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ALGILANAN KURUMSAL ITiBARIN CALISAN PERFORMANSINA
ETKIiSI: AKSARAY ILINDEKI DEVLET OKULLARINDA GOREV YAPAN
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OZET

Arastirma, Ogretmenlerin kurumsal itibar algilar1 ve bireysel performanslarini
Aksaray il merkezi okullarinda gérev yapan 103 Ogretmen iizerinde yapilan bir
calisma ile degerlendirmis, smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ve bireysel
performans algilar1 oldukca yiiksek olarak Slglilmiistiir. Calismanin odak noktasi,
kurumsal itibar algisinin bireysel performans algisi {izerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Arastirma sonuglarma gore 6gretmenlerin kurumsal itibar algilar: arttikga
bireysel performans algilar1 da artmaktadir. ikinci olarak, dgretmenlerin kurumsal
itibar algilar1 ile bireysel performans algilarinin ¢esitli demografik o6zellikler
(cinsiyet, egitim durumu, yas, okuldaki ¢alisma yili ve mesleki tecriibe) agisindan
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore,
O0gretmenlerin bireysel performans algillarmin mesleki tecriibeleri arttikga arttigi,
Ogretmenler arasinda yapilan kurumsal itibar ve Dbireysel performans
degerlendirmelerinde cinsiyet, egitim durumu veya yas gibi faktorlerin belirleyici
olmadig1 goriilmiistiir. Bu, kamu sektorl icin dnemli bir bulgu olup, kurumlarin
ogretmenleri farkli demografik o6zelliklere sahip olsalar dahi benzer bir sekilde
degerlendirdigini ve tesvik ettigini ortaya koymakta, kamu kurumlarmnin, seftaf, adil
ve hesap verilebilir bir yonetim anlayis1 benimseyerek, Ogretmenlerin ve diger
calisanlarin kurumsal itibar algilari giiclendirmelerinin 6nemini vurgulamaktadir.
Sonug olarak, bu ¢alisma, kurumsal itibarin sadece bir tercih degil, ayn1 zamanda bir
zorunluluk oldugunu ve kamu sektoriinde c¢alisanlarin performansini dogrudan
etkileyebilecegini gostermektedir. Kamu kurumlarmnimn, ¢alisanlarin kurumsal itibar
algilarim1 ve dolayisiyla performanslarim1 artirabilmek icin stratejik ve etkin
politikalar gelistirmeleri gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Kurumsal Itibar, Sinif Ogretmeni
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THE EFFECKT OF PERCEIVED INSTITUTIONAL REPUTATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE: ASTUDY ON CLASSROOM TEACHERS
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ABSTRACT

The research evaluated teachers' institutional reputation perceptions and individual
performances through a study conducted on 103 teachers working in Aksaray city
center schools, and classroom teachers' institutional reputation perceptions and
individual performance perceptions were measured to be quite high. The focus of the
study is to examine whether teachers' perceptions of institutional reputation and their
individual performances differ in terms of various demographic characteristics
(gender, educational status, age, years of working at school and Professional
experience). According to the results obtained, it was determined that teachers'
perceptions of institutional reputation and individual performance did not show a
significant difference with the sevariables. The research has shown that factors such
as gender, educational background or age are not determining factors in institutional
reputation and individual performance evaluations among teachers. This is an
important finding for the public sector, revealing that institutions evaluate and
encourage teachers in a similar way, even if they have different demographic
characteristics. This study also states that the perception of corporate reputation has a
positive effect on teachers' job performance and that this perception increases
teachers’ motivation and help sthemper form higher. These results emphasize the
importance of public institutions strengthening the corporate reputation perceptions
of teachers and other employees by adopting a transparent, fair and accountable
management approach. In conclusion, this study shows that corporate reputation is
not only a choice but also a necessity and can directly affect the performance of
employees in the public sector. Public institutions need to develop strategic and
effective policies in order to increase employees' perception of corporate reputation
and there fore their performance.

Key words: Performance, Corporate Reputation, Classroom Teacher
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GIRIS

Zaman zaman tltopik bir vizyonla veya zorunluluk nedeniyle baslatilan girisimcilik
faaliyetleri, basarili yonetim anlayiglariyla birleserek kapsamli isletmeler haline
gelebilmektedir. Bu tir isletmeler, zaman i¢inde c¢esitli degerli nitelikleri
benimseyerek kendilerini kurumsal bir yapiya doniistiirmektedirler. Kurumsallasmay1
basaran bu isletmeler, i¢inde bulunduklari sektérde 6zgiin, gilivenilir, sorumlu ve
degerli bir konum elde etmeyi hedeflemekte (Akmehmet, 2016: 33), rekabetin yogun
oldugu 1s diinyasinda ayakta kalabilmek i¢in siirekli olarak kendilerini
gelistirmektedirler. Bu tiir isletmeler, i¢sel olarak olusturduklar1 6zgiin kiiltiirii ve
kimligi koruma konusunda kararhidirlar. Ayn1 zamanda, dis ¢evreleriyle etkili bir
iletisim kurarak olumlu bir is imaj1 olusturmay1 ve bu imaj1 kurumsal itibarlar1 olarak
stirdiirmeyi amaglamaktadirlar. Bu sayede hem miisterileri hem de is diinyasindaki
paydaglar1 tarafindan saygm ve giivenilir bir konumda tutulmaktadirlar (Camci,

2013: 23).

Kurumsallagmis isletmelerin gegmisten gliniimiize kadar olan evrimi, is diinyasindaki
rekabeti biiyiik Olgiide etkileyen 6nemli bir faktor olan kurumsal itibar1 ortaya
koymaktadir. En genel hali ile bir igletmenin, markanin veya kurumun genel olarak
dis diinyadaki algis1 olarak tanimlanan kurumsal itibar, isletmelere bir dizi avantaj
sunarak nitelikli ve yiiksek performansli personel ¢ekme, gilivenilir tedarikgileri
cekme, zengin kaynakli yatirimcilarla is birligi yapma ve etkili iletisim kurma

yetenegi gibi rekabet avantajlar1 kazandirmaktadir (Camei, 2013: 23).

Kurumsal itibar, isletmelerin rekabet diizeyini belirlemede kritik bir rol oynar.
Kurumsallagma siireci, isletmelerin yiiksek standartlara uyum saglamasini gerektirir
ve bu da is sonuglarmi olumlu bir sekilde etkiler. Bu yiiksek standartlara uyum
saglamak, isletmelere verimli sonuglar sunar. Bununla birlikte, kurumsallagmanin bir
sonucu olarak, ¢alisanlarin is performans diizeyini artirmalar1 da gereklidir. Nitelikli
bir performans yonetimi sistemi olusturarak ve uygulayarak bu hedefe ulasan
isletmeler, paydaslar1 tarafindan basarili olarak nitelendirilir ve kurumsal itibarlarini

artirirlar (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 6).



Isletmelerin sunulan firsatlara uygun sekilde yanit vermesi ve calisanlarmin islerine
bagliligint artirmasi, kurumsallasmis bir isletme i¢in hayati 6nem tasir. Ancak
beklentiler karsilanmadiginda, ¢alisanlarin, pozisyonlarina ve niteliklerine
bakilmaksizin performanslarinda diisiis yasanabilir. Beklentilerin karsilanmasimin ve
bu sayede c¢alisan performansmnin yiikseltilmesinin en etkili yollarindan birisi
caliganlarin kurumsal itibar algisimi yiikseltmektir. Performans agisindan meydana
gelebilecek olumsuzluklar kisiler ve isletmeler i¢in O6nemli sonuglara yol
acabileceginden, kurumsal itibar yonetimi sureti ile performans diisiikliigliniin ortaya

cikmasi stirecinin etkili bir sekilde yonetilebilmesi gerekmektedir.

Ilgili literatiir arastirildiginda kurumsal itibar konusunda ulusal ve uluslararasi
literatiirde, sonuglar1 tatmin edici ¢ok sayida arastirmanin yer aldig1 gézlenmektedir.
Kurumsal itibarmm, c¢alisanlarin  performanslart ve toplamda kurumlarin
performanslar1 tizerindeki iyilestirici rolii dikkati ¢ekmekte ve literatiirde kabul
gormektedir. Ancak bu ¢alismadan farkli olarak literatiirde yer alan arastirmalarda
genel olarak kurumsal itibar ve c¢alisan performansi iligkisi kurulurken calisanin
kendi performansi hakkindaki algisi degil calistigi kurum goziinden &lgiilen
performansi ele alinmaktadir. Bu iliskinin pozitif yonlii varligi bu ¢alismanin hareket
noktasidir ve teorik zeminin olusmasinda ana gergeveyi olusturmaktadir. Bu nedenle
calismanm ana fikri, kurumsal itibar algis1 yiikselen ¢alisanin, performansmin da
yiikselecegi yoniindedir. Ancak mevcut ¢alisma, bu iliskiden hareketle; ¢alisanlarin
kurumsal itibar algilarmin yilikselmesi halinde kendi performanslar1 hakkindaki
algilarinin da pozitif gelisip gelismeyecegi sorusunu 6ne ¢ikarmakta ve bu yoniyle
Ozgiin katkisini ortaya koymaktadir. Kaldi ki arastrmacinin varsayimi; kurumsal
itibar algis1 ylikseldikge, isletmesi tarafindan performansmin da yiikseldigi anlagilan
calisanin, normal kosullarda kendisi ya da kendi performansi hakkindaki goriisiiniin
de olumlu olacagi yoniindedir. Ayrica bu caligmanin literatiire diger muhtemel
katkisi, egitim sektorii 6zelindeki bulgular1 sayesinde elde edilebilir. Literatiir, egitim
sektoriinde yapilan saha caligmalarinda yeterli zenginlige kavusmus degildir. Bu
konunun ihmal edildigini sdylemek miimkiin olmasa da; bir taraftan iilkemizdeki
ulusal egitim sisteminin sundugu olumlu ve olumsuz tiim kosullarda c¢aligan
egitimcilerin performanslarini iyilestirici ¢aligmalar yapilirken diger taraftan egitim

kurumlarmin kurumsal itibar konusuna ne kadar egildigi meselesi yeterince



gozlemlenmemis goriinmekte ve merak konusu olmaya devam etmektedir. Egitim
sektoriinde tiim diinyada yasanan degisim ve bu degisimin ulusal diizeydeki
yansimalari, kurumlarin ¢alisanlarin goziindeki itibarlarin1 yiikseltmeyi hala
performans arttirict bir yol olarak gorlip gormedikleri sorusunu akillara
getirmektedir. Bu agidan bakildiginda arastirmanin konusunun bu ¢ergevede
belirlenmesine neden olan unsurlari, 6ncesinde; kurumsal itibar algis1 ve performans
iligkisinin, bu kez ¢alisanin kendi performansi konusundaki algisinin dl¢iilmesi sureti
ile egitim sektoriinde, gliniimiiz ulusal egitim sisteminin kosullarinda hizmet veren
bir 6rneklem lizerinde giincel bir arastirma ile tekrar incelenmesi gerektigi diisiincesi,
sonrasinda; c¢aliganlarin kurumsal itibar algilarint yiikseltmenin egitim Ogretim
kurumlar1 i¢in hali hazirda bir katma deger olarak goriliip goriilmedigi sorusuna
calisanlarin géziinden yani dolayl1 yoldan bir yanit bulunmasi istegi olarak siralamak

mUmkindr.

Bu calismanm oOncelikli amaci, isletmelerde kurumsal itibarm yonetimi siirecinin
onemli bir iiyesi olan calisanlarin bireysel performanslari hakkindaki algilarmnin,
kurumlarmma yonelik itibar alg1 diizeylerinden ne yonde etkilendigini arastirmak,
egitim sektoriinde yapilan bir saha calismasi ile algilanan kurumsal itibar ile
algilanan is performansi arasindaki iliskiye iliskin bulgular1 ortaya koymak, ikincil
diizeyde dneme sahip diger amag ise kurumsal itibar algilar1 ve bireysel performans
algilariin cinsiyet, egitim durumu, yas, kurumdaki ¢alisma yili ve toplam mesleki
tecriibe gibi tanimlayici 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini incelemektir.
Bu amaclar1 gerceklestirmek iizere oncelikle saha calismasina temel olusturabilecek
yeterli bir teorik alt yapi1 sunmak hedeflenmis, bu dogrultuda ¢alismanin birinci
boliimiinde kurumsal itibar ve kurumsal itibar yonetimine iliskin bir teorik ¢erceve
sunulmustur. Kavramsal tanimlar, kuramsal temeller, iligskili kavram ve konulari
iceren bu boliimde ilgili literatiire de yer verilerek ¢aligmada yararlanilan kaynaklarin

benzer ya da farkli bulgular1 ortaya konmaya calisiimistir.

Kurumsal itibarin ve yOnetiminin incelendigi birinci boliimiin ardindan ikinci
boliimde, caliymanin genelinde kurumsal itibar algisi ile arasinda iliski kurulan
performans kavramina iliskin teorik zemine yer verilmistir. Performans kavrami;

degerlendirme, yonetimi, caligan performansini etkileyen faktorler, liretim ve hizmet



sektorlerindeki performans arttirict uygulamalar, 6zellikle egitim sektoriindeki 6nemi
ve bahsedilen kapsamda yapilmis literatiirde yer alan arastirmalara yer verilerek
incelenmis, her iki boliimde cizilen teorik cergeve ile {iclincii bolimde yer alan ve
kurumsal itibar algis1 ve ¢alisanin bireysel performans algist arasmdaki iligkiyi
ortaya koymayr hedefleyen arastirmanmn kapsam smirlar1 ortaya konmaya

calisilmustir.

Calismanin tclincii boliimiinde, bu boliime kadar aktarilan teorik altyapi bir saha
caligmasi ile desteklenmeye ¢alisilmis, Aksaray il merkezinde faaliyet gosteren Milli
Egitim Bakanligina bagh 34 devlet okulunda gorev yapan 103 sinif §gretmeninin
kurumsal itibar algilar1 ve bireysel performans algilar1 Olgiilerek aralarindaki
etkilesime iliskin bulgularin ortaya konmasi1 hedeflenmistir. Ayrica kurumsal itibar
algilar1 ve bireysel performans algilarmin cinsiyet, egitim durumu, yas, kurumdaki
calisma yil1 ve toplam mesleki tecriibe gibi tanimlayict 6zelliklerine gore farklilasip
farklilasmadig1 da ulasilan bulgular yardima ile test edilmistir. Bunun i¢in 4 arastirma
problemi ve on bir hipotez gelistirilmis, saha arastirmasmin sonuglarmin
olciilmesinde IBM SPSS 27 istatistiksel Paket Programi kullanilmis, sonuglarin
degerlendirilmesi asamasinda bulgulara dair arastirmacit yorumlarinin ge¢mis
arastirmalarla iliskili ve elestirel sekilde sunulmasma 6zen gosterilmistir. Mevcut
calismanin, konu ile ilgili arastirmacilara egitim sektorii 6zelinde glincel saha verileri
sunacagl, hem arastirma kapsaminin iizerinde sekillendigi teorik alt yap1 ile hem de
ortaya konan giincel veri seti ile ilgili literatiiriin ileriye tasinmasina énemli dlgiide
katkida bulunacagi diistiniilmektedir. Gortinen odur ki, kurumsal itibar ve performans
basliklari, tasidiklar1 6nem itibari ile daha uzun yillar akademik yasamin ve is

yasaminin dnemli arastirma sahalar1 olarak kalmaya devam edecektir.



BiRINCI BOLUM
KURUMSAL ITiBAR VE YONETIMIi

Glinlimiizde yasanan kiiresel gelismelerin yarattig1 rekabet ortaminda isletmeler igin
basar1 kriterleri degismekte ve calisan performansinin rekabet edilebilirlige etkisi giin
gectikce artmaktadir. Isletmelerde performans arttirici uygulamalarin giderek daha
onemli hale gelmesi, performans iizerinde yarattig1 bilinen olumlu etkileri nedeni ile
kurumsal itibar1 dnemli bir arastirma ve uygulama sahas1 haline getirmistir. Onemi
iizere kurumsal itibarin performans arttirict yoniinii farkli sektorlerde giincel
arastirmalar ile inceleme ihtiyact halihazirda siiregelen bir ihtiya¢ olup, her yeni

arastirmada ulasilan bulgular da bir o kadar ilgi ¢ekici olmaya devam etmektedir.

Yiiksek ya da diisiik kurumsal itibar algisinin egitim sektoriinde calisan kisilerin
performanslarimi ne yonde etkilediginin arastirildigi bu calisma icin, arastirma
kapsaminin belirlenmesine de hizmet etmesi adina teorik bir ¢ergeveye ihtiya¢ vardir.
Calismanin bu boliimiinde literatiirde yer alan ulusal ve uluslararasi ¢alismalardan
faydalanilmus, itibar, kurumsal itibar ve yonetimi, kurumsal itibar1 olusturan unsurlar,
kuramsal yaklagimlar ve literatiirde yer alan ge¢mis arastirma bulgular1 hakkinda

bilgi verilerek kavramsal bir altyap1 olusturulmaya c¢alisilmistir.

1.1. Literatirde Kurumsal Itibar Kavrami: Tamim, Kuramsal Temelleri,

Kurumsal itibar1 Olusturan Unsurlar ve iliskili Kavramlar

Yiiksek itibarin, kisileri, kurumlari, bolgeleri hatta uluslar1 digerlerinden farkli ve
iistiin kilan etkisi, rekabetci yapilarm dikkate almasi gereken bir konudur. Itibarin
elde edilmesi kadar elde tutulmasinin da zor ve dnemli oldugu giiniimiiz rekabet
ortaminda kurumlarm itibar olusturma, yiikseltme ve elde tutma faaliyetleri gelismis

pazarlama ¢alismalari ile birlikte oldukca ¢esitlenmis durumdadir.

Kurumlarin itibar arttiric1 faaliyetleri sonucunda karliliga etkisini dolayli hatta kimi
zaman dogrudan gorebildigimiz itibar, kurumsal itibar ve yonetimi konularina ait

basliklar mevcut c¢alismanin bu bdliimiinde ele alinacak, arastirma konusunun



altyapis1 olabilecek kuramsal temellere, unsurlara ve iligkili kavramlara ayni

cercevede yer verilecektir.

1.1.1. itibar Kavram ve Kurumsal itibarin Tanim

Genel olarak itibar kavrami literatiirde, orgiit ¢alisanlarinin ve miisterilerin de i¢inde
yer aldig1 dis paydaslarm algilarma dayanilarak agiklanmaya ¢alisilmustir. itibar,
Arapga kokenli bir kelime olup, saygi gérme, degerli ve giivenilir olma durumunu,
sayginlik ve prestiji (Tirk Dil Kurumu, 1992: 737) ya da diger bir ifade ile bir
bireyin veya kurumun toplum i¢indeki taninirlik diizeyini ve diger insanlar goziinde
sahip oldugu konumu ifade eder (icil, 2008: 04). itibarl kisilerin toplum igindeki
bilinirligi de bu tanim ile ifade edildigi gibi giivenilir, saygin, prestijli ve gorisleri

deger bulan kisiler olmalar1 yoniindedir.

Itibar kavraminin bireysel boyutunun yani sira drgiitsel boyutu olan kurumsal itibar
da literatiirde son yirmi yilin en ¢ok tartisilan konularmdan birisi olmustur.
Kiiresellesmenin is dilinyasinda hizla etkisini artirmasiyla birlikte isletmeler
arasindaki rekabet de biiyiik bir yogunluk kazanmistir. Bu rekabet i¢inde isletmelere
onemli avantajlar sunan ve son yillarda giderek artan bir éneme sahip olan en kritik
unsurlardan birisi kurumsal itibardir. Kurumsal itibar, ¢esitli bilim alanlarmni
ilgilendirmekte olup, bu degerin 6nemi giin gecgtikge daha fazla anlasilmaktadir. Bu
baglamda, birgok bilim insani, kurumsal itibarla ilgili arastirmalar yaparak, bu
konuya dair zengin bir bilimsel literatiir olusturmus, kavram, farkli goriisler
dogrultusunda aciklanmaya calisilmistir (Alniagik, 2011: 11). Jackson’a gore (1997:
572); kurumsal itibar finansal yatirimlar1 hizlandiran ve orgiitsel gelisimi tesvik eden
bir deger, Sherman’a gore (1999: 11) ise; kurumsal degerlerle toplumun degerleri

arasindaki etkilesimin bir sonucudur.

Kadibesegil’e gore (2013: 58) kurumsal itibar, isletmenin ¢evresindeki paydaslarin
(miisteriler, hissedarlar, calisanlar, tedarik¢iler, yatirimcilar, medya, hiikiimet ve
toplum) goriis ve izlenimlerinin toplamini ifade eder. Itibarli olmak isteyen sirketler,
rakiplerini taklit ederek hizla itibar elde edemezler. Ciinkii kurumsal itibar,
geemisteki davraniglarin sonucu oldugu i¢in uzun bir siire¢ gerektirir. Bununla

birlikte, kazanilan itibarin kaybedilmesi c¢ok hizli olabilir. Bir sirket itibarini
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kaybettiginde, yerine ikame edebilecegi bagka bir deger kalmaz (Kadibesegil, 2013:
58). Carmeli ve Cohen (2001: 127) kurumsal itibarin, ge¢misteki deneyimler ve
gelecege dair beklentilerle sekillenen bir algisal temsil sonucu oldugunu ifade eder.
Bu itibar, kurumun ticari yasami boyunca bir dizi maddi ve manevi dalgalanmaya
kars1 ne kadar dayanikli oldugunu gosterir. Zaman i¢inde meydana gelen bu
dalgalanmalar, itibar1 son derece kirilgan bir varlik haline getirir, bu da itibarin
kazanilmasini ve siirdiiriilmesini giderek daha zor bir gorev haline getirir (Carmeli ve
Cohen, 2001: 127).

Kurumsal itibar, bir isletmeye ait olan, toplum genelinde ge¢miste olusan alginin,
gelecekteki isletme davraniglar: tizerindeki potansiyel etkisini yansitan bir kavramdir.
Bu goriisten hareketle Fombrun (1996: 57-59) tarafindan vurgulanan en 6nemli nokta
da kurumun dis diinyadaki algisin1 belirleyen sorunun, ‘Baskalar1 bizim hakkimizda
ne diisiiniiyor?’ sorusuna verilen yanit oldugudur. Isletme yoneticileri, kurumsal
itibar1 artirmak i¢in tiim paydaslarla saglam iligkiler kurmali, tutum ve davranislarini
dikkatle yonetmeli ve belirli araliklarla bu paydaglarin algismi dlgerek olumsuz
durumlar1 kontrol altina almalidir (Fombrun, 1996: 57-59). Literatiirde verilen bu
tiirden goriis ve tanimlar gibi benzer noktalara odaklanan pek ¢ok tanim yer almakta,
bu tanimlar bircok akademisyen tarafindan benimsenip kullanilmaktadir. Bu
tanimlardan ve ortak noktalarindan hareketle kurumsal itibari; bir isletmenin,
markanm veya kurumun, halk, miisteriler, calisanlar, yatirimcilar ve diger paydaslar

goziinde genel olarak yarattig1 algi olarak tanimlamak miimkiindiir.

Isletmelerin finansal piyasalardaki basarismin ve hisse degerinin yiikselmesinde
saglam bir kurumsal itibarin 6nemli bir rolii vardir. Bu itibarin etkili bir sekilde
stirdiiriilebilmesi icin, isletme yoOneticileri kadar calisanlar da onemli bir katki
saglamaktadir (Cekmecioglu ve Dinger, 2013: 127-129). Isletmelerin basarisi sadece
drettikleri iirtinlerin kalitesi veya marka bilinirligiyle sinirli degildir, ayn1 zamanda
tiim yOnleriyle toplumun bilingli ve olumlu bir sekilde algiladig1 bir varlik olmay1
hedeflemelidirler. Bu baglamda kurumsal itibar isletmelerin is diinyasmdaki
konumlarin1 6nemli Olclide etkileyen bir degerdir ve ciddi bir sekilde dikkate

almmalidir.



Kurumsal itibar konusu, bir¢ok kisi tarafindan kurumsal kimlik, kurum kiltiird,
marka degeri, kurumsal iletisim, kurumsal dizayn ve kurumun imaj1 ile es anlaml
olarak algilansa da, yapilan aragtirmalara gore bu kavramlar tek baslarina itibar1 ifade
etmezler; ancak bir araya geldiklerinde kurumsal itibar1 olusturan bilesenlerdirler
(Karakose, 2006: 32-33). Kurumsal itibar, tiim paydaslarm kurumla etkilesimleri
sonucunda zihinlerinde olusan resmin biitliniidiir. Zaman i¢inde paydaslarin kurum
hakkindaki diistinceleri ve kurum resmi ile ilgili hatirladiklar1 seyler, tercihleri ve
iletisimleriyle sekillenir. Iletisimin sonucunda olusan kurum algisi, dier benzer
kurumlarin algilar1 ile karsilastirilarak, zihinlerde ve goniillerde olumlu veya
olumsuz bir itibar olarak yer edinir. Bu itibar, kurumun; “calisanlar, yoneticiler,
hissedarlar, yatirimcilar, tedarikgiler, rakipler, hiikiimet, medya ve miisteriler” gibi
farkli paydaslarinda farkli algilamalara yol acar. Her paydas kurumu kendi
beklentileri dogrultusunda algilar ve kuruma kendi bakis acisindan farkli anlamlar

yukler.

Isletmeler, bu paydas gruplariyla etkilesimde bulunurlarken, her birinin kurumsal
perspektifi, diisiince ve izlenimi zaman zaman cesitlilik gosterir. Bu cesitlilik;
isletmenin faaliyet gosterdigi sektor ve hedeflerine paralel bigcimde ortaya ¢ikabilir.
Ilerleyen boliimlerde detayl olarak yer verilecek olan ve burada Ozetle ifade edilen
bu paydas gruplari arasinda genel olarak kendine ilk siralarda yer bulan paydas grubu
olan “calisanlar”, kurumsal basariya en biiyiilk katkiyr saglayan Kkisilerdirler.
Kurumlarin dis diinyayla iletisime gectigi ve toplumla etkilesimde bulundugu ilk
temas noktasi olan grup calisanlardir. Tiim paydaslar kadar, kurum c¢alisanlarinin da
sirket hakkindaki beklenti ve diisiinceleri son derece 6nemlidir (Namal, 2011: 42).
Dolayisiyla, ¢alisanlarm goziindeki itibar, kurum yoneticileri igin tizerinde ciddiyetle
durulmasi gereken bir konudur ancak calisanlar da kurum adina istlendikleri roliin

gerekliliklerini anlamali ve davraniglarii buna gore belirlemelidirler.

Ikinci 6nemli paydas grubu olan “yoneticiler”, kurumun stratejik yonetimi, karar
alma siiregleri ve performansiyla ilgilenirler. Sirketin uzun vadeli bagaris1 ve rekabet
avantajlar1 onlar i¢in énemlidir. Ugiincii énemli paydas grubu “hissedarlar’dir. Son
zamanlarda, isletme yoOneticilerinin performansi genellikle hissedar degeri ile

degerlendirilmektedir. Bu yaklasim, oOncelikle ekonomik kazancin vurgulandigini



gostermektedir. Pazar degeri yiiksek olan sirketler, hissedarlar agisindan yiiksek
itibara sahip olarak kabul edilir ve bu sirketler, hissedarlar igin is birliginin

stirdiiriilmesi gereken dncelikli tercihler arasinda yer alir (Namal, 2011: 42).

Dordiincli paydas grubu ise “yatirimcilar’dir. Yatirimcilar, igletmelerin itibarini
yiiksek tutmalar1 durumunda, finansal olarak daha saglam bir zeminde durduklarini
disiinerek yatirim yapmaya egilim gosterirler. Yatirimcilar, yiiksek getiri beklentisi
tagirlar ve itibar1 yiiksek kurumlara daha fazla ilgi gosterirler. Bu, yiliksek itibara
sahip isletmelerin hisse senetlerine daha yiiksek degerler bigilmesine yol agabilir

(Srivastava vd., 1997: 63).

Kurum itibarin1 degerlendiren paydaslar arasinda calisanlar, yoneticiler, hissedarlar
ve yatirimceilarin yani sira tedarikgiler, rakipler, hiikiimet ve medya gibi diger gruplar
da bulunmaktadir. Bunlardan “tedarikciler”, paydas zincirinin 6nemli bir halkasidir.
Bir firmanin tedarik yonetimi, isletmenin ihtiyaci olan her tiirlii kaynagi temin etmek
icin gerceklestirilen faaliyetleri igerir. Bu kapsamda, mal ve hizmetlerin yani sira
finansal destek saglayan ve nitelikli personel hizmeti sunan sirketler tedarik¢i olarak
degerlendirilir. Firma ile tedarik¢iler arasindaki olumlu iliskiler, sektordeki

gelismeleri ve rakip firmalarin faaliyetlerini hizli bir sekilde takip etme olanagi sunar

(Ucok, 2008: 25).

Kaynak temini ve sektorel uyum konusundaki tedarik¢i desteginin kurumsal itibarin
olusumundaki katkisi biiyiiktiir. Diger paydas grubu olan rakipler ise isletmeleri
zorlayict rekabete siiriikleyerek hem gelisme hem de hata yapma konusunda
tetikleyici rol {stlenirler. Rakipler dogrudan olumlu katki saglamazlar, ancak
rekabetin varligi, isletmeleri sektorde ayricaliklar ve yenilikler olusturmaya tesvik
edebilir ve bu da itibar1 artirabilir. Dis tehditlere kars1 hazirlikli olmak, isletmelerin
itibarm1 korumak i¢in gereklidir. Rakiplerle sicak bir iletisim kurulmasmm da
olumsuz goriisleri Onleyerek isletmenin itibarinin  korunmasma yardimci

olabilecegini soylemek miimkiindiir (Theaker, 2006: 229-230).

Rakiplerin hemen ardindan gelen “hiikiimet”(veya devlet) paydasinin da isletmeler

tizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Isletmeler insanlarin ihtiyaclarmi karsilamak icin



varliklarmi siirdiiriirler iken, devletler talepleri, toplumun refahmni artirmak i¢in
genellikle 6zel isletmeler aracilifiyla karsilarlar. isletmelerin, kurumsal itibarlarini
belirlemeleri acgisindan devletle olan iligkileri 6nemli olup, toplumsal fayda
saglayabilecek konularda karsilastiklar1 zorluklari; yatrim alt yapist olusturma,
tesvikler sunma ve vergilendirme gibi ¢esitli devlet destekleri ve faaliyetleri ile

asmalar1 da miimkiindiir (Ugok, 2008: 25).

Isletmeler icin kurumsal itibarin paydaslarindan bir digeri yazili ve gorsel
“medya”dir. Yazili ve gorsel medya, genis kitlelere ulasma giicii nedeni ile toplumun
algilarin etkilemede 6nemli bir rol oynar. Bu nedenle, itibarini korumak isteyen tlim
isletmeler, medyanin iletecegi bilgilerin degerini bilmelidir. Medya yoneticileri ile 1y1
iligkiler kurmak, roportajlar, basin biiltenleri ve konferanslar gibi araclar araciligiyla
isletmeyi dogru bir sekilde tanitmak, toplumda olumlu bir itibar olusturmada son
derece etkilidir (Theaker, 2006: 206).

Isletmelerin odaklandig1 ve en fazla dnem verdigi paydas gruplari, burada son sirada
ele alman miisteriler, kurumsal itibarin son halkasi olarak goriilebilirler. “Miisteriler”,
isletmeler i¢in son derece kritik bir paydastir. Mal ve hizmet {ireten her isletme i¢in,
finansal siirdiiriilebilirlik acisindan miisterilerin rolii biiyiiktiir. Isletmeler, miisteri
iligkilerini giliclendirmek ve miisteri bagini siirdirmek amaciyla duygusal baglar
kurarlar. Miisteriler, isletmeler hakkinda olumlu diisiindiiklerinde, bu olumlu
izlenimlerini iirlin ve hizmet tercihlerine yansitirlar. Kendilerini giivende hissettikleri
isletmelerden {iriinler satin alir ve bu aligveris deneyimini tekrarlarlar. Dolayisiyla,
isletmelerin miisteriler nezdinde olusturdugu itibar, iirlinlerini daha ¢ekici hale getirir

(Fombrun ve Van Riel, 2004: 8).

Son yillarda iletisim teknolojilerinin hizla gelismesi, bir¢ok yeniligi beraberinde
getirmig, bu yeniliklerin en dikkat ¢ekeni sosyal medya platformlar1 olmustur.
Isletmelerin karsisma ¢ikan yeni paydaslar artik, sosyal medya platformlarm aktif
olarak kullanan, burada gerceklestirdikleri etkilesimlerle biiyiik kitleleri harekete
gecirme yetenegine sahip olan topluluklardir. Dolayisiyla isletmelerin, bu
topluluklarimn itibarlar1 {izerinde biiyiik bir etkisi olabileceginin farkinda olmasi ve

sosyal medyayr da onemli bir iletisim araci olarak benimsemesi gerekmektedir.
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Sosyal medyanin miisterileriyle daha yakin ve anlaml iligkiler kurma, {iriinlerini ve
hizmetlerini daha etkili bir sekilde tanitma ve toplum i¢indeki olumlu gorisleri
yayma gibi amaglarla kullanilmasi isletmelerin itibarini olumlu anlamda ve dogrudan

etkileyecektir (Aydin, 2015: 86).

Tiim paydaslarin kurumsal itibarin olusturulmasinda isletmelere olan katkilari
oldukca o6nemlidir. Paydas katkisina gereken Onemi veren isletmeler kurumsal
itibarlarmi ytikseltebilecek, bu yiikselisi sektordeki tiim faaliyet alanlarma yiiksek

verim olarak yansitabileceklerdir.

1.1.2.Kurumsal itibarn iliskilendirildigi Kuramsal Yaklasimlar

Son 20 yilda kurumsal itibar, yonetim yazininda pek ¢ok arastirmaya konu olarak
biiyiik 1ilgi gérmektedir (Rindova, Williamson, Petkova, 2010). Bu ilgiye ragmen
Sayli ve Ugurlu (2007) bu konuda kavramsal ve gorgiil ¢alismalarin yetersizligine
dikkat c¢ekmislerdir. Ozellikle ulkemizde kurumsal itibar konusunda mevcut
calismalar daha ¢ok tanimlayici (deskriptif) nitelikte olup arastirma varsayimlarinin
dayandirilacag: kuramlarin 6n plana ¢iktig1 calisma sayist ¢ok smrhdir. Ornegin;
mevcut arastirmalar arasinda Aydemir (2008), itibar1 6nemli bir rekabet araci olarak
nitelendirerek kaynak tabanli bakis yaklagimi ile ele alirken, Cakir (2009), itibar-
orgiitsel doku iligkisini inceledigi arastirmasinda itibar1 paydas kurami baglaminda

sentezlemistir.

Kurumsal itibar kavramini temellendiren ve giiniimiizde olduk¢a yaygin kabul goren
kuramlardan birisi ‘Kurumsal Kuram’dir. Kurumsal kuram, bir organizasyonun ve
cevresinin etkilesimlerini inceleyen kurumsal yonetim felsefesinde temel bir
yaklagimi temsil eder. Bu kurama gore, organizasyonlar cesitli paydaslarin farkli
beklentilerine sahip oldugunu kabul ederler. Organizasyonlar, bu beklentilere karsilik
vererek ¢evreleriyle uyum i¢inde olmaya calisirlar. Organizasyonlarm cevreleri
tarafindan desteklenmeleri, siirdiiriilebilirliklerinin ve mesruiyetlerinin kurumsal

cevreleriyle uyumlu olmasina baghdir (Suchman, 1995: 573).

Somut bir finansal sonucu olmayan ancak stratejik bir degere sahip olan (Boyd vd.

2010: 593) kurumsal itibari, bazi arastrmalar da (Bergh vd. 2010; Boyd vd. 2010)

11



kaynak tabanli bir perspektifle ele almiglardir. ‘Kaynak Tabanli Kuramsal Yaklagim’,
rekabet avantajinin temel olarak sirketin kendine 6zgii kaynaklar ve yeteneklerinden
kaynaklandigini savunur. Bu kaynaklar, fiziksel varliklar gibi bilangoda somut olarak
gosterilebilen somut varliklar, kurumsal itibar ve marka adi gibi elle tutulamayan
soyut varliklar ve bir sirketin belirli faaliyetleri daha iyi gergeklestirme veya
kaynaklarini daha etkili bir sekilde kullanma yetenegi olan 6rgiitsel yetenekler olarak

ti¢ kategoride siniflandirilabilir (Collis ve Montgomery, 1998: 71).

Literatiirde itibarin nasil olustugunu isaretlesme siireci ile agiklamaya calisan
calismalar da yer almaktadir. 1973 yilinda taninmis ekonomist Michael Spence
tarafindan gelistirilen ‘Isaret Teorisi’, isverenlerle isciler arasinda asimetrik bilgi
sorununun bulundugu durumlarda, is¢ilerin egitimlerini bir tiir isaret olarak
kullanarak igverenlere kalitelerini ilettikleri bir teoriye dayanmaktadir. Dolayisiyla,
bu teoriye gore, karar verenler, bir sirket ya da iriin hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmadiklarinda, sirketlerin gonderdikleri isaretlere bakarak, sirket hakkinda bir
degerlendirme yaparlar (Walker, 2010: 363). Walker (2010: 363), isaret teorisinin
sadece isletmeler tarafindan gonderilen stratejik isaretleri degil, ayni zamanda bu
isaretlerin nasil yorumlandigmi da inceledigini belirtmistir. Itibarin nasil olustugunu
isaretlesme siireci ile aciklamaya calisanlar diger arastirmacilar; Basdeo ve digerleri
(2006) ile Fombrun ve Shanley (1990)’dir. Onlara gore, sirketler stratejik tercihler ve
eylemleri ile gozlemcilere isaretler gonderir ve gozlemciler de bu isaretleri

kullanarak sirketler hakkinda izlenimler olusturur. Bu siire¢ sonucunda itibar olusur.

Kurumsal itibar1 paydas algisina dayandiran Freeman’da, paydas kuramina dikakti
cekmektedir. Freeman, 1984 yilinda yayimlanan “Stratejik Yonetim: Paydas Kurami”
adli kitabiyla, sirketlerin kimleri temsil ettigi sorusuna yanit aramis ve paydas
kuraminin temellerini atmustir. Freeman'm paydas modeli, tim pay sahiplerini
onemseyen ve onlarin beklentilerine, degisen zaman i¢indeki ihtiyaglarma duyarli bir
yaklagimi ifade etmektedir (Freeman, 1984: 24-25). Freeman (1984: 25), paydasi bir
organizasyonun  Orgiitsel  amaglarin1  etkileyen = veya  bu  amaglarin
gerceklestirilmesinden etkilenen kisi veya grup olarak tanimlar ve paydas gruplarini
hiikkiimetler, siyasi gruplar, hissedarlar, ticaret birlikleri, tiiketiciler, c¢aliganlar,

tedarikgiler, rakip sirketler gibi ¢esitli kategorilere aywrir. Gunimuizde kurumsal
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itibar1 agiklamak i¢in siklikla kullanilan bu goriisiin, itibarin olugmasi ve kalict hale
gelmesindeki evreleri en aciklayict bicimde ortaya koyabilen model oldugu
distiniilmektedir.

Kavramin literatiirde ¢esitli kuramlarla agiklanmaya ve desteklenmeye ¢alisiimasi bu
konudaki ihtiyaci ortaya koymaktadir. Ancak, isletmeler acisindan tasidigi dnem ve
bilinen performans arttirict etkileri nedeni ile gilincelligini koruyan kavramin soyut
yapisindan dolay1 hala taniminda, boyutlarinda ve kuramsal alt yapisinda eksiklikler
oldugu goriilmektedir (Barnett, Jermier ve Lafferty, 2006; Aydemir, 2008). Bu
nedenle, Deephouse’un 2000 yilinda literatiire kazandirdig1 caligmasinda yer verdigi,
“kompleks ve ¢ok boyutlu bir kavram olan itibar1 incelemek i¢in daha fazla arastirma
yapilmasina ihtiya¢ oldugu” yoniindeki goriisiiniin halihazirda gegerliligini korudugu

soylenebilir.

Literatiirde itibarin tanimi, boyutlar1 ve teorik temelleri hakkinda cesitli kuramsal
aciklamalar mevcuttur, ancak bu c¢alismalarda da goriildigii iizere, itibarin soyut
yapis1 ve siirekli degisen is diinyasi kosullar1 nedeniyle eksiklikler bulunmaktadir.
Barnett, Jermier ve Lafferty'nin isaret ettigi gibi, bu kavramm tam anlamiyla
kavranmasi i¢in daha fazla arastrmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda,
Deephouse'un vurguladigi gibi, itibarin karmasik ve ¢ok boyutlu yapisini anlamak ve
aciklamak icin yapilan ¢aligmalarin glincellenmesi ve genisletilmesi gerekmektedir.
Bu genis ¢erceve iginde, kurumsal itibarin olusturulmasinda etkili olan unsurlar ve
bu kavramla iligkili diger faktorlerin incelenmesi, kurumsal itibarin daha iyi
anlagilmasina olanak saglayacak ve isletmelerin performans iizerindeki etkilerini

daha net bir sekilde ortaya koyacaktir.

1.1.3.Kurumsal itibar1 Olusturan Unsurlar ve Kurumsal itibarla iliskili Diger

Kavramlar

Kurumsal itibarin olusum siireci pek ¢ok unsurun etkisi altindir. Bu unsurlar;
kurumsal kimlik, kurumsal imaj, kurumsal dizayn, kurumsal iletisim, kurumsal
davranis ve Orgiit kiiltlirii seklinde siralanabilir. Unsurlara hem kavramsal agidan hem
de kurumsal itibara katkilar1 agisindan deginilmesinin kurumsal itibarmn daha iyi
anlagilmasina katkida bulunacagindan hareketle calismanin bu bdliimiinde bu

unsurlardan 6zet niteliginde bahsedilecektir.
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1.1.3.1.Kurumsal Kimlik

Kurum itibarmi olusturan temel faktorlerden biri, bir kurumun olusturdugu kimligi
ve bu kimligi desteklemek amaciyla yiiriittiigii ¢aligmalardir. Kurum kimligi, gorsel
Ogeleri igeren kurumsal tasarim, kurumsal iletisim, kurumsal davranig ve kurum
felsefesi gibi unsurlardan meydana gelir. Bu unsurlar birbirleriyle etkilesim i¢indedir.
Bu unsurlarin benzersiz bir sekilde birlestirilmesi, bir kurumun “kurum kimligini”
olusturur (Melewar, 2003: 179). Bir kurumun so6zsel ve gorsel tanitimi ile pazar
konumlandirmasm1 da iceren kurumsal kimligin bu hali ile kurumun tim
paydaslarinin goziindeki degerine etki eden yoOnii, bu unsuru, kurum itibarmi
olusturan faktorler arasina tasimaktadir. Kimlik kurumun taninma araci olmakta, bu
aracin islevini saglikli yerine getirmesi ise kurum itibarmin yiikselmesine katki

saglamaktadir.

1.1.3.2.Kurumsal imaj

Kurum imaji, kurumsal kimligin, kurumsal iletisim aracglar1 kullanilarak hedef kitle
iizerinde olusturdugu izlenimi ifade eder. Her iletisim 6gesi, kurum tarafindan iletilen
bir mesaj1 hedef kitlelere aktarir. Farkli iletisim kanallar1 araciliiyla iletilen bu
mesajlar, hedef kitleler tarafindan topluca algilanarak bir kurumun imajmi olusturur
(Gemlik ve Sigri, 2007: 270). Kurumsal imaj, kurumsal goriniim, iletisim ve
davranisin bir arada toplandig1 bir kavramdir ve i¢ ve dis hedef kitleler iizerinde
inandiricilik saglama, giiven olusturma ve bunu siirdiirme islevini yerine getirir
(Peltekoglu, 2001: 359). Kurumsal imajin giiven olusturma ile iliskisi, onu dogrudan
kurumsal itibar1 olusturan unsurlardan birisi haline getirmektedir. Pozitif algilanan

kurumsal imaj, ayn1 zamanda yliksek kurumsal itibarin nedenlerinden birisidir.

1.1.3.3.Kurumsal Dizayn

Kurumsal dizayn kurumun logosu, amblemi, marka adi, renkleri ve reklamlardaki
gorsel 0geler gibi ayn1 zamanda kurumun kimligini tanimlamada da kullanilan gorsel
kimlik 6geleriyle olusturulur. Imaj yaratma kabiliyetine sahip bu unsurlar ayn

zamanda kurumun kimligi hakkinda isaretler sunar (Yeygel ve Temel, 2006: 218).
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Basarili bir kurumsal dizayn, giiclii ve istikrarl bir kurum kimligi ile birlikte olumlu
bir kurumsal imajin olusturulmasinda énemli bir role sahiptir. Kurumun dis diinyada
taninabilir olmas1 ve rakiplerinden ayirt edilebilmesi, kurumsal dizaynin yardimi ile
gerceklesir. Bu ayirt edilebilirlik, paydaslar ve toplum tarafindan kurumun kimligine
dair farkindaligin artmasina katki saglar, boylece kurum kendine 6zgii bir kimlik

kazanir.

1.1.3.4. Kurumsal letisim

Kurumsal iletisim, bir organizasyonun farkli departmanlar1 ve gruplar1 arasinda aktif
bilgi ve diisiince paylasimini saglayarak kurumun varligm siirdiirebilmesine katkida
bulunan bir siirectir (Ozdemirci, 2004:2). Bu tiir iletisim, kurumun imajmi kisa
vadede etkilerken, uzun vadede itibarin1 sekillendirme konusunda onemli bir rol
ustlenir. Temel olarak bu sire¢, kurum ¢alisanlar1 disindaki paydaslart da
bilgilendirme ve paydas iliskilerini gliclendirme, hatta potansiyel miisterilerle de
etkilesim kurma siirecini i¢erdiginden, kurumsal itibarin  olumlu yonde
gelistirilmesini 6nerdigi kurum-paydas iligskisinin alt yapisin1 kurumsal iletisimin

olusturdugu soylenebilir.

1.1.3.5.Kurumsal Davranis

Vural (1998: 180), kurumsal davranisi; kurumun {igiincii taraflara karsi sergiledigi
davraniglar, kurumun belirledigi hedefler ve amaglarinin yansimasi seklinde
tanimlamaktadir. Kurumlarin faaliyetlerini siirdiirdiikleri siire boyunca ortaya
koyduklar1 tipik davranig tarzlari, kurumsal davranis1 her kurum i¢in kuruma 6zgii
bir 6zellik haline getirmektedir. Bu kapsamda kurumun sunum ve teklif davranislari,
iicret politikast ile ya da iirlin lojistigi ile ilgili davranislari, finansal davranislar,
calisanlar, miisteriler ya da toplumla seyreden iletisim davraniglar1 birer kurumsal
davranis 6rnegi olarak kurumun hedefleri ve amaclar1 iizerinde etkili olmaktadir
(Sticeddinov, 2008: 24) Bu hali ile kuruma 6zgii bir nitelige sahip, kimlik ve imaj
iizerinde belirleyici olan kurumsal davranisin dogrudan itibar olusturan unsurlar

ekseninde ele alinmasi1 gerekmektedir
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1.1.3.6.0rgut Kultura

Orgut kultlrii, Dinger’e (1992: 271) godre, bir 6rgitiun icindeki bireylerin
davraniglarin1  belirleyen normlar, davranis bicimleri, degerler, inanglar ve
aliskanliklar ~sistemidir. Kiiltiir, insanlara ne yapmalar1 gerektigi ve nasil
davranmalar1 gerektigi hakkinda yonlendirme yapar ve bu sekilde insanlara i¢giidiisel
bir anlayis sunar. Bagka bir deyisle, orgiit kiiltlirti, orgiit iiyelerinin diisiince ve
davranislarm sekillendiren egemen degerler ve inanglar icerir. Orgiit ¢alisanlarinin
davraniglar1 iizerinde bdoylesine belirleyici olan bu unsurun bu yonii ile kurum
itibarim1 sekillendiren 6gelere yon verdigi ve dolayli yoldan kurumsal itibari

olusturan bir unsur olarak kabul edilmesi gerektigi anlasilmaktadir.

1.1.3.7.Kurumsal Itibarla Iliskili Diger Kavramlar ve Etki Yarattg Baz
Alanlar

Kurumsal itibarla iliskili kuramlardan bahsederken deginilen kaynak bagimliligi
yaklasiminda, isletmelerin stratejik dstlinlilk elde etmek icin ulasma gayretinde
olduklar1 varlik ya da kaynaklar, goriiniir ve gériinmez olmak iizere iki kategoriye
ayrilmaktadir. Goriinmez varliklar, taklit edilemez olma o6zellikleri ve sagladiklari
rekabet avantaj1 sayesinde kurumsal itibarin bir parcasi olarak kabul edilmektedirler.

Diger isletmeler tarafindan taklit edilemeyen bilgi ve malumatlardan olusan ve
kolayca alinip satilamayan goriinmez varliklar, liderlik tarzi, yonetim sekli, ticari
sirlar ve patentler gibi unsurlari igerebilir. Kaplan ve Norton (1992), isletmelerin
genel performansimi arttran bu goriinmez varliklar1 iliskisel varlik olarak

tanimlamakta, bu da isletmenin ¢evresiyle olan iligkisini ve degerini ifade etmektedir

(Akt. Carmeli vd., 2004: 1267).

Goriinilir varliklar kolayca elde edilebilirken, isletmeler icin farklilik ve avantaj
yaratan varliklar genellikle goriinmezdir. Bu nedenle, kurumsal itibar isletmelerin en
onemli varliklarindan biri olarak kabul edilir ve stratejik bir rekabet avantaji unsuru
olarak degerlendirilir. Kurumsal itibar, isletmenin sahip oldugu ve genellikle
goriinmez olarak adlandirilan varliklar baglaminda degerlendirilen ©nemli bir

stratejik varliktir (Weigelt ve Camerer, 1988: 447).
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Aragtirmalar, kurumsal itibarin gelir orani, etkinlik oranlari, istihdam oranlar1 gibi
orgiitsel performans gostergeleriyle iliskilendirilebilecegini gostermektedir. Ayrica,
yonetim kapasitesi, insan kapitali, i¢gsel kontrol ve sendikal iligkiler gibi faktorlerin
de kurumsal itibarin algilanan degerini etkileyebilecegi belirtilmektedir. Kurumsal
itibar, isletmelerin piyasadaki faaliyet siiresini uzatan ve onlar1 rakiplerinden farkl
kilan 6nemli bir varliktir. Gliglii bir kurumsal itibar, isletmeyi paydaslarinin g6ziinde
cekici kilarak egssiz hale getirebilir. Ayrica, toplumda itibarli bir isletme olarak
algilanmak, isletmeye sosyal destek ve hosgorii saglayacagindan, rakiplerin
miidahalelerine karsi koruyucu bir rol oynamasi1 da muhtemeldir (Holten vd., 2002:

2).

Kurumsal itibarin algilanan degerini etkileyen unsurlarin sayisini isletmelerin iirtin
cesitlendirmesi, hedef kitlesi, faaliyet sahasi, itibarin etki yaratacagi kitle ya da grup
gibi unsurlardan etkilenerek arttirmak miimkiindiir. Ornegin bir isletmenin bir kredi
kurumu nezdindeki itibari, mali tablolar1 ve gelir/kar rakamlarmin yani sira gegmiste
izlenen bor¢ Odemeye dair tutumundan etkilenecek, ancak bu durum miisteriler

acisindan bir anlam ifade etmeyebilecektir.

Kurumsal itibar1 etkileyen bu gibi unsurlarin disinda kurumsal itibarin etkiledigi baz1
alanlara da deginmek bu kavramin etki alanini agiklayabilmek igin gerekli bir
izlemdir. Giiglii ve olumlu bir kurumsal itibarin en belirgin etkilerini pazarlama
alaninda gérmek miimkiindiir. Itibar isletmelerin pazarlama faaliyetlerinin etkinligini
artirir, mevcut ve gelecekteki iiriin ve hizmetlerin giivenilir sekilde algilanmasini,
reklam ve tanitim ¢alismalarinin daha genis bir kitleye ulasmasini, tiiketicilerin iiriin
fiyatlarma duyarsiz olmalarmi ve yiiksek fiyatlar 6demeyi kabul etmelerini saglar.
Olumlu bir kurumsal itibar, kaliteli ve gtvenilir bir firma ile kaliteli ve gtvenilir Griin
ve hizmet anlamma gelir. Yiiksek itibar, misterilerin igletmeye olan sadakatini
artirarak, miisterilerin igletmenin iirlin ve hizmetlerini tercih etmelerini saglar. Artan

miisteri sadakati ise pazarda siireklilik anlamina gelecektir (Nguyen vd., 2001: 232).

Kurumsal itibar, isletmelerin pazarla alt fonksiyonu gibi insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonu agisindan da; 6rnegin, isletmelerin isgiicli gekme, elde tutma ve yonetme

sureclerinde de kritik bir rol oynayan temel bir faktordir (Nguyen vd., 2001: 234).
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Kurumsal itibar1 yiiksek olan isletmeler, potansiyel ¢alisanlar i¢cin daha cekici hale
gelmekte, iyi bir itibara sahip bir isletmede calismak, ¢alisanlar i¢in prestijli bir
durum olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, bu tiir isletmeler, nitelikli isgiliciinii

kendilerine ¢ekme ve elde tutma konusunda avantajlidirlar.

Arastirmalar, is arayanlarm ozellikle “Cahisilacak En Iyi Sirketler” gibi itibar1 dlgen
listelerde yer alan isletmelere Oncelik verdigini gostermektedir. Bu nedenle, bir
isletmenin iyi bir kurumsal itibar1 varsa, yeni mezunlar ve deneyimli profesyoneller
i bagvurularini bu isletmelere yonlendirirler (Nguyen vd., 2001: 234). Kurumsal
itibarm nitelikli personel ¢ekmesi kadar onun performansina da etki etmesi konusu,
kurumsal itibarmn gelistirilmesinin insan kaynaklar1 yonetimi agisindan daha fazla
onemsenmesine neden olmaktadir. Iyi bir kurumsal itibar, ¢alisanlarm 6rgiit icinde
daha yuksek bir performans sergilemelerine yol agabilir. Ciinkii ¢alisanlar, saygin bir
isletmede calismanm kendileri i¢in daha anlamli ve motivasyon verici oldugunu

hissederler. Bu da isletmenin insan kaynaklar1 performansini olumlu yonde etkiler.

Iyi bir itibarm calisanlarin bagliliklarmi da arttirdigini sdylemek miimkiindiir.
Calisanlar, isletmelerinin saygi duyulan bir itibara sahip oldugunu gordiiklerinde,
kendilerini isletmelerine daha bagli hissederler. Ayrica, olumlu bir itibar, isletme ici
iletisimi de destekler ve bu da calisanlarin isletmeyle daha iyi iletisim kurmalarina
yardimci olur. Ayrica, olumlu bir itibar, devamsizlik oranlarmi azaltabilir, ¢linki
calisanlar islerini daha ¢ok sevmektedirler ve ise gitmekte istekli olurlar (Nguyen

vd., 2001: 234).

Bir arastirma, 6grencilerin yiiksek itibara sahip isletmelerde ¢alismay1 arzuladiklarini
ve “Caligsilacak En lyi 100 Sirket” gibi kurumsal itibar1 &lgen ve siralayan
arastirmalardan etkilendiklerini, yeni mezunlarin genellikle is bagvurularini bu tiir
listelerde yer alan isletmelere yaptiklarini gostermektedir. Fortune 500 listesinde yer
alan isletmeler {lizerine yapilan bir baska arastirma, calisanlarin bu isletmelerde daha
diiriist insan kaynaklar1 uygulamalar1 oldugunu diisiindiiklerini ortaya koymustur. Bu
sonug, yuksek itibarli olarak bilinen isletmelere duyulan giivenin bir Ornegidir.
(Lemmink vd., 2003: 13).
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Dogru bir sekilde ifade edilmis olumlu bir kurumsal itibarin, bir isletmenin
operasyonel maliyetlerini diislirdiglinii sdylemek miimkiindiir. Tedarikg¢iler, kredi
kuruluslar1 ve dagitim kanallar1 ile yapilan anlagmalarda, itibarin getirdigi giiven
isletmelere pazarlik giicii ve avantaji kazandiracaktir. Ornegin, tedarikgiler itibarli bir
isletmeye karst indirim veya O6deme kosullarinda esneklik saglayabilir, kredi
Kuruluslari, itibar1 yiiksek ve giivenilir bir isletmeye kredi verirken veya kredi
miktarmi belirlerken daha avantajli kosullar sunabilirler. Ornek olarak, Wal-Mart gibi
basarili sirketler, olumlu itibarlarin1 kullanarak disiik fiyatlarla yliksek kalitede
urunler sunarak tiketicilerin glivenini kazanma yoluna gitmektedirler. Bu durum,
tedarik¢ilerden alinan {iriin ve hizmet maliyetlerinin diismesine ve sonug olarak da

diisiik fiyatlarla tiiketiciye sunulmasina yardimei1 olmaktadir (David vd., 2005: 596).

Fombrun kurumsal itibari, isletmenin gelirlerini artiran bir varlik olarak tanimlar.
Kurumsal itibarin muhasebelestirilmesi tam olarak belirlenemese de isletmenin
goriinmeyen varliklar1 arasinda yer alir. Unlii yatirmm sirketi Soloman Brothers'in
CEOQO'su Warren Buffett'm, “itibarin ekonomik degeri isletmenin itibar1 sermayesidir
ve bu sermaye, isletmenin zor zamanlarinda bir kalkan gibi gérev yapar” seklindeki
sOzleri, kurumsal itibarin hem finansal hem de stratejik faydasini ortaya koymaktadir

(Rose ve Thomesen, 2011: 201).

Literatiirde yer alan bazi1 caligmalar kurumsal itibarin finansal performansi
arttirdigin1 savunurken, bazilar1 da finansal performansin kurumsal itibar1 etkiledigini
ve giliglendirdigini savunmaktadir (David vd., 2005: 596; Holten vd., 2002: 2). Her
iki goruste de haklilik pay1 vardir. Kurumsal itibar dogrudan finansal basariyla iligkili
bir kavram olmasa da Orgiit karlilig1 ve finansal basar1 iizerinde dolayli bir etkiye
sahiptir. Arastirmacilar, kurumsal itibar ile isletmelerin finansal performansi
arasindaki iligkinin yoniinii tartigabilir, ancak bu iligkinin varligi konusunda tartigma
yoktur. Bu nedenle, kurumsal itibarin finansal performans: etkileyebilecegi ve

giiclendirebilecegi sonucuna varmak miimkiindiir.

1.2.Kurumsal itibar Yonetimi

Itibar kavranu, siklikla giinliik konusmalarda bireysel baglamda kullanilan bir terim

olsa da, kurumsal itibar kavraminin daha ¢ok orgiitsel veya kurumsal diizeyde ele
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alindig1 goriilir. Fombrun'un ifadesiyle en yaygin kabul gbéren tanimi; “sirketlerin
geemis eylemlerinin bir pargasi olarak kabul edilen, temel unsurlarini rakiplerine
gore sekillendiren ve gelecegi etkileyen bir kavramdir” (Fombrun, 1996: 72)
seklindedir. Gelecege olan etkisine siklikla vurgu yapilan boyle bir kavramin her
kurum i¢in kendi halinde olugsmasi, gelismesi, sirecglere etki etmesi ve sonuglar
dogurmasi beklenmeyip yonetilmesi gerektigi diisiiniilmektedir Bu baglamda ihtiyag
duyulan yonetim bilgisi literatiirde kurumsal itibar yonetimi baslig1 ile agiklanmistir.
Caligmanin bu boliimiinde kurumsal itibar yonetiminin tanimi, kapsami, basarili bir
kurumsal itibar yonetiminin kosullar1 ile Tiirkiye’de ve Diinyada konunun dikkate

almig sekli tizerine bazi bilgiler verilmeye ¢alisilmistir.

1.2.1.Kurumsal itibar Yénetiminin Tanimi, Kapsam ve Paydaslar

Itibar, zaman icinde yavasca gelismekte ve bir organizasyonun tiim paydaslari
tarafindan algilanmaktadir (Yener ve Ergun, 2014: 10). Kurumsal itibarin
olusturulmas1 da uzun bir siire¢ gerektirir ve organizasyonun tiim bilesenleri
tarafindan desteklenmelidir. Bu nedenle, genellikle bir organizasyonun genel basarisi
ve performansiyla iligkilendirilen ve makro diizeyde bir kavram olarak diisiiniilen
(Corley vd., 2006: 88) kurumsal itibarin olusturulmasinda, kisa vadeli etkinliklerden
ziyade organizasyonun sundugu hizmetler, iirtinler, yonetim yaklasimi ve davraniglar
gibi daha uzun vadeli ve butlncul faktorlerin roli blyiuk olmakta, bu faktorlerin
organizasyonun tiim paydaglarinin goéziinde kalict olumlu izlenimler olusturmasi
beklenmekte (Gecikli vd., 2016: 1552) ve bu sirec itibar yonetim sireci olarak ifade

edilmektedir.

Itibar yonetimi, bir drgiitiin hem yakin hem de uzak cevresindeki paydaslariyla ¢ift
yonlii, olumlu iliskiler kurmay1 ve bu iliskileri siirdiirmeyi amacglayan bir yonetim
gorevidir (Sakman, 2003: 20). Bu tanima gore, itibar yonetiminin temelinde, 6rgutin
cevresiyle etkilesim halinde oldugu ve toplum tarafindan nasil algilandigna dair bir
degerlendirmenin yattig1 goriiliir. Etkili bir kurumsal itibar yonetimi, orgiitlerin {iriin
ve hizmetlerinin satin alinmasini tesvik eder, tavsiye edilmesini saglar, yetenekli
calisanlar1 kendine geker ve sadece temel gorevlerini yerine getirmekle kalmaz, ayni
zamanda kuruma yenilik¢i katkilarda bulunma motivasyonunu artirir ve sektorde

giiven insa eder (Kogel, 2010: 636).
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Itibar1 yonetmek icin kullanilan iletisim yontemleri vardir. Bunlar arasindan, miisteri
ve is ortaklariyla etkilesim igeren iki yonlii ve interaktif iletigim kanallarini
olusturmanin ve gelistirmenin (Ural, 2002: 83-87) onemli oldugu sodylenebilir.
Gunlimuzde, rekabetin Gstesinden gelebilmenin yolu, miisteri isteklerine hizli yanit
verme yetenegi ve pazara yeni Urlinler ve hizmetler sunma kabiliyeti ile
iligkilendirilir. Bu nedenle, miisteri iliskileri, ticari faaliyetlerin temel bir unsuru
haline gelmistir ve miisteri beklentilerini karsilayacak iletisim kanallari, orgiitiin

itibarin1 artirabilir (Keskin vd.,2016: 10).

Itibar1 yonetmek igin bir diger dnemli kosul, din, dil, ik, cinsiyet ve kiiltiir kaynakli
engellerin ortadan kaldirilmasi i¢in orgiitte seffaf, sorumlu ve adil kurumsal iletisim
kanallarinin olusturulmasidir (Ural, 2002: 85-86). Bu, orgiitiin tiim paydaslarina
yonelik iletisim siirecini kiiresel bir perspektifle gelistirmeyi igerir. Orgiitiin, olumlu
veya olumsuz olaylar1 sansiirlemeden, tiim gergekligiyle yerel ve kiiresel paydaslara

aktarmasi, etkili bir kurumsal itibar yonetimi stirecinde kritik bir dneme sahiptir.

Kurumsal itibar yonetimi, bir organizasyonun basarisini artirmak i¢in kritik bir
faktordiir. Iyi bir kurumsal itibara sahip olan organizasyonlar, miisteri sadakati
kazanma, yeni is firsatlar1 yaratma ve finansal performanslarini artirma konularinda
avantaj elde ederler. Itibar, organizasyonun paydaslar1 iizerinde olumlu bir algi
olusturur ve organizasyonun giivenilir, etik ve siirdiiriilebilir oldugu izlenimini verir.
Bu, miisterilerin organizasyonun iiriinlerini veya hizmetlerini tercih etmelerini tegvik
eder. Ayrica, is ortaklar1 ve yatirimeilar, giiclii bir itibara sahip organizasyonlarla is
yapmay1 tercih ederler. Bu durum isbirliklerin ve yatirimlarin artmasina katkida
bulunur. Sonug olarak, kurumsal itibar yonetimi, organizasyonlarin rekabet avantaji

elde etmelerine ve uzun vadeli siirdiiriilebilir basariya ulagmalarma yardimci olur.

Sirketler, rekabet avantaji elde etmek icin sadece stratejilerini degil, ayn1 zamanda
soyut bir kavram olan itibarin 6nemini de giderek daha fazla fark etmektedirler.
Cesitli arastirmacilar, giliclii bir itibar yonetimi ile sirketlerin rekabet istiinliigii
saglayabilecegini vurgulamiglardir (Ural, 2012: 9). Bu noktada, paydaslarin farkl

beklentilere sahip oldugu ve cesitli unsurlar1 tercih ettikleri de arastirmalarla ortaya
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cikmugtir (Karakdse, 2012: 35). Ornegin, hissedarlar ve yatirmmcilar i¢in ydnetim
basaris1 ve finansal performans dnemliyken, miisteriler i¢in sirketin sundugu iiriin ve
hizmet kalitesi daha blylk bir Oncelik tasir (Chun, 2005: 99). Bu baglamda,
sirketlerin rekabetci bir avantaj elde etmeleri i¢in sadece somut stratejileri degil, ayn1
zamanda itibar yonetimini de goz Oniinde bulundurmalar1 6nemlidir. Paydaglarin
farkli beklentilerini anlamak ve bu beklentilere cevap vermek, sirketin itibarini

giiclendirmenin anahtaridir.

Kurumsal itibarin olusturulmasinda paydaslar biliyiik bir 6neme sahiptir. Paydaslar,
bir organizasyonun kararlarini, hedeflerini, faaliyetlerini, uygulamalarini ve
politikalarmi etkileyebilen ve ayni zamanda bu kararlardan etkilenebilecek olan
bireyler veya gruplardir. Giiniimiizde rekabetin arttig1 piyasa kosullari, firmalar1
bircok farkli paydasla is yapmaya zorlamaktadir. Bu paydaslarin beklentilerini

karsilayabilmek, organizasyonun itibarmi artirir.

Kurumsal itibar, organizasyon i¢indeki isleyisin ve uygulamalarin nasil
gerceklestigine odaklanir ve paydaslarin  deneyimlerine dayali olarak nasil
algilandigmi igerir. Bu nedenle, halkla iliskiler profesyonelleri, kurumsal itibari
olusturan bu bilesenleri vurgulayarak organizasyonlarin gelisimi i¢in gereken giicii
saglarlar. Bu baglamda, kurumsal itibar bilesenlerinin hangi sosyal paydaslar
tarafindan nasil algilandigini belirlemek, kurumsal itibar yonetimi i¢in halkla iligkiler

uygulayicilari i¢in vazgecilmez bir gerekliliktir (Satir ve Siimer, 2006: 51).

Bu sosyal paydaslar, ¢alismanin daha onceki boliimlerinde Ozetle bahsedilen
paydaslar olan; calisan, yonetici, hissedar, yatirimci, tedarikei, rakip, hiikiimet,
medya ve miisterilerden olusan paydas gruplaridir. Bu gruplar kapsam olarak biiyiik
benzerlik gosterse de bazen baslik olarak farkli ifade edilebilmekte, Ornegin
Fombrun'a gore (1996: 59), etkin bir kurumsal itibar1 olusturmak i¢in; calisanlar,
miisteriler, yatirimcilar, rakipler, yerel toplum, hikiimet ve genel toplum olarak
kategorize edilebilen yedi paydas grubu ile saglikl iliskiler kurmak gerekmektedir.
Kategori isimleri farklilagsa da bu paydas gruplari, organizasyonun itibarini
olusturan ve sekillendiren dnemli aktorlerdir. Literatiirde yer alan bu paydas gruplar1

calismanin bu boliimiinde hem kismen daha detayli olarak hem de kurumsal itibarin
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etkili yonetilmesi acisindan ele alinacak ve 6zellikle yonetim siirecindeki rollerinin

alt1 ¢izilecektir.

Cahsanlar: Giiniimiiz bilgi cagmin belirleyici 6zelligi bilginin; bilgiyi ireten,
kullanan, paylasan, gelistiren ve insanlarin hizmetine sunan kurumlar1 farklilagtiran
temel faktor olmasi ve bu faktoriin merkezinde ¢alisanlarin bulunmasidir (Ergeng,
2010: 15). Paylasma, etkilesim ve uzlasma odakli yeni ve ¢agdas isletme yonetimi,
calisanlarin ortak diisiinme ve karar alma siireclerine katilmasimi, ortak basariya
odaklanmasini hedefler. Temel amag, orta diizeyde yeteneklere sahip isletme
calisanlarin1 tesvik ederek, bilgi paylasimmin one ciktigi bir 6grenme ortaminda
kisisel gelisimlerini saglamalarii, bireysel basar1 elde etmelerini ve ayni zamanda
firmanm basarisina katkida bulunmalarmi desteklemektir (Biger ve Diiztepe, 2003:
13). Calisanlarin kuruma olan saygilarini ve glvenlerini yitirmeleri halinde kurumun
da itibar1 zarar gorebilir. Bu noktada, calisanlarin kurumlari hakkinda sahip olduklari
algilar onemlidir ve bu algilar biiyiik O6l¢clide dogrudan kurumla iletisimleri
sonucunda olusur (Dortok, 2005: 63). Kurumsal itibar yonetiminin basaris1 etkili bir
iletisime bagli oldugundan, calisanlarin kurumla ilgili bilgilere erismelerinin
saglanmas1 gerekir. Bu amaca yonelik yapilabilecek caligmalar sunlar1 icermektedir

(Alison, 2006: 236);

e (alisanlar1 kurumsal faaliyetler ve politikalar hakkinda bilgilendiren bir
sistem kurmak,

e Yoneticilerin her ay farkli calisan gruplariyla birebir iletisim etkinlikleri
dizenlemesi,

e (Calisanlarin basarilarini takdir eden uygulamalarin hayata gecirilmesi ve geri
+bildirim alinmasi,

e Isletmeler tarafindan calisanlarin motivasyonunu artirmanm yani sira bilingli
bir baglilik olusturmasina da katki saglayabilen iletisim yontemlerinin tercih

edilmesi.

Yukarida siralanan c¢alismalar ¢alisanlarin kurumsal bilgi dagarcigini genisletecek,
kurumsal hafizanin olusmasma ve kurumsal itibarin etkili yonetimine katki

saglayacaktir. Bu durum karsilikli bir aligveris gibi goriinmektedir. Ciinkii iyi bir
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kurumsal itibar yonetiminin de ¢alisanlar tizerinde ¢esitli olumlu etkileri olmaktadir

(Ergeng, 2010: 16). Bu etkilerden bazilar1 su sekilde siralanabilir:

e Yeni yeteneklerin organizasyona g¢ekilmesini kolaylastirir ve isletme diger
isletmelerin c¢alisanlari i¢in de bir cazibe merkezi haline gelir,

e Mevcut ve potansiyel calisanlarin gelecekle ilgili belirsizlik duygusunu
azaltir,

e (alisanlarin kuruma bagliliklarin1 artirir,

e (Calisanlarin tatmin diizeylerini ytikseltir,

e (alisanlarin yaraticiliklarmi ve performanslarini artirir,

e Yetenekli calisanlarin organizasyonda kalmasini tesvik eder.

Bu baglamda, kurumsal itibarin etkili bir sekilde yonetilmesi ile potansiyel
yetenekleri isletmeye c¢ekmek, calisanlarin motivasyonlarint  ve kurumsal
baghliklarmi artirarak organizasyonun uzun vadeli basarisina katkida bulunmak
miimkiindiir. Bu nedenle, ¢alisanlarin kurumla etkili iletisim kurmalar1 ve kurumsal

itibar1 olusturan faktorlerin farkinda olmalar1 dnemlidir.

Miisteriler: Tiiketici olarak da adlandirilan miisteriler mal ve hizmet alimlarinda
giinlimiizde son derece secici hale gelmis ve fiyat bilincine sahip paydas gruplaridir.
Onlarin dikkatini ¢ekmek ve sadik bir miisteri kitlesi olusturmak icin de arag¢ olarak
iletisimi kullanmak 6nem arz etmektedir (Gronstedt, 2002: 25). Kullanilan iletisim
yontemleri veya iletisim dilinin kurum ya da {iriin ve hizmetleri hakkinda yaratacagi
izlenim, basarili bir kurumsal itibar yonetiminin énemli temellerinden birisidir.
“Miisteriler, saygi duyduklar1 kurumlarin iiriinlerinde kalite ve sunulan iiriinlerle
ilgili yapilan agiklamalarda giivenilirlik beklerler” (Fombrun, 1996: 60). Bu iletisim

ve alg1 yaratma stirecinin etkili bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Etkili miisteri yonetimi uygulayan firmalar, miisteri geri bildirimlerini kullanarak
sahip olduklar1 yetenekleri degere doniistiiriirler. Son on yil ic¢inde, bir
organizasyonun miisteri iliskilerinin, yani organizasyonun performansini ve piyasa

degerini dnemli Olglide etkileyen faktoriin, gercek ekonomik degeri iizerine dnemli
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miktarda arastirma yapilmisti. Bu arastirmalarin ortaya koydugu bazi veriler

sunlardir (Galbreath, 2002: 120):

e Yeni misteri edinmek, mevcut miisterileri korumaktan 5-7 kat daha
maliyetlidir.

e Miisteri kayiplarmin oranini %5 azaltmak, geliri %30-85 arasinda artirabilir.

e Miisteri kayiplarmin %2 azaltilmasi, isletme maliyetlerini %10 diistirebilir.

e Bir sirket her yil “memnun” olduklarin1 sdyleyen miisterilerinin %15-40'm1
kaybetmektedir.

e Memnun olmayan miisterilerin %98'1 sikayet etmeyerek sadece baska bir
urline gecmektedir.

e “Tamamen memnun” miisterilerin ayni {irlinii bir veya iki yil icinde tekrar

satin alma olasiligi, “memnun” miisterilere gore 6 kat daha ylksektir.

Miisteri iligkilerinin etkili bir sekilde yonetilmesi, organizasyonlar i¢in kisa vadede
maliyet tasarrufu saglayabilirken uzun vadede rekabet avantaji getirecektir. Bu
nedenle, kurumlarm misterileri ile etkili iletisim kurmalar1 ve miisteri
memnuniyetine odaklanmalar1 kurumsal itibarin basarili sekilde yonetilebilmesi ve

miisteri sadakati yaratilmasinda kritik bir dneme sahiptir.

Hissedarlar: Giiniimiizde isletmelerin biliylimesi ve halka ag¢ilmalari, ¢ok sayida
hissedarin varligimi ortaya ¢ikarmistir. Hissedar sayisindaki artis giiven konusunu
daha da on plana c¢ikarmakta, giivenin olusturulmasi siirecinde seffaf yonetim
uygulamalar1 énemli hale gelmektedir. “Isletmelerin dncelikli sorumlulugu karl
olmak olsa da karlilik kadar dnemli olan bir diger faktdr de seffafliktir. isletmeler,
hissedarlarina kars1 sorumluluklarinin bir pargasi olarak seffaf olmali ve isletmeyle
ilgili bilgileri paylagmalidir” (Aktan ve Borii, 2006). Hissedarlar1 etkileyecek
diizeyde yeterli bilgi paylasimi yapilmamasi halinde hissedarlar, ¢ikarlarmin

gozetilmedigini diislinecekler ve igletme giivenilirligi bu durumdan etkilenecektir.

Hissedarlarin isletme yonetiminden beklentileri seffaflik noktasinda hassasiyet
tagirken, isletme yOnetimlerinin hissedarlardan beklentileri de sadakat konusu

merkezinde toplanmaktadir. Hissedar sadakati de miisteri sadakati gibi istikrarin bir
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gostergesidir. Istikrarin ise itibar artiric1 bir yonii oldugu, hissedar ve kurum iliski
aginda kurumsal itibar1 etkileyen bir etkene doniistiigii sdylenebilir. O halde
Kurumsal itibar yonetiminin hissedarlar agisindan en degerli bilesenleri seffaflik

cercevesinde gliven ve sadakat yaratmak yontndedir.

Yatinmcilar: Yatirimcilarin kurumlar1 genel olarak sadece finansal sonuglarla
degerlendirdikleri diisiiniilse de glinlimiiziin rekabet¢i piyasa yapisinda basariy1
etkileyen tek unsurun finansal veriler olmadig1 artik yatirimcilarca da anlasilmis
durumdadir. Ortaya konan etkili bir kurumsal itibar yonetimi, basarili yatirimci
iliskilerinde de 6nemli bir rol oynamaktadir. “Elbette ki finansal performans, kurum
ve yatirimcr iliskisinde hala etkili bir faktor olmaya devam etmektedir, ancak
kurumlarin yatirimcilar: ile olan iliskilerini yalnizca bir pazarlama faaliyeti olarak
gormek dogru degildir. Bu baglamda, finansal performansm otesinde kurumsal
itibarin, yatirimer iligkilerini yonlendiren 6nemli bir faktoér haline geldigi kabul

edilmektedir” (Ergeng, 2010: 21).

Rakipler: Rakipler, isletmenin kurumsal itibar yonetiminde dikkate almasi gereken
paydas gruplarindan birisidir. Hem isletmeyi zorlayan hem de basarisini artiran bir
unsur olarak rakipler, dikkatli bir sekilde degerlendirilmesi gereken bir grup olarak
kabul edilmelidir. Etkin bir kurumsal itibar yonetimi ise bunu basaran isletmeler igin
hem rekabet avantaji yaratan bir unsur olarak goriilmekte, hem de artik giinlimiizde

ugruna rekabet edilen bir amag haline geldigi anlasilmaktadir.

Rekabet, rekabet edilen alanlarda farkli ya da benzersiz 6zelliklere sahip olmay1
gerektirir. Gliniimiiz rekabet anlayisi, gegmiste isletmeleri farkli kilan fiziksel ya da
mali Ozelliklerin glinlimiizde belirgin bir fark yaratmadigi, asil farki yaratan
degerlerin kurumsal itibar ¢evresinde toplandig1 bir noktaya gelmistir. Isletmeler var
olma ya da kar elde etme yarisinda genellikle rakiplerini destegine degil engel olma
girisimlerine sahit olurlar. Bu nedenle, rakiplerin yarattig1 olumsuz etkilerle basa
c¢ikabilmenin en etkili yollarindan birisi kurumsal itibar yonetimi olmakta, basarili bir
kurumsal itibar yonetimi ile tiim iletisim kanallarimi agik tutmak ve rakipler ile

stirekli bir etkilesim i¢cinde olmak, olumsuz etkileri en aza indirebilmektedir.
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Ayrica, rakiplerle yakin ve pozitif bir iliski kurmanin 6nemli faydalar1 vardir.
Birbirlerini daha iyi anlamak, olasi rekabeti minimize etmeye yardimci olabilir.
Rakipler arasinda saglam bir iletisim ve isbirligi, sektorde daha saglam bir zemin
olusturabilir ve uzun vadede isletmelerin basarisina katkida bulunabilir (Dortok,
2005: 64). Hizli rekabetin oldugu bir ortamda, kurumsal itibar yonetimini rakiplerin
destegini almak amaci ile kullanmanin, isletmeler i¢in bir stratejik yonetim Ornegi

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Toplum: Kurumlar, faaliyet gosterdikleri alanlarda sadece miisterilere degil, ayni
zamanda tedarik¢ilere, calisanlara, rakiplere, topluma ve devlete karsi sorumluluklar1
bulunan ¢ok yonlii paydaslarla iligkiler siirdirmek zorundadirlar. Bu iligkiler,

kurumun topluma karsi sorumlulugunun bir par¢asini olusturur (Dilsiz, 2008: 97).

Kurumlarin toplum nezdindeki algisi, miisteriler ve ¢alisanlar gibi paydaslariyla olan
iligkileri acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Toplum, igletmelerden sadece ticari
basar1 ve istihdam beklememekte, ayni zamanda Kkiiltiirel, egitimsel ve saglik
alanlarinda toplumsal iyilestirmeler talep etmektedir (Dilsiz, 2008: 97-98). Bunlarin
disinda toplum tarafindan ayni zamanda g¢evresel siirdiiriilebilirlik ve sosyal adalet
gibi degerleri de gozetmesi beklenen isletmelerin toplumla iliskisinin temel
hedefilerini; {iriin, hizmet ve politikalar konusunda toplumu bilgilendirmek, yanlis
algilar1 diizeltmek, olumlu izlenimler olusturmak, toplumsal gereksinimleri ve
beklentileri belirlemek, toplumsal kiiltiir, egitim ve saglik projeleri gelistirmek ve

ekonomiye katkida bulunmak (Fombrun, 1996: 196) seklinde siralamak miimkiindiir.

Tum bu hedeflerin ortaya koyacagi sonuglardan birisinin isletme adina itibar yaratma
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Pozitif toplumsal iliskiler gelistiren isletmelerin
toplumda sahip olduklar1 ya da olacaklar yiiksek itibar, diger paydaslarla yasadiklar1
sorunlar karsisinda bir tiir koruyucu kalkan olarak hizmet edebilecektir (Ergenc,
2010: 23). Gilinlimiizde, toplumsal sorumluluk bilincine sahip olmayan isletmeler,
dogal kaynaklar1 ve insan kaynaklarini agir1 ve yanlis kullanarak bir¢ok canli tiirtinii
tehlikeye atacak sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmektedir. Kullandig1 kaynaklarm ve
cevrenin siirdiiriilebilirligine katkida bulunmayan isletmeler toplumsal beklentileri

karsilayamadiklarindan kurumsal itibar diizeyleri diisecektir (Ergeng, 2010: 23).
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Medya: Medya, giiniimiizde isletmeler i¢in hem bir firsat hem de bir tehdit olarak
one c¢ikan onemli bir paydastir. Yazili ve gorsel medya kuruluslarinin yani sira hizla
biiyliyen internet medyasi, sirketler i¢in dis diinyayla iletisim kurmanin énemli bir
yolu haline gelmistir. Medya, isletmelerin paydaslari lizerinde etki yaratmasinda ve
onlar1 istenilen sekilde ydnlendirebilmesinde dnemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle
isletme veya sektor hakkinda dogrudan deneyime sahip olmayan bir¢cok paydas,
medya aracilifiyla bilgi edinmekte ve kurumun ve sektoriin itibar1 hakkinda
topladiklar1 bilgileri etkili bir referans olarak kabul etmektedirler (Mahon ve Wartick,
2003: 25).

Kurumsal itibarin yonetilmesi agisindan medyanin, sadece bir iletisim kanali olarak
degil, ayn1 zamanda giiglii bir etkileme araci olarak goriilmesi gerekir. Glnlmizde
yaygin bicimde toplumlarn, isletmeler hakkindaki haberleri medya araciligiyla takip
ettikleri bilinmektedir. Bu nedenle itibarin yonetimi slirecinde medya; kurumlar
hakkinda iyi koti algisi olusturan yani bir anlamda kurumlara medya tizerinden not
veren insanlari/izleyicileri kurumun sempatizani yapan 6nemli bir ara¢ olarak kabul

edilmelidir.

Buradan anlasilan kurumlarin medya ile kuracagi iyi iligkilerin kurumsal itibarina
olumlu bi¢cimde yansiyacagi ger¢egidir. Kaldi ki toplumun isletmelere dair algisini
biiyiik Ol¢iide sekillendiren medya, itibar1 giiclii olan kurumlarla olumlu iliskiler
stirdiirme egilimindedir. Bu kurumlarla sik sik roportajlar yapar ve onlarin iletmek
istedikleri mesajlar1 topluma iletmeye yardimci olur. Ayrica, itibar1 giiglii kurumlarin
kriz durumlarinda medya tarafindan daha olumlu bir sekilde ele alindigi
goriilmektedir. Medya, bu tlir kurumlarin itibarim1 korumak icin daha dikkatli
davranmakta, eksik veya yanlis bilgiyi kamuya vermemeye 6zen gostermektedir. Bu
nedenle medya ile iyi iliskiler kurmak, kurumsal itibar1 koruma ve gelistirme

acisindan olduk¢a 6nemlidir (Ergeng, 2010: 21).

Hikumet: Kurumlar igin kritik bir paydas olan hiikiimet, dogrudan etkilesimde
bulunulan, faaliyetleriyle kurumlar1 biiylik 6l¢iide etkileyebilen ve alman kurumsal

kararlar tizerinde ciddi etkisi olan bir paydastir. Hiikiimetler, vatandaslarinin
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ekonomik ve sosyal beklentilerini kargilamak i¢in kurumlara ihtiyag¢ duyarlar ve bu

nedenle 6zel sektor ile hiikiimet arasindaki iligki giliniimiizde biiyiik bir 6neme

sahiptir (Dilsiz, 2008:101).

Kurumlar, devletin farkli seviyelerinde gorev yapan kisilerle, hiikiimet yetkilileriyle
olumlu iligkiler kurarak, yakin baglar olusturarak onlarm destegini kazanmaya ve is
faaliyetleri icin uygun ortamlarin olusturulmasina katkida bulunmaya ¢aligmalidir.
Lobi faaliyetleri ve politik kampanyalar gibi c¢alismalar, bu amaglarin
gerceklestirilmesinde dnemli bir role sahiptir (Dilsiz, 2008:101). Bu sekilde kurulan
is birligi ve iletisim aginm hem kurumun hem de hiikiimetin ¢ikarlarna hizmet

edebilecegini ve olumlu etkiler yaratabilecegini sdylemek miimkiindiir.

1.2.2.Diinyada ve Tiirkiye’de Kurumsal Itibar Yonetimine Bakis

Kurumsal itibar yonetiminin diinya genelinde giderek daha fazla 6nem kazandigini
sdylemek miimkiindiir. Ozellikle Enron Skandali gibi biiyiik skandallarin ardindan,
iletisim ve itibar konular1 kurumsal diinyada kac¢inilmaz sekilde 6nde gelen konular
haline gelmistir. Ciinkii 6zellikle kiiresel isletmelerce anlasilan odur ki; “bir kurumun
kriz ya da skandal durumlarla kars1 karsiya kaldiginda, bu sorunlar1 etkili bir sekilde
asabilmesi i¢in Oncelikle itibarmi ylikseltmesi ve bu itibar1 korumak i¢in yaptigi

iletisim yatirimlarin1 gézden gegirmesi biiylik bir fark yaratabilecektir (Tuncoglu,
2009: 6).

Tiirkiye de bu siirece ayak uyduran iilkelerden biri olmustur. Tiirkiye’de de kurumsal
itibar ve bu itibarin ydnetilmesi konularinin diinyadaki 6nemine paralel bigimde
onemli hale geldigini sdylemek yanlis olmaz. Ulkede itibar yonetimi, ilk olarak 6zel
sektorde ve 1990'larin sonlarma dogru uygulanmaya baslanmistir. Ancak, 2000'l
yillarm ortalarindan itibaren kamu sektorii de itibar yonetimi konusunda onemli
adimlar atmaya baslamistir. Bu, sadece bir gereklilikten kaynaklanmamis, ayni
zamanda devletin degisen roliinden de kaynaklanmistir. Bu degisimi sosyal devletten
liberal devlete gecis c¢ergevesinde ele almak miimkiin goriinmektedir. Ozellikle
1980'lerden sonra, dunya genelinde yasanan, sosyal devlet anlayisindan liberal devlet
anlayigina ge¢is ile kamu kurumlarinin 6zel sektoérde kullanilan yonetim tekniklerini

benimsemeye basladiklar1 goriiliir. Bu degisim, 6zel sektor temsilcileri gibi kamu
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kurumlarimi da kurumsal itibar olusturma gerekliligini benimsemeye sevketmis, bu
yonde gelisen kamusal hizmet anlayisinin yerinden yonetimi daha ¢ok destekler bir

anlayis haline geldigi gézlenmistir.

Demokratik bir toplum icin, genis katilimin saglanmasi, biiyiime ile artan gelirin
yeniden dagitilmasi ve yonetimin hesap verebilir olmasi temel onemdedir. Seffaf
yonetim anlayis1 ve adalet kavramlarinin kurumsal itibar olusturma siirecindeki
onemi zaten bilinmektedir. Bu durumda katilimei, adil ve seffaf yonetim anlayiginin
kurumsal itibarn  olusumuna pozitif etki edecegini ve bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde, yerinden yonetim modelinin etkili bir ¢6ziim olarak kabul
edilebilecegini soylemek miimkiindiir. Ulusoy ve Akdemir (2012: 23), bir¢ok iilkede
yerel yonetimlerin bulunmasi, halkin ihtiyaclarma daha uygun, etkili ve yerel
kosullara duyarl kararlar alinmasina ve verimli hizmet sunulmasina yardimei olur”
demektedirler. Herhalde ki; kurumsal itibarin 6nemsedigi halkin ihtiyaglarma duyarh
olma konusunun, yerinden yonetim ile miimkiin kilinabilecegini belirtirler iken,
dolayli bigimde yerinden yonetim modelinin kurumsal itibar yonetimini besleyen

tarafin1 da ifade etmis sayilirlar.

Kurumsal itibarin yiliksek risk ve rekabet dolu kiiresel is diinyasindaki ve
iilkemizdeki degeri, rekabet icindeki ulusal ya da kiiresel tiim igletmelerin gz ardi
etmemesi gereken ve giincelligini korumaya devam eden bir konudur. Bu yoniiyle
arastirilmasit  ve gelistirilmesi {izerine devam eden akademik ya da saha
calismalarinin, Ozellikle uygulayicilar tarafindan ilgi gérmeye devam edecegi

soylenebilir.

1.2.3.Kurumsal itibarm Olciilmesi

Kurumsal itibarin 6nemi artarken, kurumsal itibar1 tehdit eden faktorler de artmakta,
is diinyasinda itibarmn nasil yonetilmesi ve ol¢lilmesi gerektigine dair bir farkindalik
olugmaktadir. Kurumsal itibar yonetimi ve dlgtimi, kurumlar igin éncelikli bir hedef
haline gelmis ve bu alandaki akademik caligmalar, basariya ulasmak isteyen
kurumlar i¢in rehber niteliginde olmustur (Ural, 2012; 7). Ornegin Giil ve Aver'nin
kurumsal itibar konulu ¢alismasinda (2018; 53-69), itibar Ol¢iimlemesi sirasinda

paydaglarm itibar algismin dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmistir. Yazarlara gore
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bu durum, itibar yonetimi strecinde hayati bir 6neme sahip olup, 0zellikle kurum
calisanlarinin algisinin giliclendirilmesi, diga yonelik itibarin gelismesinin bir

yansimasidir.

Bir diger akademik ¢aligmada Akbulut (2011: 118); Berens ve Van Riel'in itibarin
analizi ve 6l¢limii konusundaki ¢aligmalarinda ii¢ ana yaklagimi tanimladigini ifade
eder. Bu yaklasimlar; kurumsal kisilik, giiven ve toplumsal beklenti yaklagimlaridir.
Ayrica, aynit calismada bu ii¢ yaklasimm yami swra, bilissel temsiller olarak

adlandirilan yeni bir yaklagimin da gelismekte oldugu belirtilmektedir.

Ifade edildigi gibi akademik calismalarla aydmlatilmaya calisilan kurumsal itibarin
Ol¢timii konusu bazi araglarin kullanimin1 gerektirmektedir. Bu araclarin ¢ogunlukla
isletmelerin  finansal raporlarindan olustugu sodylenebilir. Bunlardan sikga
kullanilanlarindan bir tanesi, genellikle isletmelerin finansal performansina
dayandirilan, yillik itibar siralamalarinda kullanilan itibar endeksleridir. Bunlar, daha
cok tepe yoneticilerin ve analistlerin goriislerine dayali olarak olusturulur ve
cogunlukla finansal karlilik tizerinde yogunlasir (Almagik ve dig., 2010; 97-98).
Itibar sonuglarinin géreceli bir deger olarak olciildiigii ve sayisal ifadelerle
karsilastirilarak analiz edildigi birgok itibar endeksi mevcuttur. Tiirkiye'de, kurum ve
markalarin gelecegini sekillendiren en onemli enstriimanlardan biri olan “Tiirkiye
Itibar Endeksi” bunlardan bir tanesidir (Acar, 2012; 15-16). Bu tur 6lctimlerin,
orneklem tizerine siki bir sekilde odaklanmasi ve genellikle teorik bir temele

dayanmamas1 sebebiyle elestiriye tabi tutulduklar1 da goriiliir (Almacgik ve dig.,

2010; 97-98).

Itibar endeksleri isletmeleri itibar katsayilarma gére bir siraya koyar. “Fombrun ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilen itibar katsayisinin, akademik cevrelerde kabul
gordiigic ve siklikla kullanildigr” (Wei-Ming vd., 2006: 225) gorilmekte, bir
kurumun itibarinin sadece hangi finansal verilerden dogdugunun degil ayn1 zamanda
hangi diger faktorlerden olustugunun da anlasilmasma yardime1 olan itibar katsayisi,

kurumsal itibarin 6lgiilmesinde en 6nemli 6lgiim araci olarak kabul edilmektedir.
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1.2.4.Basarih Kurumsal itibar Yénetimi ve Cahsan Performansi iliskisi

Performans iggoren iicretlendirmesini ve odiillendirilmesini etkileyen onemli bir
faktordir (Kaplan ve Atkinson, 1998: 13-27). lIsgoren performansi ise, bir
isletmedeki ¢alisanlarin igle ilgili aktiviteleri ve gorevleri iizerindeki performansiyla
ilgilidir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71-98) ve genellikle, ¢alisanlarin iicret
karsiliginda gostermeleri beklenen ¢abayi ifade eder (Rousseau ve McLean P, 1993:
1-43).

Isgdren performansi, bir isletmedeki isgdrenin gdrev ve sorumluluklarmi yerine
getirmek i¢in harcadigi zaman ve caba sonucunda istedigi sonuclar1 elde etmesini
icerir (Barutcugil, 2002: 40). Aym1 zamanda bu performans, bir isi yapan isgorenin,
grup, calisma birimi veya organizasyon hedeflerine ne dlglide katkida bulundugunu
da gostermektedir. Performans ve spesifik olarak isgdren performansinin tarif ettigi
¢abanin verimli bir ¢gabaya doniismesi i¢in yonetilmesi ve bu siireg i¢inde 6zellikle
degerlendirilmesi gerekir. Kurulusta calisan yonetici ve c¢alisanlarm, kurulusun
gelecege yonelik strateji ve hedefleri dogrultusunda gelistirilen ortak amaglara dogru
yonlendirilmesi ve yoOnetilmesini saglayan sistemi performans ydnetimi, kisilerin,
birimlerin ya da kurumlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi standartlara
gore ya da benzer digerlerinin performanslari temelinde 6l¢iilmesini igeren siireci de

performans degerlendirme olarak tanimlamak miikiindiir.

Yiicel’e gore (1999: 110) performansin degerlendirilmesi silireci, isgorenin
yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini
digerleriyle karsilastirarak yapilan sistemli bir 6l¢iim siirecidir (Yicel, 1999: 110).
Organizasyonlarm amaglarina ulasabilmesi, isgorenlerinin performanslarinin
profesyonel bir sekilde degerlendirmesine ve performans degerlendirme

yontemlerinin de etkili bir sekilde kullanilmasina baghdir (Palmer ve Winters, 1993:
66).

Campbell (1970), performansi igsgdrenin Orgiitiin amaclarmna katki diizeyine gore
Olclilebilen ve Orgiitiin amacglarma uygun davraniglar olarak tanimlamaktadir. Bu
nedenle iggdren performansi ve Olglimiiniin, organizasyonlarin etkinligi, basaris1 ve

performansi i¢in kritik bir 6neme sahip oldugu sdylenebilir (Suliman, 2001: 1049).
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Bu baglamda kurumsal itibarin rolii oldukca belirleyicidir. Bir isletmenin dis
diinyada sahip oldugu imaj ve algiy1 yansitan kritik bir unsur olan kurumsal itibar bir
organizasyonu isgorenler i¢in daha cekici hale getirir, bu da yetenekli ¢alisanlari
¢cekme ve elde tutma konusunda avantaj saglar (Okay ve Okay, 2005: 358). Pek tabi
isgorenler de kendi calistiklart kurumun itibarmni yilikseltmek ve siirdiirmek igin

onemli bir rol oynamaktadirlar.

Kurumsal itibar, isgorenler arasinda gurur ve baglilik duygularini artirabilir, ¢linkii
insanlar basarili bir organizasyonun bir par¢asi olmaktan gurur duyarlar. Ayrica,
isgorenler kurumsal itibar1 yiiksek bir organizasyonun misyon ve degerlerine daha
fazla baglilik gosterebilirler. Iyi bir kurumsal itibara sahip olan isletmeler,
calisanlarinin motivasyonunu artirabilir ve bu da isgéren performansini olumlu
yonde etkileyebilir. Sonu¢ olarak, kurumsal itibar, isgérenlerin performansini
artirmak icin 6nemli bir katalizér olmaktadir (Manto ve Alan, 2001: 99). Isg6renlerin
kurumlarma olan bagliligin1 giiclendirebilen ve islerine duyduklar1 gurur ve
motivasyonu artirabilen kurumsal itibarin dogrudan ve yiiksek etki ile calisan

performansimi sekillendirdigini soylemek miimkiindiir.

1.2.5. Literatiirde Yer Alan Kurumsal itibar Konulu Bazi Arastirmalar

1990’1 yillarin sonlarinda kullanilmaya baslanan kurumsal itibar kavrammim bu
yillarin hemen sonrasinda isletmelerin 6nemli bir gelisim araci olarak goriilmeye
baslanmasi, bu konuyu akademik c¢evreler icin daha ¢ekici hale getirmis
goriinmektedir. Oyle ki ulusal ve uluslararasi yazinda kendine genis yer bulan
kurumsal itibar arastirmalari, yogun olarak itibarm Olcililmesi, paydaslar1 ve itibarin
kurumsal isleyislere etkileri iizerinde durmus, saha ¢aligmalar1 da bu konularda
yogunlagmistir. Caligmanin bu boliimiinde bu konuda ulusal ve uluslararas1 yazinda
yer alan bazi akademik caligmalara yer verilerek, kurumsal itibarmn yOnetim
biliminde gordiigii deger ve mevcut ¢alismanin altyapisini olusturan teorik cerceve
Uzerine okuyucuda bir fikir olusturulabilmesi amag¢lanmistir. Mevcut ¢alismanin,
konu ile ilgili arastirmacilara egitim sektorii 6zelinde hem spesifik hem de giincel
saha verileri sunma hedefi, umulmaktadir ki, bahsedilen teorik ¢ergeveyi barindiran

ilgili literatiirlin ileriye tagmmasima 6nemli 6l¢tide katki saglayabilecektir.
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1.2.5.1. Ulusal Cahsmalar

Ulusal literatiirde yer alan kurumsal itibar konulu arastirmalarin, kurumsal itibarin
teorideki Oneminden ¢ok uygulamadaki katkilarini ortaya koymak fizere isletme
cevrelerine yonelik 6nemli katkilar1 oldugu sdylenebilir. Bu ¢alismalarin her ne kadar
sayica fazla oldugu tahmin edilse de (6rnegin 2024 yili Subat ay1 taramasi sonucunda
ulagilan verilere gore; sadece Yiiksekogretim Kurulu Baskanhigi Tez Merkezine
kayitli olan, 2000-2023 yillar1 arasinda yapilmis ‘kurumsal itibar’ konulu Yiiksek
Lisans ve Doktora Tezi sayisi 296°dir), kurumsal itibarin sektor ayrimi
gozetmeksizin isletme verimliliklerine olan etkileri bu ¢alismalarda bir ortak nokta
olarak degerlendirilebilir. Kurumsal itibar konulu bu ¢aligmalardan bazilar1 konunun

aciklayiciligini saglamak adina burada siralanmigtir.

Altintag (2005) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, Anadolu Universitesi
[letisim Bilimleri Fakiiltesi'nde 100 dgrenci, 38 akademisyen ve 17 idari personeli
kapsayan bir drnekleme dayanmaktadir. Fombrun ve Gardberg'e ait Kurumsal itibar
Olgegi, Tiirkge'ye ¢evrilmis(Seval YIRMIBES, 2010, 105) ve bu ornekleme
uygulanmistir. Anadolu Universitesi'ndeki bu c¢alismada kurumsal itibar, ic
paydaslarin algisina gére incelenmis, sonug olarak i¢ paydaslar arasinda olumlu bir

kurumsal itibar algisiin mevcut oldugu belirlenmistir.

Cillioglu'nun (2010), Anadolu Universitesi'nde 1149 i¢ ve 105 dis paydasi iceren
toplam 1254 katilime1 iizerinde yiiriittiigii ve Anadolu Universitesi'nin kurum igi
itibarin1 belirlemeyi amaclayan bir aragtirmasi (bu grup icerisinde 585 6grenci, 362
idari personel ve 202 akademik personel bulunmaktadir), tiim katilimcilarin genel
olarak Anadolu Universitesinin kurumsal itibariyla ilgili olumlu bir gériise sahip

oldugunu ortaya koymustur.

Isik (2011) tarafindan Istanbul ilindeki ¢esitli vakif iiniversitelerinde okuyan toplam
320 ogrenciyle gerceklestirilen bir baska arastirmada, Fombrun'un kurumsal itibar
katsayist Olgegi kullanilarak, algilanan kurumsal itibarin Ogrencilerin iiniversite
tercihleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirmanin amaci, dgrencilerin iiniversite

tercihlerinde kurumsal itibar1 ne kadar onemsediklerini belirlemektir. Elde edilen
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sonuglar, Ogrencilerin iiniversite tercihlerini yaparken kurumsal itibar1 dikkate

aldiklarmi gdstermistir.

Alniagik (2011) bir arastrmasinda, Kocaeli Universitesi Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi'nde okuyan toplam 480 6grenci ilizerinde Fombrun'un kurumsal itibar
katsayis1 6lgegini kullanarak bir degerlendirme yapmistir. Arastirma, kurumsal itibar1
olusturan bilesenlerin 6nem diizeylerini incelemeyi amaglamaktadir. Elde edilen
sonuclara gore, iyi bir kurumsal itibara sahip olmada en fazla dénem atfedilen
bilesenlerin isyeri c¢evresi ile iirlin‘hizmet kalitesi oldugu belirlenmistir. Ayrica,
medyada yer alma ve finansal performansin ise en az onem atfedilen bilesenler

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yurt’un (2012) kurumsal itibar konulu ¢alismasi, Diizce Universitesi'nde gorevli
toplam 211 akademisyene odaklanmis ve bu ¢alismada Fombrun'un kurumsal itibar
oleegi kullanilmisti. Bu ¢alismanin  amaci, Diizce Universitesi'nde calisan
akademisyenlerin kurumsal itibar algilar1 ve kurumsal bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Arastirmanin sonuglaria gore, akademisyenlerin hem kurumsal itibar1
hem de kurumsal bagliligi yiiksek diizeyde olup, itibar ve bagllik arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski mevcuttur.

Atas (2012) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmaya, Atatiirk Universitesi Kazim
Karabekir Egitim Fakiiltesi'nde okuyan toplam 680 &grenci dahil edilmis, Fombrun
ve Altintas'n Kurumsal Itibar Izleme Anketi kullanilmistir. Bu ¢alismanin amaci,
Ogretmen aday1 liniversite 6grencilerinin okula yabancilagsma diizeyleri ile kurumsal
itibar algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemektir. Arastirma sonuclarina gore, 6gretmen
adaylarinin kurumsal itibar algilari, cinsiyet, akademik basari, yas, ekonomik durum,
boliim se¢me karari, diger dgrencilerle arkadaslik ve sosyal aktivitelere istirak gibi
faktorlere gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamistir. Ancak,
boliim, smif ve hocalar ile iligki gibi faktorlere bagli olarak istatistiksel olarak

anlaml diizeyde farkliliklar g6zlemlenmistir.

Yurtsever (2013) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, Karabiik Universitesi'nde

Ogrenim goren 2344 Ogrenci iizerinde bir degerlendirme yapilmis ve {iniversitenin
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kurumsal itibarinin 6grenciler tarafindan nasil degerlendirildiginin dlgiilmesi
amaclanmistr. Arastrmanin  sonuglarma gore, iniversitenin diger egitim
kurumlartyla rekabet i¢inde oldugu ve daha nitelikli 6grencileri ¢ekebilmek adina
caba sarf ettigi belirlenmistir. Ayrica, iniversitenin bilingli kurumsal itibar
faaliyetleriyle, kurumsal itibarmi1 daha etkili bir sekilde planlayabilecegi,

uygulayabilecegi ve kontrol edebilecegi sonucuna varilmistur.

Paydaslar agisindan kurumsal itibar alg1 diizeyinin arastirildigi bu ¢alismalarin yani
sira kurumsal itibarin hangi kavramlarla iligkili oldugu iizerine de bazi ¢aligmalar
yapilmistir. Ornegin; Taskirmaz ve Bal (2017) tarafindan yiiriitiilen arastirmada,
kurumsal yonetim, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve kurumsal itibar arasindaki iligki
incelenmistir. Arastirmanin  kapsamini Borsa Istanbul kurumsal ydnetim ve
strdurulebilirlik endeksleri ile Brandfinans Turkiye 100 endeksine dahil olan
isletmeler olusturmustur. Alt1 isletme {izerinde yapilan analiz sonuglarmma gore,
kurumsal yonetim, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve kurumsal itibar arasinda gii¢lii bir
pozitif iligki tespit edilmistir. Bu bulgular, isletmeler arasinda etkili bir kurumsal
yonetim ve siirdiiriilebilirlik uygulamalarinin, kurumsal itibar1 olumlu yonde

etkileyebilecegi konusunda 6nemli bir anlayis saglamaktadir.

Bir bagka calisma kurumsal imaji kapsamina almistir. Turan Eroglu'nun (2021)
yuriittiigii aragtirmada, 6grenci ve ¢alisanlarm kurumsal imaj ve itibar konusundaki
goriisleri incelenmistir. Calisma kapsammda Anadolu Universitesi Yabanci Diller
Yiiksekokulu'nda gérev yapan personel (akademik ve idari) ile 6grencilerin goriisleri
hem nicel hem de nitel arastirma yontemleriyle toplanmistir. Arastirma sonuglarina
gore, kurumu temsil eden logo ve kurumsal isaretlerin gelistirilmesine daha fazla
onem verilmesi gerektigi belirlenmistir. Ayrica, kurumun diger fakiiltelerle iliskilerini
giiclendirmesi ve etkinlestirmesi gerektigi vurgulanmistir. Kurumun tanitimii ve
yaptig1 islere yonelik duyurularmi arttirmak i¢in daha etkin ¢aligmalar yapilmasi
gerektigi vurgulanmistir. Ayrica, kurumun sikayetlere daha duyarli olmasi, elestiri ve

Onerilere daha fazla 6nem vermesi gerektigi tespit edilmistir.

Dayang, Kiyat ve Kaya'nin (2022) arastirmasi, igsel pazarlama ile kurumsal itibar

algis1 arasindaki iliskiyi analiz etmistir. Arastirma, Tiirkiye'deki devlet ve vakif
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universitelerinde gorev yapan akademik ve idari personel olmak uzere toplam 501
kisinin ~ goriislerine dayanmaktadir. Elde edilen bulgular, i¢ pazarlama
uygulamalarinin  kurumsal itibar algisini  olumlu bir yonde etkiledigini
gostermektedir.  Ayrica, vakif iiniversitesinde c¢alisanlarin  i¢  pazarlama
uygulamalarna yonelik tutumlart ile kurumsal itibar algilarinin, devlet
iiniversitesinde calisanlara kiyasla daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bu ¢ikarimlar,
icsel pazarlama stratejilerinin kurumsal itibar Gzerindeki etkilerini anlamak ve
universitelerin bu konuda daha etkili politikalar gelistirmeleri i¢in 6nemli bir katki

saglamustir.

Ulusal diizeydeki caligmalar gostermektedir ki kurumsal itibarin yiikselisi genel
olarak verim yiikselisi olarak goriilmekte ve pozitif paydas tutumu ile
iliskilendirilmektedir. Oyle ki; paydaslar iizerinde olusturulan kurum algismnin

niteligi hemen hemen isletme basarisini tetikleyen bir unsur gibi kabul edilmektedir.

1.2.5.1. Uluslararas1 Cahsmalar

Endiistri 4.0’ yasandigi ve endiistri 5.0’a hazirlanan giliniimiiz diinyasinda
akademik ¢alismalarm uluslararasi diizeydeki etkilesimini aciklamak elbette ki artik
gereksiz  goriinmektedir. Bu etkilesim her bilim alanmin gelisiminin ana
tetikleyicisidir. Bu dogrultuda kurumsal itibar konusunu da ulusal diizeydeki
calismalara yon veren uluslararasi diizeydeki calismalarla gercevelendirmek, gerekli

teorik altyapiy1 aciklarken dogru bir izlem olacaktur.

Bu ¢ahigmalardan bazilarma burada yer verilecektir. Ornegin; Steiner ve digerleri
(2013) tarafindan gergeklestirilen bir ¢aligmada, iiniversitenin stratejik kimligi, itibar1
ve imaj1 (IIR) ile ilgili ¢ok boyutlu bir model gelistirilmistir. Bu ¢ok boyutlu model,
kurumsal kimlik, sembolik kimlik ve itibar1 icermektedir. Model (IIR),
akademisyenler ve iiniversite yoneticileri i¢in stratejik ¢aligmalarda analitik bir arag
olarak  kullanilmakta ve bu kavramlar arasindaki iligkileri agiklamay1
amaglamaktadir. Calismanin sonuglari, Model'in {iniversite yonetimlerine, kimlik ve
itibar stratejilerini gelistirmeleri ve daha saglam bir itibara sahip olmalar1 i¢in ¢aba
harcamalar1 gerektigini gostermektedir. Ayrica, lniversitelerin stratejik caligmalar

icin karar verme mekanizmalarini iyilestirmeleri, ¢alisanlar ve 6grenciler i¢in daha
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iyl caligma ortamlar1 olusturmalar1 gerektigi vurgulanmistir. Yeni iiniversitelerin,
itibarlarini, kurumsal imajlarin1 ve kimliklerini giiclendirmek i¢in 6zgiin bir sekilde

calismalar yapmalarinin 6nemli oldugu belirlenmistir.

Finch ve digerleri (2014) tarafindan gergeklestirilen bir baska ¢alisma, Kanada'daki
iic farkli yliksekogretim kurumunun itibar niteliklerini aragtrmustir. Caligma, Tip
Universitesi, Oncelikli Lisans Universiteleri ve Kariyer Kolejleri olmak (izere (g
farkli yiiksekdgretim kurumunun itibarin1 dis paydas olarak isverenlerin bakis
acisindan degerlendirerek kurumsal pazarlamanm itici gliclerini anlamayi
amaclamaktadir. Hem nitel hem de nicel arastirma metodlar1 ¢alismada bir arada
kullanilmistir.  Arastirmanin = sonuglari, igverenlerin ii¢ farkli yiiksekogretim
kurumunun pazarda farkli itibar 6zelliklerine sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica,
bir kurumun markasini1 belirli bir kategoriyle iligskilendirerek paydaslarm kuruma

yonelik inang ve tutumlarini sekillendirdikleri belirlenmistir.

Christensen ve Gornitzka'nin (2017) kapsamli arastirmasi da, dort Iskandinav
Ulkesindeki yirmi Universitenin karsilastirmali bir analizini gergeklestirerek
iiniversitelerin  performanslarina, ahlaki degerlere ve profesyonel niteliklere
odaklanma diizeyini degerlendirmeyi amaglamisti. Bu ama¢ dogrultusunda,
tiniversitelerin performanslarina, ahlaki degerlere ve profesyonel niteliklere yonelik
odaklar1 konusunda sorular yoneltilmis ve bu sorulara cevaplar aranmistir. Veriler,
iiniversitelerin web sayfalarindan sistematik bir analizle elde edilmistir. Calismanin
bulgularma gore, yeni iiniversitelerin eski liniversitelere kiyasla daha diisiik bir
performans sergiledigi ancak daha tutarli, karizmatik ve benzersiz bir imaj
olusturmak i¢in daha fazla ¢aba harcayabilecegi ortaya ¢ikmistir. Ayrica, teknik
iiniversitelerin diger iiniversite tiirlerine gore siyasi ve politik degisikliklere karsi
daha az savunmasiz olduklar1 belirlenmistir. Yeni tiniversitelerin, orgiitlerini kurarken
degisen siyasi kosullara kars1 daha savunmasiz olduklar1 ve farkli paydaslardan gelen
baskilar nedeniyle tutarli, karizmatik ve benzersiz bir imaj olusturmaya calistiklar1

gozlemlenmigtir.

Miotto ve digerleri (2020) tarafindan vyiiriitilen ¢alisma, Ispanya Devlet

Universiteleri igin itibarin mesruiyet {izerindeki etkisini degerlendirerek nasil
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stirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratabilecegini Olgmeyi amaglamistir. Calismada,
Ispanyol isletme boliimlerinde gorev yapan 509 profesdrden olusan 47 farkli
{iniversiteden anketler araciigiyla itibar ve mesruiyet Olciilmiistiir. Itibar
performansi, yenilik, vatandaglik, hizmetler, yonetisim ve is yeri ortami agisindan
analiz edilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, 6gretim iiyelerinin perspektifinden,
bir iiniversitenin itibarinin mesruiyet lizerinde dnemli ve olumlu bir etkisi olduguna

dair bir kanaat olusmustur.

Buraya kadar sayilan hem ulusal hem uluslararasi c¢aligmalarla kismen amacg
benzerligi tagiyan bir baska ¢alisma da Qazi ve digerleri (2021)’nin ¢alismasidir. Bu
calismada, {Universitelerin itibarin1 etkileyen degiskenler ve yiiksekdgretim
ogrencilerinin baghligini etkileyen 6grenci memnuniyeti belirlenmeye calisilmistir
Calisma, Pakistan'daki bir yiiksekogretim kurumundaki 387 Ogrenci iizerinde
gerceklestirilmistir ve kolayda oOrnekleme teknigi kullanilmistir.  Arastirma
sonuglarma gore, liniversite itibarmi etkileyen faktorler arasinda g¢evre, Ggrenci
rehberligi ve {iniversiteye duyulan giivenin Onemli Olgiide etkili oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica, liderlik ve iiniversitenin mirast gibi konularin da 6grenci
memnuniyetini 6onemli Olgiide etkiledigi, toplumsal katkilarin, arastrma ve
gelistirmenin, {iniversite hizmet kalitesinin iiniversite itibarmi ve 0Ogrenci

memnuniyetini bliyiik 6l¢iide etkiledigi gibi sonuglara varilmastir.

Verilen ornekler genel olarak kurumsal itibarin ¢esitli paydaslar tarafindan algilanma
diizeyinin ya da kurumsal itibar ve bazi diger kavramlar iliskisinin nasil ve ne yonde
oldugu hakkindaki sonuclara iligkindir. Bu ¢aligmalarin literatiire kazandirdigi
bulgulardan da anlagilmaktadir ki, kurumsal itibar ile ilgili herhangi diizeyde bir
calisma ya da c¢abanin i¢ine girmis tiim isletmeler, paydaslar ya da kurumsal agidan
yiiksek verimlilik hedefleyen isletmelerdir. Nasil yliksek verim, yiiksek performansin
bir ¢iktist ise, yiiksek kurum itibar1 da yiiksek caligan performansi ile hem neden hem
sonu¢ c¢ercevesinde iliski halindedir. Calismanin birinci bolimiinii olusturan
Kurumsal itibar ve kurumsal itibar yonetimine iliskin teorik ger¢evenin, ¢alismanin
ikinci boliimiinde performans kavramma iliskin teorik zeminle desteklenmis
olmasinin ana nedeni de c¢aligma genelinde kurumsal itibar algisi ile c¢alisan

performansi arasinda kurulan veya kurulmas: muhtemel olan bu iligkidir.
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS VE YONETIMIi

Calismanin birinci bolimiinde deginildigi gibi; kurumsal diinyada rekabetin her
zamankinden daha yogun oldugu giiniimiizde, isletmeler artik sadece iiriin ve hizmet
kalitesi ile degil, ayn1 zamanda kurumsal itibarlartyla da 6ne ¢ikmak zorundadir.
Incelenen ve bahsedilen literatiir dzetinde de sikhikla vurgulandigi gibi; iyi bir
kurumsal itibar, miisteri sadakati ve rekabet avantaji saglayan kritik bir unsurdur.
Ancak, bu itibar1 olusturmanin ve silirdiirmenin temelinde yatan asil hedef, calisan
performansidir. Ciinkii isletmeler, islerini en iyi sekilde yapabilen, motivasyonu ve
aidiyet duygusu yiiksek calisanlara sahip olmadan, olumlu bir kurumsal itibar
olusturamazlar. Dolayisiyla, giiniimiizde kurumsal itibarin gercek degeri, calisanlarin
performanst ile dogrudan iligkilidir. Bu nedenle, is diinyasinda basariya ulagsmak
isteyen organizasyonlarin, ¢alisanlarin1 motive etmek ve gelistirmek i¢in biyik ¢caba

harcamalar1 gerekmektedir.

Performans kavrami Drucker (1954) tarafindan belirlenen hedeflere ulasma derecesi
sekilde tanimlanmaktadir. Kavrami benzer ya da farkh cercevelerle ele alan diger

tanimlardan birkag1 da soyledir:

e Kaplan ve Norton (1992)’a gore performans, stratejik hedeflere ulasma
strecindeki ilerlemenin dlculmesidir.
e Armstrong (2000) icin performans, is gorevlerini yerine getirme yetenegi ve
bu siirecte elde edilen sonuclarin kalitesi olarak agiklanir.
Literatiirde farkli tanimlar yer alsa da hepsinde “hedefler”, “verimlilik”, “etkinlik” ve
“sonuglarin kalitesi” gibi ifadeler almaktadir. Bu durum performansi, ydnetilmesi
halinde yiiksek performansa doniisecek bir c¢abaya doniistiirmektedir. O halde
olgular1 amaca tasiyan yonetim olgusu performans yonetiminde de ihtiya¢ olarak
karsimiza c¢ikar. Ulusal ve uluslararast diizeyde yapilan performans yonetimi
caligmalari, is diinyasinin etkili yonetimini ve rekabet¢iligini artirmak i¢in kritik bir

Oneme sahiptir. Ulusal gapta, bir¢cok Ulke kendi isletmelerini ve kamu kurumlarini
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daha etkili bir sekilde yonetmek amaciyla performans yonetimi uygulamalarini
benimsemektedir. Bu ¢aligmalar, performans degerlendirmesi, hedef belirleme,
geribildirim mekanizmalart1 ve odillendirme sistemleri gibi ¢esitli araglari
icermektedir. Uluslararas1 arenada ise, kiiresel sirketlerin cesitli cografyalarda
faaliyet gosterdikleri karmasik bir ortamda, uluslararasi performans yonetimi daha
biiyiik bir 6nem tagir. Calismalar, ¢ok kiiltlirlii ekiplerin yonetimi, farkl iilkelerdeki
yasal diizenlemelere uyum ve global pazarda rekabet avantaji saglama konularina
odaklanir. Sonug olarak, ulusal ve uluslararas1 performans yonetimi ¢alismalari, is

diinyasmin siirdiiriilebilir biiylimesi ve rekabet¢iligi i¢in hayati bir rol oynamaktadir.

Is sahasinda yani pratikte bu derece dnemli hale gelmis bir konunun akademik
calismalar i¢inde yer alma diizeyi de elbette ki olduk¢a derindir. Literatiirde yer alan
performans caligsmalari, performans kavraminin ¢esitli boyutlarindan, iliskili oldugu
kavramlara, performansin Olgiilmesi, sirdiiriilmesi, gelistirilmesi gibi konu
basliklarina kadar ¢esitlenmektedir. Tipki birinci boliimde yer verilen kurumsal itibar
kavrammin teorik alt yapisinda dikkat cekildigi gibi, performans kavrami ile ilgili
bahsedilen bu ¢alismalarin tamammin ya da biiyiikk bir kismmin incelenmesi hem
zaman kisiti hem de arastrma konusundan uzaklasma kaygist ile miimkiin
goriinmemektedir. Ancak literatiirde yer alan bazi ¢aligmalara, mevcut ¢alismamizin
amacina hizmet edecegi diisiiniilen sonuglar1 nedeniyle burada da yer verilmistir. Bu
calismalardan bir tanesinin arastirmacilar1 olan Bozkurt ve Bostanci (2004),
Tirkiye'deki resmi ve Ozel ilkdgretim okullarinda 6gretmen performans yonetimi
konusunda bir doktora tezi gerceklestirmistir. Bu c¢alisma, resmi ve 6zel ilkogretim
okullarindaki Ogretmenler, okul yoneticileri ve ilkogretim miifettigleri arasinda
Ogretmen performans yonetimi faktorlerinin kabul edilme diizeyini ve bu faktorlerin
uygulanma durumunu incelemeyi amaclamistir. Arastirmanin sonuglarmna gore,
ogretmenler, okul yoneticileri ve ilkogretim miifettisleri ilkdgretim okullarinda
Ogretmen performans yonetimi faktorlerinin performans Olgiitleri  olarak
uygulanmasini en yiiksek diizeyde istemektedirler. Ilkdgretim okullarinda en gok
kabul edilen performans 6lgiitii boyutu, 6gretmenler i¢in “performans gelistirme”
boyutu iken okul yOneticileri ve ilkdgretim miifettisleri icin “performans izleme”

boyutudur.
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Eskici'nin (2005) arastirmasi ise 0gretmenlerin performans degerlendirme sistemine
yonelik goriiglerini ve is doyumlar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmaya
katilan ~ Ogretmenlerin  %58.3'i  performanslarmin  etkili  bir  sekilde
degerlendirilmedigini, %53.8'i performans degerlendirme sisteminin adil olmadigini,
%43.1'1 ise performans degerlendirme modelinin basarili personeli ayirt etmedigini
belirtmistir.  Ayrica, Ogretmenlerin performans degerlendirme sisteminden

memnuniyet diizeyleri arttik¢a i doyumlarinin da artti§1 sonucuna ulasilmstir.

Duran'n  (2008) c¢aligmasi, ortadgretim okulu Ogretmenlerinin  performans
degerlendirmeye  iliskin  gorlislerini  incelemistir. Ogretmenler,  kendi
performanslarmmm  ¢oklu  veri kaynaklariyla  degerlendirilmesine  olumlu
yaklagmiglardir. Ancak, c¢oklu veri kaynaklari arasinda velilerin yer almamasi
yoniinde goriis bildirmislerdir. Ayrica, degerlendirme formlarinin branglara gore
hazirlanmasini, 6z degerlendirmeye olanak taninmasmi ve sonuglarin ayrntili bir

sekilde 6gretmenlere iletilmesini gerekli gordiiklerini belirtmiglerdir.

Yolcu (2008) tarafindan yapilan bir calismada, Istanbul’da bulunan resmi ilkdgretim
okullarmdaki 6gretmenler, yoneticiler ve ilkogretim miifettisleri arasinda 6gretmen
performans yonetimi Olglitlerinin uygulanabilirligi konusu ele alimmistir. Bu
arastirmanin sonuglarina gore O6gretmenler, yoOneticiler ve miifettisler, 0gretmen
performans yonetimi Olglitlerinin ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini “tam”

derecesinde kabul etmektedirler.

Ozer'in  (2010) ¢ahgmasinda ise Ozel ortadgretim kurumlarmda 6gretmen
performansinin degerlendirilmesi uygulamalar1 incelenmistir. Arastirma sonuglari,
Ogretmen performansmin 6zel ortadgretim kurumlarinda yaygin olarak
uygulandigini, egitim Orgiitiiniin gerekliliklerine uygun olarak planlandigini ve
yuriitiildiiglinii gostermektedir. Ayrica, degerlendirme sonucglarinin insan kaynaklari
fonksiyonlarinda kullanildigi, Orgiitsel ve bireysel yararlar sagladigi sonucuna
ulagilmigtir. Arastrma; degerlendirme uygulamalarinin, sonuclarin  kullanima,
geribildirimin etkinligi ve hedef degerlendirmenin etkinligi konularinda daha detayli

aragtirmalar yapilmasimi 6nermektedir.
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Yilmaz ve Gili¢li'niin (2011) doktora caligmasi, 6gretmenlerin liselerin ¢oklu veri
kaynaklarma dayali performans degerlendirme modeline yonelik algr ve
beklentilerini incelemistir. Calisma, cinsiyet, mesleki kidem ve egitim durumu
degiskenlerine gore yapilan karsilastirmalarda, 6gretmenlerin rehberlik ve psikolojik
danismanlik hizmetleri boyutuna iligskin algi ve beklentilerinde anlamli bir farklilik
olmadigin1 gostermistir. Ancak, okul tiirii degiskenine gore yapilan kargilagtirmada

anlamli bir farklilik bulunmustur.

Yukarida bahsedilen calismalar1 da referans olarak kabul ettigimizde performans
konusunda yapilan caligmalarin genellikle, performansin siirdiiriilebilirliginin etkili
bir performans artis1 ve yonetimi ile saglanabilecegi konusuna odaklanmis olduklar1
goriiliir. Mevcut caligmanin artan kurumsal itibar algisinin ¢alisan performansina etki
eden boyutunu ele alma amac1 dogrultusunda ¢alismanin bu boliimiinde performans
ve performans yonetimi kavramlari, performans yonetiminin boyutlari, performansin
Olciilmesi, isgdéren performansma etki eden faktorler ve ig goren performansini
arttirmaya yonelik ¢alismalar incelenmistir. Bu sayede hedeflenen, calismanin teorik
altyapisinin saha arastirmasi ile desteklendigi son boliimde 6lglilen kurumsal itibar

algis1 ve performans iligkisini yorumlamanin miimkiin ve anlamli hale gelmesidir.

2.1. Performans Yonetimi; Performansin Planlanmasi, Degerlendirilmesi,

Olciilmesi ve Gelistirilmesi Kavramlar

Organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in, degisen ve gelisen is c¢evresine
uyum saglama ihtiyact her gecen giin artmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin mesleki
gelisimini tesvik etmek ve bu sayede gorevlerini etkili bir sekilde yerine
getirmelerine yardimei olmak i¢in performans yonetimi, organizasyonlar igin bir
zorunluluk haline gelmis gibi goriinmektedir (Helvaci, 2002: 167). Bireysel ve
orgiitsel acidan degerlendirilmesi gereken performans yonetimi ile ilgili literatiirde

farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir;
e Performans yOnetimi, bireylerin, takimlarin veya organizasyonlarin

performansmi gelistirmek amaciyla diizenlenen ve ydneticiler tarafindan

yonlendirilen bir strectir (Armstrong, 1994: 59).
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e Performans yonetimi, performans amaglari ve hedeflerinin belirlenmesini,
yonetimin beklentilerini agiklamasini, performansin izlenmesini, l¢tilmesini,
degerlendirilmesini,  sonuglarin  ¢alisanlara  iletilmesini,  becerilerin
artirilmasini, ticret ve kariyer yonetimini, motivasyon ve disiplin tekniklerini
iceren genel bir terim olarak kullanilir (Bengligiray, 1999: 27).

e Performans yonetimi, organizasyonun hedeflerine odaklanmak igin mevcut ve
gelecekteki durumu degerlendirmek, performansin siirdiiriilebilir gelisimini
saglamak i¢in gerekli faaliyetleri uygulamak icin bir yonetim sireci
olusturmay igerir (Ozden, 2001).

e Performans Yonetimi, organizasyon i¢inde ortak bir anlayigin olusturulmasimni
hedeflerken, ¢alisanlarin organizasyon hedeflerine katkilarini artirmak igin
degerlendirilmesini, ddiillendirilmesini ve gelistirilmesini i¢eren bir suregtir
(Canman, 2000: 138).

e Performans yonetimi, etkili bir yonetim anlayisina dayanan bir siirectir.
Isgorenlerin  performanslarmi  etkili bir  sekilde yonetmek, tiim

organizasyonlar i¢in oncelikli bir konudur (Calik, 2003: 11).

Performans yonetimi, bireysel ve kurumsal olmak U(zere iki temel boyutta ele
almabilir. Bireysel boyutta performans degerlendirme, calisanlarin belirlenen is
amagclarina ne Ol¢iide ulastigma odaklanirken, kurumsal boyutta ise orgiitiin kaynak
kullanimu, tiriin ve hizmetlerin kalitesi, elde edilen sonuclar gibi faktorlerin duzenli
ve sistemli bir sekilde toplanmasi, analiz edilmesi ve raporlanmasi siirecini igerir. Bu
acidan bakildiginda aslinda performans yonetimi kavrammin bu iki boyuta gore
farkli sekillerde tanimlanmasi da bir gerekliliktir. Tanimlarin sayisini arttirmak
miimkiin olsa da genellikle ortak noktalarinin insan1 merkeze alan bir bakis agisina
sahip olmalar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Organizasyonlar i¢in insan, en
onemli ve vazgecilmez unsurdur ve performans yodnetimi sistemi icinde yer alan
“degerlendirme” eylemi, insanlar i¢in ve insanlar iizerinde gerceklestirilir. Bu
yonetim siireci i¢inde performansin degerlendirilmesinden 6nce planlandigini,
degerlendirme sonrasinda ise sistematik 6l¢iimiin bir sonucu olarak sayisal ¢iktilara
doniistiiriildiiginic ve en sonunda da gelistirilmesine ¢alisildigint  sdylemek
miimkiindiir. Bu haliyle performans yonetim siireci; planlama, degerlendirme, 6lcme

ve gelistirme olmak iizere dort alt boyutta agiklanabilir. Siireci baglatan performans
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planlanmasi, isletme hedefleri ile uyumlu bir yonetim siirecini tarif etmeli, bunu
yaparken insan kaynaklari planlamasi ve ig analizi ¢aligmalarindan faydalanmalidir

(Araci, 2024).

Son yillarda, ¢alisganlarin performansmi degerlendirmek icin farkli yaklasimlarin
ortaya ¢ikmasi, organizasyonlara ihtiyaglarina uygun bir yaklasimi se¢cme firsati
sunmustur (Uyargil, 2007: 2). Giiniimiize kadar cesitlenerek gelen ve performans
yonetimi silirecinin en bliyiik parcast olan performans degerlendirmenin tarihsel
gelisimi incelendiginde kokenlerinin yonetim diisiincesiyle dogrudan iligkili oldugu
goriilmektedir. Performansin tam olarak ne zaman ve nasil dl¢iilmeye baslandigina
dair kesin bilgilere ulasmak miimkiin olmasa da bazi kaynaklar performans
degerlendirmenin ge¢misinin Cin'de Wei Hanedan: donemine (MO 206-MS 220)
kadar uzandigmni iddia ederler. Koontz (1971)a gore, Cin Imparatorlugu bu
donemde, Wei Hanedani tarafindan gerceklestirilen isleri degerlendirmek amaciyla
“Imparator Degerleri” adin1 verdikleri bir sistemi uygulamistir (Aktaran; Oztiirk:
2010). Bazi1 kaynaklar ise bu uygulamalarmm 1800'lerde Isko¢ya'da New Lanark adli
bir kOyde bulunan dokuma ve tekstil fabrikasinda Robert Owen tarafindan
baslatildigin1 belirtmektedir. “Robert Owen'in New Lanark'ta kurdugu sistem hem
iilkesini hem de diger Avrupa iilkelerini etkilemistir. Daha sonra, 1813'te ABD'de
savas birimlerinde gorev yapan erkek iscilerin performans degerlemelerinin resmi

olarak basladigi kabul edilmektedir” (Goksel, 2011: 33).

Performans 6l¢iimiine iliskin literatiir, tarihsel siire¢ baglaminda iki ana asamadan
olusmaktadir. Ik asama, 1880'lerin sonlarmdan 1980'ere kadar uzanan ddnemi
kapsamaktadir. Ikinci asama ise 1980'lerden giiniimiize kadar devam etmektedir
(Ozutku, 2010: 36-37). Bu donemler boyunca performans ydnetimi yaklasimlar1 ve
teknikleri 6nemli evrimler gecirmis ve giinlimiizdeki modern performans yonetimi

sistemlerinin temelleri atilmgtir.

Performans degerlendirmenin sistematik ve big¢imsel agidan ilk uygulamalari,
1900'lerin baglarnda ABD'deki kamu kurumlarinda gézlenmeye baglanmistir. Bu
donemde, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinm gelisimiyle paralel olarak,

performans degerlendirme yontemleri de evrim gegirmistir. F. Taylor'in liderlik ettigi
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“is Olgimii” uygulamalari, is¢ilerin verimliliginin 6lgtilmesi konusunda 6nemli bir
adim olarak kabul edilmektedir (Akt. Goksel, 2011: 33). 1920'lerden 1930'lara kadar
olan donemde, saat iicretlerinin belirlenmesi i¢in yapilan ¢alismalar, performansa
dayali iicretlendirmenin ilk adimlarinin atilmasina yol agmistir. Bu uygulamalar
sayesinde, iscilerin benzer isleri yaparken performanslarma dayali olarak farkli

ticretler alabilecegi fikri ortaya ¢ikmustir (Goksel, 2011: 33-34).

1950'lerden itibaren, iscilerin iirettikleri is veya sonuclara dayali kistaslar iizerine
kurulu teknikler, ABD'deki organizasyonlarda daha yaygmn olarak kullanilmaya
baglanmistir. Ayn1 donemde, beyaz yakali ¢alisanlarin performansmin, mavi yakali

is¢ilere kiyasla daha fazla 6nem kazanmustir (Uyargil, 2013: 2).

1954 yilinda Amerikali yonetim bilimcisi Peter Drucker tarafindan ortaya atilan
“amaclara gore yonetim” veya ‘“sonuclara gore yonetim” kavramlari, 1950'lerin
sonlarindan itibaren performans degerlendirme sistemleri olarak uygulanmustir.
Drucker, bu yaklasimi, organizasyonlarin amaglarma yonelik olarak yetkilendirme,
sorumluluklarin1 net bir sekilde tamimlama, kisisel amaglar1 organizasyon
amagclariyla uyumlu hale getirme ve ekip calismasi olusturma ilkesi olarak
tanimlamistir (Aktaran: Simsek, 2006: 283-284). 1960'l1 yillarda, Deming ve Juran'in
one siirdiigii Toplam Kalite Yonetimi (TKY) felsefesi 6zellikle Japonya'da yaygin bir
sekilde uygulanmig ve daha sonra ABD'de de benimsenmistir. Bu donemde, is¢ilerin
performans Olglimii ve iyilestirme siireclerine katilmasinin yayginlastigi goriiliir

(Ozutku, 2010: 38).

19601 yillardan itibaren, performans degerlendirmeleri, insan kaynaklarinin
planlanmasi, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, ise alim gibi siireclerde kullanilmaya
baslanmustir. Literatiirde, 1980'lerden 6nce 6lgme odakli ¢aligmalara agirlik verildigi,
ancak bu donemden sonra Olgme yerine performans degerlendirme siireglerine
yonelimin arttig1 goriilmektedir. Performans degerlendirme siireglerini bir “bilgi
islem siireci” olarak tanimlayan sistem odakli modeller, 1980'lerden itibaren yapilan
aragtirmalara yon vermistir (Goksel, 2011: 34). 1980'1i yillarda ortaya ¢ikan “Yeni
Kamu Isletmeciligi” yaklasimi, kamu ydnetiminde performans ydnetiminin

gelismesinde kritik bir asama olarak kabul edilebilir. Bu yaklasimin kurucularindan
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biri olan Hood (1991), Yeni Kamu Isletmeciliginin iki temel ilkeye dayandigini
belirtir. i1k ilke, kamu ve dzel sektdr arasindaki farklari en aza indirmeyi hedeflerken,
ikincisi siire¢ odakli sorumlulugu sonu¢ odakli hesap verme ilkesiyle degistirmeyi
amagclar. Bu iki ilkenin kesistigi noktada performansa dayali yonetim anlayist yer
almaktadr (Kdseoglu, 2007: 45). Yeni Kamu Isletmeciligi anlayisi, kamu
idarelerinde agik standartlar ve performans 6lgiitlerinin kullanilmasini tesvik eder ve
cikt1 kontrollerine ve genel olarak performans yonetimine odaklanmayi gerektirir

(Koseoglu, 2007: 45).

1990 yillarda, 6zellikle dengeli puan kart1 gibi ¢cok boyutlu 6lclim yontemlerinin
ortaya cikmasiyla, finansal olmayan performans gdstergelerinin sayisal olarak
Olgllebilir hale getirilerek performans 6lciim sistemlerine entegre edilmesi dikkat
cekmistir. 2000'li yillardan itibaren, teknolojik gelismelere uyum saglama ve
teknolojinin  sundugu avantajlardan faydalanma amaciyla organizasyonlar,
performans olgiimiinde teknolojiyi daha fazla kullanmaya baslamislardir (Ozutku,
2010: 38).

Performans yonetimi uygulamalarinin Tiirkiye'de varlhigi, gelismis bati iilkelerine
gore daha kisa bir gegmise dayanmaktadir. 1990'h yillarin sonlarina dogru ve 2000'li
yillarm baslarinda, bazi kamu kurumlarinda pilot uygulamalar seklinde baglamis olsa
da, bu uygulamalarin kapsami smirhdir (Efe, 2012: 122). Tirkiye'de performans
degerlendirme uygulamalar1 ilk olarak kamu sektoriinde goriilmiis, ilk performans
degerlendirme uygulamalari, 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalar1 ve daha
sonra Siimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi, Devlet Demir Yollar1 gibi kamu
kurumlarinda baglatilmistir. 1960'li yillarda ise 6zel sektorde bazi organizasyonlarda
uygulanmisti. Ancak son 20 yilda, ©6zel sektoriin performans degerlendirme
konusundaki 1ilgisi artmis ve cok uluslu sirketlerin Tiirkiye'deki faaliyetlerinin
artmasiyla birlikte performans degerlendirme uygulamalarinda biiytlik ilerlemeler
kaydedilmistir (Goksel, 2013: 34). Tiirkiye'de performans yonetimi alanindaki ilk ve
sistematik adim, 2003 yilinda kabul edilen “5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu” ile atilmistir. Bu kanun, stratejik planlama ve performansa dayali
biitgeleme konusunda diizenlemeler i¢ermis ve tiim kamu kurumlarini kapsayan bir

performans yonetimi sistemi olusturmay1 hedeflemektedir (Efe, 2012: 122). Ayrica,
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2003 yilinda vyiiriirliige giren “4857 Sayili is Kanunu” ile iscilerin performans
degerlendirme sonuglarinin is sdzlesmelerinin feshi sirasinda yasal bir belge olarak
kullanilabilir hale gelmesi, isverenlerin performansa daha fazla ilgi gostermelerine

yol agmustir (Uyargil, 2013: 2).

Performans yonetimini biitlinsel bir sekilde ele aldigimizda, bu sistemi olusturan en
onemli unsurlarin tutumluluk, verimlilik, etkililik, kalite, kurumsal ve bireysel agidan
performans yonetimi gibi kavramlar oldugu gériilmektedir (isleyen, 2011: 11).
Calisma kapsaminda bu kavramlara deginmenin performans yonetimi konusunu daha

anlasilir hale getirecegi diistiniilmiistiir.

Tutumluluk: Tutumluluk, performans yonetiminin énemli bir boyutu olarak kabul
edilir ve bu boyut, diger performans unsurlarina gore 0zel bir 6neme sahiptir
(Koseoglu, 2006: 214). Tutumluluk, kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi ve
hedeflenen performans diizeyine en az maliyetle ulasilmasini amaclayan bir
performans boyutunu ifade eder. Bu kavram, gelir-gider iliskisi veya iiretim maliyeti

ile sonuglar arasindaki iliskiyi vurgular (Kardelen, 1998: 37).

Koseoglu'na gore, (2006) tutumluluk unsurunu tanimlarken, istenen hedeflere en
diisiik maliyetle, en kisa siirede, en uygun miktar ve yerde ulasma amaci kastedilir.
Tutumluluk, orgiitlerin islerini, islemlerini ve faaliyetlerini bu ilkeye uygun bir
sekilde diizenlemesini gerektirir. Harcamalarin tasarruflu bir sekilde yapilmasini ve
orgiitiin  bu prensip dogrultusunda yapilandirilmasmni zorunlu kilar. Ozetle,
tutumluluk, Orgiitler icin hizmetlerin en diisiik maliyetle ve belirlenen hedeflere

uygun bir sekilde gerceklestirilmesi anlamina gelir.

Tutumluluk, kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasi ve israfin 6nlenmesi agisindan
kritik bir rol oynar. Bu nedenle, performans yonetimi icinde tutumluluk unsurunun

vurgulanmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir sekilde basarili olmalarina yardimci olur.
Verimlilik: Verimlilik, kaynaklarin nasil kullanildigin1 ve bu kaynaklardan nasil
yararlanildigin1 6lgen bir kavramdir (Akal, 2005: 39). Bu kavram, isletmenin

ciktilartyla degil, girdileriyle yani kaynak tiiketimiyle ilgilidir. Verimlilik, orgiitiin
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belirli hedefleri gbz oniinde bulundurarak, belirli girdilerle en yiiksek ¢iktiyr elde
etme veya sabit bir ¢iktiy1 en az girdiyle elde etme yetenegini ifade eder (Kdseoglu,

2006 215).

Bir faaliyetin verimli kabul edilebilmesi i¢in asagidaki kriterleri karsilamas1 gerektigi

soylenebilir (Senol, 2012: 11):

e Ay girdi ile daha fazla ¢ikt1 elde edilmesi.
e Ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesi.

e (Ciktinin, girdi artisindan daha yiiksek diizeyde artirilmasi.

Orgiitlerin hizmetlerinde verimlilik, birim maliyet basmna daha fazla ¢ikt1 elde etmek
veya ayni miktar ve kalitedeki ¢iktiya daha az birim maliyetle ulasmak anlamina
gelir. Orgiitler, bu kavrami kullanarak 6zellikle smirli kaynaklarla daha fazla is
basarmaya calisirlar. Orgiitlerin verimliligi artirmasi, kaynaklarin en iyi sekilde

kullanilmasini ve daha fazla hizmet tiretilmesini saglar.

Yerel yonetimler gibi kaynaklar1 smirli olan orgiitler, artan hizmet taleplerine cevap
vermek icin kaynaklarmi en verimli sekilde kullanmak zorundadirlar. Bu nedenle,
verimlilik orgiitler agisindan 6nemli bir konudur ve kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmasi, hizmetlerin stirdiiriilebilirligi i¢in son derece gereklidir (Akal, 2005:
48).

Etkililik: Etkililik, bir kurumun belirledigi politika, projeler ve aldigi dnlemlerle
onceden belirledigi amacin1 ne Olglide basariyla gergeklestirdigini ifade eder ve
Orgiitiin amaclarina ulasmada ne kadar basarili oldugunu gosteren bir kavramdir.
Etkililik, verimlilik gibi karmagik bir kavramdir ve bazen “etkenlik” olarak da

adlandirilir. Bu kavram, orgiitiin belirledigi amaclar1 gerceklestirme derecesini dlger.

Etkililik, bir Orgiitiin amaglarma ulagsma derecesini dlgerken, verimlilik kullanilan
kaynaklarla elde edilen ¢ikt1 arasindaki iligkiyi ifade etmektedir. Etkililik, bir
faaliyetin belirlenen hedefe ne kadar basarili bir sekilde ulastigini degerlendirdigi

icin, faaliyetin beklenmeyen veya olumsuz etkileri olup olmadigmi da goz oniinde
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bulundurur. Orgiitlerin basarilarmi1 degerlendirmeleri acismndan her ikisinin de

performans yonetiminin dnemli bilesenleri oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Kalite: Kalite, kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasmi saglayan, iriin ve
hizmetlerin kullanim amacma uygunlugunu kazandiran, miisteri gereksinimlerine
uygun iretim ve hizmet anlayismi benimseyen, boylece isletmelerin kamusal
sorumluluklarim1 basariyla yerine getirmelerini saglayan 6nemli bir performans

boyutudur (Akal, 2005: 49).

Kalite, iiretilen mal veya hizmetin miisteri taleplerini ne kadar iyi karsiladigin ifade
eder. Kalite kavrami, bir Orgiitiin rekabet giiciinii belirleyen bir faktordiir. Bu
nedenle, 6zellikle rekabet¢i bir is ortaminda faaliyet gdsteren isletmeler igin kalite
biiylik 6nem tasir. Ancak kamu kurumlar1 gibi kar amaci giitmeyen kuruluslar icin,
kalite siklikla rekabet¢i bir zorunluluk olarak goriilmez. Bununla birlikte, kamu
kurumlarinin, halka en yakin hizmet sunan kurumlar olarak, kaliteli hizmet sunma

yiikiimliiliigii bulunmaktadir (Isleyen, 2011: 15).

Kalite, miisteri memnuniyetini artirmak, siireclerin daha etkin ve verimli bir sekilde
islemesini saglamak, maliyetleri azaltmak ve isletmenin itibarim giiclendirmek gibi
bircok olumlu etki yaratir. Bu nedenle, kalite yonetimi ve siirekli kalite gelistirme,

bir¢ok igletme ve kurulus i¢in kritik bir stratejik odak noktasi haline gelmistir.

Kurumsal Performans Yonetimi: Kurumsal performans yénetimi, 6rgltiin istenen
amaglara yoOnlendirilmesi icin mevcut ve gelecege dair bilgilerin toplandigi,
karsilastirildigi ve siirekli gelisimi tesvik eden bir yonetim siirecini ifade eder. Bu
stireg, Orgiitiin ekonomik ve insani boyutlarmma odaklanarak istenen performansi
yakalamayr ve siirdiirmeyi amaglar. Kamu performans yonetimi anlayiginin
benimsenmesiyle, kamu kurumlarinin verimli, etkili ve ekonomik olmasini saglayan
kurumsal performansin olusturulmas: 6nem kazanmisti. Bu, genel performans

yonetimi prensipleriyle uyumlu bir ilkedir (Nalbant ve Ozdil, 1997: 21).

Kurumsal performans degerlendirme yontemleri arasinda “Toplam Basar1

Gostergesi” yontemi tercih edilmektedir. Bu yontem, finansal dlgiitlerin yani sira
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finansal olmayan 6lgiitleri kullanarak igletmelerin kurumsal performansini 6lger. Dort
temel boyutu olan bu yontem, finansal boyut, miisteri boyutu, i¢sel igletme siiregleri
boyutu ve 6grenme ve gelisme boyutunu dengeleyerek isletmenin vizyonunu ve
stratejisini performans Olgiitlerine doniistirmeye yardimci olur. Ayrica, isletmelerin
giinliik faaliyetlerini uzun vadeli amagclarina uygun sekilde yoOnlendirmelerine
yardime1 olur. Dogru ve etkili bir degerlendirme sistemi ile hem kurumsal hem de
bireysel diizeyde olumlu sonuglar elde etmek miimkiindiir (Nalbant ve Ozdil, 1997:
21).

Bireysel Performans YoOnetimi: Bireysel boyutta performans yonetimi,
organizasyonlarda calisanlarin  performansini  degerlendirerek ve  bireysel
katilimcilarin potansiyellerini gelistirerek basariy1 stirdiiriilebilir kilan stratejik bir
yaklasim olarak tanimlanabilir. Bu yaklasimmn odak noktasinda, orgiit igindeki
bireylerin performansi ve katkilar1 bulunmaktadir. Baska bir deyisle, orgiitlerde yer
alan bireylerin performansindaki artig, grup ve kurum performansini olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Organizasyonlar, hedeflerine ulagsmak, yiiksek kalitede iiriin
ve hizmet sunmak ve rekabet avantaji elde etmek i¢in yiliksek performans gosteren
bireylerin katkisma ihtiya¢ duyarlar (Ozmutaf, 2007: 41). Performans ayn1 zamanda
bireyler icin de dnemlidir. Bireylerin gorevlerini basariyla tamamlamalari, yiiksek bir
performans sergilemeleri kisisel bir tatmin kaynagi olmakta, diisiik performans veya
hedeflere ulasamamak ise memnuniyetsizlik yaratan bir deneyim ve bireysel

basarisizlik olarak algilanabilmektedir.

Bir kurumun basarisi, ¢alisanlari performanslari ile dogrudan iliskili oldugundan,
genel olarak performans yonetimi ¢aligmalar bireysel performansa odaklanmaktadir.
Performans yonetiminin en dnemli amaclarindan birisi ¢alisanlarm performanslarini
Olgmek ve yonetmektir. Ancak, her kurumun kendine 6zgii bir yapisi, kiiltiirii ve is
gereksinimleri oldugundan performans yonetimi sistemlerinin kurumsal ihtiyaclara
ve Ozelliklere uygun olarak tasarlanmasi gerekmektedir. Standart ve 6zellestirilmis
sistemler ayni1 anda uygulanamayacagi i¢in, performans yonetimi sistemlerinin
olusturulmasi ve uygulanmasi sirasinda bazi zorluklarla karsilasilmakta, her kurumun
kendi 06zglin performans yonetimi anlayigmi gelistirmesi ve uygulamasi onem

arzetmektedir (Ozmutaf, 2007: 41).
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Turkiye'de performans yonetimi uygulamalari, 6zellikle kamu sektoriinde yaklasik
seksen yil once baglasa da bahsedildigi gibi 1990’lardan itibaren bu uygulamalara
0zel sektoriin de ilgisi artmustir. Bu artan ilgi, isletme biliminin iilkemizde daha
yaygin hale gelmesi ve modern yonetim tekniklerinin benimsenmesiyle daha da ivme
kazanmus, (Oriicii ve Kdseoglu, 2003), hatta gelistirilen ve uygulanan performans
yonetim uygulamalar ile igletme basarilarini 6lgmek rekabet edilen bir saha haline

dahi doniismiistiir.

2.2. Performans YOnetiminin Amaci ve Boyutlar

Isgdren performansi, bir drgiit icerisindeki isgdrenlerin belirlenen gorevleri yerine
getirme derecesini ifade eder. Bu kavram hem niteliksel hem de niceliksel acidan
elde edilen sonuglar1 degerlendirerek, kisinin iste ne kadar basarili oldugunu 6lgmeyi
amaglar (Artiiz, 2020: 20). Isgdrenlerin basarili performans sergilemeleri i¢in gerekli
yeteneklere ve motivasyona sahip olmalar1 ne kadar Onemli ise, isgoren
performansimi artirmak i¢in igletmeler tarafindan gerekli olanaklarin saglanmasi ve
isgbrenlerin motivasyonunun yiiksek tutulmasi da o kadar onemlidir (Azar ve
Shafighi, 2011: 434). Burada etkili bir performans yonetim sisteminin kurulmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmakta, bu sistem sadece mevcut performansa odaklanmayarak,
motivasyon uygulamalar1 ile performansi olusturmayr ve gelistirmeyi de

hedeflemektedir.

Performans yoOnetim sistemlerinin giiniimiiziin rekabet¢i isletmecilik anlayiginda
olusturmaya, gelistirmeye ve korumaya odaklandigi isgoren performansi,
motivasyon, saglikli iletisim ve c¢aligma ortami, adil ve dogru gorev dagilimi,
yetkinliklerin sorgulanmasi, ddiillendirme gibi kavramlara 6nem vermek gerektigine
isaret etmektedir. Ornegin; uzun calisma saatleri ve olumsuz calisma kosullari,
isgorenlerde yorgunluga ve motivasyon kaybina neden olabilmektedir. “Motivasyon,
adil ve seffaf ceza-6dul sisteminin olmasi, terfi olanaklarmin adaletli sekilde
sunulmasi, yeteneklere uygun is pozisyonlarinin belirlenmesi ve isgérenlerin
diistincelerine saygi1 gosterilmesi ile artirilabilir. Motivasyonun yani psikolojik agidan
saglhkli bir calisma ortammin olusturulmasi, isgérenlerin verimli bir sekilde
caligmalarint saglayacaktir” (Hayta, 2007: 21). Saglikli bir iletisim ortami ise

isgorenler arasimndaki a¢ik ve anlasilir performans geri bildirimini kolaylastirir ve
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yanlhs anlamalarin oniine gecer (Ozdemir, 2007: 21). Isgdrenin isini severek
yapabilmesi ve etkili bir sekilde performans sergileyebilmesi i¢in c¢alisma
arkadaslariyla, astlariyla ve istleriyle saglikli iletisim kurabilmesi Onemlidir
(Ozpehlivan, 2015: 144-145). Bundan baska, isgorenin isi ile ilgili bilgi ve becerilere
sahip olmasi, inisiyatif kullanabilmesi ve isinin anlamli oldugunu hissetmesi de
performansmi artirabilir (Sigler ve Pearson, 2000: 32). Isgdrenleri motive eden ve
performanslarini artiran bir faktér de 6diillerdir. Ancak odiillerin isgorenlerin kisilik
ozelliklerine, beklentilerine ve ihtiyaclarina uygun olmasi halinde performansi
olumlu etkileyebilecegini sOylemek gerekir. Bahsedilen kavramlarm arttirdig:
isgéren performansmi planlayan, degerlendiren, sayisal c¢iktilara doniistiiren ve
gelistiren  performans  yOnetimi, insan kaynaklar1  yOnetiminin  Onemli

fonksiyonlarmdan birisi olarak kabul edilmektedir.

Calisan performansini artirmayi amacglayan performans yonetimi siirecinin temel

bilesenleri asagidaki sekilde sayilabilir (Altintas, 2006: 44):

e Stratejik yon belirleme ve planlama: Orgiitiin stratejik hedeflerini belirleme
ve bu hedeflere ulagsmak i¢in yillik is planlar1 olusturma.

e Kritik bagar1 alanlar1 ve hedeflerin indirgenmesi: Stratejik hedeflerin is
stireclerine ve caliganlara nasil yansitilacaginin belirlenmesi ve bu hedeflerin
bireysel ve siire¢ hedefleriyle iliskilendirilmesi.

e Yetkinlik hedefleri: Calisanlarin sahip olmasi gereken yetkinliklerin
belirlenmesi ve gelistirilmesi i¢in hedeflerin olusturulmasi.

e Performans degerlendirme: Belirlenen hedeflerin gerceklesme derecesinin
degerlendirilmesi ve geri bildirimin yapilmasi.

e Rehberlik ve izleme: Calisanlarin performanslarimi gelistirmeleri ig¢in
yonlendirme ve izleme streglerinin uygulanmas.

e Yonetim ve profesyonel gelisim programlari: Calisanlarin yetkinliklerini
artirmak ve performanslarmni yiikseltmek i¢in programlar ve gelisim
planlarinin olusturulmas:.

e Ucret ydnetimi: Performansa dayali ddiillendirme sistemlerinin c¢alisanlarin

performanstyla iligkilendirilmesi.
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e Kariyer yoOnetimi: Calisanlarin kariyer haritalarinin  olusturulmas: ve

yedekleme planlarinin hazirlanmasi i¢in altyapinin olusturulmasi.

Kiiresel degisimlerin etkileri ile baz1 performans boyutlari zaman i¢inde daha da
Onem kazanmig, bazilar1 ise azalmis veya degismisti. Bu nedenle yukarida yer
verilen temel performans yonetimi bilesenlerinin siirekli olarak giincellendigi ve
yeniden sekillendigi goriiliir. Amaglar1 ve tiim bu bilesen ya da boyutlar1 ile
performans yonetiminin, o6rgit hedefleri ile bireysel hedefleri entegre eden,
calisanlarin bu ortak amaclar ve hedefler dogrultusunda katkilarin1 ve degerlerini

yonlendiren bir siire¢ oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.3. Performans Degerleme, Siire¢ ve Yontemler

Performansin 0Olgiilmesi izlenmesi ve degerlendirilmesi, farkli kavramlari ifade
etmektedir. Kilig ve Akkavuk’a gore (2001: 106); bu kavramlar arasindaki fark su
sekilde aciklanmistir; “Performans degerlendirme, bir kisinin, kendi performansinin
veya bagkasmin performansmin nasil oldugu hakkinda yapilan ve 6znel yorumlari
iceren bir siiregtir. Buna karsilik, performans 6lgme, performansin nesnel kriterlere
dayali olarak toplanan verilerle ve dnceden belirlenmis bir yonteme gore 6l¢iilmesini
ifade eder. Performansin mekanik sistemler gibi kolayca olgiilebildigi sistemlerin
aksine, acgik bir sosyal sistem olan isletmelerde performansin Olgiilmesi daha
karmagiktir. Belirli bir kar merkezinin performansi, karlilik orani, pazar pay1 gibi
Olciitlere dayali olarak 6l¢iilebilirken, belirli bir is siirecinin performansi hata orani,
zamaninda teslim edilen birimlerin toplam birimlere orani gibi dl¢iitlere dayali olarak
degerlendirilebilir. Ancak, bu tiir dlciilebilir performans gdstergelerine her bireyin ne
kadar katkida bulundugunu agik¢a belirlemek genellikle zor olabilir. Bu nedenlerle,
belirli bir performansi gerceklestiren calisanlarin performansmi 6lgmek yerine, bu
performanst degerlendirmek daha uygun bir yaklasim olarak kabul edilmistir”.
Ancak kanimizca performansin 6lgiilmesi sadece mekanik sistemlere has bir durum
degildir. Uygulamada, calisanlarin performanslarinin soyut kriterler iizerinden
Olglilmesi sonucunda da toplanan veriler bazi istatistiksel yontemler yardimi ile
sayisallastirilmakta ve bir performans notuna donistiiriilmektedir. Bu notun hedefleri
karsilama diizeyi hakkindaki degerleme, c¢alisanin performansmnm planlanip

Ol¢iilmesinden sonra gelen asama olarak kabul edilmelidir.
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Performans degerlendirmesi, bir organizasyonun iiyelerini ortak hedeflere dogru
etkili bir sekilde yonlendirmeye yardimci olan 6nemli bir yOnetim aracidir. Bu
nedenle hem bireylerin kisisel olarak gelisimlerini hem de organizasyonun genel
performansini iyilestirmek i¢in kullanilan en kritik araglardan biridir. Bu baglamda,
degerlendirme sisteminin istenen sonuglar1 {retip iretmedigi, yani etkili olup
olmadig: siirekli olarak dlciilmelidir. Organizasyona daha fazla katki saglamak i¢in
gerekli diizenlemelerin yapilabilmesi icin degerlendirme sistemi siirekli olarak
gozden gecirilmelidir. Performansin degerlendirilmesi ve saglikli sonuglarin elde
edilmesi i¢in etkili bir performans Ol¢lim sisteminin olmasi, performansin
Olciilebilmesi i¢cin ise Oncelikle agikga tanimlanmasi gereklidir. Yoneticilerin de
performanst 6lgmeleri igin bu performansin gostergelerini belirleme ve tanimlama

yetenegine sahip olmalar1 6nemlidir (Sabuncuoglu: 2005: 186).

Performans 6l¢limii, isletmelerin faaliyetlerini ne kadar etkili bir sekilde yiirtittiigiini
ve belirlenen hedeflere ne kadar yaklasildigini degerlendirmek i¢in kullanilan 6nemli
bir aractir. Performans Ol¢iimiiniin planlamadan sonra ikinci temel bileseni olarak
kabul edilen performans hedefleri, genellikle ¢ikti agisindan ifade edilir ve miktar,
kalite, maliyet veya zaman gibi terimlerle tanimlanir. Belirli bir zamanda {iretilen
iirlin miktari, miisterilere sunulan hizmet sayisi, biitge sapmasi ylizdesi, belirli bir
hata orani yilizdesi, kurallara ve siireglere uygunluk, ise baglilik gibi Olgiitlere
dayalidir. Performans Ol¢iimii, ortaya koydugu veriler ile isletme hedeflerine ne
kadar yaklasildigimi arastirdigimiz performans izleme siirecinin de ilk adimin

olusturmaktadir.

Isletmelerin performans Slgiileri segerken dikkatli olmalar1 énemlidir. Bu &lgiitler,
isletmenin basarisint  ve stratejik hedeflerini degerlendirmenin anahtaridir.
Performans Ol¢limleri, organizasyonun vizyonu, degerleri, misyonu ve amaglarina
uygun olarak stratejik planlara ve programlara dokiilmeli, kisa, orta ve uzun vadeli
hedefler olarak belirlenmelidir. Bu ¢aligmalar, performans 6lgme ve degerlendirme
sistemlerinin temelini olusturur. Performans O6l¢iimii i¢in kullanilan olgiitler ig
miisteri memnuniyeti, liriin kalitesi, miisteri memnuniyeti ve stratejik isletme

performansi gibi faktdrlere dayali olabilirler. Isletme performans: ise, iist yonetimin
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belirledigi biiyiime, pazar payi, yillik satiglar, ihracat gibi hedefleri icermektedir
(Sabuncuoglu: 2005: 186).

Performans 6lgiimii ile baslayan performans izleme siireci, bir organizasyonun veya
bireyin belirlenen hedeflere ve amaglara ne kadar yaklastigini veya bunlara ulasip
ulasmadigimi  diizenli olarak takip etme sirecini ifade eder. Bu sireg,
organizasyonlarm  veya  bireylerin  performanslarim1  degerlendirmelerine,
gelistirmelerine ve hedeflere ulagmalarmma yardimci olur. Performans izleme

genellikle agsagidaki bilesenleri igerir (Palmer: 1993: 9-10):

e Performans Olgiimii: Belirli hedeflere ulasma derecesini veya basariy1
degerlendirmek i¢in kullanilan 6l¢iitlerin ve metriklerin belirlenmesini igerir.
Bu odlgiitler, organizasyonun veya bireyin performansini objektif bir sekilde
degerlendirmeye yardimci olur.

e \ri Toplama: Performans izleme sireci icin gerekli verilerin duzenli olarak
toplanmasi ve kaydedilmesi 6nemlidir. Bu veriler, is siirecleri, projeler veya
bireysel hedeflerle ilgili olabilir.

e Veri Analizi: Toplanan verilerin analizi, hedeflere ne kadar yaklasildigini
veya hangi alanlarda iyilestirme gerektigini belirlemek i¢in kullanilir. Analiz
sonuglarma dayal1 olarak kararlar alinabilir.

e QGeri Bildirim: Performans izleme siirecinin 6nemli bir parcasi, geri bildirim
saglamaktir. Bu, ¢alisanlara veya ekiplere performanslar1 hakkinda bilgi verir
ve iyilestirme firsatlar1 hakkinda oneriler sunar.

e Hedef Ayarlamasi:  Performans izleme  sonuglarina  dayanarak,
organizasyonlar veya bireyler gelecekteki hedefleri ve stratejileri yeniden

ayarlayabilirler. Bu, performansi siirekli olarak iyilestirmek i¢in yapilabilir.

Performans izleme siireci, performans degerlemenin giris, gelisme ve sonug
adimlarmin tamaminda gerceklestirilen psikolojik ve davranigsal eylemler biitiiniidiir.
Bu siireg, bir taraftan calisanlarin bireysel performanslarini izlemek ve gelistirmek
icin kullanilirken diger taraftan, organizasyonlarn hedeflerine ulagmalarna, is
slireclerini optimize etmelerine ve verimliliklerini artirmalarina da yardime1 olmakta

da kullanilmaktadir. Bu siire¢, organizasyonlarin rekabetc¢i kalmalarina ve basarili
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olmalarma yardimci olan 6nemli bir yonetim araci (Yildiz, 1995: 77) olarak kabul

edilebilir.

Performans degerleme, performans yonetimi siirecinin sadece bir pargasidir. Bu
nedenle yalnizca performans degerlemesine odaklanmak bir hata olarak kabul
edilmektedir (Erdogan, 1991: 168). Performansin degerlendirilmesi, isletmenin igsel
ve digsal faktorlerini inceleyerek stratejik hedeflere ulasmada nasil bir performans
sergiledigini degerlendirir. Ancak, bu sadece bir adimdir ve tiim performans yonetimi
siirecini kapsamaz (Findikg¢1, 2000: 29). isletmelerin basarilarmi dlgmek, gelistirmek
ve sirdiirmek i¢in bu genis kapsamli siireci anlamak Onemlidir. Bu ag¢idan
bakildiginda bu siireci anlamlandirmanm O6nemli bir adimi olan performans

degerlemenin hangi yontemlerle gergeklestirildigine deginmek yararl olacaktir.

2.3.1. Geleneksel Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel performans degerleme yoOntemleri kompozisyon, siralama ve ikili
karsilagtirma, zorunlu dagitim yontemi, zorunlu se¢im yontemi ve grafik degerleme

yontemi olarak bes alt baglikta incelenmistir.

2.3.1.1. Kompozisyon

Kompozisyon yontemi, bir calisanin nitelikleri, yetenekleri, giiclii ve zayif yonleri, is
performanst ve organizasyon i¢in potansiyel katkisi hakkinda degerlendirmeleri
iceren bir degerlendirme yOontemidir. Bu yontemde, degerlendiren kisiden, is¢inin
performans:t ve yetenekleri hakkinda bir veya birka¢ paragraf yazmasi istenir.
Ozellikle isin nitelikli oldugu pozisyonlarda, satis veya ydnetim gibi alanlarda ise
alim siireclerinde, is bagvurusu yapan kisinin daha oOnce calistig1 igverenler,
Ogretmenler veya is arkadaslarindan gelen yazili geri bildirimler, kisinin yetenekleri
ve uygunlugu hakkinda degerli bilgiler sunar. Bu yontem, daha karmagsik
degerlendirme tekniklerine basvurmadan once, iscinin daha yakindan tanidigi
kisilerden gelen dogru ve agiklayici geri bildirimlerle daha derinlemesine bir anlay1s

saglar (Benton ve Halloran, 1992: 275-276).

57



2.3.1.2. Siralama ve Ikili Karsilastirma

Swralama ve ikili karsilastirma yontemi Orgiitte calisan iggorenlerin, tek tek ele
alimmayip  birbirleriyle  kiyaslanarak  degerlendirildigi  yontemlerdir.  Bu
degerlendirme yontemleri, calisanlar1 birbirleriyle karsilastirarak degerlendirmeyi
amaglar. Bu grup icerisinde siralama yontemi, alternatif siralama yontemi, kisi kigiye
kargilastirma yontemi ve zorunlu srralama yontemi gibi dort farkli yontem
bulunmaktadir. Alternatif siralama yonteminde, degerlendiren kisi 6nce en basarili ve
en basarisiz is¢iyi belirler ve ardindan ikinci en basarili ve en basarisiz is¢iyi siralar.
Bu siireg, tiim calisanlar degerlendirilene kadar devam eder. Ancak bu yontem, orta
seviyedeki calisanlar1 birbirinden ayirmakta zorluklar yaratabilir. Siralama yontemi,
isgorenleri Orgiit, birim veya belirli bir performans kriterine gére siralamay1 amaglar.
Bu yontem, genellikle belirli bir pozisyon ic¢in birden fazla isgoren arasindan se¢im
yapilmast gerektiginde veya fiicret tespiti yapilirken kullanilir. Degerlendiriciler,
isgorenleri belirli kriterler bakimindan en iyi performans gdsterenden en Kkoti
performans gdsterene dogru smalarlar. ikili karsilastrma ydntemi, siralama
yontemleri kadar guvenilir sonuclar verebilecek bir yontem olarak kabul edilir
(Benton ve Halloran, 1992: 279). Kisi kisiye karsilastrma yOnteminde ise her
calisanin diger tiim calisanlar ile ayr1 ayr1 karsilastirilarak degerlendirilmesi sz
konusudur. Bu nedenle ¢ok sayida kisinin degerlendirilmesi gerektiginde kisi kisiye

karsilagtirma yontemi oldukc¢a zaman alic1 ve zahmetli olabilmektedir (Araci, 2024).

2.3.1.3. Zorunlu Dagitim Yontemi

Zorunlu dagitim yontemi, alternatif siralama yontemine oldukc¢a benzeyen bir
yaklagimdir. Bu yontemde, degerlendiriciler astlar1 belirli dagilimlar i¢cinde siralamak
zorunda kalirlar. Ornegin, en basarili %10, en basarisiz %10, basarili %20, basarisiz
%20 ve orta %40 gibi. Bu yaklasim, degerlendirmeye katilanlarin siirekli olarak
olumlu ya da olumsuz puan verme egilimini engeller. Ancak, bu ydntemle
degerlendirilen kisilerin zorunlu olarak belirli gruplar iginde siralanmasi bazen

uygulama sirasinda sorunlara yol acabilir (Aldemir ve dig., 1993: 224).
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2.3.1.4. Zorunlu Se¢im Yontemi

Zorunlu se¢im yoOntemi, kisiler arasindaki taraf tutma egilimini azaltmayi ve
degerlemeler sirasinda temel teskil edebilecek standartlari olusturmayi amaglar. Bu
yontemin birgok varyasyonu bulunsa da en yaygmn kullanilant degerlendiricilerin, bir
dizi ifade grubu arasindan degerlendirmeye tabi tutulan isgoren igin en az ya da en
cok uyan ifadeleri segcmesini gerektiren bir tiridir. Bu ifadeler daha sonra, bir
psikoloji testi gibi, personel uzmanlar1 tarafindan notlandirilir. Genellikle, hangi
ifade grubuna hangi puanin verildigini degerlendiren kisi tarafindan bilinmez, bu
nedenle taraf tutma veya yiliksek/diisik puan verme olasili§i minimize edilir.
Degerlendiren kisinin gorevi sadece, verilen ifade gruplarindan yola ¢ikarak isgdreni

tanimlamaktir (Obergi 1991: 49-50).

2.3.1.5. Grafik Degerleme Yontemi

Bu yontem, en eski ve en yaygm olarak kullanilan performans degerleme
yontemlerinden birisidir. Bu yontemde, astlar1 degerlendirecek olan iistlere her bir ast
icin doldurmas1 gereken hazir bir form verilir. Ustler, her asti ayni ifadelerle
degerlendirir. Tipik olarak, grafik cetveller isgorenlerin is kalitesi ve miktar1 (yani
islerini ne kadar iyi veya kotii yaptiklari), giivenirlik, igbirligi yetenekleri gibi
karakteristikler a¢isindan farkli isler i¢in degerlendirmeyi amaclar. Bu degerlendirme

kriterleri isten ise degisebilirse de genellikle ayni kaldig1 goriiliir (Oberg, 1991: 49).

2.3.2. Modern Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel performans degerleme yontemleri ile modern performans degerleme
yontemleri arasindaki temel fark, geleneksel degerleme yontemlerinin daha fazla is
odakli veya hedef odakli olmas1 ayn1 zamanda c¢alisanin diger giiclii yonlerine dikkat
etmemesidir (Araci, 2024). Bu agidan gelenek¢i bakis acisindan ayrilan modern

performans degerleme yontemlerini alt1 alt baglikta incelenmek miimkiindiir.

2.3.2.1. Amaglara ve Sonug¢lara Gore Degerleme Yontemi

Amaglara ve sonucglara gore degerleme yontemi, temel olarak “amacglara gore
yonetim” yaklagimindan ilham alinarak gelistirilmistir. Amaglara gore yOnetim

anlayisi, ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan bir planlama yaklagimi olarak
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sunulan bir yonetim felsefesidir. Amaclara ve sonuclara gore degerleme yontemi,
cagdas degerlendirme yontemlerinin temelini olusturan bir yontemdir (Can ve dig.,
1995: 189). Bu yontemde tepe yonetimce gudilen ana amag, alt kademeler icin tespit
edilen diger amacglara yon tayin etmekte, asagidan yukariya dogru her hiyerarsik
basamakta ulagilan her amag, farkli goriinseler dahi aslinda tepe yonetimin amacinin
gerceklestirilmesine hizmet etmis olmaktadir. Bu dogrultuda her ¢alisan, birim ya da
diizeyin amagclara ulagma derecesinin, kendi performans diizeyini ortaya koyuyor

olmas1 beklenmektedir (Araci, 2024).

2.3.2.2. Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Son yillarda olduk¢a yaygin bir sekilde uygulanan yontemlerden birisi olan
degerlendirme merkezleri, iggorenlerin gelecekteki performans durumunu 6ngérmeyi
ve is basar1 gli¢lerini degerlendirmeyi amacglayan bir yontemdir. Diger bir ifadeyle,
degerlendirme merkezleri yontemi, isgorenlerin gelecekteki potansiyellerini analiz
etme amaciyla diger yontemlerden ayrilan bir uygulama olarak kabul edilir (Canman,
1985: 31). Degerlendirme merkezinin iiyesi bir grup degerlendirici, ¢alisanlarin
performanslarini 6lgmek i¢in simiilasyon, rol oynama, grup calismasi ve cesitli
psikometrik  testler  gibi  araglar  kullanir.  Calisanin  performansinin
degerlendirilmesinde verilen kararlarin dogrulugunu 6nceden tespit edilmis kriterler
iizerinden test etmenin miimkiin olmasmin bu degerleme aracini, 6zellikle yetenek

yonetiminde oldukcga giivenilir hale getirdigi sdylenebilir (Araci, 2024).

2.3.2.3. Davranis Temelli Yontem

Amerika Birlesik Devletleri'nde son yillarda gelistirilen ve is basarisini
degerlendirmek icin kullanilan “Davranissal Beklenti Olgekleri” olarak da
adlandirilan BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales), is basarisini
degerlendirmek i¢in performans sonuglarmma degil, isin yiiriitiilmesi sirasinda
sergilenen islevsel davramiglara odaklanilmas: gerektigini iddia etmektedir
(Barutgugil, 2002: 192). Sonuca degil siirece odaklanan yontemin yalnizca sonug
iizerinden yapilan degerlemelere kiyasla, siire¢ boyunca gozden kagabilecek pek ¢cok

kritik noktay1 degerleme siirecine dahil etmesi, bu yontemi ayrintili analiz igeren bir
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yaptya biirlindiirmekte, bu yoniiyle yontemin degerleme basarisint da arttirdigi

disiiniilmektedir (Araci, 2024).

2.3.2.5. Kritik Olaylar Teknigi

Kritik Olay Yontemi, genellikle isgorenlerin giinliik rutin faaliyetlerini incelemek
yerine, dikkat ¢eken olumlu veya olumsuz olagandisi davraniglarini belirlemeye
dayali bir degerleme yontemidir. ik olarak, kalite kontrolii, isgdren denetlemesi,
organizasyon aktiviteleri gibi cesitli degerleme kategorileri tanimlanir ve her bir
kategori i¢in olumlu ve olumsuz davraniglarin Ornekleri belirlenir. Degerleme
surecinde, degerlendiren kisi, her bir kategorideki olaganiistii iyi veya koti
davranislar1 aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli bir donem sonunda degerlendirilir.
Bu yaklagim, isgérenlerin siradis1 davraniglarini odak noktasi yaparak performansi

izlemek ve gelistirmek igin etkili bir yontem olarak kabul edilir (Yiksel, 1998: 170).

2.3.2.6. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi

Son yillarda, performans degerleme sistemleri calisanlar ve organizasyonlar igin
onemli bir arag haline gelmistir. Bu alanda, 360° performans degerlendirme sistemi
lizerine yapilan tartigmalar artmis ve uygulamasi giderek yayginlagmistir. 1999
yilinda, Amerika Egitim ve Gelisim Kurumu (ASTD) tarafindan 750 Amerikan
firmasimin incelendigi bir arastirma sonucunda, bu firmalar arasindan en basarili 50
firma secilmistir. 1997 yilinda bu firmalarin sadece %10'u 360° performans
degerlendirme yontemini kullanirken, 1998 yilinda bu oranin %33'e ¢iktig1 tespit
edilmis (Barutgugil, 2002: 203), 360° performans degerlemeye gosterilen bu ilgi,
bahsedilen isletmeleri 1999 yilinda en basarili ilk 50 isletme arasina tagiyan en
belirleyici unsur olarak goriilmiistiir. Calisanlarin sadece amirleri tarafindan degil
ayn1 zamanda Ornegin; astlari, esitleri, miisterileri tarafindan da, hatta kendileri ve
tarafsiz  bir damigmanhk sirketi gdzlemcilerinin de goriisleri alinarak
degerlendirilmesinin degerleme hatalarin1 ortadan kaldiracagma inanilmaktadir.
Yontemin basarisini saglayan unsurun, degerleyicilerin hata yapma olasiligmi ya da
riskini birden fazla tarafa dagitan ve boylece sonucu dogruya yaklastiran bir 6zellige

sahip olmasi oldugu sdylenebilir (Araci, 2024).
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2.3. Cahsan Performansina Etki Eden Faktorler

Calisanlar, bir oOrgiitte kendilerine verilen gorevleri ve sorumluluklar1 basariyla
yerine getirmek amaciyla ¢alisir. Bu ¢aba, genellikle kisinin yetenekleri ve kisiligi
dogrultusunda gorevlerini nasil yerine getirdigini yansitarak kisisel performansini
ortaya koyar. Ancak performansi etkileyen faktorler, kisiden kisiye farklilik
gosterebilir ve bu faktorler ayn1 zamanda farkli is ortamlarinda da degisebilir. Bu
nedenle, performansi etkileyen faktorleri belirlemek genellikle karmasik bir siirectir

ve bireyler arasinda farklilik gosterebilir (Erdogan, 1997: 78).

Performans: etkileyen faktorlerin farkliliklar gostermesi, ayni performansi 6lgmek
icin evrensel bir Olciitiin - olmadigim1i  da  gostermektedir. Performansin
degerlendirilmesi ve dlgiilmesi bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorleri iceren lic ana
kategoriye ayrilabilir. Bu faktorler, performansi etkileyen dinamiklerin anlagilmasina
yardimci olsalar da bunlarin birbirleriyle baglantili oldugu ve kurumsal performansla

yakindan iliskili oldugu da unutulmamalidir (Yener, 2007:5).

Bu acgidan bakildiginda, performansi etkileyen faktorler; aralarinda karsilikli
etkilesimlerin oldugu kabul edilen faktorler “bireysel ve o&rgitsel” olarak
ayrilmiglardir. Bu faktorlerin birbiriyle nasil etkilesimde bulundugunu anlamak ise

performansin yonetimi ve degerlendirilmesi i¢in 6nemlidir.

2.3.1. Calisan Performansina Etki Eden Bireysel Faktorler

Is gorenin performansini etkileyen faktdrler arasinda, is hayati disinda 6zel veya
sosyal yasamidaki deneyimler ve kararlar 6nemli bir rol oynamaktadir. Bireyin
sahip oldugu kisisel 6zellikler, is performansini etkileyebilir. Ornegin, bir kisinin
genel yasam beklentileri ve kisilik Ozellikleri, is yerindeki performansini
belirlemekte etkili olabilir. Kisinin yasam beklentileri ve isten beklentileri arasindaki
uyum veya uyumsuzluk, is performansmi etkileyebilir. Ozellikle isten beklentileri
yiikksek olan bir kisi, isteki sonu¢lardan veya kazanglardan daha fazla memnun
olabilir ve bu da motivasyonunu artirarak daha yiiksek bir performans sergilemesine

yol acabilir (Tett ve Burnett, 2003).
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Ayrica yas, cinsiyet, egitim diizeyi, is deneyimi, algi, tutumlar ve beklentiler gibi
kisisel faktorler de is performansmi etkileyebili. Ornegin, yas faktdriine
odaklandigimizda, geng is gorenler genellikle daha dinamik olabilirken, yaslh is
gorenler daha fazla deneyime sahip olabilirler. Bu nedenle, yasin is performansi
tizerindeki etkisi karmagiktir ve her iki yas grubunun da farkli avantajlar1 olabilir

(Diamond vd., 2007).

Cinsiyet faktorii de is performansini etkileyebilir. Ozellikle erkek egemen
toplumlarda kadmlar is yasaminda bazi zorluklarla karsilasabilirler. Bu nedenle
cinsiyet faktorii, is goOrenlerin performansinmi etkileyen onemli bir kisisel faktor
olabilir. Medeni durum da is performansi lizerinde etkili olabilir. Mutlu bir evliligi
veya iligkisi olan bir is goren, is yerinde daha mutlu olabilir ve bu da performansini
olumlu etkileyebilir. Ancak, tam tersi bir durumda iggdrenin is performansi olumsuz
etkilenebilir. Bir baska faktor olan stres de is gorenlerin performansini etkileyen bir

diger kisisel faktor olarak kabul edilir.

Kirlma

% Moktasi

o

E Giclo

:,_; Stres

- Nedeniyle
Azalan
Performans

Sekil 2.1. Performans ile Stres Arasinda Bulunan Baglanti

Kaynak:Braham, B.J., (1998). “Stres Yonetimi”, (Cev. Vedat G. Diker), Hayat Yayincilik, istanbul.

Yukaridaki sekilde performans ile stres arasindaki baglant1 gosterilmistir. Bireylerin
stres seviyeleri ve stresle basa c¢ikma yetenekleri farkli oldugu icin, stresin
performans lizerindeki etkisi kisiden kisiye degisebilir. Sekilde de goriildiigii gibi
uygun bir diizeydeki stres, kisinin motivasyonunu belli bir noktaya kadar

artirabilmekte ve daha yiiksek bir performans sergilemesine neden olabilmektedir.
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Ancak, asir1 veya siirekli stres, performansi olumsuz ydnde etkileyecektir (Ogiit,
2006: 58). Yukarida Ornekleri siralanan bireysel faktorlerin alt bagliklar halinde
detayli olarak aciklanmast performanst etkileyen ve olusturan unsurlarin

anlasilmasini kolaylastirabilecektir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet, is gorenlerin performansmi etkileyen onemli bir faktdrdiir. is yerinde
cinsiyet ayrimciligi ve toplumsal cinsiyet rolleri, cinsiyetin ig performansina olan
etkisini belirleyebilmekte, toplumsal cinsiyet rolleri, bir kiginin belirli davraniglari
sergileme, sorumluluklar: iistlenme ve is yerindeki rolleri nasil algiladig1 konusunda

etkili olabilmektedir.

Geleneksel olarak, bazi isler ve sektorler belirli cinsiyetlere daha uygun olarak kabul
edilirken, digerleri ise farkli cinsiyetlerin daha basarili olabilecegi seklinde
algilanmistir. Bu yanlis algilar, cinsiyet esitsizligi sorunlarina yol ag¢makta, is
gorenlerin performansini olumsuz etkilemekte ve is yerindeki firsat esitligi ve terfi
olanaklar1 gibi faktorler lizerinde de etkili olabilmektedir. Kadinlarin genellikle
erkeklere gore daha az terfi firsatma sahip olduklar1 goriillirr Bu da is

performanslarii, motivasyonlarmi ve is tatminlerini diisebilecektir (Murphy ve

Cooper, 2000: 44).

2.3.1.2. Yas

Is gérenlerin performansimi etkileyen 6nemli faktorlerden bir digeri yas faktdriidiir.
Yas, bir is gorenin deneyim diizeyini, motivasyonunu, enerjisini ve ¢aligma tarzini
etkileyebilir. Geng ig gorenler genellikle daha fazla enerjiye ve motivasyona sahip
olabilirler, bu da onlarin is performansini artirabilir. Ayrica gen¢ i gorenler,
teknolojiye daha hizli adapte olabilirler, bu da islerini daha verimli bir sekilde
yapmalarma yardimct olabilir. Bununla birlikte, yasl ig gorenler daha fazla deneyime
sahip olabilirler ve bu deneyimleri islerinde daha etkili bir sekilde kullanabilirler.
Yash is gorenler, zorlu durumlarla basa ¢ikmak konusunda daha fazla bilgi ve
deneyime sahip olabilirler, bu da is performanslarmi artwrabilir. Ayrica, yash is

gorenler genellikle daha sabir ve 6z disipline sahip olabilirler. Ancak yas faktoriiniin
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is performansi iizerindeki etkisi karmasik olabilir, ¢iinkii her ig goren farklidir ve
yasin ig performansina etkisi kisisel yetenekler, motivasyon ve isin gerektirdigi
Ozelliklere bagli olarak degisebilir. Bu nedenle, isverenlerin ve yoOneticilerin is
gorenlerin yas faktoriinii dikkate alarak islerini daha iyi anlamalar1 ve is
performansini artirmak i¢in uygun stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir (Mucuk, 2014:

109).

2.3.1.3. Medeni Durum

Medeni durum, is gorenlerin performansini etkileyebilecek kisisel faktorlerden
biridir. Bir kisinin evli, bekar, bosanmis veya dul olmasi, is yasamina ve performansa
yansiyabilir. Medeni durum, is gorenin duygusal ve psikolojik durumunu
etkileyebilir. Evli olan is gorenler, aile sorumluluklar1 nedeniyle is ve 6zel yasamlari
arasinda denge kurma zorlugu yasayabilirler. Aile i¢i sorunlar veya c¢ocuklarin
bakimi gibi durumlar, is performansini olumsuz etkileyebilir. Bununla birlikte, evli is
gorenler, ailelerinden gelen destek ve motivasyonla islerini daha iyi yapabilirler. Ote
yandan, bekar veya bosanmis is gorenler daha fazla esneklik ve Ozgiirliige sahip
olduklarindan bu durum, ise odaklanma ve daha fazla is saatine sahip olma firsati
yaratabilir. Ancak, sosyal izolasyon veya kisisel sorunlar da performansi olumsuz
etkileyebilmektedir. Medeni durumun is performansi lizerindeki etkisi, i gorenin
duygusal zekasi, stres yonetimi ve kisisel motivasyonu gibi diger kisisel faktorlerle
de iligkilendirildiginden medeni durumun is performansma olan etkisinin kisiden

kisiye degistigini soylemek miimkiindiir (i¢igen, 2016: 77).

2.3.1.4. Mesleki Kidem

Is gérenlerin bir iste gecirdigi siire, genellikle deneyim ve uzmanlik diizeyini yansitir.
Bu nedenle mesleki kidem, is gorenlerin yeteneklerini, bilgi birikimini ve becerilerini
gelistirme firsatlarina sahip olduklar1 bir siirectir. Mesleki kidemi yiiksek olan is
gorenler, genellikle islerini daha etkili bir sekilde yerine getirme yetenegine
sahiptirler. Uzun yillar boyunca bir iste calisanlar, islerinin inceliklerini 6grenirler,
sektordeki degisiklikleri takip ederler ve sorunlar1 daha hizli ¢dzebilirler. Ayni
zamanda, mesleki kidemi olan is gérenler, daha fazla is deneyimi kazanmis olurlar ve

bu da genellikle igverenler tarafindan degerli bulunur. Ancak mesleki kidemi yiiksek
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olan is gorenlerin performanslarini siirdiirebilmeleri i¢in siirekli olarak kendilerini
giincellemeleri ve 6grenmeye devam etmeleri gerekebilir. Teknolojik gelismeler ve
sektorel degisiklikler, uzmanliklarin1 gilincel tutmay1 gerektirebilir. Ayrica, mesleki
kidem bazen rutinlesmeye ve degisime direng gostermeye yol agabilir. Bu nedenle is
gorenlerin, uzun yillar boyunca ayni iste ¢alisirken bile agik fikirli olmalar1 ve yeni

fikirlere acik olmalar1 5nemlidir (Simsek ve Oge, 2011: 99).

2.3.2. Cahsan Performansina Etki Eden (")rgiitsel Faktorler

Performans sadece isgdrene bagli degildir. Bir isgérenin isini basarili bir sekilde
yerine getirebilmesi ve ylksek performans sergileyebilmesi i¢in drgut yonetiminin
gerekli kosullar1 saglamasi, isgorene destek olmasi ve kendisine diisen sorumlulugu
yerine getirmesi gereklidir. Bu sorumlulugu yerine getirirken, yonetim ve isgdren
politikalarinin énemli bir rol oynadig1 goriiliir. Isgorenler tarafindan benimsenen bir
yOnetim tarzi, ¢alisanlarin yiiksek morale sahip olmalarin1 tesvik ederek
performanslarmi olumlu ydnde etkileyebilir. Is tasarimi1 da ayn1 derecede dnemlidir,
clinkii islerin kapsami ve diizeni, kisinin yeteneklerine uygun bir gérevde olup
olmadigmi belirler ve performans agisindan biiyiik bir etkiye sahiptir (Erdogan,

1997: 380).

Orgiit ve calisanlar arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Calisma ortami ve
fiziksel kosullar, isgdrenlerin performansini biiyiik olciide etkileyen belirleyiciler
arasinda yer almaktadirlar. Isgdrenlerin isteklilik seviyelerini artirmak ve orgiitle
biitiinlesmelerini saglamak i¢in calisma kosullar1 en uygun diizeye getirilmeli,
Orgiitiin i¢ ortami iggdrene uygun bir ¢alisma ortami sunmalidir. Bu da aydinlatma,
1sinma, havalandirma ve diger fiziksel kosullarin iggérenlerin verimliligini ve istegini

artirict sekilde diizenlenmesini gerektirmektedir (Dicle, 1982: 13).

2.3.2.1. Ucret ve Oduller

Ucret ve odiiller, is diinyasinda calisanlar1 tesvik etmek, motive etmek ve
odiillendirmek igin kullanilan 6nemli unsurlardir. Ucret, ¢ahsanlara karsihiginda
yaptiklari is i¢in 6denen finansal karsiliktir. Sabit bir aylik maas, saatlik {icret veya

baska bir 6deme yontemiyle Odenebilen iicret, calisanin is performansina,
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deneyimine, egitimine ve isin gerekliliklerine gore belirlenir. Ucretin ¢alisanm temel
gecim kaynagi olmasi ve genellikle diizenli araliklarla 6denmesine karsilik ddiiller
calisanlarin iyi performanslarini tesvik etmek, motivasyonlarini artirmak ve 6zel
basarilarini kutlamak amaciyla sunulan tesviklerdir. Odiller, maddi ve manevi
sekillerde olabilir. Ornegin, finansal bonuslar, primler, promosyonlar ve diger maddi
odiiller, ¢aliganlarin daha fazla ¢aba gostermelerini tesvik edebilir. Ayni1 zamanda,
ovgl, tanima, Ozel rozetler veya 6diil torenleri gibi manevi ddiiller de ¢alisanlarin

motivasyonunu artirabilir (Eymiir, 2009: 39).

2.3.2.2. Yiikselme ve Kariyer Olanagi

Is gorenlerin performansy, ¢esitli faktdrlerden etkilenebilmekte, bu faktorler arasinda
yer alan yiikselme ve kariyer olanagi kritik bir rol oynamaktadir. Yiikselme firsatlari,
calisanlarin motivasyonunu artirarak daha yiliksek bir performans sergilemelerine
katk: saglayabilir. Yiikselmek icin rekabet¢i bir ortamda calisanlar, genellikle daha
iistiin bir i performansi gosterme egilimindedirler, bu da is yerinin genel etkinligini
artrrabilir. Aynmi sekilde, kariyer olanagi da uzun vadeli bir perspektif sunar ve
calisanlar1 islerine daha bagli hale getirebilir. Calisanlarin potansiyelini daha iyi
kullanmalarini saglayarak isverenler i¢in rekabet avantaji olusturabilir. Ancak bunun
icin bu firsatlarin adil bir sekilde sunulmasi, performansin objektif bir sekilde
degerlendirilmesi ve igveren ile ¢alisanlar arasinda saglikli bir iletisim kurulmasinin
saglanmas1 gereklidir. Bu faktorlerin etkili bir sekilde yonetilmesi ve uygulanmasi
halinde yiikselme ve kariyer olanagi, is gorenlerin motivasyonunu artirarak uzun

vadeli baglilig1 tegvik etmektedir (Korkmaz vd., 2015: 170).

2.3.2.3. Is Giivenligi

Is gérenlerin performansini etkileyen faktdrler arasinda is giivenligi dnemli bir role
sahiptir. Is giivenligi, calisanlarim fiziksel ve psikolojik sagliklarini koruma agisindan
kritik bir unsurdur ve bu da dogrudan is performansmni etkileyebilir. Is yerinde
glivenli bir ortam saglamak, calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini ve
islerine daha fazla odaklanmalarmi tesvik edebilir. Is giivenligi tedbirleri, is
kazalarinin ve saglik sorunlarinin Onlenmesine yardimci olarak is verimliligini

artirabilir. Ayrica, is giivenligi ile ilgili egitim ve farkindalik programlari, ¢alisanlarin
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riskleri daha iyi anlamalarina ve koruyucu oOnlemleri uygulamalarina yardimci
olabilir. Bu da is yerinde daha giivenli bir atmosfer yaratirken, caligsanlarin
motivasyonunu ve performansini artrabilir. Is giivenligi faktorii, aym zamanda
calisanlarin islerine olan baglhligmni da etkileyebilir. Bir isyerinde is giivenligi
konusunda ciddi bir yaklasimin benimsenmesi, c¢alisanlarin kurumlarma olan
giivenini artirabilir ve uzun vadeli is iliskilerinin siirdiiriilebilirligine katkida

bulunabilir (Akinci, 2001: 81).

2.3.2.4. Fiziksel Calisma Kosullar

Fiziksel caligma kosullari, is goren performansini etkileyen 6nemli faktorlerden
biridir. Bu faktor, calisanlarm is yerindeki fiziksel ¢evresini, ¢alisma kosullarini ve is
ekipmanlarini igerir. Fiziksel ¢alisma kosullarmin uygun olmamasi, calisanlarin
motivasyonunu, saghigmni ve verimliligini olumsuz etkileyebilir. Oncelikle, is yerinin
temiz, diizenli ve giivenli olmasi, calisanlarm rahat¢a calismalarmi saglar. Is
yerindeki diizensizlik, dagmiklik veya tehlikeli kosullar, c¢alisanlarin stres
seviyelerini artirabilir ve dikkatlerini dagitabilir. Bu da hatali islerin ve kazalarin

daha olas1 olmasina neden olabilir.

Calisanlarin ergonomik caligma kosullarina sahip olmalar1 énemlidir. Ergonomik
ekipmanlar ve mobilyalar, fiziksel rahatsizliklar1 Onleyebilir ve ¢alisanlarin daha
uzun siire odaklanmasma yardimci olabilir. Ornegin, bir ofis ¢alisaninin ergonomik
bir masa ve sandalye kullanmasi, bel agrilar1 gibi sorunlarin ortaya ¢ikma olasiligini
azaltabilir. Fiziksel g¢alisma kosullar1 ayn1 zamanda isin gerektirdigi ekipmanlarin
uygunlugunu igerir. Eksik veya ise uygun olmayan ekipmanlar, is gorenlerin islerini

etkili bir sekilde yapmalarini engelleyebilir (Akinci, 2001: 81).

2.3.2.5. Calisma Arkadaslarnyla Tliskiler

Caligma arkadaglariyla iliskiler, is goren performansmi etkileyen kritik bir faktordiir
ve is psikolojisi literatiiriinde dnemli bir konu olarak ele alinir. Bu faktor, ¢alisanlarin
is yerindeki sosyal iligkilerini, is arkadaslariyla olan etkilesimlerini ve isyerindeki

genel ¢alisma atmosferini igerir. Isverenler ve yoneticiler i¢in bu faktdriin dnemini
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anlamak, is yerinde daha saglikli bir ¢aligma ortami saglamak ve is gorenlerin

performansini artirmak i¢in 6nemlidir (Korkmaz vd., 2015: 170).

Is gorenlerin is arkadaslariyla iyi iliskiler icinde olmalari, is yerindeki stresi
azaltabilir. Pozitif ve destekleyici bir is arkadasiyla calismak, ¢alisanlarin islerini
daha keyifli hale getirebilir ve ise baghliklarini artirabilir. Ayrica, is arkadaslari
arasindaki giiclii iliskiler, is birligi ve takim c¢alismasi firsatlarini tesvik edebilir, bu
da is performansini olumlu yonde etkileyebilir. Ote yandan, olumsuz is arkadas:
iliskileri, calisanlarm motivasyonunu ve moralini diisiirebilir. Isyerindeki olumsuz
etkilesimler, ¢alisanlarin stres seviyelerini artrrabilir ve bu da is performansini
diisiirebilir. Is gorenler arasindaki anlasmazliklar veya catismalar, ¢alisma
verimliligini azaltabilir ve is yerinde gergin bir atmosfer yaratabilir. Calisma
arkadaslariyla iligkiler, is goren performansini etkileyen oOnemli bir faktordiir.
Isverenlerin ve yoneticilerin, olumlu ¢alisma arkadas: iliskilerini tesvik etmek ve
olumsuz etkilesimleri minimize etmek icin caba gdstermeleri dnemlidir. Is yerinde
pozitif sosyal etkilesimleri tesvik etmek, ¢alisanlarin memnuniyetini artirabilir ve
dolayisiyla is performansini iyilestirebilir. Bu nedenle, calisma arkadaslariyla
iligkilere yonelik dikkatli bir yaklasim, is yerinde basarili bir performans yonetimi

icin kritik bir unsurdur (Akdemir, 2018: 7).

2.3.2.6. Statu

Is yerindeki statii, bir ¢alisanin organizasyon i¢indeki konumunu ve sosyal statiisiinii
yansitmakta, igverenler, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskileri, is gorenlerin
motivasyonunu ve is performansmi biiyiikk &lgiide etkilemektedir. Is gérenlerin
organizasyon igindeki statiisli, onlarin is yerindeki rol ve sorumluluklarini belirler.
Yiiksek statiideki calisanlar genellikle daha fazla sorumluluk tasiken, daha diisiik
statlide olanlar daha smirli sorumluluklarla gorevlendirilebilir. Statii, is goérenler
arasinda saygmlik ve itibarin yani sira motivasyonlarini ve kariyer firsatlarini da
etkilemektedir. Daha yiiksek statiideki calisanlar, genellikle daha fazla 6zerklik ve
karar verme yetkisine sahip olabilirler, bu da islerine duyduklar1 baghilig: artirabilir.
Ancak daha diisiik statiideki c¢alisanlar, statiileri nedeniyle kendilerini ikincil veya
onemsiz hissedebilirler, bu da motivasyonlarin1 olumsuz etkileyebilir. Statii

farkliliklary, is yerinde ayrimcilik veya rekabet gibi sorunlara yol acabilmekte
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oldugundan, igverenler ya da yoneticilerin, statii farkliliklarmni dengelemek, is

gorenler arasidaki esitlik ve adaleti saglamak icin ¢aba gdstermeleri gerekmektedir
(Can ve Can, 2011: 768).

2.4. Uretim ve Hizmet Sektorlerinde Performans Arttiricr Uygulamalar

Uretim sektdrii, modern is diinyasinda biiyiik bir 5neme sahip olan ve siirekli degisen
bir sektordiir. Bu sektorde faaliyet goOsteren isletmeler, rekabet¢i kalmak ve
strdiiriilebilirliklerini  saglamak i¢cin  ¢esitli  performans  uygulamalarina
odaklanmaktadirlar. Bu uygulamalar hem isletme i¢i hem de isletme dis1 faktorleri
kapsar ve isletmelerin verimliliklerini artirmalarina, kalite standartlarini
yiikseltmelerine ve isgdren performansmi optimize etmelerine yardimci olur. Bu
uygulamalar kapsaminda isletmeler, liretim siire¢lerini titizlikle gézden gecirir ve
is¢ilik maliyetlerini azaltmanin yanm1 swra hammadde kullanimini da verimli hale
getirirler. Ayrica, kalite kontrol ve kalite giivencesi uygulamalariyla iirlinlerin
kalitesini ~ ylkseltmeye yonelik calismalar yaparlar. Bu durum, miisteri
memnuniyetini artirirken, isletmelere rekabet avantaji da saglamaktadir (Bingdl,
2006: 225).

Teknoloji ve otomasyon, liretim sektoriindeki performans uygulamalarinin 6nemli bir
bilesenidir. Isletmeler, iiretim siireclerini hizlandirmak ve hata oranlarin1 azaltmak
icin otomasyon sistemleri, robotik teknolojiler ve dijital ¢oztimler gibi yenilikci
teknolojilere yatirim yapmaktadirlar. Bu siirecte insan kaynaklar1 yonetiminin liretim
sektoriindeki performans uygulamalarinin merkezinde yer aldig goriiliir. Isgorenlerin
dogru pozisyonlarda yerlestirilmesi, egitim ve gelistirme programlari, performans
degerlendirmeleri ve motivasyon artirict  Odiillendirme  sistemleri  isgdren
performansin1 olumlu ydnde etkilemekte, calisma ortamlarinin iyilestirilmesi
isgorenlerin fiziksel ve psikolojik sagliklarmni korurken daha verimli ¢aligmalarmni
saglamaktadir. Performans uygulamalari, iiretim sektoriinde rekabetgiligi artirmak ve
isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamak igin kritik bir neme sahiptir. Isletmelerin
bu uygulamalara yatirim yapmalari, uzun vadeli basarilarmi destekler ve degisen is
diinyasina ayak uydurmalarina yardimci olur. Bu nedenle, iiretim sektoriindeki
isletmeler, performans uygulamalarina odaklanarak gelecekteki biiyiime ve basar1

i¢in saglam bir temel olusturabilirler (Kamber, 2014: 22).

70



Uretim sektdriiniin payin giderek daraltan hizmet sektérii, giiniimiiz ekonomilerinde
blylime goOsteren ve giderek artan bir 6neme sahip olan bir sektordir. Bu sektorde
yer alan igletmeler, miisteri memnuniyetini saglama, siirekli miisteri sadakati
kazanma ve rekabet avantaji elde etme amaciyla ¢esitli performans uygulamalarini
benimsemektedirler. Hizmet sektoriinde performans uygulamalari hem isletme igi
hem de isletme dis1 faktorleri kapsar ve isletmelerin hizmet kalitesini artirmalarina, is
stireglerini optimize etmelerine ve isgdren performansini gelistirmelerine yardimei

olur (Waxin, ve Bateman, 2009: 495).

Miisteri odaklilik, hizmet sektoriinde performans uygulamalarmin temelini olusturur.
Isletmeler, miisteri ihtiyaglarmi anlama, talepleri karsilama ve miisteri deneyimini
tyilestirme iizerine odaklanmakta, hizmet kalitesini degerlendirmek ve iyilestirmek
icin miisteri geri bildirimleri ve memnuniyet anketlerini kullanmaktadirlar. Hizmet
sektorlinde teknoloji ve dijital doniisiim, performans uygulamalarmnin ayrilmaz bir
parcas1 haline gelmistir. Isletmeler, miisterilere daha iyi hizmet sunmak i¢in hizl
hizmet sunumu, kisisellestirilmis deneyimler ve verimlilik artis1 saglayan online
platformlar, dijital 6deme sistemleri, uygulamalar ve veri analitigi gibi teknolojileri
kullanmakta, isgéren egitimi ve gelisimi, hizmet sektoriinde performans
uygulamalarmin dnemli bir bileseni haline gelmis bulunmaktadir. Isgdrenlerin
miisteri ile etkilesimlerini yonetme becerileri, is sireclerini anlama ve hizmet
kalitesini artirma yetenekleri gelistirilmekte, igsgérenlerin motivasyonunu artirmak ve
hizmet sunumunda tutarlilik saglamak icin egitim programlar1 diizenlenebilmektedir.
Performans degerleme uygulamalarmin da hizmet sektoriindeki basarinin
belirlenmesine yardimer oldugu goriiliir Isletmeler, isgdrenlerin performansimi
izleyerek ve geri bildirim saglayarak, kisisel ve mesleki gelisimlerini tesvik

edebilmektedirler (Oana, 2012: 753).
Yukarida bahsi gecen, Uretim ve hizmet sektoriindeki performans arttirici

uygulamalarin Akg¢it’in calismasinda (2011: 27) asagidaki sekilde kategorize edildigi

goralir:
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Geri Bildirim ve Degerlendirme: Isgorenlere diizenli olarak geri bildirim
vermek ve performanslarini degerlendirmek, onlarin hangi alanlarda
iyilestirme yapmalar1 gerektigini anlamalarina yardimci olur. Bu geri
bildirimler, hedeflerin belirlenmesi ve performansin takip edilmesi
slireclerinin 6nemli bir pargasidir.

Egitim ve Geligtirme: Isgorenlerin beceri ve yeteneklerini artirmak igin egitim
ve gelistirme firsatlar1 sunulmalidir. Bu, hem bireysel hem de kurumsal
hedeflere ulagsmalarina yardimci olabilir.

Performans Izleme Araglari: Isverenler, isgorenlerin performansini izlemek
ve degerlendirmek icin performans yOnetimi yazilimlar1i ve araclari
kullanabilirler. Bu tir araglar, performans verilerini kaydetmek, analiz etmek
ve paylasmak icin kullanilir.

Hedef Belirleme: Isgorenlerin bireysel ve takim hedefleri belirlemelerine
yardimer  olunmaldir. Iyi tanimmlanmis hedefler, isgorenlerin motive
olmalarina ve islerine odaklanmalarina yardimci olabilir.

Performans Odakly Is Kiiltiirii: 1sverenler, performansa dayali bir is kiiltiiriinii
tesvik etmelidirler. Basariy1 6diillendiren, isgérenlerin katkilarimi takdir eden
ve yiiksek performansi tesvik eden bir kiiltiir, isgorenlerin daha motive
olmalarini saglayabilir.

Odullendirme:  Isgorenlerin  yiiksek performanslarmi  tanimak  ve
odiillendirmek, motivasyonlari artirabilir. Maas artislari, primler, odiiller ve
tesvik programlar1 bu amacla kullanilabilir.

Iletisim ve Is birligi: Isgorenler arasindaki iletisim ve is birligi tesvik
edilmelidir. Iyi bir iletisim ve ekip ¢alismasi, isgdrenlerin daha etkili bir
sekilde calismalarina yardimeci olabilir.

Kariyer Gelisimi: Isgorenlere Kariyerlerini gelistirmeleri igin firsatlar
sunulmalidir. Isgdrenlerin ilerleme ve yiikselme olanaklarma sahip olmalarsi,

motivasyonlarini artirabilir.

Bu yontemler, isgoren performansmi artirmak i¢in kullanilabilecek etkili araglar

arasindadir. Ancak unutulmamalidir ki; her yontem her isletmede ayni sonuglari

dogurmayabilir. Isletmelerin dlgek farkliliklar veya sektdr farkliliklar1 her yontemi

isletme kendi 0zel gereksinimlerine ve isgdren ihtiyaclarma gore yeniden

sekillendirmeleri gerekliligini dogurmaktadir.
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2.5. Bir Hizmet Sektorii Olan Egitim Sektoriinde Performansin Onemi

Kurumsal itibar ve imajin isletme performansi tizerindeki etkisi, isletmelerin hedef
kitlesine yonelik sundugu goriintii ile yakindan iliskilidir. isletmeler, bu goriintiiyii
olusturarak miisterilerin zihinlerindeki algilar1 sekillendirirler. Kurumsal performans
algilari, ¢esitli boyutlardan etkilenir; bunlar arasinda bilgiye erisim, dikkat ¢ekme,
gecmis deneyimler ve gevresel sorumluluklar gibi faktorler yer alir (Gardberg, 2001:

17).

Isletme itibari, aniden zarar gordiigiinde performansi olumsuz etkileyebilir. Bu
nedenle, isletmelerin itibarlarii korumak ve gelistirmek performanslarmi artirabilir
(Davies vd., 2010: 531). Ancak, itibar ve performans arasindaki iligki karmasiktir.
Kimi yazarlar bu iligkiyi “tavuk yumurta ikilemi” olarak adlandirir, yani hangisinin
once geldigi konusunda belirsizlik vardir. Bu, isletmeler icin 6nemli bir stratejik
sorundur (Bergh vd., 2010: 622). Itibar ve performansin iliskisindeki bu bulaniklik
nedeni ile net sonuglara ulasmak zordur. Rose ve Thomsen (2004: 201) gibi bazi
arastirmacilar, itibar ile performans arasindaki iliskinin belirsiz oldugunu belirtirler.
Ancak, miisteri algisindaki olumlu bir itibar, isletmenin miisteri davraniglarini

olumlu yonde etkileyebilir ve daha fazla satisa yol agabilir.

Literatiirde itibar ve imaj kavramlari, isletmelerin rekabet avantaj elde etmeleri ve
deger yaratmalar1 agisindan onemli bir rol oynamaktadir. Bu kavramlar, iliskisel
sermaye ve entelektiie]l sermayenin birer boyutu olarak ele almmustir. iliskisel
sermaye, isletmenin cevresiyle siirdiirdiigii iliskilerin degerini ifade ederken,
entelektiiel sermaye isletmenin rekabet ¢evresi hakkinda sahip oldugu bilgileri icerir

(Srivastava vd., 2001: 779-780).

[liskisel sermaye kavrami, giiven ve itibar gibi faktorlere dayandirilmistir. Bu tiir
kaynaklar soyut ve dl¢lilmesi zor olabilir, bu nedenle gelistirilmeleri ve yonetilmeleri
zorlu bir siire¢ olabilir. Entelektiiel sermaye ise isletmenin sahip oldugu bilgi
varliklarim1 icerir ve bu bilgiler isletmenin rekabet¢i avantajini olusturabilir

(Bismuth, Tojo, 2008: 232).
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Iliskisel sermaye, isletmenin gevresiyle kurdugu iliskilerin degerini yansitirken, bu
kavramm 6nemli bilesenlerinden biri olarak kurumsal itibar ve imaj 6ne ¢ikar. Onde
gelen calismalarda, miisteri boyutunda dengeli performans o6lgiminde imaj ve
itibarmn dikkate alinmasi &nerilmistir. Itibar sermayesi ise, sosyal sermayenin bir
pargasi olarak kabul edilir ve kredibilite, inanilirlik, sorumluluk, giivenilirlik ve mali

sorumluluk gibi bilesenlerden olusur (Petrick vd., 1999: 63).

Bahsedilen itibar-performans iligkisi, imaj, giiven ve sermaye gibi kavramlarin
kurumsal itibar1 agiklamaktaki katkisi tiim sektorlerde neredeyse ayni cercevede
degerlendirilmektedir. Egitim sektorii agisindan ise performansmn onemi biiylik bir
titizlikle ele almmalidir, ¢ilinkii egitim kurumlarinin basarisi, Ogrencilerin egitim
kalitesi ve memnuniyeti ile yakindan iliskilidir. Tyi bir egitim kurumu, dgrencilere
yiiksek kalitede egitim ve Ogretim sunarak onlarin akademik basarilarini artirabilir.
Bu nedenle, egitim sektoriindeki kurumlarm, 6gretmenlerin, idari personelin ve diger
calisanlarin performansi, kurumun genel basarisini etkileyen kritik bir faktordiir

(Kaplan ve Norton, 1992).

Kurumsal itibar algisi, bir egitim kurumunun dis diinyada nasil algilandigin1 ve
tanindigin1 ifade eder. Iyi bir kurumsal itibar, dgrencileri ¢ekmek, dgretmen ve
personel icin cazip bir calisma ortami yaratmak, bagis toplamak ve genel olarak
kurumun siirdiiriilebilirligini saglamak agisindan biiyilk 6neme sahiptir. Kurumsal
itibar algisi, 68renci ve velilerin, potansiyel bagis¢ilarin, kamu kurumlarmin ve diger
paydaslarin goziinde olumlu bir izlenim yaratmak i¢in ¢aba harcanmasi gereken bir

alan1 ifade etmektedir (Anderson ve Brown, 2018: 87).

Egitim sektoriinde performans ile kurumsal itibar algis1 arasindaki iliski oldukga
derindir. Iyi bir performans, kurumsal itibar1 artrabilir, ¢iinkii basarili egitim
sonuglar1 ve memnun ogrenciler, veliler ve diger paydaslar arasinda olumlu bir imaj
olusturabilir. Ayrica, egitim kurumlarinin bagarilar1 medya ve diger iletisim kanallar1
araciligiyla genis bir kitleye duyuruldugunda, kurumsal itibar daha da artabilir
(Smith ve Johnson, 2020: 215).
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Ancak, kurumsal itibar algisi, sadece performansla degil, ayn1 zamanda iletisim
stratejileri, etkilesimler, yonetim ve kriz yonetimi gibi bir dizi faktorle de sekillenir.
Iyi bir performans sergileyen bir egitim kurumu, bu basarilar1 dogru bir sekilde
iletemedigi veya olumsuz bir olayn etkili bir sekilde yonetilemedigi durumlarda bile

itibar kaybi yasayabilir (Williams ve Davis, 2017: 567).

2.6. Literatiirde Yer Alan Cahsan Performansi ve Yonetimi Konulu Baz

Arastirmalar

Personel, isgiicli, emek gibi kavramlarla da ifade edilen, calisma hayatinin
isverenden sonra ikinci en degerli tarafi olan ¢alisanlarin performansi, performansin
boyutlari, performanslarinin kurum performanslarma katkist ve bu performansin
arttirilmasi amaci ile birlikte yonetimi akademik yazinin her zaman 6nemini koruyan
calisma konularindan birisi olmustur. Bu alanda ulusal ve uluslararas1 diizeyde
yapilmis ¢aligsmalari bazilarma burada yer vermenin mevcut ¢alismaya, performans
ve itibar arasindaki iliskinin kurulabilmesini kolaylastiric1 bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

61 (2008) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma, akademisyenlerin glclendirme algilar ile
bireysel performans algilar1 arasindaki iligkiyi arastirmaktadir. Arastirma, 13 farkl
kamu {iniversitesinde gorev yapan 403 akademisyen iizerinde gergeklestirilmistir.
Calismanin sonuglarma gore, giiclendirme algisinin ii¢ boyutundan biri olan “anlam-
yetkinlik” boyutunun, kendi algiladiklar1 bireysel performanslarinin en 6nemli
belirleyicisi oldugu bulunmustur. Calismamizda kullanilan is Performans Olgegi’ne
kaynak teskil eden Col'in bu c¢aligmasi (2008), calisanlarmm kendileri hakkinda
algiladiklar1 performanslarmi 6lgmekte ve bunu, ¢alisanin gegerli performansi olarak

kabul ederek giiclendirme ile iliskisini ortaya koymaya ¢aligmaktadir.

Yilmaz ve Karahan'in (2010) calismasi, liderlik davranisi, Orgiitsel yaraticilik ve
isgdren performansi arasindaki iligkileri incelemistir. Bu calisma kapsaminda 12
isletmede gorev yapan 110 isgérenin verileri toplanmigtir. Arastirma sonuglari,

vizyon odakli liderlik davraniginin orgiitsel yaraticilik tizerinde ¢aligan odakl liderlik
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davranigina gore daha etkili oldugunu ve ayn1 zamanda isgoren performansini olumlu

etkiledigini gdstermistir.

Yildiz (2008) tarafindan gerceklestirilen calisma, isletmelerde performans
degerlendirmenin ozellikle kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde genellikle
stbjektif bir sekilde yapildigin1 vurgulamaktadir.

Turung ve Celik (2010) tarafindan yiiriitiilen calisma, ¢alisanlarin algiladiklar
orgiitsel destek ve is stresinin ise ve Orgiite yonelik tutumlarmi nasil etkiledigini
arastirmistir.  Ozellikle oOrgiitsel 6zdeslesmenin  orgiitsel destek ve ¢alisma
kosullarindan pozitif etkilenebilecegi ve bu durumun performans iizerinde etkili

olabilecegi belirtilmistir.

Torun (2013) tarafindan gerceklestirilen c¢alisma, isgdrenlerin  motivasyon
faktorlerini belirlemeyi ve hangi motivasyon araglarinin performanslarini etkiledigini
anlamay1 amaglamaktadir. Calisma, ekonomik, psiko-sosyal, dérgitsel ve yonetsel
motivasyon araglarini incelemis ve bu araglar ile performans arasinda anlamli bir
iligki oldugunu ortaya koymustur. Arastirma sonuglari, isgérenlerin motivasyon
araclarina yonelik algilarmin pozitif oldugunu ve ekonomik motivasyon araglarini

performanslarmi artirmak icin tercih ettiklerini géstermektedir.

Cotul (2014) tarafindan gergeklestirilen calisma, Orgiitsel sinizm ile isgdren
performans: arasindaki iliskiyi incelemektedir. Cahigma, Istanbul'daki tekstil
sektoriinde calisanlar iizerinde yiriitiilmiistiir. Arastirma sonuclari, orgiitlerde etik
degerlerin eksikligi ve sinizm olgusunun ¢alisan performansini olumsuz etkiledigini
gostermektedir. Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin isletmelere karsi sinik bir tutum
sergilemeleri ve isletme performanslar1 iizerinde etkili olmalarinda isletme

yonetiminin etik dis1 kararlarinin 6nemli bir faktér oldugu bulunmustur.
Karagiiler (2013) tarafindan gerceklestirilen calisma, aile yasantisinin isgdren

performansina etkisini incelemektedir. Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin

caligma yasamina etkileri baglamimda ailenin énemine vurgu yapmaktadir. Ayrica,
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calismanin son kisminda aile ekonomisinin iggéren performansi iizerindeki etkisi ve

bu etkiyi dengelemek i¢in alinabilecek tedbirler ele alinmistir.

Ulusal diizeyde yapilan ¢aligmalar gibi uluslararasi diizeyde yapilan pek ¢ok calisma
da performans tizerinde etkili olan faktorler iizerinde durmaktadir. Neves ve
Eisenberger (2012) tarafindan gerceklestirilen bir ¢aligma, yonetim iletisimi ile
algilanan orglitsel destek arasindaki zamansal iligkinin sonuglarini inceledi. Bir
sosyal hizmet kurulusunda ¢alisan 236 kisi ¢alismaya katildi. Yonetim iletigiminin
algilanan Orgiitsel destekte gecici degisikliklerle pozitif bir sekilde iliskilendirildigi
bulundu. Bu c¢alisma, yonetim iletisiminin performans tizerindeki etkisini daha iyi

anlamamiza yardimci olmaktadur.

Igbal ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gergeklestirilen c¢alisma, performans
degerlendirmenin ¢alisan motivasyonu ve performans1 {izerindeki etkilerini
arastirmis, ¢alisan performansi ile pozitif bir iligkisi oldugunu gosteren sonuglar elde
etmistir. Ayrica, motivasyonun performans degerleme ve c¢alisgan performansi

arasindaki iliskiyi etkiledigi saptanmaistir.

Williams ve Davis (2017) tarafindan ortaya konulan arastirma, {iniversite
performansmin 6grenci kayitlar1 lizerindeki etkisini arastirmaktadir. Arastirmacilar,
tiniversitelerin akademik basarilarini, mezuniyet oranlarmi ve diger performans
gostergelerini  incelemislerdir.  Sonuglar, {iniversitelerin  yiiksek performans
gosterdikleri durumlarda 6grenci kayitlarinin arttigini gostermektedir. Bu ¢aligma,
tiniversitelerin kurumsal itibarlarmi ve basarilarini artirmak i¢in performanslarmi

iyilestirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Anderson ve Brown (2018) tarafindan yapilan arastirma, okullarin kurumsal itibarii
artirmada  O0gretmen performansinin  roliinii  aragtirmaktadir.  Arastirmacilar,
Ogretmenlerin performansinin okullarin genel itibarma nasil katki sagladigmi
incelemiglerdir. Caligma, dgretmenlerin performansmi degerlendirmek i¢in 6grenci
basar1 verilerini, 68renci geri bildirimlerini ve diger degerlendirme ydntemlerini
kullanmistir. Sonuglar, 6gretmenlerin yiiksek performans gosterdikleri okullarin daha

yiiksek bir kurumsal itibara sahip oldugunu gostermektedir. Bu ¢aligma, okullarin
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kurumsal itibarmni artirmak i¢in 6gretmen performansinin 6nemli bir faktor oldugunu

vurgulamaktadir.

Johnson ve Miller (2019) tarafindan yapilmis olan bir ¢alisma, okul performansi ile
kamusal alg1 arasindaki iligkiyi incelemektedir. Arastirmacilar, okul performansini
O0lemek icin akademik basari, mezuniyet oranlar1 ve diger gostergeleri
kullanmislardir. Ayrica, kamuoyunun okullar hakkindaki algilarin1 anlamak icin
anketler ve gorismeler gergeklestirmislerdir. Sonuglar, okul performansinin
kamuoyu algismi etkiledigini ve olumlu bir okul performansinin toplumun géziindeki
okulun itibarmi artirabilecegini gostermektedir. Bu ¢alisma, okullarin basarisini
artirmak ve olumlu bir kamusal alg1 olusturmak icin performanslarmi iyilestirmenin

Onemine vurgu yapmaktadir.

Smith ve Johnson (2020) tarafindan yapilan ¢alisma, okul performansinin
ogrencilerin egitimsel itibar1 tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Arastirmacilar,
ogrencilerin okullarinin akademik basarilarina yonelik algilarini incelemislerdir.
Calisma, bir grup 6grenciye anketler vererek, dgrencilerin kendi okullar1 hakkidaki
diisiince ve algilarini 6lgmiistiir. Sonuglar, okul performansmin 6grencilerin egitimsel
itibar1 lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir. Yani, basarili okullara
giden Ogrenciler, digerlerine gore daha yiiksek bir egitimsel itibara sahip olma
egilimindedirler. Bu sonuglar, okul performansinin 6grenci algisi ve itibari iizerinde

onemli bir faktér oldugunu vurgulamaktadir.

Gortildigii gibi bagiml degigkenler farklilagsa da ¢aligmalar genellikle performansin
arttirllmasi amacini isaret etmektedir. Tiim sektorlerde, tiim is modellerinde ya da is
iliskilerinde istenen verimin maksimum dizeyde elde edilmesi; psikososyal, érgitsel,
yonetsel, sosyal, ekonomik, hukuksal pek cok nedenle iliskilidir. Mevcut ¢aligmanin
aragtirma alani da ¢alisanin performans algisinin kurumsal itibar algisindan etkilenip
etkilenmediginin ve hem performans, hem de kurumsal itibar algisinin bazi
tanimlayici 6zelliklerine gore farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi ¢ergevesinde
olusturulmustur. Caligmanin temel iddiasi performans algisinin itibar algisindan
etkilendigi yoniinde olup, calismanin {i¢lincli boliimii bunu saha arastirmasi bulgulari

ile desteklemeyi hedeflemektedir.
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UCUNCU BOLUM
AKSARAY ILINDEKI DEVLET OKULLARINDA GOREV
YAPAN SINIF OGRETMENLERIi UZERINE BiR ARASTIRMA

Bilindigi gibi, Onemli paydaglardan birisi olan calisanlarin  bireysel
performanslarinin, cahstiklar1 kurumlara iligkin kurumsal itibar algilarma gore
sekillenmesi muhtemeldir. Sekillenen bu performansin, ¢alisanin kendisi hakkindaki
performans degerlendirmesini de etkilemesi beklenir. Buradan hareketle bu
calismada isletmelerde kurumsal itibarin yonetimi siirecinin énemli bir {iyesi olan
calisanlarin  bireysel performanslar1 hakkindaki algilarinin, kurumsal itibar
algilarindan ne yonde etkilendigi ve her ikisinin katilimcilarm bazi tanimlayici
ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi incelenmis, Aksaray ili Merkez ilgesinde
ilkokullarda gbrev yapan 103 smif 6gretmenti lizerinde yapilan bir saha ¢aligmasi ile
bu etki diizeyine ve yoniine iliskin bulgularin ortaya konulmasina ¢alisilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda bu boliimde Oncelikle arastirmanin amaci, 6nemi, evren ve
orneklem bilgisi, kisitlari, varsayimlari, yOntemi, arastrma problemleri ve
hipotezlerine yer verilecek, ardindan kullanilan istatistiksel analizler neticesinde

ulagilan bulgular ortaya konmaya ¢aligilacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Tiirii

Bu calismanin amaci, isletmelerde kurumsal itibarin yonetimi siirecinin énemli bir
iiyesi olan calisanlar1 egitim sektorii 6zelinde temsil eden smif Ogretmenlerinin
bireysel performans algilarinin, kurumlarma yonelik itibar algi diizeylerinden ne

yonde etkilendigini ortaya koymaktir.

[lgili literatiir arastirildiginda kurumsal itibar konusunda ulusal ve uluslararasi
literatiirde, sonuclar1 tatmin edici ¢ok sayida arastirmanin yer aldig1 gézlenmektedir.
Kurumsal itibarin, c¢alisanlarin  performanslart  ve toplamda kurumlarin
performanslar1 iizerindeki iyilestirici rolii dikkati ¢ekmekte ve literatiirde kabul
gormektedir. Ancak bu ¢alismadan farkli olarak literatiirde yer alan arastirmalarda

genel olarak kurumsal itibar ve calisan performansi iligkisi kurulurken c¢alisanin
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kendi performansi hakkindaki algis1 degil calistigit kurum goziinden Jlgiilen
performansi ele alinmaktadir. Bu iliskinin pozitif yonlii varlig1 bu ¢alismanin hareket
noktasidir ve teorik zeminin olugsmasinda ana gergeveyi olusturmaktadir. Bu nedenle
calismanin ana fikri, kurumsal itibar algisi1 yiikselen ¢alisanin, performansmnin da
yiikselecegi yoniindedir. Ancak mevcut ¢alisma, bu iliskiden hareketle; ¢alisanlarin
kurumsal itibar algilarinin yiikselmesi halinde kendi performanslari hakkindaki
algilariin da pozitif gelisip gelismeyecegi sorusunu dne ¢ikarmakta ve bu yoniiyle
Ozgiin katkismi ortaya koymaktadir. Kaldi ki arastirmacinin varsayimi; kurumsal
itibar algis1 yiikseldikge, isletmesi tarafindan performansinin da yiikseldigi anlasilan
calisanin, normal kosullarda kendisi ya da kendi performansi hakkindaki goriisiiniin
de olumlu olacagi yoniindedir. Ayrica bu c¢aligmanin literatiire diger muhtemel
katkis1, egitim sektorii 6zelindeki bulgular1 sayesinde elde edilebilir. Literatiir, egitim
sektoriinde yapilan saha caligmalarinda yeterli zenginlige kavusmus degildir. Bu
konunun ithmal edildigini sdylemek miimkiin olmasa da; bir taraftan iilkemizdeki
ulusal egitim sisteminin sundugu olumlu ve olumsuz tiim kosullarda ¢alisan
egitimcilerin performanslarini iyilestirici ¢alismalar yapilirken diger taraftan egitim
kurumlarinin kurumsal itibar konusuna ne kadar egildigi meselesi yeterince
gozlemlenmemis goriinmekte ve merak konusu olmaya devam etmektedir. Egitim
sektoriinde tiim diinyada yasanan degisim ve bu degisimin ulusal diizeydeki
yansimalari, kurumlarin c¢alisanlarin goziindeki itibarlarin1 yiikseltmeyi hala
performans arttirict  bir yol olarak goriip gormedikleri sorusunu akillara
getirmektedir. Bu agidan bakildiginda arastirmanin  konusunun bu c¢ergevede
belirlenmesine neden olan unsurlari, ncesinde; kurumsal itibar algisi ve performans
iliskisinin, bu kez calisanin kendi performansi konusundaki algismin 6l¢iilmesi sureti
ile egitim sektoriinde, gliniimiiz ulusal egitim sisteminin kosullarinda hizmet veren
bir 6rneklem {izerinde giincel bir arastirma ile tekrar incelenmesi gerektigi diisiincesi,
sonrasinda; ¢ahsanlarmm kurumsal itibar algilarmi yiikseltmenin egitim 6gretim
kurumlar1 i¢in hali hazirda bir katma deger olarak goriiliip goriilmedigi sorusuna
calisanlarin géziinden yani dolayli yoldan bir yanit bulunmasi istegi olarak siralamak
mumkindlr. Arastirma, kurumsal itibar ve performans gibi iki degigsken arasindaki
iliskiyi belirlemeye ve tanimlamaya yonelik olarak yapilandirildigindan, tiirii itibari

ile belli bir konu ya da sorunla ilgili durumlarin, degiskenlerin ve degiskenler
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arasindaki iligkilerin tanimlandigi “durum belirleyici (tanimlayici) aragtirma”

(Yikselen, 2000: 50) olarak kategorize edilebilir.

Aragtirma sonuglarinin ilgili literatiire egitim sektoriinden elde edilmis giincel veriler
sunarak katkida bulunacagi, bu bulgularin incelenen saha itibari ile kamu egitim
kurumu 6zelinde kurumlarin itibarin yonetimi konusundaki tutumlarma iliskin durum

tespiti yapilabilmesine de olanak saglayacagi beklenmektedir.

3.2. Arastirma Evreni, Orneklem ve Yontem

Calisma, teorik ve uygulama olmak iizere iki temel kisimdan olusmaktadir.
Calismanin kurumsal itibar olgusunun 6nemi, calisanlarin kurumsal itibar algisi ve
bireysel performans diizeyleri arasindaki etkilesime iliskin teorik zemininin
olusturulmasinda, konuyla ilgili literatiirden yararlanilmistir. Caligmanin uygulama
kisminda; smif 6gretmenlerinin c¢alistiklar1 okullarin  kurumsal itibarin1 nasil
algiladiklarinn (olumlu ya da olumsuz algi diizeylerinin) belirlenmesi, bireysel
performans algilarinin  6lglimlenmesi ve alg1 diizeylerinin bireysel performans
algilarin1 ne yonde etkilediginin tespit edilmesi i¢in veri toplama yontemi olarak
kurumsal itibar ve bireysel performans algilarin1 6lgmek {izere giris ve ana iki
bolimden olusan bir anket formu kullanilmistir. Arastirma niteligi itibari ile
tanimlayic1 bir arastirma olup, ulasilacak veriler mevcut durumu otaya koymaya
yoneliktir. Anketin uygulanabilirligine dair etik kurul izni 01.05.2024 tarihinde
almmis olup Ek 1°de yer almaktadir.

Anketin girig boliimiinii, katilimc1 smif dgretmenlerinin demografik 6zelliklerini
ortaya koymaya yoOnelik olarak olusturulan 6 adet tanimlayici soru, ilk bolimii
Charles J.Fombrun (1996) tarafindan gelistirilen, Seval Yirmibes (2010: 105)
tarafindan toplam 25 ifade/soru igerecek sekilde Tiirk¢eye uyarlanan kurumsal itibar
Olgegi ve ikinci bolimii ¢alisanlarin kendi performanslar1 hakkindaki algilarini
6lgmek amaciyla Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan yapilan calismalarda gelistirilen bu 6l¢ekten alinarak kullanilan,
Tiirkce'ye gegerlilik glivenilirlik caligmasi Co6l (2008) tarafindan yapilmig olan dort
ifadelik/soruluk Is Performansi Olcegi (ya da Col’iin 2008 tarihli calismasinda ele
alindig1 gibi Isgéren Performansi Olgegi) olusturmaktadir (Ek 2). Ankete katilan
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Ogretmenlerin tanimlayici 6zelliklerine iligkin ilk 6 soru disinda kalan iki bdliimde
5’1 likert tipi ifadeler kullanilmistir. Analiz esnasinda 6lgek ortalamalarinin anlamli
ve anlasilir sekilde yorumlanabilmesini saglamak i¢in; ifadelere alinan yanitlar 5.00-
1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmis, bu genislik bese boliinerek kesme noktalar
belirlenmistir. Buna goOre; 1.00-1.79 puan araligi, “cok diisiik”, 1.80-2.59 “diistik”,
2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yiiksek” ve 4.20-5.00 arasi “gok yiiksek” olarak
degerlendirilmistir. Ifadelerdeki secenekler, en olumsuzdan en olumluya dogru en
olumsuz segenek degeri “1” ve en olumlu segenek degeri “5” olacak sekilde; “I-
Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne de katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” ifadeleri ile olusturulmustur. ifadeler
arasindan 2, 5, 13, 14, 19 ve 25 numarali ifadeler olumsuz anlam igerdiginden
yalnizca bu ifadeler ayrica ters kodlanmis, 6l¢ek ortalamasi alimirken bu ifadeler i¢in

ters kodlama karsiligina gelen degerleri dikkate alinmistir.

Anket formunun uygulanacagi arastirma evrenini, Aksaray’in merkez ilgesinde
faaliyette olan 6zel statiide olmayan toplam 34 ilkokulda (Aksaray ilinde toplam 111
okul mevcuttur. Ulasilan ilkokul sayist toplamin %30.6’sin1 olusturmaktadir) gorev
yapan 543 smif O6gretmeni olusturmaktadir. Calisma takvimi siire itibariyle daha
kapsamli bir arastirmaya elvermediginden, arastirma yontemi olarak tesadiifi
olmayan Ornekleme yontemlerinden Kartopu Yontemi kullanilmis, ulagilan 110 siif
O0gretmeni arastirma Orneklemini olusturmustur. Hizli, glivenilir ve Olgiilebilir
bulgular verecegi beklentisi ile 6rneklemde yer alan smif 6gretmenlerine, bir anket
formu ile ulasilmasi planlanmistir. Hazirlanan anket formu bahsedilen sahada gorevli
toplam 110 6gretmene aym beklentiler ile, Google’mm web tabanli bir uygulamasi
olan ve kullanim kolaylig1 sayesinde bir¢ok alanda veri toplama ve test olusturmaya
olanak saglayan ‘Google Forms’ iizerinden ulastirilmig, anket formu iizerinde bu
anketlerin nerede ve ne amagla kullanilacagi konusunda detayl agiklamaya yer
verilmistir. Cevap vermeyenlerin anketin biiyiik bir kismina cevap vermemis olmasi
veya temel degiskenlere cevap verilmemis olmasi1 ve eksik cevapli anket sayisinin
toplam ulasilan yanitlayici sayisinin %10 unu ge¢cmemis olmasi nedeniyle bunlardan
ilk etapta 7’si elenerek 103’4 (%93) analize uygun bulunmustur. Ankete katilan

ogretmenlerin ilk soruda vermis olduklari okul isimleri Milli Egitim Bakanligi
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Aksaray 11 Milli Egitim Miidiirliigii listesinden kontrol edilerek hepsinin arastirma

kapsaminda yer aldigindan emin olunmas1 saglanmaistir.

Arl1 ve Nazik (2001: 77) bir ¢calismasinda, tanimlayici aragtirmalarda minimum %10,
kiigiik evrenlerde minimum %20 oraninda Ornekleme ihtiyag duyuldugunu
vurgulamistir. Niteligi tanimlayict olan bu arastirmadaki 6rneklem sayisinin evren
sayisimna orani % 20’dir. Bu bilgilere gore; arastrmanin ulagilan 6rneklem sayisi
(103), sonuglarm giivenilirligi agisindan yeterlidir. Ankete katilan 6gretmenlerin

evreni temsil edebilecek nitelikte olduguna karar verilmistir.

Alinan yanitlar IBM SPSS 27 paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Her iki
Olgekte yer alan tiim ifadeler i¢in alinan yanitlarin yiizdeleri, dlgeklerin ayr1 ayri
ortalamalar1 ve iki 6l¢ek ortalamasi arasindaki iligki bulunarak arastirma amaglarina
hizmet edecek tespitlere ulasilmaya c¢alisilmisti. Bu analizlerde sayi, yiizde,
ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistiksel metotlar, hipotezler test
edilirken ise T-Testi, ANOVA, Bagimsiz Ki Kare Testi ve Pearson Korelasyon Testi
kullanilmistir. Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde ¢ift

yonli olarak degerlendirilmistir.

3.3. Arastirmanin Kisitlar ve Varsayimlar

Arastirmaya dahil edilen 6gretmenlerin tamaminin Aksaray ili, merkez ilgesinde
gorev yapmakta olan ilkokul 6gretmenlerinden (sinif 6gretmenlerinden) olusmasi
hem lokasyon hem de mesleki diizey agisindan arastirmanmn Kisitlarmi
olusturmaktadir. Bir baska kisit arastirmanin zaman kisitidir. Arastirma 29.01.2023
tarihli etik kurul izni ile 01.10.2023 — 01.12.2023 tarihleri arasinda yiiriitiilmiis,

toplanan veriler bu siire ile sinirli tutulmustur.

Ankete katilan tiim katilimcilarin ankette yer alan ifadeleri ayni sekilde ve dogru
algiladiklar1 ve sonuglara yansiyan bir degisiklik talebi alinmadigindan katilimcilarin
anket siiresince fikir degistirmedikleri varsayilmisti. Bir diger varsayim da
istatistiksel olarak yeterli bulunan 6rnek grubunun (%20) evreni temsil ettigi
yoniindedir. is/isgéren Performans: Olgegindeki ifadeler igin alman yamtlarin,

katilimcilarin kendileri hakkindaki performans algilar1 oldugu bilindiginden, anlatim
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akiciligini saglamak adma ¢alismanin devaminda bu 6lgege dair sonuglarin yer yer,
Coltin (2008) caligmasinda kabul edildigi gibi, ‘calisan performansi’ ifadesi ile
aciklanmasima bagvurulabilmis, anlatim birligi saglamak adina Is/Isgdren Performans

Olgegi, Isgoren Performans Olgegi olarak anilmistir.

3.4. Arastirma Sorular ve Hipotezler

Arastirmada Aksaray il merkezinde faaliyet gosteren Milli Egitim Bakanligia bagh
devlet okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenlerinin ¢alistiklar1 okullarin kurumsal
itibarlarin1  nasil algiladiklarinin  (olumlu ya da olumsuz algi diizeylerinin)
belirlenmesi ve bireysel performans algilarmin Glgiimlenmesi amaglanmis, hem
kurumsal itibar algilarmin hem de bireysel performans algilarmin cinsiyet, egitim
durumu, yas, okuldaki ¢alisma yil1 ve toplam mesleki tecriibe gibi bazi tanimlayici
ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigr test edilmis ve kurumsal itibar
algilarinin bireysel performans algilarmmi ne yonde etkiledigine iliskin bulgulara
ulagilmaya calisilmistir. Bu dogrultuda gelistirilen dort arastirma problemi ve onbir

hipotez asagidaki gibidir:

» Problem 1: Smif o6gretmenleri, ¢alistiklar1 okullarin kurumsal itibarini hangi
dizeyde (olumlu-olumsuz) algilamaktadir?

» Problem 2: Smuf ogretmenleri bireysel performanslarini hangi diizeyde
algilamaktadir?

» Problem 3: Sinif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ve bireysel performans
algilar1 cinsiyet, egitim durumu, yas, okuldaki ¢alisma yili ve toplam mesleki
tecriibe gibi tanimlayici 6zelliklerine gore farklilasmakta midir?

e Hipotez 1 (HA): Simnif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 cinsiyetlerine
gore farklilagmaktadir.

e Hipotez 2 (HA): Smif Ogretmenlerinin bireysel performans algilari
cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

e Hipotez 3 (HA): Smif Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 egitim
durumlarina gore farklilagsmaktadr.

e Hipotez 4 (HA): Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 egitim

durumlarina gore farklilagmaktadir.
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e Hipotez 5 (HA): Siif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 yaslarina gore
farklilagmaktadir.

e Hipotez 6 (HA): Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 yaslarina
gore farklilagmaktadir.

e Hipotez 7 (HA): Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 okuldaki
caligma yillarina gore farklilagmaktadir.

e Hipotez 8 (HA): Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 okuldaki
calisma yillarma gore farklilasmaktadir.

e Hipotez 9 (HA): Smif Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 mesleki
tecribelerine gore farklilagsmaktadir.

e Hipotez 10 (HA): Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilari mesleki

tecriibelerine gore farklilagsmaktadir.

» Problem 4: Smif Ogretmenlerinin bireysel performans algilarmin artmasinda
kurumsal itibar algilarinin rolii nedir?
e Hipotez 11 (HA): Siif O6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ile

bireysel performans algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yukarida siralanan dort arastirma problemi ve bu problemlere iliskin gelistirilen
hipotezlere ait bulgular “Arastrma Bulgular1” bashgi altinda detayli olarak

sunulmaktadir.

3.5. Toplanan Verilerin Istatistiksel Analizi

Anketin ilk boliimiinde yer alan 25 ifadeden olusan Kurumsal Itibar Olgegi
(Yirmibes, 2010: 105) ve ikinci bdliimiinde yer alan 4 ifadeden olusan Isgdren
Performans Olgegi (Kirkman ve Rosen, 1999) 15 katilimer ile (%14.5) 6n teste tabi
tutulmustur. On test sonuglarna gére 25 ifadelik Kurumsal Itibar Olgeginin
giivenilirlik katsayis1 0,684 bulunmustur. Giivenilirlik katsayisinin 0,70-0,80 arasinda
olmasi giivenilirlik bakimmdan yeterli olmakla beraber bir¢cok kaynakta genel olarak
0,60-0,70 araliginda da Glgegin yeterli asamada giivenilir oldugu belirtilmektedir
(Lance, Buts, ve Michels, 2006; 202). 103 katilimci ile 6lgegin giivenilirligi test

edildiginde ise giivenilirlik katsayis1 0,929 olarak bulunmustur. Olgegin giivenilirlik
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katsayisinin 0,929 olmasi yiliksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. 4
ifadelik Isgoren Performans Olgeginin 6n test sonuglarmna gore giivenilirlik katsayist
0,829 bulunmus,103 katilimc1 ile Olgegin giivenilirligi test edildiginde ise
giivenilirlik katsayis1 0,892 olarak bulunmustur. Bu 0Olgegin de giivenilirlik
katsayisinm 0,892 olmas1 yiiksek giivenilirlie sahip oldugunu gdstermektedir. Iki
Olcegimiz i¢inde elde edilen On test giivenilirlik katsayisinin yeterli bulunmasindan
dolay1 ayn1 6rneklem iizerinde ankete devam edilmistir.

3.1. Tablo: Kurumsal itibar Olgegi On Test- Son Test Giivenilirlik ve Normallik Testi Sonuglarmna
Iliskin Veriler

Degiskenler Skewness Kurtosis P Cronbach's Alpha
-0,784 0,239

Kurumsal Itibar Olgegi 1,169 0,474 0,004 0,929
-2,132 5,451

isgéren Performans Olqegi 0,238 0,472 <.01 0,892

Kolmogorov-Simirnova, Cronbach's Alpha, p<.05

Aragtirmanm hipotezlerini test etmede uygulanacak analizin seciminde; verilerin
normal dagilima uygunlugu incelenmistir. Istatistik calismalarmda en yaygim
kullanilan dagilim normal dagilimdir. Kurumsal itibar algisina ait veri setinin,
carpiklik katsayisi -0,784 ile 0,169 arasinda ve basiklik katsayisi 1,169 ile 0,474
araligindadir. Isgoren performansi veri setinin carpikhik katsayis1 -2,132 ile 0,238
arasinda ve basiklik katsayis1 da 5,451 ile 0,472 arasindadmr. Veri setlerinin
normallik testleri Kolmogorov-Simirnov ve ShapiroWilk testlerine bakilarak
anlasilmaktadir. Gozlem sayis1 29°dan az oldugunda ShapiroWilks, fazla oldugunda
ise Kolmogorov-Simirnov (Lilliefors) testi kullanilmaktadir (Kalayc1 vd., 2008:13).
Veri sayist 103 oldugundan Kolmogorov-Simirnov (Lilliefors) testi sonucu
incelenmis olup, kurumsal itibar algismna iliskin verilerin anlamlilik degeri 0,004
isgdren performans diizeyine iligkin verilerin anlamlilik degeri <.01 olarak elde
edilmistir. Bu degerlerin 0,05’ten kiigiik olmasi nedeniyle verilerin normal dagilima

uygunluk gosterdigi goriilmektedir.

3.6. Arastirma Bulgulan

Aragtirma bulgularin1 6rneklem grubundaki katilimcilarin tanimlayict 6zelliklerine

iliskin bulgular, kurumsal itibar algilarinin diizeyine iliskin bulgular, bireysel
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performans algilarinin diizeyine iliskin bulgular, kurumsal itibar algilar1 ve bireysel

performans algilarinin bazi tanimlayict 6zelliklerine gore farklilasmasi durumuna ait

bulgular ve Orneklem grubundaki katilimcilarin bireysel performans algilarinin

artmasinda kurumsal itibar algilarinin roliine iliskin bulgular olmak tizere bes

baslikta incelenmistir.

3.6.1. Orneklem Grubundaki Katihmcilarin Tamimlayict Ozelliklerine fliskin

Bulgular

Orneklem grubundaki katilimcilar Aksaray’in merkez ilgesinde faaliyette olan 6zel

statlide olmayan toplam 34 ilkokulda gorev yapan 103 smif dgretmenidir. Ilgili

orneklem grubunun anketin giris kisminda yer alan tanimlayici sorulara verdikleri

yanitlara iligkin bilgiler Tablo 2 ve Tablo 3 yardimu ile asagida sunulmustur.

3.2. Tablo: Katilimcilarm Okullartyla flgili Istatiksel Veriler

Degiskenler n %
100. yil T.E.V Ilkokulu 11
19 Mayis ilkokulu 11
1930 Gazipasa Ilkokulu 2 19
1981 Gazipasa Ilkokulu 329
23 Nisan Ilkokulu 4 39
Aratol Sehit Ertan Ozan Ilkokulu 11
Atatiirk Tlkokulu 549
Cumhuriyet ilkokulu 4 39
Emlak kredi Ilkokulu 7 6,8
Fatma Mithat Giirsoy ilkokulu 329
Giiller Ceylan Acar Ilkokulu 11
Haci1 Cumali Ugur flkokulu 2 19
Calistiginz Haci Must.e.tf? Demir HIk(?kulu 5 4,9
Okulunun Adi Kamber Gu?uzar Demir Ilkokulu 6 5,8
Kiligarslan Ilkokulu 6 5,8
Komiircii Mehmet Baysal Ilkokulu 2 19
Laleli flkokulu 11
Mehmet Akif Ersoy ilkokulu 329
Mehmet Sarrafoglu ilkokulu 5 49
Mehmetcik flkokulu 219
Meliha Zekai Dalkili¢ ilkokulu 219
Merkez Mimar Sinan {lkokulu 4 39
Milli Egemenlik Ilkokulu 329
Mustafa Yazici Ilkokulu 329
Naci Abay Ilkokulu 549
Ozel Idare Ilkokulu 11
Rafet Bozkurt ilkokulu 219
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Selcuk Ilkokulu 329
Sehit Sefa Altinsoy lkokulu 4 39
Timur Sarrafoglu [lkokulu 549
TOBB ilkokulu 2 19
Yavuz Sultan Selim lkokulu 219
Yenimahalle Ilkokulu 11

Zafer Tlkokulu 219

Tablo 2’de yer alan veriler incelendiginde, katilimcilarin ¢alistiklar1 okullardan en
yliksek n sayisina sahip olanlarin yiizdelik dagilimlar:1 dikkat ¢ekmektedir. Emlak
kredi Ilkokulu, %6,8 oraniyla en yiiksek katilime1 yiizdesine sahiptir. Bunu %5,8 ile
Kamber Giiliizar Demir Ilkokulu ve Kiligarslan Ilkokulu izlemektedir. Atatiirk
[Ikokulu, Hac1 Mustafa Demir Ilkokulu, Mehmet Sarrafoglu ilkokulu, Naci Abay
[Ikokulu ve Timur Sarrafoglu Ilkokulu ise %4,9 oranla katilimcilarm ¢alistiklar1 diger
one ¢ikan okullar arasinda yer almaktadir. Bu okullar1 swrasiyla %3,9 ile 23 Nisan
[Ikokulu, Cumhuriyet ilkokulu, Merkez Mimar Sinan ilkokulu, Sehit Sefa Altinsoy
[Ikokulu takip etmektedir

3.3 Tablo: Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler n %
ingi Kadm 63 61,2
Cinsiyet
Erkek 40 388
Egitim durumu L!sans - 57 55,3
Lisans Usti 46 44,7
20-30 19 184
31-40 46 44,7
Yas
41 -50 27 26,2
50 ve Uzeri 11 10,7
0-1Y1 25 24,3
Okuldaki Calisma Y11 2-5v1l 43 417
6-10Yil 20 194
10 Y1l ve Uzeri 15 14,6
0-1Y1 13 126
Mesleki Tecriibe 2-5Y1l 17 165
6-10Yil 14 13,6
10 Y1l ve Uzeri 59 57,3

Tablo 3’te katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine ait bilgiler yer almaktadir.
Buna gore; katilmecilarin % 61,2°sinin  kadinlardan olustugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin % 55,31 lisans ve % 44,7’si lisans {istli egitim

almis kisilerden olugmaktadir. Katilimcilarin yas grubuna gore dagilimlarma
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bakildiginda en yiiksek oranli yag grubunun % 44,7°lik bir oranla 31-40 araligindaki
yas grubu oldugu goriilmektedir. Halihazirda gorev yaptiklart okuldaki ¢alisma
slireleri sorulan 6gretmenlerden en ¢ok alinan cevap % 41,7 orani ile 2-5 yil aralig1
olmustur ve Ogretmenlerin mesleki ¢alisma yili sorusuna alinan en yiiksek oranli

cevap % 57,3 ile 10 yil ve tizeri cevabidir.
p y

3.6.2. Orneklem Grubundaki Katthmecilarin Kurumsal Itibar Algilarinin

Diizeyine fliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin halihazirda gorev yaptiklar1 okullarin kurumsal
itibarini nasil algiladiklarinin (olumlu ya da olumsuz alg1 diizeylerinin) belirlenmesi
icin olusturulan ilk aragtirma probleminin yaniti1 olan kurumsal itibar Olcegi
ortalamas1 hakkindaki bulguya ge¢cmeden once Olgekte yer alan tiim ifadeler Basit

Istatistiksel Frekans Analizi yontemi ile analiz edilmistir.

Kurumsal Itibar Olgeginde yer alan tiim ifadelerin likert tipi se¢eneklerinin frekans
degerleri ve vyiizdeleri Tablo 4 ve Tablo 28 araligindaki tablolarda,tek tek

sunulmustur.

Problem 1: Smif 6gretmenleri, ¢alistiklar1 okullarin kurumsal itibarin1 hangi diizeyde

(olumlu-olumsuz) algilamaktadir?

3.4. Tablo: Calismakta oldugum okul hakkinda bilgi sahibiyim.

Degiskenler N %
Kesinlikle Katilmiyorum 7 6,8
5 .. Kismen Katilmiyorum 5 49
Calismakta oldugum okul hakkinda bilgi
sahibiyim. Kararsizim 2 19
Kismen Katiliyorum 28 27,2
Kesinlikle Katiliyorum 61 59,2

Arastirmaya katilanlarin % 86,4’1 calistiklar1 okul hakkinda bilgi sahibi olduklarini
belirtmisglerdir. Okullar1 hakkinda bilgi sahibi olmayan ogretmenler sadece %

11,7°1ik bir dilimle ifade edilmektedir ve % 1,9’u kararsiz oldugunu ifade etmistir.
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3.5. Tablo: Son zamanlarda medyada ¢alismakta oldugum okul ile ilgili hi¢bir sey gérmedim ve

duymadim.
Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 19 18,4
Kismen Katilmiyorum 15 14,6

Son zamanlarda medyada caligmakta oldugum

okul ile ilgili hichir sey gormedim ve duymadim, ~ <ararsizim 13 126
Kismen Katiliyorum 17 16,5
Kesinlikle Katiliyorum 39 37,9

Arastirmaya katilim saglayan 6gretmenlerin % 54,4°1 calismis olduklar1 okulla ilgili
son donemde medyada herhangi bir sey géormedigini ve duymadigini belirtirken, %
33’10 bu goriise katilmadiklarmi ifade etmislerdir. % 12,6’s1 bu konuda kararsiz

oldugunu belirtmistir.

3.6. Tablo: Calismakta oldugum okul iyi yonetilmektedir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 4 39
Kismen Katilmiyorum 6 58

Calismakta oldugum okul iyi yonetilmektedir. Kararsizim 11 10,7
Kismen Katiliyorum 29 28,2
Kesinlikle Katiliyorum 53 51,5

Katilimcilarm % 51,5°1 calistiklar1 okulun iyi yonetildigine kesinlikle katiliyorum
derken, % 28,2°si kismen katiliyorum cevabimi vermistir. Calistigi  kurumun
yonetiminden sikayetci olan katilimeilar % 3,9’la kesinlikle katilmiyorum, % 5,8 ile

de kismen katilmiyorum sec¢enegini isaretleyen kisilerdir.

3.7. Tablo: Calismakta oldugum okul yetenekli ¢aliganlara sahiptir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1
. . Kismen Katilmiyorum 9 8,7
Calismakta oldugum okul yetenekli c¢alisanlara
sahiptir. Kararsizim 10 9,7
Kismen Katiliyorum 34 33
Kesinlikle Katiliyorum 49 47,6

Katilimer grubun biiyiik bir ¢ogunlugu kismen de olsa ¢alistiklar1 okulda yetenekli
kisilerle beraber ¢alistiklarini ifade etmistir (% 80,6). % 9,7’si kararsiz ve % 9,7’si de

kurumlarmda yetenekli kisilerin olmadigini diigiinen insanlardan olugmaktadir.
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3.8. Tablo: Caligmakta oldugum okul genel anlamda yetersiz ve verimsizdir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 52 50,5
Kismen Katilmiyorum 16 15,5

Caligmakta oldugum okul genel anlamda yetersiz

ve verimsizdir. Kararsizim 9 87
Kismen Katiliyorum 15 14,6
Kesinlikle Katiliyorum 11 10,7

Katilimcilarin % 66°s1 ¢alistiklar1 okulun yeterli ve verimli oldugunu diistinmektedir.
Ayrica % 25,3’1i bu durumun tam tersi sekilde calistiklar1 okulun yetersiz ve verimsiz
oldugunu diisiinmektedir. Katilimcilardan sadece % 8,7’lik bir kismi bu konu

hakkinda kararsiz oldugunu belirtmistir.

3.9. Tablo: Caligmakta oldugum okul zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 4 39
Kismen Katilmiyorum 7 6,8

Calismakta oldugum okul zeki ve yetenekli kisiler

tarafindan yonetilmektedir. Ko 12 11,7
Kismen Katiliyorum 32 311
Kesinlikle Katiliyorum 48 46,6

Katilimcilarin % 77,7’si ¢alistiklar1 okulun yoneticilerinin vasifli kisiler oldugunu
belirtmistir. Sadece % 10,7’lik kismi1 ¢alistiklar1 okulda bulunan yoneticilerin zeki ve

yetenekli olmadiklarini diistinmektedir.

3.10. Tablo: Caligmakta oldugum okul yiiksek kalitede hizmet sunmaktadir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 7 6,8
I kta oldug 1l vidksek kalitede hi Kismen Katilmiyorum 12 11,7
g;l ;slr:katag: ugum okul yiiksek kalitede hizmet Kararstzim 12 117
Kismen Katiliyorum 41 39,8
Kesinlikle Katiliyorum 31 30,1

Katilimeilarm % 69,9’u ¢alistiklar1 okulun yiiksek kalitede hizmet verdigini

soylerken, % 18,51 bu durumun bdyle olmadig: belirtmistir.
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3.11. Tablo: Calismakta oldugum okul yenilikgidir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 7 68
Kismen Katilmiyorum 14 13,6

Caligmakta oldugum okul yenilik¢idir. Kararsizim 8 78
Kismen Katiliyorum 34 33
Kesinlikle Katiliyorum 40 38,8

103 kisilik katilime1 grubunun % 71,81 galistiklart okulun yeniliklere agik oldugunu
belirtmistir ve % 20,41 c¢alistiklar1 okulda yeni gelismelere ayak uydurulmadigini

belirtmistir.
3.12. Tablo: Caligmakta oldugum okul ¢alisanlarina deger katmaktadir.

Degiskenler n %

Kesinlikle Katilmiyorum 9 8,7
. . Kismen Katilmiyorum 14 13,6

Calismakta oldugum okul ¢alisanlarma deger

katmaktadir. Kararsizim 9 8,7
Kismen Katiliyorum 30 29,1
Kesinlikle Katiliyorum 41 39,8

Katilimcilardan % 68,9°u ¢alistiklar1 okulun ¢alisanlarina deger kattigmi diisiintirken,
% 22,3’ c¢alistiklar1 okulun calisanlarina deger katmadigmi diisiinmektedir. %

8,7’lik bir grup bu soruda kararsiz kaldigini belirtmistir.

3.13. Tablo: Caligmakta oldugum okul dikkat ¢ekici boyutta kaynaklara sahiptir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 25 24,3
5 . . Kismen Katilmiyorum 16 155
Caligmakta oldugum okul dikkat g¢ekici boyutta 14 136
kaynaklara sahiptir. Kararsizim ’
Kismen Katiliyorum 28 27,2
Kesinlikle Katiliyorum 20 194

Katilimer grubun % 46,6’s1 calisilan okulda yeterli dlglide kaynak bulundugunu
belirtirken % 39,8’lik bir kismu ¢alistiklar1 okulun yeterince kaynaga sahip

olmadigini belirtmistir. Katilimcilardan % 13,6°s1 kararsiz oldugunu belirtmistir.
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3.14. Tablo: Calismakta oldugum okul ¢ok giigliidiir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 11 10,7
Kismen Katilmiyorum 16 155

Calismakta oldugum okul ¢ok giigliidiir. Kararsizim 20 194
Kismen Katiliyorum 32 311
Kesinlikle Katiliyorum 24 23,3

‘Calismakta oldugum okul ¢ok gii¢liidiir.” ifadesine, katilimcilarin % 54,4’1 “kismen
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum” cevaplarmi verirken, % 26,2’si “kesinlikle
katilmiyorum ve kismen katilmiyorum” cevabini vermistir. Katilimcilarin % 19,4’

bu konuda kararsiz olduklarmi ifade etmistir.

3.15. Tablo: Caligmakta oldugum okul diger ilkokullar arasinda liderdir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 16 155
Kismen Katilmiyorum 18 175

Calismakta oldugum okul diger ilkokullar

arasinda liderdir. Kararsizim 18 175
Kismen Katiliyorum 31 30,1
Kesinlikle Katiliyorum 20 194

Katilimcilardan % 49,5’1 calistiklar1 okulun diger okullara gore lider oldugunu
diisiiniirken, % 33’ okullarmin diger okullardan c¢ok {stiin olmadigini
diisinmektedir. Katilimc1 6gretmenlerden % 17,5’1 bu konuyla ilgili kararsiz

oldugunu ifade etmektedir.

3.16. Tablo: Calismakta oldugum okul genel anlamda zayif bir kurumdur.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 41 39,8
I kta oldus ul | anlamda b Kismen Katilmiyorum 22 214
Eljlnljs:nn;urtlao ugum okul genel anlamda zayif bir Kararsizim 11 107
Kismen Katiliyorum 21 20,4

Kesinlikle Katiliyorum 8 7.8

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden % 61,2si okullarmin diger okullardan zayif
olmadigin1 diistiniirken, % 28,2’si kurumlarinin diger okullardan zayif oldugunu

belirtmistir. Katilimcilardan % 10,7’s1 bu konuda kararsiz oldugunu ifade etmistir.
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3.17. Tablo: Calismakta oldugum okul diger ilkokullardan farkli 6zelliklere sahip degildir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 14 13,6
Kismen Katilmiyorum 22 214

Caligmakta oldugum okul diger ilkokullardan

farkli 6zelliklere sahip degildir. Kararsizim 14 13,6
Kismen Katiliyorum 30 29,1
Kesinlikle Katiliyorum 23 22,3

Arastirmaya katilim saglayan 6gretmenlerden % 51,4°1 okullarmin diger okullardan
farklh bir 6zelligi olmadigmi belirtmistir. % 35’1 kendi okullarmin diger okullardan

farklilik gosterdigini belirtirken, % 13,6’s1 kararsiz oldugunu belirtmistir.

3.18. Tablo: Calismakta oldugum okul ¢aligma bi¢imiyle diger ilkokullardan ayrilmaktadir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 5 49

. r .. Kismen Katilmiyorum 18 175

Calismakta oldugum okul ¢alisma bi¢imiyle diger K 20 194
ilkokullardan ayrilmaktadir. ATarSIZAgy '
Kismen Katiliyorum 36 35

Kesinlikle Katiliyorum 24 23,3

Katilimcilardan % 58,3’ okullarmin ¢alisma big¢imi bakimindan diger okullardan
ayrildigini disiiniirken, % 22,4’i calistiklar1 okulun diger okullardan bir fark:

olmadigini belirtmistir. Katilimcilardan % 19,4°1 kararsiz oldugunu belirtmistir.

3.19. Tablo: Calismakta oldugum okulu gergekten taniyorum.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 19
Kismen Katilmiyorum 7 6,8

Calismakta oldugum okulu gercekten taniyorum.  Kararsizim 10 9,7
Kismen Katiliyorum 32 311
Kesinlikle Katiliyorum 52 50,5

Katilimcilarin ¢alistiklar1 okulu ne kadar tanidiklarina dair sorulan soruya verdikleri
cevaplara gore; % 81,6’s1 okulunu tanidigini ifade ederken, % 8,7’si okullarini

gercekten tanimadiklarini diigtinmektedir.
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3.20. Tablo: Caligmakta oldugum okulla ilgili olumlu duygulara sahibim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 5 49
Kismen Katilmiyorum 7 6,8

Caligmakta oldugum okulla ilgili olumlu

duygulara sahibim. Kararsizim 12 117
Kismen Katiliyorum 31 301
Kesinlikle Katiliyorum 48 46,6

Katilimcilarin  galistiklar1 okulla ilgili duygularinin soruldugu ifadeye verilen
cevaplara gore; katilimeilarin % 76,7°s1 olumlu duygulara sahip oldugunu belirtirken,
% 11,7’s1 olumsuz duygular beslemektedir ve % 11,7 calistiklar1 okulla ilgili olumlu

veya olumsuz duygu besleme konusunda kararsiz olduklarini ifade etmektedir.

3.21. Tablo: Caligmakta oldugum okulun agiklamalarina genellikle inanirim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 4 39
Kismen Katilmiyorum 10 9,7

Calismakta oldugum okulun agiklamalarina

genellikle inanirim. Ko 8 78
Kismen Katiliyorum 31 30,1
Kesinlikle Katiliyorum 50 48,5

Katilimcilarin okullarindan gelen agiklamalara dair diisiinceleri incelendiginde, %
78,6’sm1in okullarindan gelen agiklamalara inandig1 ve % 13,6’sinin bu agiklamalara
inanmadig1 goriilmektedir. % 7,8’lik bir dilim ise bu konuda kararsiz oldugunu
belirtmistir.

3.22. Tablo: Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki, calismakta oldugum okul hi¢bir zaman
s6ziinde durmaz.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 62 60,2
Tecribelerime  dayanarak  soylemeliyim ki, Kismen Katilmiyorum 9 87
calismakta oldugum okul hicbir zaman séziinde Kararsizim 15 14,6
durmaz. Kismen Katiliyorum 13 12,6
Kesinlikle Katiliyorum 4 39

Katilimeilarn biiyiik bir cogunlugu calistiklar: okulun soziinde duracagina inandigini
belirtmistir (% 68,9). % 14,6°s1 kararsiz iken, % 16,5’lik bir kismi1 ¢aligtiklar1 okulun

soziinde durmayacagina inandigini belirtmistir.
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3.23. Tablo: Calismakta oldugum okul giivenebilecegim bir kurumdur.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 4 39
. . . . . Kismen Katilmiyorum 9 87
Caligmakta oldugum okul giivenebilecegim bir
kurumdur. Kararsizim 12 11,7
Kismen Katiliyorum 24 23,3
Kesinlikle Katiliryorum 54 524

Katilimcilarmm % 75,7’si ¢alistiklar1 okulu giivenilir buldugunu belirtmistir. %
12,6’lik bir kismu ise okullarmin giivenilir olmadig: belirtmistir. Kararsiz oldugunu

ifade eden kisiler toplamda % 11,7’lik bir orandadir.

3.24. Tablo: Calismakta oldugum okul halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 29
. . Kismen Katilmiyorum 7 68
Calismakta oldugum okul halkla kurdugu K 8 78
iletisimde giivenilir ve diiriisttir. ArarsIz '
Kismen Katiliyorum 31 30,1
Kesinlikle Katiliyorum 54 524

Katilimcilar, ¢alismakta olduklar1 okullarm halkla kurdugu iliskide guvenilir ve
diiriist olduklarma dair diisiincelere sahiptir. Bu konuyla ilgili verilen ifadeye
katilimeilarin % 82,5°1 kismen katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum derken, sadece

% 9,7°lik bir grup bunun aksini diisiindiigiinii ifade etmektedir.

3.25. Tablo: Caligmakta oldugum okul ¢alisanlarini ger¢ekten umursayan bir kurumdur.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 29
Kismen Katilmiyorum 13 12,6

Calismakta oldugum okul ¢alisanlarmi gergekten

umursayan bir kurumdur. Kararsizim 15 146
Kismen Katiliyorum 25 24,3
Kesinlikle Katiliyorum 47 45,6

Aragtirmaya katilim saglayan 6gretmenlerden alinan cevaplara gore; katilimcilarin %
69,9’u calistiklar1 okulun ¢alisanlarini umursadigini, % 15,5°1 ¢alistiklar1 okulun bu

konuda sikayetci oldugunu ve % 14,6’s1 da kararsiz oldugu belirtmistir.
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3.26. Tablo: Caligmakta oldugum okul iiyelerine katki saglamaktadir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmryorum 3 29
. . ) Kismen Katilmiyorum 10 9,8
Caligmakta oldugum oku iyelerine katki
saglamaktadir. Kararsizim 15 147
Kismen Katiliyorum 32 314
Kesinlikle Katiliryorum 42 412

Katilimcilarin % 72,6’lik kismi g¢alistiklar1 okulun iiyelerine katkida bulundugunu
ifade etmesine ragmen, % 12,7’s1 ¢alistiklar1 okulun tiyelerine katkida bulunmadigini

ifade etmistir. % 14,7’lik bir kesimin kararsiz kaldig1 goriilmektedir.

3.27. Tablo: Caligmakta oldugum okul ¢evreye karsi sorumlu bir kurumdur.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 29

Calismakta oldugum okul c¢evreye karsi sorumlu Rsme g™ 7 68

bir kurumdur. Kararsizim 15 14,6
Kismen Katiliyorum 30 29,1
Kesinlikle Katiliyorum 48 46,6

Katilimcilarm % 75,7°si calistiklar1 okulun c¢evreye karsi sorumlu oldugunu
disiinmektedir. % 9,7°si okullarinin ¢evreye karsi sorumlu olmadigini diisiiniirken, %

14,6°lik bir kismi1 bu konuda kararsiz kaldigini belirtmektedir.

3.28. Tablo: Calismakta oldugum okul ¢alisanlarinin giivenligini umursamamaktadir.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 51 49,5
5 Kismen Katilmiyorum 13 12,6
Calismakta  oldugum  okul  c¢alisanlarinin 13 126
giivenligini umursamamaktadir. Kararsizim '
Kismen Katiliyorum 14 13,6
Kesinlikle Katiliyorum 12 11,7

Katilimcilarm % 62,1°1 calismis olduklar1 okulun ¢alisan giivenligine 6nem
verdigini, %25,3’1 ise calistiklar1 okulun calisan giivenligine 6nem vermedigini

diistinmektedir.

3.29. Tablo: Smif Ogretmenlerinin Ortalama Kurumsal Itibar Algist

Degiskenler Ortalama Sd.  Min. Max.

Kurumsal Itibar Olgegi Ortalamasi 3,58 0,61 1,52 5
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Kurumsal itibar Olgeginde yer alan 25 ifadeye katilimcilardan gelen yanitlar
yukarida agiklandigi sekildedir. Her ifadenin tek tek frekans analizinin yapilmasi
katilimet diislinceleri hakkinda detayli bilgi edinilmesine imkan saglamistir. Problem
I’de arastirillan “Sinif 6gretmenleri, ¢alistiklart okullarin kurumsal itibarini1 hangi
dizeyde (olumlu-olumsuz) algilamaktadir?”” sorusunun yanit1 igin ayri ayri analizi
yapilan bu ifadelerin bulundugu Ol¢egin, verilen yanitlar iizerinden ortalamasi
alinarak katilimcilarin gorev yaptiklar: okullara iliskin kurumsal itibar alg1 diizeyleri
ortaya konmustur. Tablo 29’de goriildiigii gibi 3,58 olarak bulunmus ve bu sonuglara
gore katilimci Ogretmenlerin  galistiklart kurumlarin itibarmi1 yiiksek olarak

algiladiklar1 goriilmektedir.

3.6.3. Orneklem Grubundaki Katihmcilarin Bireysel Performans Algilarinin

Diizeyine Iliskin Bulgular

Arastirma katilimcilarin kurumsal itibar algi diizeylerinin 6l¢iilmesinin yanm sira
bireysel performans algilarinin da Olglilmesi amacin1 tagimaktadir. Asagidaki
arastirma probleminden hareketle 6nce Isgdren Performans Olgeginde yer alan tiim
ifadeler tek tek frekans analizi ile analiz edilmis, sonrasinda da isgdéren Performans
Olgeginin ortalamasi almarak katilimcilarm performans algilarmm diizeyleri ya da
daha agik bir ifade ile kendi performanslar1 hakkindaki algi diizeyleri ortaya
konmaya caligilmistir. Calismanin ilerleyen kisimlarinda her iki 6l¢egin ortalamalari
arasindaki etkilesimin de incelenmesi amag¢lanmaktadir.

Smif Ogretmenlerinin  bireysel performans algilarmin  diizeyi nedir?seklinde
olusturulan 2.problem Isgéren Performans Olgeginin ortalamas: bulunarak
yorumlanacaktir. Bundan 6nce bahsedilen 6lgekte yer alan 4 ifadeye verilen yanitlar

ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

3.30. Tablo: Gérevlerimi zamaninda tamamlarim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 5 49
Kismen Katilmiyorum 2 19

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim. Kararsizim 5 49
Kismen Katiliyorum 32 31,1
Kesinlikle Katiliyorum 59 57,3
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“Gorevlerimi zamaninda tamamlarim.” Ifadesi igin alman yamtlara gore;
katilimcilarin %88,4’liniin gérevlerini zamaninda yaptigini, %6,8’inin ise gorevlerini
zamaninda teslim etmedigini diisiindiigii goriilmektedir. Ayrica katilimcilari %4,9’u

bu konuda kararsiz oldugunu ifade etmistir.

3.31. Tablo: is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 19
Kismen Katilmiyorum 6 58

Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. Kararsizim 4 39
Kismen Katiliyorum 41 39,8
Kesinlikle Katiliyorum 50 48,5

Katilime1r 6gretmen grubunun %7,7°si is hedeflerine ulasamadigini belirtirken,
%388,3’1 is hedeflerine rahat bir sekilde ulasabildigini belirtmektedir. Ayrica %3,9’u

bu konuda kararsiz oldugunu ifade etmistir.

3.32. Tablo: Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 29
Kismen Katilmiyorum 4 39

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasiyla ulagtigimdan eminim. Kararsizim 6 58
Kismen Katiliyorum 45 43,7
Kesinlikle Katiliyorum 45 43,7

Katilimcilarin %87,4°1 kaliteli hizmet verdigini diisiiniirken, %6,8’1 bu konuda
yeterli kaliteli hizmet iretemedigini diigiinmektedir. %5,8’1 bu konuda kararsiz

oldugunu ifade etmektedir.

3.33. Tablo: Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim firetirim.

Degiskenler n %
Kesinlikle Katilmiyorum 5 49
. . . . Kismen Katilmiyorum 1 1
g%lzrulr?nr(abrlee;?rqi ri%l.mdeme geldiginde en hizli sekilde Kararsizim 6 58
Kismen Katiliyorum 25 24,3
Kesinlikle Katiliyorum 66 64,1
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Katilimcilarin problem ¢6zme hizlariyla ilgili disiinceleri kontrol edildiginde,
%88,4’lintin hizli bir sekilde problem ¢oziimiine ulasabildiklerini distindiigi

gortliirken, %5,9u problem ¢ozmede yeterli hizda olmadiklarini ifade etmislerdir.

3.34. Tablo: Smif Ogretmenlerinin Ortalama Bireysel Performans Algilart

Degiskenler Ortalama Sd. Min.  Max.

. . 4,31 084 1 5
Isgoéren Performansi Olgegi

Isgdren Performans Olgeginde yer alan her ifadenin tek tek frekans analizinin
yapilmasi katilimci diistinceleri hakkinda detayli bilgi edinilmesine imkan
saglamistir. Problem 2’de arastirilan “Simif 6gretmenlerinin bireysel performans
algilarmin diizeyi nedir?” sorusunun yanit1 i¢in ayri ayr1 analizi yapilan bu ifadelerin
bulundugu 06lgegin, verilen yanitlar iizerinden ortalamasi alinarak katilimcilarin
bireysel performanslariyla ilgili algis1 ortaya konmustur. Tablo 34’de goriildiigli gibi
bu ortalama 4,31 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore katilimci 6gretmenlerin

bireysel performanslarini ¢ok yiiksek olarak algiladiklar1 goriilmektedir.

3.6.4. Orneklem Grubundaki Katihmcilarin Kurumsal itibar Algilarmin ve
Bireysel Performans Algilarmin Bazi Tammmlayicn  Ozelliklerine Gére

Farkhlasmasi1 Durumuna Ait Bulgular

Katilimcilarin hem kurumsal itibar algilarinin hem de bireysel performans algilarinin
cinsiyet, egitim durumu, yas, okuldaki ¢alisma yili ve toplam mesleki tecriibe gibi
baz1 tanimlayic1 Ozelliklerine gore farklilagip farklilasmadigini test etmek iizere
gelistirilen arastirma problemi ve hipotezler asagida yer almaktadir. Hipotezlerin test

edilmesinde Bagimsiz iki 6rnek igin T-Testi ve ANOVA testleri kullanilmustir.
Problem 3: Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ve bireysel performans
algilar1 cinsiyet, egitim durumu, yas, okuldaki ¢aligma yil1 ve toplam mesleki tecriibe

gibi tanimlayic1 6zelliklerine gore farklilagmakta midir?

Hipotez 1 (HA): Smuf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilagsmaktadir.
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Hipotez 2 (HA): Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilart cinsiyetlerine

gore farklilagmaktadir.

Hipotez 3 (HA): Smif dgretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 egitim durumlarina

gore farklilagmaktadir.

Hipotez 4 (HA): Smif O&gretmenlerinin bireysel performans algilar1 egitim

durumlarina gore farklilasmaktadir.

Hipotez 5 (HA): Smif Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 yaslarma gore

farklilagsmaktadir.

Hipotez 6 (HA): Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 yaslarma gore

farklilagmaktadir.

Hipotez 7 (HA): Simf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 okuldaki ¢aligma

yillarma gore farklilagmaktadir.

Hipotez 8 (HA): Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 okuldaki ¢alisma

yillarma gore farklilagmaktadir.

Hipotez 9 (HA): Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 mesleki tecriibelerine

gore farklilagsmaktadir.

Hipotez 10 (HA): Simif ogretmenlerinin bireysel performans algilar1 mesleki

tecriibelerine gore farklilagsmaktadir.

Hipotez 1’e yonelik uygulanan T- Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve

alternatif hipotez (Hipotez 1) asagida verilmistir.

Ho = Smif Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilasmamaktadir.
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Ha (Hipotez 1) = Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilari cinsiyetlerine gore

farklilagmaktadir.

3.35. Tablo: Cinsiyet ve Kurumsal Itibar Algis1 Arasindaki Iliskiye Dair T-Test Verileri

Degiskenler Cinsiyet N % SS t p
Kadin 63 90,9206  1,91423
Kurumsal itibar Olgegi Erkek 39 87,0613  2,39431 1,257 0,212

Tablo 35’e gore 0.95 (1- a) gliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,212) o degerinden (0.05= anlamlilik diizeyi) biiylik oldugu
goriilmiistiir. Bu sebeple Hipotez 1 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Sinif
ogretmenlerinin kurumsal itibar algilart %95 giivenilirlikte cinsiyetlerine gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 2’ye yonelik uygulanan T- Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve
alternatif hipotez (Hipotez 2) asagida verilmistir.

Ho = Smif o6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 2 (HA): Siif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 cinsiyetlerine

gore farklilagmaktadir.

3.36. Tablo: Cinsiyet ve Bireysel Performans Algis1 Arasindaki Iliskiye Dair T-Test Verileri

Degiskenler Cinsiyet n % SS t p
Kadm 63 17,2063 0,48751
Isgoren Performans Olgegi Erkek 40 17,3 0,38928 -0,136 0,892

Tablo 36’ya gore; 0.95 (1-a) gliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,892) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biiylik oldugu
goriilmiistiir. Bu yilizden Hipotez 2 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Smif
ogretmenlerinin bireysel performanslart %95 giivenilirlikle cinsiyetlerine gore

farklilasmamaktadir.
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Hipotez 3’e yonelik uygulanan T- Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve
alternatif hipotez (Hipotez 3) asagida verilmistir.

Ho = Smif ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 egitim durumlarma gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 3 (HA): Sinif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 egitim durumlarina

gore farklilagmaktadir.

3.37. Tablo: Egitim Durumu ve Kurumsal itibar Algis1 Arasindaki iliskiye Dair T-Test \erileri

Egitim

Degiskenler Durumu n % SS t p
Lisans 57 88,6491 2,0846

Kurumsal itibar Olgegi Lisans Ustii 45 90,4444 2,15757 -0,593 0,555

Tablo 37’ye gore; 0.95 (1-a)) giiven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,555) a degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biiyiikk oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hipotez 3 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Smif
Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 %95 giivenilirlikle egitim durumlarma gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 4’e¢ yonelik uygulanan T- Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve
alternatif hipotez (Hipotez 4) asagida verilmistir.

Ho = Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilari egitim durumlarmma gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 4 (HA): Smuf Ogretmenlerinin bireysel performans algilar1 egitim

durumlarina gore farklilagmaktadir.

3.38. Tablo: Egitim Durumu ve Bireysel Performans Algisi Arasindaki iliskiye Dair T-Test \erileri

Egitim

Degiskenler Durumu n % SS t p
Lisans 57 16,9123 0,49955

1sg6ren Performans Olgegi Lisans Ustii 46 17,6522 0,41379 -1,106 0,271
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Tablo 38’e gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,271) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu
gorilmiistiir. Bu yiizden Hipotez 4 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Siif
Ogretmenlerinin bireysel performanslar1 %95 giivenilirlikle egitim durumlarina gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 5’e yonelik uygulanan ANOVA testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez

ve alternatif hipotez (Hipotez 5) asagida verilmistir.

Ho = Smf Ogretmenlerinin  kurumsal itibar algilar1  yaslarina  gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 5 (HA): Smif Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 yaslarma gore

farklilagsmaktadir.

3.39. Tablo: Yas Gruplari ile Kurumsal itibar Algis1 Arasindaki Iliskiyi Belirten Anova Testi Verileri

Degiskenler Yas N % SS F p
20- 30 19 89,6842 4,44265

Kurumsal itibar Olgegi 31-40 46 86,3913 2,26835 451 (959
41- 50 26 93,1154 1,93536
50 ve Uzeri 11 93,0909  4,67771

Tablo 39’a gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,259) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biliyiikk oldugu
gorilmiistiir. Bu yizden Hipotez 5 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Simif
Ogretmenlerinin  bireysel performanslart %95 giivenilirlikle yaslarma gore

farklilagmamaktadir.

Hipotez 6’ya yonelik uygulanan ANOVA testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez

ve alternatif hipotez (Hipotez 6) asagida verilmistir.

Ho = Smif O&gretmenlerinin bireysel performans algilar1  yaslarmma gore

farklilasmamaktadir.
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Hipotez 6 (HA): Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 yaslarmma gore

farklilagmaktadir.

3.40. Tablo: Yas Gruplar1 ile Bireysel Performans Algist Arasindaki Iligkiyi Belirten Anova Testi

Verileri
Degiskenler Yas n % SS F p
20- 30 19 16,4211  0,90585
Isgéren Performans Olgegi 31-40 46 168043 0,57283 1,650 0,183
41- 50 27 18,2222  0,35938
50 ve Uzeri 11 18,0909 0,7318

Tablo 40’a gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,183) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biliyiik oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hipotez 6 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Smif
O0gretmenlerinin  bireysel performanslart %95 gilivenilirlikle yaslarina gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 7’ye yonelik uygulanan ANOVA testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez

ve alternatif hipotez (Hipotez 7) asagida verilmistir.

Ho = Sinif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 okuldaki ¢caligma yillarina gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 7 (HA): Simf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 okuldaki ¢alisma

yillarma gore farklilagmaktadir.

3.41. Tablo: Kurumdaki Calisma Siresi ile Kurumsal itibar Algis1 Arasindaki Iliskiyi Belirten Anova

Testi Verileri
Degiskenler Calisma Yih n % SS F p
0-1Yil 24 92,5 3,09335
Kurumsal Itibar Olcegi 2-5vil 43 86,186  2,54446 2,063 0,110
6- 10 Y1l 20 87,85 3,19562
10 Y1l ve Uzeri 15 96 2,11345

Tablo 41°e gore; 0.95 (1-a) giliven araliginda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,110) a degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hipotez 7 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Sinif
Ogretmenlerinin bireysel performanslar1 %95 giivenilirlikle kurumundaki ¢aliyma

stiresine gore farklilagmamaktadir.
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Hipotez 8’e yonelik uygulanan ANOVA testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez
ve alternatif hipotez (Hipotez 8) asagida verilmistir.

Ho = Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 okuldaki ¢alisma yillarina

gore farklilagmamaktadir.

Hipotez 8 (HA): Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 okuldaki ¢alisma

yillarmna gore farklilasmaktadir.

3.42. Tablo: Kurumdaki Calisma Siiresi ile Bireysel Performans Algist Arasindaki iliskiyi Belirten
Anova Testi Verileri

Degiskenler Calisma Yih n % SS F p
0-1Y1l 25 17,2 0,53229

isgéren Performans Olgegi 2 43 Ll 048112 0,099 0,960
6-10Yil 20 16,9 0,94004
10 Y1l ve Uzeri 15 17,4 1,06369

Tablo 42’ye gore; 0.95 (1-a) giiven aralifinda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,960) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biliyiikk oldugu
goriilmiistiir. Bu ylizden Hipotez 8 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Siif
Ogretmenlerinin bireysel performanslart %95 giivenilirlikle kurumlarindaki ¢alisma

slirelerine gore anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir.

Hipotez 9’a yonelik uygulanan ANOVA testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez

ve alternatif hipotez (Hipotez 9) asagida verilmistir.

Ho = Smuf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 mesleki tecriibelerine gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 9 (HA): Sinif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 mesleki tecriibelerine

gore farklilagsmaktadir.
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3.43. Tablo: Meslekte Gegen Siire ile Kurumsal Itibar Algist Arasindaki iligkiyi Belirten Anova Testi

Verileri
Degiskenler Mesleki Yil n % SS F p
0-1Yil 24 92,5 3,09335
Kurumsal itibar Olcegi 2-5il 43 86,186 254446 5,15 001
6- 10 Yil 20 87,85 3,19562
10 Y1l ve Uzeri 15 96 2,11345

Tablo 43’e gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,091) a degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu
goriilmiistiir. Bu ylzden Hipotez 9 (Ha) reddedilmis, Ho kabul edilmistir. Siif
Ogretmenlerinin  bireysel performanslar1 %95 giivenilirlikle toplam mesleki

tecrubelerine gore farklilasmamaktadir.

Hipotez 10’a yonelik uygulanan ANOVA testi i¢cin olusturulan sifir (yokluk) hipotez
ve alternatif hipotez (Hipotez 10) asagida verilmistir.

Ho = Simif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 mesleki tecriibelerine gore

farklilasmamaktadir.

Hipotez 10 (HA): Smif O6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 mesleki

tecriibelerine gore farklilagsmaktadir.

3.44. Tablo: Meslekte Gegen Siire ile Bireysel Performans Algist Arasindaki iliskiyi Belirten Anova

Testi Verileri
Degiskenler Mesleki Yili n % SS F p
0-1Y1l 25 17,2 0,53229
Isgoren Performans Olgegi 2-5 Y1l 43 11,3721 048112 4,223 0,007
6- 10 Y1l 20 16,9 0,94004
10 Y1l ve Uzeri 15 17,4 1,06369

Tablo 44’¢ gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda ANOVA testi sonucu incelendiginde
sigma degerinin (0,007) o degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi) kiicliik oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hipotez 10 (Ha) kabul edilmis, Ho reddedilmistir. Smif
ogretmenlerinin bireysel performans algilart %95 guvenilirlikle toplam mesleki
tecribelerine gore anlamli bir sekilde farklilagmustir. Yapilan incelemelerde
katilimcilardan 6-10 y1l arasinda c¢alisanlarin Bireysel Performans Algisinin 0-1 yil

arasi ¢alisanlardan daha ytiksek bulundugu goriilmiistiir.
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3.6.5. Orneklem Grubundaki Katiimcilarin Bireysel Performans Algilarimin

Artmasinda Kurumsal itibar Algilarinin Roliine fliskin Bulgular

Problem 4: Smf Ogretmenlerinin bireysel performans algilarmin artmasinda

kurumsal itibar algilarinin rolii nedir?

Hipotez 11°e yoOnelik uygulanan Pearson Correlations testi i¢in olusturulan sifir

(yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 11) asagida verilmistir.

Ho = Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ile bireysel performans algilar

arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha (Hipotez 11) = Smuf Ogretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ile bireysel

performans algilari arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.45. Tablo: Kurumsal itibar Algisi ve Bireysel Performans Algist Arasindaki iliski

Correlations

Kurumsal itibar

Olcesi
Performans

Isgoren
Olcegi

R 1 ,358**

Kurumsal itibar Olcegi
P <.01

Tablo 45’e gore; 0.95 (1-a) giiven araliginda Pearson Correlations testi sonucu
incelendiginde sigma degerinin (0,001) a degerinden ( 0.05= anlamlilik diizeyi)
kiigiik oldugu goriilmiistir. Bu ylizden Hipotez 11 (Ha) kabul edilmis, Ho
reddedilmistir. Simif dgretmenlerinin %95 giivenilirlikle Kurumsal itibar Algisi ile
Bireysel Performans Algist arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Yani calisanlarin kurumsal itibar algilar1 arttikca performanslari da

artmaktadir.

4 aragtirma problemi ve 11 hipotez ile c¢alisanlarin kurumsal itibar algilarmin,

bireysel performans algilarmm ve her iki algi diizeyinin ¢alisanlarin cinsiyetleri,

108



yaslari, egitim durumlari,, kurumlarindaki c¢aligma siireleri ve toplam mesleki
tecriibeleri ile iligkilerinin arastirildigi saha ¢aligmasinin sonuglar1 dikkat cekicidir.
Her iki alg1 diizeyi yiiksek ¢ikan c¢alisanlarin yalnizca bireysel performans algilarinin
toplam mesleki tecriibe siirelerinden etkilendigi, bireysel performans algismin ise
kurumsal itibar algis1 arttik¢a arttigi sonucuna vartlmistir. 11 hipotezin 9’unun red
edildigi 2’sinin kabule dildigi arastirmanin sonuglarmin literatiir verilerinden de
yararlanarak degerlendirilmesi, gilinlimiiz egitim sistemi kosullar1 da dikkate alinarak
yorumlanmasi, arastirmada ulasilan istatistiksel verileri daha kullanigh ve yararl

kilacaktir.
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SONUC

Giliniimiizde, {iriin ve hizmet kalitesinin 6tesinde, kurumlarin sosyal paydaslarla olan
iligkilerinin kuvveti, kamu kurumlarinin itibarmi belirleyici bir faktér haline
gelmistir. Kamu kurumlari, misyonlarini, vizyonlarini, hedef ve degerlerini toplumla
etkin bir sekilde paylasarak olumlu bir imaj olusturmayi hedeflemelidir. Ayrica,
kurumsal devlet olmanin getirdigi adil, seffaf, hesap verebilir ve sorumlu yonetim
ilkeleri, kurumsal itibarin sadece bir tercih degil, bir zorunluluk oldugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda, kamu kurumlarinin performanslarini ve degerlerini
toplumla biitiinlesik bir sekilde paylasmalari, itibarlarini giiclendirmenin temelini

olusturur.

Kurumsal itibarin 6neminin bu denli artmasi, yiiksek kurumsal itibarin en 6nemli
c¢iktilarmdan birisi olan ¢alisan verimliligi artis1 ile de ilgilidir. Gegmiste yapilan ve
bu ¢alismada bahsi gegen ulusal ve uluslararasi pek ¢ok calismanin kurumsal itibar1
calisan performansi ile iliskilendirdigi goriilmekte, kurumlarin artan kurumsal itibar
olusturma c¢aligmalarmin bir sonucu olarak ¢alisan performansinda da artis
bekledikleri anlagilmaktadir. Literatiirde kurumsal itibar ve performans iligkisi ayni
yonli gelisen iki kavram olarak kabul edilmis goriinmektedir. Bu iliskiyi ¢alisanin
kendi performansini nasil algiladig1 ve bunun kurumsal itibar algisi ile iliskili olup
olmadig1 sorusunu sorarak kuran mevcut arastirmanin arastirma sahasi Aksaray olup,
Aksaray ili merkezinde faaliyet gostermekte olan okullardaki 103 Ggretmene
ulagilmis ve bu kisilere kurumsal itibar algilarin1 6lgen Charles J.Fombrun (1996)
tarafindan gelistirilen 25 ifadelik Kurumsal Itibar Olgegi ve kendi bireysel
performanslarini nasil algiladiklarmi 6lgen, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen 4 ifadelik Is/Isgdren Performans Olgegi uygulanmisti. Bu odlcekler
disinda katilimcilara sorulan cinsiyet, yas, egitim durumu, kurumunda ¢aligsma siiresi,
toplam mesleki tecriibe stresi gibi sorulara alinan yanitlar ile hem kurumsal itibar
algilar1 hem de bireysel performans algilar1 iligkilendirilmeye caligilmistir. Diger
cevaplardan daha ¢ok tercih edilirligi ile dikkat ¢eken tanimlayici bazi oranlara gore;

Katilimcilarin % 61,2’ini kadmlar, % 55,3’inii lisans mezunlari, %44,7’sini 31-40
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yas grubu,, %41,7’sini su an ki kurumlarinda 2-5 yildir gérev yapmakta olanlar ve

%357,3’tinii 10 y1ldan uzun bir stiredir 6gretmenlik yapanlar olusturmaktadir.

Arastirmada 4 problem ve 11 hipotez olusturulmustur. Olusturulan ilk arastirma
problemi, “Smif 6gretmenleri, ¢alistiklar1 okullarin kurumsal itibarini hangi diizeyde
(olumlu-olumsuz) algilamaktadir?”, ikincisi ~ “Smif &gretmenlerinin  bireysel
performans algilarmin diizeyi nedir?”’seklindedir. Elde edilen bulgulara gore, smif
ogretmenlerinin kurumsal itibar algilarinin ortalamasit 3,58, bireysel performans
algilarmm ortalamas1 ise 4,31°dir.Her iki oranda yiiksek diisiik-orta-yiksek

kategorizasyonuna gore yiksek diizeydedir.

Mevcut arastirma bulgularinin ge¢misteki bazi arastirma bulgular1 ile benzerligi
dikkat cekmektedir. Yine egitim kurumlarinda gergeklestirilen ancak bu kez 6zel
egitim kurumlarinda itibar algi diizeyini sorgulayan baska bir calisma, okul
yoneticileri, 0gretmenler ve velilerin, 6zel okullarm kurumsal itibarina ydnelik
goriisleri yiiksek diizeyde olumlu algilar seklinde rapor etmistir (SpringerLink,
2020). Kamu kurumlarinda da benzer bir sonuca ulasmak memnuniyet vericidir.
Ancak kamu kurumlarinin teknolojik yenilikleri egitim sistemine hizla adapte etme
yetenegi kamusal politikalar nedeni ile olduk¢a smirlidir. Kurumsal itibar arttirici
calismalarin kapsamimnin giiniimiiz kosullarinda teknolojik gelismeleri takip etmeyi
de en oncelikli derecede igine almasi gerekmektedir. Ogretmenlerin teknoloji
entegrasyonuna yonelik algilarini inceleyen bir calismada 6gretmenlerin pozitif
algilarinin egitimde yenilik¢i stratejilerin basarisinda onemli oldugu vurgulanmistir
(Akram vd., 2021).Bir baska c¢alisma, Tirkiye'deki Ogretmenlerin bireysel
performans algilarinin yiiksek oldugunu ve bu alginin is tatmini ve motivasyonla
pozitif iligkili oldugunu tespit etmis (Celik, 2019), bir diger arastirma da,
ogretmenlerin performans algilarinin, mesleki gelisim ve destekleyici okul kiiltiirii ile

arttigmni ortaya koymustur (Karakaya, 2020).

Mevcut aragtirmanim ikinci problemi 1-10.hipotezlerin ve Uguncl arastirma problemi
11. hipotezin olusturulmasin saglamis, elde edilen veriler incelendiginde demografik
degiskenlerin kurumsal ve bireysel performans algilarina etkisini arastiran 10

hipotezden 9 tanesinin reddedildigi ve 1 tanesinin (H10) kabul edildigi goriilmiistir
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(Tablo 46°da tiim hipotezlerin kabul/red durumu bir arada gosterilerek anlasilirhigin
arttirtlmas1 saglanmistir). Yani smif dgretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ve
bireysel performans algilari cinsiyetlerine, egitim durumlarina, yaslarina ve okuldaki
calisma siirelerine gore farklilagsmamaktadir. Sinif 6gretmenlerinin kurumsal itibar
algilarnin da mesleki tecriibelerine gore farklilagmadigi goriilmekte, bireysel
performans algilar1 ise bu degiskene gore anlamli bir farklilik gostermektedir (H10).
HI11, “Smf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ile bireysel performans algilari
arasinda anlamli  bir iligki vardw.” hipotezinin anlamli c¢ikmasiyla smif
ogretmenlerinin performans algilar1 ile kurumlar1 hakkinda algiladiklar1 kurumsal

itibar arasindaki pozitif iliski net bir sekilde goriilmektedir.

3.46. Tablo: Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Hipotez No Hipotez ifadesi Hipotez Durum

Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 cinsiyetlerine

H1 gore farklilagmaktadir. Reddedildi.
Smuf 6gretmenlerinin bireysel performans algilar

H2 cinsiyetlerine gore farklilasmamaktadir. Reddedildi.
Smf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilari egitim

H3 durumlarina gore farklilagsmaktadir. Reddedildi.
Smuf 6gretmenlerinin bireysel performans algilar: egitim

H4 durumlarina gore farklilasmaktadir. Reddedildi.
Smuf 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 yaslarina gore

H5 farklilasmaktadir. Reddedildi.
Smif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar1 yaslarina

H6 gore farklilagmaktadir Reddedildi.
Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 okuldaki

H7 caligma yillarina gore farklilagmaktadir Reddedildi.
Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilar okuldaki

H8 caligma yillarina gore farklilagmaktadir Reddedildi.
Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 mesleki

H9 tecriibelerine gore farklilasmaktadir. Reddedildi.
Sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilart mesleki

H10 tecrlibelerine gore farklilasmaktadir Kabul Edildi.
Smif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar ile bireysel

H11l performans algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul Edildi.

Sonuglar literatiirde yapilmis bazi ¢alismalarin sonuglari ile benzerlik gosterdigi
bazilar1 ile farklilastigi goriiliir. Literatiire dair genis bilgi verilen boliimlerde
aktarilanlar diginda 6rnegin Doganay tezinde (2019), cinsiyet, medeni durum, kidem

ve gelir gibi degiskenlere gore ¢alismamizin bulgulari ile ortiisen sekilde; kurumsal
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itibar algismin farklilagmadigi sonucunu ortaya koymustur (Doganay, 2019:
110).Bidin (2016) tarafindan yapilan bir c¢alismanin sonuglar1 bu ¢aligmanin
bulgularini destekler niteliktedir. Bu ¢alismanin sonuglarina goére, yoneticilerin
biligsel iletisim yetkinliklerinin ve kurumsal izlenim ydnetiminin cinsiyet farkliliklar1
baglaminda incelendigi ve cinsiyetin kurumsal itibar algisinda belirleyici bir faktor
olmadig1 sonucuna varilmustir. Bir baska calismada, Ispanya'daki arastirmacilarin
cinsiyet esitli§i algilar1 incelenmis ve kadin ve erkeklerin cinsiyet esitligi
konusundaki algilarinin farkli oldugu, ancak bu farkliliklarin bireysel performans
algisma dogrudan etki etmedigi bulunmustur (PLOS ONE, 2021). Benzer sekilde,
mithendislik egitimi alaninda yapilan bir arastirma, Ogrencilerin bireysel
performanslariin cinsiyetler arasinda anlamli bir fark gostermedigini ortaya
koymustur. Bu ¢alismada, Ogrencilerin biligsel tarzlarinin ve cinsiyetlerinin

performanslarini etkileyen en iyi 6ngoriiciiler oldugu belirtilmistir (MDPI, 2021).

Tekin’in tez ¢alismasinda (2022: 124) 6gretmenler {izerinde yiiriitiilen arastirmanin
sonuglarma gore; Ogretmenlerin kendi bireysel performans diizeylerini yiiksek
bulduklar1 anlasilmis, is performans algilarmin cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, vyas, okul tiiri, mesleki kidem ve bulunduklar1 kurumdaki kidem
degiskenlerine gore istatistiksel agidan farklilasmadigr goriilmiistiir. Bir baska
calismada, farkli egitim seviyelerindeki Ogretmenlerin kurumsal itibar algilari
karsilagtirilmis ve egitim diizeyinin bu algi lizerinde anlamli bir etkisi olmadigi
bulunmustur. Bu ¢alismada, 6gretmenlerin genel olarak okulun kurumsal itibarmi
benzer sekilde algiladiklari, egitim seviyesinin bu algiy1 degistirmedigi belirtilmistir
(Bidiin, 2016).Maya ve arkadaslarinin (2021) calismasinda, dgrencilerin §grenme
stilleri ve akademik performanslar1 arasindaki iliski incelenmis ve egitim diizeyinin
performans algis1 lizerinde anlamli bir etkisi olmadigr bulunmustur. Bu ¢alisma,
bireylerin 6grenme stillerinin ve biligsel siire¢lerinin performanslarini etkiledigini,
ancak egitim diizeyinin belirleyici bir faktér olmadigini vurgulamaktadir. Blyuk
oranda ¢aligmamizin bulgular1 ile ortiisen bu sonuglarin, yildan yila ya da kurumdan
kuruma degisebilecek olmasi da beklenen bir durumdur. Bu farkliliklar hem ulusal
egitim sistemimizdeki devam eden gelisim amacl degisimin, hem de kurumlarin
birbirlerinden olduk¢a farkli olan kurumsal itibar yaratma konusundaki

yeterliliklerinin bir sonucu olabilmektedir.
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Laureiro ve arkadaglar1 (2017) Yas ve zaman perspektifi arasindaki iligkiyi inceleyen
bir ¢aligmada, bireylerin zaman perspektiflerinin yasla birlikte degistigi, ancak bu
degisimlerin kurumsal itibar algis1 {izerinde belirgin bir etkisi olmadigini
belirlemistir. Bu ¢alisma, bireylerin algilarinin ve biligsel siireglerinin yasa bagli
olarak degismesine ragmen, kurumsal itibar algisinin  yasla dogrudan
iliskilendirilmedigini gostermektedir. Bu sonu¢ da mevcut ¢alismamizin sonucu ile

ortiismektedir.

Ferndndez-Galvan ve arkadaslar1 (2024) tarafindan yapilan bir ¢alisma, 6grencilerin
dogum tarihlerinin akademik performans iizerindeki etkisini incelemistir. Calisma,
fiziksel kondisyon degiskenlerinin  Ogrencilerin akademik  performansini
etkileyebilecegini, ancak yasin (dogum tarihinin) akademik performans iizerinde
belirgin bir etkisi olmadigini ortaya koymustur. Bu bulgu, yasin bireysel performans
algis1 lizerindeki etkisinin sinirh oldugunu desteklemektedir. Wright ve Cropanzano
(2000) tarafindan yapilan bir ¢alisma da, meslekte siireye odaklanmis, meslekte
sirenin, bireylerin is performansi algisint olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Deneyim arttikca, bireylerin islerini daha 1yi yonetme ve verimliliklerini
artirma yetenekleri de artmaktadir. Bu sonu¢ da ¢alismamizdaki bulgulardan birisi
olan “mesleki tecriibe arttik¢a bireysel performans algisi artar” bulgusunu destekler

niteliktedir.

Bir diger ¢alisma olan Yazicioglu’nun ¢alismasinda (2010: 259), Tiirk 6gretmenlerin
performanslarinin cinsiyetlerine gore farklilastigi, arastirmaya katilan hem Tiirk hem
Kazak Ogretmenlerin performanslarinin ¢alisma yillar1 arttikca arttigi sonucuna
varilmistir. Buradaki ¢alisma yili toplam calisma yilidir. Bu anlamda cinsiyet ve
performans iliskisi diginda bu kismi sonuglarin mevcut ¢alismamizin sonuglari ile
ortiistiigli goriilmektedir. Ancak daha once de detayli olarak alt1 ¢izildigi gibi tekrar
belirtmek gerekir ki mevcut c¢alismamizdaki performans Olgiimleri katilimce1
Ogretmenlerin bireysel performans algilarmi gostermektedir. Ve yine belirtmek
gerekir ki caligmanin basmdan bu yana sunulmus teorik zeminde de desteklendigi
gibi beklenen; isletmelerinin goziinde yliksek performansh olarak kategorize edilen

calisanlarin normal kosullarda kendi performanslar1 hakkindaki degerlendirmelerinin
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de isletme goriislerine benzer bigimde olumlu olmasi yoniindedir. Bu konunun, yani
isletmelerin ¢aligan hakkindaki performans diizeyi yargisi ile ¢alisanlarin kendileri
hakkindaki performans dizeyi yargilari arasindaki iligski ya da benzerlik durumunun
baska akademik arastirmalara konu olmasi ve istatistiksel sonuglarm literatiire

kazandirilmasi faydali olmas1 muhtemel bir 6neri niteligindedir.

Bu calisma gibi bazi ¢alismalar demografik degiskenleri siklikla arastirmalarmin
bagimsiz degiskenleri olarak ele almaktadirlar. Ne var ki bu ¢alismalarda cinsiyet,
yas, egitim durumu, mesleki tecriibe gibi bagimsiz degiskenlerle iliski kurulurken
bagimli degiskenin performans degil de performansi arttirdigi bilinen ya da beklenen,
1s tatmini, giiven, Orgiitsel baghlik gibi kavramlar oldugu goriiliir. Bu kavramlarin
bireysel ve orgutsel performanslar Uzerindeki pozitif etkileri ginimiiz akademik ve
uygulama alanlarinda inkar edilmemektedir. Bu vesile ile bu c¢alismalardan
bazilarmim sonuglarina da arastirma bulgularimizin literatiir bulgular1 ekseninde

yorumlanabilmesi saglanmaya ¢alisilmistir.

Ornegin; Gersil ve Araci’nin otomotiv sektoriinde gergeklestirdigi bir calismada
(2010), performansin giivenden etkilendigi, ¢alisma ortamindaki giivenin
arttirilmasinin performansi da arttiracagi ortaya konmustur. Calisanlarin ¢aligtiklar1
firmaya, yoneticilerine ve birbirlerine kars1 duyduklar1 giiven ile performans arasinda
ayrt ayr1 anlamli iliski tespit edilmistir. Yiiksek glvenin yuksek performans
dogurabilecegini kabule dersek, calismamizin aksine bu Ornekte, caliganlarin
calistiklar1 kurumlarina karsit genel giliven diizeylerinin ilk alt1 ay yiliksek oldugu
kidemleri arttikga diismeye basladigi goriilmiistiir. Ayn1 arastirmada calisanlarin
egitim durumlart arttikca calistiklar1 kuruma duyduklar1 giivenin de arttigi
goriilmiistiir. Beyaz yakalilarin giiven diizeyi daha yiiksek c¢ikmig, genel giiven

diizeyi cinsiyetlerine gore farklilasmamistir (Gersil ve Araci, 2010).

Kafdagli’nin tez calismasinda (2007: 94), cinsiyet ve Orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iligkiye rastlanmis, bir firmanin satis bolimii c¢alisan1 olan erkeklerin
orgiitsel baglilig1 daha yiiksek bulunmustur. Orgiitsel baglilik arttikca performansin
da artacagi beklense de ¢alismamizda odak noktasi olan isletmelerin kurumsal itibar1

konusundaki g¢abalarinin performans tizerindeki etkilerini ve calisanlarin bireysel
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performanslar1 hakkindaki goriislerinin cinsiyete gore farklilagip farklilagmamasi

durumunun kimi zaman bu nedenle degisebilecegini goz Oniine almak gerekir.

Demir ve Akbaba’nin 2018 yilinda yaptig1 caligmada, aragtirmaya katilan 6gretim
elemanlarinin genel is tatminine yoOnelik goriislerinin yas degiskeni agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi, 40 yas ve iizeri 6gretim elemanlarinin
40 yas ve alt1 6gretim elemanlarina gore, genel is tatminlerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna varilmigtir. (Demir ve Akbaba, 2018: 1256). Bu g¢alismanin sonuglarina
gore ise yas arttikca is tatmini artmaktadir. Calismamizin sonuglarinin, farkli bakis
acilar1 ve farkli sonuglar sunmasi nedeni ile literatiirde benzer baska calismalarin
sonuglar1 ile birlikte yer alacak olmasi kurumsal itibar ve performans konusunda

literatiirti ileriye tasiyabilecektir.

Aragtirmanmn 4. problemi sinif 6gretmenlerinin bireysel performans algilarmin
artmasinda Kurumsal itibar algilarinin roliinii arastrmus ve bu durumun test
edilebilmesi icin Hipotez 11(HA) (Simif 6gretmenlerinin kurumsal itibar algilar1 ile
bireysel performans algilar1 arasinda anlamli bir iliski vardir) gelistirilmistir. Tablo
45 ve Tablo 46’da da goriildiigii gibi katilimci 6gretmenlerin kurumsal itibar
algilariyla, bireysel performans algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki
vardir.Helm (2011),Carmeli ve Tishler (2004) ve Davies ve Chun (2009) tarafindan
yapilan bir ¢alismalar bu bulguyu destekler niteliktedir. Bu ¢alismada gucli bir
kurumsal itibarin ¢alisanlarm  motivasyonunu ve i performansini artirdigi
bulunmustur. Calisanlar, itibarli bir kurumda ¢aligmanimn gururunu yasar ve bu durum
bireysel performanslarina olumlu yansir. Carmeli ve Tishler (2004), calisanlarin
kurumsal itibar algilarinin, Orgiitsel baglhiliklarini artwrdigmi ve bunun da is
performansmni olumlu ydnde etkiledigini belirtmistir. Iyi bir itibara sahip olan
kurumlarda ¢aliganlar, daha yiiksek bir performans sergileme egilimindedir. Davies
ve Chun (2009), kurumsal itibarin ¢alisanlarin is verimliligini dogrudan etkiledigini
gdstermistir. Itibarli kurumlar, calisanlarn islerine daha fazla baglhilik gdstermelerine

ve dolayisiyla daha yiiksek performans sergilemelerine olanak tanir.

Aragtrmamizin  bulgulary, Ogretmenlerin kurumsal itibar algilar1 ile bireysel

performans algilar1 arasinda anlaml ve pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
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sonuglar, 6gretmenlerin yiliksek performans sergileyebilmeleri i¢in kurumsal itibarin
onemini vurgulamaktadir. Kamu kurumlari, adil, seffaf ve hesap verebilir yonetim
ilkeleri ¢ercevesinde faaliyet gostererek, Ogretmenlerin kurumsal itibar algilarini

guclendirmelidir. Ayrica;

e Okul yOnetimleri, 6gretmenler ve diger paydaslar arasinda etkin iletisimi
tesvik etmeli, kurumun misyon, vizyon ve degerlerini agik¢a paylagsmalidir.

e Tiim karar alma siireclerinde adil ve seffaf olunmali, 6§retmenlerin goriis ve
onerilerine deger verilmelidir.

e Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine yonelik siirekli egitim programlari
diizenlenmeli ve bu programlarin etkili bir sekilde uygulanmasi
saglanmalidir.

e Ogretmenlerin motivasyonlarmi artrmak igin 6diil ve tanima programlari

gelistirilmelidir.

Bir taraftan literatiirde kurumsal itibar ve performans konulu pek ¢ok arastirmaya yer
verilmekte diger taraftan, ulasilan kaynaklarin calisanlarim bireysel performans
algilarinin arastirilmasi konusunda son derece yetersiz olduklar1 goriildiigiinden,
bulgularin degerlendirilmesinde yapilan bu dolayl karsilastirmalardan; cinsiyet, yas,
egitim durumu, okuldaki c¢alisma siiresi ve mesleki kidem gibi bagimsiz
degiskenlerin kurumsal itibar ve kendileri hakkinda algiladiklar1 bireysel performans
algilarmi  nasil  etkileyebilece§i ilizerine yaygin tahminlerde bulunmanin
degerlendirmeleri bilimsel bakis acismin diginda birakacagi kaygisi da olusmaktadir.
Calisanlarin 6zellikle egitim sektorii calisanlarinin kurumsal itibar ve bireysel
performans algilarmin birbirleri ile etkilesimi ve hangi bagimsiz degiskenlerden
etkilendigi ilizerine daha ¢ok sayida arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu aciktir. Karlilik
oranlarma etkisi fark edilmis olan kurumsal itibar ve performans konusu daha uzun
yillar sektdr uygulayicilarinin giindeminde kalacak gibi goriinmektedir. Bu nedenle
baska arastirmalarla hem daha genis ¢apli saha ¢aligmalarmin yiiriitiilmesi hem 6rnek
gruplarnin farkli mesleklerden olusturulmasi hem de hipotez sayisinin arttirilarak
sonuglarin zenginlestirilmesi bu alanda ¢aligma yapacak diger arastirmacilar igin

oOneri niteligindedir.
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