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ONSOZ

Rekabetin artmasi ile birlikte kurumsal itibar kavrami isletmeler tarafindan 6nem
verilen bir konu haline gelmistir. Kurumsal itibar; kurumun giivenilirliginin,
diirtistliigiliniin, hizmet - {iriin kalitesinin ve tercih edilebilirliginin bir gostergesidir.
Kurumsal itibarin siirdiiriilebilirligi, o itibar1 kazanmaktan ¢ok daha zor ve dnemlidir.
Bu nedenle itibarin olusumuna ve siirdiiriilebilirligine en c¢ok katki saglayan
isgorenlerin, ¢alisma ortamindaki sorunlarinin onlenmesi ve bu sorunlarin ortadan
kalkmas1 igin calismalar yapmasi gerekmektedir. Ozellikle de bu sorunlarin
psikolojik sorunlar oldugu glinimiiz ¢alisma ortaminda daha belirgin olmustur.
Dolayisiyla itibarin zor kazanilir ve kolay kaybedilebilir olmasi paralelinde
calisanlarin pozitif psikoloji icinde olmalar1 6nem kazanmaktadir. Uzun siire
sonunda kazanilan itibarin Omriiniin uzamasi adina itibar ve calisma psikolojisi
arasindaki iliski arastirmaya deger bulunmustur.

‘Calisma Psikolojisi A¢isindan Kurumsal Itibar’ adindaki bu ¢alismada itibarm asil
belirleyicisi olan iggdrenler ¢alisma psikolojisi agisindan ele alinmig; kurumsal itibar
ile stres, mobbing, motivasyon, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda bir iligki
olmasi durumu ele alinmistir.

Bu ¢aligmanin hazirlanmasinda yardimlarini esirgemeyen Dog. Dr. Ersin Kavi’ ye;
bilgi, deneyim ve sevgileriyle beni buglinlere getiren degerli anneme ve babama;
hayatimdaki degerleri yadsinamayacak kadar biiyiikk olan abilerime, ablama ve
yegenlerime; ayrica arastirmada atifta bulundugum tiim calismacilara yiirekten
tesekkiir ederim.

Aragtirmamin tiim ¢alisanlara ve arastirmacilara 1s1k tutmasini temenni ederim.

Safiye Gokcen ARSLANTAS

29. 04. 2013



OZET

Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Baghg: Calisma Psikolojisi Acisindan Kurumsal itibar
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Kabul Tarihi: Sayfa Sayisi: VIl (On kisim)+ 110 (Tez)

Anabilimdali: Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri

Bilimdal: insan Kaynaklar1 ve Calisma Iliskileri

Giliniimiizde varhigim siirdiiriilebilir kilmak isteyen Orgiitlerin; rakiplerine iistiinliik
saglayabilmeleri, miisterilerine katma deger yaratabilmeleri ve kar elde edebilmeleri bir
taraftan yOnetim sistemlerini degisen ve gelisen ¢evre sartlarina uyumlu hale
getirebilmelerine bir taraftan da ¢aliganlarint memnun edebilmelerine baglidir. Calisanlar
memnun olan igletmeler iriin ve sunum kalitesiyle diger isletmelerden bir adim &nde

olacak ve itibar elde edecektir.

Kurumsal itibar kavrami; isletmenin c¢alisanlarinin, miisterilerinin, yatirimcilarin ve
toplumunun genelinin isletmenin ismine iliskin olusturduklar1 iyi veya koti, zayif veya
giiclii gibi net duygusal tepkilerini ifade etmektedir. Bu ¢aligmada kurumsal itibar ile

calisma psikolojisi arasindaki iliski karsilastirmali bir sekilde ele alinmistir.

Bir isletmenin itibar elde etmesi ve itibarimi sirdiriilebilir kilmasi ig¢in
calisanlarinin o isletmeye verdigi deger cok onemlidir. Bu ¢aligsma; kurumsal itibar
ve ¢alisma psikolojisi konularinda yapilan ¢aligsmalara katki saglamak ve kurumsal
itibar ile stres, mobbing, motivasyon, orgiitsel baglilik ve i tatmini arasindaki

iligkileri incelemek amaciyla yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Mobbing, Stres, Motivasyon, Orgiitsel Baghlik, Is
Tatmini.
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GIRIS

Calisma; yasamin siirekliligini saglayan, ge¢misi insanligin varolusuna kadar uzanan
bir kavramdir. Calisma yasamina girmis kimselerin biiylik bir kismi aileleriyle ve
arkadaslariyla gecirdikleri zamandan ¢ok daha fazlasini is yerinde gecirmektedir.
Calismak sadece ekonomik getiri saglayan yoniiyle algilanmamalidir. Ciinkii diizenli
bir gelir elde etmek Onemli olsa da bir {irlin ortaya ¢ikarmak ve sosyallesmek
ekonomik getirinin dniine gegmektedir. Ozel hayatimizdaki bir mutsuzluk nasil ki
yasamimizin her donemine yansiyorsa is yasamindaki sorunlar da ayni sekilde
hayatimizin her donemine yansimaktadir. Bu sorunlar sadece bizi degil ailemizi,
arkadaglarimizi, Orgiitiimiizii  bunun da Otesinde toplumumuzu derinden

etkilemektedir.

Rekabetin arttig1, siirdiiriilebilirligin giinden giine zorlagtig1 giiniimiizde kurumsal
itibar adindan siklikla bahsedilen bir kavram olmustur. Isletmelerin rekabet
ortaminda varhi@int siirdiirebilmek icin birbiriyle yaristigi giiniimiizde kurumsal
itibar, isletmeler i¢in hayati 6nem tasir olmustur. Ciinkii giinlimiizde yalnizca kaliteli
mal ve hizmet iiretmek isletmeleri siirdiiriilebilir kilmakta yeterli degildir. Isletmeler
ancak i¢ ve dis paydaslarinin beklentilerini tam olarak karsiladiklarinda itibar elde

edecekler ve varliklarimi stirdiiriilebilir kilacaklardir.

Kurumsal itibar, kurumlarin sahip oldugu en essiz degerlerden biridir. Hizla artan
rekabet ortaminda ise kurumun en biiyiik avantajidir. Isletmeler; bu itibar1 elde
edebilmek i¢in kurum politikalarinin basina giivenilirlik, diiriistliik, seffaflik, farklilik
ve tutarlii@ koymalidirlar. Ayrica itibar kazanmaya Once ¢alisanlarindan
baslamalidirlar. Ciinkii isletmeler amaglarina iiretimde ve sunumdaki 6nemli rolii
nedeniyle isletmenin itibarmin  belirleyicisi olan ¢alisanlar1  vasitasiyla
ulasabilmektedirler. Kurumsal itibarin kazanilmasi ve siirdiiriilebilir kilinmasinda
calisanlar etkin olarak katilmazlarsa isletmenin basarili bir sonu¢ elde etmesi

miimkiin olmayacaktir.

Kurumlar, elde ettikleri itibarlarint dogru politikalar ile yonetmelidirler. Ciinkii
itibarin1 dogru yoneten isletmeler basarimin anahtarini ellerinde tutacak, rakipleri
arasindaki yerlerini saglamlastiracaklardir. Etkin bir itibar yonetimi, isletmenin tercih
edilirligini arttiracaktir. Kurumsal itibar zor elde edilebilecek, ancak kolay

yitirilebilecek bir degerdir. Bu kadar kirilgan ancak bir o kadar da etkili bir degeri
1



dogru yonetmek igin isletmenin paydaslarin beklentilerini ve itibar igindeki yerlerini

dogru degerlendirmek gerekmektedir.

Isletmeler varligimi siirdiiriilebilir kilmak igin ilk &nce kurumun degerinin asil
belirleyicisi olan c¢alisanlariin nezdinde iyi bir itibara sahip olmalidir. Ciinkii
kurumun degerini calisanlar1 temsil eder. Bu nedenle g¢alisanlarin performanslari
kurumun itibarina olumlu ya da olumsuz etki yapabilir. Calistigi kuruma karsi
olumsuz tavir ve diisiincelerde bulunan calisanlar, kendi ¢evrelerinde kurumlar ile
ilgili olumsuz yorumlar yapabilmektedirler. Bu durum, kurumsal itibar tizerinde
oldukca giiclii bir etki yaratabilir. Cilinkli itibar kazanilmasi uzun zaman alan
kaybedilmesi de bir o kadar hizli olan bir kavramdir. Bir kurumun ¢alisanlarinin;
orgiitiine baglilig1, stres yasama sikligi, mobbinge maruz kalma durumu, is tatmini ve
motivasyon diizeyleri onlarin kurumun paydaglarinin  goziinde iyi bir itibar

kazanmasina etki etmektedir.

Uriin ve hizmet kalitesinin asil belirleyicileri olan ¢alisanlarin stres yasama sikligmin
cok fazla olmamasi1 gerekmektedir. Ciinkii stres, insan hayatinda kontrolsiiz bir
sekilde ilerlediginde birgok psikolojik ve fizyolojik hastaliga temel olabilmektedir.
Bu durum da kurumun itibar elde etmesine ya da var olan itibarini siirdiiriilebilir

kilmasina negatif etki edecektir.

Isletmeler, calisanlarinin yasadigi ve kontrol edemedigi stres sonucunda bir adim
geriye gidecektir ve kurum itibar1 bu durumdan negatif yonde etkilenecektir. Bu da
kazanilmasi zor fakat kaybolmasi kisa zaman alan itibarin aleyhinde bir gelisme
olacaktir. Isletmelerin stres yapici faktdrleri bilmesi, bu dogrultuda énlem almasim
saglayacaktir. Dolayisiyla bu durum c¢alisanlarin strese daha az maruz kalmasini ve

isletmenin Omriiniin uzamasini saglayacaktir.

Mobbing bireyler ve orgiitler lizerinde ¢ok yonlii kayiplara neden olabilmektedir.
Yildirmaya maruz kalan kisilerin; zeka, diiriistliik, yaraticilik, basar1 gibi bir¢ok
olumlu o6zellige sahip, duygusal zekasi yiiksek kisiler olduklar1 goriilmektedir.
Dolayisiyla itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerin calisanlarinin en
degerli varliklar1 oldugu diisiincesiyle hareket etmeleri ve mobbing uygulamasini
Onleyici bir ortam yaratmalar1 gerekmektedir. Aksi bir uygulama sonucunda
calisanlarin yasadigi olumsuzluklar iirline ve sunuma yansiyacak ve bu durum

isletmenin itibarina negatif etki edecektir.
2



Is tatmini yiiksek ¢alisanlar; hatali iiriin oranini azaltir, miisteri tatminini artirir ve
boylelikle kurumsal itibar giiclenir. Itibar sahibi kurumlar devamli géz &niinde
olduklari i¢in en ufak hatalar1 dahi krize doniisecek ve isletmenin itibar1 bu durumdan
negatif yonde etkilenecektir. Is doyumuna ulasan calisanlar kendilerini kurumun bir
parcas1 olarak gordiikleri i¢in attiklar1 her adimda orgiitlerinin itibarina pozitif yonde
etki edeceklerdir. Itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen kurumlarin
calisanlarinin is tatminine ulagsmis olmalar1 bu tarz krizlerin daha rahat atlatilmasini

saglar.

Yapilan arastirmalar motive olmus calisanlarin daha fazla iiretken, yaratict ve
orgiitlerine bagli olduklarini gostermistir. Motivasyonla kurumsal itibar arasinda
anlamli bir iliski vardir. Itibar arttikga kisilerin motivasyonu artacagi gibi
motivasyon arttikca da c¢alisanin Orgiite katkisi artacak ve bu durum kurumun
itibarina olumlu etki yapacaktir. isletme amaglarini benimsemis, motivasyon diizeyi
yiiksek calisanlar kurumun itibar sahibi olmasmi ve bu itibarin siirdiiriilebilir

kilinmasini saglayacaktir.
Calismanin Onemi

Kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi calisanlari vasitast ile olmaktadir.
Kurumun itibar1 da yine c¢alisanlarin tutum, davranis ve verimliliklerine baglidir.
Kurumsal itibarin elde edilmesi siirecine galisanlar etkin olarak katilmazlarsa basarili

bir sonu¢ elde edilemez.

Itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen kurumlarin ¢alisma psikolojisinin
Oonemini kavramasi gerekmektedir. Ciinkii nasil ki is kosullari; zaman, fiziki ortam,
gruplar, sosyal imkanlar, yonetim tarzi vb. agilardan birbirlerinden farkliysa
calisanlar da nitelikleri, ihtiyaglari, istekleri, beklentileri vb. agilardan birbirlerinden
farklidir. Bu yap1 hem c¢alisanlar1 hem de orgiitii etkilemektedir. Dolayisiyla
isletmeler bu karmasik yapiyr c¢ozdiikleri oOlgiide varliklarimi  siirdiiriilebilir

kilacaklardir.

Calisma psikolojisinin 6nemini kavrayan isletmelerin itibar1 bu durumdan olumlu
yonde etkilenecektir. Ciinkii calisanlar bir isletmenin itibarinin en Onemli
belirleyicisidir. Rekabetin  yogun oldugu gilinlimiizde c¢alisanlarin  yasadigi

olumsuzluklar kisi isten ayrilsa bile duyulabilmektedir. Dolayisiyla bu da isletmenin

3



itibarina negatif etki etmektedir. Hem ¢alisanlar hem de isletme yonetimi ¢alisma
psikolojisinin énemini kavradiklarinda her iki tarafin da zarara ugramasi daha diisiik

bir ihtimal olacaktir.
Calismanin Amaci

Bir isletmenin itibar elde etmesi ve itibarini siirdiiriilebilir kilmasi i¢in ¢alisanlarinin
o isletmeye verdigi deger ¢ok dnemlidir. Cilinkii ¢alisanlar, bir igletmenin iiretim ve

sunum asamasindaki basrol oyuncularidir.

Calisanlar, isletmenin en onemli sermayesi olarak duygular1 kesfedildiginde isletme
itibarinin en onemli saglayicisi ve koruyucusudur. Bu g¢alismanin amaci, ¢aligma
psikolojisi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir iligki oldugunu vurgulamaktir. Bu
calisma; kurumsal itibar ve ¢alisma psikolojisi konularinda yapilan ¢aligmalara katki
saglamak ve kurumsal itibar ile stres, mobbing, motivasyon, orgiitsel baglilik ve is

tatmini arasindaki iliskileri incelemek amaciyla yapilmustir.

Stresin kontrol edilememesi ¢alisanlarin ¢ok yonlii zararina neden oluyorsa bu durum
ayni zamanda isletmenin de zararina neden olacaktir. Dolayisiyla itibar sahibi olmak
isteyen ya da itibarini siirdiiriilebilir kilmak isteyen isletmelerin ¢alisma yasamindaki

stresin bilincinde olmasi1 ve bununla ilgili birtakim 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Orgiitiine 6zellikle duygusal anlamda bagl ¢aliganlarin orgiitlerinin itibarmm daha
olumlu degerlendirdikleri dolayisiyla Orgiitte kalmak igin ¢aligtiklarini soylemek
miimkiindiir. Bu bulgudan hareketle orgiitsel baglhiligin  kurumsal itibar
olusturdugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliligini

artirict onlemler almasi gerekmektedir.

Yapilan arastirmalar mobbing uygulamasinin var oldugu isletmelerin ¢alisanlarinin
isten ayrildigi hatta intihara dahi varan vakalarin saptandigini goéstermistir. Bir
isletmenin en 6nemli varlig1 yani itibarinin saglayicisi ve koruyucusu o igletmenin
calisanlaridir. Kurumsal itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerde her
calisan bir degerdir ve bu degerden birinin ya da birkaginin kaybi isletmenin
itibarinin kaybr anlamina gelmektedir. Bu nedenle bu tip isletmelerde mobbingin

varlig1 s6z konusu ise bu varligin tespiti ve tedavisi gerekmektedir.



Calisanin is tatminin ve motivasyonunun saglanmasi onlar tarafindan verilecek olan
hizmetin kalitesinin yiikseltilmesinde biiylik 6nem tasir. Dolayisiyla bu durum
paydaglarin iiriin ve hizmetten memnun olmasini saglayacaktir. Boylelikle diger
paydaglar da kuruma daha sicak bakacak ve kurum ile is yapmak i¢in daha istekli
olacaktir. Ciinkli kurumun tercih edilebilir olmas1 itibar goriiyor olmasi kurum ile is

yapan diger paydaslarin da itibar goriiyor olmasini saglayacaktir.

Calismanin Yontemi

Calismanin  birinci  boliimiinde; c¢alisma kavraminin  ge¢misten  gilinlimiize
anlamlandirilmasindaki fark, ¢alismanin insanlar acgisindan tasidigi onem, ¢alisma

psikolojisinin anlami ve islevleri, ¢alisma psikolojisi konular1 incelenecektir.

Calismanin ikinci boliimiinde kurumsal itibar kavrami ele alinmis, kurumsal itibarin;

Onemi, iliskili oldugu kavramlar, faydalari, yonetimi vb. vurgulanmistir.

Calismanin {iciincii boliimiinde calisma psikolojisinin onlarca konusu olmasi
nedeniyle ve hepsinin bu ¢alismaya sigdirilamayacagi diisiincesiyle; stres, orgiitsel
baglilik, mobbing, is tatmini, motivasyon bagliklar1 altinda ¢aligma psikolojisinin 5

konusu ile kurumsal itibar kavramu iliskilendirilmistir.



BOLUM 1: CALISMA PSIKOLOJiSI KAVRAMININ GENEL
CERCEVESI

1.1. Calisma Psikolojisi Kavram

Calisma kavrami; yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak ge¢misi
insanligin varolusuna kadar uzanan, insan yasaminin en merkezi alanlarindan biridir.
Calisma kavrami, yiizyillardir farkli renklere biiriinerek insan hayatinda 6nemli bir
yer aldig1 gibi gelecekte de farkli renklere biiriinerek insan hayatinda 6nemli bir yere

sahip olacaktir (Keser, 2005: 361).

Calisma kavrami, tarih boyunca oldukca farkl sekillerde algilanmis ve yorumlanmis
ozellikle fiziksel ¢alismaya karst olumsuz bir tutum s6z konusu olmustur. Calisma
sOzcligliniin ~ etimolojik  kdkenine baktigimizda iskence anlamina geldigi
goriilmektedir  (http://bizdnyannyerlileri.blogspot.com/2009/02/calsma-etigi-ya-da-
alcaklgn-evrensel.html 15.05. 3013. 15: 30). Bati dillerinde galisma anlamina gelen
"travail" kelimesi, Latince iskence aleti olan "tripalium" sozciigiinden tiiremistir.
Eski Yunan' da calisma, bela ve ceza olarak algilanmaktaydi. Bu durum Yunan
kiiltiiriinden etkilenen Roma' da da boyleydi. Romalilarin ¢alisma i¢in kullandiklari
"labour" sozciigii zahmet, yorgunluk, aci, 1stirap gibi ¢agrisimlara sahipti (Kurt,

2008: 339).

Antik Yunan uygarliginda calisma, kole sinifina 6zgii asagilik bir faaliyet olarak
kabul edilirdi. Hatta donemin filozof ve diisiiniirleri hemen her konuda anlagsmazliga
diismelerine ragmen c¢aligma eyleminin kolelere 6zgii degersiz bir ugras oldugu

konusunda hem fikirdirler (Unal, 2011: 127).

Calisma kavraminin, ozellikle sanayi devriminden sonra daha farkli sekillerde
anlamlandirildigr goriilmektedir. Ancak her seye ragmen giliniimiizde calismak,
yalnizca kolelere uygun goriilen bir eylem degil; herkesin sahip oldugu bir hak ve de
bireyin kendisine, Tllkesine ve sisteme karsi bir yikiimliligi seklinde
algilanmaktadir. Gilinlimiiz insani i¢in ¢aligmak tiiketebilmek ve daha da onemlisi
toplumsal hayatta var olabilmek i¢in bir gerekliliktir. Dolayisiyla bugiinkii anlam ile
calisma, bir kavram olarak, modernligin bir {rlniidir. Calismak bireylerin

yasamlarii devam ettirebilmeleri i¢in kagiilmaz bir eylemler biitiiniidiir ve 6ziinde
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bu eylemlerden cesitli sekillerde fayda saglayan birey bulunur (Unal ve Celik, 2010:
220).

Insanin yasam siirecinin dnemli bir béliimiinii kapsayan ve bu siirecte ¢ogunlukla
yetiskinlik doneminin temel gelisimsel gorevlerinden biri olarak kabul edilen
calisma; kisinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde emek vermesi ve
bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel rolleri agisindan doyum saglamasi

durumudur (Alptekin ve Demirel, 2001).

Insanin ¢alismasindaki amag yasamak icin gerekli geliri elde etmektir. Fakat bu
yeterli degildir. Ciinkii ¢alismak bireylere gelirin yaninda; sayginlik, kimlik, statii ve
bir yere ait olma duygularini da kazandirmaktadir. Insan1 ¢alismaya iten bazi sosyo
ekonomik faktorler vardir. Bunlardan bazilar1 sunlardir
(http://www.google.com.tr/#q=hayrettin+telli+%C3%A7al%C4%B1%C5%9Fma+ps
ikolojisi 15. 05. 2013 16: 05):

e Isyeri baska insanlarla tanisilan, yeni arkadasliklarin ve sosyal
iligkilerin kuruldugu bir ortamdir. Bu o6zelligi ile ¢alisma isbirligi
kurma, dayanigma, paylasma vb. gibi sosyal yeteneklerin gelismesine
aracilik eder.

e s, calisan insana ve onun ailesine bir sosyal statii saglar.

e s, insanin kendine saygisinin, toplum igin yararli bir seyler
gerceklestirme duygusunun 6nemli bir kaynagidir.

e Insanm bir aidiyet ve kimlik duygusu olusturmasinda isin rolii ¢ok
biiyiiktiir. Bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip olma deneyimi bireysel kimligin gelismesi igin
onemlidir.

e (Calisma yasami, insanin belirli bir diizen i¢inde yasama ihtiyacina
cevap verir ve zamanin periyodik algilanmasini saglar.

e s, sagladig1 gelir ile is dis1 yasamin maddi temelini olusturmakta,
0zel yasamin sekli ve bos zamanlar1 sekillendirme bi¢iminin de
onemli bir belirleyicisi olmaktadir; bu baglamda yapilan isin igerigi

ve mesleki sosyallesme olgusu biiyiik 6nem tasimaktadir.



Calisanlar orgiit icinde islerini yaparken farkli duygu ve diisiincelerini yansitan
davraniglar sergilerler. Bu davraniglar onlarin; kizgimligini, tatminsizligini, sevincini
ya da gili¢ miicadelesini ifade ediyor olabilir. Nedeni ne olursa olsun bu durum
orgiitsel hedefleri etkiler (Giiney, 2011: 1). Dolayisiyla ¢alisanlar1 tanimak ve bu

dogrultuda dnlemler almak onlarin mutlu ve basarili olmalarini saglayacaktir.

Calisma yasami insan hayatinda 6nemli bir yere sahiptir. Ciinkii insan yasaminin
yaklagik 1/3” i ¢alisarak ge¢mektedir. Caligsma ile birey yalnizca maddi kazang degil,
manevi kazancta elde etmektedir. Yapilan arastirmalara gore insanlarin uyku
disindaki vakitlerini yani giinlin yaklasik %70’ ini isleriyle ugrasarak gecirdikleri
ortaya ¢ikmistir. Bu durum dikkate alinirsa isin bireyin yasaminin biitliniine olumlu
ya da olumsuz etki etme giicli ortaya c¢ikacaktir. Sayet ¢alisma bireyin yagsaminda
onemli bir pargaysa hayal kirikliklar1 veya is yasamindaki olumsuzluklar bireyin

psikolojisini 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir (Keser, 2012: 58).

Birey ac¢isindan ¢alisma yasami, genellikle is iliskisinin gerekleri dogrultusunda
bireyin isiyle ugrasarak gegen zamanini ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir.
Bunun da o6tesinde ¢alisma yasaminin; bir dmiir boyu insan tizerinde etkili oldugu,
insanlarin 6zel yasaminin gelisimi ve planlanmasinda énemli bir yere sahip oldugu
goriilmektedir. IIkdgretimden baslayarak tiim dgrenimini dncelikle galisma yasamina
hazirlik olarak algilayan, gilinlik yasaminin iigte birini isine adayan ve emeklilik
yasantisini i yasaminda gecen siirelere ve bu siire iginde gosterdigi performansa
borglu olan bir kisinin yasaminda, ¢alismaya ayirdig slirenin biiylik 6nemi oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle, ¢alisma yasami kavramini miimkiin oldugunca genis bir
sekilde tanimlamak, Ozellikle psikolojik aragtirmalarda daha saglikli sonuglara
ulasilmasini saglamak yararli olacaktir (Tinar, 2013: 7). Bu baglamda calisma

psikolojisinin incelenmesi gerekmektedir.

Calisma psikolojisi; eskiden sanayi kuruluslarinda, giiniimiizde ise cok c¢esitli
kuruluslarda uygulanan ve ¢alisanlarin ruh halleriyle ilgilenen bilim dalidir. Calisma
Psikolojisi yazini incelendiginde aslinda 2 temel yap {lizerine insa edildigi goriiliir.
Bunlardan ilki bireyin igsine uyumlastirilmasi, ikincisi ise isin bireye uyarlanmasidir.
Bireyin ise uyarlanmasi; personel secimi, egitimi ve mesleki yardim asamalarim

icermektedir. Isin bireye uyarlanmasi ise, calisma kosullarinin bireyin fiziksel ve
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psikolojik yapisina gore sekillendirmesi stireclerini icermektedir.
Dolayisiyla c¢aligma psikolojisi bilim dalinin deger verdigi onemli bagliklar, orgiit,
birey ve orgiitte olugsan gruplardir. Bu ticlii arasindaki iliski ag1 ¢alisma psikolojisi
terminolojisinin 6nemli bir kismimi teskil eder. Calisma psikolojisi; ¢alisma
yasaminda psisik sorunlara yol acan alanlari inceleyen, sorunlarin nedenleri ve ¢ok
yonlii etkileri ile ¢6ziim yollarini arastiran, ¢alisma yasami ve ¢alisan insan arasinda
saglikli ve verimli bir uyum saglamay1 amaglayan, bu yonde bilgi iiretimi i¢in ¢aba
gosteren bir bilim dali olarak tanimlanabilir
(http://www.msxlabs.org/forum/psikoloji-ve-psikiyatri/321944-calisma
psikolojisi.html 25.05.2013 23: 00).

Calisma psikolojisi is ortaminda pek c¢ok fayda saglar. Calisma psikolojisinin
islevleri sunlardir (Silah, 2005: 73):

e Mesleki danigmanlik yapmak.

e Personel secimine ait yontem ve test teknikleri gelistirmek.

e Personel degerleme ve isin gerektirdigi performans analizleri yapmak.

e Egitim yontemleri ve programlart gelistirmek.

e Insan, makine sistemleri ve c¢alisma kosullarin1 ergonomik ydnden
diizenlemek.

e Organizasyon c¢atist altinda 1yi bir iletisim sistemi olusturarak insan
iliskilerini gelistirmek ve ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini yiikseltmek.

o Isgorenlerin giivenligi, is kazalarmin Onlenmesi, is stresi ve meslek
hastaliklarinin neler oldugu {izerinde ¢aligsmak.

e Is ve serbest zamanlarin degerlendirilmesi, endiistriyel iliskilerde
odiillendirme ve tesvik sistemleri olusturmak.

e Bireyin kisilik yapisi, davranig, motiv ve 6zelliklerini tanimaya ¢aligmak.

e Tanima iglemlerinin teknik ve yontemlerini gelistirmek.

e Bireyin oOrgiitteki konumu ve isine bakmadan herkese esit ve insancil
davranilmasini saglamak.

e (ilvenli, saygin, uyumlu, mutlu ve verimli bir igletme ortamini saglamaya

calismak.



e Sadece bireysel davraniglar1 degil, grup davranislarini ve orgiitsel davraniglar
da incelemek ve yonlendirmek.
e Isletmede ¢alisanlarin psiko-sosyal sorunlarini teshis etmek ve ¢oziimlemeye

calismak olarak 6zetlenebilmektedir.

1.2. Calisma Psikolojisi Konulari

1.2.1. Stres kavraminin genel ¢ercevesi

Stres Latince’ de anlami gergin hale getirmek olan ‘stingere’, Fransizca’ da ise
‘estrece’ sdzciiklerinden gelmektedir (Giiglii, 2001: 92). Isim olarak birinci anlam;

zorlanma, gerilme ve baskidir.

Stres sozciigii 17. yy’ da ‘felaket, musibet, bela, dert, keder, elem (affiliction)’ gibi
anlamlarda kullanilmistir. 18. ve 19. yilizyillarda kavrama yiiklenen anlam degismis
ve “gii¢, baski, zor” gibi anlamlarda objelere ve insanlara yonelik kullanilmigtir. 19.
ve 20. yiizyillarda “stress” ve “strain” kelimesi, sezgi yolu ile bedensel ve psikolojik

hastaliklarin sebebi olarak diisiiniilmiistiir (Balcioglu, 2005: 9).

Arastirmacilar stres ile ilgili bircok tanim yapistir. Stres ile ilgili bazi tanimlar

asagida verilmistir ( Ekinci ve Ekici, 2003: 96):

e Stres, viicudun herhangi bir dis talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir.

e Stres; bir kisinin duygularinda, diislince siireclerinde veya fiziki sartlarinda
kisinin gevresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumudur.

e Stres, kisinin gercek diinyasi ile beklentileri arasindaki farkliliga gosterdigi
tepkidir.

e Stres; kisilerin kars1 karsiya kaldiklari firsat, sinirlama veya istemlerin
belirsiz ve dnemli olan dinamik kosullarinin sonucudur.

e Stres, istenmeyen gevresel etkilerden sonra bozulan fizyolojik i¢ dengeyi
kazanmak i¢in gerekli olan fizyolojik uyaricilardir.

e Stres, kisiden kaynaklanan bireysel dayanma giiciinii asan, bireye gore
kendisini tehdit eden iliskilerin toplamidir.
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Stres i¢in yapilan farkli tanimlamalardan sonra stres, “kisinin ¢evresinden veya

kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik etkilerden dolay1r davranigsal ve

fiziksel degisime ugramasi, organizmanin etkilenmesine neden olan 6nce psikolojik

sonra da fiziksel etkisi goriilen gii¢” olarak tanimlanabilir (Oztemiz ve Giimiistekin,

2004 64),

Stres c¢ogunlukla zararli bir kavram olarak goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar

herkesin stres taniminin kendine gore oldugunu ve iyi yonetildiginde stresin

faydalarinin dahi oldugunu gdstermistir (Oktay, 2005: 111).

Tablo 1: Stres Yasayan Birinde Goriilecek Durumlar

Kisa Donem Belirtileri

Uzun Donem

Belirtileri
* Bas agris1 (gerginlik, migren) | « Hipertansiyon
* Mide problemleri * Kalp
* Cok/az yeme hastaliklar
* Uyku bozukluklari * Felg
* Hafif kronik yorgunluk * Seker hastalig1

* Kas agrilar

« Ulser

Fiziksel Belirtiler * Cilt tahrigleri * Bulasici
* Dis gicirdatmalari hastaliklar
* Kas atmalar * Bagirsak
* Hafif kronik hastaliklar problemleri
» Ishal
* Kabizlik
* Unutkanlik + Ciddi
* Kizgmlik depresyon
* Sinirlenme * Kazalar
* Aile iiyeleriyle sorun * Aile i¢i siddet
» Alkol ve sigara kullanimmin |  Intihar
Psikolojik Belirtiler artmast davranigi
ellag veya uyku ilaglarinmn | + Alkolizm
kullaniminin artmasi « Ciddi
* Depresyon uyusturucu
* Giigstizliik duygusu kullanimi

* Calisma arkadaslariyla
sorunlar
» Iste problemler

Kaynak: (Sarp, 2000: 134).

Stres, kisinin i¢inde bulundugu cevreden kendisine yonelen istemlerle kendi deger,

tutum, ihtiyag, yetenek ve becerileri arasindaki dengesizlikten kaynaklanan bedensel
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ve psiko-sosyal bir gerilimdir. Bir eyleme, duruma ya da kisinin iizerindeki
psikolojik zorlanmaya karsi bir tepki sonucu ortaya cikan bir ruh halidir. Stres,
organizma i¢in olumsuz, saglifi bozabilen bir durumdur. Stres, bireyle cevresi
arasinda zayif bir uyumun varligin1 gostermektedir. Cevrenin bireyden asiri
isteklerinin olmasi1 ya da bireyin kapasitesinin iistiinde istekleri olmasi, bu durumun

nedeni olabilir (Aytag, 2011: 3).

Bebeklikten ¢ocukluga, ¢ocukluktan genglige, genglikten eriskinlige, eriskinlikten
yasliliga yasamin her doneminde stres vardir. Huzursuz bir giin geciren bebegin
annesi, aksam esi eve geldiginde ‘bebegimiz bugiin cok stresliydi’ der ve bebek
annesinin ifadesiyle stresle tanisir. Ardindan okul hayati baslar ve okuldan gelen
cocuk ‘annecim ¢ok stresli bir giin gecirdim, 6gretmenimiz bugiin ¢ok stresliydi’ gibi
ifadelerde bulunur ve ardindan is hayat1 baslar. Is insanin yasamini siirdiirmesi igin
bir aractir ve insanin dmriiniin uzun zamaninin gectigi yerdir. Bu uzun ve degerli
zamanda elbette stres s6z konusudur. Bu nedenle bilim adamlari ¢alisma
yasamindaki stresin kaynagini, olusumunu, yOnetimini, tedavisini vs. 6grenmek

amactyla pek c¢ok arastirma yapmislardir.

Orgiitsel stres, isin Ozelliklerinin ve isle ilgili sosyo psikolojik durumlarm kisi
tizerindeki potansiyel zararli etkileri seklinde tanimlanmaktadir (Gok, 2009: 431).
Gilinlimiizde dinamik is diinyasi, is gilivencesindeki belirsizlik ve piyasadaki
ekonomik farklilagsmalar is gorenlerin devamli olarak stres yasamasina neden
olmaktadir. Is yasamindaki stres, ¢alisanlarin sagliklar1 ve performanslari acisindan
olumsuz sonuglara yol actig1 i¢in giliniimiiziin en ¢ok arastirilan konularindandir

(Erdogan vd., 2009: 449).

Stres dogal bir olaydir ve her calisan icin kagmilmaz bir sonuctur. Ornegin en ¢ok
stresin yasandigi yerlerden biri saglik sektoriidiir. Stres gerek orgiit i¢i gerekse orgiit
dis1 ¢cok sayida insanla iletisim kurma gereginden kaynaklanmaktadir (Giil ve Oktay
vd., 2008: 2). Dolayistyla Ogretmenlik, polislik, sekreterlik gibi insan ile olan
etkilesimin yogun oldugu mesleklerde stres daha yogundur. Strese neden olan birgok
orgiitsel faktdr mevcuttur. Orgiit kiiltiirii, yonetim tarzi, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 vb. buna 6rnek verilebilir. Bununla birlikte stresle iligkisi olabilecek

kavramlardan biri de kurumsal itibardir.
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1.2.2. Orgiitsel baghhk kavraminin genel cercevesi

Orgiitsel bagliligin tanimi, boyutlar;, benzer kavramlarla iliskisi kapsamli bir
konudur. Arastirmacilar kendi ilgi alanlarma goére kavrami farkli agilardan
tanimlamiglardir (Erdem, 2007: 67). Bu farklilik, orgiitsel baglihik kavraminin
tanimlanmasina yansimakta ve farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili bazi tanimlar asagida verilmistir (Yiiceler, 2009: 447):

+  Orgiitsel baglilik konusundaki ilk tanimlamalardan birisi Grusky tarafindan
1966 yilinda yapilmistir. S6z konusu yazara gore orgiitsel baglilik, bireyin
orgiite olan bagmin giiciidiir.

* 1979 yilinda Mowdey, Steers ve Porter yaptiklari ¢calisma sonucunda orgiitsel
baglilig1 calisan ile isletme arasindaki duygusal bag olarak tanimlamislardir.
Onlara gore oOrgiitsel baglilik bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve
katiliminin izafi giictidiir.

* Meyer ve Allen’e gore oOrgiitsel baglilik; calisanin orgiite olan psikolojik
yaklagimini ifade etmektedir ve ig goren ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan,
orgiit tyeligini devam ettirme kararinda 6nemli rol oynayan psikolojik bir
durumdur.

* Rietzer ve Trice’e gore ise Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan
psikolojik bir olgudur.

« Hall, Schneider ve Nygren’e gore orgiitiin ve bireyin amaglarinin zaman
i¢cinde biitiinlesme veya uyumlu olma stire¢leridir.

* Buchanan’a gore orgiitsel baghlik; orgiitle 6zdeslesme, isi benimseme ve
orgiite sadakat unsurlarindan olusan bir biitiindiir. Orgiitiin amag ve
degerlerine, kisinin bu amag¢ ve degerlere gore belirlenen roliine kisaca
orglitiin kendisine partizanca ve duygusal bir sekilde baglanmadir.

* Kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katilimmin giiclidiir. Bir baska
ifadeyle orgiitsel baglilik, bireyin kendisini ¢alistig1 orgiitle 6zdeslestirmesi
ve i¢ i¢e olma kuvveti olarak aciklanabilir. Orgiitle 6zdeslesme, diger drgiit
tiyeleri ile birlikte amaglarin paylasilmasi, Orgiite ait olma duygusu ve
Orgiitlin amaclarini, politikalarin1 desteklemeyi kapsayan sadakat boyutunu

igermektedir.
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Glinlimiizde orgiitiine baglh calisanlar, kurumlar agisindan degerli ve gerekli birer
kaynak konumundadirlar. Orgiitsel baglilik genel olarak Kisinin calistig1 isletmeye
kars: hissettikleri olarak tanimlanmaktadir. Orgiite bagliligin dgeleri ise sunlardir
(Giil vd., 2008):

e Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir inan¢ duyma,

e Orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢caba harcama,

o  Orgiit iiyeliginin devamu i¢in giiclii bir istek duyma.

Orgiitsel baglilik en genel bigimde su sekilde tanimlanmaktadir: “Orgiitsel baglilik;
calisanlarin Orgiitin amag¢ ve degerlerini dayatma olmaksizin kabul etmeleri,
igsellestirmeleri ve bu dogrultuda orgiitiin etkin ve basarili olmasi igin caba

gostermeye istekli olmalaridir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 127).

Isgorenlerin orgiitsel baghilik gostermeleri hem kendi is verimlerini hem de
orgiitlerin basarisini artirmaktadir. Orgiitsel baglihg: etkileyen ve belirleyen cesitli
faktorler vardir. Orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler literatiirde; ise ve goreve iliskin
faktorler, ortam ve calisma sartlarina iliskin faktorler, Orgiitsel yapiya iliskin
faktorler ve demografik faktorler olarak dort baslik altinda incelenmektedir
(Topaloglu vd., 2008). Is gorenlerin orgiite baglihigini etkileyen bu faktorlerin
bazilar1 soyle siralanmaktadir (Bayram, 2005: 134):

e Yas, cinsiyet ve deneyim.

e Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

e Rol belirliligi, rol ¢atigmasi.

e Yapilan igin 6nemi, alinan destek.

e Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma.

e s giivenligi, taninma, yabancilasma.

e Medeni durum, iicret diginda saglanan haklar.

e (aresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik.

o Terfi olanaklari, iicret, diger is gorenler.

e Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, is gérenlere gosterilen ilgi.

Tek yumurta ikizlerinin dahi farkli nitelikler gdsterdigi goz oniine alindiginda orgiit

icindeki calisanlarin farkli nitelikler gostermesi olagandir. Dolayisiyla bir orgiitiin;
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calisanlarinin Orgilite baglhihigini saglayabilecek, arttirabilecek ya da azaltabilecek

faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglhiligi, psikolojik baglilik olarak agiklayan calismacilar bagliligin; bir
odiil alma istegine dayali uyum, diger is gorenlerle yakin iliskiler kurma istegine
dayali 6zdeslesme, birey ve oOrgiit degerlerinin uyumu iizerine kurulu igsellestirme
seklinde {i¢ farkli boyutu oldugunu belirtmektedir. Literatiirde yer alan farkl
caligmalarda oOrgiitsel bagliligin, bireyin Orgiitle degisik yonlerden 0Ozdeslesme
derecesini yansitma bi¢imi oldugu vurgulanmakta ve orgiitsel bagliligin {i¢ 6gesinin

oldugu vurgulanmaktadir (Boylu vd., 2007: 57):

1. Calisanin, isletmenin bir liyesi olabilmek i¢in giiclii istek duymasi.
2. Calisanin, isletmenin yarari i¢in yiiksek diizeyde caba sarf etmek istemesi.

3. Calisanin, isletmenin degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesidir.

Daha ileri safhalardaki caligmalarda, orgiitsel baglilik konusu ¢ok yonlii incelenmis
ve s0z konusu bu kavram; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
seklinde ii¢c boyutta ele alinmistir. Orgiitsel baghlik iizerine yapilan biitiin tanimlar,
bagliligin ya tutumsal ya da davranissal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir.
Diger bir ifadeyle is gorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgiit

tiyeligini devam ettirmektedirler.

e Duygusal Baghhk: Calisanin Orgilite  duygusal baghhgi, orgiitle
biitiinlesmesini yansitmaktadir. Duygusal baglilik ¢alisanlarin orgiitsel amacg
ve degerleri kabullenmesini ve Orgiit yararina olaganiistii ¢aba sarf etmesini
icerir ( Yiiceler, 2009: 448). Gigli bir duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar,
istedikleri i¢in orgiitlerinde kalmaya devam ederler ( Uzun ve Yigit, 2011:
181). Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler Orgiitiin ¢ikarlart i¢in biiyiik
caba gostermeye istekli olurlar. Bu yiizden, orgiitlerde ger¢eklesmesi en ¢ok

arzu edilen ve calisanlara agilanmak istenen baglilik tiiriidiir.

* Devam Baghhgi: Bireyin calistigi orgiitten ayrilmasi durumunda ortaya
cikacak maliyetlerden veya is alternatiflerinin azhigindan Otiirli Orgiit

dyeligini slirdiirmesi durumudur. Devamlilik bagliligi yiiksek olan bireyler
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finansal veya diger kayiplardan kaginmak i¢in Orgiitte kalmay1 zorunluluk
olarak goriirler. Algilanan is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de kosullar
gerektirdigi i¢in Orgiit liyeligini siirdiirtirler ve orgiit tiyeligini siirdiirmek i¢in
gerekli asgari calisma diizeyinde performans sergilerler ki bu orgiitler
acisindan istenmeyen bir baglilik tiliriidiir. Bir ¢alisanin orglitte ¢alistig1 siire
icinde sarf ettigi ¢aba, edindigi para, statli gibi kazanimlar ne kadar fazla ise
orgiitten ayrildigi takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur

ki bu da bireyin orgiite bagliligini artirir ( Uygug ve Cimrin, 2004: 92).

Normatif Baghhk: Normatif baghlik, is gorenlerin oOrgiitlerine karsi
duyduklar1 sorumluluga iliskin inanc¢larini géstermektedir. Normatif baglilik
calisanin Orgiitiine baghlik gdstermesini bir goérev ve sosyal sorumluluk
olarak algilamas1 ve orgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden diger iki tiir bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir (
Yiiceler, 2009: 448). Orgiite karst normatif bagliliga sahip ¢alisanlar
zorunluluk, sorumluluk duygular ile orgilite baglanmakta ve bdyle olmasi
gerektigi, bu sekilde davranmaya zorunlu olduklarini hissettikleri i¢in orgiitte

kalmaktadirlar ( Cetin vd., 2011: 64).

Her {i¢ baghilik arasindaki ortak noktanin, kisi ile Orgiit arasinda orgiitten ayrilma

olasiligini azaltan bir bagin olmasidir. Yani, bu ii¢ baghlik tiiriinde de ¢alisanlar

orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Ancak, birincisinde orgiitte kalma giidiist

istege, ikincisinde gereksinime ve {iglinciisiinde ise yiikiimliiliige dayanmaktadir

(Yticeler, 2009: 448).

1.2.3. Mobbing kavraminin genel ¢ercevesi

Ingiliz dilinden tiireyen “mobbing” sdzciigii, “mob” kokiinden gelmektedir. “Mob”

sOzcligl; “asirt siddetle alakali ve yasaya uygun olmayan kalabalik” anlamindadir.

Sozciik, Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” tan tliremistir.

“Mobbing” sozciigii ise ¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da sikinti verme

anlaminda kullanilmaktadir (ilhan, 2010: 1176).
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Mobbing, en basit tanimlamayla duygusal bir saldir1 ve taciz tiiriidiir. Saldirida
bulunan kisinin, saldirtya maruz kalan kurbana yonelik sistemli ve etkili bir yipratma
girisimi olan mobbing; isyerinde saldirgan, gergin bir ortam yaratilarak hedef se¢ilen
kisinin isten kovulmasina ve ayrilmasina kadar varabilen satagmalari igerir (Tetik,

2010: 82).

Is yasaminda yildirma (mobbing) kavrami ilk kez 1984 yilinda Isve¢’li calisma
psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir. Leymann bu kavrami; ‘bir veya
birkag¢ kisinin diger bir kisiye, diisiince ve fikir ayriligindan kiskanglik ve cinsiyet
ayirimina kadar cesitli nedenlerle; sistematik bir bigimde, diismanca ve etik dist
olarak uyguladig1 bir g¢esit psikolojik terdr’ olarak tanimlamaktadir (Senturan ve

Mankan, 2009: 154).

Tiirk¢e’ de mobbing sozciigiine karsilik olarak daha ¢ok ‘yildirma’ ve © is yerinde
psikolojik taciz’ ifadeleri kullanilmaktadir. Ahmet Erkan’a gore (2006) Tiirkge’ de
mobbinge karsilik olarak kullanilan ‘yildirma’ kelimesi yerine ‘sindirme’ kelimesini
kullanmak daha dogru olacaktir. Erkan’a gore tacizcinin, yildirma kelimesinin
cagristirdigi sekilde magdura karsi herhangi bir kaba kuvvet, tehdit ya da benzeri
yollarla herhangi bir zorbalik yapmasi gerekmemekte, onun yerine daha goriinmez
metotlarla magdurunu sindirmekte, onun kendisine karsi saygi ve giivenini
kaybetmesini saglamakta, adeta onu psikolojik olarak imha etmektedir. Hatta bu
esnada kullandig1 metotlarla da zaman zaman magdurun koruyucusu ve dostu oldugu
imaji1 vermektedir (Altuntag, 2010: 2997). Bunun yaninda Tiirkce literatiirde is
yerinde duygusal taciz, ofis i¢i siddet, duygusal terdr, psikolojik siddet, is yerinde
moral tacizi, zorbalikk, yildirip kagirmaya yonelik psikolojik saldiri, is yerinde

duygusal ling ifadelerinin de kullanildig1 goriilmektedir.

Tirk Dil Kurumu, mobbing kavraminin karsiligi olarak “bezdiri” kelimesini
belirlemis ve bezdiriyi; “Is yerleri, okul vb. topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef
alip onun ¢aligmalarini sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol acarak
onu yildirma, diglama, gozden diislirme i¢in yapilan faaliyetler” olarak tanimlamigtir

(Izmir ve Fazlioglu, 2011).

Mobbing siirecinin fark edilebilir bes temel 6zelligi vardir (Tetik, 2010, 83):
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* Mobbing belli bir zaman periyodunda ve diismanca davraniglarin diizenli
olarak uygulanmasindan olusur.

* Magdur ile uygulayan arasinda gii¢ esitsizligi s6z konusudur.

 Iki kisi arasinda, tek kisiyle, grup arasinda veya gruplar tarafindan kisilere
uygulanir.

+ Diismanca davraniglarin belli bir stratejiyle bilerek istenerek uygulanmasidir.

* Mobbing siireci fiziksel saldirilari igermemektedir.

Mobbingin uygulanmasinda amag, kisiyi is yasamindan tamamen dislamaktir. Bu
amacin gerceklesmesi icin yapilan alaylar, agagilamalar, kotii davranislar ve kisinin
itibarina yonelik biitiin saldirgan davranislar kasten yapilir. Bu davraniglar ¢cogu
zaman isten ayrilmayla sonlanmakla birlikte kimi zaman intihar ile nihayetlenen

vakalar yapilan arastirmalar sonunda saptanmaistir.

Uluslararas1 diizeyde yapilan tiim arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta,
mobbing magdurlarinin, diger siddet ve taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida
olduklar1 dogrultusundadir (ilhan, 2010: 1179). Bu dogrultuda ¢alisanlarm ve
yoneticilerin bilinglendirilmesi mobbingin teshis ve tedavisinde Onemlidir fakat
burada kurumlarin Oncelikle insan kaynaklari ile ilgili ¢aligmalara hiz vermesi

stirdiiriilebilirlik adina 6nem tasimaktadir.

1.2.4. Is tatmini kavraminin genel cercevesi

Yasamda ¢ok ¢esitli doyum alanlar1 vardir. Bunlarin en 6nemlilerinden biri yapilan
isten saglanan doyumdur (Sahin ve Dursun, 2009: 161). Toplumlarin gelismesinde
yaptig1 isten memnun, is doyumu yiiksek calisanlarin varligi olduk¢a Onemlidir.

Ciinkii insan yasaminin biiyiik bir boliimiinii i yerinde gegirir.

Is tatmininin birgok kisi tarafindan tanimi yapilmustir. Is tatmini ile ilgili tanimlar

asagida verilmistir (Caliskan, 2005: 9) :

e s tatmini; calisanlarm algilarina, duygularina ve davranislarina iliskin ok

degisik boyutlu is tutumlarinin bir Sl¢iistidiir.

18



e Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile is gorenin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi

mutluluktur.
e s tatmini, is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.

e s tatmini, kisinin isi ile ilgili kendini mutlu hissetmesidir (Sahin ve Dursun,
2009: 161).

e [ tatminini, bireylerin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh halidir

(Karatas ve Giiles, 2010: 75).

Is doyumu kavramu ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis, asil énemi 1930 ve 1940l
yillarda anlasilmistir. O yillardan beri endiistri ve Orgiit psikolojisinin en fazla
calisilan konular arasinda yer almaktadir. Is doyumu, yasam doyumu ile de iliskilidir
ve bunlar bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarini dogrudan etkilemektedir. Is
doyumu ve iretkenlik arasinda dogrudan bir iliski olmamakla birlikte, is
doyumsuzlugunun yarattig1 gerilim ve grup uyumu sorunlari da olduk¢a 6nemlidir (

Baloglu vd., 2006: 348).

Yapilan arastirmalar is tatmininin bircok fayda sagladigimi gostermistir. Is tatmini,
bir bireyin isinden haz almasini saglamaktadir ve isin 6zellikleriyle bireyin istekleri
birbirine uydugu zaman ortaya g¢ikmaktadir ( Avsaroglu vd., ?: 117). Arastirma
sonuclar1 is tatmini saglamis c¢alisanlarin daha uzun siire yasadigini, daha saglikli,
daha mutlu, daha yardimsever, daha giivenilir, daha az elestirel ve daha az silipheci
oldugunu ortaya koymustur. Uzun yasamla ilgili olarak yapilan davranigsal ve
fiziksel degiskenlere iliskin arastirmalarla i$ memnuniyetinin en uzun yasama iliskin
en iyi tahmin 8lgegi oldugu belirtilmistir. Is memnuniyeti mazeretsiz ise gelmemeyi
azaltirken, yapilan is miktarimni artirir ve ayrica riza gosterme, giivenilirlik, dakiklik,
bagkalariin haklarina oOncelik verme, sikayetler, savurganlik, yardimseverlik,
elestirellik gibi diger vatandaslik davramiglarimi da etkiler. Arastirmalarda cogu
yoneticiler, daha saglikli ve daha mutlu isgiiciiniin daha verimli iggiicii oldugunu
kabul etmislerdir. Is memnuniyeti artirarak olusacak olumlu sonuglardan hem
yonetim, hem de personel yarar saglayabilir. Daha ¢ok i memnuniyeti saglayan

is¢cinin is1 daha az birakip gitmesi, isi terk etmesi olasidir ( Paksoy, 2007: 140).
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Bu anlamda is tatmini calisanlarin performansini, is goéren devir hizini, Orglitiin

biiyiime hizim ve karlihigini etkileyen énemli bir 6gedir (Oriicii ve Esenkal, ?: 142).

1.2.5. Motivasyon kavraminin genel ¢ercevesi

Ingilizce karsilig1 ‘motivation’ olan motivasyon sdzciigii, Latincede hareket etme
anlamma gelen “movere”, “motum” kokiinden tiiretilmistir (Tarakg¢ioglu vd., 2010:
5). Tirkgede giidiilenme, isteklendirme, Ozendirme ve ise geg¢me anlamina
gelmektedir. Motivasyon ile ilgili baz1 tanimlar asagida verilmistir (Kantar, 2008:

124):

e Motivasyon bir ihtiyact gidermek icin gerekli davranislart baglatan bir
kuvvettir. Motivasyon, 6zde insanlarin basarili olmalarina ve kisisel tatmine

ulagmalarina yardime1 olmaktadir.
e Kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek i¢in kendi arzu ve istekleri ile
davranmalaridir.

e Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarin tatminle sonuglanacak bir is ortami
olusturarak bireyin harekete gecmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi

surecidir.

e Bireyleri, onlarin 06zel bir tavirla hareket etmelerine tesvik eden;
kendilerinden veya cevrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve giidiiler

toplulugudur.
e Bir hareketin yonii, siddeti ve devamliligi lizerine yapilan etkidir.

e Davranisin nasil basladigi, siirdiiriildiigli, yonlendirildigi, durduruldugu ve

tiim bunlar siirerken organizmada mevcut olan 6znel reaksiyonlardir.

e Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaclarini tatmin etme

yetenegi siirdiikge bireyde bulunur.

e Gidiilerin etkisiyle eyleme ge¢me ve o eylemi istekle gergeklestirme

surecidir.
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Motivasyon, insanin i¢inde bulunan; kisiyi yiikselmeye ve basarili olmaya tesvik
eden duygudur. Hedefe yonelik sergilenen davranigslarda motivasyon faktori
belirleyici rol oynamaktadir. Motivasyon kavraminin agiklanmasindaki farkli
tanimlarin ortak yani, bireyin davranisini etkileme ve bu etki ile birlikte onu belirli
amaglar dogrultusunda harekete gecirme anlaminin olmasidir (Barutgu ve Sezgin,
2012: 90). Daha genis ifade ile motivasyon, isletmenin ve bireylerin ihtiyaglarini
tatminle sonuglandiracak bir is ortami yaratarak bireyin harekete gecmesi igin
etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Kidak ve Aksarayli,

2009: 77).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaglarm bir
kismi fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut, gozle goériillemeyen
ama son derece dnem tasiyan ihtiyaclardir. Iste birey bu ihtiya¢ ve arzularini tatmin
etmedikce bir i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikar ve motivasyon saglayamaz (Sahin,

2004: 525).

Birey hangi yasta, hangi konumda olursa olsun motivasyon c¢ok Onemlidir.
Oyuncaklariyla oynayan Irem, okulda ders dinleyen Idil, evde elisi oren iftade
hanim, gazete okuyan Muharrem bey, balik¢1 Serdar, fabrikada imalat boliimiinde
calisgan Tugrul usta, fabrika miidiirii Abdullah bey bir seyler elde etmek yani

hedeflerine ulagmak i¢in motivasyona ihtiya¢ duymaktadir.

Insanlar yasamlarmmn biiyiik béliimiinii calisarak gegirmektedir. Bu nedenle ¢alisma
yasaminda motivasyonun ve is doyumunun yiiksek diizeyde saglanmasi gerekir. Bu
da yoneticilerin, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarimi saptamakta gosterdigi basariya
baglidir. Clinkii insanlar1 belirli hedeflere gotiirebilmek i¢in bu hedeflere ulasmada
onlarin saglayacaklart kisisel arzu ve ihtiyaclar ile ¢ikarlarin neler oldugunu takip
etmek, daha sonra da bu insanlart bir grup etrafinda toplayarak giiclerini,

cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artirmak gerekmektedir (Kidak ve Aksarayli, 2009:
76).

Isletmelerde calisanlarin motivasyonunda etkili olan faktdrlerin baslica iki bakis
acisina dayanilarak acgiklanmaya ¢alisildigr  goriilmektedir. Bunlardan biri,
calisanlarin digsal faktorler tarafindan motive edildigi goriisiidiir. Ikincisi ise,
calisanlarin sosyal ve parasal yararlar elde etmesi kadar kendi amaclari i¢in daha iyi

calisarak igsel olarak motive olacagi gorlisiidiir. Bu goriislere gore, igsel olarak
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motive edilmis olan davranislar i¢gsel nedenselligi temsil ederken, digsal giicler
tarafindan yonlendirilen davranislar digsal nedenselligi temsil etmektedir (Kilig ve

Keklik, 2012: 150).

Yonetimin ele almasi gereken 6nemli ve dncelikli sorunu; calisanlarin mal ve hizmet
tiretimine Ust diizeyde katilmalarint ve sagliklarinin fiziksel, ruhsal agidan
korunmasina olanak saglayacak bir ortam yaratabilmektir. Bu nedenle ydnetim,
calisanlarinin orgiite, 6rgiitiin kurallarina ve kendilerine karsi olan tutumlarini bilmek
durumundadir. Calisanlarin tutumlarinin bilindigi durumlarda onlarin davraniglarin
ongormek ve kontrol etmek i¢in bazi yonlendirmeleri yapmak miimkiin olabilecektir.
Yonetim, calisanlarin orgiite ve oOrgiitteki cabalara karsi tutumlarini olumlu ya da
olumsuz duruma getirecek unsurlar1 saptayabildiginde yapacagi diizenlemelerle

calisanlar1 daha etkin yonlendirebilecektir (Yiiksel, 2002: 67-68).

Motivasyon arastirmalari; ¢alisanlarin kuruma iligkin diisiincelerini 6grenmek, bu
dogrultuda gelisim noktalarini belirlemek ve bu gelisim noktalarina yonelik oneriler
gelistirmek amaciyla yapilmaktadir (Kidak ve Aksarayli, 2009: 76). Calisanlari
motive etmek ve onlarin motivasyonlarinin siirmesini saglamak goriindiigii kadar
kolay degildir (Olger, 2005). Bu nedenle motivasyon araglari ile ilgili calismalar
yapilmistir. Orgiitlerde motivasyonu artirmada ve siirdiiriilebilir kilmada kullanilan
motivasyon araglari; ekonomik, psikolojik ve sosyal, orgiitsel ve yonetsel olmak

tizere ii¢ grup halinde asagidaki sekilde incelenebilir (Tarak¢ioglu vd., 2010: 8):

e Ekonomik Araclar: Ucret artis1, primli iicret, ekonomik ve diger maddi

odiiller, sosyal faydalar/yardimlar, kara katilma.

o Psikolojik ve Sosyal Araclar: Statii ve deger, bagimsiz calisabilme, kisi ve
orglit uyumu, psikolojik giivence, Oneri sistemi, yiikselme ve gelisme
olanaklari, sosyo - kiiltiirel etkinlikler, acik rekabet, baska kisilerden

yararlanma, danismanlik hizmeti, ¢ekici cevre.

e Orgiitsel ve Yonetsel Araclar: Kararlara katilim, yetki devri, amag birligi
saglama, egitim ve ylikselme olanaklari, is genisletme, is zenginlestirme, is
rotasyonu, iletisim, is giivencesi, katilimci ve demokratik yonetim, etkin

onderlik, sendikalagma, is tasarima.

22



Motivasyonu Ozendirici araglarin igsgérenlerin i¢sel motivasyonlarini artiracagi ve
boylelikle performanslarma pozitif katki saglayacagi bilinmektedir. Isgérenler igin
hangi sartlarda hangi motivasyon ara¢larim1 kullanmasi gerektigi konusunda yeterli
bilgiye sahip olan yoneticinin Orgiitsel biitiinlesmeyi saglama ve c¢alisanlarin
performansin1 artirma sanst yiikselmektedir (Kanbur ve Kanbur, 2008: 31).
Dolayisiyla ozellikle insan kaynaklari yoneticilerinin calisanlarin ihtiyaglarinin

farkinda olmasi ve bu dogrultuda 6nlemler almas1 gerekmektedir.
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BOLUM 2: KURUMSAL ITIBAR VE KURUMSAL IiTiBAR
YONETIMI KAVRAMLARININ GENEL CERCEVESI

2.1. Kurumsal itibar Kavram

Kokeni Arapga olan itibar kavrami Tirk Dil Kurumu sézliigiinde (2005: 1002);
‘saygl gorme, deger verme, giivenilir olma, prestij ve bor¢ ddemede giivenilir olma
durumu’ olarak aciklamaktadir. Itibarin sdzciik anlami ele alindiginda daha ¢ok
saygimlik kavramiyla iliskilendirildigi goriiliir. Itibar; degeri ve yeri doldurulamayan,
para ile satin alinamayan, yaratilmasi zaman alan ve kolaylikla zarar gorebilen bir

varliktir.

Itibarin Ingilizce karsihigi olan “reputation” ise bir kisi ya da bir varlik hakkinda
insanlarin sahip oldugu genel diisiinceleri, bir kisi ya da bir varhi§in gec¢mis
davraniglara ya da karakterine dayanarak ne kadar takdir edildigi ve begenildigi

olarak tanimlanmaktadir (Tonus ve Ozkan Tez, 2013: 2).

Itibar; esimizin, c¢ocuklarimizin, arkadaslarimizin, komsularimizin, terzimizin,
bakkalimizin, eczanemizin vs. bizimle ilgili disilinceleridir. Cevrenize olumlu

izlenimler biraktiginizda ¢ok hizli bigimde itibar kazanabilirsiniz.

Insan hayatinda basar1 ve mutluluk ¢ok 6nemlidir. Bunun igin insanlar attig1 her
adimda itibarin1 g6z Oniinde bulundurmalidir. Ciinkii atilan bir yanlis adim binlerce
dogru adimin yok sayilmasina neden olmaktadir. Itibarli bir yasam siirmek sadece
insanlarin degil degisen diinyada kurumlarin da ele aldig: bir konu haline gelmistir.
Bu nedenle rekabetin yogun oldugu giinlimiiz diinyasinda itibarin 6nemi giin
gectikce artmaktadir. Nasil ki bir kisiye gilivenilip giivenilmemesi gerektigi o kisinin
itibar1 ile degerlendiriliyorsa ayn1 degerlendirmeler isletmeler i¢in de yapilmaktadir.
Ciinkii glinlimiizde isletmeler; tipki insanlar gibi belirli kisilige, kiiltiire, imaja ve

bunun da 6tesinde itibara sahip olmasi1 yoniiyle degerlendirilir.

Kurumsal itibar, ingilizce literatiirde “corporate reputation” olarak gecen bir
kavramdir. Bu konuya katkis1 olan farkli bilim dallarinin varhigt ve farkh

yaklasimlar1 nedeniyle oldukca fazla tanima rastlanmaktadir (Yilmaz, 2009: 168).
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Glinlimiize kadar pazarlama, ekonomi, iletisim, yonetim gibi ¢esitli bilim dallarinda

birgok ve degisik kurumsal itibar tanim1 yapilmistir.

Tablo 2: Kurumsal itibar Tanimlari

Fombrun, 1996

Kurumun kilit paydaslarinin kurumu rakipleriyle karsilagtirdigindaki
toplam ¢ekiciligini belirleyen gegmisteki davranislart ve gelecekteki

beklentilere iligkin algisal betimlemedir.

Teece vd., 1997

Kurumun pazarda gesitli amaglarini gergeklestirmesine olanak

saglayan soyut degerdir.

Shenkar ve
Yucthman -Yaar,
1997

Bir kurumun goreceli sayginligiin ol¢iitiidiir.

Gotsi ve Wilson,
2001

Paydaslarin uzun donemde kuruma dair toplam degerlendirmeleridir.

Davies, 2002

Uzun yillardaki yatirimin sonucu sadece reklam, halkla iliskiler,
pazarlamadaki finansal yatirimlar degil kalite, inovasyon, miisteri
paydas iliskileri ve kurumsal standartlardaki soyut yatirimlar: da

kapsamaktadir.

Passow vd., 2003

Miisterilerin, ¢alisanlarin, yatirimcilarin ve genel olarak
kamuoyunun kurumla ilgili iyi ya da kétii zayif ya da giiglii
etkileyici ya da duygusal tepkileridir.

Rose ve Thomsen,

2004

Insanlarin algilamalarinin yansimasidir. Bu algilamalar, kurumun

geemisteki davraniglarina dayanarak olugsmaktadir.

Hannington, 2004

Kurumun paydaglarin  beklentilerini  karsilamasi  konusundaki

yetenegine iliskin algilamadir.

Clardy, 2005 Kurumun hem digindaki hem de i¢indeki insanlarin zihnindeki
betimlemesidir.
Flatt ve Kurumu digerlerinden ayiran ve stratejik bir avantaj saglayan soyut

Kovwalczyk, 2006

bir degerdir.

25



Kadibesegil, 2006 Bir sirketin yarattig1 glivenin toplam pazar degeri igindeki katki
payidir. Sirketin elle tutulamayan degerlerinin tastyicisidir. Toplum

tarafindan begenilen takdir edilen bir sirket olmanin karsiligidir.

Aqgueveque ve Gegmisteki hareketlerden ¢ikarilan ve kuruma atfedilen nitelikler
Davide, 2007 biitiiniidiir ve gegmisteki davranislarin sonucu olarak kuruma

atfedilen 6zelliklerin toplamdir.

Fombrun, 2007 Kurumun paydaslarinin beklentilerini karsilama yeteneginin
kavramsal betimlemesi olarak tanimlamaktadir. Kurumsal itibar;

paydaslarin kurumla kurdugu duygusal ve akilci baglari, kurumun

tiim paydaslarindaki imajin net tanimlanmasaidir.

(Giimiis ve Oksiiz, 2009: 4-5)

Tiim bu tanimlardan anlasilabilecegi iizere kurumsal itibarin temelinde paydaslar
nazarinda olusan beklentiler ve bu beklentilerin karsilanmasindaki basari

dogrultusunda bir igletmeye atfedilen ‘degerlilik’ yatmaktadir (Yilmaz, 2009a: 127).

2.2. Kurumsal Itibar ile Iliskili Kavramlar

2.2.1. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, paydaslarin kimlige iliskin algilarim ifade eder. imaj, kurumun dissal

paydaslar 6zellikle de miisteriler tarafindan nasil algilandig: ile ilgilidir.

Imaj, kurumun paydaslarinin zihnindeki resim; itibar ise paydaslarm kurum
hakkindaki degerlendirmeleridir. Imaj daha kisa siirede itibar ise daha uzun siirede
kazanilir. Kurumsal imaj, kurumsal itibara gore daha az sabit olup degisime daha

yatkindir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 28).

Her orgiitiin karliligmi devam ettirebilmesi icin iyi imaja ihtiyaci vardir. Iyi bir imaj
tesadiifen olusmaz. Imajin olusmas, belirli bir siireci ve iyi yonetilmeyi gerektirir.
Bunun i¢in, kurumlarin imaj insa etme bilincine sahip olmalar1 gereklidir. Uriin ve
hizmetleri gayet iyi olan bazi orgiitlerin olumsuz veya etkisiz bir imaja sahip olmasi

muhtemeldir. Bu durumdaki orgiitler piyasada biiylik zorluklarla kargilagsmaktadirlar.
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Iyi bir imaj, piyasada iyi bir goriiniim ve giivenirlik kazandirmakla birlikte karliligin

artmasini saglamaktadir (Karakose, 2007: 5).

Calisan ve lider ozellikleri, miisteri memnuniyeti, satis sonrasi hizmet, reklamlar,
endustriyel iliskiler ve fiziksel goriiniimiin dogrudan etkiledigi kurumsal imaj uzun
vadeli basar1 i¢in en &nemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Imajin satis
ve fiyatlar1 yiikseltebilme giicii lizerinde de olumlu etkisi oldugu diistiniilmektedir.
Sonug olarak imaj, isletme i¢in énemli bir varliktir ve dogru yonetilmezse degerini
kaybedecek bir yatirim olarak kabul edilmektedir. Imaj, bu yoniiyle kurumsal itibarin
olusmasinda énemli parametrelerden birisidir. Imajin istikrarli ve ilkeli bir sekilde
yonetilmesi sonrasinda kurum itibar sahibi olacaktir (Karatepe, 2008: 83).

Dolayisiyla imaj, itibarin olmazsa olmazlarindandir.

2.2.2. Kurumsal kimlik

Kimlik; herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan, onu benzerlerinden ayiran
Ozelliklerin biitiiniidiir. Bir kurumun kendisini temsil etme bi¢imlerinin biitiinii, o
kurumun kimligini olusturur. Kurumun kendisini temsil ederken nasil algilanacagina
yon veren aktivitelerin biitlinii ise kurumsal kimlik siireci olarak tanimlanmaktadir.
Kurumsal kimligin disa yansiyan yiizii oncelikle amblem, logo, kartvizit, mektup

kagidi vb. unsurlardir (Oztiirk, 2006: 2).

Kurum kimliginin fonksiyonlari; kurumun 6ziiniin tanimlanmasi, yonetimin 6nemli
stratejik konulara odaklanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmasi olarak
siralanabilmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 23). Kurumsal kimlik iyi yonetildigi
zaman Orgiitiin bir¢cok alanda basariya ulasmasini saglamakta ve orgiit ile paydaslar
arasindaki bagi giiclendirmektedir (Ciftcioglu, 2009: 31). Dolayisiyla bir orglitte
kurumsal kimligin varlig: itibar sahibi olmay1 saglayacak onemli basamaklardan

biridir.

Kimlik; kurumun igsel paydaslarinin, diger bir deyisle calisanlarinin kurumu nasil
gordiigii ile ilgilidir. Itibar ise i¢ ve dis tiim paydaslarin goriislerini kapsayan, kimligi

ve imaj1 igeren kollektif bir kavramdir.
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2.2.3. Kurumsal Kkiiltir

Kiiltir sézciigii Tirk Dil Kurumu sozliigiinde (2005, 1282); ‘tarihsel, toplumsal
gelisme siireci iginde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada
ve sonraki nesillere iletmede kullanilan insanin dogal ve toplumsal c¢evresine

egemenliginin Ol¢lislinli gosteren araglarin biitiinii’ olarak tanimlanmaktadir.

Kurumsal kiiltiir, orgiitte yer alan tiim kisiler tarafindan birlikte gelistirilen ve
korunan, kutsalligi ve tarihsel ge¢misi olan, sosyal ve orgiitsel yapi ile iliskili

gelenek, sembol, inang ve degerler biitiiniidiir (Gok, 2006: 75)

Kurumsal kimlik, kurum kiiltiiriiniin dinamik siireclerinin kendi kendine doniisebilen
bir Uriiniidir. Kiiltiir ile beslenmis kurum kimligi kurum imajim1 olusturan ve
iletilmesini saglayan sembolik materyaller saglamaktadir. Kurumlarin giiglii itibari,
sahip oldugu giiclii kiiltiir {izerinde gelisebilmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 33-
35).

2.2.4. Kurumsal marka

Kurumun logosu, amblemi, marka adi, renkleri, reklamlarinda sergilenen kurumu
yansitan gorsel nitelikli unsurlar, kurumun tanimlanmasi, bilinirligi {izerinde etkili
olmakla birlikte kurumun yansittig itibar ile ilgili ipuglarmm da sergilemektedir

(Yeygel ve Temel, 2006: 218).

Kurumsal itibar ile markalagma arasinda belirgin ¢izgilerle olmasa da bir fark vardir.
Marka sosyal sorumluluklart 6nemseyen, bu yoniiyle kurumsal imaj ve kurumsal
kimlik ile iligkili bir kavram olarak kullanilsa da sonugta markada pazarlama,

sayginlikta ise halkla iliskiler boyutu daha 6ndedir (Okur, 2006: 144).

Ozetle kurumsal itibar ve marka degeri birbiriyle iliskili kavramlardir ancak farkli
kurumsal degerleri ifade ediyorlardir diyebiliriz. Marka ve itibar sonug olarak pozitif

bir sekilde biitlinlesmisse basar1 taglanmis demektir.
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2.3. Kurumsal Itibarin Faydalan

Yogun rekabet nedeniyle isletmeler; satis, ihracat, kar rakamlar1 gibi maddi verilerin
yaninda maddi olmayan verilere de deger vermeye baslamislardir. Giinlimiizde
biiyiikliigii ifade eden maddi verilerin yaninda toplumun genis kesimlerinin destegini
alabilme ya da begenilme gibi degerler ¢cok daha énemli hale gelmis ve bir rekabet
kriteri olarak algilanmaya baslanmistir. En biiyiik olmak yerine en begenilen olmak,
toplumun begenisini kazanmak ve daha da 6nemlisi bunu siirdiirebilmek basarinin en

onemli kosulu haline gelmistir (Besler, 2011: 36).

Kurumsal itibar, 6zel veya kamu orgiitlerinin ya da kar amaci giitmeyen orgiitlerin
basarilarinda ve basarisizliklarinda dogrudan bir etkiye sahiptir. Ayrica iyi bir
itibarin faydalari soyle ifade edilebilir (Karakose, 2007: 4):

e Rakiplerin engelleme faaliyetlerine karsi bariyer gorevi goriir ve rekabet
avantaji saglar.

e En yetenekli elemanlar1 ¢eker, orgiitsel siirecteki eksikliklerin giderilmesine
yardimec1 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 6rgiitii korur.

Kurumsal itibar, kurumlarin sahip oldugu en 6nemli degerlerden biridir. Hizla artan

rekabet ortaminda ise kurumun en biiyiik avantajidir.

Kurumsal itibar iggdrenler {izerinde olumlu etkiler yaratmakta, mevcut ve potansiyel
isgorenlerin Orgiite iliskin olumlu tutumlar gelistirmesine neden olmaktadir. Cilinkii
olumlu itibara sahip olmak Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalarma giliveni de
beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla isgiicii cevrelerinde algilanan giiglii ve olumlu
itibar isletmeyi diger isletmelere gore daha tercih edilir kilmaktadir. Ayrica insan

kaynagi performansinin artirilmasi konusunda fayda saglamakta, devamsizlik orani
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diisiirmekle birlikte isletmenin genel verimliligini artirmaktadir (Cift¢ioglu, 2009:

11).

Kurumsal itibar, kaliteyi beraberinde getirdigi i¢in miisteri ve ¢alisanlarin igletmeye
baglanmalar1 durumu s6z konusu olmaktadir. Kurumsal itibar; isletmenin iiriin ve
servislerinin satisini artirmakta, bu iirlin ve servislerin yatirimcilar i¢in ¢ekici hale
gelmesini saglamakta ve yetenekli i gorenleri kuruma ¢ekmektedir. Mesela Rolex,
saatlerini onda bir fiyatina tiretirken 10.000 dolara satabilmektedir ya da Mercedes
ayni kalitedeki arabalardan ¢ok daha yiiksek fiyatlar verdigi halde miisterilerine bu
arabalar1 satabilmektedir (Y 6riik Karakilig, 2005: 185).

Kurumsal itibar isletmelere farklilagsma saglamaktadir. Ancak bununla kalmayip
itibarli bir isletme tedarikgilerinden daha ucuza mal alabilmektedir ve ucuza imal

ettigi iirlinleri ¢cok daha fazla bir licrete satabilmektedir.

Itibar sahibi bir isletme olarak taninmak, o&rgiitin operasyonel maliyetlerini
diisiirmektedir. Itibarli isletmelerin tedarikgileri, kredi kuruluslari ve dagitim
kanallar1 ile yapacaklar1 anlagmalarda itibarin getirdigi giiven Orgiitlere pazarlik
avantaji getirmektedir. Itibar ile elde edilen pazarlik giicii satin almalarda isletmelere

maliyet avantaji saglamaktadir (Cift¢ioglu, 2009: 13).

Kurumsal itibar isletmelere farklilasma olanag: saglar. Itibarli isletmeler genglerin
idolii haline gelir ve sivil toplum orgiitleri projelerine itibarl isletmeleri dahil eder

(Alniagik ve Almagik, 2009: 49).

Kurumsal itibarin; kurumun iiriin ve hizmetlerine ekstra deger kazandirmak,
misterilerin iiriin ya da hizmet satin alirken algiladiklar riskin azalmasina yardimci
olmak, Calisanlar1 motive etmek, riski azaltmak boylelikle i¢ ve dis paydaslarin
kuruma glivenmeye olan istegini artirmak, kurumlarin kriz dénemlerinde hayat
koruyucusu olmak, kurumun endistriyel sosyal sistem ig¢indeki konumunu
belirginlestirmek, medyanin kurum haberlerine daha fazla yer vermesini saglamak,
kurumlarin {riinlerinin ve vermis olduklari hizmetin birbirine yakin oldugu ve
kiyaslama yapilamadigi zamanlarda tiiketicilerin tercihlerinde rol oynamak

dolayisiyla tercihlerini itibar sahibi kurumlar tarafinda kullanmalarini saglamak,
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gelecekteki hisse senedi degerlerinde olumlu etkiler yaratmak gibi bir¢ok faydasi

bulunmaktadir (Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 113).

Tablo 3: Kurumsal itibarin Faydalar

Miisteri Temelli Faydalar

Yeni miisterileri ¢eker.

Uriin kalitesi konusunda belirsizligii
giderir.

Uriin ve hizmet alaninda miisterilerin
risk algisini azaltir.

hizmetler

Satin alman Uriin  ve

konusunda  miigterilerin  kendilerini
giivende hissetmesini saglar.

Yiiksek miisteri bagliligini destekler
Uriin ve hizmet igin ilave psikolojik
deger yaratir.

Fonksiyonel olarak benzer sekilde
algilanan iiriin ve hizmetler arasindan

secim yapmay1 kolaylastirir.

Isgéren Temelli Faydalar

Nitelikli is giiclinii isletmeye ¢eker.

Iyi isgdrenleri orgiitte tutmaya yardimci
olur.

Yiiksek isgoren bagliligini destekler.
Isgdren tatminini artirr.

Isgorenler acisindan mevcut olan ve

gelecekte  olabilecek  belirsizlikleri
azaltir.
Isgorenlerin  yaraticihk  &zelliklerini
gelistirir.

Isgorenlerin  6rgiit adina harcadiklari

cabalar1 artirir.

Isletme Ortaklar1 Temelli Faydalar

En iyi profesyonel hizmet
saglayicilarina ulasmayi kolaylastirir.
Yeni isletme ortaklar1 saglar

Tedarikei, dagitici ve diger paydaslarla
olan iligkilerin giiclendirilmesine
yardimet olur.

Satis kanallarinda pazarlik giiciini

arttirir.

Yatirimci Temelli Faydalar

Yeni yatirimceilar isletmeye ceker.
Yeni  yatinmcilarla  iyi  iligkiler
kurulmasini saglar.

Orgiitlerin  kendisiyle aym finansal
performansa sahip diger orgiitlerden

daha az riskli algilanmasini saglar.

( Sakar, 2009: 14)

Giglii bir kurumsal itibar igletmeyi paydaslarinin goziinde ¢ekici ve farkli kilmakta

ve rakiplerine gore kendi sektoriinde farklilik, liderlik ya da teklik durumu

yaratmaktadir ( Ciftgioglu, 2009: 9).
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2.4. Paydas Teorisi ve Kurumsal itibar

Kurumsal itibar, kurumun farkli paydaslarinin goziinde iyi bir yere sahip olup
olmadigmin ifadesidir. Tim paydaslarin kuruma iliskin diisiince, duygu ve
algilamalariin bir toplamidir. Paydaslardan kasit, isletme faaliyetlerinden dogrudan
ya da dolayl sekilde etkilenen veya onu etkileyen gercek ve tiizel kisilerdir (Eroglu
ve Solmaz, 2012). Bu nedenle itibar sahibi organizasyonlarin, isletmenin varligindan
etkilenen ve bu varlig1 etkileyen kisilerin ve kurumlarin yani paydaslarin isletmeye
olan etkilerini g6z 6niinde bulundurmas: gerekmektedir (Tonus ve Ozkan Tez, 2013:

1).

Freeman paydas kavramini, “isletmenin basarisindan etkilenen ve isletmenin
basarisin1 etkileyen kisi veya gruplar” olarak tanimlamistir. Paydas olarak
adlandirilan bu kisi ya da gruplar; hissedarlari, calisanlari, tedarikgileri, miisterileri,
yerel halki, banka ve diger kredi veren kuruluslari, hiikiimeti, farkli ¢ikar gruplarini
ve gercekte faaliyetleri ile isletmeyi etkileyen ve isletmenin faaliyetlerinden

etkilenen tiim kesimleri icermektedir (Donmez ve Cevik, 2010: 190).

Isletmeler paydas gruplarmmn tiimiiniin hakkin1 korumalidir. Hatta séz konusu
gruplarin refahin1 6nemli Olgiide etkileyecek kararlarin alinmasina katilmalari
saglanmalidir. Paydas  yoOnetimi, yoOneticilerin paydaslarin  beklentilerini
belirlemelerini ve onlarin tercihlerini goz Onilinde bulundurmasi gerektigini

savunmaktadir (Ciftcioglu, 2009: 21).

Ozellikle siirdiiriilebilir isletmeler ve organizasyonlar yaratmak icin paydaslarla
kurulan iletisim Onemlidir. Son yillarda yasanan degisimler, paydas kavraminin
isletmelerin basarili olmalar1 ve yasamlarini siirdiirebilmeleri agisindan Onemini
ortaya koymaktadir. Rekabetin oldugu gilinlimiizde isletmelerin tiim faaliyetlerinde
paydaslar1 dikkate almasi ve paydaslarla olan iliskilerin gelistirilmesi, isletmeye

yonelik olumlu bir etki yaratacaktir (Tore Basat, 2011: 17).

Paydas kavramu literatiirde iki grup seklinde yer almaktadir. Bu gruplardan oncelikli
olan1 kurumun faaliyetlerinden dogrudan etkilenen ve kurumu etkileyebilen
paydaglardir ve i¢ paydaslar olarak adlandirilmaktadir. Kuruma dogrudan katkisi

olmamakla birlikte medya ve baski gruplart gibi kurumun varliginm siirdiirmesinde
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onemli bir etkiye sahip olan gruplara da dis paydaslar denilmektedir (Cakir, 2009:

50).

Sonug¢ olarak isletmeler farkli diizeyde de olsa paydaslariyla iliskilerini

yonetebilmelidir. Cilinkii isletmelerin icinde bulunduklar1 paydas agin1 iyi tanimalari

ve paydaglariyla iligkilerinde duyarli olmalar siirdiiriilebilirlik adina 6nemlidir

(Sarikaya, 2009a: 65).

Calisanlar: Kurumsal itibari etkileyen gruplarin, kurumun bu gruplarla farkl
nitelikte iletisim ve deneyim yasamasi nedeniyle etkileri farkli
olabilmektedir. Kitchen ve Laurance tarafindan 2003 yilinda 8 iilkede
1000'den fazla kurum yoneticisine yonelik yapilan g¢alismada, kurumsal
itibar1 etkileyen gruplar 6nem sirasina gore miisteriler, ¢calisanlar, CEO, yazili
medya, paydaslar, internet, endiistri analistleri, finansal analistler, hiikiimet,
gorsel medya, sendika liderleri ve avukatlar olarak siralanmistir. Itibari
etkileyen en onemli gruplarin, miisteri ve g¢alisanlar oldugu goriilmektedir.
Ozellikle Harris ve Fombrun' un ele aldigi, "¢alisan kalitesi" ve "ydnetim
kalitesi" gibi boyutlar, dogrudan kurumsal itibarin ¢alisanlarla iligkisini
vurgulamaktadir (Satir ve Erendag Siimer, 2006: 54). Sonug olarak yukarida
belirtilen caligmalar degerlendirildiginde itibar kavraminin, ¢alisanlarin

niteligi ile dogru orantili oldugu sdylenebilir.

Calisanlar bir isletmede hem iiretimde hem de sunumda faal olduklar1 i¢in
itibarin kazanilmasinda ve siirdiiriilebilmesinde katkis1 biyiiktiir. Bilgi
caginda isletmenin itibar1 sadece maddi giicleriyle degil ¢alisanlarin
nitelikleri ve sahip olduklar1 entelektiiel birikimleriyle belirlenmektedir

(Baybora, 2011: 118).

Entelektiiel sermaye, isletmeye rekabet avantaji saglayan calisanlarin bildigi
her seydir (Yereli ve Gersil, 2005: 18). Bu acgidan insan kaynaklari
yonetimlerinin insan sermayesine atfettigi deger ve onun egitilmesi,
gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusundaki hassasiyeti her gecen giin
artmaktadir. Cagdas insan kaynaklari yonetimlerinin isletmenin ¢ok yonlii
kazang saglamasina dogrudan ve kisa siirede katki saglayarak islemenin

siirdiiriilebilirligine katki sagladigi bilinmektedir. Isletmeler, en degerli
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kaynagi olan ¢aliganin degerini kesfedince ve insan kaynaklarina yapilan
yatirnmlarini artirinca isletmenin siirdiiriilebilirligi s6z konusu olacaktir

(Gérmiis, 2009: 58).

Hill & Knowlton and Korn Ferry International tarafindan yapilan bir
arastirmada st diizey CEO’lara kurumsal itibarin hangi ti¢ isletme hedefinin
ger¢eklesmesine daha ¢ok katkida bulundugu seklindeki soruya su cevaplar

verilmistir (Okur, 2006: 144):

e (alisanlari ise alma ve tutma (%71)
e Stratejik ortaklik kurma ve faaliyetleri yiiriitme (%61)

e Satiglarin artmasinda (%56)

Bir calisanin kamu tarafindan taninmayan isletmesinden gurur duymasi
miimkiin olsa da itibarli bir isletmede calisan isgérenlerin ¢alistigi kurumla
gurur duymast daha kolay gergeklesebilecek bir durumdur. Calistiklart
ortamdan hognut olmayan isgorenlerde isverenlere karsi giivensizlik ve is
degistirme istegi ortaya cikmaktadir (Sayli ve Yasar Ugurlu, 2007: 85).
Dolayisiyla calisanlarin itibardan etkilenen ve itibar1 etkileyen onemli bir

paydas grubu oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Kurumsal itibar nitelikli isgdrenleri kuruma c¢eker. Boylece nitelikli ¢aliganlar
kurumun itibarim1 daha da arttirir (Almagik ve Alnmiagik, 2009: 49). Bir
organizasyonda calisanlarin isten ayrilmasi sadece bir kisinin degil tiim
isletmenin negatif yonde etkilenmesine neden olacaktir. Dolayisiyla bu
durum isletmenin itibarinin olusumuna ve siirdiiriilebilirligine zarar

verecektir.

Orgiitlerin karmasik ve rekabetci bir ortamda ayakta kalabilmeleri, itibarini
koruyabilmeleri ve gii¢lendirebilmeleri, siirekli 6grenen bir organizasyon
olma anlayisin1 benimsemesiyle yakindan iliskilidir. Rekabet¢i ortam,
orgiitlerin deneyimli isgorenlerle g¢aligma isteklerini ve insan kaynagina
yonelik yatirnmlar1 artirmaktadir. Ciinkii  sahip oldugu calisanlarinin
yaraticiligindan ve deneyiminden en 1yi sekilde faydalanabilen orgiitler, kendi
ayaklar1 lizerinde daha kolay durabilecek dolayisiyla itibarlarini

giiclendirebileceklerdir (Karakose, 2007: 2).
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Orgiitsel iletisim, isletmenin belirlenen amaglara dogru ilerlemesini saglamak
ve isletmeyi hedeflerine ulastirmak amaciyla devamli bir bilgi ve diisiince
aligverisine veya boliimler arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina olanak
saglayan toplumsal bir siirectir (Erogluer, 2011: 122). Yazinda iletisimin; i
tatmini, orgiitsel baglilik, motivasyon, takim c¢aligmas1 ve is performansi ile
dogrudan iliskili oldugunu savunan ve bu iliskiyi inceleyen bir¢ok aragtirma
bulunmaktadir (Erkus ve giinlii, 2009: 8). Dolayisiyla iletisimin itibar sahibi
olan ya da olmak isteyen isletmeler i¢in de 6nemli oldugunu séylemek
miimkiindiir. Cilinkii bu tip igletmeler daha zor hedeflere en az hata ile
ulasmak zorundadir. Bu da ancak isletmenin en degerli varligt olan
calisanlarinin ortak amaglar1 gerceklestirmek adina iyi bir iletisim ag1

kurmalari ile mimkiin olacaktir.

Yoneticiler: Yoneticiler isletmenin en 6nemli ve en gii¢lii paydaslarindandir.
Ciinkii iyi bir yonetici ¢alisanlarin orgiite baglanmasinda dolayistyla verimli
olmalarinda etkilidir. Bunun yaninda yoneticiler diger paydaslarin ¢ikarlarini
gdz Oniine alan ve bu cikarlar1 dengelemeye calisan bir konuma sahiptir.
Yoneticiler hem paydas grubu hem de oOrgiitsel iliskileri koordine etmekle
sorumlu kisidir. Yoneticiler ayrica isletmenin diger paydaslariyla da

ilgilenme yiikiimliiliigiine sahiptir ( Sarikaya, 2009a).

Hissedarlar: Hissedarlar isletmeye belirli bir sermaye koyduklari igin
onemlidir. Bir kurumun paydaslari, o isletmenin eylemlerinden herhangi bir
sekilde yarar ya da zarar gorebilecek kisi ya da gruplardir. Ornegin
hissedarlar, onlarin adina isi yoneten iist diizey yoneticiler i¢in miisteriler
kadar Onemlidir. Bir¢ok yoOneticinin ticreti sirketin hisse fiyatlariyla
baglantilidir. Hisse fiyatlar1 diiserse, bu baglanti daha belirgin hale gelir ve
hissedarlar bir baskasinin isi daha 1y1 yonetebilecegi sonucuna varabilirler.
Kurumsal itibara sahip bir igletme hissedarlarinin ihtiyaclarini karsilayabilir

niteliklere sahip olmalidir.
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Tedarikgciler: Tedarikgiler isletmeye hammadde, yar1 mamul, enerji gibi her
tiirlii girdiyi temin eden kisi ya da orgiitleri ifade etmektedir (Besler, 2011:
42).

Tedarikgilerle iligkiler incelendiginde son zamanlarda popiiler olan iligki
tiirliniin, ortak bir amag icin karsilikli fayda yani kazan kazan mantig
cergevesinde kurulan is iliski agi oldugu dikkat ¢ekmektedir. Etik kurallar bu
tiir iligkilerin temelini olusturmaktadir. Ciinkii yasal anlagmalar ¢ok pahaliya
mal olmakta sonugta daha az verim elde edilmektedir. Tedarik¢i ve isletme
arasinda kurulan uzun donemli iliskiler iki taraf i¢in de Onemlidir.
Tedarikgilerin isletmelerden en 6nemli beklentilerinden biri maddi destek ve
O0demelerin zamaninda yapilmasidir. Tedarikgilerin giivenilir bir is ortag

olmalari, isletmenin basarisinda 6nemli bir etkendir (Ertugrul, 2008: 215).

Rakipler: Rakipler, isletmenin pazardaki payini azaltmakta fakat tiiketiciye
iriiniin tanitilmasi1 ve onlarda ilginin uyandirilmasi agisindan isletmeye fayda
saglamaktadirlar. Rekabet hem alict hem de satict agisindan optimal
kosullarin elde edilmesini saglamaktadir. Rekabet ¢ercevesinde isletmelerin
birbirlerinden birtakim beklentileri s6z konusudur. Asir1 fiyat rekabetinin
Onlenmesi, yasa dis1 anlagsmalarla rakibi piyasadan silici girisimlerde
bulunulmamasi gibi beklentiler ise bunlar arasinda en fazla dikkat

cekenleridir (Ertugrul, 2008: 215).

En 6nemli farklilagsma araci olan kurumsal itibar, isletmeyi rakiplerine karsi
koruma fonksiyonuna sahip olacaktir. Ayn1 sekilde itibarin sagladigi rekabet
avantajlarindan yararlanarak rekabetin siddetini daha az hissedebilecektir
(Besler, 2011: 45). Isletmelerin giiniimiizde en giiglii rakipleriyle bile
gerektiginde ittifaklar yaptig1 goriilmektedir. Bu baglamda rakiplerle diizeyli
bir iliski kurulmasi hem rekabet igin biitiin isletmelerin hemfikir oldugu
saglam bir zeminin olusmasina hem de gerektiginde bu isletmelerle gerek
ekonomik gerekse toplumsal sorunlarin ¢6zlimii i¢in ittifaklar kurmaya imkan

saglayacaktir (Sarikaya, 2009b: 172).

Rakipler isletmeyi yeni seyler iiretmeye ve yaraticiliga tesvik etmesi

yoniinden diisiiniildiigiinde isletmenin itibarinin artmasinda énemli bir yeri
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vardir. Bu nedenle ozellikle itibar sahibi olan ya da itibarini olusturma
konusunda calismalar yapan isletmelerin rakipleriyle iliskilerini iyi bir

sekilde yonetmesi gerekmektedir.

Hiikiimet: Hiikiimetler bir paydas grubu olarak isletmeden kendisine yonelik
sorumluluklar1 yerine getirmesini beklemesinin yani sira isletmenin diger
paydaslarina yonelik sorumluluklarini da yerine getirmesinde onemli bir
etkiye ve giice sahiptir. Hiikiimetlerin tasidigi su roller igletmeler icin ¢ok

onemlidir (Sarikaya, 2009b: 166):

e lsletme i¢in oyunun kurallarini diizenler.

e Isletmenin iiriin ve hizmetlerinin satmn alicisidur.

o Isletmeye istedigi seyleri yaptirmak igin sdzlesme giiciinii kullanirlar.

e lsletmenin tesvikgisi ve destekleyicisidir.

e Biiyilik miktarda {iretim arag¢ ve gereglerine sahiptir.

¢ Ekonomik biiylimenin mimaridir.

¢ Finansordiir.

e Ilsletmenin istismarna karst toplumun cesitli  ¢ikarlarmmn
koruyucusudur.

e Toplumsal amaclari karsilamak i¢in kaynaklar dagitir.

Miisteriler: Miisteriler; isletmenin siirdiiriilebilirligini etkileyen, {iriin ve
hizmetleri talep eden kisi, grup ya da isletmelerdir (Besler, 2011: 43).
Miisteriler isletmenin {iriin ve hizmetlerine giiven duyarlar ve marka sadakati

ve itibar yaratirlar (Sevim, 2009: 271).

Miisteriler organizasyondan; istedikleri iiriin ve hizmeti ¢abuk ve giivenilir
sekilde teslim almak icin “hiz”, ustiin kalitede iriin ve hizmetler ic¢in
“dogruluk”, hesapli {iriin ve hizmet i¢in “ucuzluk™ ve basit is gérebilmek icin
“kolaylik” isterler (Tore Basat, 2011: 17). Bunun yaninda miisteriler,
Orgiitlerden iirlin tercihlerini karsilamaya c¢alisirken; isletmenin yeni
alternatifler sunarak kendilerini siirekli bilgilendirmesini istemektedirler
(Karakdse, 2007).
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Itibarin1 giiclendirmek isteyen orgiitler, dncelikle miisteri memnuniyetine
onem vermelidirler. Giiniimiiz piyasasinda, daha genis bir miisteri
yelpazesine hitap edebilmenin 6n kosulu, iirlin ve hizmeti miisteriye
zamaninda, ucuz ve en iyi kaliteyle sunmaktir. Miisteriler bu siirecte olumsuz
bir durumla karsilagsmazlarsa, orgiitle aralarindaki bagi koparmayacaklardir.
Orgiitler, miisterilerin iiriin tercihlerini karsilamaya ¢alisirken; aym1 zamanda
yeni alternatifler sunarak onlar1 siirekli bilgilendirmelidir. Bunun igin orgiit
tarafindan yapilabilecek herhangi bir hatanin yine Orgiit tarafindan
kabullenilerek acilen ¢6ziime kavusturulmasi, miisterilerin giiveni ve

kurumsal itibar agisindan 6nemlidir (Karakose, 2007).

Yatinnmeilar: Isletmelerin tiim paydaslarla oldugu gibi yatirimcilarla
iliskisinde de 6ne ¢ikan giliven unsuru sermaye maliyetlerine dogrudan etki
etmektedir. Rekabette one ¢ikabilmek i¢in yatirimcilara giiven vermek temel

gerekliliktir (Kara vd., 2009: 279).

Bir hissedar agisindan isletmenin asil amaci, bugilinkii degerini uzun vadede
maksimize etmektir ve bu nedenle de pay sahiplerinin tatmin edilebilmesi
acisindan isletmenin finansal performansi 6nem arz etmektedir. Yatirimeilar
ise; yatirim kararlarin1 verirken ¢evreye saygili, paydaslariin haklarini
koruyan, etik degerler cergevesinde hareket eden isletmelere yatirim yapmayi
tercih etmektedirler. Yatirimcilarin isletmenin etik davraniglariyla ilgili
olarak li¢ tercihleri s6z konusudur. Bu tercihlerden ilki etik davranislar1 géz
ard1 eden, 6nemsemeyen yaklasimlardir. Diger bir yatirimci davranisi ise etik
degerleri dnemseyen ve genel politikalar1 arasinda etik degerlere yer veren
isletmelere yatirnm yapmamak seklinde goze carpmaktadir. Son yatirimci
grubunda da, isletmelerin etik davranmiglarini aktif sekilde destekleyen

yatirimcilar yer almaktadir (Ertugrul, 2008: 214).

Medya: Medya, tiim diinyaya yayilmis bir bilgi ve haber agma ulasmay1
saglamaktadir. Kisi ya da kurumlar medyay1 kullanarak, diinyanin herhangi
bir yerinde yasanan gelismelere aninda ulasabilmektedir. Bilgi ve haberlere

iliskin yasanan gelismelere siirekli haber dongiisii icerisinde ¢ok kisa siirede
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erisilmesi miimkiin olabilmektedir. Ozellikle internetin yayilmasiyla bu

durum daha da hizlanmistir.

Kriz yonetimi etkili bir sekilde yerine getirildiginde i¢ ve dis hedef kitleye ve
medyaya gerekli, glivenilir, inanilir ve dogru bilgiler; dogru zamanda, dogru
yerde, dogru mesaj Oriintiileriyle sunuldugunda kriz isletmelerin lehine dahi

olmaktadir (Canpolat, 2012: 123).

Medya ile iliskilerdeki asil amag, kurumun itibarin1 artirmak ve paydaglar
bilgilendirerek etki altina almaktir. Bunun yaninda medyadan bilgi kaynagi
olarak, tanitim ve tutundurma faaliyetlerini yapilandirmak, iyi bir itibar

olusturmak ve bu itibar1 korumaktir (Tonus, 2011: 63).

Medya diisman degildir. Medya ile istenen kesime dogrudan ulasabilir.
Medyadan c¢ekinmek yerine onu isletmenin amaglarini, iriinlerini, gelecek
planlarint genis bir kitleye yaymak adina kullanmak orgiitiin kalkinmasini

hizlandiracaktir.

Isletme medya ile iliskilerinde samimi, seffaf, ve agiklayici bir tavir takinirsa
isletme kriz donemlerini daha rahat atlatacaktir. Bu durum isletmenin olaydan
zarar gorme olasiligin1 da en aza indirmektedir. Kriz doneminde medya ile
iletisimin Onemli bir tarafi uygun sozcliyii se¢gmektir. Eger iletisim veya
halkla iliskiler yonetiminden birisi sozcii olursa, organizasyon onlarin
iletisimlerinin giiclinden ve medyay1 idare etme oOzelliklerinden fayda

saglayabilir (Solmaz, 2006).

2.5. Kurumsal Itibar Yonetimi

Kurumsal itibar, giiniimiiz rekabet diinyasinda farkliligi saglayan ve rekabet

stratejilerini destekleyen soyut bir aragtir. Bu yiizden isletmeler, uzun bir siirenin

ardindan kazanilan itibarin1 etkin bir sekilde ydnetmelidir. Isletmeler ancak

boylelikle i¢ ve dis paydaslar goziindeki degerini artirarak siirdiiriilebilirligini

saglayacaktir.
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Orkestra sefinin en ufak hatast hem dinleyicilerin hem miizisyenlerin hem de
orkestra sefinin kulagini tirmalayacaktir ve haliyle ortaya sanatsal bir {irlin
cikmayacaktir. Bu nedenle orkestra sefinin sanatsal bir iirliniin ortaya ¢ikmasini
saglamasi igin Iyi yoOnetilmeye ihtiyaci vardir. Bu durum isletmelerde de benzer
niteliktedir. Itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen isletmelerin
yoneticileri orkestra sefi inceliginde olmalidir. Ciinkii yonetimdeki en ufak hata
paydaglara yansimakta ve bu durum da itibarin var olmasini ya da var olan itibarin

surdiriilebilir kilinmasini 6nlemektedir.

Kurumsal itibar bir kurumun en énemli varligidir. itibar1 kazanmanmn yaninda onu

korumak ve yonetmekte ¢ok 6nemlidir.

Itibar y&netiminin amaci; drgiitiin itibarim zedeleyebilecek olumsuz durumlara kars
orgiitsel siirecin revize edilerek ve kurumsal itibar1 tehdit edebilecek olaylarin
onceden belirlenerek ortadan kaldirilmas: olarak ifade edilebilir. Itibar yonetimi
yaklagiminin birka¢ yolu vardir. Bu yaklagimlar sdyle aciklanabilir (Karakdse, 2007:
7):
e Proaktif: Orgiitiin itibarmin inga edilmesi ve korunmasi birlikte
diistintilmelidir.
e Savunma: Itibarin tehlikelerle karsilasabileceginin farkina varilarak, bu
tehlikelere kars1 itibar korunmalidir.
e Koruma: lIyi bir itibara sahip 6rgiit, bu itibarmin devam etmesini
arzulayacaktir. Dolayisiyla itibarin korunmasi ve giiclendirilmesi i¢in bir dizi

faaliyet icinde olmak gerekmektedir.

Kurumlarin itibar yonetim siirecinde dikkat etmeleri gereken bir¢cok nokta
bulunmaktadir. Davies, itibar yonetimindeki gereklilikleri sdyle siralamaktadir

(Uzunoglu ve Oksiiz, 2008: 114):

e {tibar kavraminin 6nemi anlasiimalidir.

e Anahtar paydaslarin beklentileri ve hassasiyetleri anlagilmalidir.

e Kurumun davranigina iliskin kararlarda bilgi gercekei kullanilmalidir ve bu
kararlar uygulanmadan 6nce kurumun degerleri, vizyonu ve marka degerleri

g6z onilinde bulundurmalidir.
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e Yeni veya gelistirilmis konulara, egilimlere ve iddialara karsi hazirlikh
olunmal1 ve sorular profesyonelce yanitlanmalidir.
e Saldirgan iddialara ya da medya sorularma hizli ve dogru bir sekilde yanit

verebilme konusunda yetenekli olunmalidir.

Kurumsal itibar1 yonetmek isteyen isletmeler hem paydaslarinin beklentilerini etkili
bir sekilde karsilamak igin gerekli olan ydnetim sistemlerini basarili bir sekilde
hayata gecirmeli hem de paydaslarinin beklentilerinin neler oldugunu iyi bir sekilde
anlayarak kurumsal iletisim siire¢ ve islevlerini sekillendirmelidir (Yilmaz, 2009:
192).

2.5.1. Kurumsal itibar yonetiminin bilesenleri

Kurumsal itibar, baslangigta iletisim diinyasinda kiigiik bir kavram gibi kabul
edilirken gilinlimiizde, toplum ile kurumlar arasindaki giivenin simgelerine déniismiis
eylemler biitiinii olarak kabul edilmektedir. Kurumsal itibar sadece etik ve sosyal
sorumlulukla kazanilabilir bir sey degildir ( Eroglu ve Solmaz, 2012: 3). Bu iki unsur
itibarin 6nemli bilesenleri olmakla birlikte, duygusal c¢ekim, vizyon ve liderlik,
kalite, finansal Giivenilirlik, bilgi ve yetenek itibar1 etkileyen diger bilesenlerdir

(Yoriik Karakilig, 2005: 183).

e Duygusal Cekicilik: Duygusal c¢ekicilik, isletmenin diger paydaslar
tarafindan ne kadar begenildigini ve ne kadar saygiya deger bulundugunu
ifade etmektedir (Almacik ve Almagik, 2009: 48). itibar, kamuoyunun
orgiitle ilgili izlenimleridir. Bu durumda, Orgiitiin itibar1 daha c¢ok
algilamalardan olusmaktadir. Dolayisiyla bu kavram sosyal paydaslarin

duygu, diisiince ve izlenimlerini kapsamaktadir.

Sonug olarak; kamuoyu iizerinde yaratilmis olan etkiler, alg1 ve ¢agrisimlar
kurumun itibarini olusturmakta ve boylece; “kamuoyunun orgiite iliskin algisi

= Orglitiin itibar1” denklemi ortaya ¢ikmaktadir (Karatepe, 2008: 92).
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Uriin ve Hizmet Kalitesi: Hizmet kalitesi, miisterilerin hizmeti almadan
onceki beklentileri ile yararlandig1 gercek hizmet deneyimini kiyaslamasinin
bir sonucu olup, miisterilerin beklentileri ile performans arasindaki farkliligin

yonii ve derecesi olarak degerlendirilmektedir (Usta ve Memis, 2009: 89).

Uriin ve hizmet kalitesi miisterilerin beklentilerini karsilayacak sekilde
olmalidir. Zorlasan rekabet sartlari, isletmelerin pazardaki rekabet giiclerini
ve konumlarini zorlagtirmaktadir. Bu durumu dikkate alan igletmeler, miisteri
odakl1 stratejiler basta olmak {izere; {iriin ¢esitliligi, esneklik, performans gibi
unsurlar {izerinde rekabet avantajlarin1 artirma yoluna gitmektedirler (Eleren

vd., 2007: 76).

Finansal Performans: Yapilan arastirmalar itibar sahibi isletmelerin diger
isletmelere gore finansal performanslarinin daha iyi oldugunu gostermektedir.

Asagida bu gostergelerden bazilarina deginilecektir (Coskun, 2011: 137):

e Isletmelerin satis hiz1 artar. Miisteriler itibarli olduklarmi diisiindiikleri
isletmelere daha fazla iicret 6demeye razi olurlar.

e Tedarikgiler itibarlt olduguna inandiklar1 isletmelere daha uygun fiyatlar
sunarlar. Bu da maliyet avantaji saglar.

e Kiriz donemlerinde yeni stratejiler daha ¢abuk kabul gortir.

e Potansiyel miisteriler, itibar sahibi isletmelerin reklamlarina daha fazla
ilgi gosterirler.

e Yatinmcilar, Ozellikler kurumsal itibar sahibi isletmeleri tercih

etmektedir.

Kaliteli Is Giicii ve Calisma Ortam: Bir isletme insan kaynaginin Kalitesi
oraninda kalitelidir. Insan kaynagmin sahip oldugu bilgi ve yetenek mevcut
ve gelecekteki basarinin ana belirleyicisidir (Okur, 2006: 145). Bu nedenle
isletmelerin  beseri sermayelerini elde tutmak icin Onlemler almasi

gerekmektedir.

Beseri sermaye, lretime katilan isgiiclinlin sahip oldugu bilgi ve becerilerin

toplam1 olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle, iiretim siirecine katilan
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bireylerin sahip oldugu ve insanin niteligini vurgulayan bilgi, beceri, tecriibe
ve dinamizm gibi pozitif degerler beseri sermaye olarak kabul edilmektedir

(Eser ve Ekiz Gokmen, 2009: 43).

Glinlimiizde iiretimde ve ekonomik biiyiimede, fonksiyonel olarak beseri
sermayenin de fiziksel sermaye kadar Onemli bir rol oynadigi kabul
edilmektedir. Ciinkii insanla ilgili bu nitelikler; ileri teknolojilere sahip
araclarin ve tiretimde kullanilan diger faktorlerin daha kolay, daha verimli ve
daha etkin bir sekilde kullanilabilmesine imkan saglayarak {iretimi artirmakta
boylelikle isletmenlerin biiylime ve kalkinma siirecini hizlandirmaktadir

(Simsek ve Kadilar, 2010: 119).

Calisanlar, kurumlarin itibar kazanma cabalarnin temelini olusturmaktadir.
Nitekim bir kurumun elinden gelenin en iyisini basarabilmesi herkesin ayni
yonde amaglar i¢in ¢aba gostermesine baglidir. Bu baglamda, kurumda itibar
kazanmaya yonelik bir amag birligi olusturmali ardindan her boliim ve her
calisan bu amacin gergeklesmesine yonelik caba gostermelidir (Giimiis ve

Oksiiz, 2009a: 2638).

Sosyal Sorumluluk: Kurumsal itibar, isletmenin sosyal sorumluluklari
cevresinde yapilan faaliyetlerinin toplumda biraktig1 etki ve algilar olarak
tanimlanabilir.  Paydaglar  isletmeleri  degerlendirirken  isletmelerin
uyguladiklart sosyal sorumluluk faaliyetlerini dikkate almaktadirlar.
Dolayisiyla sosyal sorumluluk faaliyetleri, isletmelerin itibarinin olusmasinda

ve desteklenmesinde 6nemlidir (Ciftgioglu, 2009: 22).

Archie Caroll, kurumsal sosyal sorumlulugu asagidaki gibi smiflandirmigtir

(Yonet, ?: 244):

e Ekonomik sorumluluklar: Hissedarlar i¢in karli olmak, g¢alisanlar
icin iyl istthdam olanaklar1 yaratmak, misteriler i¢in kaliteli
driinler iiretmek,

e Yasal sorumluluklar: Kanunlara uymak ve oyunu kurallarina gore

oynamak,
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e FEtik sorumluluklar: Isi, ahlaki gdz Oniinde tutarak vyiiriitmek;
dogru, hakli ve adil olan1 yapmak,

e Hayirseverlik odakli  sorumluluklar topluma bir karsilik
beklemeden katkilarda bulunmak, topluma yararli igler icin zaman

ve para ayirmak olmak {izere 4 baslik altinda toplamaktadir.

Kurumsal sosyal sorumluluklarinin bilincinde olan isletmeler, yeni pazarlara
girme ve miugteri sadakati kazanma gibi 6nemli rekabet {stlinliikleri elde
etmektedir. Yapilan birgok arastirmada yatirimcilarin bir isletmeye yatirim
yapmadan Once isletmenin kurumsal sosyal performansin1 degerlendirdigi
goriilmiis ve bazi yatirnmcilarin isletmenin kurumsal sosyal performansini
rekabette avantaj saglayan bir unsur olarak degerlendirdigi ortaya ¢ikmistir

(Tonus ve Ozkan Tez, 2013: 5).

Etik sadece kendimiz icin degil herkes i¢cin dogru olam1 yapmaktir. Ancak
organizasyonlar varliklarini sosyal ¢ikarlar vasitasiyla siirdirebilirler. Yani
toplumsal iyiye 6nem veren bir isletme, bu davranisiyla uzun vadede daha
fazla itibar elde edecegi i¢in c¢ikarlar1 da artacaktir. O halde kurumsal
kararlarinda tarafsizlifa yaklasan ve toplumsal ¢ikarlari ile kendi ¢ikarlari
arasinda denge kurabilen bir isletmenin en ¢ok sayida insan i¢in en iyi olani
elde edecegini soyleyebiliriz. Kisisel diizeyde etik davranarak sadece kendi
itibarin1 gelistirmez, ayn1 zamanda miisteri durumundaki organizasyonun

sosyal sorumlulugunu gelistirme yollarini da arar (Sayimer, 2006: 11).

Kurumsal Liderlik: Itibar yonetiminde isletme sahipleri veya iist ydnetimde
bulunan kisilerin liderlik vasfinda olmasi ve bu kisilere liderliklerini
gostermesi i¢in gerekli ortamin saglanmasi gerekmektedir. Cilinkii ancak iyi
bir itibar yonetimi sonucunda isletmenin itibarinin siirdiiriilebilirligi s6z

konusu olacaktir.

Itibarin olusturulmas: ve siirdiiriilmesinde iist yonetimin rolii ¢cok biiyiiktiir.
Ust yonetim gerek kisisel itibar degerleri ile gerekse sosyal sorumlu isletme
anlayis1 cercevesinde paydas iliskilerinin diizenlenmesinde ve bilimsel bir
yonetim anlayist cercevesinde yliriitilmesinde ©Onemli bir role sahiptir

(Ciftcioglu, 2009: 70).
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Kurumsal itibarin olusturulmasinda, kurum sahiplerinin veya yoneticilerinin
liderlik vasiflarin1  bulundurmasi gerektigi kabul edilmektedir. Ciinkii
calisanlarin yonlendirilmesi ve motive edilmesinde liderlik en etkili faktorler

arasinda gosterilmektedir (Akgoz ve Solmaz, ?: 28).

e Kurumsal Vizyon: lyi bir itibara sahip olmak, kisa dénemli kéra
odaklanmaktansa uzun dénemli bir vizyona gore davranmayi gerekli kilar.
Dolayisiyla, bir igletmenin kurumsal itibariin iyi olmasi, o isletmenin uzun
donemli basarilarinda olduk¢a 6nemli bir rol oynar. Giiglii bir itibara sahip
olmak ile siirdiirtilebilir basar1 elde etme yolunda 6nemlidir ( Saylh vd., 2009:

173).

2.5.2. Kriz donemlerinde itibar yonetimi

Kriz; aniden gelisen, hizli hareket eden, hi¢bir hazirlik yapilmadan karsi karsiya
kalinan ve Orgiit icin iyi degerlendirilmezse c¢okiis, iyi degerlendirilirse firsat

anlamina gelebilen bir durumdur.

Cevre ile siirekli etkilesim halinde bulunan kurumlarin krizle karsilagsma olasilig1 her
zaman bulunmaktadir. Onemli olan krizlerin kuruma zarar vermeyecek sekilde

atlatilmasidir (Tonus, 2011: 71).

Kriz, orgiitiin hedeflerini tehdit edebilir ve yasamini tehlikeye sokabilir. Kriz
déneminin 6zellikleri sdyledir (Demirtas, 2000: 359):

e Kriz durumu tahmin edilemez.

e  Orgiitiin tahmin ve kriz &nleme mekanizmalar1 yetersiz kalir.

e Kiriz, orgiitiin amag ve varligini tehdit eder.

e Kirizin Gistesinden gelmek ve izlenmesi gereken yollarin kararlastirilmasi i¢in
yeterli bilgi ve zaman bulunmaz.

e Kiriz, hizli miidahale gerektirir.

e Kriz, karar veren kisilerde gerilim yaratir.
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Itibar ag1zdan ¢ikan bir sozle sarsilir. Oyleyse bu soziin ne olacagini kontrol etmek
onemlidir. iletisim plan1 halka, calisanlara, saticilara, hissedarlara ve elbette medyaya
hitap etmelidir. Tiim paydaslar isletmeyle ilgili bilgilendirilirse dogruluk pay1 olan
veya olmayan zararli rivayetleri onler. Medya hikayeyi bir kez yakalarsa, haberler
¢cok cabuk yayilir. Boyle durumlarda risk yoneticileri pazarlama ve iletisim
departmanlariyla iletisim halinde calismalidir. Bu ittifak risk yoneticisinin itibar
degerlerini koruma kabiliyetini en iist seviyeye cikarirken, olaydan zarar gérme
olasiligini da en aza indirmektedir. Kriz doneminde medya ile iletisimin énemli bir
tarafi da uygun sozciiyii segmektir. Eger iletisim veya halkla iliskiler yonetiminden
birisi s0zcii olursa, organizasyon onlarin iletisimlerinin giiciinden ve medyay1 idare

etme Ozelliklerinden fayda saglayabilir (Solmaz, 2006: 69).

Yapilan aragtirmalarda itibarlarin1 sosyal sorumluluk tizerine kurgulayan ya da
itibarl1 sosyal sorumluluk politikalar1 olan isletmelerin kriz donemlerini daha az
finansal zararla atlattiklar1 tespit edilmistir (Ciftgioglu, 2009: 22). Bu anlamda sosyal
sorumluluk ve itibarin olumlu Ortiisiirliigli ve kriz donemlerinde fayda sagladigi icin
itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen igletmelerin sosyal sorumluluk

faaliyetlerine 6nem vererek siirdiiriilebilirligini saglayabilecegi sdylenebilir.

2.5.3. Sanal ortamda itibar yonetimi

Sosyal medya; Ogrenme, bilgi paylasimi ve iletisim gibi olumlu amagclarla
kullanildig1 gibi dedikodu, kandirma, dolandiricilik ya da saldir1 gibi olumsuz

amaclar i¢in de kullanilmaktadir.

Internet kullaniminin yayilmasiyla memnuniyetsizlikler, karalamalar hizla genis bir
kitleye yayilabilmektedir. Giiniimiizde sosyal paylasim sitelerinin kullanimi ii¢
yasindaki ¢ocuktan yetmis yasindaki kimselere kadar yayilmistir. Dolayisiyla bir
haber her yastan her kesimden insana hizla yayilabilmektedir. Sanal ortam kurumsal

itibar1 olumlu etkileyebilecegi gibi olumsuz da etkileyebilmektedir.

Sosyal ag sitelerinde bulunan gesitli resim, video ve mesaj ile ilgili hizli paylasimi
saglayan boliimler kisiler ve kurumlarla ilgili bilgilerin hizla yayilmasina neden

olmaktadir. Bu nedenle internetin itibar lizerindeki etkisi asla goz ard1 edilmemelidir.
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Kurumun sanal ortam faaliyetlerinin ve iletisiminin seffaf, gercekci, kanitlanabilir

nitelikte olmas1 dnemlidir (Tonus, 2011: 65).

Sanal ortamda itibar yonetimi; herhangi bir kurum, marka, iiriin yahut bireyin
internete yansiyan c¢evrimig¢i diinyasindaki itibarim1 diizglin bir sekilde yonetmeyi
amagclamaktadir. Itibar kazanilmasi zor ve yitirilmesi bir o kadar kolay ve hizl1 bir
kavramdir. Bu nedenle isletmeler itibarlarim1 korumak adia 7/24 uyanik ve tetikte
durmak zorundadir. Onceden miisteri-miidavim-okur-hayran pasifken; simdi
sikdyetini, memnuniyetini aninda paylasan genis bir kitle olustu. Bu da itibarin her
an  degisebilecegini  kurumlara ve  kisilere  ispatlar  niteliktedir  (

http://www.sosyalsosyal.com/sosyal-medyada-online-itibar-1, 11.10.2012.)
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BOLUM 3: CALISMA PSIKOLOJiSI ACISINDAN KURUMSAL
ITIBAR

3.1. Stres ve Kurumsal itibar Iliskisi

3.1.1. iliskinin genel 6zellikleri

Hans Selye, ¢ stres hayatin tuzu biberidir. Stresten kurtulmak ancak Oliimle
miimkiindiir’ demistir (Oztiirk, 1995: 19). Eger stres dogru ve faydali olarak
yonlendirilirse basarili ve mutlu bir birey olmamizi saglayabilir. Sayet
kontroliimiizden ¢ikarsa diisiik performansa, hastaliga ve hatta 6liime bile neden

olabilir.

Stres, insan hayatinda kontrolsiiz bir sekilde ilerlediginde birgok psikolojik ve
fizyolojik hastaliga temel olabilmektedir. Bu durum isgorenlerin kuruma olan
katkilarin1 azaltmaktadir. Bir isletmenin en degerli varligi, beseri sermayesi yani
calisanlaridir. Calisanlar, iiretimin ve sunumun basrol oyuncusu olarak isletmenin
itibarinin en 6nemli bilesenidir. Stresin kontrol edilememesi ¢alisanlarin ¢cok yonlii
zararina neden oluyorsa bu durum ayni zamanda isletmenin de zararina neden
olacaktir. Dolayistyla itibar sahibi olmak isteyen ya da itibarimi siirdiirtilebilir kilmak
isteyen isletmelerin ¢alisma yasamindaki stresin bilincinde olmasi ve bununla ilgili

birtakim 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Insanlar agisindan itibar sahibi olmak &nemlidir. itibarin hem bireysel hem de
orgiitsel boyutlar1 vardir. Toplum iginde belirli bir statiiye kavusmak ayni zamanda
toplum tarafindan takdir edilmek isteyen birey, insanlar nezdinde iyi bir itibara sahip
olmak zorundadir. Kurumlar i¢in de ayni durum s6z konusudur. Cilinkii kurumlarin
da insanlar gibi itibara ihtiyact vardir. Varligm siirdiiriilebilir kilmak ve miisteri
yelpazesini genisletmek, dolayisiyla karini artirmak isteyen kurumlarin miisterilerin
goziinde iyi bir itibara sahip olmasi gerekmektedir. Burada bahsedilen kar kimi
zaman maddi kimi zaman da manevi kazangtir. Nasil ki insanlar kendi goziinde ve
dis ¢evrenin goziinde iyi bir izlenim biraktiginda daha mutlu yasiyorsa kurumlar da
i¢ ve dis paydaslar1 gbziinde iyi bir itibar izlenimi biraktiginda daha uzun omiirlii,

basarili ve dolayisiyla ¢ok yonlii kar elde etmis bir yapida varhi§im siirdiirecektir.
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Nitekim evde, okulda, aligveris merkezlerinde, saglik kurumlarinda, ¢alistigimiz is

yerlerinde bu durum bdyledir.

Kurumsal itibar; isletmenin yonetim kapasitesi, stratejileri, finansal durumu, sosyal
ve toplumsal sorumluluklari, uzun dénem yatirimlarinin degeri, rekabetteki etkinligi,
gelisme diizeyi, personelinin kalitesi, nitelikli is géreni ¢cekme becerisi gibi konularda
insanlar tarafindan nasil algilandigin1  belirlemektedir ve bu kriterlerle
Olclilebilmektedir (Yorik Karakilig, 2005: 182). Dolayisiyla bu kriterlerin
yeterliliginin saglanmasinda biiyiik rolii olan yoneticilerin ve ¢alisanlarin saglikli bir

yapida olmalar1 gerekmektedir.

Gilinlimiiz kurumlari, ayakta durabilmek diger bir deyisle varligimi siirdiirtilebilir
kilmak i¢in birtakim 6nlemler almak zorundadir. Bunun en temel nedeni giinlimiiz
diinyasinda yasanan hizli ve cok yonli degisim ve gelisimdir. Kurumlarin
verimliligini ve etkinligini artirabilmeleri i¢in iyi bir itibara sahip olmalar
zorunludur. Artik kurumlarin varhigini siirdiirebilir kilmasindaki temel faktor maddi
kazang olarak goriilmemekte bunun yaninda, orgiitiin i¢ ve dis paydaslar nezdinde
nasil bir izlenime sahip oldugu yani itibar1 her gecen giin daha fazla Onem
kazanmaktadir. Dolayisiyla isletmeler ozellikle c¢alisanlarinin goziinde iyi bir
izlenime sahip olmalidir. Ciinkii ¢alisanlarin yasadigi bir sorun isletme tarafindan
goz ardi ediliyorsa, ¢alisma kosullar1 iggoren sagligina zarar verecek yapidaysa, is
yiikii listesinden gelebilecek sekilde yapilandirilmadiysa, is tanimi tam olarak

yapilmadiysa isgorenlerin isletmeye olan giiveni azalacak ve stres diizeyi artacaktir.

Bir kurumun en 6nemli paydaslari i¢ paydaslaridir. Ciinkii {iriin ve hizmet kalitesinin
asil belirleyicileri onlardir. Hizmet ve iiriin kalitesinin siirekli yiiksek olmasi
gerekliligi kimi zaman calisanlardan ¢ok sey beklenmesine neden olur bu da
calisanlar tizerinde stres olusturan bir durumdur. Bu baglamda calisma psikolojisi
acisindan kurumsal itibarin incelenmesi ve dneminin fark edilmesi gerekir. Bunlarin
hepsi arastirilmaya deger konulardir. Ciinkii itibar kazanilmasi zor ve uzun zaman
alan bir kavram iken kaybedilmesi de bir o kadar kolay ve kisa zaman alan bir
kavramdir. Dolayisiyla i¢ paydaslarin stres altinda olmasi diger paydaslar1 negatif

yonde etkileyecek yani itibar1 zedeleyecektir.

Is hayatinda yasanan stres hem calisanlar agisindan hem ydéneticiler agisindan

onemlidir. Bir diger ifade ile bireysel ve orgiitsel neden ve sonuglar1 vardir. Uzun
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stireli stres birey tlizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir.
Calisanlarin saglig1 ve onun orgiite katkis1 sonunda zarar gormektedir. Arastirmalara
gore stres, calisanlarin ise devamsizlik gostermelerine ve isten ayrilmalarina neden
olabilmektedir. Dolayisi ile isyeri bundan zarar gormektedir. Calisanlardan birinde
goriilen stres diger calisanlart da olumsuz etkilemekte, bdylece verimlilik
azalmaktadir. Stresin azaltilmasi hem c¢alisanin Orgilite katkisini arttirir hem de
calisanlarin is doyumunu yiikseltir (Aytag, 2011: 8). Giililk yasamda oldugu gibi is
yasaminda da stres yaratan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Ciinkii insanin
fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak
goriilebilir. Bu dogrultuda, bireyin is ¢evresi ve is digi ¢evresi birbirini etkileyerek

stres olusumuna neden olur.

3.1.2. Stres kaynaklar1 ve kurumsal itibar

Itibar sahibi olan ya da var olan itibarim siirdiiriilebilir kilmak isteyen isletmeler
stresin kaynaklarin1 bilmelidir. Clinkii isletmeler varligini c¢alisanlarina borgludur.
Calisanlarin yasayacagi sorunlar sadece bir kisiyi degil biitiin isletmeyi ve hatta
tilkenin kalkinmasini dahi etkileyen bir boyuta sahiptir. Dolayisiyla isletmeler,
calisanlarinin yasayacagi her sorun sonucunda bir adim geriye gidecektir ve kurum
itibarindan her seferinde bir parca kopacaktir. Bu da kazanilmasi zor fakat
kaybolmas: kisa zaman alan itibarin aleyhinde bir gelisme olacaktir. Isletmelerin
stres yapici faktorleri bilmesi, ¢alisanlarin strese daha az maruz kalmasin saglayacak

bu da isletme siirdiiriilebilirligine pozitif katki saglayacaktir.

Stres kaynaklart hakkinda arastirma yapan bilim adamlarinin benzer agiklama
yaptiklar1 goriilmektedir. Bilim adamlarinin agiklamalar1 arasindaki farkin genellikle
stres kaynaklarinin gruplandirilmasi konusunda ortaya ciktigi gozlemlenmektedir.
Stres kaynaklari; genel yapisi itibariyle orgiit dis1 stres kaynaklari, orgiitsel stres
kaynaklar1 ve kisisel stres kaynaklari catis1 altinda toplanmaktadir (Gokdeniz, ?:
177). Stres olarak bilinen problemleri doguran is sartlari, ¢alisanlar iizerinde baski ve
zorlanma yaratir. Bu zorlanmanin uzun siirmesi de saglikla ilgili ciddi sonuglarin
dogmasma zemin hazirlayabilir (Erdogan vd., 2009: 449). Dolayisiyla bu

kaynaklarin kesfi stresin tedavi edilmesinde ve yonetiminde énemlidir.
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Bir orgiitteki is gorenleri etkileyen farkli stres kaynaklari bulunabilir (Aydin, 2008:

21). Bu kaynaklardan bazilar1 asagida yer almistir:

Is Yiikiiniin Fazlahi@ veya Azhg:: {s yiikiiniin fazla olmas1 kadar az olmas1
da stres etkisi yapar. Calisanlarin yaptig1 kiiciik bir hata kurumlarin ismine
bliyiik leke stirebilir. Stres altinda olan ¢alisanlarin hata yapma olasilig1 diger
caliganlara gore her zaman daha fazladir. Dolayisiyla itibar sahibi olmak
isteyen ya da itibarin1 korumak isteyen kurumlarin is yiikii ile ilgili dnlemler

almasi1 gerekmektedir.

Asirt is yiikii kadar isgorenlerde strese neden olan bir diger faktor de yetersiz
is yiikiidiir. Ozellikle kriz dSnemlerinde zamaninin ¢ogunu oturarak gecirmek
durumunda kalan veya zekd ve yeteneginin altinda rutin isleri yapmak
zorunda kalan veya belli bir zamana yetismek maksadiyla zaman baskisi
altinda calisan isgorenlerin sikintt nedeniyle strese girdigi goriilmektedir

(Oriicii vd., 2011: 5).

Is yiikiiniin fazlalig1 kavrami bireyin is yerinde kendisine yiiklenen isin
normalin lizerinde olduguna yonelik algisidir (Keser, 2006: 105). Siirekli
olarak ne asir1 is yiikii ne de is yiikii azlig1 olmasi konusunda duyarli olmak
ve uygun yontemler kullanarak galigmalar1 yonetmek gerekmektedir (Ozer,

2012: 62).

Fiziksel Cahsma Kosullari: Itibar sahibi olan ya da olmak isteyen
isletmelerin ¢alisma kosullarini iggorenlerin daha rahat edebilecegi sekilde
olusturmasi gerekmektedir. Clinkii isgorenler, kendilerini rahat hissettikleri is
kosullarinda daha verimli ¢aligabilirler. Fiziksel ¢alisma kosullar1 isgorenlerin
verimliginde etkili oldugu gibi nitelikli kimselerin kuruma ¢ekilmesinde de
fayda saglamaktadir. Dolayisiyla nitelikli ¢alisanlar isletmenin itibarina

pozitif etki edecektir.

Yetersiz aydinlatma, giiriiltii, az ya da cok 1s1 ve hava akimi gibi fiziksel
kosullar caligan bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz

yonde etkiler (Bayazit Hayta, 2007: 22). Dolayistyla itibar sahibi olan ya da
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bu dogrultuda ¢alismalar yapan kurumlarin ¢alisma kosullarina 6nem vererek

rakiplerinin dniine gegmesi miimkiin olacaktir.

Zamanin Sinirhhgi: Bazen gereksiz bir biirokrasi, rastgele hazirlanmis bir
program, kontrol edilemeyen bir durum, sik gelen ziyaretgiler, siirekli ¢alan
telefon, zamani1 kontrol altina almamizi engeller. Yapilmasi diisiiniilen islerin
zamaninda yetistirilememesi de kiside gerginlik ve stres olusturur (Aytag,
2011: 12). Is gorenlerin yogun tempoda calismalar1 ve siirekli kosusturmalari
onlar1 gergin hale getirebilmektedir (Soysal, 2009: 4). Iyi bir zaman y6netimi
ile ¢alisanlarin strese daha az maruz kalmalar1 ve bdylelikle kurumlarina daha

cok katki saglamalar1 s6z konusu olacaktir.

Kariyer Engeli: Yapilan arastirmalar itibar sahibi isletmelerin ¢alisanlarinin
kariyer ve mesleki gelisimlerini saglama ve artirma konusunda diger
isletmelere gore daha basarili olduklarin1i ve bu konulara daha fazla
egildiklerini géstermistir (Ciftcioglu, 2009: 161). Nitelikli emegi vurgulayan
beseri sermaye kavrami glinlimiiz kurumlar i¢in dnemlidir. Dolayisiyla itibar
sahibi olmak ve itibarmi korumak isteyen igletmelerin nitelikli emegin
degerini bilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin hak ettigi yerde oldugunu
diistinmesi, igletmenin kendi niteliklerini fark ettigini diistinmesi yaraticiligini

kullanmasini saglayacak bu da kurumun itibarina pozitif katki saglayacaktir.

Kisinin 1s yasaminda belli bir hedefe ulasmak, kariyer basamaklarinda
yiikselerek bunun karsilifinda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek
gibi amagclar1 vardir. Calisanlarin kariyer gelisimini saglamak yoniindeki istek
ve ihtiyacinin Orgiit tarafindan karsilanamamasi ve ¢esitli sekillerde
engellenmesi ¢alisanda strese yol acacaktir. Bireyin kariyeriyle ilgili
hedeflerini gergeklestirecek ortama sahip olmasi is stresini kontrol altinda

tutmasini saglayacaktir (Aytag, 201: 12).

Degerlendirme ve kariyer sorunlari; yapilan bazi arastirmada, iste strese
sebep olan orgilitsel 6zellikler icinde ilk siralarda etkili olan stres kaynagi
olarak gosterilmistir. Cilinkii ¢alisanlar genellikle bagkalar1 tarafindan
degerlendirilmekten hoslanmazlar. Isyerinde yiikselmesi engellenen ya da
ilerleme olanag1 kisith olan bireyde ise karsi bikkinlik, isteksizlik ve moral

bozuklugu ortaya cikabilmektedir. Yeterince ilerleyememenin yaninda hizli
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ilerleme ya da terfi de calisanlarca istenmeyen bir durumdur. Ciinkii hizli
terfi, calisana kapasitesini asan sorumluluklar yiikliiyor ise bu durum personel
icin yeni gorevinde kalmakla geriye donmek arasinda yogun bir gerilim

yasamasini beraberinde getirebilmektedir ( Soysal, 2009).

Tekdiize Calisma ve Monotonluk: Is zenginlestirme ile calisanlarin
monotonluktan kurtulmasi stres diizeyini azaltacak dolayistyla mutlu

calisanlar basarili olacak bu durum da kurumun itibarina katki saglayacaktir.

Yapilan bir isin monoton bir bigcimde devam edip gitmesi ve bireyin
kendisinin isin siireglerine dahil edilmemesi durumu bireyde ise karsi
yabancilasma duygusu olusturur ve bu durum onun igin yaygin bir stres
kaynagidir ( Okutan ve Tengilimoglu, ?). Ayni sekilde monotonlugun ¢alisan
insan lizerindeki diger etkileri ise; umutsuzluk, sikinti, gerilim, ilgisizlik,
pasif direnme, saldirganlik gibi ileri derecede psikolojik ve sosyal

bozukluklar olarak siralanabilir ( Aytag, 2011: 13).

Denetimin Siki ve Yakindan Olmasi: Giiniimiizde degisimin hiz1 akil
almayacak boyuta gelmistir. Diinyanin bir ucunda olan bir olay birka¢ dakika
icinde bize ulasir bir hal almistir. Bu duruma ayak uydurmaya calisan kimi is
yerleri calisanlarina iiretim konusunda baski yapmakta bu da degisime
alismaya ¢alisan is gorenin iizerinde gerginlik yaratmakta bunun sonucunda
da is kazalari, isten ayrilmalar vs. artmaktadir. Giiniimiizde bazi isletmelerce
tiretimi artirma teknigi olarak goriilen kamera yerlestirme buna Ornek
verilebilir. Siirekli takip edildigini diisiinen c¢alisanlarin stres diizeyi artacak,
giiveni ve baglilig1 azalacaktir. Dolayisiyla is yeri yoneticilerinin otokratik bir
tavirdan ise daha demokratik bir tavri yeglemesi ve ast iist iliskilerinde bir
nizam olusturabilmesi uzun vadede ¢ok yonlii kazang saglayacaktir. Ozellikle
kurumsal itibar1 korumak, siki bir denetimi gerektirebilir. Dolayisiyla bu

konuda dengeli bir politika glidiilmelidir.

Yoneticilerle Olan iliskinin Olumsuz Olmasi: Kurumsal itibar saglamada
yoneticilerin 6nemi biiyliktiir. Yoneticilerin calisanlarina ko¢ ve mentor

olarak yaklagsmalar1 otokratik yonetime tercih edilmektedir. Ayrica
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calisanlarin yetkilendirilmesi hatta giiclendirilmesi yani belirli smurlar
dahilinde karar vermesinin saglanmasi ile ¢alisanlarin yoneticileri anlamasi,
tatmin olmas1 ve boylelikle itibara katkisinin artmasi s6z konusu olacaktir.
Fakat burada yoOneticinin silireci iyi takip etmesi gerekir. Aksi takdirde
siirlart belirlenmeyen bir giiclendirme calisanlarin stres diizeyini artiracak

ve itibara negatif etki edecektir.

Orgiitlerin hiyerarsik dogas1 da stres yaratan faktorler arasinda olup ydnetim
yapist ve yonetim tarzi stres olusumunda etkendir. Otokratik bir anlayisla
yonetilen is yerlerinde, ozellikle tepeye dogru yiikselen giic kullanimu,
calisanlarin stres i¢inde olmalarma yol agar. Ozellikle cezanm kullanimi,
kisilerde yogun gerilim olusturur (Aytag, 2011: 11). Orgiitsel faaliyetlerde
demokratik siireclere izin vermeyen Orgiit iklimi, kapali ve tehdit edici bir
iklim olarak algilanmaktadir. Ustii tarafindan takdir edilmeyen, isyerinde
aradigi iligki tiplerini bulamayan ¢alisan i¢in ¢aligma ortam1 son derece sikici

ve ¢ekilmez bir hale gelebilecektir (Soysal, 2004: 23).

Diisiik Ucret: Performansa dayali iicret sistemi ile calisanlar daha fazla
cabalayip bireysel farkliliklarin1i gostermek isteyeceklerdir. Calisanlar
yasamini 1yl bir sekilde silirdiirmesini saglayacak, adil olduguna inandigi
ticrete sahip oldugunda stresin zararli etkilerinden korunacak ve boylelikle
isletmeye daha fazla katki saglayacaktir. Dolayisiyla itibara deger veren
isletmelerin bu konuda duyarlilik gostermeleri gerekmektedir. Ozellikle mavi
yakali calisanlarda sendika etkisi disinda tatmin edici iicret alanlarin itibara

olan katkilar1 daha fazla olacaktir.

Ucret 6zellikle is goren agisindan bakildigi zaman ona giiven saglayici rolii
nedeniyle olduk¢a hassas bir konudur. Bu baglamda is gorene verilen iicret
esit ve dengeli degilse, yiikselme ile orantili degilse, nesnel ve biitiin degilse
calisan i¢cin 6nemli bir stres kaynagi olabilecektir. Diger taraftan is gorene
verilen tlicret onun ise olan katkisini ve performansini gostermesi agisindan da

bir mesaj niteligi tasimaktadir (Aytag, 2011: 13).

Rol Belirsizligi: Itibar sahibi olan kurumlarda gérevler belirlidir. Yasanacak

bir karmasa iirlinlin kalitesine ve stirekliligine golge diisiirecegi i¢in bu tip
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isletmelerde rol belirsizligi olmamalidir. Ciinkii itibar sahibi isletmeler siirekli
g6z onilinde oldugu i¢cin miimkiin oldugunca hata oranini azaltmahdir. Zaten
rol belirsizliginin kaynagi is analizlerinin yetersiz yapilmis ya da hig
yapilmamis olusudur. Kurumsallasan isletmelerde 1is analizi siirekli

giincellenmelidir.

Bireyin gorev, yetki ve sorumluluklarinin iyi ¢izilmemis olmasi; bireyden
beklenen gorev ile ilgili davramiglarin agik olmamasi; bireyin, isin
amagclarinin ne oldugunu tam anlamiyla bilmemesi; bireyin yaptigi igin biitiin
icinde ne anlam tasidigindan haberdar olmamasi olarak tanimlanmaktadir
(Tolay Sabuncuoglu, 2008: 35). Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin
olmamast durumunda rol belirsizligi goriiliir. Eger isin amaglar1 yeterince
tanimlanmamisgsa, bir diger ifade ile birey ne yapacagini bilemiyorsa stres

kaginilmaz olacaktir (Aytag, 2011: 10).

Rol Yiikii: Bireyin calisma yasaminda birden ¢ok rolii ayn1 zamanda
yiiklenmesi stresin kaginilmaz oldugunun gostergesidir. Isteki rollerin iizerine
bir de 6zel hayat1 kapsayan roller eklenince 6zellikle kadin ¢alisanlarda stres
diizeyi artacaktir. Burada itibar sahibi kurumlarin c¢alisanlarinin sadece is
yasamina degil 6zel yasamina dair de adimlar atmasinin Oneminden
bahsedilebilir. Yapilacak bazi seminerler bu konuda ¢alisanlar1 aydinlatip bu

yiikii daha profesyonelce yonetmesini saglayabilir.

Rol Catismasi: Rol catismasi kisilerin orgiit icinde algiladiklar1 rolleri ile
kendilerinden beklenen roller arasindaki uyumsuzlugu ifade eder (Akar ve
Yildirim, 2008: 100). Bireyin istlendigi iki veya daha fazla roliin ayni
zamanda ortaya ¢ikmasi, bireyden zit isteklerde bulunulmasi rol catismasina
yol acabilir. Ornek olarak bir isciden amiri {iretimi hizlandirmasini isterken,
calisma arkadaglar1 {iretimi yavaglatmasini isterse kisi rol catigmasi
yasayabilir (Aytag, 2011: 11). Boyle durumlarda calisanin stres diizeyi
artacak ve mutsuz ¢alisan hatalar yapabilecek, orgiite baglilig1 azalacak ve bu

durum isten ayrilmalara bile neden olabilecektir.

Kisiler Aras1 Catisma: Pek cok dalda pek ¢ok arastirmaci tarafindan yapilan
caligmalar grup bilincinin basariyr artirdigini kanitlamistir. Her insan farkl

niteliklere ve ilgi alanlarina sahiptir. Grup c¢aligmalari sonucunda ¢ikan
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tirtinlere de pek ¢ok kisinin pek ¢ok fikri yansidigi icin daha yaratici
olacaktir. Dolayistyla itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen
isletmelerin  kisiler arast catigmayr Onlemek i¢in caligmalar yapmasi
gerekmektedir. Is yerinde gerek calisanlar arasinda gerek ast iist arasinda
yasanan c¢atismalar kurumun itibarma leke siirer. Iyi bir insan kaynaklari

yonetimi ile bu durumun istesinden gelinmelidir.

Orgiitlerde calisanlarin ve yoneticilerin; miisterilerle, astlar1 ve iistleriyle
olan iletisiminin saglikli olmasi1 stres ile ilgili kayiplar1 Onleyecektir.
Kurumsal iletisim paydaglarin  gbéziinde kurumsal imajin ve itibarin
olusmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu anlamda kurumsal iletisim orgiit
kimligi ile kurum itibar1 arasinda bir arag¢ ya da bir silire¢ olarak

tanimlanmaktadir (Ciftgioglu, 2009: 44).

Kararlara Katim: Calisanlarin kurumsal itibardan etkilendikleri ve
kurumsal itibar1 algiladiklarinda daha yiiksek performans ile calistiklart ve
kurumun is sonuglarini etkiledigi sonucuna varilmigtir (Satir ve Erendag
Siimer, 2006: 53). Itibarli isletmelerde benimsenen insan odakli ydnetim
bicimleri calisanlarin yetkilendirilmesi ve gili¢lendirilmesini kapsamakta bu
da bireylerin mesleki yonetsel anlamda gelismesini saglamaktadir (Cift¢ioglu,
2009: 161). Dolayisiyla personel giiclendirme ile calisanlarin belirli
cercevede karar vermesinin saglanmasi hem streslerini azaltacak hem de

calistiklar1 kurumun itibarindan etkilenerek performansini yiikseltecektir.

Kisinin ¢alistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi,
stresin olusumunu etkiler. Ozellikle g¢alisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili
olarak c¢alisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres
yasayacak, boylece tiretim diisecektir. Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri
orglitsel karar siirecinden ayr1 tutulursa katilim azhigi olusur. Kararlara
katilma ise bireyin kendisine deger verildigi diisiincesine yol acgarak calisanin

stresini azaltir (Aytag, 2011: 11).

Isletme ortaminda stres yaratan o6nemli kaynaklardan birisi, ¢alisanin
kendisiyle ilgili kararlara katilmasimnin onlenmesidir. Kararlara katilmanin
olmadig1 orgiitlerde diger genel stres belirtilerinde oldugu gibi psikolojik

sagliga bagl olarak fizyolojik sagligin da bozulmasi, ice kapanma, kendine
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giivenin azalmasi ve isten ayrilma isteginin artmasi gibi belirtiler goriiliir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 65).

Isten Cikarllma Korkusunun Yarattign Endise: Noer, kiigiilmeler
sonucunda olusan kizgin organizasyonlar1 sdyle ifade etmistir: ¢ Isten eleman
cikartmak masraflar1 azaltmak etkin ve yalin organizasyonlar yaratmak i¢in
yapilir ancak bunun sonucunda depresif ¢alisanlardan olusan iizgiin ve kizgin
bir organizasyon ortaya ¢ikar’ (Gemlik vd., 2011: 47). Ozellikle kiigiilmelerin
yasandig1 donemde calisanlar igini kaybetme korkusu ile yogun stres yasarlar.
Bu gibi kriz donemlerinde c¢alisanlarda olusan giliven sorunu itibarin

zedelenmesine ya da varliginin ertelenmesine neden olacaktir.

Sorumluluklarin Yarattigi Endise: itibar sahibi olan ya da itibar sahibi
olmak isteyen isletmelerin sorumluluk verecegi kimselerin kisilik
ozelliklerine dikkat etmesi gerekmektedir. Kimi ¢alisanlar sorumluluk almay1
severken kimi de bu durumu gereksiz bir yiik olarak goérmektedir. Eger
sorumluluklar kisinin iistesinden gelebilecegi nitelikte degilse bir de yeterli
giiclendirmeye sahip degilse bu durum kisilerin yogun stres yasamasina
neden olmaktadir. Dolayisiyla stres altindaki ¢alisanlar iiretim ve sunumdaki
gorevlerini tam yapamayacak ve kurumun itibar1 bu durumdan negatif yonde

etkilenecektir.

Diger insanlarin sorumlulugunu tstlenmek, kisilerde gerginlik yaratan bir
stres kaynagidir. Diger insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye
yiiklenmis ise, ayrica isin dogast ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak
yetkiler sinirli ise, kisi kendini yogun stres altinda hissedebilir. Arastirmalar
ozellikle insanlardan sorumlu olan yoneticilerin yogun olarak strese maruz

kaldiklarin1 gostermektedir (Aytag, 2011: 11).

Cahsma Kosullari: itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerde
calisma kosullarinin  iyilestirilmesi  gerekmektedir. Ciinki  ¢aligma
kosullarinin 1yi olmasi liretim ve sunumda basrol oyuncusu olan isgérenlerin
performansinin ve yaraticiliginin en {iist noktaya erigsmesini saglayacaktir.
Dolayisiyla basarili ve mutlu ¢alisanlar isletmesinin siirdiiriilebilirligine

pozitif yonde etki edecektir.
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Isyeri diizeninden anlasilmas1 gereken isyerinin i¢ ve dis fiziksel durumu ile
yapisidir. Yani, binalarin {iretim ve hizmet yapmaya uygun olmasi, yerlerdeki
dosemeler, taban ve tavan Ozellikleri, pencereler, kapilar, gecis yollari,
merdivenler, rampalar, igsyerinde kullanilan aletlerin muhafaza diizeni ve
temizligi, isyerinin temizligi, isyerinin boyanma durumu isyerinin diizeni
konusunda belirleyici olmaktadir. Aslinda sayilan hususlar birer kii¢iik detay
gibi goriinse de, kimi zaman Orgiit ve calisanlar iizerinde oldukc¢a etkili
olabilmektedir. Orgiitlerdeki isyeri diizeni ve is disiplininin saglanamamasi,
isyerinde  birtakim  huzursuzluklar1 ve  verimsizlikleri  beraberinde
getirebilecektir. Isyerinin ¢alisma diizeni ve ortammmin kétii oldugu
durumlarda c¢alisanlarin  motivasyonu bu durumdan olumsuz yo6nde
etkilenecektir (Soysal, 2004: 23).

Bireysel Nitelikler: Bes parmagin besi bir degildir ataséziinden anlasilacagi
gibi bir isletmede calisanlar ki buna yoneticiler de dahil ayn1 niteliklere sahip
olamazlar. Ancak benimsenen davranis modelinin kisilerin bireysel
niteliklerine ¢ok zit olmamasiyla hem ¢alisanlarin stres diizeyi dengelenmis

hem de kurumun itibarinin devamlilig1 saglanmis olacaktir.

Bireysel stres kaynaklari daha ¢ok bireyin bedensel, psikolojik ve kisisel
durumlariyla ilgili olabilmektedir. Bireyin kisiligi, duygusal yapisi, biyolojik
yapisi, ylksek tansiyonu, aile sorunlari, yasam standartlar1 ve alisgkanliklari,
ekonomik darbogazlari, orta ve ileri yas donemi bunalimlari, hayal kiriklig
yasama anlar1 gibi faktorler de bireysel stres kaynaklar1 arasinda sayilabilecek
faktorlerdir (Aytag, 2011: 14). Ornegin ayn1 birimde ¢alisan 2 kisiden birisi
yasanan bir gerilimden sonra gerilimin etkileri ile basa ¢ikamayip kendini
geri plana g¢ekerken digeri stresini orta diizeyde tutup daha da azimlenip
basarili olmanin yollarin1 arayacaktir. Yani burada kisilerin maruz kaldig:
olay on planda degil kisilerin olaylara yiikledikleri anlam ya da anlamlar 6n
plandadir. Dolayisiyla buna bagli olarak davraniglar sekillenmektedir.
Davranislar sdylevlerden daha etkilidir. Bu anlamda gerek yonetimin gerekse
calisanlarin davranislar1 isletme disina verilecek mesajlar ve bunun
sonucunda olusacak itibar agisindan biliyilk Onem tagimaktadir. Ancak

yonetim agisindan benimsenen davranis modelleri ile ¢alisanlarin davranislari
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arasinda farkliliklar olusabilmektedir. S6z konusu durum orgiit i¢in bir kaos
yaratabilmekte paydaslarin goziinde dengesizlik, giivensizlik gibi ifadeler
tagtyabilmektedir (Ciftgioglu, 2009: 47).

3. 2. Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Glinlimiizde kurumlarin basarili olabilmesi ve varligmmi siirdiirebilmesi igin
rakiplerinden farkli niteliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu farklilig

olusturabilecek en 6nemli faktorlerden biri de kurumsal itibardir.

Kurumsal itibarin ¢aliganlar {izerinde bir¢ok olumlu psikolojik etkisi oldugu
bilinmektedir. Aynt zamanda calisanlarin kurum ile ilgili algilamalarinin da itibara
etkisi oldugu agiktir. Bu etkilerden biri kurumsal itibarin orgiitsel baglilig1 artirtyor
olmasi, digeri de orgiitsel baghligin kurumsal itibar1 artiriyor olmasidir. insan
kaynaklart yOnetiminde stratejik bir anlayisin benimsenmesiyle kurum, cevre
kosullarmma ve hizli degisime ayak uydurabilir. Bunun sonucunda da calisanlar
orgiitlerine bagllik duyarlar. Uretimin benzer nitelikte oldugu giiniimiiz diinyasinda
bu farki yaratmak ancak itibar ile s6z konusu olacaktir. Itibar1 elde etme ve koruma

siirecinde insan kaynaklarinda stratejik bir anlayisin benimsenmesi gerekmektedir.

Warren Buffet 1991° de Salamon Brothers’ a gegici bagkan oldugu zaman
calisanlarina; ¢ Eger kotii bir karar sonunda sirketin parasini kaybederseniz ¢ok
anlayislt olabilirim fakat sirket bu karariniz sonucunda itibar kaybederse son derece
zalim olurum’ diyerek itibarin Onemini vurgulamaktadir (Baybora, 2011: 101).
Kurumsal itibarin olusumunun ve devamliliginin saglanmasinda en énemli rol {iretim
ve kalitenin belirleyicisi olan c¢alisanlarindir. Eger bir kurum itibar sahibiyse
calisanlarin gbrev tanimlariin belirgin olmasi zorunludur. Zaten gérev tanimlamasi
s6z konusu degilse c¢alisanlar neyi, ne zaman yapacagmi bilemiyorsa bdyle bir

kurumda baglilik ve itibardan bahsedilemez.

Orgiitler belirli ama¢ dogrultusunda insanlarin bir araya gelerek olusturduklar:
birliklerdir. Dolayisiyla insandan bagimsiz degildirler. insan faktédrii érgiitiin varlig:
icin vazgecilemez unsurdur. Bu faktoriin orgiit icinde ne hissettigi, ne diisiindigi,

nasil davrandigit ve verimli olup olmadig orgiitlerin devamlilifi ve rekabet
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edebilirligi iizerinde etkilidir (Torun, 2012: 1). isletmelerde kaynaklar temel olarak
soyut ve somut olmak Tlizere iki sekilde siniflandirilir. Somut kaynaklar
organizasyonlarin sahip oldugu tiim fiziksel varliklardan olusur. Binalar, ham
maddeler fiziksel kaynaklara ornek verilebilir. Soyut kaynaklar ise isletme
bilangolarinda yer almayan biitiin varliklar1 kapsar. Kurumsal itibar da soyut
kaynaklara ornek verilebilir. Somut kaynaklar soyut kaynaklara gore daha kolay
taklit edilebilir bu da rekabette avantaj saglamaz fakat soyut kaynaklarin taklit
edilebilirligi giictiir ve rekabette 6n plana ¢ikmay1 saglar (Sakar, 2011: 2).

Kurumsal itibar c¢alisanlarin cabalari, sorumluluklart ve essiz yetenekleriyle
yonetilebilen dayamkli ve siirekli bir degerdir. Isletmelerin rekabet avantajlarim
stirdlirebilmelerinde kurumsal itibarin 6nemli bir yeri bulunmakta ve ¢alisanlar da
kurumsal itibar yonetiminde ilk adim olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Calisanlarin
kurumsal itibarin yaratilmasinda ve devamliliginda kritik bir role sahip olmalari
nedeniyle itibarina 6nem veren isletmelerin i¢ paydaslart olan ¢alisanlariyla olan
iligkilerine 6zel bir 6nem vermeleri gerekmektedir. Tiiketicilerle, potansiyel
miisterilerle, tedarik¢ilerle ve diger kisilerle karsilasan calisanlarin da hareketlerinin
isletmenin itibar1 agisindan tasidigi Onemin farkinda olmalar gerekir. Ciinki
calisanlarin olumlu veya olumsuz hareketleri isletmenin nasil algilandigini
etkileyecektir (Baybora, 2011: 101-102). Dolayisiyla bir kurumun g¢alisanlari hem
irtin kalitesinin belirleyicisi hem de sunucusudur. Kalite ve sunum da Orgiitsel
bagliliga sahip calisanlar tarafindan belirlenirse kurumun paydaslari goéziindeki
degeri olumlu olacak, i¢ paydaslarin baglilig: ile de kurumsal itibar saglanacak ve

uzun 0miurla olacaktir.

Orgiitsel baglilik; bireyin orgiitsel ama¢ ve degerleri kabul etmesi, bu amagclara
ulagilmasi1 yoniinde c¢aba sarf etmesi ve kurum tiiyeligini devam ettirme istegidir. Bu
baglamda orgilitsel baglilikta temel olarak kurumun amag¢ ve degerlerine goniilden
inanis ve bunlar1 kabullenis, kurumdan yana her seyini ortaya koymaya goniillii olma
ve kurumun bir iiyesi olarak kalma konusunda son derece gii¢lii bir irade ortaya
koyma olmak iizere {i¢ faktor lizerinde durulmaktadir (Seving ve Sahin, 2012: 267).
Bilgi caginda isletmelerin itibar1 sadece maddi giicleriyle degil ¢alisanlarin nitelikleri
ve sahip olduklar1 entelektiiel birikimleriyle de belirlenmektedir. Ciinkii sektorde asil
rekabet Ustiinliigi bilgiyi yaratan koruyan gelistiren nitelikli ¢alisanla olmaktadir

(Baybora, 2011: 103). Kurumsal itibarin olusturulmasinda, gelistirilmesinde ve
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korunmasinda ¢alisanlarin rolii cok onemli bir yer tutmaktadir. Orgiitiine dzellikle
duygusal anlamda bagli c¢alisanlarin = orgiitlerinin  itibarim1  daha olumlu
degerlendirdiklerini dolayisiyla orgiitte kalmak i¢in ¢alistiklarin1 gdstermektedir. Bu
bulgudan hareketle orgiitsel bagliligin kurumsal itibar1 olusturdugunu soylemek
miimkiindiir. Orgiitsel baghlik kurumsal itibar iizerinde iki baglamda etkili
olmaktadir. ilki calisan bagliligi sonucu olusan olumlu algilamalarin ve iletisimin
kurumsal itibar yonetimini desteklemesi diger baglam ise Orgiitiine bagli ¢alisanlarin
yarattig1 olumlu is sonuglarinin isletmenin performansini dolayisiyla itibarini degerli
kilmasidir (Ciftgcioglu, 2009: 109). Bu baglamda iyi bir insan kaynaklar1 yonetiminin
var olmasiyla calisanlarin daha basarili ve mutlu olacagini sdyleyebiliriz. Bunu
takiben de orgiit; motivasyonu yiiksek, is tatmini saglamis, orgiitsel bagliliga sahip,
orgiit kiiltiiriinii benimsemis vs. calisanlara sahip olacak ve bdylelikle itibarin

surdirilebilir kilacaktir.

Orgiite yiiksek derecede bagl olan calisanlarin is doyumlar yiiksektir ve hastalik
haricinde ise devamsizliklar1 azdir. Bu bireyler, orgilitlerinin amagclarini isteyerek
kabul ederler ve bu amagclarin ger¢eklesmesi icin verimli bir sekilde caligirlar.
Orgiitin amaglar ile &zdeslesen bireylerin yaptig1 isten duydugu memnuniyet
derecesi artar. Memnuniyet derecesi artan bireylerin, orgiitlerinde ¢alismaya devam
etmesi muhtemeldir (Uzun ve Yigit, 2011: 181). Orgiitine bagli calisan is
verimliligini artiracak artan verimlilik orgiit performansina yansiyacak performans
sonucu finansal getiri elde edilecek ve tiim bu siire¢ ise olumlu kurumsal itibari
olusturacaktir (Ciftgioglu, 2009: 113). Zaten g¢alisanlarin yani en 6nemli paydasin

mutlu olmadig1 bir 6rgiitiin itibar sahibi olmasi diisliniilemez.

Nitelikli, yetkin ve orgiitiine baglh ¢alisanlart olan isletmeler rakiplerinden bir adim
onde olmalar1 nedeniyle gelecek vaat eden genclerin ilk basvuracagi isletmeler
arasinda bulunmaktadir (Baybora, 2011: 104). itibar sahibi orgiitler is ¢evresindeki
nitelikli personel tarafindan tercih edilmektedir (Sakar, 2011: 1). Dolayisiyla itibar
sahibi kurumlarin ige alimlarda diger Orgiitlere gore daha fazla avantaji vardir.
Ayrica 1yi bir insan kaynaklari yonetimiyle dogru ise dogru calisanin

yerlestirilmesiyle kurumlarin itibarinin stirdiiriilebilirligi saglanacaktir.

Yapilan arastirmalara gore itibarl isletmelerde calismak bireylerin sosyal ve is
cevrelerinde takdir gérmelerini saglamaktadir (Baybora, 2011: 104). Dolayisiyla bu
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durum kisilerin orgiite baglanmalarini saglamaktadir. Is tatmini yiiksek orgiitiine
bagli ¢alisanlar, miisteri tatminini artiracak bu da kurumsal itibarin giiclendirmesini
saglayacaktir. Orgiitsel baghlik orgiit etkinligini ve verimliligini artirmakta etkinligi
artan isletme toplum tarafindan olumlu degerlendirilmekte ve olumlu yargilar

kurumsal itibar1 saglamaktadir (Ciftcioglu, 2009: 114).

Itibarl1 isletmelerin ¢alisanlarina yonelik uygulamalari, sosyal konularda girdikleri
faaliyetler isletmede calismayr diisiinen adaylar icin calisma kosullarina iliskin
bilgiler vermekte mevcut ve potansiyel ¢aligsanlar i¢in isletmeyi ¢ekici kilmaktadir.
S6z konusu faaliyetler mevcut calisani isletmeye baglarken adaylar i¢in ¢aligmak
istenen ideal isletme algis1 yaratmaktadir (Baybora, 2011: 103). Iitibar sahibi
kurumlarin mevcut ya da potansiyel calisanlara cazip gelmesi bu Orgiitlerin
calisanlarinin psikolojik olarak rahat bir is ortamina sahip olacagi inancinda
olduklarini gosterir. Kurumuna gilivenen calisan kisa siirede orgiitsel bagliliga sahip
olacaktir ve kurumsal itibar bu durumdan pozitif yonde etkilenecektir. Dolayisi ile
orgiitsel baghlik ve kurumsal itibar arasinda karsilikli bir iliski oldugu, her iki

kavramin da birbirinden etkilendigi asikardir.

Orgiitiin yasamas1 is gorenlerin orgiitten ayrilmamalarina baghdir. Is gorenler drgiite
ne kadar bagliysa orgiit de o derecede giiclenmektedir. Orgiit, yasamimi devam
ettirmek i¢in i gorenlerin Orgiitten ayrilmasini onlemeye c¢alisir (Bayram, 2005:
125). Orgiitsel baghihgin orgiitler agisindan yarattidi sonuglara bakildiginda, genel
olarak orgiitsel bagliligin calisanlarin islerinde gdsterdikleri performans diizeyini, is
tatminini ve motivasyonunu artirdigi; isten uzaklagsma egilimini, devamsizligi ve
isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir (Ciftgioglu, 2009: 105). Dolayisiyla
Orgiitlin iiretiminin, kalitesinin ve siirekliliginin belirleyicisi olan ¢aliganlarin orgiite
olan baglilig1 kurumsal itibar1 etkilemekte boylelikle siirdiiriilebilirligin belirleyicisi
olmaktadir. Ayrica itibar sahibi isletmelerde kriz donemleri de bilingli ve Orgiite

bagli calisanlar sayesinde daha rahat atlatilmaktadir.

Orgiit dis1 unsurlar ile 6rgiitsel baglhlik arsindaki iliskiyi irdeleyen yakin zamanl
caligmalara bakildiginda c¢alisanlarin Orgiitlerin itibarli olarak algilanmalar1 ve
toplumun Orgiitii itibarli olarak algilamasinin calisanlarin orgiitsel bagliliklarini

etkiledigi sonucuna varilmistir. Ozellikle drgiitlerin varligini tehdit eden durumlarda

62



calisanlarin oOrgiitsel baghiliklarinin ve is performanslarinin arttigi gdzlenmistir
(Ciftgioglu, 2009: 105). itibar sahibi kurumlarin adi1 dis ¢evre tarafindan da bilinir ve

o ad orgiitte calisan kisiye de yansir.

Calisanlarin  orgiitlerine bagli olmalar1 orgiitlerini olumlu degerlendirmelerini
saglamaktadir. Bu anlamda orgiitine baglh calisanlar digerleri ile kuracaklari
iletisimde oOrgiitlerine iliskin pozitif degerlendirmelerini onlara yansitacaktirlar.
Calisanlar kurumsal itibarin olusturulmasinda ve gii¢lendirilmesinde dnemli bir yere
sahiptir. Caligan itibar1 toplumda giiven ve baglilik yaratmada énemli ve gereklidir
(Ciftgioglu, 2009: 109-110). Orgiitiine bagli calisanlar kurumlarmi her zaman igin
digerlerinden farkli kilacaklardir. Orgiitsel dedikodunun oldugu, giivenin olmadig
bir kurumda itibardan bahsedilemez. Kurumsal itibar1 saglamada ve var olan itibari
stirdirmede en Onemli vazifeyi goren calisanlarin stratejik bir insan kaynaklari
planlamasiyla gorevlerini siirdiirmeleri biiyiik dneme sahiptir. Ancak bu nitelikteki

kurumlar rakipleri arasindan gii¢lii ve farkli olarak var olabilir.

3.3. Mobbing ve Kurumsal itibar iliskisi

3.3.1. Iligkinin genel 6zellikleri

Bir isletmenin en o6nemli varligi calisanlaridir. Elbette itibarinin saglayicist ve
koruyucusu da o isletmenin ¢alisanlaridir. Kurumsal itibar sahibi olan ya da olmak
isteyen igletmelerde her ¢alisan bir degerdir ve bu degerden birinin ya da birkac¢inin
kayb1 isletmenin itibarimin kaybi anlamima gelmektedir. Bu nedenle bu tip
isletmelerde mobbingin varligi s6z konusu ise bu varligin tespiti ve tedavisi

gerekmektedir.

Yapilan arastirmalar mobbingin bireyler ve orgiitler lizerinde ¢ok yonlii etkisinin
oldugunu gostermistir. Hatta mobbing sadece birey ve oOrgiit degil devletin
siirdiiriilebilirligi ile dahi iliskilendirilebilir. Ornegin mobbing magduru bir calisan
sadece i3 yasaminda degil aile yasaminda da sorunlar yasayacaktir. Toplumun ve
haliyle devletin en temel noktasi ailedir. Nitekim tarihten hatirlayacagimiz gibi
aileler boylari, boylar budunlari, budunlar illeri yani devleti olusturmaktadir. Bu da

demektir ki is yasaminda mobbing magduru olan bir kimse tek basina kaybetmez.
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Basta kurum, ardindan aile ve onun ardindan devlet ¢cok yonlii zarara ugrar. Bu
baglamda kurumlarin mobbingin varhigmi kabul etmeleri ve bu konuyla ilgili

caligmalar yapmalar1 gerekmektedir.

Is yasaminda orgiit igi asir1 verimlilik baskisi, artan egoizm ve bireysellik duygusu,
ahlaki degerlerde meydana gelen kayiplar, siirekli degisim ve yenilik geregi gibi
nedenlere dayali olarak isletmelerde psikolojik yildirma ortamimin olustugu
gorilmektedir (Altindz vd., 2010: 65). Ancak bireye orgiit stratejisi olarak uygulanan
psikolojik tacizin o isyerine getirecegi zarar ¢ogu kez bdyle bir yola basvuran
yonetim veya igveren tarafindan degerlendirilip hesaplanmamaktadir. Bir isyerinde
calisan birey, ruhsal veya fiziksel agidan hastaysa ve doktora gitmek veya dinlenmek
icin izin aliyorsa ise gelmiyor demektir. Ancak o isyerinde ¢alisiyor goziiktiigii icin
licreti kendisine ddenmek zorundadir. ise geldigi giinlerde ise gdsterdigi performans,
normalin  altindadir. Isiyle gerektigi gibi ilgilenememekte ve dikkatini
toplayamamaktadir. Yasadigi depresyon, onu tim agirligiyla etkisi altina almustir.
Bir birey, orgiit stratejisi olarak kendine uygulanan psikolojik tacize ne kadar fazla
direnirse firmanin ddeyecegi bedel de o kadar yiikselecektir. Orgiit stratejisi olarak
uygulanan mobbinge yillarca direnen insanlar vardir. Ciinkii bu kisiler i¢in ig, ¢cok
biiyiilk 6nem tagimaktadir. Sonugta o6rgiit, kendi hazirladig1 ve uyguladigi oyunun
ekonomik yiikii altinda ezilirken; birey de giinden giine sagligin1 yitirmektedir. Her
iki tarafta kendi arzusuyla ya da arzusu disinda agir bir bedel 6demektedir (Tinaz,
2006: 23). Bu da kurumun itibarina ve siirdiiriilebilirligine tedavisi zor bir yara

agmaktadir.

Baz1 isletmelerde igverenler veya iist yoneticiler, mobbing sendromunun pek fazla
ilgilenmeye ve zaman ayirmaya deger bir olgu olmadigini diisiinebilirler. Bazilar
mobbingi, bir defalik bir olay gibi algilayip 6nemsemeyebilirler. Oysa mobbing, bir
oOrgiitiin basar1 diizeyini koruyabilmesi i¢in gerekli olan etkinliklerini zayiflatan ve bu
etkinliklerin giiclenmesini engelleyen, ¢oziimlenmesi miimkiin olmayan kalici
sorunlar yaratan ve 6denmesi gereken bedeli son derece agir olan bir olgudur (Tinaz,
2006: 25). Mobbing kavraminit gormezden gelen kurumlarin itibar sahibi olmas1 ya
da itibarim1 korumasi zor olacaktir. Ciinkii ¢alisanlar bir isletmenin en temel
yapisidir. Bu nedenle kurumlarin, mobbing kavramiyla ilgili ¢alisan ve yoneticileri
bilgilendirmesi hatta bu dogrultuda hukuksal miicadeleyi destekler 6nlemler almasi

gerekmektedir.
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3.3.2. Mobbingin c¢ahsanlar iizerindeki etkileri ve kurumsal itibar

Hizli degisim ve siirekli gelismenin yasandigr giinlimiiz diinyasinda orgiitlerin diger
tretim  faktorlerinin ~ smurlarint ~ zorlayabilmeleri ve  rekabet  Ustiinliigii
saglayabilmeleri, isgiicii piyasasindaki nitelikli i gorenleri istihdam edebilmelerine
oldugu kadar sahip olduklar1 nitelikli calisanlarini elde tutabilmelerine ve onlarin
potansiyellerinden tam anlamiyla faydalanabilmelerine bagl oldugu anlasilmistir. Bu
acidan calisanlarin; bilgi, beceri, yaratict zekd ve yeteneklerinin, katilimci bir
anlayisla ise yansitilmasimi saglayacak yapilarin olusturulmast gerekmektedir

(Alayoglu, 2010: 28).

Bazi aragtirmacilar, yildirmaya maruz kalan kisilerle yaptiklar1 goriismelerden
onlarin istisnai kisiler olduklari sonucuna ulastiklarini ifade etmektedir. Bu is
gorenlerin is yasaminda zeka, yeterlilik, yaraticilik, diiriistliikk, basar1 ve kendilerini
islerine ve Orgiitlerine adama gibi birgok olumlu o6zellik gosterdiklerini ileri

stirmektedirler (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007: 348).

Yildirmaya maruz kalan kisilerin; zeka, diriistliik, yaraticilik, basart gibi bir ¢ok
olumlu o6zellige sahip, duygusal zekasi yiiksek kisiler olduklar1 goriilmektedir.
Yildirma ile karst karsiya kalanlar, biiyiik olgiide iirettikleri yaratici diisiincelerin
diger ¢alisanlar1 rahatsiz etmesi ve daha yiiksek pozisyonda ¢alisan kisiler i¢in tehdit
olusturmasi nedeniyle se¢ilmis kisiler olmaktadir. Bu kisiler; isini seven, yaptiklari
isle Dbitlinlesen, Orgiitiin  hedeflerine ve saygmligina inanan c¢alisanlardan
olusmaktadir (Altinéz vd., 2010: 65). Yapilan arastirmalar gen¢ ve donaniml
elemanlarin daha ¢ok itibar sahibi kurumlarda caligmak istediklerini gdstermistir.
Itibar sahibi kurumlar ¢alisan seciminde, egitiminde ve onlarin elde tutulmasinda
diger kurumlardan daha dikkatli olmak zorundadirlar. Istihdam edilen zeki, yaratici,
orgiite bagli vs. gibi pek cok yonden kendini ispata hazir ¢alisanlara mobbing
uygulama ihtimali daha yiiksektir. Nitekim kendini ispatlamaya caligirken baskasinin
ayagini kaydirma ya da kendi koltugunu kurtarmak adina sivrilen birinin ayagini

kaydirma davranist mobbing kavraminin nitelikleri arasindadir.

Gerek 0zel kesim isletmelerinde, gerekse kamu kurumlarinda goriilen yildirma

olaylar1 isyerinde basarili ve yiiksek performansa sahip calisanlarin sindirilmesine ve
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tilkenmislik yasamalarina neden olmaktadir (Altinéz vd, 2010: 68). Bu durum
kurumlarin gelisimine ket vuran bir nitelik tasir. Dolayisiyla temel yeteneklerini

gelistiremeyen kurumlar ise itibarini yitirmeye mahkimdur.

Mobbing siireci igerisinde en biiylik zarar1 magdurun kendisi gormektedir. Bu
zararlar, bireyin bozulan ruhsal ve fiziksel sagliginin tedavisi i¢in yapilan harcamalar
ve bireyin isten ayrilmasi sonucunda diizenli bir kazancinin yok olmasi gibi
ekonomik yonlii; isyerinden diglanmis ve mesleki kimligini yitirmis bireyin, zamanla
sosyal ¢evre ve aile ¢evresindeki yerini de yitirmesi gibi sosyal yonlii olabilmektedir
(Ilhan, 2010: 1179). Yapilan biitiin arastirmalar mobbing magdurunun, buna maruz
kalmayan kisiye gore daha siddetli psisik ve psikosomatik rahatsizliklarla karsi
karsiya kaldigin1 gostermektedir. Magdurda, degisik yogunluk ve goriiniiste stres
semptomu goriilmektedir. Ilgilinin bu tiir bir davramsa gosterdigi reaksiyon olarak
bas agrisi, mide ve bagirsak sancisi vs. gibi psikosomatik hastalik belirtileri yaninda;
halsizlik, depresyon, korku hali ve sosyal uyumsuzluk gibi ilk planda psisik
rahatsizliklar bas gostermektedir (Erdem ve Parlak, 2010: 267). Bir¢ok arastirma;
kalp hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari, yliksek tansiyon, gerginlik ve
depresyon gibi sorunlarin kisinin isinden ve ¢alisma kosullarindan memnun
olmayisindan kaynaklandigin1 gostermektedir. Cogu arastirmaci ve psikolog bu tiir
eylemlerin siddetli derecede yasanmasmnin kurban kisileri intihara kadar

stiriikledigini ifade etmektedir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007: 348).

Psikolojik yildirma davraniglarinin siirekliliginin artmasi ise kurbanlarin biiyiik
felaketlerde (savasan askerler, iskence ve tecaviiz kurbanlari gibi) insanlarin
yasadiklarina benzer problemler yasamalarina neden olmaktadir. Kurbanlarda
olaylar1 tekrar tekrar yasamak, hayata kaderci bakis, karabasanlar, uykusuzluk,
yogun endise ve panik atak, intihar veya cinayet islemeye yatkinlik duygusu gibi
belirtilerde ortaya ¢ikan yogun korku ve timitsizlige neden olmaktadir (Aygiin, 2012:
104). Bireyin, isyerinde kurban secilerek kendisine uygulanan psikolojik taciz
sonucunda diisiiriilmiis oldugu bu durumun, hukuki agidan da incelenmesi ve
konunun uzmani hukukgular tarafindan, gerekli girisimlerin yapilarak kurbanin
haklarmi1 koruyucu ¢dziimlerin bulunmas1 gerekmektedir (ilhan, 2010: 1179).
Gilinlimiizde kurumlart itibar sahibi ve tercih edilebilir kilan niteliklerden en 6nemlisi
calisanina verdigi onemdir. Bunun i¢in son donemde yapilan sosyal sorumluluk

reklamlarina ek olarak calisanlarin is yerlerindeki kosullarina yonelik reklamlara
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sosyal medyada sik sik rastlamaktayiz. Yani insana verilen deger kadar itibar elde

edildigini ya da itibarin korundugunu sdylemek miimkiindiir.

Kasitl1 ve sistemli olarak tekrarlanan mobbingin etkileri, birey lizerinde yavas yavas
olusan birikimli zararlar seklinde ortaya c¢ikar. Mobbing siirecinin birey iizerinde
ekonomik ve sosyal yonden Onemli zararlari vardir. Bozulan ruhsal ve fiziksel
saghigin tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve bireyin isten ayrilmasi sonucunda
diizenli bir kazancin yok olmasi, ugranilan zararlarin ekonomik boyutudur.
Mobbingin birey tizerindeki sosyal etkilerine bakildiginda ise, oncelikle sosyal
imajinin zedelendigi gozlenir. Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis
birey, zamanla sosyal ¢evre ve aile gevresindeki yerini de yitirmektedir. Isyerinde
yasadigr dislanma sonrasinda sosyal cevresinden de benzer davraniglara maruz
kalmas1 sonucunda, olan bitenlerle ilgili kendi kendine bir agiklama getiremez ve her
seyin sugunu kendinde arar. Daha sonra kendini tam bir yalmizlik i¢inde bulur. Iste
bu donemde, sagligiyla ilgili olumsuzluklar1 da hissetmeye baslar (Tetik, 2010: 86).
Istihdam edilen ¢alisanlarin yapacaklari isi 6grenmeleri ve o ise adapte olmalari
belirli bir zaman ve masrafi gerektirir. Haliyle isten ayrilmalar1 da bu siirecin bosa
giden para ve zaman kaybi olmasma neden olur. Ayrica mobbing magduru
kimselerin 6zgiliven sorunu yasamalari sonucunda iretime bakislar1 degisecektir.
Giiveni sarsilan magdur yaraticiligmin kendisine zarar verdigini diiglinerek liretme
istegini yitirecek liretmeyen kimse de is tatmini elde edemedigi i¢in mutsuz ¢alisan
olacaktir. Sonug olarak bu siirecte kisi, kurum, devlet ve hatta diinya ¢ok yonlii zarar

gorecektir.

3.3.3. Mobbingin orgiitler iizerindeki etkileri ve kurumsal itibar
iliskisi

Mobbing siirecinin birey {lizerinde oldugu kadar orgiit lizerinde de olumsuz etkileri
s0z konusudur. Mobbingin isletmelere, Oncelikle calisanlarin iy doyumu ve
verimliligi agisindan birgok olumsuz etkisi s6z konusudur. Mobbing ortaminin hakim

oldugu orgiitlerde i3 doyumu diisiik olacagindan bireylerde ise karsi isteksizlik
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artacak ve calisanlarin verimlilikleri azalacaktir. Yalniz mobbinge maruz kalan
calisanlar degil, bu siire¢ icerisindeki olaylara tanik olan diger ¢alisanlar da giiniin
birinde bodylesi bir c¢alisma ortaminda kendilerinin de mobbinge maruz
kalabileceklerini diisiinerek oOrgiite olan giivenlerini yitirebilmektedirler. Bu
giivensizlik ortami nedeni ile tim ¢alisanlarin ise ve Orgiite olan baglilik
tutumlarinda ve sonug¢ olarak Orgiit verimliliginde Onemli Olgiide bir disis
yasanabilmektedir (Ilhan, 2010: 1179). Orgiitsel baglilik kurumsal itibar1 olusturan
kanilarin olusmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Hatta rgiitiine bagli ¢alisanlara sahip
olmak kurumsal itibarin vazgecilmez bir unsurudur (Ciftcioglu, 2009: 112).
Mobbingin var oldugu kurumlarda baglilik ve giiven s6z konusu olmayacagindan

itibar zedelenecektir.

Orgiitlerin kendi amaglar1 dogrultusunda meydana getirdikleri yapilar (dikey-yatay)
caliganlar tizerinde ya da c¢alisanlar arasinda psikolojik yildirma (mobbing)
olaylarinin meydana gelmesini tetikleyebilmektedir. Dikey (hiyerarsik) orgiit
yapilarinin otoriter bir yonetim tarzin1 beraberinde getirmesi psikolojik yildirma

(mobbing) i¢in uygun ortamlarin olusmasina neden olmaktadir (Aygiin, 2012: 99).

Yildirmanin ortaya ¢ikmasindaki nedenlerle ilgili yapilan arastirmalarda daha c¢ok
orgiitsel nedenler {lizerinde durulmaktadir. Einarsen mobbingde isin fiziksel
sartlarinin yam sira orgiitiin biiyiikliigiiniin de etkili olabilecegini ileri siirmektedir
(Cemaloglu ve Ertiirk, 2007: 347). Itibar sahibi kurumlar diger kurumlara nazaran
mobbinge daha aciktir. Cilinkii kurumun biytikliigii kisiler arasi1 rekabete neden
olmakta bu da mobbinge neden olabilecektir. Bu baglamda itibar sahibi kurumlarin

orglitlin sosyal sistemini gelistirmeye yonelik 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Mobbingin orgiitsel etkileri, oncelikle ekonomik niteliktedir. Deneyimli ¢alisanlarin
isten ayrilmalari nedeniyle yeni ise alma ve egitim masraflar1 artar. isletmede sik sik
hastalik izinlerinin alindig1 goriiliir. Uygulanan mobbing nedeniyle, isyerinden kagis
olarak kabul edilen hastalik izinleri maliyetleri artirir; buna karsilik verimliligi
diisiiriir. Mobbinge maruz kalanlarin, istifaya zorlandiklar1 veya islerine son
verildigini kanitlamak ve haklarim1 elde etmek amaciyla girisecekleri yasal
miicadelenin de, isverenlere daha fazla mali yiik getirmesi, beklenen bir sonugtur.
Diger taraftan Orgiitlerin 6demesi gereken sosyal bedellerin agirligi da Onemli
boyuttadir. Bir isyerinde calisanlar, ¢alisma kosullarindan memnun degilse ve
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birtakim taciz edici davraniglara maruz kaliyorlarsa, is ortaminda yasadiklarini
disarida anlatmalar1 olasidir. Bu durum literatiirde whistleblowing olarak

adlandirilmaktadir.

Whistleblowing (Bilgi Ugurma), en genel tanimiyla orgiit igerisinde ahlaka aykiri
birtakim davraniglarin orgiit liyeleri tarafindan acgiklanmasidir. Calisanlarin hem igte
hem de dista ahlaki olmayan davramislar1 kurum disina duyurmayi tercih etme
sebebi, bu yanlis davranisi diizeltme konusunda dis diinyanin itici giice sahip
olmasidir. Bu acidan kavram c¢alisanin 6grendigi bazi yolsuzluklari, hukuka
aykiriliklar1 veya ihmali nitelik tasiyan eylemleri yoneticilerine, konu ile ilgili kamu
makamlarina hatta medyaya bildirmesini de kapsamaktadir (Esen ve Kaplan, 2012:
34). Mobbingin orgiitler tizerindeki sosyal tahribatlari da 6nemli boyuttadir. Nitekim
calisanlar Orgiitiin disaridaki temsilcilerinden kabul edildikleri i¢in is ortaminda
yasadiklar1 taciz edici davraniglart ve maruz kaldiklart koti calisma kosullarini
disarida anlatmalart ¢ok dogaldir. Bu da orgiit sayginliginin azalmasina ve orgiit
adinin  lekelenmesine neden olabilmektedir. Giiniimiiz rekabet kosullar
degerlendirildiginde bdylesi bir durum sosyal ¢evre i¢inde Orgiitiin itibarinin
sarsiimasiyla sonuglanabilmektedir (ilhan, 2010: 1179). itibar kazamlmas1 giic ve
uzun yillar alan bir kavram olmasina ragmen kaybedilmesi bir o kadar kolay ve az
zaman alan bir kavramdir. Mobbing magdurlarinin isten ayrilsin ya da ayrilmasin is
yerinde olanlart anlatmasi (Whistleblowing) olagandir. Bu durum 6zellikle rakip
kurumlarin dikkatini ¢ekecek ve haber akisinin bu denli hizli oldugu giiniimiiz

diinyasinda hizli yayilma ile kurumun itibar1 zedelenecektir.

Orgiit icinde ekip calismasi ve birliktelik ruhunun bozulmasi sonucunda basarili is
sonuglarinin ortaya ¢ikmasmin engellenmesiyle isletmenin adinin lekelenmesi,
acimasiz rekabetin yasandigl gliniimiiz is diinyasinda kaginilmaz bir sonugtur (Tinaz,
2006: 158). Nitekim isletme yonetimleri, catilar1 altinda uygulanan mobbingin
stirmesine gdz yumduklar takdirde kilit insanlart yitirirler, isgiicii devir oran1 aniden
artar ve olumsuz bir oOrgiit iklimi olusur. Genel saygi duygularinda azalma
gozlenirken oOrgiit kiiltiirii degerlerinde de ¢okiis yasanir  (Tetik, 2010: 86).
Dolayisiyla i¢ miisteri tatmini saglanamaz ve kurumun itibarinin varlig1 s6z konusu

olamaz.
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3.4. Is Tatmini ve Kurumsal Itibar iliskisi

3.4.1. Iliskinin genel 6zellikleri

Calisanin is doyumu ile miisterilerin memnuniyeti ve isletmenin basarisi arasinda
dogru orantili bir iligki bulunmaktadir. Bir kurumun en 6nemli paydasi olan i¢
miisteriler yani ¢alisanlar kurumsal itibarin olusumunda ve siirekliliginde anahtar
gorevindedir. Is doyumuna ulasan calisanlar kendilerini kurumun bir parcas1 olarak
gordiikleri i¢in attiklar1 her adimda Orgiitlerinin itibarina pozitif yonde etki

edeceklerdir.

Is tatmini yiiksek ¢alisanlar, miisteri tatminini artirir ve boylelikle kurumsal itibar
giiclenir. Calisanlar bir kurumun en oOnemli varligidir. Ciinkii ¢alisanlar hem
tiretimde hem de sunumda gorev alirlar. Dolayisiyla ¢alisanlar; {iretim siirecinde,
kurumun temel yeteneklerinin gelismesinde ve paydaslara sunulmasinda en 6nemli
noktadadir. Is tatmini yiiksek calisanlar is yerlerini kendisininmis gibi koruyup
kolladiklar1 i¢in bu sunumda digerlerine nazaran daha basarili olacaklardir. Bu

durum da itibarin siirdiiriilebilirligine katki saglayacaktir.

Is tatmini ¢alisanin mutlulugunu artirmakla beraber onlarin isine baglanmasina,
verimli ¢alismasina, defolu ve hatali iirlin oraninin azalmasina, isgiicli devir oraninin
diismesine katki saglamaktadir (Giil vd., 2008: 2). Itibar sahibi kurumlar devamli goz
oniinde olduklar1 i¢in en ufak hatalar1 dahi krize doniisecek ve isletmenin itibar1 bu
durumdan negatif yonde etkilenecektir. Itibar sahibi olan ya da itibar sahibi olmak
isteyen kurumlarin ¢alisanlarinin is tatminine ulagsmis olmalar1 bu tarz krizlerin daha
rahat atlatilmasimi saglar. Dolayisiyla bu tarz kurumlarin insan kaynaklarma daha

fazla yatirim yapmasi gerekmektedir.

[s tatmininin ydnetim alaninda ¢ok énemli bir konu haline gelmesindeki temel sebep,
isle ilgili olumlu birtakim sonuglar1 elde etmenin biiylik 6l¢iide is tatmini saglamaya
bagli olmasidir (Karatas ve Giiles, 2010: 75). Giliniimiizde 06zellikle iletisim
araclarinin etkisiyle rekabette somut seyler benzer hale gelmis bu durumun farkinda
olan kurumlar da soyut seylere &nem vermeye baslamistir. itibar da bu soyut

kavramlardan biri ve bu kavramlarin en 6nemlisidir. Isinden tatmin olan galisanlar
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isletmelerinin hedeflerine daha hizli yaklasmalarin1 saglayacaktir. Dolayisiyla itibar
sahibi olmak isteyen ve itibarini siirdiiriilebilir kilmak isteyen kurumlarin ig tatmini
yiiksek calisanlara ihtiyact vardir. Bu durum da insan kaynaklari yOnetiminde
calisanlarin is yerinden duydugu memnuniyeti artirir Onlemler almasim

gerektirmektedir.

Calisanin is tatminin saglanmasi onlar tarafindan verilecek olan hizmetin kalitesinin
yiikseltilmesinde biiylik 6nem tasir. Zira; is tatmini, is gorenin isine ve 1§ ortamina
karst olan olumlu tutumudur ve eger is goren lizerinde is tatmini saglanamazsa
verilecek olan hizmetin kalitesi diisecektir (Oriicii ve Esenkal, ?: 142). Dolayisiyla bu
durum itibarin varligmi engelleyecek ya da var olan itibarin sarsilmasina neden
olacaktir. Ciinkii itibar sahibi kurumlar temel yeteneklerini olustururken ve
gelistiritken rakiplerinden farkli olmak zorundadirlar. Degisimin bu denli hizh
oldugu giiniimiizde bu farkliligi yaratmak ancak calisanlar vasitasiyla olacaktir.
Calisanlarin i tatminine sahip olmasi basta miisterilerin ardindan da diger
paydaslarin tatmin olmasini saglayacaktir. Miisterilerin iiriin ve hizmetten memnun
olmas1 miisteri yelpazesinin genislemesini saglayacaktir. Boylelikle diger paydaslar
da kuruma daha sicak bakacak ve kurum ile is yapmak icin daha istekli olacaktir.
Ciinkii kurumun tercih edilebilir olmasi itibar goriiyor olmasi kurum ile is yapan

diger paydaslarin da itibar goriiyor olmasini saglayacaktir.

Is tatmini; yasam memnuniyeti ve iiretkenlik agisindan énemlidir. Is memnuniyeti
kisinin fizik ve ruh sagligini, yasam memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. Ayrica,
isinden memnun bireyler stresini kontrol edebilmekte, grup c¢alismasina uyum
gostermekte ve tiretkenliklerini arttirmaktadirlar (Murat ve Cevik, 2008). Dolayisiyla
itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerin ¢alisanlarinin is tatminini pozitif

yonde etkileyecek ¢alismalar yapmasi gerekmektedir.

[s tatmininin 6rgiit performansi ve verimliligine olan etkisinin anlagilmas ile birlikte,
is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler {izerine pek ¢ok arastirma yapilmistir.
Ogzellikle is tatmininin, calisan duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi;
calisanlarin isi hakkindaki diistincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri
hakkinda neden farkli duygular besledikleri konulari arastirilmaya baglanmistir.
Yapilan arastirmalar sonucunda ise, is tatmininin sadece ¢alisanlarin tiim

ithtiyaclarinin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi i¢in nelere 6nem verdigi ve
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onlar1 ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bir calisanin isi
hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda ise; licret, is giivenligi,
yiikselme olanaklari, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, ¢alisma kosullari,
iletisim, verimlilik ve igin niteligi gibi unsurlar bulunmaktadir ve bu degiskenlerin
her biri is tatminini farkli bigimlerde etkilemektedir (Toker, 2007: 94). Bu
degiskenlerin ¢alisanlar acisindan ne anlam ifade ettigi yoneticilerce saptanmali ve
bu dogrultuda onlemler alinmalidir. Bu 6nlemler sonucunda calisanlar is tatminlerini

saglayacaklar ve sonugta kurumunun itibar1 olumlu yonde etkilenecektir.

3.4.2. Is tatminini etkileyen faktérler ve kurumsal itibar

Is doyumu ise iliskin pozitif ve negatif algilamalar biitiiniidiir ve c¢alisanlarin
islerinden ne hissettikleri pek c¢ok degiskene bagli olabilmektedir (Ertiirk ve
Kececioglu, 2012: 43). Konuyla ilgili yapilmis arastirmalar bireylerin is tatmininde
bireysel ve oOrgiitsel sebeplerin etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore
caligsanin is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda kisilik, deger yargilari,
inanglar, beklentiler, sosyo-kiiltiirel ¢evrenin bireyde yarattigi etkiler, tecriibe, yas,
hizmet siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi ve zeka yer alirken; orgiitsel sebepler arasinda
isin zorluk derecesi, yapilan isin toplumdaki dnemi, igin yapisi, orgiit kiiltlirii ve
iklimi, tcret, terfi, statii, ddiillendirme, sosyal imkanlar ve caligma kosullar1 yer

almaktadir (Karatas ve Giiles, 2010: 76).

e Demografik Faktorler: Cinsiyet, yas, kisilik ya da is durumu is tatminini
belirleyebilecek faktorler arasinda sayilabilir. Cinsiyet konusunda kesin
belirleyici hiikiimlere varilamamakla birlikte, degisik is gruplarinin, cinsiyete
gore degisik beklentilerin olabilecegi bilinmektedir (Oriicii ve Esenkal, ?:
147).

Kadinlarin evde ve iste ¢ok fazla sorumluluga sahip olmalarina bir de hassas
yapiya sahip olmalar1 eklenince onlarin ihtiyaglarina daha fazla egilme
zorunlulugu dogar. Kres, dogum izninde esneklik vb. imkanlar ile kadin
calisanlarin daha hizli bir sekilde oOrgiitlerine baglanmalar1 ve is tatmini

saglamalar1 s6z konusu olmaktadir. Dolayistyla bu durum kadin ¢alisanlarin

72



yaraticiligindan daha fazla faydalanilmasini ve kurumun itibarinin pozitif

yonde etkilenmesini saglayacaktir.

Yas arttikca doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun
artmasidir. Calisan iste tecriibe ve beceri sagladikca is performansi artar. Bazi
calismalar, ¢alisanin is tecriibesi ile tatmini arasinda dogru orantili bir iligki
ortaya ¢ikarmustir (Sevimli ve Iscan, ?). Itibar sahibi olan ya da olmak isteyen
kurumlarin, istihdam ettikleri c¢alisanlarin1 kaybetmemek ic¢in birtakim
Onlemler almasi gerekmektedir. Ciinkii c¢alisanlarin sahip oldugu
deneyimlerden yararlanmak kurumsal itibari siirdirmede onemli bir yer
tutmaktadir. Dolayistyla ¢alisanlarin ihtiyaclarina cevap verip onlar1 yillarca
elde tutacak bir sistemin varlig1 gerekmektedir. Boylelikle ¢alisanlar yillardir
emek verdikleri kuruma baglanacaklar, is tatminleri artacak nihayetinde de

kurumun siirdiirtilebilirligi saglanacaktir.

Kurumlarin hedeflerini gerceklestirmek ve itibara kavusmak icin istihdam
politikalarinda kisilik 6zelliklerine dikkat etmesi gerekmektedir. Vroom,
calisanlarin ige karsi tepkilerinin farkli olusunu; onlarin birbirlerinden farkli
giidii, deger ve yeterlilige sahip olmast ile aciklamaktadir. Yapilan
arastirmalar is tatmini saglayan ¢alisanlarin daha esnek ve kararl bir kisilige
sahip oldugunu; is tatminsizligi olanlarin ise daha kati, amaglarini segmede
gercekei olmayan ve cevresel gilicliikleri yenemeyen kimseler oldugunu
gostermektedir (Kantar, 2008: 64). Dolayisiyla itibar sahibi olan ya da itibar
sahibi olmak isteyen isletmelerin iyi bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiyact
vardir. Is ile istihdam edilen ya da edilecek kisilerin uyumu saglanarak

isletmenin Omrii uzatilabilecektir.

Isletme Ici Tletisim ve Yonetim: Isletme ici iletisim is tatmininin
saglanmasinda oldugu kadar itibar elde etmede de Onemlidir. Calisanlar
arasinda siirekli bir catismanin oldugu, yonetim tarafindan mobbinge goz
yumuldugu ve kisiler arasi rekabetin kiyasiya yasandigi bir isletmede
calisanlar yogun stres altindadir. Yogun stres atindaki calisanlar Orgiitsel
bagliliga, is tatminine sahip olamazlar. Bu durum da is kazalarini, iiretim
hatalarini, isten ayrilmalar1 beraberinde getirir ve haliyle calisanlarin

kurumlarina olan katkilarii azaltir.
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Calisma Kosullar: Itibar sahibi olmak isteyen ya da itibar sahibi olan
kurumlarin ¢alisanlarina daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir. Calisma
kosullarinin isgdrenin fiziksel ve ruhsal saglhigina hitap edecek sekilde
yapilandirilmas1 gerekmektedir. Aksi bir uygulama c¢alisanlarin  hem
verimliligi hem de is tatmini saglamasin1 Oonlemektedir. Her calisan; 1sisi,
nemi, havalandirmasi, temizligi, tehlikesiz olusu yonlerinden ¢aligmaya deger
is yerlerini tercih etmektedir. Itibar sahibi kurumlarin da bununla ilgili
caligmalar yapmasi gerekmektedir. Buna ek olarak calisanlarin 6zlemini
cektigi yapilanmalari is yerine getirmekte onlarin iglerinden tatmin olmasini
saglamaktadir. Ornegin ¢alisanlara 6zel yiiriiyiis yollar, botanik park, organik
triinlerin  yetistirilmesine  miisaade edilecek bir bah¢e onlarin
motivasyonlarinin, is tatminin ve verimliliklerinin artmasini saglayacaktir. Bu

durum kurumun itibarina ¢ok yonlii katki saglayacaktir.

Bir ig yerinin havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoniinden yeterli olmamas, is
goren icin gerekli olan bazi ekipmanlarin olmamasi ya da yeterli olmamasi
calisanin is tatminsizligine yol acabilmekte ve verimli calismasini
engelleyebilmektedir. Havalandirma kosullarinin yeterince iyi olmamasi
calisanlarda pek c¢ok solunum hastaligina neden olabilir. Bunun yaninda
viicut i¢in gerekli 1smin olmamast durumunda yanina bir de yorgunluk
eklenince tiim bunlarin pek ¢ok is kazasina yol actig1 tespit edilmistir. Bunun
yani sira c¢alisma yerinin dekorasyonun goze hitap etmesi de kisinin
psikolojisini olumlu etkileyebilmekte ve isini severek yapmasina neden

olarak verimliligini arttirabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, ?: 147).

Ucret: Ucret, isgorenlerin calismalart karsihigi hak ettikleri bedeldir.
Ucretleme dogrudan ve dolayl ddiillerin esit ve hakca dagitimini saglamak
amaciyla  isgorenlerin  katkilarmin  degerlendirilmesi  faaliyetidir
(Tengilimoglu vd., 2009: 196). Calisanin is tatmininde iicret 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ucretin tatmin saglamasinda etkili olan bazi faktdrler vardr.

Bunlar (Kantar, 2008: 66):

e (Calisanin yas1, kidemi, 6grenimi, yasantisi gibi bireysel 6zellikler
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e Harcadig1 c¢aba, iiretimin niteligi, yaraticiligl, verimi gibi bireysel
eylemler

e Sorumluluk, yeterlilik, bilissel yiik gibi gorev Ozellikleri ile licret
arasinda uyum olmast ve bu uyumun c¢alisanlar tarafindan

algilanmasi tatmin yaratmaktadir.

Calisanlar, isyerinin uyguladig iicret sisteminin adil ve beklentilerine uygun
olmasmi  istemektedir.  Ucret ¢alisanlarmn  yasamsal  ihtiyaclarini
kargilamasinda bir aractir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmini saglamalarinda
da onemlidir. Calisanlar is yerlerinde adil bir {icret sistemi olduguna
inandiklarinda is tatmini saglayacaktir. Is tatmini saglayan calisanlar da
kurumlarmin daha iyi yerlere gelmesi i¢in daha fazla ¢aba sarf edecek,
yeterliliklerini gostermede daha istekli olacaktir. Dolayisiyla bu durum
kurumun i¢ ve dis paydaslar nezdinde degerinin artmasini yani itibara sahip
olmasimi saglayacaktir. Ozellikle kurumsal itibar beraberinde yiiksek iicret
politikas1 getirir. Ciinkili isgdrenin Oncelikli ihtiyaglar1 ancak yiiksek {icret
politikasiyla giderilebilmektedir. Oncelikli ihtiyaglart en iyi sekilde
karsilanan ¢alisan da kurumuna daha fazla katk: saglayacaktir. Boylelikle de
kurumun itibar saglamasi ya da itibarini siirdiiriilebilir kilmasi miimkiin

olacaktir.

Kariyer Imkanlar: Kariyer imkanmin is yerindeki varlig1 ¢alisanlar1 daha
verimli olmaya tesvik eden en Onemli etkendir. Calisanlarin terfi
edebilecegini diisiinmesi onu daha verimli ¢alismaya iter. Ozellikle kariyer
basamaklarinin adil bir sekilde tirmanildigini  gozlemleyen c¢alisanlar
kurumuna daha bagli ve is tatminine sahip ¢alisanlardir. Yiikselme imkan1
olduguna inanan calisanlar isletmeye daha fazla katki saglamak icin kendi
yeterliliklerini stirekli gelistireceklerdir. Bu durum da kurumun itibarina

pozitif katki saglayacaktir.

Yiikselmeye bakis acis1 her ¢alisanca farklidir fakat eger ise yeni baslayan bir
kimse Oniinde ilerleme olanaginin bulunmadig1 duygusuna kapilirsa her tiirli
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Bu
durum sonugta tatminsizlige neden olur (Kantar, 2008: 68). Calisanlarin

becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini gelistirebilecekleri sosyal ve teknik
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donanimlara sahip bir Orgiit ayn1 zamanda calisanlarinin mutlu ve yaratici

oldugu bir orgiittiir (Akin, 2005: 5).

Calisanlar yaptiklar is karsiliginda takdir gormeyi beklemektedir. Calisalar
ne kadar yiikselirlerse o kadar takdir goreceklerini bildikleri i¢in kariyer
imkani olan bir isletmeyi tercih etmektedirler. Toplumsal agidan daha yiiksek
diizeyli mesleklerde daha yiiksek is doyumu goriilmiistiir. Bu nedenle konu
ile ilgili ¢alismalarda yonetsel bir unvana sahip olan c¢alisanlarin ya da statiisti
yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin boyle bir unvana sahip olmayan ya da
diisiik statiilii islerde ¢alisanlara kiyasla is doyumlarinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur (Sevimli ve Iscan, ?: 58). Meslek diizeyi ile is tatmini arasinda
tutarli bir iligki bulundugu arastirmalarca ortaya konulmustur. Toplumsal
acidan yiiksek statiili mesleklerde daha yiiksek is tatmini goriilmiistiir
(Caligkan, 2005: 10).

Itibar elde etmenin ya da itibar1 siirdiiriilebilir kilmanin en 6nemli yolu
calisanlardan geger. Is tatminini saglamms cahisanlar basarili, yaratici ve mutlu
calisanlardir. Giinlimiiz rekabet kosullarinda farkliligi saglamak ancak is
tatminini saglamig calisanlarla olacaktir. Dolayisiyla isletmelerin, ¢alisanlarin

tatmin olmasini saglamak i¢in gereken dnlemleri almasi gerekmektedir.

Personel Gii¢clendirme: itibar sahibi kurumlarda ¢alisanlar hem iiretim hem de
sunumda daha dikkatli ve hizli olmalidir. Bu tipteki kurumlar siirekli goz
oniinde olduklar1 i¢in c¢alisma yasamlarindaki basarinin sunucusu olan
calisanlarma giivenmek zorundadirlar. itibar sahibi kurumlarda personel
giiclendirme ile miisterilerin beklentileri daha hizli karsilanacaktir. Beklentisi
yiikksek olan miisteriler umduklarin1 elde ettikleri zaman kalici olacak ve
yakinlarin1 da isletmeye c¢ekeceklerdir. Boylelikle hem miisteri yelpazesi
genisleyecek hem de calisanlar kendilerini 6nemli hissettigi i¢in is tatminini

saglayacaklardir.

Personel gliglendirme giinlimiiz ¢alisanlarinin  isleri ile ilgili tatmin
yasamalarinda, yonetime katilimin da otesinde oldugu igin Onemlidir.
Gliglendirme calisanlara kendi isleriyle ilgili konularda bir {istiin onayina gerek

duymadan karar alabilmeleri i¢in yetki verilmesi olarak tanimlanabilir
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(Barutgugil, 2004: 397). Giiglendirme uygulamalar1 sonucunda; iletisim,
kalite, miisteri memnuniyeti, motivasyon, personelin fikirleri sayesinde
olusan maliyet tasarrufu ve ilerlemeler artar (Tekin ve Koksal, 2012: 4248).
Personel giiclendirme calisanlar1 harekete gecirmeyi onlara enerji vermeyi de
kastedebilir. Karar verebilme yetkisi olan ¢alisan siirekli kendini gelistirme ve
yenileme ¢alismasi icinde olacaktir. Dolayistyla kurumun itibari bu durumdan

pozitif yonde etkilenecektir.

Personel giiclendirme bireyleri daha gii¢lii kilmaktir. Ancak bu giiclii kilma;
bireyleri daha bilgili hale getirme, onlarin kendine glivenmelerini saglama ve
diger bireylerle yapici ve faydali iliskiler kurma yetenegini giiclendirme
anlamindadir. Calisanlar personel giiclendirme ile kendilerini daha fazla
motive olmus hissedecek, bilgi ve uzmanliklarina giivenecek, inisiyatif
kullanarak harekete ge¢me arzusu iginde olacak ve isletme amaglar
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklart isleri yapacaklardir (Dogan ve
Demiral, 2007: 284). Dolayisiyla calisanlar kurumlarina baglanacak, is

tatmini saglayacak ve kurumun itibarina olumlu yonde katki saglayacaklardir.

Is Giicii Devri ve Devamsizlik: Islerinden doyum saglayamayan bireyler,
igyerinde gecirdikleri zaman1 katlanilir kilmak i¢in devamsizlifin yani sira
farkli tepkiler de gelistirirler. Bunlar arasinda, isyerinde gecirilen zamani 6zel
isler i¢in kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul gériinmek,
is arkadaglar ile 6nemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallar
kasith olarak gérmezden gelerek otoriteye karsi ¢cikmak, is arkadagslarina ve
tistlerine karsi saldirgan davraniglar sergilemek gosterilebilir. Bireylerin bu
tepkilerin birini ya da birkagin1 se¢melerinde kisisel gegmisleri, grup
normlari, bireysel ozellikleri, igyeri politikalar1 gibi degiskenler etkilidir
(Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 44). Is tatmini saglayamamis ¢alisanlarin sadece
devamsizlik yapmasi degil isi birakmasi bile miimkiindiir. Itibar sahibi bir
kurumun calisanlarinin islerinden tatmin olmalarin1 saglayict Onlemler

almalar1 gerekmektedir.

Kurumsal itibara sahip bir isletme i¢in isgiicii devir oraninin yiiksek olmasi
bliyiik bir risktir. Clinkii bu isletmelerin ¢alisanlarinin isten ayrilmasi egitim

icin yapilan masraflarin bosa gitmesine, hem i¢ paydaslar yani diger
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calisanlar, yoneticiler ve hissedarlar hem de dis paydaslar nezdinde itibarin
sarsilmasina neden olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin ya da kurumda ¢alismaya
aday olanlarin zihninde soru isaretlerine neden olmaktadir. Bu durum da
nitelikli isgiicliniin kaybma ve dolayisiyla itibarin sarsilmasina neden
olacaktir. Bu nedenle itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerin bu

dogrultuda birtakim 6nlemler almasi gerekmektedir.

Denetim Bi¢imi: Siki bir denetim bi¢iminin yani kisilerin asir1 6lgiide kontrol
edilmesinin bireysel esnekligi azalttigi, bu tiir yonetici isgoren iliskisinin
olumsuz tutum yarattig1 yapilan ¢aligmalarda goriilmiistiir (Caliskan, 2005:
13). Bu sekildeki bir yonetim tarzi ¢alisanlarin stres diizeylerinin
yiikselmesine ve is tatmininin azalmasina neden olur. Stres diizeyi yiikselen
calisanlar psikolojik ve fizyolojik bircok rahatsizlik yasayacaklar ve verimli
calisamayacaklardir. Dolayisiyla kurumun itibar1 bu durumdan negatif yonde
etkilenecektir. Bu acidan kocluk sistemi uygulanabilir. Ciinkii kogluk
sisteminde lider, izleyicisinin en iyi ¢aba ve performansi géstermesi i¢in ona
ilham ve cesaret verir. Calisanlar1 sorumluluk almaya 6zendirir ve onlarin
kendine gilivenmesini saglar (Barutgugil, 2004, 360). Boyle bir uygulamanin
oldugu kurumlarda is tatmini saglamis ¢alisanlar, kendilerini gelistirmek icin
daha fazla gaba gosterecekler ve bu durum sonug olarak kurumun itibarina

pozitif etki edecektir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina otokratik bir yonetim uygulamasindansa onlara
kocluk etmesi giiniimiiz isletmelerinin itibar sahibi olmasinda ya da itibarini
sirdiiriilebilir kilmasinda o6nemlidir. Ciinkii kogluk kiiltiirline  sahip
isletmelerde yonetenler ve calisanlar; is iliskilerini daha iyi hale getirmek,
bireysel verimi ve is verimini artirmak, kurumu en iyi noktaya getirmek i¢in
birlikte ¢abalamaktadir. Boylelikle giivene dayali iligkiler kurarak is

performansini arttir.

Odiillendirme: Odiillendirme dogru yapildiginda pekistirme niteligi tasidig1
i¢in davranisin goériilme sikligini artirir. Oncelikle kurumun ortak hedefleri
belirlenmeli ve bu hedefler dogrultusunda atilan hangi adimlarin
odiillendirileceginin belirlenmesi gerekmektedir. Odiiliin neden verildiginin

bilinmesi hem 6diil verilen ¢alisant hem de diger galigsanlari istenen davranisa
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yoneltir. Bu durum hem calisanlarin kuruma bakisin1 olumlu yonde etkiler
hem de performansa olumlu etki eder ve boylelikle kurumun itibar1 olumlu

yonde etkilenir.

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda o&diillendirilmesi is doyumunu
olumlu yonde etkilemektedir. Eger isyeri olusturacagi gercekci bir basari
degerleme sistemi sonucu basarili olanlar1 6diillendirirse 6diilii hak edenlerin
i doyumu artacaktir. Bagsar1 degerleme sisteminin hatali olmasi basarili
olduguna inanan ¢alisanlarin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir (
Sevimli ve Iscan, ?). Eger basar1 degerleme sistemi dogruysa ve calisanlarin
ihtiyaglart dogrultusunda ddiiller veriliyorsa bu durum ¢aliganlarin is tatminin
saglanmasina katki saglayacaktir. Bu uygulamanin oldugu kurum ¢alisanlari
6diil sistemini ailesiyle, arkadaslariyla, akrabalariyla vs. paylasacaktir. Bunun
sonucunda miisteri yelpazesi genisleyecek, nitelikli kisiler o kurumda
calismak isteyecek, calisanlar isteki varligini siirdiirmek isteyecektir.
Dolayisiyla i¢ ve dis paydaslar tarafindan tercih edilir hale gelir yani itibari

da olumlu yonden etkilenecektir.

3.5. Motivasyon ve Kurumsal itibar Iliskisi

3.5.1. Iligkinin genel 6zellikleri

Yapilan aragtirmalar Ogrencilerin yiiksek itibara sahip isletmelerde ¢alismay1
arzuladiklarmi gostermistir. Kurumsal itibar; isgorenler lizerinde olumlu bir etki
yapmakta, mevcut ve potansiyel isgdrenlerin oOrgiite iliskin olumlu tutumlar
gelistirmesine neden olmaktadir. Ciinkii olumlu itibara sahip olmak orgiitiin insan
kaynaklar1 politikalarina giiveni de beraberinde getirmektedir (Ciftgioglu, 2009: 11).
Dolayisiyla isttihdam edilen calisan olumlu duygular ile ise baslayacagi igin igsel
motivasyonu yiiksek olacaktir. Bu durum da verimliligi artirarak kurumun itibarina

olumlu katki yapacaktir.

Alan yazinina gore kurumsal itibar c¢alisanlarin moralini artirmakta ve isletmenin

psikolojik degerini desteklemektedir. Itibarin getirdigi giivenilirlik miisterinin ve
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calisanlarin isletmeye olan inancini ve bagliligini dolayisiyla da motivasyonunu

artiracaktir (Sakar, 2011: 13).

Isletme yoneticileri, motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii bir
isletmenin basarisi; isgorenlerinin bilgi, yetenek ve giiclerini Orgiitsel amaclar
dogrultusunda kullanmalar1 ile miimkiin olmaktadir. Motive olmayan personelin

performans gostermesi beklenmemelidir.

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarinin temel amaci, ¢alisanlarin amaglariyla drgiit
amaglarinin uyumlastirilmas: ve bdylece ¢alisanlarin 6rgiit amaglari dogrultusunda
faaliyetleri siirdiiriirken hem kendileri hem de &rgiit i¢in yarar saglamalaridir (Oriicii

ve Kanbur, 2008: 86).

Somut seylerin taklit edilmesinin kolaylastig1 giiniimiizde orgiitler fark yaratmanin
yolunu soyut seylerde aramaya baslamistir. Itibar da bu soyut ve en Onemli
kavramlardan biridir. Motivasyonla kurumsal itibar arasinda anlaml1 bir iligki vardir.
Itibar arttikca kisilerin motivasyonu artacagi gibi motivasyon arttikca da ¢alisanin

orgiite katkis1 artacak ve bu durum kurumun itibarina olumlu etki yapacaktir.

Isletmelerin en &nemli varligi hem iiretim hem de sunumda basrol oyuncusu olan
calisanlaridir. Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi kurumun itibarma iki
sekilde etki etmektedir. Birincisi motivasyonu yiiksek olan ¢alisan bir i¢ paydas
olarak kurumuna giivenir ve kurumunda siirekli olmaya calisir. Kurumunun
kiiltliriinii benimser, kendini o kurumun bir parcasi gibi goriir, is tatmini saglar ve
orgiite baglanir. Ikincisi de motivasyonu yiiksek olan galigan bu durumunu
performansina yansittigi i¢in {riin ve sunum Xkalitesi yiikseleceginden kurumsal
itibart olumlu yonde etkileyecektir ve kurum bu durumdan olumlu etkilenecektir. Bu
da basta miisteri yelpazesini genisletmekte, ardindan da diger paydaslarin kuruma

bakisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hangi tiirden olursa olsun biitlin isletmelerde basari, isgorenlerin verimliligine ve
orgiitsel amaglar dogrultusunda hareket etmelerine baglidir. Bu nedenle yoneticiler
isgorenlerinin bilgi, yetenek ve giiclerini orgiitsel amaclar1 gerceklestirecek sekilde
harcamaya motive etmek zorundadir. Ciinkii yapilan arastirmalar motive olmus
calisanlarin daha fazla iiretken, yaratici ve orgiitlerine bagl olduklarini gostermistir.

Kurumsal itibar1 saglamada ve var olan itibar1 slirdiirmede en 6nemli vazifeyi géren
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calisanlarin stratejik bir insan kaynaklari planlamasiyla goérevlerini siirdiirmeleri
biiyiik 6neme sahiptir. Bunu takiben de 6rgiit, motivasyonu yliksek caliganlara sahip

olacak ve bdylelikle itibarini stirdiiriilebilir kilacaktir.

Her insan, farkli parmak iziyle diinyaya gelir ve ayni aileden kisilerle bile farkl
niteliklere sahip olur. Dolayisiyla calisanlart motive eden faktorler, onlarin farklh
ihtiyaglara ve farkli kisilik yapilarima sahip olmalari gibi nedenlerle degisebilir.
Dolayisiyla bir iggoérenin motive edici buldugu bir seyi digeri motive edici
bulmayabilir. Bu nedenle isgdrenleri motive eden faktorlerin neler oldugunun
incelenmesi gerekmektedir. Isletmeyi ydnetenlerin basarisi, yonettikleri orgiitte
isgorenlerin, ekonomik ve sosyo -psikolojik yapilarimi yakindan tanimalarina ve
isgorenlerin ¢ogunlugu tarafindan benimsenen bir politikanin izlenmesine baglidir

(Kanbur ve Kanbur, 2008: 30).

Insanlar hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii calisarak gecirmektedir. Bu nedenle is
yerindeki zamanin iggorenler tarafindan kaliteli ve istekli bir sekilde gecirilmesi
calisma sonucu ortaya c¢ikan {riin ve hizmetin kalitesini de Onemli oOl¢iide
etkilemektedir (Kili¢ ve Keklik, 2012: 148). Yapilan ¢aligmalar motivasyon diizeyi
diisiik olan c¢alisanlarinin  hata yapma ihtimallerinin daha yiiksek oldugunu
gbstermistir. Itibar sahibi kurumlar siirekli gdz oniindedir ve en ufak hata biiyiik
krizlerin yasanmasina neden olmaktadir. Bu nedenle itibar sahibi olan ya da itibar
sahibi olmak isteyen kurumlarin ¢alisanlarinin motivasyonlarii artirict faktorleri

kesfetmesi ve bu dogrultuda 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Motivasyon; calisanlar1 isletme amaglarina yaklastirici, inandirici ve Ozendirici
nitelikte yapilan tiim eylemleri kapsamaktadir. Isletme amaclarini benimsemis,
motivasyon diizeyi yiiksek c¢alisanlar kurumun itibar sahibi olmasini ve bu itibarin
stirdiiriilebilir olmasinm1 saglamaktadir. Memnun ve sadik miisteri kitlesi yaratmanin
yolu ancak mutlu ve Orgiitlin ilkelerini benimsemis isgorenlerden gegmektedir. Bu
nedenle orgiitiin degisim ve modernlesme hamlesinde makine ve techizatta goriilen
degisimle birlikte iggorenlerin de en iyi sekilde degerlendirilerek yetki kullanan,
sorumluluk alan, isine duyarli insanlar konumunda olmalar1 gerekmektedir (Kanbur
ve Kanbur, 2008: 27). Motivasyon diizeyi yiiksek ¢alisanlar 6ncelikle iiriin kalitesini

artiracak ardindan da sunumla basta miisteri paydasi olmak iizere diger paydaslarin
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da goziinde deger kazanacaktir. Giiler yiizlli, isletmenin hedefini benimsemis
caliganlar miisterilerin bir sonraki ziyaretini daha kisa zamanda yapmasini

saglayacaktir.

Calisana deger vermek ve verilen degeri gdstermek motive edici olacaktir. Yapilan
arastirmalarin bazilari, amaglarin belirlenmesinde calisanlarin dahil edilmesinin en
giiclii motivasyon faktdrii oldugunu gdstermistir. Insanlar1 motive etmek, onlar
hangi dirtiilerin daha iyi c¢alismaya ittigini anlamaktir. Bu, onlar kisisel
ihtiyaclarin1 anlamak ve daha iyi ¢alisma arzusu gosterecekleri ¢alisma kosullarini
yaratmakla miimkiin olur (Meb, 2011). Insanlar diisiinme becerileri ile diger
canlilardan ayrilmaktadir. Diisiinme, diisiindiiklerini eyleme gegirme ve bunun
sonucunda karar verme insami diger canlilardan ayiran dzelliklerdir. itibar sahibi olan
ya da olmak isteyen kurumlar, calisanlarinin 6ncelikli ihtiyaclarinin giderilmesiyle
ise baglamalidir. Boylelikle diislinen, karar veren, gli¢lendirilmis isgorenler

kurumlarinin itibarina daha fazla katki saglayacaktir.

3.5.2. Motivasyon teorileri ve kurumsal itibar

Genel olarak calisanlar belirli maddi ve manevi getiriler karsiliginda orgiite emegini
ve baghligim1 saglamakta, oOrgilit faydasimm maksimize edecek davranislar
sergilemektedir. Buna karsilik olarak orgiitlerde calisanin emegi karsiliginda
ihtiyaglarmi gidermek amaciyla ¢alisana maddi ve manevi getiriler vaat etmektedir
(Ciftgioglu, 2009: 187). Dolayisiyla ¢alisanlarin ihtiyaclari ile orgiitiin vaadini yerine
getirmesi arasindaki uyum ¢alisanlarin performansina yansiyacaktir. Bu durum da
kurumun itibarina etki edecektir. Bu nedenle isletmelerin calisan ihtiyaglarinin
belirlenmesinde ve giderilmesinde birtakim teorileri géz 6niinde bulundurmasi atilan

adimlarin ¢alisanlarin ve kurumun yararina olmasina katki saglayacaktir.

Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 hakkinda bilgi vermektedir ve bu
yoniiyle yoneticilerin, c¢alisanlarin nasil ig tatmini saglayacaklarini anlamalarini
kolaylastirmaktadir. Motivasyon teorileri ¢ok Onemlidir. Ciinkii yoneticiler
calisanlarin ihtiyaclarin1 anladiklar 6l¢iide organizasyonun 6diil sistemini bu yonde
harekete gecirecek ve g¢alisanlarin enerjilerini orgiitsel amaglarin elde edilmesi igin

kullanmasini saglayacaktir (Barutgugil, 2004: 375).

82



Itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerde motivasyon ¢ok énemlidir. Ciinkii
itibar sahibi kurumlarin en Onemli paydasi iiriin ve sunum kalitesini belirleyen
isgoérenlerdir. Bu nedenle isletmelerin itibarlarin1 saglamak ya da itibarlarim
stirdiiriilebilir kilmak i¢in motivasyon teorilerinden haberdar olmasi1 gerekmektedir.
Ciinkii motivasyon teorileri sayesinde c¢alisan ihtiyaclarin1 fark eden isletme
yoneticileri, onlarin ihtiyaclarmin giderilmesini saglayarak enerjilerinin daha biiyiik
boliimiinii isine vermesini saglayacaktir. Dolayisiyla iirtindeki ve sunumdaki kalite
yiikselmesi tiim paydaslara yansiyacak ve bu durum isletmenin itibarina pozitif katki

saglayacaktir.

Tarihi seyir icerisinde motivasyon teorilerini agiklamak icin ¢ok sayida yaklagim
gelistirilmeye c¢alisilmistir. Literatiirde bu yaklasimlara iki ana baghik altinda yer
verilmistir (Barli, 2005: 20). Birinci grupta kapsam teorileri olarak adlandirilan ve
i¢csel faktorlere agirlik veren teoriler bulunmaktadir. Ikinci grupta ise siirec teorileri
olarak adlandirilan, yoneticiler tarafindan istenilen davranislarin nasil tekrarlanacagi
ve istenmeyen bir davranisin nasil diizeltilecegi lizerinde yogunlasan teoriler
bulunmaktadir (Kiigiik, 2007: 77). Kapsam teorileri; Abraham Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklasimi, Frederick Herzberg’ in ¢ift faktor teorisi, David Mec.
Clelland’in bagarma ihtiyac1 Teorisi ve Clayton Alderfer’ in ERG Kurami seklinde
siralanmaktadir. Siirec teorileri ise; Viktor H. Vroom bekleyis teorisi, B.F. Skinner
sartlandirma kurami ve Adams esitlik teorisi seklinde siralanabilir (Oriicii ve Kanbur,
2008: 86).

3.5.2.1. Kapsam teorileri ve kurumsal itibar

e Abraham Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi: Maslow' a gore
insanlarin davraniglarinin temeli olan ihtiyaglar bes basamakta ele alinabilir

ve bunlar sirastyla soyledir (Kantar, 2008: 128):

Fizyolojik Ihtiyaglar: Yemek yeme, uyku, su igme vb.
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Giivenlik ihtiyaglari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma vb.
Sosyal Ihtiyaclar: Bir gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk vb.
Sayg1 Ihtiyaci: Taninma, prestij kazanma, kendine giiven duyma vb.
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gelistirme,

yaraticilik vb.

Ihtiyaclar hiyerarsisinin is hayatinda buldugu karsilik sirasiyla soyledir (Barli,
2005: 25):

Fizyolojik ihtiyaglar: Ucret

Giivenlik ihtiyaglari: Kidem planlari, tazminat 6demeleri, sendika vb.

Sosyal Ihtiyaclar: Olumlu is iliskileri, takim calismasi vb.

Saygi Ihtiyaci: Unvanlar, statii sembolleri, terfi ve tesvikler vb.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Yaraticilik, yetkinliklerini artirma, zor

gorevler ve ilerleme i¢in istekli olma vb.

Bu teoriye gore ilk siradaki ihtiyaclar onceliklidir. Bunlar tatmin edilmedikge
calisan bir st diizeydeki ihtiyact duymaz. Bu nenenle ihtiyaclar sira ile
giderilmelidir. Igsel olarak motive olan ¢alisanlar is tatmini saglamus,
orgiitiine bagli calisanlardir. Bu nedenle itibar sahibi olan ya da olmak isteyen
kurumlarm bir igerik kurami olan ihtiyaglar hiyerarsisini géz Oniinde

bulundurarak birtakim 6nlemler almas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin motivasyon saglamada mihenk tas1 gorevinde
oldugu soylenebilir. Nasil ki mihenk tasi altinin degerini 6l¢iiyor ve onu
siniflandiriyorsa insan kaynaklart yoneticileri de isgoérenlerin ihtiyaglarinin
neler oldugunu, onlarin ne ile motive olduklarini bilmeli ve bu dogrultuda

onlemler alinmasini saglamalidir.

Ucret, calisanlarn oncelikli yani yasamsal ihtiyaglarin1 karsilamalarini
saglamas1 acisindan Onemlidir. Itibar sahibi olan ya da olmak isteyen
kurumlarin adil tcret sistemini benimsemesi gerekmektedir. Ciinkii adil
olmayan Ticret ¢alisanlarin yasamsal ihtiyaclarini gidermelerini sagliyor olsa
dahi motivasyonlarina olumsuz etki edecektir. Bu durum da Maslow’ a gore

bir sonraki basamaklara gecilmesini engelleyecektir. Dolayisiyla kendini
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gerceklestirme basamagina gecemeyen isgoren yaraticiligini kullanamayacak

ve bu durum da kurumun itibarina olumsuz etki edecektir.

Itibar sahibi olan isletmeler siirekli gdz oniindedir ve en ufak hata biiyiik
krizlerin yagsanmasina yol acabilmektedir. Bu nedenle itibar sahibi olan ya da
olmak isteyen kurumlarin giivenlik ile ilgili ¢ok yonlii dnlemler almalari

gerekmektedir.

Insan, sosyal bir varliktir. Bu durum dogumdan &liime kadar olan siireci
kapsamaktadir. Dolayisiyla is yerinde de bu durum boyledir. Itibar sahibi
olan ya da olmak isteyen kurumlarda astlar hem kendi aralarinda hem de
iistleri ile iletisim i¢inde olursa, takim c¢aligmalar1 ve ailenin de dahil oldugu
tanigma gezileri vb. aktiviteler yapilirsa ¢alisanlarin motivasyonlari artacaktir.
Bunun sonucunda calisanlarin orgiitsel performansi artacak ve bu durum
kurumun itibarina olumlu katki saglayacaktir. Ayrica kurumsal itibara sahip
isletmelerde calisanlar, bir statiiye sahip olduklarini diisiindiiklerinden sosyal

ithtiyaclarini giderme firsat1 bulacaktir.

Maslow’ a gore calisanlar, sosyal ihtiyaclarin karsilanmasinin ardindan saygi
ihtiyact duymaktadir. itibar sahibi olan ya da olmak isteyen kurumlarm
oncelikle en degerli varliginin ¢alisanlar1 oldugunu biliyor olmas1 beklenir.
Ciinkii calisanlar itibar zincirinin en onemli halkasidir. Bu tip kurumlarin
Ozellikle kariyer imkaninin olmasi ¢alisanlarin motivasyonlarii yiikseltecek
bu durum da calisanlarin performanslarina yansiyarak isletmenin itibaria

olumlu katki saglayacaktir.

Kendini gerceklestirme Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinin en son ve en
onemli basamagidir. Kendini gerceklestiren calisanlar ilerlemek i¢in siirekli
cabalayan, potansiyelini ortaya koymaya istekli ve yaratici olan kimselerdir.
Itibar zor elde edilen ve kolay kaybedilen bir kavramdir. Bu nedenle itibar
sahibi olan ya da olmak isteyen kurumlarin kendini ger¢eklestirmis
calisanlara sahip olmasi siirdiiriilebilirligini saglamada onemlidir. Ciinkii
kendini gercgeklestiren c¢alisanlar yaratici ve isteklidirler. Bu durum da

kurumun rakipleri arasindan basariyla ¢ikmasini saglar 6zelliktedir.
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Frederick Herzberg Cift Faktor Teorisi: Herzberg 1959 yilinda Maslow’
un motivasyon teorisini gelistirmek iizere yapmis oldugu ¢alismalarda diger
kuramlardan farkli olarak deneklerine onlari ¢alisma hayatlarinda mutsuz
eden faktorleri ve daha ¢ok calismaya itecek faktorleri sormustur. Bu deney
ile birlikte ilging sonuglar ortaya ¢ikmistir. Clinkii isyerindeki bazi faktorlerin
olmamasi durumu mutsuzluk yaratirken mevcut olmalar1 durumunda ise
ekstra bir doyum saglamadiklar1 goriilmiistiir. Herzberg ekstra doyum
saglamayan bu faktorlere dissal (hijyen) faktorler adini vermistir. Buna karsin
igyerindeki bazi faktorlerin ise yoklugunda belirgin bir doyumsuzluk
yasanirken, varliklarinda calisanlarin is performansin1 oldukga arttirdig:
gbzlenmistir. Is performansini oldukga arttiran bu faktorlere ise igsel (motive

edici) faktorler adin1 vermistir (Ates vd., 2012: 149).

Hijyen faktorler; kisiler arasi iligkiler, denetim politikalari, ig ortaminin
fiziksel kosullari, is giivenligi, maas ve ¢esitli maddi kazanglardir. Bu
kurama gore hijyen faktorlerinin yoklugu is doyumsuzlugu yaratabilir fakat
bu faktorlerin var olmast da motivasyonu ya da is doyumunu saglar anlamina
gelmez. Herzberg ve arkadaglari; isgoreni tesvik eden, is yerine daha c¢ok
baglaylp doyum saglayan faktorleri; bir isi basar1 ile tamamlamanin verdigi
mutluluk, is yerinde basarilariyla taninma ile birlikte takdir edilme ve
odiillendirilme, karar verme yetkisine sahip olma, isinde kendisini
gelistirebilme, terfi olanagi ve yaptigi arastirmalarla g¢evresine katkida

bulunabilme olarak siralamiglardir (Saglam, ?).

Motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen
faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak, calisanlari
motive etmeye yetmeyecektir. Yoneticiler Herzberg kuramiyla birlikte,
motivasyon kaynagi olarak yalnizca ekonomik araglar1 gérmenin yarasiz
oldugunu kesfetmislerdir. Yoneticiler c¢alisanlara sosyal - psikolojik
Ozendirici araglar saglanarak calisanlarini daha ¢ok motive edilebilir (Giizel,
2010: 3419). Buradan anlasildig: tizere motivasyon, i¢sel yani motive edici
etmenler saglanirsa gergeklesebilir. Digsal faktorleri saglamadan sadece igsel

faktorleri saglamak, isgéreni motive etmek igin yeterli olmayacaktir. Bu
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bakimdan igsel ve digsal faktdrler motivasyonun saglanmasi i¢in birbirlerini

tamamlar nitelikte olmalar1 gerekmektedir (Ates vd., 2012: 149).

Calisanlari ise almak kadar elde tutmakta ¢ok dnemlidir. Itibar sahibi olan ya
da olmak isteyen isletmelerin Oncelikle calisanlarini elde tutmak igin
Onlemler almasi gerekmektedir. Ciinkli calisanlar isletmenin varligini ve
stirdiiriilebilirligini saglayan en énemli varliktir. Bu dogrultuda Herzberg’ in

teorisinin dikkate alinmasi isletmeye yol gésterici olacaktir.

Motivasyon ¢aliganlarin verimliliginde ve isletmenin kalkinmasinda ¢ok
Oonemli bir yere sahiptir. Herzberg’ in teorisini gz Oniine alan igletmeler,
calisanlarinin motivasyonlarinin saglanmasi i¢in yalnizeca iicretin yeterli
olmayacagini bilmektedir. Ucret yasamsal ihtiyaclari karsilamak igin
onemlidir fakat buna ek olarak asil motivasyon yaratict seyler farklidir.
Calisanlar eger isletmelerinin basariya deger verdigini, adil bir 6diil ve terfi
sisteminin oldugunu, kararlarina deger verildigini hissederlerse motive olacak
ve yaraticiliklarin1 daha ¢ok kullanacaklardir. Dolayisiyla itibar sahibi olan ya
da olmak isteyen isletmelerin, insan ihtiyaclarin belirlenmesi konusunda bu

teoriden yararlanmalart kurumun siirdiirtilebilirligine fayda saglayacaktir.

David Mc. Clelland Basarma Ihtiyaci1 Teorisi: Kisilerin basar1 arzularim
bir motivasyon araci olarak kullanmanin 6nemini ve geregini belirten David
Mc Clelland, bu goriisiiyle basar1 arzusu ile ekonomik gelisme arasinda bir
ilisgki kurmaktadir. Eger yoneticiler isgorenlerin ihtiyaglarimi bilirlerse
onlardan daha 1yi yararlanabilir ve calisanlar da boylelikle bilgi ve

yeteneklerini daha iyi kullanirlar (Efil, 2010: 162).

Calisanlar li¢ 6nemli ihtiyaca sahiptir ve bu ihtiyag¢larin etkisi altinda davranig
gostermektedirler. Bu davranislar: Iliski kurma, giic kazanma ve basarma
Ihtiyacidir. Basarma ihtiyaci daha oOnemlidir. Ciinkii calisanlar diger
ihtiyaglardansa basarma ihtiyaci ile daha fazla motive edilmektedir. Bir iste
basarili olmak ¢alisanin duygusal yonden tatminini saglamaktadir. Yiiksek
basar1 elde eden kisinin sorumluluk alma, girisimde bulunma, ileriyi gérme,
yiiksek enerji ile zor faaliyetlerin iistesinden gelme konusunda basarili

olduklar1 saptanmustir (Tuncer vd., 2009: 226).
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Calisanlarin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse ¢alisanlart secme ve
yerlestirmede daha basarili olunacaktir. Basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan
bir calisan bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilecektir. Boylece kisi
motivasyon ig¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi

tam olarak ise yansitacaktir (Barli, 2005: 27).

Insan kaynaklar1 yonetiminde ¢alisan alimi ¢ok &nemlidir. Ozellikle itibar
sahibi olan ya da itibar sahibi olmak isteyen kurumlarin insan kaynaklari
yoneticileri isgdren segciminde daha dikkatli olmalidir. ise en uygun kisilerin
yerlestirilmesi isten ayrilmalar1 engelleyerek kuruma hem maddi hem de

manevi katki saglayacaktir.

Calisanlar arasindaki iliski pozitif ve anlamli olursa yapilan ¢aligmalar daha
farkli ve basarili olur. Ozellikle itibar sahibi olan ya da olmak isteyen
isletmelerde insan iliskilerine onem verilmesi grup calismalarin1 ve bilgi
aligverisini de beraberinde getireceginden isletmeye cok yonlii katkilar
saglayacaktir. Isletmeler bu noktada Clelland’ 1n teorisini gz Oniinde

bulundurarak farkindalik kazanabilirler.

Clayton Alderfer’ in ERG Kuram: Bu teori yoneticilerin motivasyon
sorunlart iizerinde diisiinmelerine yardimci olmalart agisindan anlamlidir.
ERG Kurami Maslow” un kuraminin  degisiklide  ugratilarak
basitlestirilmisidir. Bu kuramda asagidaki {i¢ grup ihtiyagtan soz edilmektedir
(Barl, 2005: 30):

1) Varolma Ihtiyaclari: Bu ihtiyaglar dizisi Maslow’ un fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarina denk gelmektedir; insanin fiziksel olarak hayatta
kalmasi ve bunun i¢in giivende olmasim1 kapsamaktadir. Yiyecek, icecek,

barmma gibi ihtiyaclar bunlara 6rnek verilebilir.

2) Iliski Kurma Ihtiyaclari: Sevgi ihtiyac1 ve kisisel iliskilerle ilgili olarak
insanin bagka insanlarla duygu ve diisiincelerini paylasmasi, saygi ve itibar
ihtiyaglarmi kapsamaktadir. Insan sosyal bir varliktir ve digerleriyle bir arada

olmak, onlarla duygu ve diisiincelerini paylagsmak ister.
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3) Gelisme ve Biiyiime Ihtiyaclari: Bireyin kendini gergeklestirme
ihtiyacim1 igermektedir. Insanin mevcut potansiyelini ortaya ¢ikarmasi da
gelisme i¢inde yer almaktadir. Tipki Maslow’ da oldugu gibi insanlar varlik
ihtiyaclarim1 karsiladiktan sonra ikinci basamak ihtiyaglarin1 ve daha sonra

liclincii basamak ihtiyaglarini karsilamaya ¢alisirlar.

Alderfer’ in kuraminda bu ihtiyaglar Maslow’ da oldugu gibi birbirine sirali
bir sekilde baglh degildir. Dolayisiyla bu ihtiyaglar ¢ift yonlii hareket
edebilmektedir. Ust diizey ihtiyact karsilamada yasanan bir sorun alt
diizeydeki ihtiyaci kargilama istegini de etkilemektedir. Yani ERG teorisinin
belirledigi ii¢ ihtiyag grubu arasinda dinamik etkilesimler s6z konusu

olmaktadir (Barutgugil, 2004: 376).

Alderfer’ in kurami da itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelere
calisanlar1 motive eden ihtiyaglarin ne oldugunu gosterme noktasinda fayda
saglamaktadir. Bu teoriyi géz 6niinde bulunduran isletmelerin ¢alisanlarinin,
oncelikle adil bir iicret sisteminin var oldugunu goérmesi gerekmektedir.
Ardindan ¢aliganlar arasindaki iletisimi giliclendiren Onlemler alinmalidir.
Bilgi paylasimini 6zendiren c¢aligsmalar yapilmalidir. Son olarak calisanlar
sahip oldugu potansiyeli ortaya g¢ikaracak ve isletmenin siirdiiriilebilirligine

cok yonlii fayda saglayacaklardir.

3.5.2. 2. Siireg teorileri ve kurumsal itibar

e Viktor H. Vroom Bekleyis Teorisi: Victor Vroom' a gore bir kisinin belli
bir is i¢in ¢aba sarf etmesi iki faktore baghdir. Birincisi Valens (kisinin odiilii
arzulama derecesi), ikincisi bekleyistir. Dolayisiyla, [Motivasyon = Valens X
Bekleyis] olarak gosterilebilir. Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi Valenstir. Valens bir kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek
elde edecegi Odiilii arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6diil farkl kisiler
tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Ikinci temel kavrami bekleyistir.
Bekleyis kisinin algiladig1 bir olasiligr ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir o6diille sonlanacagi hakkindadir. Eger kisi caba sarf
etmekle belirli bir ddiilii elde edebilecegine inantyorsa daha fazla gayret sarf

edecektir. Bu modelin iiglincii kavrami aragsalliktir (Teke, ?). Aragsallik
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kisinin gosterdigi verimliligin belli sonuglara ulagmasidir. Yani kisi
gosterdigi caba sonucunda bir 6diil alabilir. Bu 6diil birinci kademe sonug
olarak adlandirilabilir. Mesela isgdren cabasi sonucunda yiiksek bir maas
alabilir. Bu maas artis1 ikinci kademe sonucun elde edilmesinde bir aragtir

(Efil, 2010: 166).

Bu modeli kullanmak isteyen isletmenin dikkat etmesi gereken birtakim
seyler vardir (Tuncer vd., 2009: 228):
e Calisanlarin atandiklart gorevi basarmalart ic¢in yeterli egitim
saglamak,
e Belirli bir yonde basar1 saglamalari i¢in var olan orgiit i¢i engelleri ve
olanaksizlar1 ortadan kaldirmak,
e Basarili olacagi konusunda ¢alisanlara giiven duygusu asilamak,
e (Calisanlarin belirli ihtiyaglarini karsilayacak orgiitsel ddiilleri bulmak,
e Qdiil ve is arasindaki iligkileri aciga kavusturmak ve 6diil sistemini

esitlik ve diizen i¢inde yliriitmek seklinde siralanabilmektedir.

Calisanlar yiiksek ¢aba ve performans gosteriyor fakat bekledigi sonuglari
alamiyorsa motivasyonu diiser. Eger sonuclarin ¢alisanlar acisindan ¢ekiciligi
yiiksek ise ¢aba goOstermek ve performans elde etmek i¢cin motivasyonu
yiiksek olacaktir. Yoneticiler calisanlarin becerileri ve yetenekleri ile is

gerekleri arasinda uyum saglamak i¢in ¢aba gostermelidir (Barutgugil, 2004:
376).

Itibar sahibi olan ya da olmak isteyen isletmelerin, calisanlarm ihtiyaglarini
karsilama gorevi vardir. Bunda da en oncelikli arag iicrettir. Ucretin vaatleri
karsilar nitelikte olmasi calisanlarin motive olmasinda Onemlidir. Fakat
yapilan arastirmalar para gibi digsal giidiilenme araglarindansa basar1 gibi

igsel araglarin motivasyonda daha 6nemli rolii oldugunu gostermektedir.

Adams Egsitlik Teorisi: Adams, yatirnmlar ve kazanglar arasindaki iliskinin
adil olup olmamasmi belirleyecek normatif beklentiler oldugunu
vurgulamistir. Bu beklentiler; evde, okulda, is hayatinda gelisir ve genellikle

bir referans kisi ya da gruptaki iliskinin gozlemlenmesine dayanir. Referans
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kisi ya da gruplar, calisma arkadaslari, meslektaslar, akraba ve komsular,

endistrideki diger ¢aligma gruplar1 olabilir (Cakir, 2006: 36).

Esitlik kuraminin esas1 girdi ve ¢ikti kavramlaridir. Yas, egitim, kidem ve
performans girdi faktorleridir. Cikt1 ise kisilerin performanslart karsiligt
aldiklar1 parayi, saglanan faydalari, kurulus iginde taninma ve yiikselme gibi
faktorleri agiklamaktadir (Tuncer vd., 2009: 229). isgérenler ayni diizeyde ve
ayni kosullarda c¢alistiklart kisilerle kendilerini karsilagtirdiklarini, bu
dogrultuda da elde ettikleri iicret ve ¢esitli olanaklar agisindan esit olup
olmadiklarina bagl olarak i doyumu ya da doyumsuzlugunun gelistigini 6ne
siirmektedir. Diger bir ifade ile kisi digerleri ile kendisini karsilagtirmasina
bagli olarak is doyumuna ulasmakta ya da ulasmamaktadir (Aksit Asik, 2010:
36). Eger kisi is iliskilerinde ayn1 muameleye tabi oldugu diistincesinde ise

motivasyon olumlu yonde olacaktir.

Calisanlar; herkese esit kurallar uygulanmasini, esit iicret ddenmesini, izin ve
diger sosyal imkéanlardan esit sekilde yararlanmay1 bekler. Ancak adalet
algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu ¢iktilarin karsilastirilmasi ile
sinirli olmayip orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bi¢cimi ve bireyler
arasindaki etkilesim de adalet algilamasinin odaginda yer almaktadir.
Orgiitsel adalet, isgdrenlerin orgiitsel baglhlik, kisisel doyum diizeyleri,
motivasyon ile Orgiit performans: iizerinde etkili olmaktadir (Sahin ve

Taskaya, 2010: 87).

Insan kaynaklari ydneticilerinin, ¢alisanlarin elde ettikleri ve elde
edemediklerini  karsilagtirdiklariin ~ farkinda  olmalar1  gerekmektedir.
Ozellikle itibar sahibi olan ya da olmak isteyen kurumlarda bu esitligin
saglanmasi ¢alisanlarin motivasyonunu artirir. Motivasyonu artan caligsanlar
performanslarin1 artirarak kurumun itibarina pozitif etki ederler. Ayrica
yoneticilerin ¢alisanlara esit davranilmasi takim calismasini tesvik edecegi
gibi onlarin mobbing ve stresten uzaklagmalarini saglayacaktir. Bu durum da
calisanlarin motivasyonunun artmasini saglayarak isletmenin

stirdiiriilebilirligine olumlu yonde katki saglayacaktir.

Bir kurumun itibar sahibi olmasi i¢in Oncelikle isgdrenlerin calistigt

isletmesine itibar etmesi gerekmektedir. Bu da oncelikle kurallar, ticret, terfi
91



imkanlar1 vb. konularda esitligi saglayan bir yonetimle gergeklestirilecektir.
Boyle bir uygulama calisanlarin motivasyonlarini artiracak bu durum onlarin

performanslarina yansiyacak ve bdylelikle isletmenin 6mrii uzayacaktir.

B.F. SKkinner Sartlandirma Kurama:

Kurumsal itibar sahibi isletmeler c¢alisanlar1 diizenli olarak 6diillendirmek,
calismak i¢in iyi bir yer olmak durumundadir (Yo6riik Karakilig, 2005, 184).
Bu kurama gore yoneticiler; tekrarlanmasini istedikleri davraniglart
odiillendirerek, tekrarlanmasini istemedikleri davranisi ise cezalandirarak
yonlendirebilmektedir. Bu anlamda davranislara geri bildirim yapilmasi ve bu

geribildirimin aninda olmasi biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu kuram, davranislarin karsilasilan sonuglar tarafindan harekete gegirildigini
One sliren bir yaklasimi savunmaktadir. Kurama gore kisi gosterdigi bir
davranis sonunda karsilastig1 bir sonucu, ayn1 davranisini tekrar ettigi siirece
alacagini diisiinmektedir. Buna gore davranisin neticesinde ulasilacak sonug
birey agisindan cazip ise yani davranigi pekistiriliyorsa davranis giiglenecek
ve tekrar edilecektir. Arzu edilmeyen davranislar ise pekistirilmedigi icin
zamanla sonecektir (Barli, 2005: 45).

Sartlandirma kuraminda amag¢ ddiillendirilen davranisin = stirekliligini
saglamaktir. Bu odiilleri yoneticiler deneme yanilma yoluyla bulur. Ciinkii
ithtiyaclar farkli olacagindan kisilerin almak isteyecegi odiiller de farkli

olacaktir (Tuncer vd., 2009: 230).

SONUC VE ONERILER

Sokrates: ‘itibar ates gibidir, bir kez yaninca séndiirmeden siirdiirebilirsin ama

sondiiriirsen hemen sonrasinda yakamazsin. Diiriist olun. Diiriistseniz, ayakta

kalirsimiz.” sozleriyle itibarin 6nemini belirtmeye ¢alismistir. Gergekten de her birey

icinde yasadig1 toplum tarafindan itibar gorme ihtiyaci duyar. Eger bir toplumda
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anne, baba, 6grenci, 6gretmen, is adami, sofor, ressam vs. rollerinden hangisini ya da
hangilerini tasiyorsaniz ayni sekilde itibar gorme arzusunu tasiyorsunuzdur. S6z
konusu bu kisilerden beklediginiz itibar1 gordiigiiniiz takdirde, onlarla ¢alismak ve

birlikte olmak size gliven verecektir.

Itibar, kisiler i¢in oldugu kadar isletmeler igin de onemli bir kavramdir. Kurumsal
itibar, bir kurumun tiim paydaslar1 tarafindan ne derece degerli algilandigina dair
zaman ic¢inde olusmus degerlendirmelerin biitiinsel bir ifadesidir. Paydaglar
nezdinde olumlu bir itibara sahip olmak isletmelerin siirdiiriilebilirliginde énemlidir.
Kurumsal itibar; elle tutulamayan, gézle goriilemeyen ancak isletmeye deger katan,
nadir bulunabilen, bagskalarinca taklit edilemeyen ve yerine baska bir sey
konulamayan ¢ok onemli bir kavramdir. Kurumsal itibar kazanilmasi uzun zaman
almakla birlikte kaybedilmesi de bir o kadar kisa zaman almaktadir. Kurumsal itibar
sahibi olan ya da kurumsal itibar sahibi olmak isteyen isletmeler, paydaslarinin
ihtiyaglarinin ne oldugunu ve bu ihtiyaclarinin ne kadarinin istenen diizeyde
karsilandigini belirlemeye 6zen gostermelidir. Clinkii isletmelerin itibar elde etmesi
ve bu itiban1 stirdiiriilebilir kilmasi1 paydaslarin ihtiyaglarimin algilanmasi ve bu
ihtiyaglarin giderilmesiyle miimkiin olacaktir. Bu da ancak isletmelerin iiretimde ve

sunumda asil gérevi iistlenen ¢alisanlari ile olacaktir.

Isletmelerde yasanan rekabet yogun ve zorlu kosullar altinda siirmektedir. Giin
gectikce bu yogunluk ve zorlu kosullar daha da artmaktadir. Miisteriler aldiklari
hizmete ya da iirtine daha fazla dikkat etmektedirler, diger paydaslar da iliskide
olduklar1 isletmeye daha fazla dikkat etmektedirler. Bununla birlikte iiriin ya da
hizmeti kimin trettigi cok daha fazla 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla itibari yiiksek
kurumlarin paydaslar i¢in giivenilen ve ilk tercih edilen yerler haline gelmeleri

itibarin 6nemini artiran somut bir gergek olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Paydaslar nezdinde olumlu bir itibarin temellendirilmesinde ve bu itibarin
siirdiiriilebilir kilinmasinda ¢alisanlarin yeri ¢ok &nemlidir. lyi bir itibar 6ncelikle
calisanlarin iiretim ve sunumdaki basarisiyla gergeklesmektedir. Nitelikli calisanlar
yaraticiliklarini kullanarak farkli iiriinler iiretir ve bu iriinleri basariyla sunarlar.
Misteri memnuniyetini saglarlar ve bu memnuniyet diger paydaslara yansir.

Boylelikle isletmenin siirdiiriilebilirligi s6z konusu olur.
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Bir kurumun en énemli paydaslar i¢ paydaslaridir. I¢ paydaslarin en 6nemlisi de
isgorenlerdir. Ciinkii tirtin ve hizmet kalitesinin asil belirleyicileri onlardir. Kurumsal
itibar Dbelirli bir zaman siirecindeki basarili faaliyetlerin bir sonucu olarak
kazanilmaktadir ancak kaybedilmesi de bir o kadar kisa bir zamanda
gerceklesebilmektedir. Isletmelerin hayati degerini ifade eden itibar, kirilgan yapis
nedeniyle yonetsel bir islev olarak ele alinmali ve ¢alisma psikolojisi ile ilgili

caligmalar yapilmalidir.

Is yasamindaki stres, calisanlarin sagliklar1 ve performanslari acisindan olumsuz
sonuglara yol actig1 i¢in giiniimiiziin en ¢ok arastirilan konularindandir. Uzun stireli
stres birey lzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Bu
durumun sonucunda caligsanlarin sagligr ve onun orgiite katkis1 zarar gormektedir.
Arastirmalara gore stres, c¢alisanlarin ise devamsizlik gostermelerine ve isten
ayrilmalarina neden olabilmektedir. Her c¢alisan isletmenin ayr1 bir degeridir.
Isletmeler bu degeri besledikleri takdirde itibar elde edebilecekler ya da var olan
itibarlarm1 siirdiiriilebilir kilacaklardir. Calisanlardan birinde goriilen stres diger
calisanlar1 da olumsuz etkilemekte, boylece verimlilik azalmaktadir. Stresin
azaltilmast hem calisanin Orgiite katkisini arttirir hem de calisanlarin is doyumunu

yiikseltir.

Calisma yasamindaki stresin pek ¢cok nedeni vardir. Bu nedenler kimi zaman 6rgiitsel
politikalardan kimi zaman orgiitsel yapidan kimi zaman is ortamindaki fiziksel
sartlardan kimi zaman isin yapisindan kimi zaman da 6rgiitte kisiler aras1 iliskilerden
kaynaklanan bir yapiya sahiptir. Itibar, orgiitler igin vazgegilmez bir degerdir.
Orgiitler ve toplumlar igin boylesine énemli bir kavramim herkesin giindeminde ilk
sirada yer almasi zorunlu olmaktadir. Calisma iginde belirtilen itibarin yararlari,
orgiitler a¢isindan kavramin ne denli 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Dolayisiyla
isletmelerin ¢aligma yasamindaki stresin ne denli 6nemli oldugunu kavrayip bu
stresin nedenlerini tespit edip gesitli onlemler almalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde

itibarin varlig1 ve siirdiiriilebilirligi tehlikeye girecektir.

Orgiitsel baglilik, isletmelerin varliklarini siirdiiriilebilir kilmasinda ¢ok onemlidir.
Orgiitsel baglilikta temel olarak kurumun amag ve degerlerine goniilden inanma,
bunlar1 kabullenme, kurumdan yana her seyini ortaya koymaya goniillii olma ve

kurumun bir iiyesi olarak kalma konusunda son derece giiclii bir irade ortaya koyma
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olmak tizere {i¢ faktor tizerinde durulmaktadir. Kurumsal itibarin olusturulmasinda,
gelistirilmesinde ve korunmasinda ¢alisanlarin rolii cok 6nemli bir yer tutmaktadir.
Orgiitiine 6zellikle duygusal anlamda bagli ¢alisanlarin drgiitlerinin itibarmi daha
olumlu degerlendirdiklerini dolayisiyla Orgiitte kalmak i¢in calistiklarini
gostermektedir. Bu bulgudan hareketle Orgiitsel bagliligin  kurumsal itibar
olusturdugunu ve siirdiiriilebilir kildigmi sdylemek miimkiindiir. Orgiitler ve
calisanlar i¢in bdylesine degerli ve 6nemli olan bu konunun itibar sahibi olan ya da
itibar elde etmek isteyen isletmelerin giindeminde olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla
isletmelerin calisma yasamindaki oOrgiitsel bagliligin ne denli 6nemli oldugunu
kavrayip bagliliga etki eden faktorleri kesfedip bu dogrultuda ¢aligmalar yapmasi
gerekmektedir. Ancak boylelikle itibarin varligi ve siirdiirtilebilirligi s6z konusu

olacaktir.

Yapilan arastirmalar mobbingin bireyler ve orgiitler iizerinde ¢ok yonli etkisinin
oldugunu gostermistir. Hatta mobbing sadece birey ve oOrgiit degil devletin
stirdiiriilebilirligi ile dahi iliskilendirilebilecek kadar 6nemli bir konudur. Hizlh
degisim ve siirekli gelismenin yasandigi giinimiiz diinyasinda igletmelerin rekabet
tstlinliigli saglayabilmelerinin, isgilicii piyasasindaki nitelikli is gorenleri istihdam
edebilmelerine oldugu kadar sahip olduklari nitelikli calisanlarin1  elde
tutabilmelerine ve onlarin potansiyellerinden tam anlamiyla faydalanabilmelerine

bagli oldugu anlagilmstir.

Isletmelerde goriilen yildirma olaylari basarili ve yiiksek performansa sahip
calisanlarin; sindirilmesine, tikenmislik yasamalarina, isten ayrilmalarina hatta
intihar ile hayatlarina son vermelerine dahi neden olmaktadir. Giiniimiizde kurumlar
itibar sahibi ve tercih edilebilir kilan niteliklerden en 6nemlisi isletmenin ¢alisanina
verdigi onemdir. Dolayisiyla igletmelerin ¢alisma yasamindaki mobbingin ne denli
onemli oldugunu kavrayip mobbingin nedenlerini tespit edip ¢esitli onlemler almalari

gerekmektedir. Aksi takdirde itibarin varligi ve siirdiiriilebilirligi tehlikeye girecektir.

Calisanin is tatminin saglanmasi onlar tarafindan verilecek olan hizmetin kalitesinin
yiikseltilmesinde biiyiik 6nem tasir. Clinkii is tatmini, i gorenin isine ve i ortamina
kars1 olan olumlu tutumudur ve eger is goren iizerinde is tatmini saglanamazsa

verilecek olan hizmetin kalitesi diisecektir. Bu da basta miisteri paydasi olmak iizere
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diger paydaslara yansiyarak isletmenin tercih edilebilirligine negatif yonde etki

edecektir.

Is tatmini isletmelere ve calisanlara ok yonlii kar saglamaktadir. Is tatmini yiiksek
calisanlar kendilerini isletmenin degerli bir parcasi olarak goriirler ve buna bagh
olarak yaraticiliklarin1 ve performanslarini isletmenin ileriye gitmesi i¢in kullanirlar.
Dolayisiyla bu durum kurumsal itibarin olusturulmasinda ve gii¢lendirilmesinde
onemli bir yere sahiptir. Calisan itibar1 toplumda giiven ve baglilik yaratmada 6nemli
ve gereklidir. Dolayisiyla is tatmini yiiksek, oOrglitine bagh calisanlar misteri
tatminini artiracak bu da kurumsal itibarin giiglendirmesini saglayacaktir. Orgiitler ve
calisanlar igin boylesine degerli ve 6nemli olan bu konunun itibar sahibi olan ya da
itibar elde etmek isteyen isletmelerin giindeminde olmasi gerekmektedir. Dolayistyla
isletmelerin is tatmininin ne denli 6nemli oldugunu kavrayip is tatminine etki eden
faktorleri kesfedip bu dogrultuda calismalar yapmasi gerekmektedir. Ancak
boylelikle itibarin varlig ve siirdiiriilebilirligi s6z konusu olacaktir.

Motivasyon; insanin i¢inden gelen, kisiyi ylikselmeye ve basarili olmaya tesvik eden
duygudur. Bu nedenle kisiler ve isletmeler igin Onemi yadsmmamayacak bir
kavramdir. Motivasyonla kurumsal itibar arasinda anlamli bir iliski vardir. Itibar
arttik¢a kisilerin motivasyonu artacagi gibi motivasyon arttikca da calisanin orgiite

katkis1 artacak ve bu durum kurumun itibarina pozitif yonde katki saglayacaktir.

Her insan, farkli 6zelliklere sahiptir. Dolayisiyla ¢alisanlart motive eden faktorler,
onlarin farkli ihtiyaglara ve farkli kisilik yapilarina sahip olmalar1 gibi nedenlerle
degisebilir. Bir ¢alisanin motive edici buldugu bir seyi digeri motive edici
bulmayabilir. Bu nedenle c¢alisanlart motive eden faktorlerin neler oldugunun

incelenmesi gerekmektedir.

Isletmelerin caligan ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve giderilmesinde birtakim
teorileri goz oniinde bulundurmasi atilan adimlarin ¢alisanlarin ve kurumun yararina
olmasima katki saglayacaktir. Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 hakkinda
bilgi vermektedir ve bu yoniiyle yoneticilerin, calisanlarin nasil is tatmini
saglayacaklarini anlamalarini kolaylastirmaktadir. Bu nedenle itibar sahibi olan ya da
itibar elde etmek isteyen isletmelerin motivasyon teorilerini géz oniine alarak calisan
ithtiyaglarim1 belirleme ve bu ihtiyaglar1 giderme ile ilgili c¢aligmalar yapmasi

gerekmektedir.
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Iyi bir kurumsal itibar elde edebilmek igin paydaslarin tiimiiniin zihinlerinde biitiinsel
olarak iyi bir goriintii ¢cizmek ve bunu korumak gerekir. Bu da tiim paydaslar1 tatmin
etmeyi gerektirir. Bir paydas grubu isletme ile ilgili degerlendirme yaparken, onun
diger paydaslara karst nasil davrandigini da gdz oniinde bulundurur. Isletmenin
calisanlarina nasil davrandigi, calisanlar arasinda nasil bir iliski oldugu, ¢alisma
kosullarinin nasil oldugu bu ve benzeri durumlarin calisanlarin psikolojisine ve
isletme verimliligine nasil yansidigmi géz oniinde bulundurmalidir. Isletmelerin
itibarlarinin en 6nemli saglayicist ve koruyucusunun calisanlar1 oldugunun farkinda
olmasi, elde edilmesi uzun zaman alan ve korunmasi c¢ok zor olan itibarin

stirdiiriilebilirligini saglayacaktir.
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