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OZET

Kurumsal itibar ve oOrgiitsel baglilik giiniimiiziin kiiresel rekabet ortaminda
kurumlar agisindan 6nemi giderek artan kavramlardan ikisidir. Gerek iiretim gerekse
hizmet isletmelerinde kurum itibar1 6nemli bir rekabet araci olmaktadir. Paydaslar
nezdinde ise Ozel bir konuma ulagilmasi i¢in bu rekabet aracinin profesyonelce
yonetilmesi, 06zellikle c¢alisanlarin = Orgiitsel baghligim1  yaratma, sadakatini ve

verimliligini arttirma noktasinda etkili oldugu bilinmektedir.

Calisma genel olarak calisanlarin kurumsal itibar algilamalar1 ile Grgiitsel
baglilik arasindaki olumlu iliski Onermesi c¢er¢evesinde incelenmektedir. Amag
bireylerin calistiklari kuruma ait itibar algilarinin Orgiitsel baglhiliklarint ne yonde

etkiledigini ortaya ¢ikarmaktir.

Calismanin ilk ve ikinci boliimiinde arastirmaya kaynak olusturacak ve
kavramlar arasinda iliski kurmayi saglayacak akademik ¢aligmalar incelenmistir.
Uciincii béliimde kavramlarin birbirleriyle olan iliskisine deginilmis, dérdiincii bélimde
ise Olcek calismasindan elde edilen bulgulara dayanan sonuglara yer verilmistir.
Olgekler Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gdsteren 38 yabanci sermayeli
firmalar arasindan, en yiiksek ciroya sahip 3 firmanin beyaz yakali calisanlarina
uygulanmustir. Bu firmalar ayn1 zamanda Istanbul Sanayi Odasi tarafindan yayinlanan,
Tiirkiye’nin en biiyiikk 500 sanayi kurulusunun belirlendigi, ISO500 biiyiik sanayi

kurulusu listesinde yer alan firmalardir.

Bu calismada, kuramsal yaklagimlardan hareket ile bireylerin c¢alistiklart
kuruma iligkin itibar algilamalarinin, calisanlarin orgiitlerine yonelik gelistirdikleri
tutumlar arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin var oldugunu sdyleyebilmek

miumkindiir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, itibar, Orgiitsel Baglilik, Duygusal
Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Ozdeslesme.



ABSTRACT

Corporate reputation and organizational commitment gradually increase in
importance in terms of institutions within global competition environment. Corporate
reputation assumes a role as a competition tool for either production or service
managements. In the eye of stakeholders, that competition tool is known as very
effective especially in the sense of creating organizational commitment, increasing

prolificacy and fidelity if it is able to be managed professionally.

This study broadly is being analyzed within the scope of positive relation
proposal between individual perception of the corporate reputation and organizational
commitment. The aim is to reveal how individual perception of corporate reputation

affects employees’ organizational commitment.

In the first and second phase of the thesis, the academic studies which will
constitute as a source and will help to correlate between concepts have been researched.
In the third and fourth sections, the study will present the results of findings of the scale
study. Scales have been implemented on white collar employees of three companies
with the best endorsement among 38 foreign-capitalized companies in Gebze
Organizational Industrial Site. These companies which are chosen for this study are also
listed in 1SO500 big industrial enterprise list which includes the biggest industrial

enterprises of Turkey.

In this thesis, on the grounds of theoretical approach, it is possible to refer a
meaningful relation between individual perceptions of corporate reputation with regard

to institution and employees’ organizational commitment.

Key words: Corporate Reputation, Reputation, Organizational Commitment,

Affective Organizational Commitment, Organizational Identification.
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GIRIS

Orgiitler iiriin ya da hizmet iiretebilmek icin temel olarak hammadde, emek ve
sermayeye ihtiya¢c duyarlar. Ancak giiniimiizde artan rekabet, kaynaklara ulasim kolayligi,
toplumsal iletisim araglar1 ve sosyal medyada yasanan devrim niteliginde degisiklikler
sonucu, somut girdiler yaninda, soyut kavramlar da isletmeler i¢in ¢ok Onemli duruma
gelmistir. Bu kavramlar arasinda one ¢ikanlar arasinda kurumsal itibar ve orgiitsel baglilik

bulunmaktadir.

En basit tanimi ile giivenilirlik olmak anlamima gelen itibar, 6l¢iilmeye baslanmasi
ile kurumlar i¢in dnemi artan bir olgudur. Iyi bir itibara sahip olmak, sadece yazili kurallara
bagl kalmak ile degil, bireylerin ve toplumun degerleriyle ortiisen uygulamalarda bulunarak
miimkiin olabilmektedir. Itibar zor kazamlan ve kolay kaybedilen bir algi oldugu, drgiitiin
hem i¢, hem dis miisterileri ile iliskilerinde 6nemli bir denge tasidigi i¢in son derece

Onemlidir.

Orgiitsel baglilik ise, bir 6rgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin
Otesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislaridir. Kisinin orgiitle 6zdeslemesi ve
kisisel katilimin giiciinii iiretime aktarabilmesi i¢in drgiitsel baglilik temel bilesendir. Orgiitler
kendilerine baglh calisanlara giiniimiizde her zamankinden daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadirlar.
Zira ginimiizde Orgiitler i¢cin diger kaynaklar ulasilabilir olmus iken, bu kaynaklar1
yonetecek, kolayca taklit edilemeyen ve yenilenemeyen en 6nemli kaynak olan insan kaynagi,

orgiitiin en degerli varlig1 haline gelmistir.

Toplum ve toplumu olusturan bireyler, kaliteli iirlin ve hizmetleri tercih etmenin
yaninda, c¢alismak icin de kurumsal itibar1 yiliksek firmalar1 tercih etme egilimindedir.
Kurumsal itibarin calisanlarin orgiitlerine iliskin davraniglarmi ve tutumlarini etkiledigi
diistiniildiigiinde orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlara sahip olmay1 hedefleyen o6rgiitlerin

diger degerler yaninda, kurumsal itibar kavramina 6zellikle 6nem vermeleri gerekmektedir.



1. KURUMSAL iTiBAR

Itibar, kelime anlam1 olarak sayginlik, giivenilir olma, prestij sahibi olma gibi
kisa kavramlarla tanimlanmakla birlikte, en genel olarak toplum veya benzeri alt
gruplarda, bir kisi, kurum ya da seye gosterilen saygi ve duyulan giiven olarak ifade
edilebilir. Arapga kokenli bir kelime olan itibar, sozliik anlamu ile; saygir gérme, degerli
ve giivenilir olma durumu, sayginlik ve prestij olarak tanimlamaktadir.” Bagka bir
tanimla, bir kisiye ve nesneye toplum tarafindan gosterilen saygiy1 da ifade etmektedir.

Kurum agisindan itibar, kurumun kendi paydaslar tarafindan nasil algilandigidir.?

Kurumsal itibar kavraminin yaraticilarindan Charles J.Fombrun, itibar1 antik
Yunandaki olimpiyat oyunlarina benzeterek agiklamistir. Parasal karsiligi olmasa da
olimpiyat oyunlarinda madalya almanin olduk¢a kiymetli, soyut bir deger olarak itibara
denk diistiigiinii ifade etmektedir. Itibar “bir kurumun genel degerler dizisine dayanan
giivenilirligi, itimada layik olusu, sorumlulugu ve yeterliligi hakkinda ¢ok sayida kisisel

ve kolektif yargidan olusmus bir biitiin” olarak tanimlanmaktadir. 3
1.1. ITIBAR TANIMI VE KAVRAMI

Itibar, 6ncelikle giivenilir olmaktir. Giiven, sadece kurallara uymaktan, verilen
sozleri yerine getirmekten Gte bir kavramdir. Sahip olunan bilgi ve beceriler
dogrultusunda ortaya ¢ikan beklentileri karsilamaktir. Giivenilir olabilmek, elde etmesi
son derece uzun ve mesakkatli bir deger olmakla birlikte, kolayca ve kisa siirede
yitirilebilen bir degerdir ve paydaslarin kisi ya da kurumla ilgili her tiirlii diistincesinde
ve kararinda direk etki etmektedir. Kurumsal agidan itibar, i¢ miisteri ve dis miisterilerin
kurumla ilgili algilamalarinin toplamini olarak ifade edilen soyut bir kavramdir. itibar,

kamuoyunun kurumla ilgili olumlu veya olumsuz yondeki izlenimleridir.

Kurumun biitiin itibar1 daha ¢ok algilamalardan olusturmakta; sosyal paydaslarin

duygu, diisiince ve izlenimlerini de kapsamaktadir.

! Tiirk Dil Kurumu, “Kurumsal itibar”, Tiirkce Sozliik, Istanbul: Milliyet Yaynlari, 1992, 5.737.

2 Joe Marconi, Reputation Marketing, McGraw Hill, 2001,s.20.

% Filiz Otay Demir, “Kurumsal itibar Olciimiinde Kisisellestirme Metaforu”, Review of Social, Economic &
Business Studies, Vol.9/10, s.248-249.



Jackson itibari, finansal yatirnmlari ve orgiitsel gelisimi hizlandiran bir deger
olarak tamimlamaktadir.* Bu tanimlarin ortak ozelligi de, itibarin Orgiit i¢in yarattigi
farkl1 degerler olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu farkli degerlerin, kurumsal degerlerle

toplumun degerleri arasindaki etkilesimin bir iiriinii oldugu da vurgulanmaktadir.’

Itibar kavrami acisindan degerlendirilen kisi, kurum, kurulus, toplum, iilke gibi
bircok Ornek, girdi olarak farkli parametreler kullanabilmektedir. Bu da literatiirde
itibarin tanimlarinda bazi farkliliklar ortaya koymaktadir. Genel olarak itibar, nesneye
disaridan yani toplum tarafindan gosterilen saygi, hiirmettir. En yalin haliyle itibari, bu
tanimlardan da yola ¢ikarak toplum tarafindan saygin olma, giivenilir olma olarak

tanimlayabiliriz.

Itibar, kavram olarak ¢ok eski bir gecmise sahiptir. Buna karsin yonetim
literatiiriinde yeni sayilabilir. Itibar soyut bir kavramdir. Olgiilmeye baslamas: ile
kurumlar i¢in 6nem arz etmeye baglamis ve giiniimiizde yayimlanan birgok itibar listesi

sirketlerin ilgi odag1 olmaktadir.

Kurumlar kendi iclerine kapali yapilar degildir. Kurumlar yatirimlart i¢in
finansal kaynaklara, 1§ giicii i¢in insan kaynaklarina, iiriin veya hizmetlerini satmak icin
topluma ihtiya¢ duyarlar. Tiim bunlar1 saglamak, daha da oOnemlisi sagladigi bu

kaynaklarin kalitesini arttirmak i¢in, itibar artik bir vazgecilmezdir.

Yasanan krizler, sirket iflaslar1 ve kotii tecriibeler de kurumlari itibar iizerine

diisiinmeye itmistir.

Itibar yonetimi iizerine ilk ciddi ¢alismayr yapan ve Slgiilmesi igin kriterleri
gelistiren Charles J. Fombrun ve sonraki donemlerde ona eslik eden ¢esitli bilim adami
ve aragtirmacilar, kurumsal itibarin bugiinkii énemine kavusmasini saglamislardir. Itibar
kavramini isletme literatiirii agisindan ele alan tanimlara bakildiginda, biraz daha

itibarin degeri iizerine kavramlarin tanimlara girdigini goriilmektedir. Ornegin Schlutz

“p. Jackson, “Techniques: Making Education and Career Connections”, Reputation Management,Vol 72, No.6,
1997, s.26.

5 M.L. Sherman, Reputation: Rhetoric Versus Reality, London: Published for the Institute of Directors and AlIG
Europe, UK, 1999, s.11.



ve arkadagslari itibari, sikintili donemlerde paydaslarla isletme arasinda tampon gorevi

goren, isletmenin goriinmeyen en 6nemli degeri olarak tanimlamaktadir.®
1.2. ITIBARIN TEMEL BiLESENLERI

Kurumsal itibar, kurumun i¢ ve dig paydaslarin o kurumla ilgili
algilamalarindan olusmaktadir. Paydaslarin kriterleri birbirinden farkli oldugu i¢in s6z
konusu itibar i¢ ve dis paydaslar tarafindan farkli sekillerde algilanabilir. Genel olarak
itibar kimlik, imaj, Orgiit kdltiirti ile iliskilendirilebilir. Bu boéliimde bu bilesenler

incelenmistir.
1.2.1. Kimlik

Kimlik, bireyin kendi kendisi, davranmislari, ihtiyaglari, motivasyonlart ve
ilgileri belirli 6l¢iide tutarlilik gosteren, kendi kendine sadik, digerlerinden ayr1 ve farkli
bir varlik gibi algilanmasini iceren bilissel ve duygusal nitelikte birlesik zihinsel

yapidir.”

Kurumsal kimlik ise; kurumun kendini degisik paydaslarina sunusudur ve bu
kurumu diger tiim kurumlardan aylrmaktadlr.8 Daha genis bir ifade ile kurumsal kimlik;
kurumun nasil davrandigi, nasil karar verdigi, ¢alisanlara nasil davrandig1 ve krizlerde
nasil tepki gosterdigidir. Yoneticiler ve calisanlar davraniglarinda kurumun kimligine

uygun davranmaktadir. Bu nedenle kimlik, itibarin bel kemigi olmaktadir.’

Temel olarak kurumsal kimlik bir kurumu digerlerinden ayiran O6zellikler

0

bitinidir.’® Kurum felsefesi, kurumsal davramis, kurumsal iletisim gibi unsurlar

kurumsal kimlige etki etmektedir.

® Majken Schultz, Mary Jo Hatch, M.Holten Larsen, “The Expressive Organization Linking Identiy, Reputation and
The Corporate Brand”, Oxford University Press, 2000, s.79.

” Ayla Okay, Kurum Kimligi, MediaCat, 2002, s.35.

® Nigel Marwick, Chris Fill, “Towards A Framework For Managing Corporate Identity”, European Journal of
Marketing, Vol. 31, No: 5/6, 1997, s. 396.

°David Whetten, Alison Mackey, “A Social Actor Conceptional of Organizational Identity and Its Implications for
Study of Organizational Reputation”, Business&Society, Vol. 41, No: 4, 2002, s. 402.

19 Dennis Bromley, “Relationships Between Personal and Corporate Reputation”, European Journal of Marketing,
Vol. 35, No: 3-4, 2001, s. 316.



1.2.2. Imaj

Imaj kavrami ilk kez 1995 yilinda Sidney Ley tarafindan ortaya atilmistir.
Imaj; bir kisi ya da kurumun diger kisi veya kurumlarin zihinlerinde isteyerek veya
istemeyerek birakmis oldugu, hizmetle ilgili personel, kullanilan ara¢ gerecler ve
¢evresi hakkindaki fikirler, anlayis ve degerlerdir.'* Baska bir ifade ile imaj; bir insanin

bir nesne ile ilgili olarak izlenim ve diislincelerinden olusan inanglar toplulugudur.12

Imaj; eldeki hayali ve gercek biitiin kanitlardan yola ¢ikarak akil yiiriitme
yoluyla olusturulmus bir yapidir ve var olan etkilerden, inancglardan, fikirlerden ve

duygulardan etkilenir.

Kurumsal imaj ise; kurumun hedef kitleleri tarafindan algilanan resmidir ve ait
oldugu kurumu disiindiiriir. Kurumsal kimlik ise fizikseldir. Ait oldugu kurulusu

tanimlar ve firmanin hangi yollarla kendisini tanittigini gésterir.13

Her kurumun istese de istemese de bir imaji bulunmaktadir. Kurumsal imaj,
etkin ve dogru bir sekilde dizayn edilip yonetildiginde; bir yandan kurumun kaliteye ve
miikkemmellige baghlik diizeyini, diger yandan miisterileri ve potansiyel miisterileriyle,
calisanlar1 ve gelecekteki calisanlariyla, rakipleriyle, ortaklariyla, kamu kurum ve
kuruluglartyla ve paydaslariyla olan iligkileri konusundaki tavrimi dogru olarak
yansitacaktir. Bu nedenle imaj her kurum igin kritik bir 6nem tasimaktadir. Bir imaj
olusturma asamasi, mevcut durumun saptanmasi ve kimin, neyi, ni¢in diisiindiigiiniin
belirlenmesiyle baslayip, amaca varmak i¢in hangi aractan ne tiir mesaj ulastirmak igin
yararlanacagimizin karariin verilmesiyle siire giden ve kimi zaman, mevcut durumda
da degisiklige yol acabilen faaliyetleri igeren dort asamadan olusmaktadir. Bunlar

kisaca soyle agiklayabiliriz:

Mevcut durum analizi: Mevcut imajin giiglii ve zayif yonleri ortaya

konulduktan sonra kurum imaj1 adina paydaslarin ilgilendigi sorular giindeme gelir.

M. Giimiis, Yonetimde Basar1 i¢in Altin Kurallar, Alfa Basim Yayim Dagitim, istanbul, 1999, 5.124-125.

12 philip Kotler, Roberta Clarke, Marketing for Health Care Organizations, Prentice-Hall Inc, New Jersey, 1987, s.
62.

! Mehmet Ak, Firma/Markalarda Kurumsal Kimlik ve imaj, Is11 Ofset Sanayi Limited Sti., Istanbul, 1998, s.20.
14 F. B. Peltekoglu, Halkla iliskiler Nedir, Beta, 2005, 5.370.



Ulasmak istenilen durumun analizi: Kurum kimligi yonelimleri ve kurumsal
felsefeye gore bir vizyon tarifinde bulunularak, gelecekteki imajin ne sekilde olmasi
isteniliyorsa tarifi yapilir ve kurumun gelecekte hedefledigi yerde bulunmasini

saglayacak stratejiler gelistirilir.

Calismalarin programlanmasi: Istenilen imaja uygun bir bicimde kurum
kimligi tedbirleri segilerek, uygulama esnasinda karsilasilabilecek olan engeller,
sorunlar belirlenir.® Kurumlarin mevcut ve istenilen imajlarni etkileyen unsurlari
bulmak amaciyla yapilan istatistiklerden daha 6nce yapilmis anketlerden kendi i¢inde
kurumsal imajin1 etkileyen unsurlart da goéz oniinde bulundurarak kurumlar yeni bir

imaj olusturabilirler veya mevcut imajlarin1 devam ettirebilirler.

Degerlendirme: Uygulamanin her asamasinda tiim iletisim aglar1 agik tutularak
geri besleme alinip degerlendirilmelidir ve yapilan ¢aligmanin arzulanan sonuglar1 verip

vermedigi tespit edilerek ¢alismalara bu verilerden yaralanilarak devam edilmelidir.*®

Kurum imaj1, ¢esitli unsurlarin etkisi altindadir. Bu unsurlar1 temel olarak
tiretilen mal ve hizmetler, kurumun goriinlim, kurum iklimi, kurumun paydaslariyla

iligkileri, kurumun iletisim ag1, kurumun sosyal sorumlulugu olarak siralanabilir.
1.2.3. Kiiltiir

Kiiltiir; bir toplumun yasama tarzi olarak karakterize edilen, bilgi, inang,
gelenek, orf, adet, sanat, ahlak, ara¢ gereg, teknik vb. gibi maddi ve maddi olmayan

unsurlardan olusan karmasik bir biitiindiir.

Bir baska ifade ile kiiltiir; bir grup insan tarafindan paylasilan anlayiglar ve
anlamlar biitiiniidiir. Grup iiyeleri arasinda ¢ogunlukla kendiliginden anlasilan anlamlar,
acikca belli bir gruba ait olabilir ya fa belli bir grup i¢in ayirt edici bir unsur olabilir. En

basit ifade ile kiiltiir, burada islerin nasil dondiigiidiir.

5p, Tengilimoglu ve Y. Oztiirk, isletmelerde Halkla iliskiler, Seckin, 2004, 5.235.
18 Lale Orer, “Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesinin Kurumsal Imajinin Ogrenciler Acisindan Olgiilmesi
Uzerine Alan Calismas1”, (Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, KSIU SBE, 2006), s.17.



Kurumsal kiiltiir, bireyleri bireysel davranislardan uzaklastirip birlik diisiincesi
ile hareket etmeye iten, biitiinlestirmeye yardimci olan, davranigsal rehber saglayan bir
Olgudur.17 Kurumun degerlerinden, davranislarindan ve tutumlarindan olusmaktadir.™®
Kurum kiiltiiri, kurumlarin etkinliginin, trin ve hizmetlerin kalitesini geligtirme

¢abalarmin kalbine bulunur.*®

Kiiltiirtin, hem kurumun verimliliginde hem de iiyelerinin baglihiginda giiglii
bir etkisi vardir.?’ Kurumsal kiiltiir, o kurumun ¢evrede taninmasini, degerlerini,
toplumsal standartlarini, ¢evredeki diger kurum ve bireylerle iliski bi¢imlerini ve
diizeylerini de yansitir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, kurumu topluma baglayan, onun
toplum igindeki yerini, dnemini ve hatta basarisini belirleyen en O6nemli araglardan
biridir.? Uygun kurumsal kiiltir olmadan, hicbir is stratejisinin veya programinin
basariya ulasamayacagi, kurumun kiiltlirliniin sosyal mimarinin temeli oldugunu

belirtilmektedir.??

Kurumsal kiiltiirii hayata gegirenler, yoneticilerden caligsanlara kadar tiim

kurum l'iyeleridir.23

Kiiltiir; kurum icinde calisanlart o kurumun amaglarina ve
calisanlar1 da birbirine baglayici bir rol oynar. Dolayisi ile; kurumun amag, karar,
strateji, plan ve politikalarinin olusturulmasinda ve basarisinda kiiltiiriin 6nemli bir yeri

. . 24
ve Onemi vardir.

Kurumsal kiiltiirle yakindan ilgili olan bir kavram da &rgiit iklimidir. Orgiit
iklimi, orgiite kimligini kazandiran, calisanlarinin davraniglarmi etkileyen ve onlar
tarafindan algilanan, orgilite egemen olan 6zelliklerin tiimii olarak ya da organizasyon

liyelerinin is ortamma iliskin algilar1 olarak tanimlanmaktadir. Orgiit ikliminin

1 Zeyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, 7. Baski, Alfa Yaymlari, Istanbul, 2004, s. 33.

18 Mary Hatch, Majken Shultz, “Are The Strategic Stars Aligned for Your Corporate Brand?”, Harward Business
Review, February 2001, s. 130.

¥ AS. Klein, RJ. Masi ve C.K. Weidner, “Organization Culture, Distribution and Amount of Control, and
Perceptions of Quality: An Empirical Study of Linkages”, Group and Organization Management, Vol. 20, No: 2,
1995°den aktaran Abraham Carmeli, Ashler Tishler, “The Relationships Between Intangible Organizational Elements
and Organizational Performance”, Strategic Management Journal, No: 25, 2004, s. 1260.

20 Gary Johns, Organizatinal Behavior, 4th Edition, Harper Coolins College Publishers, New York, 1996, s.289.

2L Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2001, s. 136.

2Rob Goffee, Gareth Jones, Kurum Kiiltiirii, Kivang Kutmandu, (gev.), MediaCat Yaymlar, istanbul, 2002, s.27.

2 yusuf Yildiz, “Orgiit Kiiltiirii Olusumunda Orgiitsel Iletisimin Rolii: Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi’de Bir
Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep Universitesi SBE, 2006), s. 23.

24 Seving Kose, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Yonetim ve Ekonomi Celal
Bayar Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, 2001, 5.219- 242,



yonetilmesi, yaraticilik ve yeniligin gelistirilmesi ag¢isindan olduk¢a Onemlidir.
Degisimin ve rekabetin hizla arttig1 pazar yasaminda, organizasyonlar i¢in ¢alisanlarin
yaratic1 davraniglarini, is tatminlerini ve motivasyonlarini artirmak oldukg¢a énemli hale
gelmigstir. Bu noktadan hareket eden bir¢ok aragtirmaci, kurumlarin rekabet avantaji
elde etmesinde calisanlarin yaratict performansini arttirmanmn Onemli bir asama
oldugunu, normal kapasiteye sahip tiim bireylerin yaratici olabilecegini ve bunun ig¢in
orgiit ikliminin dlizenlenmesi gerektigini ifade etmektedirler. Aymi zamanda,
aragtirmalar orgiit ikliminin ¢alisanlarin is tatmini, isten ayrilma niyeti, baghlik, is

performanst ile iliskili oldugunu gostermektedir.?
1.3. Kurumsal itibar Kavrami

Kurumsal itibar, literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Bunun sebebi
olarak da farkli disiplinlerdeki arastirmacilarin farkli bakis acilarina sahip olmalari
gosterilmektedir. Yonetim bilimciler, ekonomistler, pazarlama uzmanlari, sosyologlar,

strateji gelistiriciler gibi farkli alanlardan uzmanlar farkli tanimlamalara gitmislerdir.
1.3.1. Kurumsal itibar Tanim

Genel olarak kurumsal itibar, isletme c¢evresinin, isletmeye iligkin fikirlerinin,
varsayimlarinin  toplamidir. Kurumsal itibar kavrami, isletmenin ¢alisanlarinin,
miisterilerinin, yatirimcilarin ve toplumunun genelinin isletmenin ismine iliskin
olusturduklart iyi veya kotli, zayif veya gii¢lii gibi net duygusal tepkilerini ifade

etmektedir.?
Kurumsal itibarin tagidigi 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz.

e Tiim paydaslarin kurumsal itibara yonelik goriislerini, i¢ ve dis paydaslarin,
miisterilerin kuruma iliskin goriislerini iceren, dis imaj1 da kapsayan kolektif

bir kavramdir.?’

% H.G. Cekmecelioglu, “Orgiit Ikliminin is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma”, C.U.
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Volume 6, No 2, 2005, s. 23.

% Charles J. Fombrun, “Reputation: Realizing Value From The Corporate Image”, MA Harvard Business School
Press, Cambridge, 1997, s. 37.

2 Gary Davies, Rosa Chun, Rui Vinhas Da Silva, Stuart Poper, Corporate Reputation and Competitiveness,
Routledge, New York, 2003.5.162.



e Gozlemcilerin yorum ve algilamalarini tanimlamaktadir.?®

e Soyut bir degerdir, kurumun su anki degerleri, pozisyonu ve gelecekteki
davranis1 hakkinda bir gesit istatistiki 6zeti temsil etmektedir.?®

e Algilamanin ve gercegin kombinasyonudur.30

e Kurumlarin yonetim kalitesinin yams1ma51d1r.31

e Gecmisteki hareketlerden gikarilan ve kuruma atfedilen nitelikler biitiiniidiir
ya da gecmisteki davraniglarin sonucu olarak kuruma atfedilen 6zelliklerin
toplamldlr.32

e Miisterilerin, c¢alisanlarin, yatirnmcilarin ve genel olarak kamuoyunun
kurumla ilgili iyi ya da koti, zayif ya da giiglii etkileyici veya duygusal
tepkileridir.®

e Kurumun su anki niteliklerinin, durumunun ve beklenen gelecekteki
performansinin kapsamli bir sekilde degerlendirilmesini betimlemektedir.**

e Gozlemcilerin, kuruma uzun dénemde atfedilen finansal, sosyal ve gevresel
etkileri degerlendirmesine iligskin kolektif yargldlr.35

e Genel olarak paydaslarin ‘kurumun ne oldugu’, ‘kurumun sorumluluklarini
nasil yerine getirdigi’, ‘paydaslarin beklentilerinin nasil karsiladigr ve
kurumun sosyal-politik ¢evreye uyum saglamaktaki biitiin performansina’

iliskin degerlendirmelerinin uzun dénemli kombinasyonudur.*®

2Bryce Clark, David Montgomery, “Deferrence, Reputations, and Competitive Cognition”, Management Science,
Vol. 44, No: 1, 1998, s. 65.

2Abraham Carmeli, Aaron Cohen, “Organizational Reputation as a Source of Sustainable Competitive Advantage
and Above-Normal Performance: An Empirical Test among Local Authorities in Israel”, Public Administration &
Management: An Interactive Journal, Vol. 6, No: 4, 2001, s. 128.

%0 «Building Corporate Reputation”, http://www.workinpr.com/industry/research /prawhitepaper, (20.10.2012)

31 James Cordeiro, Joachim Schwalbach, “Preliminary Evidence on the Structure and Determinants of Global
Corporate Reputations”, http://www.wiwi.hu-berlin.de/institute/im/publikdl/2000-4.pdf, (20.10.2012)

%2Claudio Ageveque, Ravasi Davide, Corporate Reputation, Affect and Trustworthiness: An Explanation For The
Reputation Performance Relationship”, http://www.reputationinstitute.om/members/nyc06/Agueveque.pdf,
(11.12.2010).

%Tanja Passow, Rolf Fehlmann, Heike Grahlow, “The Country Reputation Cockpit:Translating Reputation
Measurement into Reputation Management”, The 7th International Conference on Corporate Reputation,
Identity and Competitiveness, Manchester U.K,, http://www.mscom.unisi.ch/Liechtenstein/RI/Papern.pdf.
(08.08.2010)

% Abraham Carmeli, Asher Tishler, “Perceived Organizational Reputation and Organizational Performance: An
Empirical Investigation of Industrial Enterprises”, Corporate Reputation Review, Vol. 8, No. 1, 2005, s. 17.
%Michael L. Barnett, John M. Jermier, Barbara A. Lafferty, “Corporate Reputation: The Definitional Landscape”,
Corporate Reputation Review, Vol. 9, No:1, 2006, s. 28.

%Anca Cretu, Brodie Roderick, “The Influence of Brand Image and Company Reputation Where Manufacturers
Market to Small Firms: A Customer Value Perspective”, Industrial Marketing Management Journal, No: 36,
2007, s. 234,




Kurumsal itibar, kurumun orgiitiin i¢indekiler ve disaridakiler tarafindan
nasil algilandigini tanimlamaktadir. Isletmelerin itibarlar, isletmelerin
paydaslar ile arasinda faaliyetlerden olusan izlenimlerden, bizzat isletmeden
edinilen bilgilerden ve medyadan edinilen bilgilerden olusmaktadir.*” Bu
anlamda olumlu, saygi goren, devamli ve giiclii bir itibar kazanmak icin
yoneticilerin, isletme paydaslar1 ile iyi yapilandirilmis, giiclii iliskiler

kurmalart gerekmektedir. Bunun i¢in yoneticilerin igletmenin kilit paydaslari

olan, calisanlarna, yatirimcilarina, miisterilerine ve topluma yonelik

eylemlerini, davramiglarim1  siirekli olarak gbzden gegirmeleri

Slgiimlemeleri gerekmektedir.®

1.3.2. Kurumsal itibarin Bilesenleri

Arastirmanin bu kisminda Kurumsal Itibarin ana degiskenleri ele alinacaktir,

Ana degiskenler, daha once yapilan ¢alismalardan yola ¢ikilarak agiklanmaistir.

Bu degiskenler; bilgi ve yetenek yonetimi, duygusal baglar, liderlik, kalite,

finansal giivenilirlik ve sosyal duyarlilik olarak kabul edilmistir.

1.3.2.1. Bilgi ve Yetenek Yonetimi

Rekabetin kiyasiya arttig1, teknolojinin geligsmesi ile birlikte bilginin ¢ok daha

hizli dolastigi, {riinlerin ve hizmetlerin birbirine benzemesi ile birlikte maddi

degerlerden ote duygusal faktorlerin 6nem kazandigi gilinlimiiz pazar kosullarinda,

yenilik¢ilik ve yaraticilik, itibar siireci igerisinde kazanilmasi gereken yeteneklerdir.39

Kurumsal itibar yonetiminin bir pargast olan yenilik¢iligin isletmeye saglayacag: temel

yarar, iirlin ve hizmetlerinin kolaylikla rakiplerinden ayirt edilmesi noktasinda kendini

gosterir. Miisterilerine daha 6nce sunulmamis bir yeniligi sunan ve bu yolla pazarda

% David L. Deephouse, “Media Reputation as a Strategic Resource: An Integration of Mass Communication and

Resource-Based Theories”, Journal Of Management, Vol 26, No 6, 2000, s.1093.

%8 Charles Fombrun, Mark Shanley, “What’s In A Name? Reputation Building and Corporate Strategy”, Academy Of

Management Journal, Vol 33, No 2, 1990, s. 57.

* Duygu Akmehmet, “Kurumsal itibar Y6netimi ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi S.B.E., 2006), s.69.
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oncll konuma ylikselen bir isletmenin kamuoyu tarafindan yenilik¢i bir isletme olarak
algilanmasiyla, bu farki hisseden paydaslarin isletmeyi acik bir bi¢imde digerlerinden
ayiracagl kesindir. Bu durum isletmenin en azindan rakipleri arasinda fark edilebilmesi
ve sundugu mal veya hizmete dikkat ¢cekebilmesi acisindan dnemlidir. Yenilik, sadece
yeni teknoloji, lirlin ya da hizmet liretmek degildir. Var olan firiinlerin faydalarini
arttirmak, daha verimli hale getirmek, ¢evre dostu hale getirmek gibi degisimlerde

yenilik¢ilik anlayisinin birer sonuglaridir.

Tiim isletmeler kiiresellesme ve bunun yarattig1 hizla artan rekabet savasinda
mevcut giiclerini koruyabilmek adina siirekli yenilenmeye ihtiyag duymaktadirlar.
Degisen ve karmasiklasan piyasa sartlari, kurumlarin i¢ ve dis iliskilerini giderek daha
zorlu bir hale getirmektedir. Bu durum, kurumlarin yenilik¢iligi benimsemelerini
zorunlu hale getirmekte ve yeni yonetim uygulamalarini da beraberinde getirmektedir.
Kurumsal itibar yonetimi de bu uygulamalardan bir tanesi olarak gilinlimiiz de hizla

artan bir oneme sahiptir.
1.3.2.2. Duygusal Baglar

Miisterilerle kurumun {irlin ve hizmetleri arasinda duygusal bir bag
olusmaktadir. Bu bag; orgiit kiiltiiriinii, algilanan degerleri ve paydaslarla nasil bir iliski
kurulacagimi da kapsamaktadir. Duygusal baglar, sayginlik, takdir edilme ve giiveni
anlatmaktadir. Ayrica bir orgiitiin i¢ ve dis paydaslar tarafindan ne kadar begenildigi ve
saygt gordiigii ile ilgilidir. Kurumu ile arasinda duygusal bir bag olan ¢alisan, kendini
kurumla daha kolay ozdestirebilecek sonugta giivenilir ve sadakatli bir birey haline
gelerek kurumsal itibart olumlu yonde etkileyecektir. Calistigi kurumdan memnun olan
bir calisan, dis ¢evrede oOrgiitle ilgili olarak olumlu diisiincelerini ifade ederek sosyal

paydaslarin kuruma bakisini e‘[kileyebilir.40

Sosyal paydasin giivenini kazanan iyi eylemler ve politikalar her zaman iyi

itibar yaratir. Herhangi bir iletisimden once, bir itibar 6zii olmak zorundadir. Bu 6z

0 Turgut Karakése, “Egitim Orgiitlerindeki I¢ ve Dis Paydaslarin Kurumsal itibara iligkin Algilamalari”, (Doktora
Tezi, Firat Uni. S.B.E., 2006), 5.102
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olmadig1 zaman, modern halkla iligkilerin veya reklamin ya da tanitimin teknikleri

faydasiz ve degersizdir.41

Itibar1 olusturan unsurlardan bir tanesi olan giiven yaratmak, beklentileri
kapsayan, vaatleri tutan, seffaf olabilen ve etkin bir sekilde iletisim kurulabilen uzun
vadeli bir siirectir. Miisteriler artik tercihlerini gilivenebilecekleri markalardan yana
kullanmaktadirlar. Bir kuruma giivenmenin altinda ise kalite, servis ve deger
bulunmaktadir. Ancak bir kuruma duyulan giiven, o kurumun nasil davrandigr ve
topluma neler kattigi ile ilgili algilarla da etkilenir. Kurumun giiven kazanabilmesi igin
ise bir takim aksiyonlara 6nem vermesi gerekmektedir.** Bunlar degisen beklentileri
kargilamak, elestirileri 6nemsemek ve ilgilenmek, net ve kesin prensipler sergilemek,
prensiplere bagli olmak, seffaf olmak, basarili bir iletisim uygulamak, artan talepleri
karsilayabilmektir. Insanlar ancak giivendikleri kisi ve kurumlarla duygusal bag

kurabileceklerdir.
1.3.2.3. Liderlik

Liderlik; grup amaglarin1 basarmak icin grup eylemlerine yon verme ve
digerlerini etkileme stirecidir. Eisenhower'e gore liderlik; ne yapilacagina karar verme
ve insanlar1 buna yapmaya istekli kilma yetenegidir. Truman'a gore ise lider; diger
insanlari, yapmay1 istemeyecekleri seyleri yapmaya hazir hale getirme yetenegine sahip

olan bir kisidir.*®

Liderligin dogasinda bir etkileme giicii vardir. Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde
ise liderlik; yoneticilerin bireysel ve oOrgiitsel amaglar1 gergeklestirmek amaciyla
calisanlar1 etkileme ve yonlendirme siireci olarak ifade edilebilir. Liderin bir baska

onemsenen boyutu; itibarin yiizde ellisinin onun omuzlarinda oldugu gergegidir.

Yapilan aragtirmalar da gosteriyor ki bir oOrgiitiin ¢evresinde olumlu ya da

olumsuz taniniyor olmasi liderin konuyla ilgili performansindan geliyor. Bu durumda,

“ Davis Young, “Building Your Company’s Good Name: How to Create & Protect the Reputation Your
Organization Wants & Deserves”, American Management Association, 1996, ss. 11-12.

2 Paul Skinner, “Earning Trust — Corporate reputation in a demanding world”, Shell Group of Companies,
www.shell.com, (28.09.2010).

4 Giilay Budak, Isletme Yonetimi, Baris Yaymlari, izmir, 2004, s.379
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orgiitlerde lider konumunda olanlarin itibar yonetiminin kritik basar1 faktorii oldugu

acikca anlasilmaktadir.

Karmagik bir diinyada tutarli ve tahmin edilebilir olmak, birlikte calistig
insanlarin  kendilerini glivende hissetmelerine yardimci olmaktadir. Ayaklarinin
altindaki zeminin kaymayacagindan emin olan ¢alisanlar yeni fikirlere agik olur, risk
almaktan korkmazlar. Saglam ve tahmin edilebilir olmak, insanlarin giivenle bir arada

aligmalarini, risk almalarini ve kendilerini ortaya koymalarini saglamaktadlr.44

Liderligin, isletme amaclarinin gergeklestirilebilmesinde ve ortak bir vizyon
dogrultusunda faaliyetlerin siirdiiriilmesinde tiim calisanlarin gayretlerine yon vermesi
gerekir. Liderlik olmadikca bireysel ve kurumsal amaglar arasindaki baglar
gevseyebilir.

Bir grupta baglilik saglayan ve onu belirli amaglarin gerceklestirilebilmek igin
motive eden unsur, liderliktir. Orgiit igerisinde rehber gérevi gorerek ¢alisanlari motive
eden lider, orgiit disinda da Orgiitii temsil etme ve topluma yansiyan yiizii olma
durumundadir. RepTrack modeline gore bu ozellik 6zetle, sirket agik bir vizyona ve

miikemmel bir liderlige sahiptir.45

Kurumun iligkileri ister i¢ paydaslar ister dis paydaslar i¢in olsun, kurumsal
diizeyde bile olsa isleri yiiriitenler insanlardir ve insanlar karsilarinda bir kurum olsa da
bunu kurumun basindaki liderle 6zdeslestirirler. Buna 6rnek olarak, Sakip Sabanci’ya
giivenen bir tiiketicinin, onun basinda oldugu grubun fiirlin ve hizmetlerinden

faydalanmasi olarak agiklayabiliriz.

Giliniimlizde kurumlarin basindaki kisiler CEO (Chief Executive Officer /
Yonetim Kurulu Bagkani) olarak adlandirilmaktadir. Kurumun lideri olan CEO,

kurumunu gelecege tasiyacak, calisanlarini yonetecek ve yonlendirecek, miisterilerine

* Tyrgut Karakose, a.g.k., 2006, 5.104.
> Fombrun, a.g.k., 1990, 5.52.
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daha iyi hizmetler sunacak stratejileri gelistirebilecek her tiirli donanima sahip olacak

kisidir.*

CEOQO’lar toplumda kurumun goriinen yiizii olmaktadir ve basin tarafindan
aciklama yapmalari i¢in aranmaktadir. Basin, kurumlar hakkinda karar verebilmek igin
hizli ve uygun yanitlar aramaktadir. Bu baglamda CEO’nun basina yaptig
aciklamalardaki tavri ve durusu kurumun paydaslar tarafindan algilanmasinda 6nemli

bir etki yapmaktadir.

Yiiksek derecede takdir edilen bir CEO, kurumun paydagslarinin beklentilerinin
daha memnuniyet verici olmasina yonelik giliven tazelenmesinde diimen gorevi
istlenmektedir ve kurumun yiiksek kaliteli calisanlar1 ¢ekebilme yetenegini
artirmaktadir, tedarikgiler iizerinde giiciinii ylikseltmektedir ve kurumun ihtiyaci olan
kaynaklara daha iyi erisebilmesini saglamaktadir.”’ CEO’nun itibari; finansal
yoneticilerin, bir kurumun hisselerini almasini etkilemektedir. Basarili kiiresel liderler
yatirimcilar arasinda giivenilirligi ile itibar kazandiginda; kisisel ve kurumsal paydaslar
da fayda elde etmekte, yatirimcilarda istikrarli kazanglar saglamakta ve finansal biiyiime

ihtimali artmaktadir.*®

Burson Marsteller sirketi tarafindan yapilan arastirmaya gére CEO’nun kurum
itibarin1 etkileyen onemli faktorleri ve Ozellikleri 6nem sirasina gore su sekilde

51ralanm1$t1r:49

. Giivenilir olmasi,
J Yiiksek etik standartlar talep etmesi,
. Kurum i¢inde net bir vizyon sergilemesi,

% Can Cagdas, “Ons6z”, Sabah Business Dergisi, No.5, Temmuz 2003, s.3.

“7 James B. Wade, Joseph F. Porac, Timothy G. Pollock, Scott D. Graffin, “The Burden of Celebrity: The Impact of
CEO Certification Contests on CEO Pay and Performance”, 10th Rl Conference on Reputation, Image, ldentity &
Competitiveness, New York USA, May 25-28 2006, http://www.reputationinstitute.com/conferences/nyc06/,
(12.11.2011).

“8 Jocéphe Regine Le Roux, "Corporate Reputation In The Information Technology Industry: A South African Case
Study University of Pretoria”, (Yayinlanmamig Master Tezi), MCom In Communication Management Faculty of
Economic and Management Sciences, 2003, s.87.

“ Catherina Fox, “CEO Driving Lessons”, Burson Marsteller, April 2002, http://www.bm.com, (18 Temmuz 2010).
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. Kaliteli bir yonetim ekibini cezp etmesi,

. Calisanlar1 motive ve tesvik etmesi,

° Tiiketicilere nem vermesi,

J Krizleri yonetmesi ve etkili bir bicimde durdurmasi,
J Kurum diginda net vizyon sergilemesi,

o Hissedar degerini artirmasi,

o Stratejik vizyonu iyi uygulamasi.

Pazar yeni sirketlerle istila edilirken, her gegen giin artan bir sekilde borsa da
yatirim yapan tiiketiciler de CEO’lar1 izlemektedir. Tiim izleyicilere bir anda saldiran
bilgi ve teknoloji yiiklemesiyle birlikte, CEO’nun itibari, sirket algilamalari i¢in zihinsel
bir kisa yol olusturup, genis kurumsal yelpaze i¢inde bir sirketin belirgin bir sekilde

ayrilmasina hizmet etmektedir.

Bu, borsa degerinin yaratilmasinda kullanilan en giiclii araglardan biri olabilir,
kriz doneminde destek saglayabilir ve en iyi ve zeki elemanlarin ilgisini ¢ekip
kazanilmasina yardimci olabilir. Ayrica sirketler kiiresellesme kapsaminda dev
kuruluglarla birlesmeye devam ettik¢e, pazarda biiyliyen bir belirsizlik olugsmaktadir. Bu
sartlar altinda, yatinmcilar biiylik olasilikla kaynaklarini / sirketini bu biiyiik
degisimden basari ile gegirecek, milenyum kiiresel bilgi ekonomisine dogru kaydiracak
profesyonel beceri ve kisisel 6zellikleri bulunduguna inandiklari CEO’lara emanet

edeceklerdir.>®

>0 Leslie Gaines Ross, “CEO Itibar1”, Sabah Business Dergisi, No.5, Temmuz 2003, 5.34-35.
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1.3.2.4. Kalite

Bir iirtin veya hizmetin, belirlenen veya olabilecek ihtiyaclarim1 karsilama
kabiliyetine dayanan 6zelliklerin toplamidir.> itibari etkileyen etkenler arasinda iiriin ve
hizmetlerin kalitesi, duygusal faktdriin ardindan 2. sirada yer almustir. insanlar daha
kaliteli bir {iriin, bir ev aleti ya da restoranda bir yemek i¢in daha fazla 6deme yapmay1
kabul etmektedir. Bir iiriiniin ya da hizmetin kalitesi yalnizca maliyetiyle degil, ayni
zamanda reticisinin ya da saticisinin durusuyla da degerlendirilir. Bu nedenle iyi
itibara sahip kurumlar, piyasada esit seviyede olan bir iirlin i¢in daha yiiksek fiyatlar

isteyebilirler.>

Piyasada iyi bir itibara sahip olabilmek, topluma sunulan iiriin ve hizmetin
kalitesi ile dogru orantilidir. Her Orgiit miisteri potansiyelini artirabilmek i¢in iiriin
cesitliligini ve kalitesini gelistirme ¢abasi igindedir. Miisteri beklentilerinin dogru {iriin
ve hizmetlerle karsilanmasi, miisterilerin bunlardan saglayacagi tatmini artiracaktir.
Miisteri bir sonraki tliketim asamasinda edinmis oldugu yiiksek tatmini hatirlayacak,
hizmeti ve {irlinii aldig1 kurumu tercih edecektir. Bu durum miisterinin firma hakkindaki
gorlslerini olumlu etkileyip, firmanin itibarim1 miisterinin goziinde artiracaktir.
Miisterinin goziinde artmis olan itibar, kuruma siirekli miisteri kazandiracaktir.
Boylelikle, miisterinin gdziinde itibar1 artmis kurum, eski miisterilerinin yeni miisteriler

kazanabilecektir.

Orgiitler miisterilerin iiriin tercihlerini karsilamaya calisirken aymi zamanda
yeni alternatifler sunarak, onlar1 siirekli bilgilendirmeli ve miisteri sadakatini

arttirmalidirlar.

Bir isletmenin ya da markanin elde ettigi itibar, yeni {irlin veya hizmetlerin
pazara sunulmasini ve tanitimini daha kolay hale getirebilirken, s6z konusu yeni iiriin
veya hizmetler konusunda yasanabilecek sorunlarin ayni marka altinda sunulan diger
tim {irlin ve hizmetlerin satis1 iizerinde olumsuz etki yaratabilecegi de goz ardi

edilmemelidir. Bunun sebeple {iriin veya hizmet kalitesinde yasanacak aksakliklarin tiim

5! Din Iso, http://www.iso.org/iso/home/about/iso_members/, 8402/ (04.10.2011)
52 D.B. Bromley, Reputation, image and impression Management, John Wiley & Sons, 1993, s. 154.
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markaya ya da isletmeye zarar vermemesi i¢in, isletme tarafindan yapilabilecek
herhangi bir yanlisin yine Orgiit tarafindan kabullenilerek acilen c¢o6ziime

kavusturulmasi, miisterilerin giivenini kazanmak agisindan onemlidir.”®

RepTrack modelinin yaraticisi Fombrun ve Van Riel, itibarli bir firma
disiiniildigiinde, akla yiiksek kalitede, yenilikgi, giivenilir ve 6denen parayir hak eden

irlin veya hizmet geldigini st')ylemektedir.54

1.3.2.5. Finansal Performans

Kurumsal itibar bir kurumun etik degerlerinden oldugu kadar, o kurumun
finansal performansindan da etkilenir. Bir kurumun kazanci ve hisse senedi fiyatlar
diger kurumlara gore yiiksek olunca, o kurum is camiasi, miisterileri ve is ortaklar

nezrinde daha gzde bir itibara sahip olmaktadir.>

Itibar, finansal performans1 degisik sekillerde etkileyebilmektedir. Giiglii itibar
nitelikli ¢alisanlart kuruma c¢ekebilir, bagliligini saglayabilir, motive edebilir. Daha
fazla potansiyel miisteri ¢ekilebilir, miisterilerin fiyat konusunda duyarliliginin azalmasi
saglanabilir. Miisterilerin baz1 durumlarda kurumda olumsuz etkiler birakacak

siiphelerinden uzaklasmasi saglanabilir.

Tedarikgiler sadece kurumun adil olmasindan dolayr degil, kurumun miisterisi
olmasinin Oviing saglamasindan dolayr kurumla c¢alismak istemelerine neden

olabilmektedir.>®

Pittsburgh Universitesi isletme Okulu’nun 1990 yilinda kurumsal sosyal
performans ve kurumsal finansal performans arasindaki baglantiyr arastiran ¢alismalara
yonelik yiiriittigi calismalarda ulastiklar1 12 calismanin 10°nda olumlu bir iligki

bulundugu ifade edildigi belirlenmistir. 1999 yilinda yapilan ¢aligmada Graves ve

58 Turgut Karakose, a.g.k., 20086, 5.102.

% Charles Fombrun ve Mark Shanley, “What is in a name? Reputation Building and Corporate Strategy”, Academy
of Management Journal, Vol.33, No.2, 1990, s.52.

>® Roger Vergin,“Corporate Reputation & The Stock Market”, Business Horizons, Jan-Feb.1998, s. 9.

% David Davies, Managing Your Reputation, http://www.dbrc.co.uk/Managing%20your%20reputation.pdf.,
(17.12.2011). .66
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Waddock iyi kurumsal sosyal sorumluluk ve iyi finansal performans arasinda olumlu bir
korelasyon oldugu, gii¢siiz kurumsal sosyal sorumluluk ile zayif finansal performansin
ilintili oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Yazarlar 1997 yilinda yaptiklar1 diger bir
calismada kurumsal sosyal performans ve degerleri varliklarin doniisii arasinda ¢ok

6nemli bir korelasyon bulundugu sonucuna ulagmuslardir.>’

Finansal performans, bir orgiitiin karlilik, yatirim amaciyla risk alabilme ve
rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasamamalarinin
nedenlerinden birisi, teknik ve fiziksel donanim agisindan yetersizliktir yani kaynak
yetersizligidir. Ekonomik olarak yapisim1 giiclendiren oOrgiitler kiiresel piyasada
digerlerine oranla daha fazla itibara sahip olacaklar dolayisiyla bu da basariy1

beraberinde getirecektir.>®

1980’ler sonrasinda gelisme siireci igine giren kurumlarin kiiresellesme
stratejilerinde kurumsal itibar, en Onemli stratejik yOnetim unsurlari arasinda
degerlendirilmistir. Yabanct yatinmcilarin gittikleri iilkelerde isbirligi arayislarinin
temel noktasi 'itibarli kurumlar' olmustur. Bu yatirimeilar, birlikte is yapmay1
planladiklari yerel kuruluslarin 'ne kadar mali, miilkii, arazisi, arabas1 ve makinesi var'
arayisindan ziyade, kimler tarafindan nasil yonetildigi, insan kaynaklarinin niteliginin
ne oldugu, cevrelerinde nasil algilandigi, yerel yonetimler ve kamu biirokrasisi ile
iligkilerinin diizeyi, sivil toplum kuruluslar1 ile mesafelerinin ne oldugu gibi, elle
tutulamayan, gozle goriilemeyen degerleri incelemislerdir. Bu soyut kavramlar,
yatirimcilarin kurum degerlemesinde finansal veriler kadar onemsedikleri ve karar

siireclerinde etken olan faktorlerdir.

Kurum itibar1 kapsaminda finansal bagsarima yonelik olarak, itibarin,
yoneticilerin ve kurum analizcilerinin algilamalar1 sonucunda 6lgiilebilen sekiz kriter

vardir:>®

°" Brett Pawlowsk1, “The Role of Public Affairs”, http://ctpaa.org/docs/20050517 ROIWhitePaper.pdf, (19.10. 2010)
%8 Turgut Karakéose, 2006, s. 103.

% Grahame Dowling, “Creating Corporate Reputations: Identity, Image and Performance”, Oxfor University Press,
London, 2001, s. 17.
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e Yonetim kalitesi

e  Uriin kalitesi

e Gelisme becerisi ve anahtar insanlari elde tutma
¢ Finansal saglamlik

e Varlik yonetimi

e Yatirim degeri

e Yenilik¢ilik degeri

e (evre dostlugu ve topluluk kardesligi

RepTrack modeline goére bu o6zellikle kastedilen, kurumun karliligindan
memnun olmak, giiclii bir gelecek modeli olduguna inanmak ve bu kuruma yatirim

yapmanin ¢ok riskli olmadigina inanmaktir.”
1.3.2.6. Sosyal Duyarhhk

Sorumlu isletmecilik yeni bir sey degil; insanliin ticarete basladig giinden bu
yana ¢ogu ticari girisim, i¢inde yasadiklar1 toplulukla yakin temas i¢inde oldular ve iyi
birer kurumsal yurttas olmaya gayret gosterdiler. Cogu isletmeci, dogru olan1 yapmanin,
yani misterilere hizmet etmenin, ¢alisanlarin moral durumuna Onem vermenin,
tedarikgileri desteklemenin, iyi bir komsu olmanin ve ¢evreyi korumanin ticari agidan
mantikli oldugunu zaten sezgisel olarak bilmektedir.®® Isletmelerin sayisal olarak
artmasi ve biiylimeleri sonucunda endiistriyel toplumda ciddi beseri ve sosyal sorunlari
da beraber getirmistir. Sorunlara sebep olan kurumlarin yoneticileri gerekli onlemleri
almas1 zorunluluk haline gelmistir. Bu sorumlulugun farkinda olan isletmeler kendi
karlarin1 ve faydalarim1 maksimize ederken toplum menfaatlerini de goz Oniinde
bulundururlar. Ozellikle sanayi devriminden sonra isletmeler faaliyetlerini icra ederken

cevreye biiyiikk zararlar vermislerdir. Glinlimiizde toplum 06zellikle resmi kurumlarin

60 Fombrun, a.g.k., 1997, s.52.
8 Abdurrahim Emhan, “Basarili Isletmelerin Sosyal Sorumluluk Kavramina Bakis A¢is1”, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, Giiz-2007, C.6 S.22, 5.247-248.
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yaninda goniillii kuruluslarin ¢evre hassasiyeti sonucunda gesitli 6nlemler alinmig ve

cevreyi tahrip eden kuruluslara cezai uygulamalar getirilmistir.62

Orgiitsel sosyal sorumluluk, drgiitlerin kendi ilgi alanlar1 cercevesinde sosyal
refahin korunmasi ve gelistirilmesi i¢in zorunlu oldugu faaliyetlerin arastirilmasina
isaret eder. Sosyal sorumluluklar, genel olarak bir isletmenin ekonomik ve yasal
kosullara, is ahlakina, isletme i¢i ¢evresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerine uygun
bir ¢alisma stratejisi ve politikas1 glitmesine, insanlart mutlu ve memnun etmesine
yoneliktir. Orgiitiin ekonomik kosullara uygun davranislari, o iilkenin kendisine isletme
icin emanet ettigi kaynaklart en etkili ve verimli bicimde kullanmasi, toplumun
ihtiyaglarina uygun miktar ve kalitede iiretimde bulunmasi zorunluluguna isaret
etmektedir.®®

Sosyal sorumluluklar kapsamina giren konularda isletmenin hassas bir sekilde
hareket etmesi ve ilizerine diiseni yerine getirmesi sonucunda isletme ve toplumun

kazanimlari olacaktir. Toplum a¢isindan baklldlglnda:64

e Kotlimser, moral motivasyonu ve verimliligi diisiik bir toplum yerine aktif
lyimser, calismayr seven morali, motivasyonu ve verimliligi yiiksek bir
toplum,

e Smuflar aras1 farklarin belirgin oldugu, diismanliklarin ve gerilimlerin arttig1
bir toplum yerine, siniflar arasi farklarin azaldigi, gerilim ve diigmanliklarin
torpiilendigi insani degerlere ve esitlige yonelmis bir toplum,

e Politik, sosyal, ekonomik ve dini tiim 0rgiitlerde danmismali, ¢ogulcu
yaklasim ve yonetim anlayiginin egemen oldugu bir toplum,

e Toplumsal ve yliksek calisma sonucu olusan {liretim artisinin sagladigi daha
yilksek hayat seviyesine sahip olan bir toplum olusumuna katki

saglanacaktir.

62 Emhan, s.257.

6 Turgut Karakose, Egitim Orgiitlerindeki i¢ ve Dis Paydaslarin Kurumsal itibara iliskin Algilamalar,
Doktora Tezi, Firat Uni. S.B.E., 2006, s.107

% Emhan, a.g.k., 2007, 5.250.
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Isletmeler acisindan kazanimlara bakildiginda ise;®

e Isletmelerin marka degerleri ve dolayisiyla piyasa degerleri artar,

e Dabha nitelikli isgiiciinii cekme, motive etme ve elde tutma imkani saglar,

e Kurumsal 6grenme ve yaraticilik potansiyeli artar,

e Ozelikle bu konularda hassas yatirimcilara ulasma imkani olustugundan
hisse degerleri artar, bor¢lanma maliyetleri diiser,

e Yeni pazarlara girmede ve miisteri sadakati saglamada 6nemli avantajlar elde
edilir,

e Verimlilik ve kalite artis1 saglanir,

e Risk yonetimi daha etkin hale gelir,

e Toplumun ve yasama organinin igletmenin goriislerine 6nem vermesi

saglanir.

Bir orgiit sosyal sorumluluk anlayisinin geregi olarak iiriin ve hizmetlerinin
kalitesini stirekli artirmalidir. Ayrica i¢inde bulundugu toplumun sorunlarina karsi

duyarli davranarak bu sorunlarin ¢dziime kavusturulmasina katkida bulunmalidir.

Orgiitlerin sosyal sorumluluk ilkesine uygun olarak hareket etmesi, o drgiitiin
toplumun nezdinde itibarinin artmasma katki saglayacaktir. Orgiitlerin toplum iginde
meydana gelecek degismelere uyum saglamasi ve sosyal sorumluluk bilinciyle
faaliyette bulunmasi uzun vadeli ¢ikarlar1 bakimindan kendisine sorunsuz ve uzun bir

yasam sag“glayacaktlr.66

RepTrack modeline gore bu ozellikle kastedilen o6zetle, firmanin toplumsal

sorunlara destek verdigi, gevreye zarar vermedigi ve yerel topluma saygi gosterdigidir.®’

Toplum, bir kurumun iriinleri ya da hizmetlerini satin alirken, o kuruma

yatirnm yaparken ve o kurumda calismayi planlarken, sirketin sosyal ve cevreci

% Yilmaz Argiiden, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Arge Danismanlik Yayinlari, istanbul, 2002, s.11-12.
% Karakose, a.g.k., 2006, 5.108.
%7 Fombrun, a.g.k., 1997, s.52.
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sorumluluklart hakkindaki bilgiye biiyiilk derecede O6nem vermektedir. Bu nedenle
kurumlar mal ve hizmet iiretiminde bulunmak ve kaynaklari1 verimli kullanmak yaninda,
toplumda sosyal bir rol iistlenerek, ortaya ¢ikan problemleri ¢6zmek icin kendi
kaynaklarini tahsis etmek durumundadirlar.®® Kurumsal sosyal sorumluk kavrami ve
paydaslar her kurum i¢in daha detayl olarak tanimlanmalidir. Bir ilag firmasinin toplum
icin yapabilecekleri ile bir ¢imento veya petrol sirketinin yapabilecekleri arasinda ¢ok
fark vardir. Farkli sektorlerde ve bolgelerde faaliyet gosteren kurumlarin yaptiklarindan
etkilenen kesimlerde farkli olmaktadir; dolayisiyla hedef kitlelerin ve atilabilecek
adimlarin net olarak tanimlanmasi c¢aligmalarin basar1 derecesini takip edebilmek

acisindan 6nem tagimaktadir.®®

Toplumsal eylemler bir kurumun itibarina biiyiik katkida bulunabilir. Ancak
koz haline doniistiiriilmeyen toplumsal eylemler bazen gozden kagabilir ve kurumun
haksiz yere elestirilmesine neden olurlar. Eger kurumun iyi niyetle yaptig1 bir aksiyon
yanlis algilanir veya kurum yansittigi iyi algiyr yitirirse bu tiir faaliyetler beklenenin
disinda sonuglar dogurabilir. Yani, toplumsal sorumluluk caligmalarinin iletigimini
yapmak kurumun itibar1 agisindan hassas ve 6zen gerektiren bir alandir. Kitle genelde
“Bu davranmisin altinda kuruma mutlaka yarar saglayan bir neden vardir” algisina

sahiptir.”

Toplumsal sorumluluk c¢aligmalar1 yogun olarak sponsorluk ¢aligmalari i¢inde
kendilerini gosterirler. Kuruluslar, hedef kitleleri ile iletisim kurmak, kendileri icin
tanitim ortamlar1 olusturmak, imaj gelistirmek ve genel anlamda itibarlarin1 korumak
gibi amaclara yonelik faaliyetlerde bulunmakla birlikte, toplumun bir pargasi olarak
toplumsal sorumluluk sahibi olduklarini gdstermek i¢in kar amaci giitmeden bir takim

sosyal sorumluluk alaninda sponsorluk faaliyetlerinde bulunmak durumundadirlar.™

Toplumsal sorumluluk, kuruluslarin hedef kitlelerine sosyal sorumluluk

duygusuna sahip olduklarin1 kanitlama imkani vermektedir. Toplumsal sorumluluk

%8 Esra Nemli, Cevreye Duyarh Isletmecilik ve Tiirk Sanayinde Cevre Yénetim Sistemi Uygulamalar, Istanbul
Sanayi Odasi, 2000, s.75

% v1lmaz Argiliden, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, ARGE Danigsmanlik A.S., 2002, s.3,

70 Ronald Alsop, “Companies’ Reputations Depend On Service They Give To Customers ”, The Wall Street
Journal, January 16, 2002, s.100.

™ Aydemir Okay, Halkla iliskiler Arac1 Olarak Sponsorluk, istanbul, Epsilon Yayinlar1, 1998, s.135.
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caligmalari, sosyal yardim faaliyetlerinde bulunmak, saglik problemlerine duyarlilik,
toplumu tehdit eden belli bir hastalik konusunda gosterilen hassasiyet, rehabilitasyon,
alkol ve uyusturucu bagimliligi konusunda verilen destek, yaslilara ve ¢ocuklara yardim
merkezi kurmak, ¢evreci faaliyetlere destek vermek, sanata ve sanatgiya yatirim yapmak
gibi ¢ok ¢esitli alanlarda yapilabilmektedir. Sonugta sorumlulugun niteligi ne olursa
olsun, kuruluslar bu sorunlara egildikleri siirece proaktif bir iletisim gerceklestirebilir ve

itibarlarina deger katabilirler."

Kuruluglara ¢ok fazla segenek sunan sosyal sorumluluk c¢aligmalarinin

gerceklestirilmesinin ana nedenleri sunlardir:”

e Sosyal alanda yapilan c¢alismalar, kamuoyu tarafindan Onemsenir ve
kuruluslara kars1 giiven duygusu olusturur.

o Elestirel hedef kitle ve sosyal paydaslar, bilim ve sanat ¢evreleriyle iletisim
kurulmasini saglar.

e Kurulusun sosyal degerini artirir, iletisim ve reklam ¢alismalarina canlilik,
etkinlik kazandirir ve medya ile iligkileri giiclendirir.

e Kiiciik biitcelerle etkili faaliyetler gerceklestirilebilir.

e Misterilerin yerel olmasi durumunda yoresel faaliyetleri desteklemek
kurulusun ¢evresel duyarliligini kanitlar.

e Sosyal faaliyetlerin desteklenmesi c¢aligsanlar {izerinde olumlu etki yapar.

Sosyal sorumluluk alaninda yapilan faaliyetler kar amacina yonelik olmamakla
birlikte, kuruluslarin yaptiklar: faaliyetler, destekledikleri olaylar kamuoyu arasinda
giiclii bir itibarin ve iyi bir imajin olugsmasina yol agmaktadir. Giiglii bir itibar ve 1yi bir
imajin olusmasi, hedef kitlenin sosyal sorumluluk alaninda faaliyette bulunan kurulugun
marka ve {Uriinlerini tercih etmesine neden olur. Bu sorumluluga sahip olmayan
kurumlarm kar marjlarinda meydana gelen azalma, marka degerlerine yatirim igin

gerekli biitcenin bulunmamasina, tiiketici kullanim oraninin azalmasina, perakendecinin

"2 Filiz Balta Peltekoglu, “Halkla iliskiler Nedir?”, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2. Baski, 2001, ss.
230-231.

™ Michael Briickner, Sabine Schormann, Sponsoring Compass, L.H. Sawer Verlag Gmbh, Heidelberg, 1996, ss. 86-
88.
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stok tutma yoniindeki isteksizligine ve sonug olarak satiglarin kesilmesine kadar varan

bir kisirdongiiniin i¢ine girmelerine neden olacaktir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk bir kurumun tiim sosyal paydaslari ile arasindaki

iliskiyi kapsar ve sunlar igerir: ™

e Topluma ulagsma

e Etik davranig ve yonetisim
e (Calisan iliskileri

e (Calisan istthdami

e Cevre sorumlulugu

e Insan haklar

e Finansal performans

Bir kurumun itibarina odaklanmak, o kurumun uzun vadeli goriintiisiidiir.
Yani; bilesenlerinin kurumun degerlerini nasil etkiledigi, kurumun degerini sadece
ekonomik degeri olan bir makine olarak degil, ayn1 zamanda sosyal bir enstitii olarak da
bulan odaklanma seklidir. Kamuoyu artik kendisine marka ve iriinler sunan sirketler
hakkinda bilgi istemekte ve “iyi” sirketleri Odiillendirmek ve “kotii” olanlari
cezalandirmak ic¢in kendi tiikketim giliclerini kullanmaktadirlar. Agustos 1999°da
MORI’nin 1.000 yetiskin ingiliz iizerinde yaptig1 bir arastirmada sosyal sorumlulugun
giderek daha fazla 6nem tasidigi ortaya ¢ikmistir. Bu aragtirmada “belli bir sirket veya
kurulustan bir {iriin veya hizmet satin almaya karar verdiginizde yiiksek diizeyde sosyal
sorumluluk tasimasi sizin i¢in ne kadar Onemlidir?” sorusu sorulmus ve alinan
sonuglarda sosyal sorumlulugu “cok™ Onemli olarak gorenlerin sayisinda artig oldugu
gozlenirken, 1998 yilinda %28 olan bu oran 1999 yilinda %41’e ¢ikmustir.” Uriin ve

hizmetlerin artik es oldugu pazarda miisteriler sosyal calismalar ile farklilik gdsteren

firmalarin {iriin ve hizmetlerine daha ¢ok tercih etmektedirler.

™ Charles J. Fombrun, “Reputation: Realizing Value from the Corporate Image”, MA Harvard Business School
Press, Cambridge, 1997, s. 59.

75 Stewart Lewis, Measuring Corporate Reputation, London, 19 November 1999, s.56.
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Genel olarak degerlendirildiginde, yalnizca ticarl kaygi giliderek faaliyet
gosteren kurumlar artik kamuoyundan kabul gérmemekte, bu bakimdan da kurumlar
sosyal sorumluluk tasiyan faaliyetlere agirlik vermekte ve bu sekilde rakiplerinden
farklilagarak “iyi bir itibar” ile hedef gruplarina ulasmaya caligmaktadirlar. Gilinlimiizde
kurumlarmn itibar olusturmaya ve topluma — Ozellikle de kendi faaliyetlerinden ve
operasyonlarindan etkilenen kesimlerine — kars1 hassasiyetlerini ve verdikleri destegi
gostermeye her zamankinden daha fazla ihtiyaglari bulunmaktadir. Artik toplumsal

sorumluluk, kurum felsefesinin tamamlayic1 bir 6gesi haline gelmistir.
1.4, KURUMSAL ITIBARIN ONEMI

Kiiresellesme olgusunun hizla yayilmasi sonucu giiniimiizde isletmeler igin
rekabet daha da zor bir hal almistir. Bu zor rekabet ortaminda isletmeler icin farki
stratejiler ortaya c¢ikmaktadir. Kurumsal itibar da rekabette fark yaratabilmek icin
isletmelerin 6nem vermek zorunda olduklar1 bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Stratejik yonetim alanindaki bir¢ok arastirma olumlu kurumsal itibarin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji sagladigini gésterrnektedilr.76 Birgok ampirik arastirmalarda olumlu

itibarin yiiksek performans ve stratejik avantaj sagladigi sonucuna ulastlmistir. ”’

Kurumsal itibar, kurumun endiistriyel sosyal sistem i¢indeki konumunu
belirginlestirmektedir’®, stratejik bir degerdir, orgiitiin cekici ozelliklerine dikkat

cekmektedir ve yoneticilerin tercih yapabilme alanlarini genisletmektedir.

Itibar, tiiketicilerin hangi isletmenin iiriinlerini alacaklarma, c¢alisanlar
acisindan nerede ¢alisacaklarina, yatirimcilarin hangi isletmenin hisselerini alacaklarina

iliskin kararlarin1 etkilemektedir. Giiglii bir itibar nitelikli ¢alisanlart kuruma ceker,

® Stelios C. Zyglidopoulos, “The Impact of Downsizing on Corporate Reputation”, British Journal of
Management, Vol. 16, No: 3, 2005, s. 254.

" Suresh Kotha, Shivaram Rajgopal, Violina Rindova, “Reputation Building and Performance: An Empirical
Analysis of the Top-50 Pure Internet Firms”, European Management Journal, Vol. 19, No: 6, 2001, s. 575.

™8 Charles Fombrun, Mark Shanley, “What Is A Name? Reputation Building and Corporate Building and Corporate
Strategy”, The Academy of Management Journal, Vol. 33, No: 2, 1990, s. 233.
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calisan sirkiilasyonunun azalmasini ve olumlu miisteri tutumlar1 olugmasini saglar.

Ayrica satislart artirmaktadir.”
Iyi bir itibarin faydalari soyle ifade edilebilir;®

e Rakiplerin engelleme faaliyetlerine karsi bariyer gorevi goriir ve rekabet

avantaji saglar,

e En yetenekli elemanlar1 ¢eker, orgiitsel stiregteki eksikliklerin giderilmesine

yardimect1 olur,
e Eniyi tedarikgileri ve is ortaklarini ¢eker,

e Yatinmcilardan ve zengin ekonomik kaynaklardan faydalanma sansini

artirir,
e Yeni pazarlarin kapilarini agar,
e  Orgiitiin iiriin ve hizmetleri i¢in bir deger yaratir,
e Kriz zamanlarinda orgiitii korur,
Kurum itibarinin 6nem kazanmasina neden olan faktorler ise sunlardlr;81

Bilgiye ulasilabilirlik: Bilgi kaynaklarinin ve medya, yayim kanallari, internet
gibi ortamlarda anlik bilgi aktarimlarinin olaganiistli cogalmasi kamuoyunun iiriin ya da
hizmetlerin kalitesini ayirt etmesinin ¢ok zorlastigi bir ortam yaratmistir. Bu durum,

iletisim stratejilerine olan ihtiyact ytlikseltmistir.

Kiiresel liberallesme: Biiyliyen milletleraras1 ekonomik rekabet, kiiltiir

ozelliklerini tasiyan yerel pazarlarin agilmasina yol acarak; bu pazarlarda rekabet

™ Rosa Chun, “Innovation and Reputation: An Ethical Character Perspective”, Journal Compilation, Vol. 15 No: 1,
2006, s. 64.

8 M.L. Sherman, Reputation: Rhetoric Versus Reality. Copyright March 1999, Published for the Institute of
Directors and AlG Europe (UK) Limited by Director Publication Ltd. 116 Pall Mall London, SW1Y 5ED, s.10.

8 PRCI, itibar Yonetimi ile Rekabette Avantaj Yaratma RQ, Istanbul / Borusan Oto Istinye Tesisleri, 2002, 5.2.
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edebilmek i¢in, yerel yonetimler ve tiiketiciler nezdinde olumlu algilamalar yaratmak

i¢in sistematik yollar bulma ihtiyaci dogurmustur.

Uriin fazlahg: Yerel ve bolgesel ekonomik pazarlarm birlesmesi, sirketleri,
servislerini kiiresellestirmek i¢in zorlamaktadir. Diinyanin dort bir yanina ulasabilmek
ve daha fazla rekabet edebilmek i¢in, daha 6nce hi¢ olmadig1 kadar sirket evlilikleri ve

birlesmeler yapilmaktadir.

Media-Mania: Son yillarda medyanin artan giicii, sadece bilgi iletmenin
otesinde toplumun giivenini ydnlendirici bir rol oynamaya baslamistir. Ust diizey
yoneticiler, medyanin kurumlar1 tizerindeki etkisini olumlu yone c¢ekebilmek igin
kurumlart hakkinda, kamuoyundaki algilamay1r yonetmek gorevini iistlenmek

durumundadirlar.

Reklam Kirliligi: Bannerlardan billboardlara, radyodan televizyon
reklamlarina bireylere siirekli olarak mesaj verilmesi ile her gecen giin daha fazla mesaj
yiiklenmesi nedeni ile toplumlar, mesajlarin icerigine dikkat etmemeye baslamistir. Bu
yiizden reklamlarin eski etkisini kaybetmesi, kurumlarin, rakiplerinden siyrilip farklilik
yaratmalar1 ve algilamay1 etkilemek icin baska araglar1 kullanma geregini ortaya

cikarmustir.
1.5. KURUMSAL iTIBARIN PAYDASLARI UZERINDEKI ETKILERI

Paydas, isletmenin hedeflerine ulasmasinda etkisi olan ya da bundan
etkilenebilecek birey ve gruplardur.82 Daha genis bir tanimla paydas, isletmenin
kararlari, amaclari, faaliyetleri, uygulamalar1 ve politikalarini etkileyebilen ve bunlardan

etkilenebilecek olan birey veya gruplar olarak tanimlanabilir.®

82 yyes Fassin, The Stakeholder Model Refined, Ghent University, Department of Management, Innovation and
Entrepreneurship, Working Paper, 2008, s.7.
8 Esra Nemli, Cevreye Duyarh Isletmecilik ve Tiirk Sanayiinde Cevre Yonetim Sistemi Uygulamalar, istanbul
Sanayi Odas1 Yaym No:2000/11, 2000, s.76.

27



Kurumun paydaslar tarafindan nasil algilandigi kurumsal itibar literatiiriiniin
anahtar sorusu olmaktadir.®* Isletmeler, giiniimiizde ge¢mise oranla ¢ok daha fazla i¢ ve
dis etmeni goz Oniine alarak faaliyetlerini siirdiirmek zorundadirlar. Globallesme ve
bilgi teknolojilerindeki hizli ilerleme, isletmeleri hi¢ diisinmedikleri paydaslarla dahi
yiiz yiize getirmistir. Bunun sonucu olarak kurumsal itibar tek degil, cok boyutlu bir
kavram olarak ele alinmaktadir. Farkli paydaslarla ve farkli kurum davranislan ile
bagintis1 tartisilabilmektedir. Farkli ihtiyaglar, ekonomik-sosyal-kisisel durumlara ve
kurumla farkl iligkilere sahip farkli paydaslar aym1 kurum hakkinda degisik gortislere
sahip olabilmektedir. Bu paydaslarin beklentilerinin kargilanmasiin kurum itibari igin

ne kadar 6nemli oldugu artik kabul edilmektedir.

Kurumsal itibar, kurumun zaman igerisinde sosyal paydaslarin goziinde
goriilen ve diisiinceleri ile ciimlelerinde ifade edilen yansimasidir. Sosyal paydaslarin
her biri kurumu Onemli derecede etkileyebilir. Bu nedenle bir kurumun itibarini
yonetmek, o kurumun dokunulamayan kiymetlerini 6zellikle sosyal paydaslar nezdinde

yonetmenin entegre bir parcasidir.®

Isletmenin karsilikli etkilesimde oldugu paydas gruplarinin genislemesi,
isletme literatlirii agisindan bu paydaslarin siniflandirilmasint da zorlagtirmistir. Bu
konudaki ¢esitli caligmalarda goriilmektedir ki, halen siniflandirmada bir ortak kabul
yoktur. Cesitli siniflama yontemlerine bakarsak, hak sahibi olma, etkileyen-etkilenen
olma, birincil - ikincil smiflamasi, mesru - tirev smiflamasi, stratejik — manevi
paydaslar gibi siniflamalar gériilebilir.86 Ancak en genel kullanimla paydaslart iki
grupta siiflandirmak mimkiindiir: “kurum ici paydaslar” ve “kurum disi paydaslar”.
Kurum i¢i paydaslar; isletme sahipleri, hissedarlar ve ¢aliganlardan olusur. Kurum dist
paydaslar ise toplum, miisteriler, tedarikgiler, rakipler, sendikalar, hiikiimet, medya gibi

kesimlerden olusur. Paydaslar su sekilde siralanabilir.

8 Tyler Wry, David L. Deephouse, “An Examination of The Relationship Between Corporate Social Performance
and Stakeholder Perceptions of Corporate Social Performance” http://www.reputationinstitute.com/
members/nyc06/Wry.pdf, 25.12.2010.

8 K. Weigelt., C. Camerer., “Reputation and Corporate Strategy: A Review of Recent Theory and Application”,
Strategic Management Journal, 1998, Vol: 33, s. 443.

8 Fassin, a.g.k., 2008, s.8.
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Cahisanlar: Calisanlar inanglarin1 kaybettikleri zaman, kurum da iyi ismini
kaybeder. Belli bir derecede, algilamalar ¢alisanlarin kurum hakkinda ne soyledikleri
temeline dayanir. Bu yiizden calisanlar itibar esitleri arasinda ilk sirada yer almaktadir.

Yine bu sebeple ¢alisanlar kurumla ilgili bilgileri dogrudan kurumdan almalidirlar.

Miisteriler: Miisterilerin ne dislindiigii bilinmek zorundadir. Miisteriler
kurumun ne yaptigini, neden yaptigini ve bunun onlar i¢in ne anlama geldigini bilmeye
ihtiya¢ duyarlar. Miisteriler giiven duyduklari kurumla is yaparlar. Diizenli, emin, iki
yonlii iletisim, 1yl ve giiven yaratan iliskinin kose tasini olusturur. Miisterileri

bilgilendirmek giiven kazanmanin ve is yapmanin temelidir.

Hissedarlar: Yonetime siiregelen bir giiven duyulmasi ve kurumun gelecek
tahminleri hayatidir. Tiim halka a¢ik sirketler bunu bilir, fakat ¢ok azi buna uygun
davranmaz. Finansal siirprizler ve kurumsal travmalar, hissedarin giiveninde harap edici
etkiler yaratir. Dogrudan hasar hisse basina degerde meydana gelir. Dolayli hasar ise
pazarda iriin ve hizmetlere fazlasiyla ulasir. Profesyonel hizmet sirketlerinde ortaklar
ve hissedarlarla diizenli iletisim kurulur. Bu hissedarlarla kurulan geleneksel iletisim

araglar1 kadar onemlidir.

Tedarikgiler: Tedarikgiler belli bir saygi ¢ergevesinde diizenli iliski kurulur ve
beklentiler iletilirse, en 6nemli itibar ortagi olurlar. Rakipler ve daha genis ¢evre ile
ilgili bilgi toplar ve getirirler. Kimin ne problemi oldugu, kimin 6demelerde giicliik
cektigi, kimin ¢aliganlarini kaybettigi gibi konular 6grenilebilir. Tedarik¢inin rakipler
disinda kurumla ilgili konusabilecegini de unutmamak gerektir. Bu tiir bilgilerin verilere

dayal1 istenmesi gerekir.

Fon kaynaklari: Bankacilar, bagis¢ilar gibi kaynaklar, kurumun isini, gelecek
planlarini, i sonuglarini iyi anlamalidirlar. Kuruma inanmaya ihtiyaglar1 vardir, ¢linki
giivenilir kurumlarin desteklenmesi gerektigine inanirlar. Glivenleri kaybolursa, kaynak

da kuruyup gider.

Hiikiimet: Secilmis ve atanmig memurlar (6zellikle kanun diizenleyiciler)
kurumla ortak fayda yaratan bir iligkiyi gérmeye ihtiya¢c duyarlar. Onlarin, kurumu

kamu ilgisi i¢in calistigini gdstermek gerekmektedir. Iyi politikalar —daha dogrusu iyi
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iletisim yapilan politikalar- bu iliskiye saglamak i¢in anahtardir. Bunun yoklugunda, en

iyi lobici bile kurumu kurtaramaz.

Medya: Bir¢ok insan medyanin hedef kitleye ulasan bir kanal olduguna inanur,
medyanin kendisini hedef kitle olarak gérmez. Gazeteciler ¢ok 6zel bir hedef kitledir.
Kurumu, sektorii, rakipleri, kurumun sorunlarin1 ve firsatlarint anlamazlarsa, haberi
nasil dogru hazirlayabilirler? Gazeteciler sadece kanal olarak degil, bir hedef kitle
olarak degerlendirilirse, medyanin yapabilecegi yanlislar minimuma indirilmis

olacaktir.

Rakipler: Rakipler elbette kurumun amigolar1 olamazlar, ancak rakiplerin
kurum hakkinda sdyledikleri nédtrlestirmek gerekmektedir. Iyi bir sey sdylememeleri,
kotii bir sey sdylemeyecekleri anlamina gelmez. iletisim kopriisiinii rakiplere acik
tutmak, sdyleyeceklerinin etkisini azaltir. Sektorel birlikler ve profesyonel iiyeler i¢in
en Onemli fayda rakiplerle sivil iliskiler olusturmaktir. Birbirini anlamak demek, olasi

acik savaglart minimuma indirgeyecektir.

Cevre: Kurumun ajandasi, gevrenin ajandasi ile paralel isliyorsa, kurumun
isleri huzurlu devam eder. Anlasmazliklar ¢iksa bile, paylasilan degerler ve iletisimin
acik kanallarma sahip olunmasi hala sdz konusudur. lyi iletisim, evlilikte oldugu gibi,

bu yogun iliskide de ¢ok dnemlidir.

Kanaat Liderleri: Bu kisiler, kurumun yaptiklari ile ilgili onay mekanizmasi
olarak goriiliir ve toplumda biiyiik bir otorite olarak kabul edilirler. Calisanlardan sonra,
kurumu en 1yi tantyan, bilen kisidirler. Her kurum icin, digerleri tarafindan fikirlerine
giivenilen ve deger verilen ve saygi duyulan bu tanimda kisiler vardir. Danigsmanlar,
miisavirler, editorler, teknik uzmanlar gibi, bircok tipte kisidirler. Bilgileri vardir.
Kurumun ilgi alan1 hakkinda giicliidiirler. Kurumun onlari, onlarin da kurumu bilmeye

ithtiyact vardir.

Kurumsal itibar, kurumlarda ne yapildigina ve nasil yapildigina odaklanan ve
paydaslarin deneyimlerine bagl olarak algiya dayanan ¢ok yonlii bir bilesendir. Boylece
halkla iligkiler uygulamacilar1 da itibar1 olusturan bu bilesenleri 6n plana ¢ikararak

kurumlarin gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 giicii olusturur. Bu nedenle kurumsal
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itibar bilesenlerinin hangi sosyal paydaslar tarafindan nasil algilandigini ortaya
cikarmak, kurumsal itibar yonetimi i¢in halkla iligkiler uygulamacilarina vazge¢ilmez

bir kosul olmaktadir.®’
1.6. KURUMSAL iTiBAR YONETIMi

Kurumsal itibar, bir kuruma iliskin olarak digerleri tarafindan yapilan,
kurumun iyi ya da kotii olduguna iliskin varsayimlar, tahminlerdir. lyi bir itibar, kuruma
iliskin gliven ve diriistliik gibi algilar yaratirken, kotii itibar, olumsuz varsayimlarin

olusmasina neden olmaktadir.

Rekabet, degisen ekonomik kosullar neticesinde, kaliteli {iriin ve hizmet
tiretmenin ve bunu duyurmanin disinda baska faktorlerin de gelecegi giivence altina
alabilmek i¢in gerekli oldugu anlagilmistir. Bu faktorlerden biri de kurumsal itibarin
yonetilmesidir. Kurumsal itibar yonetimi, c¢evremizde, miisterilerimizde, toplumun
genelinde nasil algilanmakta oldugumuzu ve sirketimizin hangi 6zellikleriyle taninmak
istedigini igeren ve bu iki baslikla ilgili faaliyetlerin yiiriitiilmesi temeline dayanan bir

yonetim disiplinidir.®

Paydaglarin1 ve onlarin beklentilerini tanimlayan, kendi kurum kimligini ve
olmak istedigi konumu belirleyen kurumlarin 6niinde uzun bir siire¢ yer almaktadir. Bu
asamada kurumun mevcut durumunu degerlendirmesi, kendisinden beklenenleri ve
kendisi tarafindan arzu edileni ortak paydada bulusturarak tiim siireci biitiinsel ve tutarli
olarak yonetmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, kurumlarda basarili ve etkin itibar

yonetim uzun soluklu calismalar sonucunda elde edilmektedir.®

Bir kurumun, itibarii yonetebilmesi i¢in Oncelikle mevcut durumu ¢ok iyi
analiz etmesi, zayif ve gii¢lii yonlerini ¢esitli analiz yontemleriyle tespit etmesi ve buna

gore gelecegini sekillendirmesi gerekir. Bir siire¢ olarak ele alindiginda itibar yonetimi,

& Cigdem Satir ve Fulya Erandag Siimer, “Kurum Itibarinin Bilesenleri Uzerine Bir Arastirma: Saglik Hizmeti
Ureten Bir Kamu Kurumunda Ig Paydaglar itibar1 Nas1l Algiliyor?,” ILUlusal Halkla iliskiler Sempozyomu,
Kocaeli, Nisan 2006, s.51.

8 Salim Kadibesegil, itibar Yénetimi, MedaiCat, 2006, 5.174.

® Burcu Akar Kuyucu, Kurumlarda Basari ve Etkin itibar Yonetimi, Arge Danismanlik Yaymlari, istanbul, 2003,
No.4, s.22.
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oncelikle tepe yoOnetimi tarafindan benimsenir ve tepe yonetiminin tutum ve
davraniglarina paralel olarak kurumun biitliniine yayilir ve bir kiiltiir haline gelir. Kurum
kiltliriiniin olusmasinin ardindan, kurumun iletisim halinde oldugu tim paydaslar
tarafindan algilanmasinin saglanmasi 6nemlidir.” S6z konusu siireci etkileyen bir takim
onciiller bulunmaktadir. Bu oOnciillerin ilki, bireylerin igletmelere iliskin inaniglaridir.
Isletmeye iliskin inanislar, drgiitiin karakterinin, yeteneklerinin, ¢iktilarinm (iiriin ve
servisine), davranislarinin bireyler ilizerinde biraktigi etki ile s6z konusu unsurlara
iliskin digerlerinden, 6grendikleri bilgilerle sekillenmektedir. Isletme paydaslari, kendi
deger sistemleri ile isletmenin deger sistemi arasinda bir iligki, ya da benzerlik
goriirlerse kurumu iyi olarak degerlendirmektedirler. Bu anlamda olusan olumlu iliski,
isletmeye itibar saglamaktadir. isletmelerin paydaslari ile kuracaklarr olumlu duygusal
iliskiler, itibar1 olusturan en Onemli unsurdur. Bunun yaninda itibar yOnetiminin

temelinde biitiinsellik, tutarlilik, kalicilik ve stirdiriilebilirlik vardir.
1.6.1. Kurumsal itibar Degerinin Belirlenmesi

Isletmelerin, kararlarini, faaliyetlerini, politikalarini, hedeflerini etkileyen ya da
s0z konusu eylemlerden etkilenen birey ya da gruplar, paydaslar olarak
tanimlanmaktadir. Paydas kavraminda yiiklii olan paylasma diisiincesi, bir grup ya da
bireylerin 6rgiitlin politika, prosediir ve faaliyetlerinin sonucunda olusan ve digerlerini
etkileyen yasal, ekonomik, sosyal, ahlaki, teknolojik, ekolojik, politik giice ortak

olmalar1 olarak tanimlanabilir.%*

Sosyal sorumluluk kavrami, isletmelerin sorumlu bir vatandas olarak ¢evresine
duyarl olmasi, iizerine diisen gorevleri yerine getirmesidir.92 Isletmelerin faaliyetlerini

etkileyen ve etkilenen bir ¢ok paydas kitlesi bulunmaktadir. Orgiitlerin olumlu bir itibar

% Julie A.Ruth ve Anna York, “Framing Information to Enhance Corporate Reputation”, Journal of Business
Research, 2004, VVol.57, s.19.

% Archie Carroll, Business & Society, South-Western Publishing Co.Cincinati, 1993, s. 60.
%2 Robert Solomon, The Corporation As Communuty, Ethics And Excellence: Cooperation And Integrity In
Business, Barry Castro: Oxford Press, 1992, s. 94.
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olusturabilmeleri agisindan, paydas kitlelerini tanimlamalar1 ve onlarla siirdiirecekleri

iliskinin bi¢imini, iletisim stratejilerini net olarak ortaya koymalar1 g:{erekmektedir.93

Kurumsal itibar, isletmelerin paydaglar1 ile kurduklari olumlu iletisimin
sonucu, olusan igletmeye iliskin olumlu algilamalardir.’* Dolayisiyla olumlu kurumsal
itibar, paydaglar ile kurulacak iliskinin derecesine bagli olarak sekillenmektedir.
Kurumsal itibar, isletmelerin her bir paydasinin goziindeki farkli imajlarinin toplamudir.
Dolayisiyla paydaslar ile kurulacak iletisimin sikligi, kalitesi, tiirii ve paydaslar

nezdinde olusacak gilivene, bagli olarak itibar olusturmaktadir.*

Isletme paydaslarinin, farkli istek ve beklentileri bulunmaktadir. Isletmenin,
belirli bir paydasinin beklentisini karsilamasi bir grup paydas i¢in anlam tasirken,
digerleri i¢in 6nem arz etmemektedir. Dolayisiyla isletmelerin tiim paydaslarinin, istek
ve beklentilerini tam olarak karsilamasi, rasyonel bir yaklasim olmayacaktir.
Isletmelerin, paydas beklentilerini karsilamada nitelik ve nicelik olarak bir denge
kurmalar1 gerekmektedir.®® S6z konusu dengenin kurulmasi i¢in paydaslarin tespit
edilmesi gerekmektedir. Her isletme, kendi paydas kitlesini tespit etmek amaciyla
paydas analizi yapmak durumundadir. Paydas analizinin Oncelikli hedefi, firma ve
paydaslar arasinda olusturulacak iliskilerin, ‘kazan-kazan’ felsefesine uygun olmasidir.
Buradaki ‘Kazan—Kazan’ felsefesiyle anlatilmak istenen, isletme ve isletmenin varligini
siirdlirebilmesi icin gerekli olan kisi ve kurumlarla adalet, diiriistlik ve ekonomik
faktorler agisindan, her bir tarafin kazancina yonelik davranig, tutum ve stratejilerin
olusturulmasi olarak aglklanmaktadlr.97 Isletmelerin paydas analizinden sonra, her bir

paydasin itibar yonetimi agisindan tasidigi onemi belirleyerek bir dncelik siralamasi,

% Stephen Brammer, Stephen Pavelin, “Building Good Reputation”, European Management Journal, Vol 22, No
6, 2004, s. 712

% Nigel O’Connor, “U K Corporate Reputation Management: The Role Of Public Relations Planning, Research and
Evaluation in a New Framework of Company Reporting”, Journal Of Communication Management, Vol 6, 2001,
s.53.

% Fombrun,a.g.k, 1990, s. 194.

% |_ee E. Preston, Harry J Sapienza, “Stakeholder Management And Corporate Performance”, Journal Of
Behavioral Economics, Winter 1990, Vol: 19, Issue 4, s. 408.

%7 Joseph W Weiss, Business Ethics, A Managerial Stakeholder Approach, Wadsworth Publishing Company,
1994, s. 30- 31.
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itibar matrisi  olusturmalar1  gerekmektedir. Boylece yoneticiler, itibar riski

olusturabilecek paydaslarini, tespit etmis olacaklardir.”

Paydas tespitinden sonra isletmelerin, belirledikleri paydaslar goziindeki
itibarlarm1  dlgiimlendirmeleri gerekmektedir. Itibarin, etkin paydas iliskisinin
sonucunda olusmasi, bazi aragtirmacilar itibarin Ol¢limiinde sosyal sorumluluk
performansini temel almalarina neden olmaktadir.” Yazinda bu gorlisli dikkate alarak,
yiiriitiilen ¢aligmalar olmakla birlikte, kurusal itibarin 6lgiimlendirilmesine iliskin farkl:
goriislerde bulunmaktadir. “Isletmelerin bireysellestirilmesi” yaklasimi gercevesinde,
itibar1 olusturan kimlik olgusuna vurgu yapilarak, her isletmenin kendine 6zgiin oldugu,
bu nedenle standart bir Ol¢limleme aracinin, itibar1 6lgme konusunda yeterli
olamayacagin savunulmaktadir. Bu baglamda, her bir isletmeye 6zgii olarak yapilan
kalitatif arastirmalarla, kurumun kisiligini ortaya koyan kurumsal kisilik Slgekleriyle,
kurumsal itibar Ol¢iimlendirilmeye calisilmistir. Bu oOlgeklerde, bireye 06zgiin
karakteristik 6zellikler kurumlara uyarlanmig, uygunluk, girisimcilik, yetkinlik, siklik,
merhametsizlik, magoluk, gayri resmilik vb. Ozelliklerle kurumlarin itibarlar

tanimlanmaya (;a11§1lm1$t1r.100

Diger yaklasimda ise, jenerik bir Ol¢ciim yontemi ile itibarin Olgiilebilecegi
gorlisii savunulmaktadir. Bu perspektifte yapilan Olgiimlemeler, isletmelerin itibar
degerleri agisindan siralanmalart iizerine odaklanilmistir. Dolayisiyla s6z konusu
siralamalar, igletmelerin rakiplerine gore goreceli durumlarini gérebilmeleri agisindan
onemlidir. Bu baglamda yapilan arastirmalar arasinda, en ¢ok taninani Fortune dergisi
tarafindan gelistirilen “Amerikan’in En Begenilen 500 Sirketi” arastirmasidir. Bu
arastirmada en biiyilk 1000 ABD sirketleri ve yabanci sirketlerin, ABD subelerinin
arasindan gelir diizeylerine gore segilen 25 sirket, sektorlere gére gruplara ayrilarak (57

sektor) siralanmaktadirlar.

% Jeffrey T. Resnick, “Corporate Reputation : Managing Corporate Reputation-Applying Rigorous Measure to Key
Asset”, Journal Of Business Strategy, Vol 25, No 6, 2004, s. 36.

% Dowling, a.g.k., 2001, s. 22.

190 Gary Davies, Rasa Chun, Rui Vanhas da Silva, Stuart Roper, “A Corporate Character Scale To Assess Employee
and Customer Views of Organizational Reputation”, Corporate Reputation Review, Vol 7, Number 2, 2004, s 128-
134.
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Kullanilan 06lglim  yonteminde, yoneticilerden ve analistlerden olusan
katilimcilardan isletmeleri, yonetim kalitesi, tirlin ve hizmet kalitesi, yenilik¢ilik, uzun
vadeli yatirnrm degeri, finansal saglik, calisanlarin yetenegi, kurumsal varliklarin
kullanimi, sosyal sorumluluk ve sirketin genel is sonuclar1 olmak iizere 8 kriter bazinda
degerlendirmeleri istenmektedir. S6z konusu siralama ¢ok fazla ilgi gdrmesine ragmen,
bir takim elestirilere maruz kalmistir. Yapilan elestiriler, arastirmada kullanilan,
degerleme Olclitlerinin teorik bir temele dayanmamasi, ¢alismanin orgiitlerin daha ¢ok
finansal performansi sorgulamasi ve arastirmanin yiiritildigii 6rneklemin darlig
(yalnizca yoneticileri ve finansal analistleri kapsamasi) konularindadir. Ancak yapilan
bir ¢ok akademik arastirmada, s6z konusu indeksten siklikla faydalanildig

gézlenmek‘[edir.101

Fortune dergisi tarafindan uygulanan en begenilen sirketler yontemden farkli
olarak Haris ve Fombrun, farkli kriterler kullanilarak, daha genis paydas kitlesini i¢ine
alan “itibar Katsayis1” (Reputation Quotient-RQ-) yontemini 6nermistirler. Arastirmada
isletmeler, iirlin ve hizmetleri, finansal performansi, vizyon ve liderligi, ¢calisma ortama,
sosyal sorumluluklari, duygusal ¢ekicilik boyutlarindan olusan 6 faktor ve 20 ozellik
cercevesinde, miisteriler, calisanlar, genel yatirimcilar, tiiketici gruplari ve genel
kamuoyundan olusan paydas gruplar1 T{izerinde, biraktiklar1 etkiler baglaminda
sorgulanmaktadlr.102 S6z konusu arastirmada, bazi boyutlarin farkli paydas kitleleri
tarafindan degerlendirilmesinin zorlulugu nedeniyle, bir takim elestirilere maruz
kalmistir. Ancak yoOntemin, Fortune tarafindan oOnerilen Ol¢limleme metodunun
orneklemine gore, daha kapsamli ve farkli paydas gruplarinin degerlendirmelerine yer
veriyor olmasi, itibarin Ol¢iimiinde daha etkin bir metot oldugu goriisiiniin

savunulmasina neden olmaktadir.

Isletmelerin itibarlari, iletisim cabalarinin bir uzantisidir. Dolayisiyla mevcut

itibar degerinin tespitinde, isletmelerin iletisim performansinin da goz Oniinde

101 Gerald E. Fryxell, Jia Wang , “The Fortune Corporate Reputation Index Reputation For What?”, Journal Of
Management, Vol 20, No1, 1994, s. 11.

102 Naomi A. Gardberg, Charles J. Fombrun, The Global Reputation Quatient Project: First Step Towards A Cross-
Nationally Valid Measure of Corporate Reputation, Corporate Reputation Review, Vol 4, Number 4, 2002, s. 305-
306.
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bulundurulmas: gerekmektedir. Iletisim analizi, isletmenin gorsel kimlik analizi ile'®

Olctimlenmektedir. Kimlik analizi, isletmenin ¢alisanlarinin ve dis paydaslarinin
isletmeyi nasil gordiigiinii ve orgiittiin kimligini nasil ifsa ettigini 6l¢iimlemek amaciyla
yapilmaktadir. Kimlik analizi, isletmenin kimlik sistemine iliskin programlarinin
yaratig1 etkinin, isletmenin kimligi ile ne kadar tutarli oldugunu saptamak amaciyla
yiriitilmektedir. Kimlik analizleri, isletmenin paydaslarina kendini, hangi yontem
kullanarak tanittigin1 gdstermesi agisindan da dnem tasimaktadir. Isletmeler, paydaslari
ile kurumsal ya da {riin reklamlari, brostrleri, logolari, duyurular, sponsorluk
faaliyetleri gibi farkli yontemler kullanarak, iletisim kurmaktadirlar. Daha oOncede
tizerinde duruldugu tzere, s6z konusu araglar isletmenin kimligi ile iliskili olarak
olusturulmaktadir. Kimlik analizinde iletisim uzmanlari, isletmenin grafik destek
sistemlerini ve isletmenin {iriin ve hizmetlerinin ismini degerlendirirken, etnografik
uzmanlar c¢aligsanlar1 temsil eden bir grup ile isletmeyi nasil tanimladiklari ve kurumun
giigli ve zayif yonlerini degerlendirirler.’® Bahsi gegen kimlik analizi, daha ¢ok
isletmenin iletisim bicimi ve performansi lizerinde yogunlagsmaktadir. Baska bir ifade ile
kurumsal iletisim faaliyetlerinin, orgiit i¢i ve dis1 paydaslarin ihtiyaglarini giderme
acisindan degerinin denetlenmesi ve dlgiimlenmesidir.'® Ancak isletmenin kullandig
iletisim bi¢imin, paydaslar {izerinde olusturdugu algiyr Olgiimlemede yetersiz
kalmaktadir. Kimlik analizinin s6z konusu eksikligini bertaraf etmek icin,gene aktarilan

itibar 6l¢limili yontemlerinden faydalanilmaktadir.
1.6.2. Mevcut Durumun Degerlendirilmesi

Kurumun mevcut durumda hangi kaynaklara sahip oldugunu ya da hangi
yonlerinin eksik oldugunu, kurumun Kkontrolii disindaki olumlu ya da olumsuz
gelismeleri degerlendirmesi siirecidir. Bu siire¢ paydas analizi, kimlik analizi, imaj

analizi ve tutarlilik analizi olmak tizere dort asamadan olusmaktadir.

103 £ A.G. Groenland, “Qualitative Research to Validate The RQ Dimensions”, Corporate Reputation Review, Vol
4, Number 4, 2002 , s. 312-314.

104 Fombrun, a.g.k, 1997, s. 207

1% Dowling, a.g.e, s. 231.
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1.6.2.1. Paydas Analizi

Paydas analizi, kurumun iiriin ve hizmetleri ile ilgisi olan, kurumda dogrudan
veya dolayli, olumlu ya da olumsuz yonde etkilenen paydaslari kimlerdir sorusuna

cevap arar. Paydas analizi ile: *°

e Paydaslarin kurum itibariyla ilgili goriis ve beklentilerinin tespiti,

e Paydaslarin birbirleriyle olan iligkilerinin ve olasi ¢ikar catigmalarinin tespit
edilmesi,

e Paydaslarin kurum hakkindaki goriislerinin alinmasiyla kurumun gii¢lii ve
zayif yonleri hakkinda fikir edinilmesi,

e Kurumun faaliyetlerinin etkin bir sekilde gergeklestirilmesine engel
olusturabilecek unsurlarin saptanmasi ve bunlarin giderilmesi i¢in stratejiler

olusturulmasi s6z konusudur.

Paydas Analizi asamalar1 dort asamadan olugsmaktadir:

Paydaslarin Tespiti: Bu asamada, kurumun faaliyetleri/hizmetleri ile ilgisi
olanlar ve bu hizmetleri1 kullananlarin kimler oldugu sorularinin cevaplanmasi,

paydaslarin belirlenip, siniflandirilmasi ile kurumun gevresinin tanimlanmasi saglanir.

Paydaslarin Onceliklendirilmesi: Belirlenen paydaslarin sayis1 onlarla etkili
bir iletisim kurulmasini imkansiz kilacak sayida ise, belirlenen paydaslarin kurum
faaliyetlerini etkileme giici ve faaliyetlerinden etkilenme derecesine gore

onceliklendirilmesidir.

Paydaslarin Degerlendirilmesi: Bu asamadaki ama¢ kurumun sundugu
tirtin/hizmetlerle bunlardan yararlananlarin iliskilendirilmesi ve boylece, hangi

tirtin/hizmetlerden kimlerin yararlandiginin agik bir sekilde ortaya konmasidir.

106 Siileyman Degirmen, Durum Analizi, Mersin Universitesi [.IB.F. iktisat Boliimii, Stratejik Planlama
Bilgilendirme Toplantisi, Eyliil, 2006, s 38.
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Paydas goriislerinin alinmasi ve degerlendirilmesi: Bu asamada paydaslarin
kurum hakkindaki goriis ve Onerileri alinir ve sonuglar kurumun stratejik planina

yansitilir.
1.6.2.2. Kimlik Analizi

Kurumun is yapis sekli, yapilanmasi, kisiler arasi is ve bilgi akist zamanla
kemiklesip organizasyonun kimligi haline gelir. Bu kimlik, igerdigi bireylerin
motivasyon diizeyiyle kurumun basarisini belirleyen en 6nemli faktordiir. Kurumsal
Kimlik Analizi bireysel Ol¢iimden, kurum o6lg¢eginde degerlendirmeye dek uzanir.
Amag, kurumun olumlu ya da olumsuz yanlarini ortaya ¢ikarip, amaglara yonelik bir

degisim ve yapilanma gergeklestirmektir.

Kurumsal kimlik gelistirmek ve yaratmak 6zel ve zor bir istir. Bu siire¢ sadece
dizaynlardan olusan gorsel kimlik calismalar1 degil, isletme ve yonetim, iiretim ve
hizmet, pazarlama, satis ve servis, tamitim konularint da kapsayan planlanmis
calismalardir. Kurumun bu faaliyetleri ne sekilde gerceklestirdigini dlgmesi ve davranig

degerlendirmesi yapmas1 giiclii bir itibar yonetimi i¢in gereklidir.

Analiz, bir kimligin gelistirmesi i¢in gerekli stratejinin gelistirilmesine
yardimci olan On aragtirmadir. Bunun i¢in; kurumun, {riinleri, servisleri, satis ve
pazarlama stilleri, rekabet durumu, gelecek i¢in hedefleri, nasil bir yerde olmasi, nasil
gbziikmesi, nasil tanitilmasi gerektigi konularinin, acik¢a anlatilmasi, anlagilmasi
gerekir. Kurumsal kimlik analizinde ortaya ¢ikan sonuglara goére kimligin yeniden
yapilanmasi gerekir. Burada 6nemli olan; kurumun konumunun iy1 belirlenmesi, bunun
kimlige en 1yi sekilde yansitilmasi, kimlik degisim programinin planlanmasi ve

sonu(;landmlmamdlr.107
1.6.2.3. Imaj Analizi

Imajlar statik ve sabit unsurlar degildirler. Kurumu etkileyen her olay imajida

etkileyecektir. Bu nedenle meydana gelebilecek olan degisikliklere hakim olmak, onlari

197 Mehmet Ak, Firma/Markalarda Kurumsal Kimlik ve imaj, Isil Ofset Sanayi Limited Sti., Istanbul, 1998, s.66-
73.
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bilingli olarak sekillendirmek imaj politikasinin gorevidir.'® Her paydas grubunun
kurumdan farkli beklentileri vardir. imaj analizi ile de bu beklentilerin ne kadar
gerceklestirilip gergeklestirilmedigini  6grenmis olmaktayiz. Buradan elde edilen
sonuglara gore kurumlar hangi paydas gruplarina karst imajlarini iyilestirmek

istiyorlarsa, ona gore 6zelliklerini ve davraniglarini gelistirmek durumundadirlar.

Imaj analizi {ic adimdan olusmaktadir. ilk adim, imaj unsurlarmmn ortaya
konmasidir. Kurum imajini olusturan unsurlar, iirin ya da servisin degeri, fiyat, isim, is
stratejileri, gorsel kimlik, kurumsal davranig, i¢cinde bulundugu sektér ve kurum
kiiltiiriidiir. Ikinci adim imaj arastirmasidir. Bu asamada paydaslara kurum imajini1 nasil
algiladiklarina dair sorular yoneltilir ve son agama imaj degerlendirme de mevcut durum

ile olmasi istenen karsllastlrlhr.log
1.6.2.4. Tutarhhik Analizi

Vizyon, misyon ve degerlerin; kurum faaliyetleriyle baglantisinin nasil
kuruldugunun saptanmasi, sonuclarin degerlendirilmesi ve tutarliligin saglanmasi,
kurumun disariya kars1 yanlis algilanmamasi ve itibarinit olumsuz yonde etkilememesi
i¢in gereklidir. Itibarin karsilasacag: riskleri ydnetmenin en etkili yolu tutarli olmaktan
gecmektedir. Kurum kimligi, kurumun kendisini tanitma faaliyetlerinde ne Olgiide
yansitilmakta, imajlar, kurumun kimligine iliskin duygularin1 ne derecede temsil

etmekte gibi konularin sorulup, cevap arandigi bir asamadir.
1.6.3. Gelecekteki Durumun Tasarlanmasi

Gelecekteki durumun tasarlanmasi siireci, kurumun sektérde hangi konumda
oldugu, rakiplerinden ayiran 6zelliklerinin neler oldugunun saptanmasi ve sonucunda
kendi Onceliklerini tespit ederek, rakipleri karsisinda anlamli, giivenilir ve benzersiz
avantajlar yaratarak itibarin1 pekistirmesidir. Kurumlar kendilerini ayristirict
ozelliklerini (lirlin  yelpazesi, kullanilan teknoloji, biiyilikliigli) ortaya cikarip,

farklilasmay1 hedefledigi noktalara odaklanarak, bu alanlarda siirdiiriilebilir deger

108 Ayla Okay, Kurum Kimligi, s. 261.
109 Merve Yenal “Goster Kimligini”, Hiirriyet insan Kaynaklari, 2002, s. 1.
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yaratmak icin yapacaklari konusunda uzmanlasacak stratejiler olusturmalidir.'*°
Kurumun, kendi deger yaratma siirecini ve bunu siirdiirebilme becerisini dlgerken, iiriin
ve hizmetlerinde yenilikler yaratmasi, siirekli degisen piyasalarda hizli hareket etmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in yerine getirilmesi gereken amag, daha iyi iletisim,

paydaslarin davraniglarini etkileyerek daha giiclii iliskiler kurmaktir.

Bir kurumun sahip oldugu itibar, diger rakiplerin davranislar1 ve eylemleri
hakkindaki dngoriilerini etkileyebildiginden, giiclii itibara sahip kurumlarin, rakiplerinin
verebilecegi muhtemel tepkileri Ongdrebilmek i¢in kendi itibarim1 goz Oniinde
bulundurmasi gerekir. Bu baglamda, yenik diigme riski her zaman mevcut oldugundan;
kurumun mevcut kararlarinin, gelecekte itibar1 iizerinde yaratacagi uzun vadeli

sonuglart mutlaka hesaba katmasi gerekmektedir.'™*
1.6.3.1. itibar Yonetim Stratejileri Ve Politikalari

Itibar siralamalari, isletmelerin mevcut itibar degerinin paydaslar nezdinde ve
rakiplerine gore yerini belirlemektedir. Ayni1 kapsamda bu endeksler, oOrgiitlerin
projeksiyon yaptiklar itibarlarinin, tasimasi gereken 6zelikleri konusunda da isletmelere
yol gostermektedir. Bagka bir ifade ile siralamalarda {ist siralarda yer alan isletmelerin,
itibar degerleri ve unsurlar1 incelenerek, isletme i¢in arzu edilen ideal itibar unsurlari
tespit edilmekte ve mevcut durum ile karsilastirma yapma sansi tanimaktadir. Iyi bir
itibar yonetimi icin, sektdrde itibarli sayilan isletmelerin hangileri oldugu, onlar itibarlt
kilan unsurlarin neler oldugu ve s6z konusu itibar diizeyine hangi stratejiler ile
geldiklerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Isletmenin rakiplerine gore géreceli durumu
belirlendikten sonra, isletmenin stratejik itibar hedeflerinin belirlenmesi asamasi

gelmektedir.

Isletmenin, mevcut itibar durumu ve ulasilmasi arzu edilen itibar diizeyi
belirlendikten sonra, iki pozisyon arasindaki farkliligi tespit edilmesi gerekmektedir.
S6z konusu farklilik, isletmenin itibar stratejilerini ve programlarini belirlenmesinde ilk

asamay1 olusturmaktadir.

110 vilmaz Argiiden, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, ARGE Danigmanlik, 2002, s.15.
11 Herbig Paul, Milewicz John, “The relationship of reputation and credibility to brand success”, Journal of
Consumer Marketing, VVol. 12, No.4, 1995, s.25.
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1.6.3.1.1. Stratejiler

Daha oncede belirtildigi gibi kurumsal itibar bir orgiit varligidir ve itibara
iliskin yapilanmalar stratejik 6nem arz etmektedir. Kurumsal itibar, orgiittiin rakiplerine
gore farlilasmasini saglamaktadir. Bahsi gecen farklilasma, isletmeye teklik durumu
yaratarak, paydas farkindaligt ve miisteri bagliligi yaratmaktadir. Bu baglamda
kurumsal itibara iligkin stratejiler, farklilasma ve ¢esitlilik {izerine kurgulanmalidir. Bu
cercevede iirlin, hizmet ve faaliyetlerinde rakiplerine gore farklilasan isletmeler, olumlu

kurumsal itibara sahip olacaklar ve itibar kapitalinin varligindan bahsedebileceklerdir.

Benzer sekilde, 6z yetenekleri konusunda c¢esitlilige sahip isletmelerin,
kurumsal itibar degeri yliksek olacaktir. Kimlik yapilarini ve programlari ile imaj
faaliyetlerini, bahsi gecen farklilik ve cesitlilik stratejileri lizerine kurgulayan isletmeler

icin olumlu kurumsal itibar degerinden bahsetmek miimkiindiir."*?

1.6.3.1.2. Programlar

Bahsi gecen stratejilerin yani sira isletmelerin kurumsal itibar yonetiminde
kullandiklar bir takim politikalar1 da bulunmaktadir. Bu politikalar kimlik programlar:

ve ¢evresel politikalardir.

Kimlik, orgiittiin i¢sel yapilarina iliskin bir unsurdur. Dolayisiyla yoneticileri
ve calisanlar1 icermektedir. Baska bir ifade ile orgiittiin karakterini, kisiligini, kiiltiiriini
icermektedir. Buna gore kimlik, orgiittiin 6zilidiir ve orgiitler kimlikleri c¢ergevesinde

faaliyetlerini, iletisimlerini, kisaca kendilerini topluma sunarlar.

Kurumsal imaj ve paydas iliskileri baslig: altinda vurgulandig tizere, orgiitlerin
farkli gruplar {lizerinde yarattigi farkli imajlar1 bulunmaktadir. Bahsi gecen farkl
imajlarin toplam1 degeri ise, kurumsal itibar1 vermektedir. Bazen paydaslar lizerinde
yaratilan farkli imajlar, birbiri ile tutarlilik gostermeye bilir. Bu baglamda isletmelerin
kimlik programlari, igsel yapilar ile digsal yapilar arasindaki biitiinliigli saglamak

amactyla kullanilmaktadir.

112 Fombrun, a.g.k, ss. 392-395.
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Kimlik programlarinda, dissal ¢evreye iliskin {i¢ yOnetim bigimi

bulunmaktadir.

Paydas Iliskileri: Daha o&ncede iizerinde duruldugu iizere, paydaslar
tarafindan arzu ettigi olumlu degeri goremeyen isletmelerin, paydas iliskilerini
diizenleme yeniden yapilandirma adina 6rgiit kimligi unsurlar1 ¢ergevesinde, giristikleri
faaliyetleri igermektedir. Bu anlamda algi haritalari, iletisim mimarhig: gibi tekniklerden

faydalamlmaktadlrlar.113

Isim Yénetimi: Orgiitiin ismi ya da iiriin isimleri, bu isimlerin olusturdugu alg
lizerine yogunlasilan ve Orgiit isminin duyurulmasina iligkin aktiviteleri igeren, bir
siirectir. Orgiit isminin, kurumun vizyon ve misyonunu igermesi, ya da orgiit
markalarinin 6rgiit ismini betimlemesi ve markalara dayali orgiit ismi yonetimi gibi

konular {izerinde yiiriitiilen faaliyetlerdir.

Dizayn sistemi: Dizayn sistemi, isletmelerin  digsal  imajlarini
degerlendirmelerinde, isletme i¢in arzulanan itibarin olusmasinda, faydalanilacak
anahtar orgiit 6zelliklerinin belirlenmesinde ve s6z konusu ozelliklerin paydaslarin
goziinde betimlenmesi i¢in gerekli olan gorsel unsurlarin olusturulmasinda yonetimine

fayda sag“glamaktadlr.114

Ayni kapsamda kimlik programlarinda, kimligin davranmigsal etkileri, ¢alisan
davraniglar1 baglaminda yapilandirilan igsel gozlem programlarii da igermektedir. Igsel
gbzlem programu, itibara etkisi iki alan iizerinde yogunlasmaktadir. 1lki {iriin ve hizmet
kalitesi, digeri ise calisanlarin kuruma iliskin algilamalarinin yapilandirilmasidir. S6z
konusu programlar, isletme igine yoOnelik olarak olusturulan prensiplerin
diizenlenmesini ve kontrol edilmesini icermektedir. Prensipler, isletmenin itibarinin 6n
kosulu olarak ifade edilen yapilarin olusturulmasi, anlamina gelmektedir. i¢ gézlem
programlari, isletmenin c¢alisanlarmma yonelik olarak yetkilendirme c¢alismalarinin
yapilandirilmasi, calisanlarin igletmenin biitiinlinden, {iriin ve hizmetlerinden gurur

duymalarmin, isletmeye bagliliginin saglanmasi, iirlin ve hizmet kalitesinin siirekli

113 Fombrun, a.g.k, ss. 271-285.
14 Fombrun, a.g.k, s. 271.
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olarak artirilmasi ve miisteri beklentilerine yonelik olma baska bir ifade ile kalite ve
miisteri odakli yonetim anlayisinin benimsenmesi, sosyal sorumlu bir isletme olunmasi

gibi unsurlarin yapilandirilmasi ve kontrolii iizerinde yogunlasmaktadir.

Cevresel iliskiler programlart ise, isletmenin paydas kitlesi belirlendikten
sonra, igletmenin cevresiyle, paydaslari ile olusturacaklari iligkilerin diizenlenmesi
konularinda yol gostermektedir. Bu ¢ergevede toplum programlari, isletmenin faaliyet
gosterdigi bolgeye iliskin sorunlarin ¢oziimlenmesi konularinda, yatirimci iliskileri
programi; isletme yatinmcilarina iliskin iliskilerin diizenlenmesi, hiikiimet iligkileri
programi yasal iligkilerin diizenlenmesi, medya iliskileri basimna iligkin bilgilerin
diizenlenmesi, halkla iliskiler programlari ise tiim bu iliskilerin koordine edilmesi

konularinda yonetime destek vermektedir.

Cevresel iliskiler programi kapsaminda dikkat edilmesi gereken ve muhakkak
uzmanlar tarafindan yonlendirilmesi gereken alt program, medya iligkilerine yonelik
olarak yapilandirilan medya programlaridir. Isletme yoneticilerinin, isletme igin
arzuladiklari, isletmenin stratejik hedefleri dogrultusunda yapilandirilmak istenen imaja
isletmelerin projeksiyon imaji denilmektedir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken
nokta, isletme faaliyetinin bir ¢ogunun disaridakiler tarafindan direkt olarak
gozlenememesidir. Bu durumda isletme ve paydaslart arasinda bilgi asimetrisi
olusmaktadir. S6z konusu dengesizligi kapatmak amaciyla, isletme ile paydaslart
arasinda bilgi tagimaciligini yapan, medya gruplari gibi baz1 kurumsal aracilar devreye
girmektedir. Aract kurumlar, isletmelerin paydaslarina gonderdikleri mesajlar
degerlemekte ve yonlendirmektedirler. Bu aracilar, isletmeleri gozlemleyen ve
taraflardan aldiklar1 bilgileri yayan kurumlardir. Aracilar, yalnizca taraflar arasinda bilgi
tasimaciligi yapmamakta, isletmelere yeni bir imajda yaratmaktadir. Yaratilan bu yeni
imaja, yansima ya da yansiyan imaj denmektedir. Yansima imaj, isletmenin
paydaglarinin goziinde yaratmak istedigi projeksiyon imajdan, daha etkili bir imajdir.
Ciinkii isletme ve paydaslar arasindaki iliskide, tiglincii ve tarafsiz olarak kabul edilen

5

kurumlar tarafindan  olusturulmaktadir.™®  Isletme yOneticilerinin, isletmenin

projeksiyon imaj1 ile yansima imaj1 arasinda farkliligi azaltmak, yok etmek i¢in soz

115 \Whetten, a.g.k., 2002, s. 59-60.
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konusu araci kurumlar1 kontrol etmeleri, yonlendirmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla
isletmelerin medya iliskilerine iliskin uzmanlar tarafindan olusturulan stratejilere

ihtiyaclarit bulunmaktadir.

Icsel gozlem ve cevresel iliskiler programlarinin etkinligi ve etkililigi,
isletmelerin stirdiirebilir bir itibar degerine sahip olmalari, itibarlar degerlerini arzu
edilen seviyeye c¢ikarmalari agisindan biiyilk 6nem tagimaktadir. Ancak s6z konusu
programlarin, etkin bir bigimde yiiriitilebilmesi i¢in programlar ve alt programlar
arasinda koordinasyon saglanmalidir. Bu anlamda {ist yonetim ve itibar yonetimi

birimlerinin yapilandirilmasi ve iyi yonlendirilmesi gerekmektedir.
1.6.4. Gegis Doneminin Yonetilmesi

Kurumun, rakipleri karsisindaki mevcut durumunun tespitinden sonra
farklilasmis bir konuma ulasip ulagsmadigi; bir baska deyisle mevcut ve istenen
durumlar arasindaki donemde itibar1 ifade edecek projelerin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu
projeler, kurumun sadece triinleri hakkinda degil, ayn1 zamanda faaliyetleriyle ilgili
siirecler ve kimligi hakkinda paydaslar1 bilgilendirme calismalari, reklam ve tanitim
calismalari, ise alma siireglerinin dogru belirlenmesi, isten ¢ikarilanlara daha uygun bir

isyerinde pozisyon bulmak gibi etik davranislar izlenmesinden olugmaktadir.

Bu gecis doneminin dogru olarak  yoOnetilmesi list  yOnetimin
sorumlulugundadir. Itibar yonetimine yonelik calismalar da iist yonetim tarafindan
benimsenmeli ve kurum icinde kiiltiir haline getirilmelidir. CEO’lar i¢in itibar

yonetiminde temel adimlarr; *°

e Mevcut durumun tespit edilmesi: kurumsal itibarin yonetimi ile ilgili genel
olarak tanimlanmis bazi temel politikalarin, kurum iginde ne durumda

olduguna bakilmasi,

e [ltibar1 olusturan kriterlerin belirlenmesi: rekabette gii¢ kazandiracak ve

kurum kiiltiir, degerleri ile iligskilendirilecek kriterlerin belirlenmesi,

118 Salim Kadibesegil, itibar Yénetimi, MediaCat, 2006, 5.156.
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e Kurum kiiltiir ve degerlerinin yazili hale getirilmesi,
e Kurumsal performansin diizenli sekilde dlgiilmesi,

¢ Diinyadaki gelismelerin takip edilmesi,

e Itibar yonetim modeli olusturulmasi,

e Kiriz iletisimine 6nem verilmesi,

e Yonetim takiminin isin i¢ine ¢ekilmesi,

e Paydaslar tarafindan nasil algilanildigina dair arastirmalarin yilda bir kez

yapilmasit,
e lletisim planinmn itibar ydnetimini kapsamasi seklinde siralanabilmektedir.

Bundan su anlasilmaktadir ki, sirketin liderinin 6nemsemedigi kurumsal itibar1
diger calisanlarin 6nemsemesi beklenmemelidir. Kurumsal itibarin hammaddesi olan
kurum kiiltiir ve degerlerine sirketin liderinin sahip ¢ikamamasi ve kurumsal itibari
olusturan Ogelerle ilgili alt politikalarin  gelistirilmemesi kurumun biitiinlinii

etkileyecektir.
Etkin bir itibar yonetiminin faydalarini su sekilde ifade edilmistir:117

e Kurumun diger kurumlarla, paydaslariyla ve miisterileriyle olan iletisiminde

gerilimi azaltir.
e Rekabet ve yeni pazar gelisimindeki bariyeri kaldirir.
e En iyi calisan adaylarini, tedarikgileri ve ortaklari kendine ¢eker.

e Uriin ve hizmetlere en iyi sekilde fiyatlandirma saglar. Uriinlerin fiyatlarini

komuta eder. Itibarli kurumlar, iiriinleri igin daha primli fiyatlar talep

17 3. Larkin, Strategic Reputation Risk Management, New York: Palgrave MacMillan, 2003, s. 54.
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edebilirler ve bdylece uzun vadede iyi bir itibar kurmak i¢in gerekli yatirimi

yapacak dontisiimii saglarlar.

Hisse senedi fiyatlarinda ve pazardaki degiskenligi azaltir.

Krize sebep olabilecek etkenleri azaltir.

Paydaslar nezdinde giiven ve kredibiliteyi olusturur.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik kavrami, modern ydnetim kavramlar1 arasinda en fazla ilgi
toplayan kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmanin bu bolimiinde
orgiitsel baglilik ile ilgili kavramlar, anlamsal derinlik kazandirilacak bigimde, teorik

olarak ele alinmustir.
2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI VE KAPSAMI

Orgiitsel baglilik kavrami, modern ydnetim kavramlar1 arasinda en fazla ilgi
toplayan kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghlik literatiirii

incelendiginde, birbirinden farkli birgok baglilik tanimina rastlamak miimkiindiir.

Bu tanimlardan birinde Orgiitsel baglilik, “kisinin belirli bir orgiit ile girdigi
kimlik birligi ve bagliligim birlesik giiciidiir” seklinde ifade edilmistir."*® Digerinde ise
"Calisanin oOrgiitii ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve orglitiin aktif bir liyesi olmaya

devam etmeye istekli olmas1" seklinde tamrnlamlslardur.119

Farkli kaynaklarda orgiitsel baglilik “sadece isverene sadakat demek degil,
orgiitiin 1yiligi ve basarisinin siirmesi i¢in orgiite dahil olanlarin diisiincelerini agiklayip,
caba gosterdikleri bir stirectir” seklinde tanimlarken, “bir orgiitiin bireyden bekledigi
formal ve normatif beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik

davraniglaridir” seklinde de tanimlamaktadir.**°

Orgiite baglilk, "kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katilimimin
giictidiir." Bu agidan bakilinca orgiite bagliligin {ic 6nemli 6gesinin oldugu sdylenebilir.
Bu 6gelerin birincisi, kisinin orgiit amaglarin1 kabulii ve onlara duydugu giiclii inang,

ikincisi kisinin Orgiit i¢in beklenenden daha fazla ¢aba gdsterme istegi, sonuncusu ise

18 s, Leong, A. Furnham ve C. L. Cooper, “The Moderating Effect of Organisational Commitment on The
Occupational Stress Outcome Relationship”, Human Relations, 49(10), 1996, ss. 1345-1363.

119 K. Davis ve J. W. Newstrom, Human Behavior at Work: Organizational Behavior (8th ed.), New York:
McGraw Hill, 1989, s. 179.

120 ¢, Celep, Egitimde Orgiitsel Adama ve Ogretmenler, Ankara, An1 Yaymeilik, 2000, s.60.
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kisinin Srgiitteki tiyeligini devam ettirmedeki istegidir.'** Bir baska ifadeyle orgiitsel
baglilik, bireyin kendisini ¢alistig1 orglitle 6zdeslestirmesi ve i¢ ice olma kuvveti olarak
aciklanabilir. Orgiitle 6zdeslesme, diger orgiit {iiyeleri ile birlikte amaclarm
paylasilmasi, orgiite ait olma duygusu ve Orgiitiin amaclarini, politikalarini desteklemeyi

kapsayan sadakat boyutunu igermektedir.

Ayrica oOrgiitsel baglilik, bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin
g('jrmesi,122 bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
davraniglara yonelimi ve Orgiitiin amag ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi olarak farkli

sekilde de tanimlamustir.*?®

Genel olarak tanimlara baktigimizda orgiitsel bagliliktan, “is gbrenin calistig
orgiit ile ozdesleserek, orgiitiin ilke, ama¢ ve degerlerini benimsemesinin, Orgiitsel
kazanglar icin c¢aba gostermesinin ve oOrgiitte ¢alismayi siirdlirme isteginin Ol¢iisii”

olarak bahsedilmistir.***

Yukaridaki tanimlar 1s18imnda orgiitsel baglilik genel bir ifadeyle ii¢ faktorle

karakterize edilen bir olgu seklinde Szetlenebilir.'?
e Orgiitiin amaclarini ve deger yargilarini kabul etme ve bunlara inanma,

e Orgiitiin yarar icin caba gdstermeye ve siirekli gelismeye goniillii olma ve

nihayet,

e Orgiit kiiltiiriiniin bir pargas1 olarak kalmaya istekli olma seklinde

siralanabilir.

12! Mukaddes Ors, Ahmet Miinir Acimer, Nilgiin Sarp ve Omer Rifki Onder, Antalya Tip Fakiiltesi Hastanesi'nde,
Antalya Sosyal Sigortalar Kurumu Hastanesi'nde Calisan Hekimler ile Hemsirelerin Orgiitlerine Bagliliklarina Tliskin
Goriislerinin Degerlendirilmesi", Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuasi, Cilt:56, Say1:4, 2003, 5.218.

12208 Ozsoy, Bir Yiiksekokul Calisanlarimin Kuruma Baghihk Durumlarinin incelenmesi, s ve Gii¢ Dergisi,
Cilt. 6. Say1:2, 2004, s. 13-19.

122 R, Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2000, s. 63.

124 G. ¢ol, insan Kaynaklar Orgiitsel Baghlik Kavram ve Benzer Kavramlarla iliskisi, is ve Giig Dergisi,Cilt.
6. Say1:2, 2004, s. 4-11.

125 Richard M.Steers, Lyman W. Porter, Motivation and Work Behavior, McGRAW-HILL Book Company, 1983,
S.443.
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Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ise ve orgiite karsi tutumlarinin ve niyetlerinin
davranigsal bir gostergesidir. Bireyler kendilerini orgiitlerine bagli hissettikleri 6l¢iide
basar1 saglayacaklar ve sahip olduklar1 yetenek ve bilgiyi orgiit i¢cin kullanacaklardir.
Orgiitsel baglilik genel olarak bir ¢alisanin drgiitiiyle biitiinlesme ve orgiitiin degerlerini

benimseme derecesini ve Orgiitiin bir liyesi olarak kalma istekliligini ifade etmektedir.
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglihig: etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler vardir. Isgdrenlerin

orgiite bagliligini etkileyen bu faktorler soyle siralanmaktadir:*?®

o Yas, cinsiyet ve deneyim.

o Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

° Rol belirliligi, rol catigmasi.

. Yapilan isin 6nemi, alinan destek.

. Karar alma stirecine katilim, isin i¢inde yer alma.

o Is giivenligi, taninma, yabancilagma.

o Medeni durum, iicret disinda saglanan haklar.

° Caresizlik, is saatleri, 6diiller, rutinlik.

. Terfi olanaklari, iicret, diger calisanlar.

. Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, ¢alisanlara gosterilen ilgi.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada Oliver,
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerinin nispi olarak daha az;

orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, orgiitsel baglilikla daha giiglii bir iliski i¢inde

126 R, Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim, 2000 & M.O. Cetin,
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2004, 5.99.
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27

oldugunu gézlemlemistir.?’ Bu baglamda, giicli katilime1 degerler sergileyen

isgorenlerin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna ulasilmistir.

Bir bagka ¢alismada Mathieu ve Zajac, orgiitsel baglilikla 48 degisken arasinda
iliski bulundugunu belirtmislerdir."®® Ancak bunlardan sadece medeni durum, yetenek,
ticret, yetenek cesitliligi ve faaliyet alani, gérev bagliligi, lider iletisimi ve katilimci

liderlik kavramlarinin baglilikla dogrudan iliskili oldugunu test edebilmislerdir.
2.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel ozelliklerin orgiite baglilik tizerindeki etkisi biiyiiktiir. Yas ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi arastiran arastirmacilarin galismalari incelendiginde bazi
sonuglar giiclii bir iligkiye isaret ederken, bazi bulgularda da ¢ok ciddi bir iliskiden s6z
etmek anlamli bulunmamaktadir. Ancak genel olarak degerlendirdigimizde bireylerin
yas1 arttikga Orgiite bagliliklar1 da artmaktadir. Yapilan bazi arastirma sonuglarina gore,
geng isgorenlerin duygusal, yashi is gorenlerin devamli bagliligi oldugu tespit

edilmistir.*®

Egitimli iggorenlerin beklentilerinin de yiiksek olacag: diisiiniilerek negatif
olarak goriilmektedir. Egitim seviyesi diisiik bireylerin ise, alternatif ¢alisma imkanlar
daha az oldugu i¢in, mevcut islerine daha ¢ok baghlik gostermeleri miimkiindiir. Bunun
yanisira yapilan diger bazi caligsmalara gore, e8itim diizeyi yiiksek bireylerin orgiite

bagliliklarinin da arttig: tespit edilmistir.**

Cinsiyet ile orgiite baglilik arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirmalara

gore ise, kadin ve erkekler arasinda farkli baglilik diizeyleri olabilecegi saptanmustir.**°

127 N. Oliver, “Work Rewards, Work Values and Organizational Commitment in An Employee-owned Firm:
Evidence From the U.K.”, Human Relations, vol:43, 1990, ss. 513-526.

128 3 E Mathieu ve D.A. Zajac, “A Review and Meta-analysis of the Antecedents, Corralates and Consequences of
Organizational Commitment”, Psychological Bullettin, vol:108, 1990, ss. 2: 171-194.

129 Joseph Jr. Heinzman, *"The Relationship of Age, Tenure and Job Satisfaction to Organizational Commitment: A Study of Two Mid-
Westemn Firms", (Doktora Tezi, Nova Southeastem University, 2004), s. 12.

%0 sysan R Madsen, Duane Miller, Cameron R John, “"Readiness tor Organizational Change: Do Organizational

Commitment and Social Relationships in the Workplace Make a Difference?”, Human Resource Development
Quarterly, Vol:16, No:2, 2005, s.218.
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Kadin calisanlarin oOrgiite baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik
oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenlerin basinda; kadinlarin ailesel
rollere verdikleri dnem, kadinlarin isgiiciine katilmalarinin 6niinde engel olarak bulunan
rol ¢atigmasi, hukuksal normlar, ahlaki ve kiiltiirel yap1 gibi faktorlerin varligi olarak
gosterilmektedir. Kadin calisanlarin erkeklere oranla daha fazla baglilik gosterdigi
gorlislinii  savunan arastirmacilarin  ileri  siirdiikleri nedenler ise, kadinlarin
isletmelerinde daha istikrarli oldugu ve karsilagtiklart engellerin motivasyonlarini

arttirmasi olarak belirtilmektedir.

Kisinin sahip oldugu is ve ¢aligma hayatina iliskin degerlerin orgiite bagliligin
derecesi ile yakindan iliskili oldugunu gosteren ¢alismalarda, giiclii bir bireysel ¢alisma
ahlakina sahip kisilerin, orgilite daha gii¢lii baglanmaya egilimli olduklarini gosteren

131
sonuclar vardir.

Orgiite kendi ihtiyaglarini ve hedeflerini gerceklestirmek igin katilan bireylerin
yapacagl isin hedeflerini ger¢eklestirmede bir ara¢ olup olmayacagi konusunda
beklentileri vardir. Bu beklentilerin orgiit tarafindan gerceklestirilme diizeyi oOrglite
bagliligr etkilemektedir. Aym1 sekilde iyi ve agik bir sekilde belirlenmis gorevlerin
karsilikli olarak bilinmesi ve kabul edilmesi isletmenin ama¢ ve degerlerinin
i¢sellestirilmesi anlamina gelerek onlarin giiclii baghlik ve etkili giidiileyicilerden biri

olmasini saglar.
2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Calismanin bu kisminda oOrgiitsel baglilik yazininda bahsedilen ve orgiitsel
baglihig etkileyen oOrgiitsel faktorler olarak yonetim, {icret, orgiit buylkligi, orgiit
kiiltiirti ve oOrgiit tipi, rol catismasi ve belirsizligi, orgiitsel adalet ve orgiitsel ddiiller

konulari incelenmistir.132

181 B, Buchanan, “Building organizational commitment: the socialization of managers in work organizations”,
Administrative Science Quarterly, 1974, s5.19:533-546.

132 ¢, Glgsson ve M. Durgck, “Predictors of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Human Service
Organizations”, Administrative Science Quarterly, 1988, s. 66.
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Isin motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi ile isin konusuyla 6zdeslesme,
geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri orgiitsel baglilig
dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin gorev alanlar1 genisledik¢e deneyimlerinin de

artacagl ve buna bagl olarak da, orgiitsel bagliliklarinin artacagi varsayilmaktadir.

Gilinlimiizde 6zellikle Y kusaginin calisma hayatindaki sayisi artik¢a kisisel ve
cevresel kosullarin ele alindig1 bir arastirmada, orgiitsel bagliliktaki degisimi daha ¢ok

isin niteligi, otonomi ve geri bildirim gibi ¢evre kosullarinin agikladigi ileri siirtilmiistiir.

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlar1 orgiitsel
ama¢ ve degerlere olan baghilhigi etkilemektedir. Liderlik davranislari, calisanin
verimliligi, i memnuniyeti ve Orgiite baglilik arasindaki iliskilerin tanimlandig1 bir
arastirmada yoneticilerin liderlik davraniglar1 (rol modeli olma, digerlerini etkileme,
siireci yonlendirme, cesaret verme, vizyon yaratma) ile orgiite baglilik arasinda pozitif
bir iligki bulunmustur.*® Yénetici gruplarin ast gruplara oranla orgiitten yana olmaya ve
onu desteklemeye daha arzulu olduklarint gosterilebilir. Calisanlarin  yonetim
kademelerinde bulunduklar1 yer &rgiitsel bagliligi etkileyen unsurlardan biridir. Is
ortaminda kisiye yiiklenen sorumluluklar1 azaltic1 herhangi bir etmenin onun bagliligin
da azalttig1, dolayisiyla iist diizey pozisyonlar daha fazla sorumluluk gerektirdiginden,
bu pozisyonlardaki kisilerin baghliginin daha yiiksek oranda olma ihtimalinin gii¢lii

oldugu ileri siirtilmektedir.

Islerini nasil yapacaklarina dair kendi basma karar alma yetkisi tanman
calisanlar olumlu tutum gelistirdiginden oOrgiitsel bagliliklarinda artis gozlemlenebilir.
Sik1 bir gbzetim bicimi, calisanlarin islerinden duydugu tatmin derecesini azaltici etkide
bulunmaktadir. Buna karsilik, yoneticilerin calisanlarinin davranigini belirlemede
dolayli bir yol izlemeleri, diger bir ifadeyle aktif bir rol iistlenmeden varliklarini

hissettirmeleri, ¢calisanlarin duydugu sorumlulugu giiglendirici bir etkide bulunmaktadir.

Calisanlarin elde ettigi ticretler, orgiit tarafindan saglanan onemli bir unsur

olup, isin cekiciligini artirmakta ve ¢alisana yapilan daha yiiksek bir 6deme, genellikle

1% D, McNeese- Smith, Increasing employee productivity, job satisfaction and organizational commitment,
Hospital & Health Services Administration, 1996;41(2), ss.160-175.
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4 Calisanlarin  iicret

daha st diizeyde Orgitsel baglilikla sonuglanmaktadir."®
dagilimindaki adaleti algilama bigimleri de 6rgiitsel bagliliga etki etmektedir. Calisanlar
Orglit yonetiminin ticret politikasint ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa

bagliliklar1 da o derecede yliksek olacaktir.

Kurumun o&diillerin adil bir bigimde dagitilmasinda gosterdikleri basari,
calisanlarin orgiitsel bagliligini gelistiren bir unsur olarak gériiliir. Odemeler, iicret dist
yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir isi bitirme sorumlulugu gibi kisisel

olmayan odiiller de ¢alisanin baglilik duymasinda etkili olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii calisanlarin amaglar ile orgiitiin hedefleri arasinda bir koprii
islevi gorerek orgiitsel baglilig etkilemektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bir drgiit,
giiclii bir orgiit kiiltlirline sahip demektir. Bu durum, yeni ise baslayan ¢alisanlarin bu
kiiltiirlin bir pargas1 olma istegini artirmakta ve orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi
sorumlulugunu  dogurmaktadir. Orgiit kiiltiiri, calisanlar arasinda bir kimlik
duygusunun geligsmesini saglayarak ve orgiitsel amaclara katilim1 tegvik ederek orgiitsel

bagliligin olusmasina ve gelismesine katkida bulunmaktadir.

Yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig: ile
ilgili olan orgiitsel adalet drgiitsel baglilik tizerinde etkili bir bagka unsurdur. Orgiitsel
adalet kavramu literatiirde, dagitimsal ve yontemsel adalet olmak iizere iki acgidan ele
alinmaktadir. Dagitimsal adalet, orgiitte maddi ve maddi olmayan &diillerin, gorevlerin
ve sorumluluklarin c¢aliganlar arasinda adaletli dagitilip dagitilmadigr konusunun
calisanlar tarafindan nasil algilandigiyla ilgilidir. Yontemsel adalet ise, orgilitiin ortaya
cikardigi iirtin ve hizmetler ile Orgiitiin calisanlarini etkileyen kararlarin, orgiit i¢inde
verilis siirecinde ve bunlara iliskin mekanizmalarin isleyisindeki adaleti anlatmaktadir.
Calisanlarin  orgiitteki uygulamalarin  adilligine iligkin algilamalarinin, Oncelikle
yoneticilere duyulan giiveni, sonrasinda da orgiite olan baghlig1 etkilemesi olasidir.
Etkisiz degerlendirme ve planlama sistemlerinin, calisanlarin adalet algilarin
zayiflattigini, bunun dogal bir sonucu olarak da orgiitii terk etme egilimi sergiledikleri

bilinmektedir.

134 R. Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayimn Dagitim, Ankara 2000, s. 68.
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Is kapsami ile 6rgiite baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢aligmada bu
iliski oldukca giiclii bulunmugtur.*® g memnuniyeti ve orgiite bagliligin, Orgiitten
ayrilma ya da orgiitte kalmaya karar vermede etkili oldugunu vurgulamaktadirlar.
Destekleyici, giliclendirici ve olumlu c¢alisma ortamlarinin ¢alisanlarin daha az stres,
daha fazla is doyumu ve oOrgiite baghliklarimi artirdigi gozlenmektedir. Aynmi sekilde
calisanlarin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri ¢abuk kavramalarini, motivasyonlarini
arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini ve isi kaliteli ve verimli bir sekilde
yapmalarin1 saglayan takim calismasi da c¢alisanlarin is tatminlerinin ve Orgiitsel

bagliliklarinin artmasina yardime1 olur.
2.3. Orgiitsel Baghlik Stmflandirmalari

"U¢ boyutlu érgiite baghihk modeli” 6rgiite baglilig1 ¢ok boyutlu bir kavram
olarak degerlendirmektedir. Bu modele gore “duygusal, devamhlik ve normatif
baghhk” olmak iizere ii¢ farkli sekilde ortaya ¢ikan orgiite baglilik boyutlarinin dort

ortak 6zelligi vardir.*®

1.  Psikolojik durumu yansitirlar.
2.  Birey ile orgiit arasindaki iligkileri gosterirler.
3. Orgiit iiyeligini siirdiirme karari ile ilgilidirler.

4.  Isgiicii devrini azaltic1 yonde etkileri vardir.

Farkli deneyim ve uygulamalara bagli olarak gelisen duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik boyutlarinin psikolojik yapilari ve ortaya ¢ikis nedenleri birbirinden
farklidir.

¥, Varoglu, “Kamu Sektorii Calisanlarimin Islerine ve Kuruluslarma Karsi Tutumlar1, Baghliklar1 ve Degerleri”,
(Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii. Ankara, 1993), 5.39.

136 3.p. Meyer, N.J. Allen, Commitment In Workplace, Theory, Research and Application, London, Sage
Publications,1997, ss.17 -24.
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2.3.1. Duygusal baghhk

Bireylerin oOrgiitleri ile 6zdeslesmelerini, Orgiitiin iiyesi olmaktan mutlu
olduklarimi ve orgiite gii¢lii sekilde bagl olduklarin1 gosteren duygusal bir yonelmeyi
ifade etmektedir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler kendi istekleri dogrultusunda
orgiitte kalirlar ve orgiitiin ¢ikarlart i¢cin ¢aba gostermeye gayretli olurlar. Bu yiizden,
orgiitlerde gergeklesmesi en ¢ok arzu edilen ve calisanlara agilanmak istenen baglilik
tiiriidiir. Is deneyimleri ve bireysel dzellikler duygusal baghlik iizerinde dogrudan bir
etkiye sahiptir. Is deneyimleri sonucunda olusan bir tutum olan is doyumu, orgiite
baglilik ile yakindan iliskili ancak farkli bir kavramdir. Baglilik, amaglar ve degerler de
dahil olmak {izere, bireyin Orgiite karsi genel bir tepkisini yansitan, daha global bir
kavramdir. Oysa, is doyumu, calisanlarin is deneyimlerine bagli olarak islerine ve

islerinin baz1 yonlerine gosterdikleri tepkidir.**’

Is doyumu-6rgiite baghlik iliskisini inceleyen bazi calismalarda baghligimn is
doyumuna yol actigi;**® diger bazi calismalarda da is doyumu ile baglilik arasinda

139 Ancak, bir kisim caligmalarda ise oOrgiite

karsilikli iliski oldugu one siiriilmektedir.
bagliligin {i¢ boyutu ile i3 doyumu arasinda anlamh iliski oldugu; is doyumunun
duygusal ve normatif baglilik tizerinde pozitif, devamlilik baglilig1 tizerinde ise negatif
etkisi oldugu saptanmustir. **° Ulkemizde yapilan arastirmada ise isin genel yapisindan
duyulan doyum ve topluluk¢u orgiit kiiltlirliniin duygusal baglilif1 en ¢ok etkileyen

degiskenler oldugu saptanmustir.***

¥ R.T. Mowday, R.M. Steers, L.W. Porter, “The Measurement of Organizational Commitment”, Journal of
Vocational Behavior, 1979, No:14, ss. 224-247.

1% T.S. Bateman, S.A. Strasser, “Longitudinal Analysis of The Antecedents of Organizational Commitment”,
Academy of Management Journal, 1984, No: 27(1), ss. 95-112.

139 J. williams, J.T. Hazer, “Antecedents and Consequences of Satisfaction and Commitment In Turnover Models:
A Reanalysis Using Latest Variables Structural Equation Methods”, Journal of Applied Psychology, 1986, No: 71,
ss. 219-231.

¥0°M. Clugston, “The Mediating Effects of Multidimensional Commitment On Satisfaction and Intent to Leave”,
Journal of Organizational Behavior, 2000, No:21(4), ss. 477-486.

M1 A S, Wasti, “Orgiitsel Baghihig1 Belirleyen Evrensel ve Kiiltiirel Etmenler: Tiirk Kiiltiiriine Bir Bakis”, Z. Aycan,
(Ed.), Tiirkiye’de Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalan iginde, Tiirk Psikologlar Dernegi
Yaymlari no:21, Ankara, 2000, s. 55.
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2.3.2. Devamhlik Baghh@

Bireyin g¢alistig1 Orgiitten ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikacak maliyetlerden
veya is alternatiflerinin azligindan otiirii orgiit {yeligini siirdiirmesidir. Devamlilik
baglilig1 yiiksek olan bireyler finansal veya diger kayiplardan kaginmak icin oOrgiitte
kalmay1 zorunluluk olarak goriirler. Algilanan is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de
“kosullar gerektirdigi icin” Orgiit liyeligini stirdiiriirler ve orgiit liyeligini stirdiirmek
icin gerekli asgari calisma dilizeyinde performans sergilerler ki bu orgiitler agisindan
istenmeyen bir baghlik tiiriidiir. Bir ¢alisanin orgiitte ¢alistigi siire iginde sarf ettigi
emek, zaman, ¢aba, edindigi para, statii gibi kazanimlar ne kadar fazla ise Orgiitten
ayrildigr takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur ki bu da bireyin
orgiite baglhiligim artirir. Ayrica, ¢alisanlar kendileri i¢in uygun is alternatiflerinin az
olduguna inaniyorlarsa mevcut iserine ve/veya isverenlerine bagliliklar1 daha yiiksek
olacaktir. Nitekim, aragtirma sonuglar1 da orgiite yapilan yatirimlarin ve is alternatifleri
azhiginin, varsayildigr lzere, devamlilik bagliliginin belirleyicileri oldugunu

gostermektedir. 142

2.3.3. Normatif baghhk

Bireylerin ahlaki bir ylikiimliiliik duygusu ile “zorunluluk hissettikleri i¢in”
gosterdikleri bagliliktir. Normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler bireysel degerlere veya
orgiitte kalma yiikiimliiliigliniin olugmasina yol acan ideolojilere dayanarak, oOrgiitte
calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gordiigii ve Orgiitte kalmanin ya da Orgiitiine
baglilik gostermenin “dogru bir davrams” oldugunu hissettikleri igin orgiit tiyeligini
stirdiirtirler. Diger bir ifade ile normatif baglilik bireylerin kisisel sadakat normlar ile
iligkili olup onlarin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir.'*®  Ulkemizde
yapilan arastirmada normatif baglilig1 en ¢ok etkileyen degiskenlerin “sadakat normlari,
aile etkisi, topluluk¢u Orgiit kiiltiiri ve es-dost ricasi ile ise alinma” oldugu

gérﬁlmﬁstﬁr.144

142 \Wasti, a.g.k., 2000, 5.201-224.

143 R.B. Dunham, J.A. Grube, M.B. Castaneda, “Organizational Commitment: The Utility of An Integrative
Definition”, Journal of Applied Psychology, 1994, No: 79(3), ss. 370-380.

144 Wasti, a.g.e., 2000, s.200.
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2.4. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Yapilan calismalarda diisiik, orta ve yliksek orgilitsel baglilik ayrimi yapilmis

ve orgiitsel bagliligin bu seviyelere gore sonuglar1 incelenmistir.

Diisiik baglilik diizeyinin birey agisindan olumlu sonuglari bireysel yaraticilik
ve dzgiinliik; olumsuz sonucu ise diisiik performans olabilmektedir. Orgiit agisindan
olumsuz sonuglari ise yiiksek is devri, devamsizlik, orgiitte kalma isteksizligi, diisiik is
kalitesi, Orgiite sadakatsizlik, orgiite kars1 yasal olmayan faaliyetler, sinirli rol isti
davranis, rol modeline zarar verme, zarara yol acici dedikodu, c¢alisan {izerinde sinirh

orgiitsel kontrol olarak siralanmustir.

Orta baglilik diizeyinin birey ag¢isindan olumsuz sonucu mesleki gelisme ve
ilerleme firsatlarmin smirli olmasi olabilir. Orgiit acisindan olumlu sonuglarinin

calisanlarin sinirl isten ayrilma istegi, sinirli is devri, yiiksek is doyumu olabilir.

Yiiksek baglilik diizeyinin birey agisindan olumlu sonuglari davranigin orgiitge
odiillendirilmesi, bireyin is yapma tutkusu; olumsuz sonuglari ise bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilesme ve hareketlilik firsatlarinin bogulmasi; degismeye karsi direncg,
sosyal iliskilerde gerilim, arkadas dayanismasi yoksunlugu, is dist orgiitler i¢in sinirli
zaman ve enerji olabilir. Orgiit i¢in ise olumlu sonuclar giivenli ve dengeli isgiicii,
yiiksek diizeyde gorev yarist ve performans, orgilitsel amaclarin karsilanabilmesi
seklinde ifade edilirken; olumsuz sonuglar insan kaynaklarinin yerinde kullanilmamast,

orgiitsel esneklik, yenilesme ve uyum yoksunlugu olabilir.*
2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi VE SONUCLARI

Orgiitsel baghilik, orgiitlerin varliklarim1 koruma ugraslarmm hem temel

etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel bagliligi olan

145 R. Balay, “Ozel ve resmi liselerde yonetici ve dgretmenlerin rgiitsel baglligi: Ankara ili 6megi”, (Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2000), 5. 90.
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bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yliksek derecede

sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢alismakta ve devamlilik saglamaktadlr.146
2.5.1. ise Devamsizhk

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve
nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isglici devrinin azalmasina katkida
bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, orglitsel yasam ve en iist diizeyde sistem
basaris1 i¢in gerekli bircok goniillii eyleme yt')neltmektedir.147 Orgiite bagliliklar:
olmayan veya diisiik olan ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gormedikleri
icin, ise gelmeme, ise ge¢ gelme olasiliklarimin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.'*®
Bireyin ise gitmek istememesi herhangi bir hastalik ya da 6nemli bir sebepten dolay1

degil, psikolojik olarak gitmek istememesinden kaynaklanmaktad1r.149

Orgiit, yasammi devam ettirmek icin calisanlarinin &rgiitten ayrilmasini
Onlemeye calisir. Bunu yaparken {icret arttirma, yiikselme olanagi saglama,

zendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir.™*
2.5.2. Isten Ayrilma Niyeti

Orgiite baghlk ve is memnuniyeti arasindaki iliskiyi inceleyen Porter ve
arkadaglart  Orgiite baglilik degiskeninin, isten ayrilacaklarla ayrilmayacaklar

belirlemede is memnuniyeti degiskenine oranla daha 6nemli oldugunu gt')zlemislerdir.151

Orgiite yiiksek derecede bagli olan ¢alisanlar, rgiit yararina ¢alismak icin daha

fazla istekli ve motive olacaklarindan dolayr OoOrgiitteki isgiicii devir oranim

146 A Balc1, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Ankara: Pegem A Yaymcilik, 2003, s. 90.

17 D, Katz, R.L. Kahn, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, H. Can ve Y. Bayar (Cev.) Ankara: TODAIE 167, 1977,
S.436.

148 Nermin Uygug, Dilek Cimin, "DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez laboratuan Calisanlarnn Orgiite Baghlikdarm ve isten
Aynilma Niyeflerini Etkileyen Faktorer”, D E UIIB F Dergisi, Cilt: 19, Sayr:1, Y11: 2004, s.93.

148 Joseph Jr. Heinzman, *The Relationship of Age, Tenure and Job Satisfaction to Organizational Commitment: A Study of Two Mid-Westem
Firms", (Doktora Tezi, Nova Soutbeastem University, 2004), s.12.

B0 M.O. Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2004, 5.90.

51 porter LW, Steers RM, Mowday RT, Boulian PV. “Organizational commitment, job satisfaction and turnover
among psychiatric technicians”, Journal of Applied Psychology, 1974, 59(5):603-609.
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azaltacaklardir.*®? isgiicii devir oraninin diisiik olmasi sonucu 6rgiit bakimindan iiretime
dogrudan katkis1 olmayan maliyetleri azaltir. Bazi arastirma sonuglarina gore, orgiite
baglilig1 azalan ¢alisanlarin is yerlerinden ayrilma egilimleri yiikselmekte, devamli ve

duygusal baglhilik boyutlari ¢alisanlarin isgiicii devir hizin etkilemektedir.*

Baglilik duyan calisanlar, orgiitiin amag ve degerlerine gii¢lii bir bigimde inanr,
emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu iiyeler ayrica, amaglarin istenen sekilde
gergceklesmesi icin asgari beklentilerin ¢ok iistiinde ¢aba ortaya koyar ve orgiitte kalmada

kararlilik gosterirler.

Baglilik gosteren calisanlar, i¢sel olarak gilidiilenirler. Bunlarin igsel odiilleri,
baskalar1 tarafindan denetlenen kosullardan c¢ok, eylemin kendisinden ve basaril

sonuclarindan gelmektedir.
2.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendini ifade etmekte kullandig1 vasiflar ve
amaglar ile algilanan orgiitsel kimlik i¢inde bulunan vasif ve amaglar arasindaki bilissel

54

bag derecesini gosterir.”* Orgiitsel 6zdeslesmeyi bireyin amaglariyla  Srgiitiin

amagclarinin artan bir sekilde biitiinlesmesi olarak diisiinebiliriz.

Calisanlar, kendilerini orgiite bagli hissediyorlarsa 6zdeslesme var demektir.
Baglilik ne kadar giiglii ise 0zdeslesme de o kadar giig:liidiir.lss Baglhilik duygusu
0zdeslesme i¢in Onciil bir gorev iistlenmekte ve bireyin kendisini gergeklestirmesine

yardimci olmaktadir.**®

152 H. Giiglii, “Turizm Sektoriinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi”, (Yayimlanmamis
Doktora Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), s.24.

158 Daniiel W. Lawv, "Interactive Organizational Commitment and Hardiness in Publici Accountants Tumo ver”, Managerial Anditing Journal,
Vol:20, No:4, 2005, s.390.

154 J. Dutton, J. Dukerich ve C.V. Harquail, “Organizational Images and Membership Commitment”, Administrative
Science Quarterly, 1994, 34, s.240.

1% R. Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayin, 2000, s.100.

1% B. Benkhoff, “Disentangling Organizational Commitment.The Dangers of the OCQ for Research and Policy”,
Personel Review, 1997, 26 (1/2), ss. 114 — 131.
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Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin kendisini orgiitle birlikte algilamasi diger bir
ifadeyle orgiite baglilik hissetmesi ve Orgiitiin basarisini ve basarisizligini kendisininmis

gibi gérmesidir.

Bu durumda, orgiitsel bagliligin orgiitsel 6zdeslesmenin 6n belirleyicilerinden
biri oldugu soOylenebilir. Bazi yazarlar 6zdeslesmeyi, bagliligin bir unsuru olarak

degerlendirirken bazi yazarlar ise ayni anlama geldiklerini diisiinmektedirler.

Calisanlar orgiit kimligini, kendi kimlikleri gibi algiladiklar1 zaman oOrgiitsel
0zdeslesme gerceklesecek, orgiit kimligini kendi kimlikleri gibi algilamadiklarinda da

6zdeslesme gerceklesmeyecektir.™

Orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlar, kendi istekleriyle orgiitlerini destekleyici
davraniglara yonelecek ve Orgiit yararmma goniillii olarak daha fazla c¢aba sarf

edeceklerdir.**®

Calisanlar yaptiklar1 isi kendileri i¢in anlamli kilarak motive
olacaklardir. Ozdeslesme ekonomik verimliligi artirdig1 gibi ayn1 zamanda calisanlarin

duygusal olarak da kendilerini mutlu hissetmelerini saglar.**®

Ozdeslesme, calisanlarin drgiitiin amaglari ve degerlerindeki benzerlik gdsteren
noktalar1 algilamalarin1 saglayarak pozitif tutum gelistirmelerine yardimci olur.
Orgiitsel amaglar1 ve faaliyetleri sekillendirme olanagi sunar. Ayrica orgiitsel hedefleri
ve degerleri kabul ederek belirsizligi azaltir. Orgiitiiyle dzdeslesen calisanlar, orgiit
disindaki etkilesimlerinde kendilerini Orgiitiin temsilcisi olarak gérme egiliminde

olurlar, 6nemli is kararlarina yonelik firsatlarda orgiitiin menfaatini 6nde tutarlar.'®

Calisanlarin  orgilit disindakilerin  orgiitii ve Orgiit tyeliklerinden dolay1
kendilerini nasil algiladiklarina iligkin diisiinceleri, digsal imaj, bireylerin orgiitlerine

iligkin tutumlarmi ve davranislarini etkilemektedir. Dolayisiyla algilanan kurumsal

157 M.N. Ravishankar, L.P. Shan, The Influence of Organizational Identification on Organizational Knowledge
Management, Omega, 2008, No: 36, s. 283.

158 £ Boen, N. Vanbeselaere, ve Marijke Cool, Group Status as a Determinant of Organizational Identification
After a Takeover: A Social Identity Perspective, Group Processes Intergroup Relations, 9, 2006, ss. 547 — 560.

1 £ Mael ve B.E. Ashforth, “Identification in Work, War, Sports, and Religion: Contrasting The Benefits and
Risks”., Journal for The Theory of Social Behaviour, 31(2), 2001, ss. 197 — 222.

%0 D, Ann ve C. Boutwell, Organizational Identity, Self-Concept and Commitment Among Teachers in
Northwest Florida, Florida/ABD: The University of West Florida Doctoral Dissertation, 2003, s.3.
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itibar, Orglitsel Ozdeslesmenin olusmasina ve giiclenmesine katki saglamaktadir.
Yapilan bir ¢alismada 6zdeslesme diizeyinin artmasinin, bireyin algiladigi kurumsal

itibar1 artirdig1 tespit edilmistir.*®*
2.5.4. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik davramslariyla orgiitsel baglilik kavramlari birbirine
yakin ve birbirini biitlinleyen kavramlardir. Calisanlarin orgiite girme ve Orgilitte
kalmaya doniik distlinceleri aym1 zamanda oOrgiite katki saglama diislincesini de
kapsamaktadir. Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlar orgiitsel iiyeligini devam
ettirme ve orgiitte yer almaya déniik motivasyonuna sahip olma istegindedirler. Orgiit
adina istege bagli biiylik bir caba gosterme ve orgiitsel hedeflere inanma ve isteyerek
kabul etme calisanlarin orgilite yonelik gosterdigi motivasyon uygulamalari olarak
goriilebilir. Bu baglamda orgiitsel baglilik hem orgilite katilimi hem de iiretimi

destekleyerek orgiitsel vatandaslik davranislarinin artmasina yol agabilmektedir.

Orgiitsel baghlik ile vatandaslik davranislarini ele alan bir calismada Meyer ve
arkadaslar1 orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif bagliligin duygusal baglilik ile
vatandaslik davranislart arasindaki iliskiye aracilik ettigi ortaya c¢ikmistir. Aym
calismada duygusal baghligin vatandaslik davranislariyla ayni yonlii giicli bir
iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmistir.’® O’Reilly ve Chatman orgiitsel vatandashk
bicimindeki davramiglar ile Orgiitsel baghlik boyutlarindan igsellestirme ve
0zdeslestirme baglilig1 arasinda ayni yonlii anlaml iligkilerin oldugunu bulmustur.'®®
Bulgular orgiitsel bagliligin icsellestirildigi ve orgiitle 6zdeslestirildigi durumlarda,

calisanlarin daha fazla rol dis1 davranislar sergileyeceklerini gostermektedir.

181 C.B Bhattacharya, Hayagreeva Roa, Mary Ann Glynn, Understanding The Bond Of Identification: An
Investigation Of Its Correlates Amang Art Museum Members, Journal Of Marketing, 1995, s. 50.

162 3 Meyer, D. Stanley, L. Herscovitch ve L. Topolnytsky, “Affective, Continuance, and Normative Commitment to
the Organization: Meta Analysis of Entecedents,Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior,
2002, C.61, S.1, 5.20-52.

163 C.A. O'Reilly ve J. Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment: The Effects of
Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Behavior”, Journal of Applied Psychology, S.71, 1986,
5.492-499.
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2.5.5. Is Stresinde Artis

Orgiitsel bagllik giiclii hissedilmediginde, is stresinin yarattig1 baski daha fazla
hissedilmektedir.®* Orgiitsel ¢evre, diizensizlik ya da monotonluk orgiitsel baglilik ve

%5 Nitekim is stresinin artmasi ile

stresin birbiriyle iligkisini etkileyebilmektedir.
performansta diisiis gorildigi'®® ve performans ile orgite baglilik arasinda pozitif

yonde bir iliski oldugu bir sonraki maddede bahsedilecektir.
2.5.6. Performans

Calisanlarin performansi, her orgiitiin etkililigini ve basarisini gelistirmek icin
onemlidir. Performans, bir ¢alisanin gereksinimlerini tatmin etmek icin bir isletmede
gorev ve sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve
¢aba harcamasidir.'®’ Bireyler kendilerini 6rgiitlerine bagh hissettikleri 6l¢iide, isyerinde
basarili olacaklardir. Aksi durumda ise, bireyler her an mevcut isletmeden uzaklagsmanin
yollarim1  arayacaklar, kendilerinden beklenen performanst gostermeyeceklerdir.
Duygusal olarak baglanan calisanlar, orgiitiin liyesi olmaktan memnun olduklar1 ve
Orgiitiin amac¢ ve degerlerini benimsedikleri i¢cin bu amaca ve degerlere ulagsmada
orgiitiin yararina c¢aba harcayacaklardir. Orgiitsel bagliligi yiiksek diizeyde olan
calisanlar, orgiitiin rekabetci kosullar altinda basariyla faaliyet gostermesine 6nemli
katkilarda bulunurlar. Basarmin saglanmasi, bu calisanlarin ¢esitli 6zelliklerine
baghdir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek diizeyde olan calisanlar asagida siralanan &zelliklere

sahiptirler:'®®

1. Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu kisilerin performansi,

orgilitsel baglilig diisiik diizeyde olanlara gore daha ytiksektir.

184 v, Erol, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 1998), 5.26.

185 T M. Begley, J. Czajka, “Panel analysis of the moderating effects of commitment on job satisfaction, intent to quit
and health following organizational change”, Journal of Applied Psychology, 1993;78(4), ss.552-556.

%6 T E. Becker, R.S Billings, "Profiles of commitment: an emprical test”, Journal of Organizational Behavior,
1993;14, ss.177-190.

187 jsmet Barutcugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yaymcilik letisim Egitim Hizmetleri Ltd. Sti., istanbul, 2002,
5.40.

188 AS. Feldman ve W. E. Moore, Labor Commitment and Social Change in Developing Areas, Greenwood
Press Publishers, Connecticut, 1982, s.2.
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2. Orgiit i¢i pozisyonlarla ilgili segenekleri, ¢alistiklar1 orgiite en yiiksek

katkiy1 saglayacak bir arag¢ olarak degerlendirirler.

3. Bunlarin davranislarimin giivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz

ortamlarinda kendini gosterir.
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3. KURUMSAL iTiBAR iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ILISKiSi

Kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik iligkisi, orgiittiin genel bir 6zelliginin,
bireysel diizeyde nasil degerlendirildigini sorgulamakta ve s6z konusu etkilesimin bireyi
Orgiitiine nasil bagladigini incelemektedir. Bu ¢ergevede, calisanlarin kurumsal itibara
verdigi onemi ve calistiklar1 orgiitlere baglanma davraniglarini da bireylerin ihtiyaglari
ve bu ihtiyaclarin siddeti ile iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisma genel
olarak calisanlarin kurumsal itibar algilamalar ile orgiitsel baglilik arasindaki olumlu

iliski 6nermesi ¢er¢evesinde incelenmektedir.

Fombrun olumlu bir kurumsal itibar olusturabilmek ig¢in, Orgiitii ve itibari
olusturan kurum kimliginin bir takim 6zellikler tagimasi gerektiginden bahsetmektedir.

Bu ¢er¢evede kurum kimliginin;169

Calisanlar tarafindan giivenilir olarak algilanmasi; ¢alisanin yetkilendirme ve
giiclendirme ¢alismalart yapmasi, c¢alisanlarin  bulunduklart kurumdan gurur
duymalaridir. Yatirimcilar agisindan bakildiginda ise, kurum gelirlerinin yiiksek olmasi,
kurumun biiyiime potansiyelinin olmasi ve bunun siireklilik arz etmesidir. Miisteriler
agisindan ise, kurumun sundugu iriin ve hizmetlerde kalite odakli bir anlayis
benimsenmesi, miisteri istek ve beklentilerine Oncelik verilmesi, miisteri odakli bir

yonetim anlayisina sahip olunmasidir.

Toplumun biitiinii agisindan: topluma ve dogal ¢evreye kars1 duyarli ve saygili
olma gibi 6zelliklere sahip olunmasi kisaca kurumun sosyal performansmin yiiksek
olmasi, itibar i¢in Onerilen 6n kosullar1 olusturmaktadir. Kurumlarin séz konusu 6n
kosullar1 yerine getirmeleri, toplumda olumlu itibar yaratmalar1 agisindan biiyiik 6nem

ta§1maktad1r.170

8% Fombrun, a.g.k., 5.201.
170 Fombrun, a.g.k, ss. 134-136.
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Kurumsal itibar, isletmeler igin en énemli stratejik kaynaklardan biridir.'"*
Soyut bir varlik olan kurumsal itibar, isletmeler i¢in uzun dénemli rekabet avantaji
yaratabilecek onemli faydalar saglar. Iyi bir kurumsal itibarin baslica faydalar,
isletmenin drilinlerinin ayni kosullardaki rakip {iriinlere tercih edilmesi, isletmenin
triinlerine  daha fazla fiyat koyabilmesi, kriz donemlerinde paydaslarin isletmeye
destek  olmasi ve isletmenin pazardaki finansal degerinin yiikselmesi seklinde
siralanabilir.}" Iyi bir itibar, bir miknatis gibidir ve gerekli kaynaklar1 isletmeye ceker.
Kurumsal paydaslar yatirnm kararlarinda, ¢alisanlar kariyer kararlarinda ve satin alma
kararlarinda ¢ogu zaman kurumlarin itibarin1 da goz Oniline alarak karar verirler. 173
Calisanlar da, giiclii isletmeler is giivenligi, finansal ve sosyal olanaklar agisindan

kendilerine daha iistiin vaatlerde bulunacagini diisiinerek, tercihlerini biiyiik, gli¢lii ve

itibar1 yiiksek kurumlardan yana kullanma egilimindedirler.'”

3.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN KURUMSAL iTiBAR UZERINDEKI
ETKIiSi

Orgiitsel baglilik, o&rgiitlerin varliklarni koruma ugraslarmin hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii 6rgiitsel bagliligi olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiliksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu icinde calismakta, oOrgiitte daha az maliyete neden

olmaktadir.!™

Baglilik duyan c¢alisanlar, orgiitiin amag¢ ve degerlerine giiglii bir bigimde
inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu {iyeler ayrica, amaglarin istenen
sekilde gerceklesmesi igin asgari beklentilerin ¢ok iistiinde ¢aba ortaya koyar ve orgiitte

kalmada kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren ¢alisanlar, i¢sel olarak giidiilenirler.176

" David J. Flanagan, K. C. O'Shaughnessy, "The Effect of Layoffs on Firm Reputation”, Journal of

Management, 2005, 31(3): 445-463.

iz g, Greyser, Advancing and enhancing corporate reputation, Corporate Communications, 1999, 4(4): 177-181.
13 . Fombrun, M. Shanley, "What's in a name? Reputation building and corporate strategy”, Academy of
Management Journal, 1990, 33(2), s. 233-58.

1% Daniel B. Turban ve Daniel W. Greening, "Corporate Social Performance and Organizational Attractiveness to
Prospective Employees", Academy of Management Journal, 1997, 40(3), ss. 658-763.

5 A Balc, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Ankara: Pegem A Yaymcilik, 2003, s. 29.

176 R, Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim, 2000, s.3.
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Orgiitsel baglilik, kurumsal itibar {izerinde iki baglamda etkili olmaktadir. ilki
calisan bagliligi sonucu olusan olumlu algilamalarin ve iletisimin, kurumsal itibar
yonetimini desteklemesi diger baglam ise, orgiitiine bagl calisanlarin yarattigi olumlu is
sonuglarinin isletmenin performansin1  dolayisiyla itibarmi degerli kilmasidir.
Calisanlar tarafindan deger gérmeyen kurumsal itibar, diger paydaslar tarafindan da
degerli goriilmemektedir. Isletme ¢alisanlarinin, isletmelerine bagli olmas1 ve orgiitii
tiim faaliyetlerinde destekler durumumda olmalari, gerek itibar yonetiminin etkinliginin
artirllmasinda, gerekse diger paydas Kkitleleri tlizerinde olumlu bir itibar algisi

yaratilmasinda 6nemli bir unsurdur.

Orgiite bagh calisanlar, farkli orgiit galisanlar1 ile kuracaklari iletisimlerde
orgiitlerine ve faaliyetlerine iliskin olumlu ifadeler kullanarak, digerlerinin zihninde
olumlu imaj, buna bagl olarak kuruma iliskin olumlu degerler ve dolayisiyla itibar
algis1 olusturacaklardir. Is tatmini yiiksek, orgiitine bagli ¢alisanlar, miisteri tatmini
saglayacak, bu da kurumsal itibarm giiglenmesini saglayacaktir.'”” Orgiitiine bagl
calisanlar, orgiitlerinin itibarin1 gili¢lendirmek adina daha ¢ok caba harcayacak, giinliik
faaliyetlerinde Orgiitlerine olan bagliliklarin1 = gosterecek davranislar sergileme

egiliminde olacaklardir.

Orgiitsel baglihig yiiksek calisanlara sahip bir drgiit, giiclii bir orgiit kiiltiiriine
sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan ¢alisanlar i¢in bu kiiltiiriin bir parcast olma
istegini artirmak ve Orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur. Bu
basarildiginda ¢alisanlar orgiitsel kiiltlirii kabul eder, benimser ve onu degerlerinin bir
parcas1 haline getirirler. Orgiit kiiltiirii calisanlar icin dncelikleri ile orgiitiin hedefleri
arasinda bir koprii islevi gorerek orgiitsel baglhiligi etkilemektedir. Calisanlar arasinda
bir kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve orgiitsel amaclara katilimi tesvik

ederek orgiitsel bagliligin olusmasina veya kuvvetlenmesine destek olmaktadir.*’

Orgiitsel baghiligin temelinde iki 6nemli kavram bulunmaktadir. Bunlar;

sadakat ve oOrgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gérev ve sorumluluk duygusuna dayanan,

17 Rosa Chun, “"Corporate Reputation: Meaning and Measurement”, International Journal of Management
Review, Vol 7, Issue 2, 2005, s. 104.

178 Hasan Giil, "Davramigsal Baglilik Yaklasimi Ve Degerlendirmesi”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt:10 Sayi:1; Manisa, 2003, s. 75.
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bir orgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma anlamina gelir. Calisanin deger
ve beklentileri ile orgiitte kalma ya da ayrilma kararlar1 arasindaki iliskide énemli bir
degisken olarak ortaya c¢ikar. Buna gore sadakat, Orgiitten ayrilma ile azalma
gdsterirken, olumlu ve ddiillendirici bir ortamda artma gosterir. Orgiitte kalma egilimi
ise duygusal bir yakinlik ve c¢aliganin Orgiitiin bir {liyesi olarak kalma niyeti olarak

ac;lklanabilir.179

Isten ayrilma niyetinin diisiik olmasi, kurumlarin performanslarini artirmakta
ve performansa bagl olarak itibar degerleri giiclenmektedir. Ayni sekilde oOrgiitsel
bagliligin yliksek olmasi orgiitlerin, is géren devir oranin diisiik oldugu ya da algilandigi
anlamina geldiginden Orgiitsel baglilik ile olusan bu olumlu algilamada is ¢evrelerinde
Orgiitiin sayg1 gormesine neden olmakta ve kurumsal itibarin artmasini saglamaktadir.
Nitelikli is giici orta ve uzun vadede orgiitlere rakiplerine karsi stratejik farklilik
yaratma ve Orgiitlerin is performansi, verimlilik gibi olumlu is sonuglar1 saglama

konusunda sektdrde onemli bir avantaj yaratmaktadir.

Calisanlarin hissettikleri orgiite baglilik, is verimlerini arttirarak Orgiit icin
pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bir oOrgiit icin calisanlarinin  orgiite bagliligim
arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin bilincinde olmasi 6nemli bir husus olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

79 C.W. Mueller, J.E. Wallace ve J.L. Price, Employee Commitment Resolving Some Issues, Work and

Occupations, 1992, 3, s.214.
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3.2. KURUMSAL iTiBAR BILESENLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ILISKiSi

Kurumsal itibar, calisanlarin orgiitlerine iliskin davraniglarin1 ve tutumlarini

etkileyen Orgiit dis1 degiskenler arasinda tanimlanan, 6nemli bir 6rgiitsel varliktir.

Orgiitsel baglilik kavrami, bireyin drgiitii ile girdigi etkilesim sonucunda, orgiit
icindeki davranislarinda ve tutumlarinda meydana gelen degisimi ve orgiit tiyeligini
devam ettirme davramsini agiklamaktadir.® Dolayisiyla orgiitsel baglilik, birey
acisindan olusan algilamalarin davranisa dontismesidir. Bu anlamda kurumsal itibar ile
orgiitsel baglilik iliskisi, onemli bir orgiitsel varlik olan kurumsal itibarin bireyi

orgiitiine nasil bagladigini inceleyecektir.

Bu cer¢evede kurumsal itibar, ¢alisanlarin 6rgiit hedefleriyle biitiinlesmesini
baska bir ifade ile orgiitsel bagliligin olusmasini saglamaktadir. Arastirmacilara gore,

birey oOrgiit hedeflerinin uyusmasi siirecinde etkili olan bes adet faktdr bulunmaktadir.

.. 181
Buna gore; 8

e Bireyin Orgiitii prestijli olarak algilamasi,
e Hedeflerin tiim orgiit ya da grup tarafindan paylasildigina iligkin algilama,
e Birey ile orgiit arasindaki etkilesim ve s6z konusu etkilesimin siklig1,
e Orgiitiin bireyi ihtiyaglarini tatmin etme durumu,
e Orgiit iiyeleri arasindaki rekabetin diisiik olmast,
bireyin orgiit deger ve amaclarina uyumunu etkilemektedir.

Calisanlarin, kurumsal kimlik konusundaki diisiinceleri, kurumsal itibar
yonetimi olgusunun 6nemli bir boliimiinii olusturmaktadir, kendisini ¢aligtigt kurumla

0zdeslestiren calisanlar, kurumun temel degerlerini benimsediklerinde, davraniglarini da

%0 Basak Aydem Ciftgioglu, "Kurumsal itibarin Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, (Doktora Tezi, Bursa: Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 5.157.
181 James G March ve Hernert A. Simon, Organizations, John Wiley& Sons, Inc, 1958, s. 66 - 67.
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bu degerlere uygun hale getirecekler ve kurumun itibarin1 olusturmada ve baglilig

saglamada 6nemli rol oynayacaklardir.

Kurumlarin itibarim1 belirleyen, 6nemli orgiitsel degiskenler bulunmaktadir.
Genel olarak, isletmenin finansal, yonetsel, kalite, sosyal alanlardaki performanslari ve
biiyiime potansiyellerini bu 6zelliklerden sayabiliriz. Itibarli kabul edilen isletmelerin,

bu 6zeliklerden birinde ya da bir kaginda oldukga basarili olduklar1 gériilmektedir.
3.2.1. Bilgi ve Yetenek Yonetimi ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Kurumsal itibar, orgiit faaliyetlerinin bir ¢iktisidir. Calisanlar, orgiit ile direkt
iligkisi olan bir paydas grubu olmalart nedeniyle kurumsal itibarin olusturulmasinda ve
giiclendirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Giliniimiiz diinyasinda bireyler, kariyer
basamaklarinin her asamasinda kendi yetenek ve mesleki gelisimleri acisindan en fazla
gelisim saglayacak kurumlara ve islere yonelmektedir. Olumlu ve belirgin itibara sahip
isletme calisani, kariyer gelisimi i¢in yapacagi orgiit karsilastirmalarinda benzer ya da
tiyeligini devam ettirdigi isletmeden daha {istiin itibara sahip isletme bulmaya gayret
eder. Dolayisiyla bireyler, orgiit kariyeri ile bireysel kariyerleri arasinda Ortlisme
goriirse Orgiitiine baglanir ve orgiitiin gelecegi i¢in ¢aba sarf ederler.'® itibarh isletme
ozeliklerine bakildiginda, itibarli isletmelerin nitelikli 1§ giictinii orgiite ¢ekmede,
gelistirmede basarili olduklar1 goriilmektedir. Genel olarak baktigimizda iyi bilinen bir
isletmede calisiyor olmak, bireyin yetkinlikleri, bilgisi ve yetenekleri agisindan bireysel

bir itibar saglayacaktir.

Bireylerin karakteristik 6zellikleri, is tecriibeleri, yas ve kidem gibi durumsal
degiskenler orgiitlerine duyduklar1 baghligir farkli sekillerde etkileyebilmektedir.
Bireyin 6z- saygisini artirma, mesleki ve kariyer gelisimi baglaminda fayda yaratma ile
is cevrelerinde bireye iliskin talep olusturma agisindan, kurumsal itibar ¢alisan baglilig
saglamaktadir. Bu anlamda itibarli isletmelerin bireye sagladigi kazanimlar sirasiyla;
orgiit iiyeliklerinden dolay: elde ettikleri olumlu toplumsal yargilar sonucu olusan 6z

saygi, oOrgiit icinde deneyimledikleri veya aldiklari mesleki, kariyer gelisimi ile orgiit

182NLA Jans, "Organizational Commitment,Career Factors and Career/Life Stage”, Journal of Organizational
Behavior , Vol 10, Issue 3, 1989, s. 257.
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tiyelikleri boyunca mesleki kazanimlar nedeniyle, is c¢evrelerinde itibarli Orgiit

calisanina artan taleptir.

Orgiitsel baghiligin ¢alisanlarin isten ayrilma davranis1 ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki ters yonlii iligkisinde oynadigi rol de arz ettigi dnemin biiylik bir gdstergesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore orgiitiine bagl ¢alisanlar, isten ayrilma niyeti
diisiik ¢alisandir. Sektorde itibarli olarak algilanan kurumlar, nitelikli isgiiclinii kuruma
¢ekmede ve tutmada diger kurumlara gore oldukg¢a avantajli durumdadirlar.’® Zira
saygl duyulan bir isletmede ¢alismak, hem calisanlarda bireysel itibar agisindan énem
teskil etmekte hem de insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda kuruma ve calisanlara
fayda saglamaktadir.’® Béylece olumlu itibar s6z konusu oldugunda olumlu insan

kaynaklar itibarindan s6z etmek miimkiin olacaktir.

Kurumsal bir isletmede 6zellikle stratejik kararlarin alinmasi ve uygulanmasi
asamalarinda nitelikli is giiciiniin bulunmasi énemlidir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan bir
isletmenin, nitelikli isgiiclinii kuruma ¢ekecegi gercegi gdz Oniine alindiginda, kurumsal
itibar ve nitelikli isgiicii istihdami kavramlarmin birbirlerini destekledigi sonucuna
ulasilmaktadir. Bu bakimdan c¢alisanlar agisindan ¢alisma ortaminin elverisli olmasi ¢ok

onemlidir. Bunun i¢in iist yonetim tarafindan gerekli kosullar hazirlanmalidir.
3.2.2. Duygusal Baglar ile Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Itibar, mevcut calisanlarm kurumlarma karsi giiven duymalarini saglayip
motivasyonu arttirdig1 gibi, kurumda yer alabilecek ¢alisan adaylarinin hangi kurumu
tercith edecegi konusunda onemli rol oynamaktadir. Kurumun olumlu itibara sahip
olmast en 1yi ¢alisanlar1 biinyesine katmak i¢in daha az zaman ve enerji harcamasina ve

bu konudaki masraflarini da azaltmasina yardimci olur.

Duygusal baglar, sayginlik, takdir edilme ve giiveni anlatmaktadir. Ayrica bir

orgiitiin i¢ ve dis paydaslar tarafindan ne kadar begenildigi ve saygi gordiigi ile ilgilidir.

18 Jos Lemmink, Annellen Schuijf, Sandra Streukens, "The role of Corporate Image and Company Employment
Image in Explaining Application Intentions", Journal Of Economic Psychology, 24, 2003, s.13.

184 Gerald R. Feriris, Howard M. Berkson, Michael M. Haris, "The Recuitment Interview Process Persuasion and
Organizational Reputation Promotion in Competitive Labor Markets", Human Resource Management Review, 12,
2002 ,s. 368-371.
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Kurumu ile arasinda duygusal bir bag olan calisan, kendini kurumla daha kolay
Ozdestirebilecek sonugta giivenilir ve sadakatli bir birey haline gelerek kurumsal itibari
olumlu yonde etkileyecektir. Calistig1 kurumdan memnun olan bir ¢alisan dis ¢evrede
orgiitle ilgili olarak olumlu diislincelerini ifade ederek sosyal paydaslarin kuruma

bakisini etkileyebilir. 1*°

Orgiitiin itibar bilesenleri neticesinde toplumda olusturdugu olumlu itibar
algisi, orgiitiin i¢ine ve disina yonelik olumlu goriisleri de beraberinde getirmektedir.
Bir kurumun basarisin1 ve performansini degerlendirebilmek i¢in kurumun fiziksel
varliklarii degerlendirmek tek basina yetmemekte, soyut varliklarinin durumuna da
gdz Oniine almak gerekmektedir. Itibar kurumlara; kamuoyu goziinde saygmn bir
konumda olma, calisanlarin kurumu ¢evrelerine tavsiye etmeleri, markaya ve kuruma
bagllik, finansal acidan karlilik ve istikrar gibi yararlar saglamaktadir. Isletmelere
sagladig bu avantajlar sayesinde itibar, soyut bir kavram olmaktan ¢ikip somut bir hal

almaktadir.

Kurumsal itibarin, toplumsal bir statii derecesi oldugu muhakkaktir. itibar
sahibi bir orgiitte ¢alisiyor olmak, bireye statii saglamaktadir. Bu baglamda g¢alisanlar
gerek gruba ait olma ihtiyact duyma, gerekse 6z saygi ihtiyaclarini karsilama adina
itibar sahibi oOrgiitlere yonelmekte ve bu orgiitlere iiyelik etmektedir. Bireylerin
edindikleri 6zsaygi kolektif diizeyde oldugunda, birey destekledigi ve ortak ilgi
alanlarinin bulundugu sosyal grubun faydasi i¢in ¢alisir ve motive olur. Kendini grubun
bir iiyesi olara tanimlayan birey grubun hedeflerini ve normlarini igsellestirir, gruptaki
roliine iliskin gorevleri ve sorumluluklarini yerine tam olarak getirdiginde tatmin olur.

Bireyler gevreleri tarafindan olumlu degerlendirilen orgiitlerde ¢alismak istemektedirler.

Bilinen ve saygt duyulan bir kurumda calismak c¢alisanlarin is ¢evrelerindeki
bireysel prestiji agisindan onem arz etmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari
yonetimi agisindan da kuruma fayda saglamaktadir. Ozelikle is giiciine yeni katilan
bireylerde, itibarli iyi bilinen isletmelerde ¢alisma arzu olusmaktadir. Calisanlarin

sosyal ve mesleki yonden birbirlerini destekledikleri ve kendilerini kigisel olarak

18 K arakose, a.9.k., 2006, 5.102.
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gelistirebilecekleri, giivene dayali bir igbirliginin hakim oldugu calisma ortamin

olusturulmasi c¢alisanlarin basarisini ve kurumsal itibari artiracaktir. "%

Calisanlarin ¢alisma sevki ve azmi, isini sevmesi, kurumsal basarinin artmasina
etki edeceginden personel i¢in en ideal ve verimli ¢alisma ortaminin yaratilmasi

Onemlidir.
3.2.3. Liderlik ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Arastirmalara gore oOrgiitler tarafindan benimsenen katilmali yonetim bigimi,
katilimci liderlik modeli, takim calismasi, orgiit yapist ve formallesme derecesi ¢aligan

baglilik diizeylerini etkilendigi goriilmektedir.™®’

Liderligin, isletme amaclarinin gercgeklestirilebilmesinde ve ortak bir vizyon
dogrultusunda faaliyetlerin siirdiiriilmesinde tiim c¢alisanlarin gayretlerine yon vermesi
gerekir. Liderlik olmadik¢a bireysel ve organizasyonel amaglar arasindaki baglar
gevseyebilir. Bir grupta baglilik saglayan ve onu belirli amaglarin gergeklestirilebilmek
icin motive eden unsur, liderliktir. Orgiit igerisinde rehber gérevi gorerek calisanlar:
motive eden lider, orgiit disinda da orgiitii temsil etme ve topluma yansiyan yiizii olma

188
durumundadir.

CEO’nun kisiliginin pozitif yonlerinin (vizyon sahibi olma, isin ehli olma,
diirtistliik gibi) orgiit kiiltlirtine etkileri, pozitif bir itibar ve dolayisiyla biiylime, aidiyat
ve c¢ekim saglarken, kisiligin negatif yonleri (baskinlik, narsistlik, acimasizlik gibi),
kigisel hirs ve kisa siireli kar arayisina sebep olmakta, kurumun itibart ve gelecekteki

basarisi i¢in yikict olabilmektedir.'®

Calisilacak isletme olmak icin ya da ¢alisama ortami agisindan iyi bir itibara

sahip olmak i¢in; iyi licret vermek, c¢alisana fayda saglayacak egitim ve gelistirme

186 K arakése, a.g.k., 2006, 5.106.

187 Bagak Aydem Ciftcioglu, "Kurumsal itibarm Calisanlarm Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama", (Doktora Tezi, Bursa: Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), s.159.

18 Mahmut Ozdevecioglu, "Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskilerin Belirlenmesine
Yonelik Bir Aragtirma”, D.E.U.LI.B.F. Dergisi, Cilt:18 Say1:2, Y11:2003, ss. 113 -130.

18 nstitutional Investor, CEO Corporte Ranking, http://www.iimagazinerankings.com/corporateeuro/

ceo_ranking.asp, (09.09.2011)
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programlar1 yapilandirmaya, ¢alisana is giivenligi saglamaya, esit firsatlar yaratmaya ve
calisama ortaminin iklimine, isletmenin ¢alisma stiline baglidir. Calisanlar tarafindan 1yi
tanimlanana isletmelerin, onlarin goziinde giiven olusturduklari, c¢alisanlarini
giiclendirdikleri ve orgiitle gurur duymalarmi sagladiklar1 goriilmektedir. Itibarli
isletmelerin, tiim calisanlarini karar alma ve yonetim siireclerine dahil ettikleri, baska

bir ifade ile ¢alisan giiclendirme c¢aligsmalar1 yiiriittiikleri goriilmektedir.
3.2.4. Kalite ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Rekabetin kiyastya arttig1, teknolojinin gelismesi ile birlikte bilginin ¢ok daha
hizli dolastigi, {iriinlerin ve hizmetlerin birbirine benzemesi ile birlikte maddi
degerlerden 6te duygusal faktorlerin 6nem kazandigi giiniimiiz pazar kosullarinda,
yenilikgilik, yaraticilik ve kalite, itibar siireci igerisinde kazanilmasi gereken
yeteneklerdir.*® Orgiitiin hedeflerine ulasmas, iiyelerinin yiiksek statii sahibi olmasi ve
bilinir olmasi, orgiitiin toplumdaki yeri ve ozelliklerinin yiiksek pozisyonda olmasini
saglamaktadir. Bahsedilen tiim bu nitelikler 6rgiitii diger orgiitlerden ayirt edici kilan ve

goriinebilirlik olasiligini artiran 6nemli 6zelliklerindendir.

Orgiitlerin iyi bir itibara sahip olmalar1 6rgiitsel performansiyla baska bir
degisle, yaptiklar1 iste asil faaliyet alanmi iirlin ve hizmet kalitesindeki basarilart ile
sekillenmektedir. Topluma sundugu iiriin ve hizmetlerde kaliteyi, miisteri tatmini

saglayamayan bir isletme i¢in itibardan bahsetmek miimkiin degildir.

Yenilik, sadece yeni teknoloji, {irlin ya da hizmet {liretmek degildir. Varolan
driinlerin faydalarini arttirmak, daha verimli hale getirmek, ¢evre dostu hale getirmek
gibi degisimlerde yenilik¢ilik anlayisinin birer sonuglaridir. Yapilan bir arastirmada,
miisterilerin isletmenin iiriin ve hizmetlerine iligkin tepkileri ile {iriin ve hizmetleri alma
sikligimin ya da tekrarinin, orgiitsel bagliligi etkiledigi bulgusu tespit edilmistir.""*
Dolayisiyla itibar sahibi isletmelerin, {irlin ve hizmetlerinden ¢alisanlarinin gurur

duymasin1 saglamalar1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde miisteri ve ¢alisan bagliligi

1% puyygu Akmehmet, "Kurumsal itibar Yénetimi ve Bir Uygulama®, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Uni. S.B.E.,
2006), s.69.

191 Natalie J. Allen, Douglas B. Grisoffe, "Employee Commitment To The Organization and Customer Reaction
Mapping Linkages", Human Resources Management Review, Vol 11, 2001, s. 221.
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yaratilabilir. Toplum ve miisteriler tarafindan begenilen {iriin ve hizmet sunan
isletmelerin, hem toplumda itibar hem de calisanlar1 ve diger paydaslar tarafindan

baglilik gosterildigini sdylemek miimkiindiir.

Itibar sahibi olmak, kuruma pazarlik siirelerinde de avantaj saglayarak
pazarlik giiciinii arttirmaktadir. S6z konusu kurumlar en iyi tedarikgilerle ve is ortaklari
ile calisma imkan1 elde ederler. Tedarikgiler, giivenilen ve itibar sahibi kurumlar ile

anlasmayi tercih edeceklerinden, kurumun pazarlik kosullarin1 da kabul etmektedirler.
3.2.5. Finansal Giivenilirlik ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Itibarl1 isletmeler icin, galisana yapilacak 6demelerin diizenli olacagi ve is
giivencesinin oldugu varsayimi yapilmaktadir. Benzer sekilde bu orgiitte edinilecek
bilgilerin ve firsatlarin diger orgiitlerden edinilemeyecegi algisin1 yaratmaktadir. Itibarli
isletmeler mevcut ya da aday calisanlarin goziinde calisilacak, yetkin insan profiline
sahip isletme algilamasi yaratmakta, bu da calisanlarin Orglitten ayrilma niyetini ve
ayrilmasimi engellemekte, diislik iicret alsalar da bireyler, orgiit iiyeliklerini devam

ettirmektedirler.'%?

Kuruma finansal deger en 6nemli unsurlardan biri kurumsal itibardir. Bu
acidan bakildiginda itibarin finansal agidan deger kattiginin en 6nemli gostergelerinden
biri kurumun pazarlama knowhow'u, kurum imaji ve markast gibi unsurlarin

degerlerinin ¢ok {istiinde degerlere satilmasidir.

Olumlu itibara sahip kurumlar, yeni pazarlara girme ve hedef kitlelere ulagsma
konusunda rakiplerine oranla daha avantajlidir. Pazarda hizla kabul gorerek daha az
tanittm maliyetiyle, pazar paylarmi genisletme firsati bulmaktadirlar. Iyi bir itibar,
istikrar1 da beraberinde getirir. Ciinkii miisteriler o kurumun iirlinlerine olan talebini

diizenli kilacak ve miisteri baglilig1 olusturacaktir.

Basarili miisteri iligkileri olast bir krize karsi onlem olarak goriilebilir.

Paydaslar tarafindan desteklenmek 6zellikle kriz donemlerinde, kurum ic¢in ¢ok 6nemli

192 Keith W. Chauvin, James P. Guthrie, "Labor Market Reputation and The Value of The Firm", Managerial and
Decision Economics, Vol 15, No 6, 1994, ss. 544-552.
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bir degerdir. Destek, maddi veya manevi olabilir. Kurumun iiriin ve hizmetlerini satin
almak maddi bir destekken, kriz donemlerinde iletisim yoluyla kurumu savunmak

manevi bir destektir.

itibarl isletmeler; karlilig1 yiiksek, riski az isletmelerdir.’® isletmenin karlilig
ile orgiitsel baglilik arasinda direkt bir iliski bulunmamasina karsin, dzelikle ekonomik
belirsizligin, buna bagli olarak riskin fazla oldugu toplumlarda, giiclii finansal yapiya
sahip kurumlarin daha giivenilir ve giiglii oldugu varsayiminin calisanlar tarafindan
yapilmasina neden olmaktadir. Finansal yapis1 kuvvetli kurumlarin ¢alisanlara yapilacak
O0demeler, is glivencesi gibi konularda daha giivenilir oldugu dolayisiyla ¢alisanlarin, bu

tiir isletmelere bagliliklarinin yiiksek olacagi varsayimi yapilabilir.
3.2.6. Sosyal Duyarhlik ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Sosyal sorumluluk projeleri yiiriiten kurumlar1 toplumda etik ve yasal ilkeler
dogrultusunda, ¢evreye ve yardima ihtiyaci olanlar1 dikkate alarak calismak, sosyal
sorumluluk anlayisinin temel prensiplerindendir. Calisanlar ise, ¢evresel ve bireysel
degerler anlaminda bu tiir isletmelerde g¢alismaktan gurur duyacak, bu Orgiitlere

baglanacaktirlar.

Yukarida aktarildig: iizere iyi bir kurumsal itibar, calisan odakli bir yonetim
anlayisiyla gerceklesmektedir. Itibarli isletmeler, calisanlarma énem vermekte, yatirim
yapmakta ve onlar is giivencesi saglamaktadir. Bu noktadan hareket ile itibarl
isletmeler, ¢alisanlarin1  desteklemektedirler.Bu durum calisanlarin  Orgiitiine
baglanmasim1 saglayarak, isten ayrilma niyeti ya da davraniginin olusmasini

oOnlemektedir.

Giliniimiizde belirtilen sorumluluklarii yerine getirmeyen kuruluglar toplum
tarafindan cesitli sekillerde uyarilmaktadirlar. Calisanlarinin haklarini istismar eden,
miisterilerini 6nemsemeyen bir Orgiit, kalifiye eleman sikintis1 ¢ekmekle veya pazara

sundugu mal ve hizmetlere yonelik boykotlarla cezalandirilmaktadir.**

1% Fombrun, a.g.k., ss. 252-254.
194 sysan Newel, The Healty Organization: Fairness, Ethics And Effective Management, New York, 1995, s.7.
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4.  ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULARI

Bu béliimde arastirmanin amaci ve 6nemi hakkinda bilgi verilerek s6z konusu
kavramlarin  birbirleri ile iliskileri, c¢alismanin uygulama bulgularina agiklik
kazandiracak bigimde degerlendirilmistir. Ayrica arastirmanin kapsami, metodolojisi ile

arastirma verilerinin analizi ve bulgulara da bu béliimde yer verilmistir..
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci bireylerin c¢alistiklari kuruma ait itibar algilarinin

orgiitsel bagliliklarini ne yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmaktir.

Kiiresel ekonomide, gerek iiretim gerekse hizmet isletmelerinde kurum itibari
onemli bir rekabet araci olmaktadir. Paydaslar nezdinde 6zel bir konuma ulasilmasi i¢in
bu rekabet aracinin profesyonelce yonetilmesi, 6zellikle ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini
yaratma, sadakatini ve verimliligini arttirma noktasinda etkili oldugu bilinmektedir.
Calisan diinyasinda iyi bi¢imde anilmak, baska bir ifade ile ¢alisilacak iyi bir kurum

olmak kurumsal itibarin stirdiiriilmesi agisindan da 6nem tasimaktadir.

Bireylerin ¢alistiklart kuruma iligkin itibar algilamalarinin, c¢alisanlarin
orglitlerine yonelik gelistirdikleri tutumlar arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligkisinin var oldugu diisiiniilmektedir. Bu agidan bakildiginda birey diizeyinde
Kurumsal itibar1 algilama diizeyi ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde olumlu bir

etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
4.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
Aragtirmada asagidaki hipotezlerin dogrulugu sorgulanmaistir.

H1: Kurumsal itibar ile ¢alisanlarin orgiitsel baghhklar1 arasinda anlamh

bir iliski vardir.
H2: Demografik ozellikler ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski

vardir.
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H2a: Yas ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.

H2b: Cinsiyet ile orgiitsel baghhk arasinda anlamh bir iliski vardir.

H2c: Medeni durum ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.
H2d: Calisma siiresi ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.

H3: Cahsanin ilk is yeri olma ile érgiitsel baghlik arasinda anlamh bir

iliski vardir.
4.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gostermekte olan
yabanci sermayeli firmalarin ¢alisanlar lizerinde yiiritilmistiir. Arastirma i¢in Gebze
Bolgesi'nin segilmesinin sebebi, biiyiik bir sanayi kuruluslarini barindirmasi ve faaliyet

gosteren firmalara ulasilabilirliktir.

2012 yili verilerine gore, Gebze Organize Sanayi bdlgesinde 22.000 kisi
istihdam edilmektedir'®. istanbul Sanayi Odasi tarafindan 2012 yilinda agiklanan

196

Tirkiye’nin 500 biiyiik sanayi kurulusunun 13 tanesi,” ikinci en biiyiikk 500 sanayi

firmasinin ise 9 tanesi Gebze Organize Sanayi Bolgesinde bulunmaktadir.'%’
4.3.1. Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin anakiitlesini Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet

gosteren yabanci sermayeli 38 firma olusturmaktadir.

Orneklem, ana kiitleye dahil firmalardan, 2011 yili cirolar1 en yiiksek 3
firmanin beyaz yakali ¢alisanlarmi kapsamaktadir. Bu firmalar ayn1 zamanda Istanbul
Sanayi Odasi tarafindan yayinlanan, Tiirkiye’nin en biiylik 500 sanayi kurulusunun

belirlendigi, ISO500 biiyiik sanayi kurulusu listesindeki firmalardir.

195 Rakamlarla GOSB, http://gosb.com/staticfiles/files/rakamlar/istihdam.pdf , 24.05.2013
19 K ocaeli Odavizyon Dergisi, Kocaeli Sanayi Odasi, Eyliil 2012, Say1 72, s.20.
197 Rakamlarla GOSB, http://gosb.com/staticfiles/files/rakamlar/iso.pdf , 24.05.2013
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Arastirmanin  gizlilik igerisinde ylritiilecegi ilgili kurumlara taahhiit

edildiginden kurumlarin isimleri agiklanamayacaktir.
4.4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin  verileri, daha oOnce bir doktora tezi arastirmasinda da
uygulananlgg ve glivenilirligi kabul edilen anketle elde edilmistir. Arastirma kapsaminda
algilanan orgiitsel itibar ile duygusal orgiitsel baglilik iligkisini tanimlamak amaciyla {i¢
ayr1 olgekten faydalanilmistir. Ik kismi olusturan algilanan kurumsal itibar dlgegi

Frysell ve Wang'®®

ile Carmelli tarafindan yiiriitiillen bir¢ok calismada giivenilir ve
gecerliligi sinanmistir. Ikinci kisimda Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen duygusal
orgiitsel baglilik olcegi kullamlmistir.”® Calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri ise
Mael ve Ashforth®® tarafindan kullanilan orglitsel Ozdeslesme Olgegi ile

Olgtimlendirilmistir
4.4.1. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmigtir.
Arastirmanin ilk béliimde bireylerin ¢alistiklar orgiite dair itibar algilar1 ve bu alginin
orgiite baghliklar1 tizerindeki etkisi Olgiilmek istenmis, ikinci kisimda ise bireylerin
demografik 6zelliklerini 6l¢iimlemek iizere katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni halleri,
egitim diizeyi ve Orgiitte calisma siireleri gibi konularda bilgi paylasimi istenmistir. Bu
boliimlerde, ¢ok maddeli Olgeklerden en c¢ok kullanilanlardan biri olan Likert
oleeginden  yararlanilmistir.  Olgek  “kesinlikle katilmiyorum”dan  “kesinlikle
katiliyorum”a kadar uzanan 5°li Likert kullanilarak yapilmistir. Bu modele gore dlgekte
yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum(5)”, “Katilmiyorum(4)”, “Kararsizim(3)”,
Katiliyorum(2)”, ve “Kesinlikle Katiliyorum(1)” degerlerine karsilik gelmektedir. Saha

caligmast 2012 yili sonunda tamamlanmistir. Ilgili firmalarin Insan Kaynaklari

1% Bagak Aydem Ciftcioglu, "Kurumsal Itibarin Calisanlarn Orgiitsel Bagliliklart Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama™, (Doktora Tezi, Bursa: Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), ss. 202-204.

199 Gerald E. Fryxell, Jia Wang, The Fortune Corporate “Reputation Index: Reputation for What?, Journal of
Management, Vol 20, No1, 1994, ss. 1-14.

200 john. P.Meyer, Natalie J. Allen, Commitment In The Workplace, Sage Publication,London, 1997, ss 118-119,
John P. Meyer, Natalie J. Allen, Catherine A. Smith, "Commitment to Organization And Ocuppations: Extension
And Test Of A Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied Psychology , 78, s. 541.

201 Fred Mael, Blake E. Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial test of the Reformulated Model of
Organizational Identification”, Journal of Organizational Behavior, Vol 13, 1992, ss. 103-123.
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Departmanlart ile iletisime gegilmis ve anketin calisanlar {izerinde uygulanmasi
saglanmistir. Toplamda 118 kisiye anket uygulamasina katilmistir. Arastirmanin
verileri, arastirmaci tarafindan katilimci sirketlere mail yoluyla gonderilmis ve geri

doniis alinmistir.

4.5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

Bu béliimde arastirma bulgulart degerlendirilerek arastirmanin analizi
yapilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart

sapma) kullanilmistir.
4.5.1. Giivenilirlik Analizi
Olgeklere iliskin veri analizi tabloda sunulmaktadur.

Tablo 1.
Giivenilirlik Analizi

Alpha

Duygusal Orgiitsel Baghlik | 0,821

Orgiitsel Ozdeslesme | 0,780

Algilanan Kurumsal [tibar | 0,862

79



4.5.2. Verilerin istatistiksel Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde gruptaki denek sayisi yeterli degilse ya da
denek sayis1i yeterli oldugu halde veri parametrik test varsayimlarini yerine
getiremiyorsa parametrik olmayan ydntemler kullanilir.*® Arastirmanin degiskenleri
icin parametrik test varsayimlarindan normal dagilim analizi uygulanmistir.
Degiskenlerin normal dagilimin1 gosteren Kolmogorov Smirnov testi sonucunda
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Verilerin analizinde parametrik

yontemler tercih edilmistir.

Tablo 2.
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Normal Dagilim Testi

N | Z P

Duygusal Orgiitsel Baglilik [118 |1,395 (0,061

Orgiitsel Ozdeslesme 118 {1,641 (0,009

Algilanan Kurumsal Itibar |118 1,151 |0,141

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki fark t-testi ile analiz
edilmistir. Ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi karsilagtirmalarinda
tek yonlii (one way) Anova testi uygulanmistir. Anova (Varyans Analizi) testinin
kullanildigr durumlarda, homojenlik testi (Levene testi) sonuclarina gore kullanilan
coklu karsilagtirmalar da (Post Hotc Tests) degismektedir. Grup varyanslarinin homojen
(esit) oldugu durumlarda Scheffe, Tukey, LSD testleri kullanilabilir. Varyanslarin
homojen olmadigr durumlarda Dunnett’s C veya Tamhane’s T2 testi secilebilir.®
Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Scheffe ve Dunnett’s C

coklu karsilastirma testleri tercih edilmistir.

2.3 Kalayci, SPSS Uygulamah Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Ankara: Asil Yayin, 2008, & Siimbiiloglu
ve Stimbiiloglu, Biyoistatistik, Ankara: Hatiboglu Basim ve Yayim, 2007, s. 154.
2% g Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara: PegemA Yayinlari, 2010, s.49.
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Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligskiyi pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon

iliskileri asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir.?*

r Miski

0,00 - 0,25 Cok Zayif
0,26 - 0,49 Zayif
0,50 - 0,69 Orta
0,70-0,89  Yiiksek

0,90 - 1,00 Cok Yiiksek

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %S5 anlamlhilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

Arastirmada kullanilan Likert 6lgek i¢in kisilerin verilen Onermelerle ilgili
goriiglerini, kesinlikle katilmiyorumdan kesinlikle katiliyoruma kadar siralanan
seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore; (1) kesinlikle katiliyorum, (2)
katiltyorum, (3) kararsizim, (4) katilmiyorum, (5) kesinlikle katilmiyorum seklinde bir
olek  kullanilmistir.  Olgek sonuglari  5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige
dagilmislardir. Bu genislik bese boliinerek 6l¢egin kesim noktalarini belirleyen diizeyler
belirlenmistir. Olgek ifadelerinin ve faktér (boyut) puanlarmin degerlendirilmesinde

asagidaki kriterler esas alinmigtir.

204 Kalaycl, a.g.e. s.116.
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Secenekler Puanlar Puan Aralig Olcek Degerlendirme

Kesinlikle Katilmiyorum 5 1,00-1,79 Cok Diistik
4 1,80 - 2,59 Diisiik
3 2,60 - 3,39 Orta
2 3,40-4,19 Yiiksek
Kesinlikle Katiliyorum 1 4,20 - 5,00 Cok Yiiksek

Olgegin giivenirligi degerlendirilirken Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayist
kullanilmistir.  Cronbach’s Alpha Katsayisinin  degerlendirilmesinde  kullanilan

degerlendirme kriteri:
0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir.
0,40 < a < 0,60 ise 6lcek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a. < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

4.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde, arastirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan
calisanlarin Slgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir.
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Tablo 3.
Katilnmcilarin Demografik Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
30 Alt1 49 41,5
Yas 31-40 46 39,0
40 tstl 23 19,5
Kadmn 61 51,7
Cinsiyet
Erkek 57 48,3
Evli 73 61,9
Medeni Durum
Bekar 45 38,1
Lise 18 15,3
) Onlisans 17 14,4
Ogrenim Diizeyi
Lisans 61 51,7
Yiikseklisans 22 18,6
Evet 27 22,9
[k Isyeri
Hayir 91 77,1
0-1Yi 24 20,3
2-3Y1 24 20,3
Calisma Siiresi 4-7Y1l 26 22,0
8-15Yil 23 19,5
16 Y1l Ve Uzeri 21 17,8
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_ Tablo4.
Olcek Diizeyleri

N | Ort | Ss |Min. |Max.

Duygusal Orgﬁtsel Baglhilik |118 (3,877 0,673 (1,750 |5,000

Orgiitsel Ozdeslesme 118 14,023 (0,599 {2,000 |5,000

Algilanan Kurumsal Itibar [11813,791|0,612 (1,860 |5,000

Arastirmaya katilan calisanlarin “duygusal orgiitsel baghlik” diizeyi yiiksek
(3,877 £ 0,673); “orgiitsel 6zdeslesme” diizeyi yiiksek (4,023 £+ 0,599); “algilanan
kurumsal itibar” diizeyi yiiksek (3,791 + 0,612) olarak tespit edilmistir.

Tablo 5.
Katihmcilarin Yasa Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss F p Fark

30Alt1 | 49 | 3,735 | 0,626 | 5,281 | 0,006 | 3>1
3>2

Duygusal Orgiitsel Baglilik 31-40 | 46 | 3,837 | 0,727

40 Gstii | 23 | 4,261 | 0,519

30Altr | 49 | 3,985 | 0,644 | 0,332 | 0,718

Orgiitsel Ozdeslesme 31-40 | 46 | 4,022 | 0,537

40 Gstii | 23 | 4,109 | 0,634

30Altt | 49 | 3,749 | 0,676 | 1,217 | 0,300

Algilanan Kurumsal itibar 31-40 | 46 | 3,745 | 0,604

40 Gstii | 23 | 3,969 | 0,458
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  duygusal oOrgilitsel baghilik  puanlar
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. (F=5,281;
p=0.006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Yas1 40 iistii olanlarin duygusal orgiitsel baglilik puanlar (4,261 +
0,519), yas1 30 alt1 olanlarin duygusal 6rgiitsel baglilik puanlarindan (3,735 + 0,626)
yiiksek bulunmustur. Yas1 40 iistii olanlarin duygusal 6rgiitsel baglilik puanlari (4,261 +
0,519), yas1 31 - 40 olanlarin duygusal orgiitsel baglilik puanlarindan (3,837 + 0,727)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlart ortalamalarinin
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F=0,332; p=0,718>0.05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  algilanan  kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F=1,217;

p=0,300>0.05)
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Tablo 6.
Katihmcilarin Calisma Siiresine Gore Ortalamalar:

Grup N|Ort | Ss F p |Fark
0-1Yi1l 243,802 |0,594
2-3Y1l 24 (3,708 (0,729 51
Duygusal Orgiitsel Baghlik |4 - 7 Y1l 26 (3,712 (0,681 (4,599 (0,002 gzg
8-15 il 233,837 (0,620 5>4
16 Y1l Ve Uzeri |21 |4,405 |0,509
0-1Y1l 24 14,115 (0,585
2-3Y1l 243,885 (0,599
Orgiitsel Ozdeslesme |4 -7 Yil 26 (3,942 0,589 |1,056 [0,382
8-15Yil 234,000 (0,603
16 Y11 Ve Uzeri |21 (4,202 [0,621
0-1Y1 24 (4,077 10,590
2-3Y1l 24 (3,643 (0,482
Algilanan Kurumsal Itibar |4 -7 Y1l 26 (3,51710,725|3,492 10,0101 >3
8-15Yil 233,845(0,573
16 Y1l Ve Uzeri |21 (3,912 (0,516

Arastirmaya katilan calisanlarin  duygusal oOrglitsel baglilik  puanlar
ortalamalarinin ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=4,599; p=0.002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Calisma siiresi 16 Y1l ve Uzeri olanlarin

duygusal orgiitsel baglilik puanlar (4,405 + 0,509), calisma siiresi 0 - 1 Y1l olanlarin
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duygusal orgiitsel baglilik puanlarindan (3,802 £ 0,594) yiiksek bulunmustur. Calisma
siiresi 16 yil ve Tlzeri olanlarin duygusal orgilitsel baglihik puanlart (4,405 +
0,509), calisma siiresi 2 - 3 Y1l olanlarin duygusal 6rgiitsel baglilik puanlarindan (3,708
+ 0,729) yiiksek bulunmustur. Calisma siiresi 16 y1l ve iizeri olanlarin duygusal orgiitsel
baglilik puanlar (4,405 £ 0,509), calisma siiresi 4 - 7 yil olanlarin duygusal Orgiitsel
baglilik puanlarindan (3,712 + 0,681) yiiksek bulunmustur. Calisma siiresi 16 yil ve
tizeri olanlarin duygusal orgiitsel baglilik puanlar1 (4,405 + 0,509), ¢alisma siiresi 8 - 15
yil olanlarin duygusal orgiitsel baglilik puanlarindan (3,837 + 0,620) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlari ortalamalarinin
calisma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (F=1,056; p=0,382>0.05).

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin  algilanan  kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli
bulunmustur(F=3,492; p=0.01<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Calisma siiresi O - 1 yil olanlarin algilanan
Orgiitsel itibar puanlar1 (4,077 = 0,590), calisma siiresi 4 - 7 yil olanlarin algilanan

orgiitsel itibar puanlarindan (3,517 £ 0,725) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 7.
Katilmcillarin Ogrenim Diizeyine Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p Fark

Duygusal Orgiitsel Baghlik | Lise 18 | 4,194 | 0,369 | 3,923 | 0,010 | 1>3
Onlisans 17 | 4,147 | 0,673
Lisans 61 | 3,701 | 0,729

Yiikseklisans | 22 | 3,898 | 0,560

Orgﬁtsel Ozdeslesme Lise 18 | 4,069 | 0,444 | 1,814 | 0,149
Onlisans 17 | 4,191 | 0,596
Lisans 61 | 3,906 | 0,651

Yiikseklisans | 22 | 4,182 | 0,519

Algilanan Kurumsal Itibar | Lise 18 | 3,905 | 0,339 | 1,324 | 0,270
Onlisans 17 | 3,992 | 0,648
Lisans 61 | 3,696 | 0,625

Yiikseklisans | 22 | 3,805 | 0,699

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  duygusal orgiitsel baglilik  puanlar
ortalamalarinin 6grenim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
(F=3,923; p=0.01<0.05) Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Ogrenim diizeyi lise olanlarin duygusal &rgiitsel baglilik
puanlart (4,194 £ 0,369), 6grenim diizeyi lisans olanlarin duygusal orgiitsel baglilik
puanlarindan (3,701 + 0,729) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlart ortalamalarinin

ogrenim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

88




belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli bulunmamistir(F=1,814;

p=0,149>0.05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  algilanan kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin  6grenim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.

(F=1,324; p=0,270>0.05).

Tablo 8.
Katilimcilari Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Orgiitsel Baglilik Kadm | 61 | 3,930 | 0,649 | 0,888 | 0,376

Erkek 57 | 3,820 0,699

Orgiitsel Ozdeslesme Kadin 61 | 4,123 | 0598 | 1,889 | 0,061

Erkek 57 | 3,917 0,587

Algilanan Kurumsal Itibar Kadin 61 3,831 0,622 0,748 0,456

Erkek 57 | 3,747 0,604

Arastirmaya katilan calisanlarin  duygusal orgiitsel baghilik puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamustir. (t=0,888; p=0,376>0,05)

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir. (t=1,889; p=0,061>0,05)
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  algilanan kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (t=0,748; p=0,456>0,05)

Tablo 9.
Katiimcilarin flk Isyeri Olma Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Orgiitsel Baglilik Evet 27 | 4,009 | 0626 | 1,164 | 0,247

Hayir 91 | 3,838 0,685

Orgiitsel Ozdeslesme Evet 27 | 3,982 | 0567 | -0,412 | 0,681

Hay1r 91 | 4,036 0,611

Algilanan Kurumsal Itibar Evet 27 3,624 0,551 -1,617 0,109

Hay1r 91 | 3,840 0,624

Arastirmaya katilan calisanlarin  duygusal orgiitsel baghilik puanlar
ortalamalarinin ilk isyeri degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamustir. (t=1,164; p=0,247>0,05)

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlart ortalamalarinin
ilk 1isyeri degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel a¢idan

anlamli bulunmamustir. (t=-0,412; p=0,681>0,05)

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  algilanan  kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin ilk isyeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (t=-1,617; p=0,109>0,05)
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Tablo 10.
Katimcilarin Medeni Duruma Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Orgiitsel Baglilik Evli 73 3,932 0,703 1,120 0,265

Bekar 45 | 3,789 0,619

Orgiitsel Ozdeslesme Evli 73 | 4,069 | 0,563 1,044 0,299

Bekar 45 | 3,950 0,654

Algilanan Kurumsal Itibar Evli 73 3,740 0,621 -1,150 0,252

Bekar 45 | 3,873 0,595

Aragtirmaya katilan calisanlarin  duygusal orgiitsel baglilik puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (t=1,120; p=0,265>0,05)

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlart ortalamalarinin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel a¢idan

anlamli bulunmamastir. (t=1,044; p=0,299>0,05)

Aragtirmaya katilan ¢aligsanlarin  algilanan  kurumsal itibar puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (t=-1,150; p=0,252>0,05)
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) Tablo11.
Olcekler Arasindaki Iliski

Duygusal Orgiitsel Orgiitsel Algilanan Kurumsal
Baghhik Ozdeslesme Itibar
Duygusal Orgiitsel | 1,000
Baghhk 0 0.000
r 0,523** 1,000
(")rgiitsel Ozdeslesme
p 0,000 0,000
** **
Algilanan Kurumsal ' 0,545 0,445 1,000
Itibar 0 0,000 0,000 0,000

Orgiitsel 6zdeslesme ile duygusal drgiitsel baglilik arasinda istatistiksel acidan
anlamli iliski bulunmustur. (r=0.523; p=0,000<0.05) Buna gore orgiitsel 6zdeslesme
arttikga duygusal orgiitsel baglilik artmaktadir.

Algilanan kurumsal itibar ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur. (r=0.545; p=0,000<0.05) Buna gore algilanan
orgiitsel itibar arttikca duygusal orgiitsel baglilik artmaktadir.

Algilanan kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur. (r=0.445; p=0,000<0.05) Buna gore algilanan orgiitsel itibar

arttik¢a oOrgiitsel 6zdeslesme artmaktadir.
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Tablo 12.
Algilanan Kurumsal itibarin Duygusal Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t P = M(?)(jel R?
Sabit 1,606 |4,890 |0,000
Duygusal Orgiitsel
Baghlik Algilanan Kurumsal 49,090 0,000 0,291

. 0,599 (7,006 |0,000
Itibar

Algilanan kurumsal itibar ile duygusal oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
(F=49,090; p=0,000<0.05) Duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak
algilanan orgiitsel itibar degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) gii¢lii oldugu
goriilmistir. (R?*=0,291) Calisanlarin algilanan kurumsal itibar diizeyi duygusal
orgiitsel baglilik diizeyini arttirmaktadir. (8=0,599)

Tablo13. )
Algilanan Kurumsal Itibarin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [} t p F |Model (p)| R?

Sabit 2,372 (7,594 10,000
Orgﬁtsel Ozdeslesme 28,687 0,000 (0,191
Algilanan Kurumsal itibar 0,436 |5,356 0,000

Algilanan kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (F=28,687;
p=0,000<0.05) Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirleyicisi olarak algilanan orgiitsel
itibar degiskenleri ile iliskisinin (ag¢iklayicilik giiciiniin) zayif oldugu goriilmiistiir.
(R?=0,191) Cahsanlarin algilanan kurumsal itibar diizeyi orgiitsel 6zdeslesme diizeyini
arttirmaktadir. (3=0,436)
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Tablo 14.
Algilanan Kurumsal itibar ve Duygusal Orgiitsel Baghligin Orgiitsel Ozdeslesme
Uzerine Etkisi

Model

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (] t p F ) R?
Sabit 1,802 (5,638 |0,000
Qrgutsel Algilanan Kurumsal Itibar |0,223 (2,468 |0,015 25798| 0000 |0,298
Ozdeslesme _
Duézgusal Orgiitsel 0,355 |4.309 |0.000
Baglilik

Algilanan kurumsal itibar, duygusal orgiitsel baglilik ile orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (F=25,798; p=0,000<0.05) Orgﬁtsel 0zdeslesme diizeyinin belirleyicisi
olarak algilanan orglitsel itibar, duygusal orgiitsel baglilik degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu gdriilmistir. (R?=0,298) Calisanlarin algilanan
kurumsal itibar diizeyi oOrgiitsel Ozdeslesme diizeyini arttirmaktadir. (3=0,223)
Calisanlarin  duygusal orgiitsel baglilik diizeyi orgiitsel 06zdeslesme diizeyini

arttirmaktadir. (B=0,355)

) Tablo 15. )
Duygusal Orgiitsel Baghhigin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F I\/I(?)(;el R®
Sabit 2,219 (8,001 0,000
S\ . 1
8;%‘“816 - —Co—— 43,593| 0,000 |0,267
eslesme ' 0,465 |6,602 |0,000
Baglilik

Duygusal orgiitsel baglilik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (F=43,593;
p=0,000<0.05)
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Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirleyicisi olarak duygusal érgiitsel baglilik
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) giicli oldugu gorilmiistiir.
(R220,267) Calisanlarin duygusal orgiitsel baglilik diizeyi orgiitsel 6zdeslesme diizeyini
arttirmaktadir. (3=0,465)
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5.  SONUC VE ONERILER

Itibar, sosyal diizenin temel bilesenlerinden biridir. Giiniimiizde itibar gibi
soyut degerler giderek daha fazla ilgi gormektedir. Olumlu bir itibar, rakipleri
sinirlandiran, taklit edilmesi zor bir varlik olmast nedeniyle orgiitlere 6nemli bir rekabet

avantaji yaratmaktadir.

Bu ¢alisma, kuramsal yaklasimlardan hareket ile bireylerin ¢alistiklart kuruma
iligkin itibar algilamalarinin, ¢alisanlarin oOrgiitlerine yonelik gelistirdikleri tutumlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkisinin var oldugu tizerine olusturulmustur.

Calismanin ilk ve ikinci boliimiinde aragtirmaya kaynak olusturacak ve
kavramlar arasinda iliski kurmayi saglayacak akademik ¢aligmalar incelenmistir.
Uciincii ve dérdiincii kisimda ise 6lgek ¢alismasindan elde edilen bulgulara dayanan
sonuglara yer verilmistir. Olgekler Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gdsteren
38 yabanci sermayeli firmalar arasindan, en yiiksek ciroya sahip 3 firmanin beyaz yakali
caliganlarina uygulanmistir. Bu firmalar ayn1 zamanda Istanbul Sanayi Odast tarafindan
her y1l yayinlanan, Tiirkiye’nin en biiyiik 500 sanayi kurulusunun belirlendigi, ISO500
biiyiik sanayi kurulusu listesinde yer alan firmalardir. Ilgili 6rneklemden elde edilen

veriler ¢alisma kapsaminda onerilen hipotezler baglaminda analize tabi tutulmustur.

“H1: Algilanan kurumsal itibar ile calisanlarin orgiitsel bagliliklari arasinda

anlamli bir iligki vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

“H2: Demografik oOzellikler ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski

vardir.” Hipotezinin alt hipotezleri olan :

“H2a: Yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.” Hipotezi

kabul edilmistir.

“H2b: Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.” Hipotezi
reddedilmistir.

“H2c : Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.”

Hipotezi reddedilmistir.
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“H2d: Calisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.

“H3: Calisanin ilk is yeri olma ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski

vardir.” Hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 1’e iligkin olarak yiiriitiilen analizlerde, kurumsal itibar ve Orgiitsel

baglilik arasinda anlamli bir iligski bulundugu goriilmiistiir. H1 kabul edilmistir.

Olgeklerden elde edilen arastirma sonucuna gore;

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslari arttikca duygusal orgiitsel bagliliklar
arttigl gozlemlenmistir. Bunun yaninda yas ile orgiitsel 6zdeslesme ve
algilanan Orgiitsel itibar arasinda anlamli bir iligki bulunmamastir.
Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisma siireleri baz alindiginda, 8 yil ve
tizeri ¢aligmis olanlarin, duygusal orgiitsel bagliliklari, en yiiksek diizeyde
oldugu gozlemlenmistir. Bunun yaninda, ise ilk girilen dénem olan, 0-1 yil
aras1 calisanlarin duygusal orgiitsel bagliliginin, 8 yila kadar olan siireden
daha yiiksek oldugu gozlemlenen bir diger noktadir.

Calisma siiresi ile oOrgiitsel 0©zdeslesme arasinda anlamli bir iligki
bulunmamastir.

Kurumsal itibarin yiiksek algilanma orani, ise girilen ilk bir yilda, diger
donemlere gore daha yiiksek ol¢iilmiistiir.

Ogrenim diizeyi baz alinarak yapilan dlgiimlerde, 6grenim diizeyi arttikca
duygusal orgiitsel bagliligin diismekte oldugu gézlemlenmistir.

Ogrenim diizeyi ile orgiitsel oOzdeslesme arasinda anlamli bir iliski
bulunamamustir.

Ogrenim diizeyi ile algilanan kurumsal itibar arasinda anlamli bir iliski
bulunamamastir.

Cinsiyet, medeni durum, ilk is yeri olma ile ilgili yapilan o6l¢iimlerde,
duygusal orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, algilanan kurumsal itibar

arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Olgekler arasindaki iliskiye baktigimizda algilanan kurumsal itibar diizeyi
arttikca, 6zdeslesme direkt olarak artmaktadir. Bunun yaninda algilanan kurumsal itibar

arttikca, orgiitsel baglilik da artmakta ve bu da 6zdeslesmeyi arttirmaktadir.

Bu ¢ergevede birey diizeyinde olumlu algilanan kurumsal itibarin, ¢alisanlarin
duygusal orgiitsel bagliliklar1 ve orgilitsel 6zdeslesmeleri lizerinde olumlu etkiye sahip
oldugu sdylenebilir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin algiladiklar1 olumlu kurumsal itibar
ile duygusal orgiitsel baghliklar1 ve orgiitsel d6zdeslesmeleri arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulundugunu sdylenebilir. Elde edilen bulgulara gore algilanan kurumsal itibar ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenilebilir.

Bir kurumun en degerli varlig1 olan itibarin yonetilerek gelistirilen bir deger

olmasi, itibar yonetimini kurumlarin en 6nemli yonetim islevlerinden biri yapmaktadir.

Genel olarak itibar yonetiminin amaclari; ¢alisma cevresinde ve piyasadaki
olumlu itibar1 stirdiirmek; sirketin olumlu ismini ve itibarin1 olusturmak ve arttirmak,
itibarin zarar gérmesini Onleyecek kabul edilebilir uygulamalar, politikalar, prosediirler,
sistemler ve standartlar olusturmak; sirketin itibar1 zedelendiginde, bunu bir kriz olarak
goriip yonetmek; ve kilit nokta olan itibar1 yonetecek takimi olusturmak, hazirlamak,

donatmaktir.

Bilgi toplumda yiiksek kurumsal itibar algisina sahip bir isletme entelektiiel
sermayeyi kendisine ¢gekme konusunda stratejik bir avantaja sahip olacaktir. Kurumsal
itibar1 yiiksek olan bir firmanin, en iyi iiniversitelerden mezun olan nitelikli iggiliciinii
dogrudan kendisine ¢ekecegi diisiiniildiigiinde, kurumsal itibar ve nitelikli eleman
istthdami kavramlarinin  karsilikli - olarak birbirlerini  destekledikleri sonucuna

ulasilabilir.

Kamuoyunun, kurulusa karsi olan giivenini artiran baslica unsur yonetim ve
calisanlarinin kalitesidir. Bu, kamuoyuna bir anlamda kullandiklar1 {iriin ve hizmetlere

dair bilgilendirilme ihtiyaglar1 dogrultusunda kaynak giivenilirligi saglamaktadir.

Herhangi bir kurulusun nitelikli bir yonetim ve kaliteli ¢alisanlara sahip olmasi,

onu pazardaki rakiplerinden bir adim &ne ¢ikarmaktadir. Ozellikle ydnetim tarafinda
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stratejik kararlarin alinmasi ve bu kararlarin calisan tarafinda uygulanmasi agsamalarinda
liderlik vasfi tasiyan yoneticilerin degeri bir kat daha artmaktadir. Bireylerin 6rgiit
degerlerini kendi degerleri olarak gormesi ve oOrgiit ¢alisan1 olarak devam etmek
istemesi, kisacasi orgiitlerine duygusal anlamda baglanmasi calisanlarin algiladiklar
kurumsal itibardan etkilenmektedir. Boylece bireylerin caligtiklart oOrgiitlere iligkin
olumlu itibar algilamalar1 artikca calistiklar1 Orgiitlerine iliskin duygusal baglilik

gostereceklerini varsaymak miimkiin olmaktadir.

Her c¢alisan, kurum ismini tagiyan bir ortaktir; biiyiik ya da kiiciik basarilara
sahip kurumlar, itibar1 yaratmak i¢in c¢alisanlarini gerekli olan becerilerle
desteklemelidirler. Bu da ¢aligsanlar1 dinlemeyi, onaylamayi, geribildirimde bulunmayi
gerekli kilar. Calisanlarin sahip oldugu yetenek ve beceriler, itibar yaratmada 6nemli bir

etkendir.

Orgiitler icin arastirma sonuglarina dayanilarak orgiitsel baglhilik diizeyini
arttirmak icin yetenek ve biiylime ile statli ve bagimsizlik ile ilgili i degerlerine yonelik
calismalar yapilmasi olumlu sonuglar alinmasia sebep olacaktir. Bunun i¢in isletme
sistemlerinin ¢alisanlarin yeteneklerini kullanmalarina ve gelistirmelerine izin verecek
sekilde diizenlenmelidir. Ayrica ¢alisanlar bagimsiz ¢alisma, yonetim kademelerinde
yer alma, yiiksek maas v.b. gibi degerleri 6nemsemektedirler. Insan kaynaklar:
politikalar1 sekillendirilirken bunlarin géz oniinde bulundurulmas: orgiitler i¢in yararh
olacaktir. Bunlara ek olarak ¢aliganlarin egitim diizeyleri yiikseldik¢e baglilik
diizeylerinin diistiigli sonucuna varilmistir. Bu sebeple egitim diizeyi yiiksek c¢alisan
gruplar1 icin Orgiitsel baghilig1 arttirict calismalarin digerlerine nazaran daha yogun

yapilmasi Onerilebilir.

Orgiitsel baglliklar1 artan bireyler, drgiit amaglarina siki sikiya bagl kalacak,
orgiitii icin calismada istekli ve goniillii olacak ve orgiit iiyeligini devam ettirme
konusunda istekli davranacaktir. Ayrica, bireysel performanslari artacak, ise ge¢ kalma
ve devamsizliklart azalacak, moral ve motivasyonlar1 yiikselecektir. Bunlar da orgiitsel

hayata etkinlik ve verimlilik olarak yansiyacaktir.
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Saygideger sirketler ¢alisanlarinin islerine yiiksek derecede duygusal katilimda
bulunmalarin1 saglarlar. Isim sahibi iyi bir kurulusta ¢alisiyor olmak, ¢alisanda gurur
uyandirmalidir. Calisan isinden, kurumun {iriinlerinden ve kurumun c¢alisma tarzindan

gurur duymalidir.

Bireylerin islerini anlamli ve dnemli bulmalari, is yapisinin ¢esitli yetenekleri
gerektirmesi, yiiksek diizeyde igsel giidillenme ile islerinde daha fazla tatmin
duymalarin1 saglamaktadir. Isin ¢ekiciligi, iste bagimsizlik, ise katihm, sorumluluk,
cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlar1 gibi

faktorlerin bireyleri motive ederek bir tatmin saglayacagi iizerinde durmaktadir.

Calisanlarin yaratici fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate almak ve bu
Onerileri uygulamaya aktarmak gerekmektedir. Calisanlar kendi fikirlerinin
onemsendigini, elestirilerinin dikkate alindigini ve bu elestiriler ¢cer¢evesinde isletmede

degisiklikler yapildigini bilirlerse, bu onlar agisindan destek olarak algilanacaktir.

Calisanin beklentisi, Oncelikle maddi yonden belli bir refaha kavusmaktir.
Ancak bu beklentinin tatmin edilmesinin 6tesinde, calisan ekonomik ddiillendirmeden
¢ok calisma ortamindaki yasam Kkalitesine ©nem vermektedir. Firmalarin, genel
politikalarinin dengeli olmasi, egitim ve gelistirme programlarinin yapilmasi ve finanse
edilmesi, calisanlarina sagladigr saglik konusundaki imkanlar, i¢ iletisimi kuvvetlendirmek
icin diizenlenen yemekler, geziler, terfi olanaklari, Oneri sistemini gelistirici
uygulamalar, yonetime katilma hakki ¢alisanlar i¢in giiven duyduklari huzurlu bir

calisma ortami yaratacaktir.

Kurumun gevresine olan sosyal sorumluluklarini gergeklestirmesi, ¢alisanlara

kars1 etik davraniglar: ¢alisanlarin ¢alistiklar1 yerle gurur duymasini saglar.

Kurumlarin c¢alisanlar1 nezdindeki itibari, kurumun calisanlarla etkili iletisim
politikasiyla miimkiindiir. Calisanlara yonelik izlenen iletisim uygulamalari, ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirdigi gibi kuruma olan baglhiliklarin1 da arttiracaktir. Calisanlarin
kurumsal faaliyet ve politikalardan haberdar olmasini saglayacak ve onlan

bilgilendirecek bir sistemin kurulmasi, yonetimin her ay farkli bir ¢alisan grubuyla birebir
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iletisim etkinlikleri ayarlamasi, ¢aliganlarin  basarilarim1  takdir eden uygulamalara

yer vererek geribildirim alinmasi izlenebilecek birka¢ yontem olarak sunulabilir.

Hizla artan rekabet ortami orgiitlerin yenilik¢i, motivasyonu yiiksek ve verimli
calisanlara olan ihtiyacini artirmistir. Rekabet sartlarinda ve yonetim paradigmalarinda
yasanan hizli degisimler, calisanlarin baglilik ve sadakat duygularini artirici sekilde
organizasyonlarin yeniden yapilanmalarin1 gerektirmektedir. Ciinkii konuyla ilgili
arastirmalar yiiksek diizeyde duyulan bagliligin, ¢ogu zaman daha fazla sorumluluk

sahibi olma, daha fazla sadakat ve daha yliksek verimlilikle sonu¢lanmaktadir.

Calisanin ¢alistig1 kurum ile 6zdesleserek, kurumun ilke, amag¢ ve degerlerini
benimsemesinin, kurumsal kazanglar i¢in ¢aba gdstermesinin ve kurumda calismay1
siirdiirme isteginin Ol¢iisii olarak tanimlanan Orglitsel bagliligin kisisel ve oOrgiitsel
degiskenler ile belirlendigi ifade edilebilir. Bunun disinda is giivenliginin, iste
sorumluluk, orgiit iklimi ve kararlara katilim derecesinin orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi oldugunu soyleyebiliriz. Giiniimiiziin giderek artan rekabet ortaminda kurumsal
itibar konusu isletmeler icin her gecen zamanda daha 6nemli hale gelmektedir. Ciinkii
olumlu bir itibar, nitelikli ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasi, pazar payinin
artirilmasi, miisteri memnuniyetinin saglanmast gibi bir¢ok konuda isletmelere fayda

saglamaktadir.
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EKLER

Sayin Katilmel,

Bu calisma Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dali tarafindan desteklenen, Ogretim Uyesi Yard. Dog. Dr.
Mehmet Emin Okur’un danismanhiginda, Hilal Karali tarafindan hazirlanmistir.
Yiiriitiilen bu anket calismas1 "Kurumsal itibar ile Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklari
Arasindaki Iligski ve Bir Uygulama " adli yiiksek lisans tezinin uygulama bdliimiinii
olusturmaktadir.

S6z konusu alan calismasinin amaci, orgiit ¢alisanlarinin kurumlarina iliskin
itibar algilamalarinin, orgiitlerine duyduklar1 bagliligi ne o6lciide etkiledigini ortaya

koymaktir.

Isletmelerin sosyal sorumluluklar1 gergevesinde yapilacak olan ve tamamen
akademik nitelik tasityan bu c¢alismaya firmanizin destek verece§i umudunu
tasimaktayiz. FElde edilecek verilerin baska kisi, kurum ya da kuruluslarla
paylasilmayacagi konusunda sizlere teminat vermekteyiz. Anket bilgileri firma adi
belirtilmeksizin bir yiliksek lisans tezinde kullanilacaktir. Arastirmadan elde edilecek

bulgular, istek halinde yalnizca ilgili isletme ile paylasilacaktir.

Gosterdiginiz ilgiliye tesekkiir ederim.
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Asagida ver alan her ifadeye iliskin gérislerinizi ilgili kutucugu isaretleyerek /
tiklayarak belirtiniz. Liitfen her soruyu, sadece bhir secenedi isaretleyerek

cevaplandirmiz.

1) Mesleki hayatimn kalan siiresini bu sirkette gecirmek beni ok mutlu eder.

Kesinliikie D . Ne Katiliyarum Ne I:l ) Kesinlikie

Katiliporum Katiliyorum katiimiyorum Katiimiyorum Katiimiporum
2) Bu sirketin mesellerini gercekten kendi mesellerim gibi hissedivorum.

Kesinlikle D . Ne Katiliyorum Ne D ) Kesinlikle

Katiliporum Katiliyorum katiimiyorum Katilmiyorum Katiimiporum
3) Bu sirketin henim i¢in gok kigisel (&zel) bir anlami var.

Kesinlikle D . Ne Katiliyorum e I:l ) Kesinlikle

Katiliporum Katiliyorum katiimiyorum Katiimiyorum Katiimiporum
4) Bu sirkete kars giiclii bir ait olma duygusu tasiyorum.

Kesinlikle ] . Ne Katiliporum Ne . Kesinlikle

Katiliyorum Katiliyorum katiimiyarum Katilmiyorum Katiimiparum
5) Biri bu sirketi elegtirdiginde, kendime hakaret edilmis gibi hissederim.

Kesinlikle D . Ne Katiliyorum Ne D ) Kesinlikle

Katilparum Katiliyorum katiimiyparum Katilmiyorum Katiimiparum
&) Diger kisilerin bu sirket haldrnda ne dilsindiikleri benim igin gok dnemlidir.

Kesinlikie Ne Katiliyarum Ne Kesinlikie

. D Katiiyorum . Y I:ll’{uru'rnlj.-nrurn .

Katiliyorum katiimiyorum Katiimiporum
T) Bu sirketin bagarisin kendi basarim gibi hissederim.

Kesinlikie Ne Katiliyarum Ne FKesinlikie
D Katilparum D Kotliyorum |:| katiimiyarum DK“"."”'WF”"" |:| Katiimiparum
8) Biri bu sirket igin dvgil dolu sizler sdyledifinde kendime iltifat edilmis gibi hissederim.

Kesinlikle Ne Katiliyorum e Kesinlikle
D Katilryorum D Katiliyorum D katiimiyorum DK““"'”'WF”"" D Katiimiyarum
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0) Isletmem, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir.

Kesiniikie

]

Katiliyorum

|:| Katiliporum

Ne Katiliyorum Ne

]

katiimiyorum

DKurll'rnlj.-u rum

10) Isletmem, rakiplerine kivasla daha ivi firiin/ hizmet kalitesine sahiptir.

Kesiniikie
H

Katilyporum

|:| Katiryorum

|:| Ne Katiliyarum Ne
katiimiyorum

DKurll'rnly\:l rum

11) Isletmem, rakiplerine kivasla daha iyi gevresel sorumluluga sahiptir.

Kesinlikle
[

Katiliyarum

|:| Katiryorum

|:| Ne Katiliyarum Ne
katiimiyorum

DKurll'rnly\:l rum

12) Isletmem, rakiplerine kivasla daha etkin bir finansal yapiya sahiptir.

Kesiniikie
H

Katilyporum

|:| Katiliyorum

|:| Ne Katiliyorum Ne
katiimiyorum

13) Isletmem, rakiplerine kiyasla daha yenilikgidir.

Kesinlikle
O

Katilyporum

14) Isletmem, rakiplerine kivasla daha nitelikli i5 giiciine sahiptir.

Kesiniikie

O

Katiliporum

l:l Katiryorum

|:| Katiliporum

|:| Ne Katiliyarum Ne
katiimiyorum

Ne Katiliyorum Ne
katiimiyorum

O

DKutlfmly\: rum

DKurll'rnly\:l rum

DKurll'rnly\:l rum

15) Isletmem, rakiplerine kivasla ¢alisanma daha fazla yatirim yapmaktadir.

O D O
Yagimz (d25vealn [126-30  [J31-40
Cinsivetiniz [1Kadm  [JErkek
Medeni Haliniz CIEvi [1Bekar
Odrenim dunwm [Lise [10nlisans [JLisans
Bu sirket calistiFmz ilk isveri midir [ |Evet [JHayir
Bu sirkette ne kadar siiredir calismaktasimz 7

Oo-1yd 23y 47y [O8-15vd

Zaman ayirdigimiz icin tesekkiir ederim.
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41 -30 Os1+

(] Viiksek Lisans

L116 vil ve tizeri

Kesinlikie
H

Katiimiporum

Kesinlikie
H

Katiimiyorum

Kesinlikle
[

Katiimiporum

Kesinlikie
H

Katiimiyorum

Kesinlikie
O

Katiimiyorum

Kesinlikie
H

Katiimiporum

Kesinlikie
H

Katiimiyorum
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