlerin  birbirleriyle yaris halinde olmas1 genellikle (st
yonetimlerinde bulunan kisi veya kisilerin stratejik liderlik davranislari gostermesini
gerektirmektedir. Yogun rekabetin yasandigi, ¢evrenin siirekli degistigi ve belirsizligin
hakim oldugu is ortaminda stratejik liderlerin Oncelikli olarak Orgiitiine itibar
kazandirmasi1 adma faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir. Ciinkii kurumsal itibar
orgiitlerin uzun vadede hayatta kalabilmesini saglayan ve orgiitlere taninirlik ve
sayginlik kazandiran stratejik agidan ele alinmasi gereken énemli bir konudur. Stratejik
liderlerin kurumsal itibar olusturma faaliyetlerine Orgiitler i¢in olmazsa olmaz beseri
kaynagin yani calisanlarin yonlendirilmesiyle baglamasi daha olumlu sonuglarin
alinmasina yol acacaktir. Ciinkii orgiitiin disa yansiyan yiizli olarak calisanlar orgiitle
ilgili ne kadar olumlu seyler diisiiniirse orgiit disindakiler de o kadar olumlu seyler
diisiinebilecektir. Dolayistyla ¢alisanlarin 6rgiitiin itibarin1 olumlu algilamasi oldukca
onemlidir. Caligsanlarda olumlu bir itibar algis1 olusturmak adina orgiitlerin kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunuyor olmasi ve g¢alisanlarin orgiitle
0zdeslesmelerinin saglanmasi gerekebilir. Yapilan bu calisma da stratejik liderligin,
kurumsal sosyal sorumlulugun ve orgiitsel 6zdeslesmenin kismi araci rolii ile kurumsal

itibar algisini etkiledigini gostermektedir.

Yapilan bu calisma sonucunda yoneticilerin stratejik liderlik davraniglarinin
calisanlarin kurumsal itibar algis1 lizerine etkisinde KSS’nin ve orgiitsel 6zdeslesmenin
rolii tespit edilmeye calisilmistir. Zaman ve maddi olanaklar gibi kisitlardan dolay:
arastirma sadece Trabzon ilindeki ii¢ 6zel hastanede yapilmistir. Benzer arastirmalar
farkli cografi bolgelerde de yapilarak arastirma konusu agisindan bolgesel farkliliklarin
yol acabilecegi sonuglar incelenebilir. Ayrica saglik sektoriine uygulanan bu ¢alismanin,
farkl1 endiistrilerdeki orgiitlerde uygulanmasi Onerilebilir. Calismada, arastirma
konusunu olusturan degiskenler ¢alisanlar agisindan degerlendirilmistir. Orgiitlerin
etkilesimde bulundugu diger paydas gruplar1 da c¢alismaya dahil edilerek sonuglar

gelistirilebilir, hatta paydas gruplarinin degerlendirmeleri karsilagtirilabilir. Son olarak
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is tatmini, liderin itibari, Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel vatandashik gibi arastirma
degiskenleriyle iliskili olabilecegi diisiiniilen degiskenler de modele dahil edilerek farkli

iliskiler agisindan arastirma konusu ele alinabilir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu
ANKET FORMU

Saym Katilimel,
Bu anket, “Yéneticilerin Stratejik Liderlik Davramislarimin Kurumsal itibar Algist Uzerine Etkisinde Orgiitsel
Ozdeslesmenin ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algisinin Rolii” adli doktora tez ¢alismasi igin veri toplamak
amaciyla hazirlanmigtir. Anketten elde edilecek veriler tamamen akademik caligmalar igin kullanilacak olup,
herhangi bir kisiyle ya da kurulusla paylasiimayacaktir. Anket doldurulurken herhangi bir sahsin isminin
belirtilmesi istenmemektedir. Bu anketin tarafinizdan itinayla doldurulmasi arastirmact agisindan oldukga
onemlidir. Katk: ve ilginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

N AN AR WN -

Ars. Gor. Seda KIZIL

. Yas Grubunuz: ( )20vealtn ( )21-25 ()26-30 ( )31-35 ()36-40 ( )41 veisti
. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( ) Erkek

. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar ( ) Diger
. Egitim Durumunuz: ( ) ilkogretim ( ) Lise ( ) Yiiksekokul ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
. Kag yildir bu kurumda ¢alismaktasimz?: ( ) 1’denaz ( ) 1-5 ()6 ve isti
. Yoneticilik goreviniz var m?: ( ) Evet ( ) Hayir

. Yoneticilik goreviniz varsa kac¢ yildir bu gérevde bulunmaktasimz?: ( ) 1’denaz ( ) 1-5 ()6 ve isti

1. BOLUM:

Calistigimz kurumdaki yoneticilerinizi goz 6niinde bulundurarak,
asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi size en uygun olan secenegi
isaretleyerek belirtiniz.

Hic¢

Nadiren

Ara sira

Genellikle

Her zaman

1.

Islerin nasil yapilmasi gerektigine karar vermektedir.

. Kural ve politikalar1 uygulatmaktadir.

. Yiikiimliiliiklerimizi yerine getirmemiz igin bizi sorumlu tutmaktadir.

. Calismalarimizi denetlemektedir.

. Emir-komuta zincirini izlememizi sdylemektedir.

. Liderlik becerilerimizi gelistirmemizi tegvik etmektedir.

. Calisanlarin kurumun uzun vadeli amaglarini benimsemelerini tesvik etmektedir.

. Firsatlarin farkinda olmamiza yardimci olmaktadir.

Olo|IN OO lwW|IN

. Paylasilan bir vizyon olusturmaya ¢aligmaktadir.

10. Goriigmelerimizde ve karar verme siirecinde kurumumuzun temel degerlerini
vurgulamaktadir.

11. Islerin yerine getirilmesi i¢in miizakerelerde bulunmaya isteklidir.

12. Gerektiginde yardim almak i¢in uzlagmaya gitmeye hazirdir.

13. Catigmalarin ¢oziimiinde kazan-kazan (her iki tarafin kazangh c¢ikacag)
¢Oziimler bulmaya ¢alismaktadir.

14. Yapilan iyi igleri begendiginde kii¢iik ddiiller vermektedir.

15. Insanlara esit davranmaktadir.

16. Etkili (hatir1 sayilir) kisilerle etkilesim igerisindedir.

17. Kurum disindaki kigilerle miisterek ¢aligsmaktadir.

18. Islerin yapilmasinda etkisi olabilecek kisilerle yakinlik kurmaya galismaktadar.

19. Etkili kisilerle yakin iligkiler kurmaktadir.

20. islerin yapilmasi igin baglantilarini (tanidig1 kisiler gibi) ve iletisim
aglarini kullanmaktadir.

21. Insanlara kars1 diiriist davranmaktadir.

22. Bizi dogru olan1 yapmamuz igin tegvik etmektedir.

23. Goriiglerimize saygi duymakta ve goriislerimizi dikkate almaktadir.

24. Insanlarin 6zel hayatlarina (mahremiyetlerine) sayg1 gdstermektedir.

25. Kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin dniinde tutmaktadir.
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2. BOLUM
E| E
2| 2| g | E =
Asagidaki ifadeleri kendinizi goz oniinde bulundurarak degerlendiriniz. | 2 0| o | 5 | £ | & E
X = — = = X o
=gl 8| z|z|==2
£ 2| 2| B | €EF
25 5| S| 83| 8%
X M| M| M| M| XM
1. Bu kurumla ilgili olarak biri olumsuz elestiride bulundugunda kendi
sahsima hakaret edilmis gibi hissederim.
2. Bu kurumla ilgili olarak baskalarinin ne disiindiigiiyle ¢ok fazla
ilgilenirim.
3. Bu kurum hakkinda konustugumda, genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’
ifadesini kullanirim.
4. Bu kurumun bagsarilarini kendi basarilarimmis gibi kabul ederim.
5. Bu kurum hakkinda 6vgii dolu sozler sdylendiginde, sahsima iltifat
edilmis gibi hissederim.
6. Medyada bu kurumla ilgili olumsuz haberler yer aldiginda, kendimi
mahcup hissederim.
3. BOLUM: el e
= 2 £ = £
Cahstiginiz kurumu goz éniinde bulundurarak, asagidaki ifadelere 22| 2| §|E|2E
katilma diizeyinizi size en uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz. | = §| §| g 2|2
25| S| 5| 5|88
X 4 i i X M

1. Bu kuruma kars1 iyi duygular besliyorum.

2. Bu kurumu begeniyorum ve bu kuruma saygi duyuyorum.

3. Bu kuruma giiveniyorum.

4. Bu kurum, verdigi hizmetlerin arkasinda durmaktadir
(hizmetlerine glivenmektedir).

5. Bu kurum, yeni hizmetler gelistirmektedir.

6. Bu kurum, yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir.

7. Bu kurumun sundugu hizmetler, bunlara 6denen paranin degerini
karsilamaktadir.

8. Bu kurum, iyi yonetilmektedir.

9. Bu kurum, ¢alismak igin iyi bir yerdir.

10. Bu kurum, nitelikli ¢alisanlara sahip bir kurum olarak taninmaktadir.
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4. BOLUM

Calistigimz kurumu goz oniinde bulundurarak, asagidaki ifadelere
katilma diizeyinizi size en uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kurumun kapsamli etik ilkeleri vardir.

2. Kurumun ¢alisanlar1 mesleki standartlara uymaktadir.

3. Ust yoneticiler, faaliyetlerimizin toplum iizerinde dogurabilecegi olumsuz
etkileri kontrol etmektedir.

4. Giivenilir bir kurum olarak taninmaktayi1z.

5. Calisanlar degerlendirilirken, is arkadaslarina ve kurumun is ortaklarina
kars1 adaletli davranmasi géz 6niinde bulundurulmaktadir.

6. Kurumda, calisanlarin kurum igindeki hatali davraniglar1 (hirsizlik, cinsel
vb.) iist yonetime bildirmesi i¢in gizlilik prosediirii bulunmaktadir.

7. Calisanlardan biitiin migterilere tam ve giivenilir bilgi vermesi
beklenmektedir.

8. Kurumun ¢alisanlara verdigi ticretler endiistri ortalamalarinin iizerindedir.

9. Kurum, ilave egitim almak isteyen calisanlara destek vermektedir.

10. Kurum, ¢alisanlarin toplumsal yarar1 olan sivil toplum orgiitlerine
katilmalarini tegvik etmektedir.

11. Kurumdaki esnek politikalar, calisanlarin is ve 6zel yasamlar1 arasinda
daha iyi bir denge saglanmasina imkan vermektedir.

12. Kurum, hayir iglerine yeterli katkiy1 saglamaktadir.

13. Kurumda malzeme ve eneriji israfin1 azaltmak icin programlar vardir.

14. Kurum, yerel isletmeler ve okullarla birlikte ¢aligmay1 tegvik etmektedir.

15. Kurum, yerel sportif ve kiiltirel etkinlikleri desteklemektedir.

16. Bu kurumda, misterilerin her tiirlii sikayetlerine cevap vermek
olusturulmus bir prosediir vardir.

17. Hizmetlerimizin kalitesini siirekli iyilestirmekteyiz.

18. Miisteri tatmini, kurumun performans gostergelerinden biri olarak
kullanilmaktadir.

19. Karimizin daima en ist diizeye ¢ikarilmasinda basariliyizdir.

20. Kurum maliyetlerini asgari diizeyde tutmaya ¢alismaktayiz.

21. Bu kurumda ¢alisanlarin tiretkenligi yakindan izlenmektedir.

22. Ust yonetim, kurumun uzun vadeli stratejilerini belirlemektedir.

23. Yoneticilerimiz ¢evresel yasalar hakkinda bilgi sahibidir.

24. Biitiin hizmetlerimiz yasal standartlara uygundur.

25. Kurum, sézlesmeye dayal: yiikiimliiliikklerine uygun hareket etmektedir.

26. Bu kurumdaki yoneticiler yasalara tamamen uymaya ¢alismaktadirlar.

27. Bu kurum, ¢alisanlar1 ise alma ve ¢alisan haklari ile ilgili tiim yasal
diizenlemeleri yerine getirmeye ¢alismaktadir.

28. Calisan ¢esitliligini (yas, cinsiyet, vb.) tesvik edecek programlarimiz
vardir.

29. Calisan iicreti ve terfisi konularinda ayrimciligi &nleyen kurum
politikalarimiz vardir.
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EK 2. Etik Kurul Raporu

T.C
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Baskanlig

Say1 : 75513667-020-E.1600111313 09.05.2016

Konu : Prof.Dr. Atilhan NAKTIYOK-
Ars.Gor. Seda KIZIL Etik Kurul
Onay Belgesi

DAGITIM YERLERINE

Igi : 04.05.2016 tarihli ve 77040475-640-E.1600108136 say1li belge.

Enstitimiiz Isletme Anabilim Dali Yoénetim ve Organizasyon Bilim Dal1 6gretim
tiyelerinden Prof.Dr. Atilhan NAKTIYOK un damsmanligim yaptigi doktora égrencisi
Ars.Gor. Seda KIZIL'n "Yoneticilerin Stratejik Liderlik Davranislarin Kurumsal Itibar
Algisi Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algisinin
Rolii" adl1 tezinde anket ¢aligmasi yapabilmesi i¢in Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul
Uygunluk-onay belgesi talebi ile ilgili, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'nun
04.05.2016 giin ve 09.12 sayih karar1 asagiya ¢ikarilmistir.

Geregini bilgilerinize arz ederim.
Karar - 12:

Enstitimiiz Isletme Anabilim Dali Yoénetim ve Organizasyon Bilim Dal1 6gretim
tiyelerinden Prof.Dr. Atilhan NAKTIYOK un damismanligini yaptigi doktora
ogrencisi Ars.Gor. Seda KIZIL'\n "Yéneticilerin Stratejik Liderlik Davranislarin Kurumsal
Itibar Algisi Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Algistmin Rolii" adl tezinde anket ¢aligmas: yapabilmesi i¢in Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurul Uygunluk-onay belgesi talebi ile ilgili husus gorastldi.

Yapilan goriigmelerden sonra: adigegenin "Yoneticilerin Stratejik Liderlik
Davramislarin Kurumsal itibar Algisi Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin ve
Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algisinin Rolii" bashiklh tezle ilgili yapilacak anket
arastirmasi i¢in, arastirmalarin gerek¢e, amag, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak
konuyla ilgili caligmalarin gergeklestirilmesinde etik ve bilimsel yonden sakinca
bulunmadigina,

oy birligi ile karar vermistir.

Atatiirk Universitesi Merkez Kampiisii 25240 Yakutiye/ERZURUM Bilgi: Siileyman GIGDEM
Elektronik Ag: http:/www.atauni.edu.tr

Kep Adresi: atauni@hs01.kep.tr

1/2

Bu belge, 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun 5. maddesi geregince guvenli elektronik imza ile imzalanmigtir
www.atauni.edu.tr adresinden dogrulama yapabilirsiniz. Dogrulama Kodu=DAB147A
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Prof Dr. Siileyman CiGDEM
Kurul Bagkani

Ek :

1 - Prof.Dr. A Naktiyok-S.Kizil Giindem
2 - Prof.Dr. A Naktiyok-S.Kizil Kurul Karari
3 - Prof.Dr. A Naktiyok-S.Kizil Bagvuru Evraklar:

Dagitim:

Geregi:

Saym Prof.Dr. Atilhan NAKTIYOK
Hukuk Miigavirligine

Atatiiek Universitesi Merkez Kampiisii 25240 Y akutiye/ERZURUM Bilgi: Stleyman GIGDEM
Elektronik Ag: http:/fwrww ataund edutr

Kep Adresi: atauni@hs01.kep .tr

242
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EK 3. Stratejik Liderlik Ol¢egini Kullanma izni

SLQ

John Pisapia B Svanta v

27122014 (O, 20:46
Siz: Atilhan Naktiyok (anakti@atauni.edutr ¥

Belgeler
SLQudobserver2014.doc v SLQv4self2014.doc v Coding the SLQ2014allv...
B40KB 65LKB 0k8

3 ekin (1 MB)  Timini indir  Timiing OneDrive - Kiisel konumuna kaydet
Hi Seda

Yes I gratefully received the message from Professor Naktiyok Iattach the current version of the SL.Q in the self and observer formats — we also have a supervisor format if that becomes part of
your research. The third file is the coding sheet that you should use to interpret the subscales. Please advise if you run into a problem with the SLQ

T wish you good fortune and a great study.

Engory The Jocrney!

b
Johae Pisapia, Professor

Leadership Studies, Flarida tlantic Uriversity
\Visrting Scholar, Griffith University, Austraka 2014

Visiting Scholar, Uriversity af Rijeks, Croatia 2013
Fulbright Schalar, Chinese University of Hong Kong 2012
‘Adam Smith Research Scholar, University of Glasgow 2012
Visiting Scholar, Hong Kang - American Center 2012
www johnpisapia.com

Ipisapia@fau.edu
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