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GIRIS

Kiiresel ve entegre pazar ekonomisi icgerisinde iilkeler sinirlar1 icerisinde ve
disinda meydana gelen ekonomik, sosyolojik, teknolojik ve siyasi gelismelerden dolay1
giin gectikce birbirine daha da bagh hale gelmekte ve “Kiiresellesme” kavrami her
harfiyle etkisini hissettirmektedir. Kiiresel sistem icerisinde her iilke vatandaslarinin
refah diizeyini arttirmayr ve siirdiiriilebilir kalkinmayi saglamak icin iiretmekte,
satmakta, politik iletisimler kurmakta ve savasmaktadir. Ulkeler siirdiiriilebilir
kalkinmalarin1 saglamak icin kendi i¢ potansiyelleri olan mal ve hizmetleri diger
ilkelere satarak biinyesinde bulunmayan mal ve hizmetleri karsilamaya calisirlar.
Ihracat ve ithalat dedigimiz degis tokus sistemine dayali bu ekonomik faaliyetler zinciri
bir denge altinda tutulmaya calisilir.

Kiiresel ekonomi igerisinde var olma savasi veren bircok iilkeden biri olan
Arnavutluk uzun yillar boyunca komiinist sistem icerisinde tiim ekonomik faaliyetlerini
kendi i¢inde cozmeye calisti. Siiphesiz zengin dogal kaynaklara sahip bir iilkenin kapali
sistem ekonomisi icerisinde kalmasi pek uzun siirmedi. 1945 yilinda komiinist yonetim
sekline gecen Arnavutluk 1960’1 yillarin sonunda zengin dogal kaynagi olan krom
ihracatina baslamistir. 1980°li yillardan sonra da ozellikle gida iiriinleri konusunda
ekonomik komiinist tabularini yikan Arnavutluk 1990 yilinda tamamen Kkiiresel
ekonomi igerisinde yer alarak komiinist devri kapatmistir. Bu ekonomiksel evrim
icerisinde Arnavutluk ve dahil oldugu kiiresel ekonominin basrol oyunculart ve
figiiranlar1 giiniimiizde kurumlar diizeyinde yeni kaygilar yasamakta ve bu kaygilari
giderici stratejiler gelistirmektedir. Ozellikle halkin refah diizeyi artisinin homojen
sekilde olmasimi saglamak ve siirdiiriilebilir kalkinma hedefini gerceklestirmek igin
kamu ve 6zel kurumlarin sadece kar etme diisiincesinden ¢ikmasi gerektigi ve duyarli
yaklasimlar  gelistirme sorumlulugu aktarilmaya c¢alisilmaktadir. “Kurumsal
Vatandashik” kavrami altinda islenebilecek bu duyarli yaklagimlar sorumlulugu

siiphesiz baz1 kanunsal dayanaklara ve standartlara sahiptir.

“Kurumsal Vatandaghk Davranisi” her seyden Once sirketlerin ticari

faaliyetlerini yiiriitirken kanuna, ahlak standartlarina, insan haklarina tam anlamiyla



uyumlu davranmalari; faaliyetlerini diinyanin her yerinde ¢evreye verebilecegi zarari en
aza indirgemek durumunda olduklarin1 kabul etmeleri ve buna uygun davranmalarini
ogiitlemektedir. Ayrica “Kurumsal Vatandashk” kavrami, sirket faaliyetlerinin sadece
sirketin i¢ini degil ayn1 zamanda piyasay1, i¢cinde yasanilan cografyayi, sivil toplum
kurumlarim1 ve kamu sektoriinii de etkiledigini ve tiim bu sosyal paydaslar ile isbirligi

icinde ¢alisma gereginin bilincinde olmasini saglamaktadir.

Gelismis iilkelerin sergiledikleri kurumsal vatandashik davraniglari amag¢ ve
uygulama yoniinden farklihk gostermektedir. Ornegin, Japonya’da kurumsal
vatandaghgin diizey ve boyutu sirketin yerli - yabanci olmasina gore degismektedir.
Italya’da kurumsal vatandashik kamu sektoriinde degil, 6zel sektorde odiillendirilir.
Kiiba’da devrime katkida bulundugu icin kurumsal vatandaslik davranmiglarinin 6nemli
oldugu inanc1 yaygindir. Finlandiya’da calisanlar kurum i¢inde siklikla dile getirdikleri
sikdyetlerini kurum disinda getirmeyerek kurumsal vatandaghk gosterirler.
Arnavutluk’ta ise komiinist sistem igerisinde kurumsal vatandaslik davranislar1 kamu
kurumlarinda (6zel kurumlar yoktu) kamu giiciiyle yani zoraki olarak saglanmaya
calisiliyordu. Kiiresel ekonomiye gecis ile birlikte giiniimiizde Arnavutluk icerisinde
faaliyet gosteren 6zel kuruluslar hedef kitle odakli anlayisinda yayginlagmasi ile birlikte

kurumsal vatandaslik davranist 6rneklerini gérmekteyiz.

Kurumlarin saygin birer vatandas olabilmeleri icin faaliyetleri hakkinda seffaf
hesap verme aligkanligini kazanmalar1 gerekmektedir. Bunun ic¢in Oncelikle hangi
faaliyetlerin nasil Olclimlenecegi konusunda stratejiler gerekmektedir. Belirlenen
stratejiye gore diizenli olarak bu Ol¢iimlerin yapilmasi ve performansin agikca
paylasilmasi sirketlerin toplumsal sayginligini arttirmaktadir. Bu nedenle kurum,
Ozellikle dis iletisimde kullanilacak kriterler ve hedefler konusunda basta miitevazi ve
gercekci bir yaklasim sergilenmesi ve zaman icinde daha zorlayici hedeflere yonelmesi
toplumsal giivenin artmasina yardimci olmaktadir. Dikkat edilmesi gereken bir konu da,
deklare edilen hedeflere ulasmada sorunlar yasansa bile seffafliktan 6diin verilmemesi
gerekmektedir. Kurumun saygin bir vatandas olmasini saglayan bu seffaf politikasi

halkla iligkiler tarafindan saglikli bir sekilde yonetilmeye calisilir.



Kiiresel ekonomi igerisinde iletisimin ve bilginin en Onemli ara¢ oldugu
birbirine entegreli piyasada halkla iligkiler faaliyetleri, kurumlarin basariya ulagmasi
icin kullandiklar liikks bir ara¢ olmaktan ¢ikarak bir zorunluluk haline gelmistir. Halkla
iligkiler sadece kamuoyu ve kurulus arasinda iletisim kurmak, kurulusu kamuoyuna
tanitmak, benimsetmek, kurulus imaji1 olusturmak degildir. Halkla iliskiler kurum igi
calismalarinin ve iliskilerin 6nemli bir unsuru haline gelmistir. Uriiniin ve markanin
onem kazanmasi, tiiketicinin etkinliginin artmas1 ve iletisimin pazarlama diisiinceleri
icersindeki degerinin ortaya ¢ikmasi halkla iligkilerin degisime ugrayarak kurum ici ve

disinda etkin bir rol almasina neden olmustur.

“Kurumsal Vatandashik Yonetiminde Halkla ‘Iliskilerin Rolii” adl1 tezin birinci
boliimiinde, kurumsal vatandaslik davramist kavramlari anlatilmis, bu kavramin
kurumlar1 incelenmis, kuruma ne kadar faydali faktorler olduklarini iizerinde
durulmustur.

Ikinci boliimde, halkla iliskiler tanimi yapilmus, halkla iliskiler ve uygulama
alnalan arasinda iliskileri aciklanmis, halkla iliskiler ve kurumsal vatandaslik arasinda
ilskileri incelenmistir.

Uciincii boliimde Arnavutluk’ta imalat- ihracat sektoriinde 2010 yilinda

faaliyet gosteren iki sirkette yapilan anketten sonra sonuglart degerlendirilmistir.

Genel olarak ise bu tez calismasinda 6zellikle halkla iliskiler anlayis1 icerisinde
kurumsal vatandaslik davranisi irdelenmekte ve iki onemli kurum catis1 altinda 6rnekler
vererek konuya aciklik getirilmeye calisilmistir. Tezin literatiir ve alan arastirmasi
sonucunda halkla iliskiler araclarinin kurumsal vatandashik davraniglar1 yonetimine
katkilar1 ortaya koyulmustur. Bir kurum icinde halkla iliskiler araglarin kurumsal
vatandaglik iizerinde giiclii etkisi daha huzurlu, adil ve medeniyetli bir ¢alisma ortami
meydana getirmektedir. Uluslararasi camianin saygin bir iiyesi olabilmek igin her
kurumun hem halkla iligkiler uygulamalar1 ile kurumsal vatandaslik davranislar

yaratma ¢abalarini koordineli yiiriitmeleri gerekmektedir.



BIRINCi BOLUM

I. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISINA GENEL BiR BAKIS

1.1 Kurumsal Vatandashk Davranisi

Yasanan kiiresellesme siireci ile birlikte en iist diizeyde gerceklesmeye baslayan
rekabet ve giderek karmasiklasan rekabet ortaminin bir sonucu olarak; rekabet avantaji
saglayabilme, rekabet avantaji yaratan kaynaklarin ve faktorlerin neler oldugu ve bunun
da oOtesinde rekabet iistii olabilmenin yollari, isletmelerin temel giindemi olarak
karsimizda durmaktadir.'

Uretimin icinde bulunan, teknolojiyi hem yaratan hem de kullanarak isletmelerin
rekabetine avantaj saglayan en onemli faktorlerden isgiiciisii oldugunu belirtmektedir.
Kim insan faktoriinii uygun kullanir ve en fazla verim alabilirse, o rekabet yarisinda galip
gelmektedir. Kurumlarda isgiicliniin faktorii ile ilgili yapilan degisik calismalara gore
giinimiizde nitelikli hale gelen egitimli isgiiciinden zorlamalarla verim almayacagini
gostermektedir. Goniilden calisan, kendiliginden sorumluluklarini yerine getiren 6zverili
calisan isgiicii; emirlere ittat eden ve sadece kendilerine verilen gorevleri tarif edildigi
sekilde gozetim altinda iken yapan isgiiciine gore daha verimli ¢aligmaktadir.

Kurumlarin basarili olabilmeleri i¢in calisanlarin ti¢ hususa riayet etmeleri
gerekmektedir. Bunlardan birincisi: ¢alisanlarin islerine zamaninda gelmeleri, ikincisi
calisanlarin sozlesmelerinde belirtilen gorevleri eksiksiz zamaninda ve istenildigi sekilde
yapilmalari, ii¢linciisii ise, calisanlarin kurum lehine sozlesme dis1 faaliyetler yapmalari
ve bu konuda goniillii olmalar1.”

Ise zamaninda gelme, is saatleri disinda calismak, ise yeni gelen calisanlara
yardimina bulunmak, kurum disinda zorunlu degil, goniillii calismak gibi davranislari
kurumsal vatandaslik davranislar1 olarak belirtmektedir. Ulkesi ve milleti icin her zaman
Ozveride bulunan, mali ve canin1 pahasina iilkesini koruyan insanlar iyi vatandas ise,

kurumlar i¢in de durum aynidir.

'Hiiseyin KANIBIR, Yeni Bir Rekabet Giicii Kaynag Olarak Entellektiiel Sermaye ve Organizasyonel
Performansa Yansimalari, Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Ocak 2004, Cilt Sayi , s.77.

*Theresa M. HILL, Job Attitudes and Personality: Predictors of Organizational Citizenship Behavior,
Yayimlannus Yiiksek Lisans Tezi, Saint Mary’s University, 2002, Nova Scotia, s.1.
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Bu boliimde kurumlar i¢in ¢ok 6nemli olan kurumsal vatandaslik davraniglari
incelenecektir. Oncelikle vatandaslik davramisnin kavrami, tanimi, kavramla ilgili yapilan
calismalari, KVD boyutlarinin incelenmesini, fonksiyonlar1 ve tiirleri ele alinmakla teorik

alt yapisina deginilmektedir.

1.2. Kurumsal Vatandashk Davramsi1 Kavrami

Giliniimiizde kurumlarin verimli ve etkili olma yollarina iliskin olarak bircok
arastirma yapilmaktadir. Bu arastirmalarin biiyilk bir kismi kurumsal yapisina ve
kurumsal davramislara odaklanildig: ilgilidir. Bu baglamda kurumsal davranislarla ilgili
yakin tarihli yapilan calismalarda dikkat ceken konularindan birisi de calisanlarin
kurumsal vatandaslik davraniglari olmaktadir. Yabanci literatiirde bakildiginda
“Corporate citizenship”, “Organizational Citizenship” ingilizce kavramlarinin Tiirkce

karsilig1 olarak Kurumsal Vatandaslik biciminde kullanildig1 goriilmektedir.

Kurumsal Vatandashk Davramisi (KVD) kavrami ilk kez 1930’larda telafiiz
edilmekle birlikte, bu kavramin yonetim literatiire icinde ele alinip incelenmesi ise

yaklasik 15- 20 yil gibi yakin bir siireci kapsamaktadir.

Kurumsal Vatandaglik kavrami ilk olarak Dennis Organ ve arkadaslar1 tarafindan
(1983) yazinda kullanilmis olmakla birlikte daha once Bernard (1938) tarafindan
“igbirligi yapma istekligi” olarak kullanmilmistir, Katz ise bu kavrami (1964) “bicimsel rol
performansi ile yaratici ve spontane davraniglar” arasindaki farklilik olarak ele almustir.”

Bu arastirmacilara gore kurumsal vatandaslik davranislari; is ile ilgili ortaya ¢ikan
sorunlarda, kisinin bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in arkadaslarina yardim etmesi, emirleri sorun
yaratmadan kabul etmesi, beklenmedik zamanlarda ortaya c¢ikan yapilmasi gereken

zorunlu gorevleri sizlanmadan ve sikayet etmeden yerine getirmesi, ¢alisma ortaminin

temiz ve diizenli tutulmasina yardim etme, is, kurum ve yoneticileri hakkinda kurum

> Tamer POLAT, Déniisiimcii Liderlik, Personeli Giiclendirme Ve Organizasyonel Vatandashk
Davramsi Iliskisi, Detay Yayincilik, Ankara, 2008, s. 118.



ogelerin olmadig1 ya da minimum hale getirildigi bir is iklimi olusturma ve kurumsal
kaynaklar1 koruma gibi davranslar kapsamaktadr.*

Dennis Organ ve arkadaslarin calismalarinda kullanilan tanimina gore ise KVD,
genel olarak dogrudan veya agik¢a resmi 0diil sisteminde tanimlanmayan, kuruma faydal
olan, serbest kigisel davraniglari olarak adlandirilmaktadir.’

Baska bir tanimi ile kurumsal vatandashik davranislari, is tanimlarinda zorunlu
tutulmayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen ya da gergeklestirildiginde 6diil
sistemince dogrudan ve bicimsel olarak ddiillendirilmeyen ya da daha ¢ok kisisel tercihe
baglh ve biitiin olarak kurumun etkinligini ve verimligini artirmaya doniik davraniglari
gibi adlandirilmaktadir.

Hem kurumun hem de calisanlarin faydasina bulunan bu goniillii yardimci
davraniglar daha verimli ve olumlu bir calisma ortam1 meydana getirilmesinde biiyiik bir
katki saglamaktadirlar.

Kurumsal vatandashik davranisi, genel olarak “bicimsel odiil sistemi tarafindan
dogrudan ya da acik olarak tamimlanmayan, zorlayict olmayan ve kurumiin etkin ve etkili
fonksiyonlarmmin bir arada ilerlemesini saglayan bireysel davramislar” olarak ifade
edilmektedir. “Zorlayic1 olmayan” ifadesi ile agiklanmak istenen sudur; davranis, is
sozlesmesinde acikca tanimlanan is tanimi veya rol gereklerini yerine getirmek degil,
kisisel secime dayanan ve yerine getirilmedigi zaman herhangi bir cezanin
uygulanmamasini ic;errnektedir.6

Yukaridaki tanimdaki belirtilen “zorunlu olmayan™ ifadesi, bu davranislarin
sergilemesinin kisisel se¢cime dayali oldugunu ve yerine getirilmedigi zaman herhangi bir
cezanin uygulanmamasini simgelemektedir. Askeri kurumlarda iyi bir asker (good
soldier) ait oldugu birligin iyiligi ugruna isini ustaca yapar ve birligine sadakat duyar.

Emir komutan zincirini sadakatle takip etmek bir asker i¢in ¢ok onemlidir. Ancak bu

* Bekir BULUC, Orta Ogretim Okullarinda Organizasyonel Saglik ile Organizasyonel Vatandaslik
Davranislar1 Arasinda Iliskisi, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, Giiz 2008, 6(4), s.580.

> Dennis W. ORGAN, Philip M. PODSAKOFF, Skot B. MACKENZIE, Organizational Citizenship
Behavior, its Nature , Antecedents and Consequences, Sage Publications Ltd., United Kindom, 2006,
s.8.

% Miinevver Olgiim CETIN, Yiiksel YESILBAG, Biilent AKDAG, Ogretmenlerin Organizasyonel
Vatandashk Davranisi, M.U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, Y1l : 2003, Say1 17, s.
45.



durum askerin yaraticiligi, 6zgiirliigii ve is tamimlarinin 6tesinde davranig gostermelerine
bir engel degildir. Dolayisiyla iyi c¢alisanlar da, kuruma katma deger yaratacak ve
kurumiin etkinligine fayda saglayacak davranislar sergilemektedir. Bu bakimdan Organ
ve bazi arastirmacilar alismalarinda kurumsal vatandashik davramsim “lyi  Asker
Sendromu” (Good Soldier Syndrome) olarak da ifade etmislerdir.7

Kigisel, kurumsal ve sosyal bilesenlerden olusan kurumsal vatandaslik
davranislart gorev ve is tamimlarinda zorunlu olmayan, gerceklestirilmesi i¢in ceza
gerektirmeyen ve daha cok Kisisel tercih sonucu sergilenen davrams tiiriidiir. Ozetle,
kurumsal vatandaslik davranisi calisanlarin bir biitiin olarak kuruma goniillii olarak
olumlu katkilarim1 ifade etmektedir. Ornegin bir calisan miktar ve kalite bakimindan
yeterli performansi gostermesine karsin, kuruma katki saglamak i¢in ugragsmamakta, yeni
gelenlere destek vermemekte olabilir bu kisi performans olarak iyi olsa dahi kuruma,
beklenenin otesinde katki saglamadigr i¢in kurumsal vatandashiginin zayif oldugundan
s0z edilebilir.

Ise zamaninda gelme ve verilen gorevlerin yapma disinda, ¢alisanlarin birbirleri
ile goriismelerine ve birlikte dayanisma icgerisinde calismalarina iceride ve disarida
yapilan suglamalar karsisinda kurumu savunmalarina, kaliteyi ve verimliligi saglamak
icin degisimi desteklemelerine, isle ilgili bilgileri birbirleri paylasmasina ve huzurlu bir is
ortami yaratilmasi icin emek sarf eden, ait oldugu degere veren ve goniil bagi hisseden
isgiicliniin davranislar gibi kurumsal vatandaslik davraniglarindan baska bir sey degildir.

Bir bagka tanimda, kurumsal vatandaslik davranisi kisinin kendi iradesi ile
sergiledigi, acik ve dogrudan resmi 6diil sisteminde tanimlanmayan ve kurumun etkili bir
bicimde c¢alismasini arttiran bireysel davramiglart simgeler. Kurumsal vatandaslik
davranisi, resmi 0diil sisteminde dogrudan ve tam olarak tanimlanmayan, fakat bir biitiin
olarak kurumun fonksiyonlarin1 verimli bi¢imde yerine getirmesine yardimci olan

bilinclilige dayal birey davranisidar.®

7 Sait GURBUZ, Organizasyonel Vatandaslik Davranisi ile Duygusal Baghhk Arasindaki iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Bahar 2006, Cilt:3,
Yil:2, Sayr:1, s.51.

¥ Ayse IRMIS, Elif Elvan GOK, Kiiresel Feodalizm Az Gelismis Ulkelerde Fason Uretim ve Kurumsal
Vatandashk Olgusu, www.hasmendi.net/makale/Irmis_Kuresel_Feodalizm.pdf, (erigmis tarihi 25. 01.09),
s. 9.



Kurumsal vatandaslik kavrami, kurumun sosyal ve psikolojik ortamina katkida
bulunarak, kurumsal amaclarin gerceklestirilmesine yardimci olan vicdanlilik esasina
dayali bireysel davramiglart anlatmaktadir. Aymi zamanda, bireyin davraniginda
goniilliiligiin - esas oldugunu vurgulamak ve bu davramiglarin formal gorev
performansindan ya da gorev taniminin gereklerinden farkli oldugunu anlatmak amaciyla
bu kavramin baglamsal performans ya da sosyal kurum davranisi olarak da
nitelendirildigi goriilmektedir.’

Bir baska calismada kurumsal vatandaslik kavrami olarak belirtilen kavram genis
anlamda, ustabasina, amirlere yardimci olan goniilli davraniglar icermektedir. Kuruma
yeni katilan ¢alisanlara yardimci olma, digerlerinin haklarina saygi gosterme, calisirken
ilave mola vermeme, isletme toplantilarina diizenli olarak katilma, digerlerinin dikkatte
almadigr sorumluluklar1 alma ve temel islerle ilgili sorunlarda diger is gorenlere goniilli
olarak yardim etme gibi davraniglar1 icermektedir.

Buraya degin yapilan tanimlarin 1s1ginda 6zgiin bir tanimlama yapmak gerekirse,
kurumsal vatandaslik davranisi, bigcimsel 6diil sistemi ve is tanimlari tarafindan dogrudan
ya da acik olarak tanimlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, vicdanlilik esasina
dayali ve kurumun fonksiyonlarinin etkili sekilde ilerlemesini saglayan davranislar olarak
ifade edilebilir.

Kurumsal vatandaslik davranigin kavraminin kokeni gelismis batili iilkelerdeki
yonetim ve organizasyon bilim literatiiriidiir. Bu kavram, giinlimiizde biitiin diinya
ilkelerine ve oOzellikle az gelismis iilkelere terciime edilerek aktarilmakta ve kavramla
ilgili yeni arastirmalar yapilmaktadir. Bununla birlikte az gelismis iilkelerin cogu heniiz
yeterince ulusallasma ve tam bir ulus devlet ile ulus devlet-vatandas iliskilerini tesis
edebilmis degildir. Dolayisiyla kurumsal vatandaslik olgusu bu tiir gelismekte olan
tilkelerin ulusallagsma siireclerine katki saglayacak yeni bir alan olarak goziikmektedir.
Tezin arastirma boliimiinde degerlendirilen iilke Arnavutluk da, gelismekte olan iilkeler

arasinda yer almaktadir.

® Ferudun SEZGIN, Kurumsal Vatandaglik Davraniglari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okuldan Bazi
Cikarmalar, GU, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 25, Say1 1, 2005, s.319.



Gelismis olan bazi uluslarin sergiledileri kurumsal vatandaslik davraniglan ile
ilgili farkliliklar1 ele alan bir ¢alismada, iilkelere gore gozlemlenen bu kavram ile ilgili

bazi uygulama farkliliklar1 soyle yorumlanmaktadlr:10

“Israil’de kurumsal vatandashik kurum icin degil, is arkadaslart icin
gosterilir. Japonya’'da kurumsal vatandaghigin diizey ve boyutu sirketin yerli,
yabanct olmasina gore degismektedir. Italya’da kurumsal vatandashk kamu
sektoriinde degil, ozel sektorde odiillendirilir. Kiiba’da an devrime katkida
bulundugu icin kurumsal vatandaslik davranmiglarmmin onemli 92 oldugu inanci
yvaygindir. Finlandiya’da c¢alisanlar kurum icinde siklikla dile getirdikleri

sikayetlerini kurum disinda getirmeyerek kurumsal vatandaslik gosterirler”.

Kiginin firmanin calismasinda kendisinden yasal olarak beklenenden daha
fazlasim1 gosterdigi davranmiglar olarak tanimlanan kurumsal vatandaslik bu yaraticiligin
ve problem ¢ozme yeteneginin kullanilmasiyla 6zlesmektedir."'

Kurumsal Vatandaslik Davranisi, davranistan daha {iistiin bir gorevi cagristirir.
Davranig, kurum {iyelerinin organizasyonel gorev ve etkinliklerini gerektirmezken,
kurumsal vatandaslik davranisi ise kurumu yikici ve istenmeyen davranislardan koruma,
onerileri kabul etme, yetenek ve beceri gelistirme, etkin ve yaygin bir iletisim ag1 kurma
gibi konular1 icermektedir. Bu davramiglar tiim kurumdaki organizasyon iiyelerinin
katilimin1 gerektirir. Bu anlamda kurmsal vatandaslik davranisi, kurumun genel
performanst ile biiyiik dlciide baglantilidir. 12

KVD kurum {izerinde yarattigi olumlu sonuglar cok fazladir. Gerek bireylerin
gerekse de takimlarin etkinliginin artmasinda kurumsal vatandaslik davranisi onemli bir
yere sahiptir. O nedenle iist yonetimin kurumsal vatandashik davranislarini destekleme

yoniinde bir takim politikalar izlemeleri gerekmektedir. Kurumun kendilerine adil

' Hande MIMAROGLU, Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve Davramslarma Ekileri: Tibbi
Satis Temilcileri Uzerinde Bir Arastirma, Yayimlanmis Doktora Tezi, Adana 2008, s. 91-92.

" Ayse IRMIS, Elif Elvan GOK, a.g.m., s. 8.

"2 Fiisun CINAR ALTINTAS, Organizasyonel Davranis Alaninda Yeni Bir Yaklasim: Organizasyonel
Yurttaslik Kavran, is,Giic, Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, 2001, Cilt: 3 Say:: 1, Sira:
11, No:105, s.1.



davrandigin1 diistinen ve kurumuna giiven duyan bireylerin kurumsal vatandaslik
davranis1 sergileme olasilig1 daha yiiksektir."

Sonu¢ olarak kurumsal vatandashik kavrami, kurumlarin istlendikleri sosyo-
ekonomik aktiviteler portfOyiinii kapsarken ayn1 zamanda kurum gelisimine faydali olan

yardim eden bireysel davraniglarin biitiinii olan genis bir prespektif icinde ifade edilebilir.

1.3. Kurumsal Vatandashk Davranisinin Kuramsal Temelleri
Literatiirde ilk defa Organ tarafindan meydana getirilen KVD kavrami diger
akademigyenlerin de O©Onemli bir c¢alisma konusu olmustur. Bu konu iizerindeki

calgsmalarda 6zellikle son onbes yildir olarak etkin bir artis gozlenmektedir.

Calismanin bu boliimiinde, KVD ile yakin iliski icerisinde olan ve calisanlarin
vatandaglik davranislarinin sebeplerinin agiklanmasina 1s1k tutan Sosyal Degisim Teorisi,
Lider—Uye Degisimi Teorisi, Esitlik Kurami, Karsihikliik Kurami, Katz ve Kahn
Calismalari, T.S Bateman ve C.A Smith’in Calismalari, Ouchi’nin Z Teorisi

incelenecektir.

1.3.1. Sosyal Degisim Teorisi (Social Exhange Theory)

1964 yilinda sosyal mubadele kuramini gelistiren ve onu ekonomik mubadeleden
ayiran, ilk sosyolog Blau’dir. Blau’ya gore ekonomik mubadelen farkli olarak sosyal
mubadelede kazang ve getiriler para ile degil, taraflar arasinda karsilikli giiven ve sevgiyi
dayanmaktadir. Bu kurama gore, bir kisinin, diger bir kisi ile olan iliskisindeki konumu,
mubadele agisindan iic sekilde olabilir: bagimsizlik durumu, bagimlilik durumu, ve

karsilikli bagimli durumu. '

Sosyal mubadeleden s6z edebilmek igin karsilikli bagimlilik olmalidir. Tarafla
mubadele sirasinda birbirlerine iki tiir c¢ikti sunarlar: ekonomik ciktilar ve sosyo-

duygusal c¢iktilar. Ekonomik ¢iktilar finansal 6zellik tasir ve somuttur. Sosyo-duygusal

13 Enver OZKALP, Kirel CiGDEM, Orgﬁtsel Davranis, 2 Baski, Eskisehir, 2004, s. 96.

' http://garfield.library.upenn.edu/classics 1989/A1989CA27000001.pdf (erisim tarihi 14.03.2009)
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ciktilar ise, kisilerin sosyal ve saygi ihtiyaclarini isaret eder. Genellikle ekonomik
ciktilarda, iligki kisa vadeli, somut ve belirgin bir nitelik tasirken; sosyo- duygusal
ciktilarda bu iligki kisa vadeli, soyut ve belirsiz bir nitelik tagir. Calisanlarin kendilerine
sunulan bu tesviklerle ilgili olumlu ve olumsuz algilamalarinin kurumsal vatandaslik
davranisi iizerinde etkili oldugunu 6ne siirmektedir. KVD daha Once belirttigimiz gibi
kurumdaki calisanlar1 arasinda goniilliige dayanarak yardimci davramiglardir. Bu
davranislar is ortaminda calisanlar arasinda karsilikli davranislar olarak gecilmektedirler.
Bu nedenle kurumsal vatandaslik davramisinin ¢iktilar1 kurumsal ve kisisel etkinlige
dayalidir ve bu arastirmalar uzmanlik rollerinin fonksiyonel ve kurumsal sinirlarla ilgili

oldugunu a¢iklamiglardir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin kurumda var olan adalete iligskin bicimsel algilarinin kurum
icerisindeki hak dagitimini iceren KVD yapisinin sosyal degisimleri kapsadigi ortaya
konulmustur. Bu 6zellikler giiniimiizde hizla degisen is cevresindeki is iliskilerinin temel

karakterlerinin de degistiginin bir gostergesidir.
1.3.2. Lider-Uye Degisimi Teorisi (Leader Member Exchange Theory)

Lider- Uye Degisimi Teorisi, Blau'nun gelistirdigi sosyal degisim teorisi
kapsaminda incelenebilen ve Fred Fiedler tarafindan gelistirilen Durumsal Lider
Etkinligini (Contingency Theory of Leader Effectiveness) teorisinin bir parcasi olan
yaklagimdir. Sosyal Degisim Teorisine gore, calisanlar ile yoneticiler arasinda

mubadeleye dayali bir iligki bulunmaktadir."

Lider- Uye degisimi teorisi ile liderlik teorileri arasindaki fark, bu teorinin lider
ile iiye arasindaki ¢ift yonlii iliskilere odaklanmasidir. Liderin her bir ¢alisan ile kurdugu
karmagik iliskiler, lider ile calisanlar arasinda duygusal bir bag yaratmaktadir. Bu
iliskilerin yogunlugu, liderlerin calisanlara gosterdikleri hosgorii ve duyduklar1 giiven

seviyesini etkilemektedir. Calisanlar ise; rol fazlas1 davranislar sergileyerek, kararlara

13 Sandy J. WAINE, Shawn A. GREEN; “The Effects Of Leader- Member Exhange, on Employee
Citizenship and impression Management”, Human Relations, Vol. 47, s. 1431-1432.
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katilarak ve sorumluluk alarak karsilik vermektedirler. Bu iligkilere grup ici iliskiler

denilmektedir. '

Liderlerin grup dis1t calisanlarla olan iliskilerinin ¢ercevesi, imzalanan
sozlesmelere gore cizilmektedir. Calisanlar sozlesmelerin gerekleri yerine getirmekte,

yoneticiler de sozlesmede vermeyi taahhut ettiklerini vermektedirler.

Sonug olarak lider iiye degisim teorisi, ¢alisanlarin gostermis olduklar1 KVD’nin
sebeplerini, yoneticileri ile olan iligkilerine dayandirmakta ve bu iligkinin seviyesine gore
KVD’ni seviyesinin degistigini iddia etmektedir. Liderlerin her ¢alisana gore farklilagsan
iliskileri, c¢alisanlar ile aralarinda bir goniill bagi olusturmakta ve calisanlarin

performanslarinda artis meydana gelmektedir.
1.3.3. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Motivasyon kuramlarindan 1963 yilinda, J. Stacey Adams tarafindan ortaya atilan
esitlik kurami, calisanlarin kurumda adil muamele gérmek istemeleri temel prensibine
dayanan, kendi durumumuzu bagkalarinin durumu baglaminda degerlendirdigimiz sosyal
karsilastirma siirecinden ortaya ¢ikan bir¢ok formiilasyondan sadece biridir. Oncelikle bir
motivasyon kuramidir, ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili onemli noktalara dikkat
cekmektedir.

Calisanlarin  isyerinde yiliksek motivasyonla c¢alisabilmeleri cabalarini,
baghiliklarini,  becerilerini, yeteneklerini, uyumluluklarint  ve  vicdanliliklarim
gosterebilmeleri i¢in, giiven duymalarinin, destek gdrmelerinin, itibarlarinin korunmasi
ve takdir edilmelerinin geregi iizerinde durmaktadir."”’

Kisinin kurum tarafindan adil muamele gérmedigini hissettigi durumlarda kisinin

motivasyon ve performansi iizerinde olumsuz etki yarattigin1 savunan esitlik kurama,

' R. MARTIN, G. THOMAS ve DIGERLERI; “The Role of Leader- Member Exchanges in Mediating The
Relationship Between Locus of Contol and Work Reactions”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol. 78, 2005, s. 142.

" Hasan TUTAR, Erzurumda Devlet ve Ozel Hastanelerde, Calisan Saglik Personelinin Islem Adaleti, is
Tatmini ve Duygusal Baglilik Durumlarinin Incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi, Tktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, C.12, S.3 5.98.
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kurum {iiyelerinin kendilerine adaletsiz davranildigina iliskin hissettiklerinin sebep ve
sonuglarini anlamaya da yardimci olur.

Esitlik kurama gore bireyin is basarisi ve tatmin olma derecesi calistig1 ortamla
ilgili olarak algiladig: esitlik diizeyine veya esitsizliklere baglhidir. Adams’a gore birey
kendisinin sarf ettigi caba ve bunun karsiliginda aldig1 6diil ile ayni is ortaminda diger
bireylerin sarf ettigi ¢aba ve bunun karsiliginda aldiklar1 odiilleri karsilastirir. Bu
karsilastirmalar sonucunda bir esitsizlik algilayan birey, esitsizligi giderici davraniglar
gosterirler. Bu noktada birey daha az etkin calisma, istifa etme, boliim degistirme,
devamsizlik yapma, ya da diger bireyleri, sarf ettikleri c¢abay1 azaltmaya zorlama
tiirinden davramislara yonelebilir.'"® Ornegin, kurum bir calisanina motivasyonunu
artirmak ve daha 1yi performans gostermesini saglamak i¢in daha fazla iicret ddiiyorsa bu
durumu fark eden diger kurum iiyeleri kendilerini o kisiyle kiyasladiktan sonra esitsizlik
algilayacak ve is yavaslatarak kurum icin daha fazla maliyet kaybina neden
olabileceklerdir.

Tersi olarak, esitlik algilayan bireyler ise sosyal mubadelenin bir uzantis1 olarak

kurumsal vatandaslik davranisina yonelebilir.
1.3.4. Karsihkhihk Kuram

1960 yilinda Gouldner tarafindan ileri siirilen karsiliklihlk normu kurumsal
vatandaghik davramisinin agiklanmasinda yararlanilabilecek Onemli bir kuramdir.
Gouldner’a gore karsiliklilik normunun s6z konusu olabilmesi i¢in Oncelikle kisilerin
kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve onlara zarar verecek herhangi bir

davranista bulunmamalar1 gerekmektedir.

Bir norm olarak bu durum bdoylece, kendilerine yardimda bulunanlar iizerinde bir
yiikiimliiliik de yaratmis olmaktadir. Bu diisiinceden hareketle, kurumlarda calisanlar iki
nedenle kurumsal vatandaslik davranisi1 gosterebilirler. (1) Kisiler kurumlar1 kendilerine
cesitli olanaklar sundugu icin buna karsilik verme zorunlulugu hissedebilirler ve bu

nedenle kurumsal vatandashik davranisi gosterebilirler. (2) Kisiler kurumsal vatandaslik

18 Kocel TAMER. isletme Yoneticiligi, [stanbul 2001, Beta Basim Yayim, s.122-123.
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davranis1 gostermeleri durumunda kurumlarin buna mutlaka karsilik verecegini
diistinebilirler. Bir baska deyisle kisiler bu cabalarin kurumlar tarafindan karsiliksiz

kalmayacagina inanirlar.'

Ozetle, karsiiklilk normuna gore kisiler kendilerine yardim edene bir sekilde
yardimla karsilik vereceklerdir. Calisma ortaminda calisanlar, yoneticilerden algiladiklari
adil ve esit davranig, tutum ve siireglere karsiliklihik normu geregi bir karsilik verme
ihtiyac1 hissedecekler, bunu da genellikle kurumsal vatandaslik davranisi sergileyerek

gostereceklerdir.
1.3.4 Katz ve Kahn’in Calismalar

Katz ve Kahn, kurumsal vatandaslik davranisi kavramini ilk defa ekstra rol

davranislar: tanimlamak i¢in ortaya koymuslardir.

Bu iki arastirmacilar verimli kurumlar i¢in li¢ Onemli davranis kategorisi
tanimlamislardir. Buna gore; bireyler once kuruma girmeye ve kurumda kalmaya ikna
edilmeli daha sonra bicimsel rollerini yerine getirmeli ve en son olarak da bicimsel
rollerinin yam sira onlara paralel yenilik¢i faaliyetler i¢ine girmelidirler. Bu yenilik¢i
faaliyetlerin icgine, diger calisanlarla birlikte isbirligine dayali kurumu koruyucu
faaliyetlerde bulunmak, orijinal fikirler ortaya atarak kurumun gelisimine katki
saglamak, daha fazla katkida bulunabilmek icin kendini egitmek, olumlu bir kurum
iklimi olusturarak kurumun disarida olumlu bir sekilde taninmasini saglamak vb. gibi

davranislar girmektedir.”

Kurumun etkinligini gelistiren ekstra rol davraniglarini tanimlayan Katz ve Kahn’a
ile dogrudan ilgili degildir. Ekstra rol davranislar isle ilgili sorunlarda diger calisanlara
yardimct olma, itiraz etmeden is grubundaki diger kisileri kabul etme, kisiler arasi
catismalar1 azaltma veya sona erdirme, kurumun kaynaklarim1 koruma seklinde

tanimlanmaktadir.

" Tamer POLAT, a.g.m, s.125.
2 http://scholar.lib.vt.edu/theses/available/etd-042099-174000/unrestricted/dintino3.pdf.  (erisim tarihi
18.03.2009)
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Sonug olarak Katz ve Kahn calismalarindan ortaya ¢ikmis olan bu ekstra rol
davranislart is arkadaslarina yardimci davranislart gostererek kuruma olumlu katkilar

gostermektedir.
1.3.5 T.S Bateman ve C.A Smith’in Calismalar:

Kurumsal vatandaglik davranigi lizerine yapilan ¢alismalarin ¢ikis noktasi Dennis
Organ’in 1977 yilinda “tatmin performans: saglar” konusundaki geleneksel bakis acisi

icin ortaya attig1 teori ile baglamistir.

T.S Bateman “kantitatif olmayan performans” olarak adlandirilan bir 6l¢iim
gelistirmistir ve bu calismadan elde edilen sonuglarda oldukca basarili bulunmustur. C.A.
Smith’de bu 6l¢iim metodunu kullanarak yaptigi arastirmalar ile kurumsal vatandashik

davranisi iligkilerini kurmustur.

Ik olarak bircok iist diizey denetci ile goriiserek onlari iyi bir ¢alisandan neler
beklediklerini ve ¢alisanlara islerini yaparken spesifik 6diil verilmemesi durumunda neler
olabilecegini arastirmistir. Bu arastirma sonucunda iki farkli faktorle karsilasmustir. Tlki
digerlerini diisiinme ve isbirligidir. Digeri ise, kurumu desteklemede kisisel olmayan ve
daha genel bir durumu iceren Ileri Gorev Bilinci unsurudur. Bu calismalar sonucu bu
faktorler ve is tatmini arasinda o6nemli iliskiler bulunmustur. Tiim bu calismalarin
sonucunda yoneticilerin ve amirlerin “vatandas” davranigini sergileyen calisanlara deger
verdikleri ve bu davranisi sergileyen calisanlarinn de islerini daha kolay yaptiklart ortaya

cikmistir.”!

1.3.7 Ouchi’nin Teorisi (Z Theory)

198011 yillarda, farkli kiiltiirlerin potansiyel yararlarin1 kuruma yansitmak igin,
koordinasyon, birlestirme ve uyarlama uygulamalar1 gelistirilmistir. Bu donemdeki en
tipik ornekler, ¢cok sayida amerikan ve bati avrupali sirketin “Toplam Kalite Anlayis1”

cercevesinde, japon yonetim ve organizasyon tekniklerini, kendi biinyelerine uyarlama

2! Julie Beth PAINE, Dennis ORGAN, The Cultural Matrix of Organizational Citizenship Behavior ; Some
Preliminary Conseptual and Empirical Observation, Human Resource Management Review , Vol. 10,
No; 1, flkbahar 2000, s.17.
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cabalaridir. Bu konuyla ilgili en taninmisg yaklasim W. Ouchi’nin “Z Teorisi”
calismasidir.”

W. Ouchi’ye gore, insanlar, ayn1 kosullar altinda benzer tepkiler gdstermekte,
fakat her Kkiiltiir, kendi insanlar1 i¢in, bir baska kiiltirden cok farkli kosullar
yaratmaktadir. Ouchi, Japon ve Amerikan yonetim tarzlarinin biiyiik farkliliklar tasidigim
vurgulamis ve bu iki yoOnetsel sistemi karsilastirmali olarak incelemistir. Buna gore,
ABD’de faaliyet gosteren Japon firmalarinin, ne tam Japon, ne de tam Amerikan tarzi
olmayan iigiincii tip bir yoOnetsel yaklasimla basarili olduklarimi ortaya c¢ikmistir.
Ouchi’nin “Z sirketleri” adim verdigi bu ¢ok kiiltiirli sistemler, yonetsel yaklagimlarini,
Amerika’nin ihtiyaclarina uyacak bicimde degistirmekte, ancak yine de, Amerikan
sirketlerinden ayrilacak kadar Japon tarzim siirdiirmekte ve bagsarili olmaktadir.”

1980 yilinda Ouchi, piyasa, burokrasi ve klanlar bir gercek kurumun ii¢ ayricali
mekanizmalaridir oldugunu belirtmisti.”*

Z sirketlerini farkli kilan, degisik kiiltiirden calisanlar1 ve yoneticileri biraraya
getirmelerine ragmen, bu kuruluslarin, herkes tarafindan benimsenen ortak degerlerden
bir birlik, beraberlik felsefesi yaratabilmis olmalaridir. “Z Kiiltiirii” olarak tanimlanan bu
yaklasimda, biitiin ¢alisanlar ve yoneticiler, ayni dili konugsmamalarina ragmen, temel
uyumun saglandigi ortak bir ifade bicimine sahiptirler.

Genelde biiyiik kuruluslarda yoneticiler kaginilmaz olarak kendilerine "boliimsel"”
hedefler koyarak once kendi boliimlerindeki islerin verimini artirma yoluna giderler. Bu
da, sirketin tiimii i¢in pek yararli olmayacak yOnlere sapmalara neden olabilir, sirketin
biitiinii bazen gozden kagirilir. O yiizden Japonya'da her ¢alisan, kurumu bir biitiin olarak
gormeye calisir ve herkesle yardimlagma yetenegine ve inisiyatifine sahiptir.25

Japon yoOnetim diinyasimin karmasik Ozelliklerinden bir bolimiinii  de
“degerlendirme, terfi ve iicretlendirme sistemi” olusturmaktadir. Japon “terfi sistemi”
yetenekli kisilerin onemli islere “bir an 6nce” atanmasini engeller, ancak engel olmaz. En

yetenekliler, hizla sorumluluk {istlenirken, mevki sahibi olabilmek icin kendilerini

* William OUCHI, Teori Z, Japonlarmn Yénetim Tarzi Nasil isliyor?, Cev:Yakut Giineri, Ilgi
Yayincilik, Modern Yonetim Dizisi, Istanbul, 1987, s. 7.

* Zeynep DUREN, Kiiltiirleraras: Yonetimde Koalisyon Geregi ve Sinerjik Arayislar, i.U. Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, No:36, Mart 2007, s. 89, (erisim tarihi, 14.09.2009)

** Dennis ORGAN, Philip M. PODSAKOFF, Scot B. MACKENZIE, a.g.m., 5.62.

» William OUCHI, a.g.e., s. 35.
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tamamen kanitlamak zorundadirlar. Buna ek olarak, gecmiste basariya katkida
bulunanlarin hem maas artislar1 hem de {invanlari, alttan gelen genglerin tehdidine
ragmen giivence altindadir. Herkes tarafindan gozlemlenen bu gercek, tiim calisanlarin
sabirla siralarini beklemelerini saglar.

Diger bir yonden, bir eleman mevcut sistemi cigneyen asirt davramiglar harig,
isten atilmayacagini bilir. Buna ilave eden, eline gecen maasin - performansinin yani sira
yas1 ilerledikge artacaginin ve daha fazla kisisel caba gostermekle iicret diizeyinin
yiikselmeyeceginin farkindadir. Eger ¢alisan su ya da bu sekilde yetersiz veya ise uygun
degilse, sirket onu isten cikarmaktansa cogu kez baska bir uygun is bulacaktir. Diger
baska kiiltiirler, bu tip bir 6deme sisteminin, c¢alisanin basina buyruk bir sekilde
davranmasimn Ozendirdigi anlamini yiikleyebilir. Ciinkii daha yiiksek performanstan
kaynaklanan art1 deger, isletmeye gore biitiiniiyle “ortak kazanctir” ve bu da bireye kendi
sorumlulugunu omuzlarindan atmak icin bir firsat verir. Ucret sistemi ile performans
iliskisinin koparildigi bir baska toplum tipi, yalmizca eski komiinist sistemde
gtjriilebilmektedir.26

Eger cogu modern batili kurumlarda oOzellikle 6zel sektorunda orta boyutlu
kurumlarda, klanlar veya piyasalar basarili olmazsa, bir anlamda KVD biiyiik bir 6neme

sahip oldugunu soylenmektedir.

1.4. Kurumsal Vatandashk Davramsi ile Iliskili Yonetsel Kavramlar

Kurumsal davraniglarla ilgili literatiiriinde en biiyiik sorunlarindan biri KVD
davramslart hangi davramslara siralanmasi gerektigidir. Ornegin, makalelerin ¢cogunda
in-role ve extra role davanislari ile karsilastirma imkani olup olmadigini iizerinde
durmaktadirlar. KVD ile ilgili baska 6nemli bir sorun ise net ve agik bir teorik

yaklasiminin bulunmamasidir.”’

Denilebilir ki, KVD iizerinde yapilan arastirmalar, onu diger kavramlardan ve
davranislardan ayiracak derinlikte yapilamamistir. Organ yaptigi arastirmalarina gore

KVD’nin teorik yoniiniin yeterince incelenmedigini iddia etmistir. Bundan dolay1

% a.g.um, s.123.

%7 Ferry KOSTER, Karin SANDERS, Organizational Citizens or Reciprocal Relationships? An
Empirical Comparison, Personnel Review, Vol. 35 No. 5, 2006, s.520.
http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1569865&show=pdf. (erisim tarihi 25.04.2009).
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kurumsal baglilik, prososyal davranislar, psikolojik sozlesme gibi kavramlarla olan

iliskisi ve farkliliklar1 bu boliimde incelenecektedir.
1.4.1 Kurumsal Baghhk

Kurumsal vatandaslhik arastirmalar1 kapsaminda incelenen Onemli davranigsal

degiskenlerden birisi, kurumsal bagliliktir.

Kurumsal baglilik, kisinin belirli bir kurum ile girdigi kimlik birligi ve bagliligin
birlesik giiciidiir diye tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore ise kurumsal bagllik,
calisanin kurumu ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve kurumun aktif bir tiyesi olmaya

devam etmeye istekli olmasidir.*®

Kurumsal baglilik bazen “kisinin ¢alistig isletmeye karst hissettikleri olarak™ da
tanimlanmaktadir. Bu kavram duygusunun, kurumsal performansi pozitif yonde
etkiledigine inanilmakta, bu ¢ercevede, kurumsal bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve
isten ayrilma gibi istenmeyen sonuclar1 azalttigi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine

olumlu yénde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.”

Son akademik arastirmalarina gére 3 tiir baglilik oldugunu desteklenmektedir:*
(1)- Devam baglhligi: Calisanlarin kurumlarinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarim
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda calisan, kurumun degerlerini
giiclii bir sekilde kabul eder ve onun bir parcasi olarak kalmay1 ister. Bu durum, ¢alisanin
kuruma baghiliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler, her isverenin hayalini kurdugu,
gercekten kendini kuruma adamis ve sadik calisanlardir. Boyle calisanlar, ise karsi

olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gostermeye hazirdirlar.

(2)- Duygusal baghlik: Calisanlarin, kurumlarina yaptiklari yatirimlarin sonucunda
gelisen bagliliktir. Bu durumda calisan, kuruma fazlasiyla zaman ve ¢aba harcadigini,

yatirim yaptigint ve bunun sonucu olarak da kurumda kalmasinin bir zorunluluk

*® Hasan GUL, Organizasyonel Baglihk Yaklasgimlarinin  Mukayesesi ve Degerlendirmesi,

http://eab.ege.edu.tr/pdf/2_1/C2-S1-M4.pdf, s. 37. ( erisim tarihi 24.09.2009) .

¥ Levent BAYRAM, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Kurumsal Baglilik, Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Boliimii, Sayistay Dergisi, Say1 59, s.125.

0 A.g.m, 5.132-133.
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oldugunu diisiinmektedir. Kuruma devamli baglilik duyan bir kisi, kurumdan ayrilmasi
halinde daha az secenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is
bulamadiklarindan dolay1 kurumda kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok saglik, aile
meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari gibi zorlayici sebepleri vardir. Kotii is
aligkanliklar1 yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi

olustururlar.

(3)-Moral- Normatif baglilik. Calisanin kurumda ¢alismay1 kendisi i¢in bir gérev olarak

gormesi ve kurumuna baglilik gostermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, kurumdan
ayrilma sonucunda ortaya c¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.
Calisanlar, bir minnettarlik duygusu sonucu kurumda kalirlar. Bunun sebebi, isverenlerin
onlar1 gercekten ¢ok ihtiyaglar1 oldugu zamanlarda ise almasi ya da isverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle
kisiler, kurumun kendilerine iyi davrandigini1 ve bundan dolay1 da kendilerinin kurumda

bir siire ¢alismalarinin kuruma kars1 borg¢lar1 oldugu kanisindadirlar.

Calisanlarin  kurumsal menfaatlerden sagladiklari doyumun baghlia nasil
doniistiigiine iliskin degisik arastirma sonuglari, kurumsal baghiligin daha ¢cok duygusal
baghlik tiirii tizerinde Onemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Diger yandan,
kurumdan ¢ekilme istegi, is birakma ve devamsizligin, bu modelin icerdigi ii¢ baglilik
tirii ile iliskisi baglaminda yapilan arastirmalar, duygusal bagliligin s6z konusu sonug
degiskenlerinin en uygun kestirici olarak is birakma ve devamsizlikla iligkili bulunan tek
baglilik tiirii iken, devam bagliligi ile iliskili hi¢cbir degiskene ulagilmamaistir.

Sonug olarak calisalarin sahip oldugu bagliligin, belli bir meslekten olma veya
olmama durumuna gore farklilastigimi gostermistir. Kurumsal baglilik ile kurumsal
vatandaglik biciminde gelisen ekstra rol davranislari arasinda genelde olumlu bir iliski
oldugunu one siiren ¢alismalar da bulunmaktadir. Giirbiiz, arastirmasinda, ¢alisanlarin
kurumsal vatandaslik davraniglar1 ile duygusal bagliklar1 arasindaki iligskiyi ortaya

koymaya calismistir. Arastirma sonucunda, kurumsal vatandashk davranisi ile
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calisanlarin kurumlarina duygusal bagliliklar1 arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski
bulunmugtur.”’

Kurumsal vatandashk algilamalar1 ile kurumsal baglhilik arasindaki iligkileri
inceleyen bir baska arastirmada elde edilen sonuclar soyledir: Calisanlarin, kurumlarin
sosyal sorumluluklarinin ©nemine biiylik Ol¢iide inanmalart durumunda, kurumsal
baghlik ile kurumsal vatandaslik arasindaki iliskilerin daha gii¢lii oldugunu ortaya
konuldugunu belirtmektedir. Sonuglar, kurumsal vatandashigin etiksel oOl¢iitlerinin,
ekonomik, yasal ve istege bagli olana kiyasla kurumsal baghligin daha giiclii bir
belirleyicisi oldugunu da gostermektedir.*?

Bazi arastirmalarda ise, is stresi, soyal destek ve kurumsal vatandaglik arasindaki
iligki, is tatmini ve kurumsal baglilik degiskenleri yardimiyla incelenmektedir.
Arastirmalarin  sonuclari, gozetmen desteginin kurumsal vatandaslik davraniglarim
kurumsal baglilik aracihigiyla dolayl olarak etkiledigini gostermektedir. Ote yandan,
yukaridaki sonuclardan farkli olarak, yukaridaki sonuglardan farkli olarak, Giirbiiz’un
sOzii edilen arastrmasinin bulgularindan biri, kurumsal vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan nezaket ve vicdanlilik boyutu ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir
iligkinin bulunamamig olmasidir.*

Genel olarak degerlendirildiginde, kurumsal bagliligin kurumsal vatandaslik

davranisini etkileyen 6nemli belirleyicilerden biri oldugu sonucuna varmak miimkiindiir.

1.4.2 Prososyal Kurumsal Davramslar

Brief ve Motowildo tarafindan yapilan tanimdan; Prososyal kurumsal
davranislarin, ¢alisanlarin formal rol davranislarini yerine getirirken kurum ile kisiler ve
gruplar arasindaki uyuma saglanan goniillii katkilar anlagilmaktadir. Prosoyal kurumsal

davraniglar, daha cok KVD’nin yardimci olma (digerkamlik) boyutuyla yakindan

1 Sait GURBUZ, a.g.e., 5.62.

> Oya Atemiz SEYMEN, Organizasyonel Baghhg Etkileyen Organizasyon Kiiltiirii Tipleri Uzerine
Bir Arastirma, Detay Yayincilik, Ankara, 2008, s. 219-220.

¥ Sait GURBUZ, a.g.e., s. 69.
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iliskilidir. Calisanlar, bu tip davraniglar sayesinde yoneticileri ve is arkadaslari ile uyumlu

bir calisma ortami saglayabilmektedir.*

Brief ve Motowildo; kurum odakli, birey odakli ve olumsuz prososyal davraniglar
nedeniyle, tamim yapma konusundaki zorluga dikkat cekmektedir. Ornegin ise yeni
baslayanlara yardimci olup yol gostermek konusundaki goniillii davramiglar kurumun
hedeflerine ulasilmasinda katki saglamaktadir. Oysaki; siirekli kurumun hatalarini arayan
veya baskalarinin makamlarina g6z koyan kisilere acikca destek verme davraniglar ise,

kurumun hedeflerine ulagsmasi1 konusunda sikintilar yaratan olumsuz davraniglardir.

Dennis Organ ve arkadaslarina gore prososyal kurumsal davramislari, bir is
arkadasina kisisel hayatina faydali olan tavsiye vermek; ornegin cocuklarina nasil

bakmak, alis verise ciktiginda daha az para harcamak gibi.™

Katz ve Kahn, yaptiklar1 davranis bicimleri tamimlarinin diginda, farkli prososyal
davranis bicimleri arasindaki Onemli farkliliklardan da soz etmigslerdir. Buna gore
kurumsal hedeflerin  gerceklestirilmesine katkida bulunan islevsel prososyal
davraniglardan farkli olarak, kurumsal islevselligi olmayan prososyal davranislarin da var
oldugunu ifade etmislerdir. Kurum iiyelerinin isbirligi i¢inde olmalari, beklenmedik
tehlikelere karsi kurumu korumaya ve kurumun c¢evrede iyi bir izlenimin yaratilmasina
yonelik davraniglari, kurumun gelisiminde ve siirekliliginin korunmasinda etkili
olacagindan bu davranis sekilleri islevsel prososyal davranis sekillerine 6rnek teskil
etmektedir. Buna karsilik olarak, kurum iiyelerinin kendi kisisel ¢ikarlarina yonelik ya da
diger iiyelere yardim etme yoOniindeki prososyal davranislari da mevcuttur. Fakat,
kurumun etkinligini zaman zaman azaltan bu prososyal davranislarin islevsel olmadiklari
da ifade edilmistir.’® Prososyal davramslarin smurlarmi ¢izmek ve tanimlamak
konusunda, c¢alisanlarin kiiltiirel degisiklerinden dolayi, degisik arastirmacilar icin net

olmadigindan dolay1 biiyiik sikintilar bulunmaktadir.

** Arthur A. BRIEF, Stephan J. MOTOWILDO; “Prosocial Organizational Behavior”, Academy Of
Management Review, Vol.11,s.711-712.

*> Dennis W. ORGAN, Philip M. PODSAKOFF, Skot B. MACKENZIE, a.g.e., 5.32.

% A.g.e., s.711- 713.
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Baz1 aragtirmacilara gore prososyal davraniglar sadece kurumun faydasina olan

davranislar1 olarak kabul edilmektedir. Digerlerine gore ise kurum ici calisanlarin isle

ilgili olan veya olmayan biitiin yardimc1 davranislart prososyal davraniglar olarak kabul

edilmektedir.

Brief ve Motowildo 13 prososyal davranis tiirii ortaya koymustur. Bu davranis tiirleri

incelediginde KVD ile prososyal kurumsal davraniglar arasindaki iliski daha net bir

sekilde anlagilacaktir. Bu davrams tiirleri sunlaridir:®’

Is ile ilgili konularda is arkadaslarina yardimci olmak,

Kisisel konularda ¢alisma arkadaslarina yardimci olmak,

Ise alma, personel degerlendirme ve iicretlendirme gibi personel iliskileri altinda
gecen konularda daha esnek, diisiinceli ve anlayigh olmak,

Miisteri iliskilerini kuruma zarar vermeyecek sekilde diizenlemek, miisterilerin
ilgi ve ihtiyaclarin1 goz 6niinde bulundurarak uygun iiriin ve hizmetler sunmak,
Kurumun zarar goérmesi pahasina miisterilere iiriin ve hizmet sunmak,
Miisterilerin kurumun iiriin ve hizmetlerinden kaynaklanmayan kisisel sorunlarina
yardimc1 olmak,

Kurumun hedeflerine daha etkili bir sekilde ulasmasina yardimci olan kurumsal
deger, politika ve diizenlemelere uyum saglamak,

Kurumun daha verimli ve hizli c¢aligsabilmesi icin izleklerle, yonetsel veya
kurumsal iyilestirmelerle ilgili onerilerde bulunmak.

Kurumun isleyisini yavaslatabilecek, makul olamayan, talimat, izlek ve
politikalara, uygun bir sekilde itirazda bulunmak,

Biitiin sikintilara ve imkansizliklara ragmen, kurumdaki faaliyetlere devam etmek,
kuruma destek olmak ve kurumun dis ¢evrede saygin bir kurum olarak taninmasi
icin gereken tiim ¢abalar1 gostermek.

Is ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirirken fazladan ¢aba gostermek,

%7 Janset OZEN iSBASI, Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Kurumsal Adalete iliskin
Algilamalarmin Kurumsal Vatandashk Davramsinin Olusumundaki Ro6lii; Bir Turizm Kurumunda
Uygulama, Akdeniz Universitesi., Sos. Bil. Enstitiisii, Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi, 2000, Antalya, s.
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e Ek gorevler i¢in goniillii olmak

e Kurumun dis ¢evrede olumlu bir izlenim yaratmasina yardimci olmak.

Brief ve Motowildo’nun yapmis oldugu bu siralanmadan da anlasildig: gibi, KVD ile

prososyal kurumsal davramslar arasindaki iliski cok icicedir.*®

Sonug olarak, KVD prososyal kurumsal davraniglarin bir parcasidir ve calisanlarin
davranislarinin kurum icinde yardimlasma ve iyilik yapma konusunda ulasabilecekleri en

son noktadir.

Prososyal kurumsal davranislar1 rol fazlasi ve bicimsel rol olmak iizere iki boliimde

incelenmektedir.
1.4.3 Rol Fazlas1 (Extra Rol) Davranis

Dyne’e gore rol fazlas1 davranislari, bigcimsel rol tanimlarinda yer almayan ve bicimsel
rol gereklerinin oOtesinde ya da iizerinde gerceklestirilen davranis bicimleri olarak
tanimlanmiglardir. Kisiye, gruba veya kuruma yonetilmis rol fazlasi davranislari
kurumlara yardimci olan ve/veya kurumlara yardimci olamaya ¢alisan davraniglart olarak

adlandirilmaktadir.®

Rol fazlasi davraniglar, bicimsel rol davranislarindan farkli olarak 6diillendirmenin
haricinde gerceklesen ve yerine getirilmedi8i taktirde herhangi bir cezai yaptirimin
giindeme gelmedigi davranmiglardir. Bu davramiglar ayn1 zamanda kurumsal etkinligi
arttiran ve kolaylastiran bicimsel olmayan ortak faaliyetleri, goniillii davranislart ve
calisanlarin digerkamlikligim1 icermektedir. Calisanlarin kurum adina katildiklar1 ve
katilirken kurum yararimi gozettikleri bu goniillii faaliyetler, kurumda vatandaslik

duygularindan kaynaklalnmaktadlr.40

* Fiisun CINAR ALTINTAS, a.g.m., s. 108.

¥ LVAN DYNE, J. GRAHAM, R.M. DIENEHSC, “Organizational Citizenship Behavior, Construct
Redefinition, Measurement and Validation”, Academy Of Management Journal, 1994, s.37.

“ Dennis ORGAN, “Organizational Citizenship Behavior: it’s Construct Clear- Up Time”, a.g.e.,
s.86.
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Kurumun yaran gozetilerek gerceklestirilen rol fazlasi davraniglarin, bigimsel rol
davranislarindan ayrilan bir diger onemli tarafi ise; bu gerceklestirilen faaliyetler icin
calisanlara emir verilmemesidir. Ornegin; calisanlar giiniin basindan sonuna kadar
calisma arkadaslarinin verimliliklerini artiracak ve islerini kolaylastiracak bir sekilde
yardimda bulunup bulunmayacagina ve kurum yarari icin neyin yapilmasi gerektigine
kendileri karar vermektedirler. Calisanlar, bu davraniglar1 herhangi bir bigcimsel
gereksinimleri ve beklentileri olmadan sergilenmektedirler. Bu anlamda rol fazlasi
davranislar, calisanlarin yaratici ve icten davramiglart olarak ve icten davraniglart olarak

da ele alinmaktadir.

Bagka bir tanimi ile ekstra rol davranisi, kurum tiyeleri arasinda baglantilar iyilestiren,
onlarin olumlu ruh halerini olusturan, catisma yerinde onaybirligi saglayan KVD

yardimel boyutun bir seklidir.*!

Sonug olarak; rol fazlasi davramiglar KVD ile ayni anlami tasimakta ve calisanlarin
vatandaglik duygular1 ve kurumlarina olan duygusal bagliklarin1 sonucunda ortaya ¢ikan

davranislar1 kapsamaktadir.
1.4.4 Bicimsel Rol Davramslari ( in Role) Davramslari

Bicimsel rol davraniglari, calisanlarin kurum icinde yapilmasi gereken, yerine

getirilmesi gereken gorevlerin, sdzlesmelerde de konu olan davranis tiirleridir.

Williams ve Anderson’a tanimlandigi gibi bu tiir davranislart ¢alisanlarin giinde

ortalama ve 8 saat calismalar1 yerine getirilmesi istenen biitiin gtjrevleridir.42

Organ ise bicimsel rol davraniglarini: Bigimsel kurumlardaki kurumsal sistemler
poltikalar, kurallar ve etkin iiretim tekniklerinin uygulanmasi olarak tanimlanmistir.
Organ’a gore, bigcimsel rol davranisi; bir iste yonetim tarafindan belirlenen ve isletmenin
etkin bir sekilde isleyebilmesi i¢in yerine getirilmesi zorunlu olan gereksinimlerdir. Bu

anlamda bu tarz davranislar, isletme yonetimlerince c¢alisanlardan yerine getirilmesi

“ Dennis W. ORGAN, Philip M. PODSAKOFF, Skot B. MACKENZIE, a.g.m, s.33.
*2 Mary. B. BURNS, Rossan V. COLLINS, “Organizational Citizenship Behavior in the IS Context- A
Research Agenda”, www.aisel.isworld.org., (17.04.2009), s.127.
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beklenen, kurumsal diizenin temelini olusturan ve bu diizenin islerligini saglanan
davranislardir. Katz ve Kahn’in tamimida belirtildigi gibi, bi¢imsel rol davranisi,
isletmelerdeki bi¢imsel 6diil sistemi tarafindan taninma 6zellige sahiptir. Bundan dolayz,
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine getirememeleri durumunda, kurumun
tanimlandig1 odiilleri alamamalar1 ya da isletme ile olan is akitlerinin tehlikeye girmesi

s6z konusu olabilmektedir.*?

Sonug olarak big¢imsel rol davranmiglart kurumun faaliyetlerine devam edebilmesi
icin gerekli olan davranmiglardir. Kurumun resmi o6diill ve ceza sistemi tarafindan
taninmakta ve yerine getirmeyenler cezalandirilmakta, yerine getirenler ise
odiillendirilmektedir. Denilebilir ki bu tiir davramiglart KVD disinda olan davranis

turleridir.

1.4.5 Kurumsal Adalet

Kurumlarin yonetiminde adalet kavrami cok Onemli bir kavramdir. Genelde

kurumsal vatandasligin oldugu yerlerde kurumsal adaletten de s6z edebilmektedir.

Greenberg’e gore, kurumsal adaleti, “calisanlarin kurumsal ortamdaki diiriistliik ve
dogruluk algis1” olarak tanimlamaktadirlar. Calisanlar agisindan kurumsal is tatmini
algisim ylikselten temel faktor, kurumsal adalettir. Zira calisanlarin kurumsal caligma
ortaminda giiven hissi icinde caligmalarini saglayan temel faktor, “adalet algisi”dir.
Kurumsal adalet, kurumsal yonetimin temel amacidir.**

Kurumsal adaletin ; “dagitim adaleti”, “islem adaleti” ve “etkilesim adaleti” en 6nemli {i¢
boyutu olarak tanimalanmaktadir ki bunlar:*’

- Dagitim adaleti hem sosyal hem de kurumsal baglamda gorevlerin, mallarin,

hizmetlerin, firsatlarin, ceza ve odillerin, rollerin, statiilerin, iicret ve terfilerin ve

her tiirli kazanimin kurum iiyeleri arasindaki dagitimin adil bir sekilde

gerceklestirmesini iceren bir kavramdir.

* Dennis ORGAN, “Organizational Citizenship Behavior: its Construct Clear- Up Time” a.g.e., s. 88.
*J. G. GREENBER, The Quest for Justice on the Job: Essays and Experiments, Thousand Oaks, CA:
Sage Publications.1996, s. 136.
4> Brian P. NIEHOFF, Robert H. MOORMAN, Justice As A Mediator Of The Relationship Between
Methods Of Monitoring And Organizational Citizenship Behavior, Academy of Management Journal,
1993, Vol.36, No.3, 5.527- 556.
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- lIslem adaleti kurumlarda gorev ve sorumluluklarin ve bunlarin karsiliginda
saglanan “yararin hakkaniyete uygunluk derecesi” olarak tanimlanabilir.

- Etkilesim adaleti , kisiler arasi iligskiler boyutudur ve karsilikli desteklemeye
dayalidir. Kendisine adaletsizlik yapildigina inanan bir ¢alisan, ¢ok caligmasina
ragmen kazanmalarini artmamasi durumuna varinca performansini diisiirmektedir.
Daha da kotiisii, kurum i¢i dedikodular yayarak kendisinden daha fazla 6diil elde
eden arkadagslarini yipratmaya ve onlarin kazanglarini azaltmaya caligmaktadir.
Bununla calisanlarin arasindaki dayanismanin ve yardimlasmanin temel teskil

ettigi kurumsal vatandaslik davraniginin alt yapisi ortadan kaybolmaktadir.

Moorman’a gore prosedurlerle ilgili adalet, hem kurumun resmi prosediirleriyle
hem de calisanlarin karar alma siirecine katilip katilmamalariyla ilgilidir. Prosediirlerle
ilgili adaletle ilgili yapilan arastirmaya gore, prosedurlerle ilgili adalet algilar1 kurum
acisindan ¢esitli sonuclar etkilemektedir. Ancak Moorman, kurumsal adaletin kurumsal
davranigla ilgili olmasina ragmen, yalnizca calisanlarin yoneticileri tarafindan adil
muameleye tabi tutulup tutulmamalarin ¢alisanlarin kurumsal davraniglarini etkiledigini
bulmustur. Moorman’in teorisine gore, yoneticiler tarafindan adil muamele, ¢alisanlara
genel prosediirlerle ilgili adil degerlendirmelerden daha fazla anlam ifade etmektedir.
Kurumun geneliyle ilgili resmi prosediirlerle ilgili adalet kuruma genel olarak
odaklanirken, kisileraras1 adalet ¢alisanlara kendilerini birey olarak degerli ve 6nemli

olduklarini gostermektedir.*®

Moorman 1991 yilinda yapilan arastirmalarin sonucunda kurumsal adalet ve

kurumsal vatandaslik davranisin arasinda bir iligski oldugunu belirtmigtir.*’

Kurumsal adalet ve kurumsal vatandaslik davraniglart ortamlarin degisik kokleri
var ama birbirlerinden tamamen ayri oldugunu denilmemektedir. Bir¢ok arastirmalara

dayanirsak kurumsal adaleti kurumsal vatandashik davramiglarin ¢cogu kurumlarda asil

* Robert H. MOORMAN, Relationship Between Organizational Justice and Organizational Citizenship
Behaviors: Do Fairness Perceptions Influence Employee Citizenship?, Journial Of Applied Psychology,
1991, Vol.76, No.6, s. 847-848.

7 http://www.uwstout.edu/rs/uwsjsr/koopmann.pdf, ( erigim tarihi 25.05.2009)
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stitiiniidiir. Kurumsal adaletin temelindeki esitlik teorinin, bireylerin esitsizlik kavramiyla
motive edildigi diisiiniilmektedir. Bu teori, erkeklerin ve kadinlarin esit oldugunu ve

bireylerin bir grupla sosyal zithiginin sona ermeyen bir durum oldugunu belirtir.

Adams’in geleneksel teorisi, cevaplarin haksizliklara oranla daha dinamik
oldugunu soyler. Bireyler siirekli olarak 6grendiklerini ve iirettiklerini Olcerler. Adams,
yas, kidemlilik, sosyal statii, egitim, caba, yetenek gibi bir insanin sahip oldugunu

ozellikleri ve kalitesi olarak sosyal degisiklik yaratan girdilerini tanimlar.

1.4.6 Liderlik Kavramm

KVD’ye yonelik iligkili olan en 6nemli konulardan biri de lider davranisidir.
Liderlik ile ilgili bir cok tanimlari bulunmaktadir. Bunlarin bazilari: “Liderlik bir {istiin,
astlarin1 davranisini etkileme ve onlar1 belirli bir etkinlik dizesini izleme ikna etme
yetenegidir.” Diger bir tanima gore ise liderlik, en basit tanimiyla, kurumsal amaclara
ulasmak i¢in degerlerini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Lider ise yaraticilik,
planlama, organizasyonleme, tesvik, haberlesme ve kontrol gibi fonksyonlar1 yerine
getiren kisi olarak tanimlanabilecegi gibi, kurum amaclarina ulasmak igin birey ve
gruplar1 motive eden etkileme yetenegine sahip kisi olarak da tammlanabilir.*®

Lider destekleyici bir tarza sahip olmasinin ileri gorev bilinci ile dogrudan ve
pozitif iliski icinde oldugu tespit edilerek, liderlik tarzinin is tatmini yoluyla digerlerini
diistinme ile dolayli ama pozitif bir iliski i¢erisinde oldugu ortaya konmustur. Liderin
destekleyici bir tarzinin olmasi, dostluk davranmasi, giiven verici bir tavir icerisinde
olmasi, astlarina 6nem vermesi ve onlarin rahatligini diisiinme derecesi olarak tanimlanan
ve ornek verme olarak bilinen bir lider anlayisiyla benzesmektedir. Liderligin KVD’nin
yardimct olma boyutunu is tatmininden daha fazla etkiledigi yapilan c¢alismalarda
saptanmistir.

Liderlik konusunda cok fazla siniflandirma yapilmaktadir. Giiniimiizde ise en ¢ok
tizerinde durulan iki liderlik boyutu doniistiiriicii ve karizmatik liderlik olarak ifade
edilmektedir. Doniistiiriicii lider, astlarim1 ya da izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve

becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak onlardan normal

“8 Miinnever C)lgiim CETiN, ()rgiitsel Vatandashk Davranisi, Nobel Yayincilik, Ankara 2004, s.29-30.
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olarak beklenenden daha fazla sonuc¢ almayi hedefleyerek motive ederler.”” Diger bir
ifadeyle, doniistiiriicii liderler, kurumsal amaglari, izleyicilerin motivasyonuna 6nem
vererek gerceklestirmeye calisirlar.

Doniistiiriicti lider, izleyicilerine esin kaynagi olarak ve onlari motive ederek
onlardan, mensup olduklar1 grubun, kurumun ya da toplumun iyiligi i¢in Kkisisel
cikarlarinin  Gtesine ge¢cmelerini; kendilerini  gelistirmek ic¢in anlik ihtiyaglarim
karsilamaktan ziyade uzun donemli ihtiyaglarin1 dikkate almalarini ve gercekten neyin
onemli oldugunun farkina varmalarini isteyen liderdir. Bu nedenle izleyiciler de, birer
lidere doniismeye baglarlar. Calisanlarin ise baghlik diizeyleri iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir. Calisanlarin pozitif bir etkiye sahip olmasi, kurumlarina hognut olmasi, kurumsal

vatandaglik davanisin1 daha yiiksek seviyede sergilenmekte onemli rol oynamaktadir.

Karizmatik lider ise, kendisini izleyenlere gurur, giiven ve saygi duygularini
asilar. Bu tiir lideri yenilik¢i, sosyal olarak kendini hissettiren ve statiikoyu degistirme
firsat1 arastiran, vizyon sahibi olan, izleyicilerin inang¢larimi degistirebilen ve onlar1 ortak
bir vizyona yonlenmeleri konusunda harekete geciren liderdir.”

Karizmatik liderlik kendisiyle celisen olumsuz bir nitelik gosterebilir; izleyiciler
arasinda bireylerin tek tek diisiinceleri yerine ortak bir grup fikri ya da goriisiine dnem
verir, ruhsal durumu birden bire degisen, takinakli ve yikict nitelikler gosterebilir.
izleyicilerin kisilikleri iizerinde de doniistiiriicii lidere gore daha fazla etkilidir.”'

Bu tiir liderlik, digerkamlik, nezaket, vicdanlilik, centilmenlik ve vatandaslik gibi
degerlerle pozitif yonde iliskili olup; calisanlart beklentilerin {istiinde performans
sergilemeye tesvik ederek kurumsal vatandasliga katkida bulunmaktadir.

Sonug olarak kurum i¢i ¢alisanlari icin liderlerin desteklemesi, odiil saglamasi v.b etkili
davranislar yiiksek seviyede kurumsal vatandaslik davranisina yonelmelerinde itici gii¢

olmaktadir.

4 Brol EREN, Kurumsal Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim A.S., Istanbul. 2004, s. 461.

5 Michael 7. CRANT, ve Bateman S. THOMAS, “Charismatic Leadership Viewed From Above: The
Impact of Proactive Personality”, Journal of Organizational Behavior, 2000, Vol. 21, No. 1, Feb., s. 65.
o1 Belgin AYDINTAN, Ruhsal Zekanin Déniistiiriicii Liderlik Uzerine Etkisini Arastiran Uygulamali Bir
Calisma, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 23, Say1: 2, 2009, 5.236.
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1.4.7 s Tatmini

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinin biiyiik bir boliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu
da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu olabilmektedir.
Dolayisiyla is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik acidan 6nemli
bir role sahiptir.

Is tatmini, ¢aliganlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik,
ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar
ile is¢inin, ‘“beraber calismasindan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana
getirmesinin sagladigr mutluluk™ akla gelmektedir.

Diger bir tanima gore ise is tatmini bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis
olciide is ve onunla ilgili her seyin ihtiyaclarini ve isteklerini karsilama derecesidir. Is
tatmini, is duygularinin da bir belirtisidir. Is tatmini deyince maddi cikarlar ile calisanin
beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk akla gelir.52

Is tatminini olusturan faktorler bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan faktorler
olmak iizere ikiye ayrilir: Is tatmini olusturan bireysel faktorler; personelin beklentileri,
personelin kisiligi, personelin is tecriibesi, personelin sosyal kisiligi, personelin hizmet
stiresi, personelin egitim diizeyinden etkilenir. Diger yandan isin genel goriiniimii ve
zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal goriiniimii, ¢calisma kosullar1 ve is giivenligi,
ilerleme olanagi, uygun odiillendirme sistemi, yonetici, ¢alisanlarin kararlara katilim
derecesi, is tatminini etkileyen is ortamina bagh faktorlerdir.”

Is tatmini zaman icerisinde farklilik gosteren bir kavramdir. Is degistirme, terfi,
yasam tarzinda meydana gelen degisiklik gibi isletme ici ve isletme disi sosyal ve
ekonomik durumlarda meydana gelen degisimlere bagh olarak is tatmini artmakta ya da

azaltmaktadir. Is tatmini ve kurumsal vatandashik davranisi konusunda yapilan

52 Erol EREN, O.rganizasyonel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Yenilenmis Besinci Baski, Beta Basim
Yayim Dagitim, Istanbul, 1993, s. 145.
> Ismail BAKAN, Tugba BUYUKBESE, Organizasyonel iletisim ile is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki

Mliskiler, Akademik Organizasyonler I¢in Bir Alan Arastirmasi, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi, (7) 2004, s.7.
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calismalarin biiylik boliimii bu iki degisken arasinda genel olarak anlamli bir iligkinin
varligim ortaya koymaktadir.”

1990 yillara dayanan Farh, Podsakoff ve Organ arastirmalarinda is tatmini ile
digerkamlik ve uyum arasinda positif ve anlaml bir iliskisi oldugunu belirlenmistir.”

Diger bir arastirma Dennis Organ ve Katherine Rayan arastirmasina gore de, is
tatmini ile digerkamlik ve uyum arasinda positif ve anlamli bir iliski var oldugunu
belirtilmektedir.”

Genel olarak bakildiginda is tatmini ve kurumsal vatandaslik davranisi arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir. Ancak farkli degiskenler analize dahil edildiginde is
tatmininin etkisinin ortadan kalktigi da goriilmektedir. Farkli bulgulara ragmen is
tatminin kurumsal vatandaslik davranisini etkileyen dnemli belirleyicilerden biri oldugu
goriilmektedir. Is tatmini yiiksek, duygusal acisidan dengeye ve pozitif moda sahip olan
calisanlar, daha yiiksek diizeyde kurumsal vatandashk davranisi sergileme

egilimindedirler.”’

1.4.8 Kurumsal Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavramin sozliikk anlami i¢inde seving, keder, korku, nefretin veya
ilginin oldugu etki bilis durumu, bilincin biligsel ve goniillii yapilarimi birbirinden
ayirdedebilme konusunda deneyimli olma durumu seklinde tanimlanmaktadir. Daniel
Goleman’a gore duygusal zeka “kendimizin ve bagkasinin hislerini tanima, kendimizi
motive etme, i¢cimizdeki ve iligkilerimizdeki duygular1 iyi yonetme yetisi” olarak
adlandirimaktadir.”®

Boylece duygusal zekayi; yasami hissetme, anlama, etkili bi¢imde giiciin ve
duygularin keskin zekasina basvurma yetenegi; insan enerjisi, enformasyon, giiven,

yaraticilik, ve etkin kaynag olarak ifade etmek yanlis olmayacaktir. Duygusal Zeka,

54 Tamer'BOLA"l'", a.g.m, s.130.

> Farh JIING- LiH, Philip M. PODSAKOFF ve Dennis W. ORGAN, Accounting for Organizational
Citizenship Behavior: Lider Fairness and Task Scope Versus Satisfaction, Jurnal of Management, 16(4),
s.705-721.

> Dennis W. ORGAN, Ka therine RAYAN, A Meta- Analytic Review of Attitudinal and Dispositional
Predictors of Organizational Citizenship Behavior, Personal Psychology, 48, 775-802.

°7 Gaye OZDEMIR YAYLACI, Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve iletisim Yetenegi, istanbul 2006,
s.160.

%8 Daniel GOLEMAN, Isbasinda Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, Istanbul, 2000, s.393.
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yoluyla diisiincenin daha akilc1 olmasi ve bireyin duygulart hakkinda daha akilci
diisiinebilme becerisinin bileseni olarak da ifade edilebilir. Biitiin bu agiklama ve
tamimlarin 1518inda duygusal zeka yOnetimini; bireyin hem kendisinin hem de
karsindakinin duygularini algilama, anlamlandirma, kontrol etme, duygusal beklentilere
uygun ve pozitif yonde etki ve enerji yaratacak bicimde stratejiler gelistirme siireci olarak
tanimlamak miimkiindiir. Dolayisiyla duygusal zeka bireyin icsel ve kisileraras1 alanda
basar1 ve tatmin elde etmek icin duygu diinyasinda etkili manevralar yapma yetenegini
ifade eden bir yaklaslmdlr.59

Kurumsal vatandaslik davranisi calisant duygusal agidan saglikli kilmaktadir.
Duygular da kurumsal vatandaslhik davranisi belirlemede etkili bir girdi olarak kabul
edilemektedir. Pozitif ve negatif duygularin kurumsal davranisla iliskisine ve etkilerine
yonelik arastirmalarda, pozitif duygularin cosku, enerjik olma, isteklilik gibi kurumsal
vatandaslik diizeyini artirdig1 ortaya konmustur.®

Daha once de belirtildigi gibi, kurumsal vatandashk istege baglh davranislarla
ortaya cikmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin bu tiir davraniglart sergilemeleri formel
bicimde ve dogrudan odiillendirilmedigi veya cezalandirilmadigr igin, calisanlar
mutsuzluk, can sikintis1 veya {iiziintii gibi duygular hissetiklerinde bu tiir davranislari
azaltmakta; tersine mutlu ve tatmin olduklarinda ise kurumsal vatandaslik davranislarini
daha cok sergilemektedirler. Kurumsal vatandaghgin sergilemesinde bireyin
basvurduklart duygusal zeka kriterleri ise yiiksek diizeyde empati, baghlik, birliktelik
duygusu, digerkamlik ve igbirligi gibi sosyal beceriler olarak siralanabilir.

Duygular bireyi psikolojik agidan harekete gecirme ile uygun davranisi tesvik
etme roliinii tstlenmektedir. Duygular, negatif hisleri azaltmak ve pozitif hislerini
giiclendirmek yoluyla ayni zamanda davranisi motive etmektedir. Boylece negatif
duygular, bu duygularin kaynagi olan durumdan kag¢inma egilimi tesvik ederken; pozitif
duygular ise, kalma yoniindeki egilimleri tesvik etmektedir. Iyi bir ruh halinde olan

bireyler kendi ruh hallerini destekleyecek davranis ile mesgul olmaktadir.

> Gaye OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., 5.49.

% Paul E. SPECTOR, Suzy FOX, Theresa DOMAGALSKI “An emotion-Centered Model of Voluntary
Work Behaviour Some Parallels Between Counter Productive Work Behavour and Organizational
Citizenship”, Human Resource Management Review, Vol.12, 2002, s.270.
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1.4.9 Vijdani Red Davranmisi (Whistleblowing)

Bir c¢alisanin ¢alistigt  kurumda gordiigi yanlis uygulamalart kamuoyuna
duyurmasi, ya da kelimenin Ingilizce’den gevrilmis anlamiyla “1slig1 calmasi ya da baska
bir deyisle “ihbar etmesi” kurumlarda oldukga sik rastlanan bir olaydir.

Oldukg¢a yeni bir kavram olmasina ragmen, ¢alisanlarin bu hareketini tanimlayan,
yollarin1 ve sonuglarini ortaya koyan oldukca genis bir literatiir bulunmamaktadir.
Vijdani Red Davranisi kurumlarda muhtemel kétii ve yanlis davranislarin raporlanmasi
veya agiga cikarilmasidir. Daha acik bir tanim yapmak gerekirse, whistleblowing, bir
kurum igerisinde yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemlerin
kurum ic¢i ve/veya kurum dis1 baska kisilere veya kurumlara zarar vermemesi icin
enformasyon sahibi kisiler (¢calisanlar veya paydaslar) tarafindan sorunlar1 ¢6zme gii¢c ve
yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildirilmesi olarak tanimlanabilir.’

Vijdani Red Davranisi olayinda agiga cikarma ve kontrol i¢in gorevlendirilmis
kisiler disinda “goniillii denetgiler” (volunteer auditors) tarafindan yapilmaktadir.

Vijdani Red Davranisinin agiga c¢ikarilmasinda, sure¢ “zorlama” veya “zorunluluk™ degil
tam aksine “goniilliilige” dayanmaktadir.Kurum calisanlart kurumda yasanan koti
davranislara baslica iig tiir tepki gosterirler:**

Sesini ¢cikarmama (susma, goriip de gormemezlikten gelme). Kisi, yanlis davranisi
gormekte ve bilmektedir, ancak bu konuyu yetkili kisilere ve makamlara bildirmekten
kacinmaktadir. Kinik ahlaki (“bana dokunmayan yilan bin yil yasasin” ya da “golge
etme baska ihsan istemem” felsefesi) bu tiir davranisin gerisinde yatar.

Karsi ¢citkma ve miicadele. Bu ikinci durumda calisan kurum igerisinde yasa-disi
ve etik degerlere uygun olmayan davramis ve eylemleri Oncelikle kurum igerisindeki
yetkili kisi ve makamlara bildirmekte ve yakindan takip etmektedir. Eger sonuc
alamayacagina inaniyorsa, o takdirde olay1 organizasyon disina ifsa etmektedir.

Kacip gitme. Bu {igiincli davranigsa bir ornek verebiliriz. Psikolojik terér ya da
siddet (mobbing) magduru kisi miicadele etmekten kacinmakta ve sorunu

organizasyondan ayilmakla ¢dzecegine inanmaktadir.

%' Coskun Can AKTAN, Organizasyonlarda Yanlis Uygulamalara Kars1 Bir Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve
Vijdani Red Davranisi: Whistleblowing, Mercek Dergisi, Ekim-2006, s.1.
62 A.g.m., s.5.
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Vijdani Red Davranisi, yukaridaki davranislardan ikincisini ifade etmektedir. Bu
davranisin gerisinde onemli Olciide sivil erdem (civic virtue) ve kurumsal vatandaslik
davranis1 yatmaktadir.

Sivil erdem, kisinin ahlak ve erdeme yiiksek baghligidir. Kisi, sadece kurum
icerisinde degil, her yerde ve zamanda etik ve mesru olmayan eylemlere ve uygulamalara
kars1 cikmakta ve tepki gostermektedir. Sivil erdem sahibi kisi i¢in mesruiyyet
(legitimacy) yasalliktan (legality) da onde gelir. Kisisel erdem sahibi ¢alisan kurumdaki
yanlis uygulamalardan vicdanliliken rahatsiz olmakta ve yonetici veya calisma
arkadaslar ile ihtilafa diiserek yapilan yanlis uygulamalar1 red etmektedir. Bu tiir bir

davranis literatiirde “vijdani red” (conscientious objection) olarak adlandirilmaktadir.

Sonug olarak kurumlarda yasanan negatif davranis ve eylemleri raporlayan veya
aciga cikaran kisi kuruma ihanet etmis bir “hain” suclamasini asla haketmemektedir; tam
aksine o kisi ¢alistig1 kuruma yiiksek bir aidiyet duygusu ile kendisini bagli hisseden bir
kurumsal vatandaslik davranisi sergilemektedir. Bu davranis bir ihanet degil, sadakatin

bir sonucudur.

1.4.10 Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme, calisan ve kurum arasinda karsiliklilik temeline dayanan,
dinamik ve yazili olmayan bir dizi beklentiler olarak tamimlanabilir. Psikolojik
sOzlesmenin bir ayagini isverenin ¢alisandan baglilik, diiriistliik, is kurallarina uyma,
nitelikli i yapma gibi beklentileri olustururken, diger ayagini calisanin, isinde nasil
degerlendirildigi ve kendisine, bilgisini, yeteneklerini ve sorumluluklarini gelistirme
olanaklari verilip verilmedigi ile ilgili psikolojik beklentileri olusturmaktadir.®

Psikolojik Sozlesme yonetici ile elemanlarin karsilikli olarak birbirinden ne
beklediklerini ve basarilarinin ya da basarisizliklarinin sonuclarini ortaya koyan, acikca

dile getirilmemis bir anlagmadir.

% Hande MiMARQ_GLU, Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum Ve Davramslarina Etkileri: Tibbi
Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma, Yayimlanmis Doktora Tezi, s.1, 2008.
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Baska bir tanimui ile psikolojik sozlesme kurum igerisinde yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki eylemleri ve arti performansi, karsilikli giiven, isbirligi ve goniilliiliige dayali
olarak gerceklestirmek olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik birliktelik olarak da ifade
edilen psikolojik sozlesmede veya psikolojik kontrata olarak bilinen, kisilerin olumlu
kabul igerikli duygular1 arasinda birbirini etkileyen paralel bir etkilesim s6z konusudur.

Organ’a gore, Kurumsal vatandashk ‘“sozlesme yiikiimliiliiklerinin Otesinde
katkida bulunmaya hazir olma durumu” dur. Buradan hareketle, kavramin formal ¢alisan-
igveren sozlesmeleriyle iliskili oldugu stjylenebilir.64

Kurumsal vatandashk davramist1 ve calisan-isveren sozlesmelerinin iligkili
oldugunu gosteren baska bir gosterge de kurumsal vatandashik davranist kuramlarinin
calisan ve igveren iliskilerinin degisimine uygun olmasi, karsiliklilik ve esitlige
dayanmasidir. 6

Calisanlar agisindan saglam bir psikolojik s6zlesmenin kurulmasi ve yiiriitiilmesi
alt1 faktore baglidir. Bunlar, kariyer gelisim olanaklarimin bulunmasi, isin icerigi (ilgi
cekici, cesitlendirilmis ve zorlayici gorevlerin bulunmasi), finansal édiillerin bulunmast,
isbirligine dayali hos bir ¢alisma ortaminin olmasi, isi basari ile yapabilmek i¢in geri
bildirim ve yol gosterimi iceren kisisel destegin mevcudiyeti ve son olarak dzel hayata
saygt gosterilmesidir. Bu faktorlerin eksikligi psikolojik sdzlesmenin aksamasi ya da ihlal
edilmesi anlamina gelebilecektir.66

Calisanlarin ve isverenin bekletilerine ve bu beklentilerin siiresine bagli olarak iki
farkli sozlesme yapilmaktadir. Bu sézlesmelerden birincisi: Kurum ve calisan arasinda
kisa donemli ekonomik bir iligkiyi ifade eden islemsel sozlesmedir. Digeri ise: uzun
donemli bir sorumlulugu isaret eden, hizmet ve iicret degisiminden Ote taraflarin itaatine
ve destegine dayanan iliskisel sozlesmedir. iliskisel sozlesme duygusal bir baglihig
gerektirmektedir. Islemsel sozlesme ise ya devam bagliligina ya da duygusal bagliliga yol

acmaktadir.®’

64 A.g.m, 5.92.

6 Fatih TOREMEN, ibrahim CANKAYA, Yénetimde Etkili Bir Yaklasim: Duygu Yonetimi, Kuramsal
Egitim bilim, 2008, www.keg.aku.edu.tr. s.37.

% Bader ARSLAN, Dilber ULAS, Istihdanun Korunmasi ve isten Cikarilanlara Uygulanan Yardimlar,
http://eab.ege.edu.tr/pdf/4/C4-S1-2-%20M10.pdf (erisim tarihi 21.04 2009), s.103.

 Miinevver C)lgiim CETiN, Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal Baghlik, Nobel Yaymlari, Ankara, 2004,
s.92.
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Kurumsal vatandaslik davranisiyla ilgili arastirmalar incelendiginde, en ¢ok
tekrarlanan bulgunun kurumsal vatandaslik davranisi ve ¢alisan tatmini arasindaki pozitif
iliski oldugudur.

126 MBA mezununun ise alim siirecinde, ise girdikten 18 ay ve 30 ay sonra test
tekrar test yontemiyle yapilan bir calismada, psikolojik sozlesme ihlali ve kurumsal
vatandaghik arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore, calisanlarin isverenlerinin
yiikiimliiliikklerini yerine getirmediklerini diisiindiikleri 18 ay sonra anlasilmig, 30 ay
sonra ise kurumsal vatandaslik davranislarinin azaldigi goriilmiistiir. Bu iliskide giliven
degiskeninin dolayli etkisi oldugu goriilmiistiir. Baska bir ifadeyle, eger bir taraf
digerinin sozlesmeye uydugunu higsederse bu durum giiven ve iyi tutumlar1 beraberinde
getirecek, giiven sarsildiginda ise ihlale ugradigimi hisseden taraf iliskiye daha az

katilarak, kurumsal vatandasligini geri g;ekecektir.68

Sonug olarak calisanlar ile isveren arasindaki psikolojik sozlesmenin iliskisel
boyutu Kurumsal Vatandaslik davranisi ile iligkilidir. Calisanlar ekonomik kaygilardan
uzak ve tamamen kurumlarina olan duygusal baglarindan dolay:1 goniillii olarak kurumsal
vatandaglik davranisi sergilenmektedir. Yani Kurumsal vatandaslik davranisi, formal bir
iliskini sonucu degil, informal iliskilerin sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin
kurumlaria duyduklar1 giiven, psikolojik sdzlesmenin temelini olusturmakta ve giiven
sarsan sarsan davranislar karsilikli ihanet olarak algilanmaktadir. Kurum yonetimin adalet
konusundaki hasassiyeti, giiven duygusunun olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, isverenin adil olan uygulamalari, ¢alisanlarin
kurumdan beklentilerinin 6nemli bir kismin1 karsilamakta ve bunun karssiligi olarak

calisanlar rol fazlasi davranis gostermektedirler.69

% Hande MIMAROGLU, a.g.m, s. 102.

% Melek VERGILEGIL TUZ, Fiisun CINAR ALTINTAS, “Psikolojik Sozlesme Ihlalleri ve Psikolojik
Sozlesme Thlallerinin Isgérenin Davranislarina Olan Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, 9.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Istanbul Universitesi, Isletme Fak., 24-26 Mayis, 2001, s.1.
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1.4 KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI TURLERIi
KVD, literatiirde farkli sekillerde siniflandirilmaktadir. Yapilan davranislarin
hedefleri, davranis sekilleri ve davranislarin yonii, bu siniflamalarda esas teskil

etmektedir.

1.5.1 Hedeflerine gore kurumsal vatandashk davramslari

KVD kavrami, MecNeely ve Meglino tarafindan, davranislarin yoneldigi hedeflere
gore iki kategoride incelenmistir. Bunlar kurum hedefli davramislar ve calisan hedefli
davramslardir.”

a) Kurum Hedefli Davramslar

Kurum calisanlari, calistiklar1 kurumlara duygusal baglilik hissetmekte ve kurumun
sonsuza dek yasamasi i¢in gerekli gordiikleri her tiirlii fedakarligi gostermektedir. Bunun
icin goniilli olarak kurumun faydasina olan faaliyetlere katilmakta, kiiciik problemleri
biiyiitmeyerek ve huzurlu bir is ortami yaratarak verimliligin artirilmasina katki
saglamakta, zamana uymakta, kurumun gelecegini sekillendirecek konularda hig
cekinmeden sorumluluk almaktadir.

b) Calisan Hedefli Davramslar

Kurumsal vatandaghik davraniglarin bir kismu da calisan odakli davraniglardir.
Calisanlarin birbirlerine, isle ilgili konularda higbir karsilik gozetmeksizin yardimci
olmalari, ise gelemeyen arkadasinin sorumluluklarini goniillii olarak yiiklenmeleri ve
baskalarini etkileyen konularda faaliyete baglamadan once birbirlerini haberdar etmeleri
bu kapsamdadir. Organ’in kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik ve nezaket
tabanl bilgilendirme davranislari, ¢alisanlarin birilerine kars1 gosterdikleri vatandasslik

davranislari igermektedir.

1.5.2 Davrams Tarzina Gore Kurumsal Vatandashk
Kurumsal vatandashik davranisinin davranis tarzina gore temel olarak ikiye
ayrildigi goriilmektedir:’' Bunlardan birincisi olumlu aktif davranislar, digeri ise;

olumlu sakinma davranislaridir.

" Bonnie L MCNEELY, Bruce M MEGLINO: “The Role of Dispositional and Situational Ancetedents in
Prosocial Organizational Behavior”, Jurnal of Applied Psychology, Vol. 79, s.841.
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a) Olumlu Aktif Davramslar:

Birinci tiir kurumsal vatandaslhik davranisi kurumsal yapiya aktif bir sekilde katilim
ve katki seklinde ortaya cikar.

Organizasyona katki seklinde ortaya cikan tiirde, bireylerin kurum icin aktif bir
sekilde kurum hayatinin i¢cinde yer almasi1 gerekir. Bu tiir davranis1 gosteren calisanlar
aktif, iretken ve caliskandir. Aym1 zamanda tiim calisanlar ve kurum yonetimi
tarafindan benimsenen davranislar olarak tanmimlanmaktadir. Calisanlar kurum icin
toplantilara katilarak, daha verimli calisarak, zamana uyarak ve calisanlarla uyumlu bir

ortam yaratmaya gayret gostererek kurumun faydasina olan davranislar gostermektedir.

b) Olumlu Sakinma Davranislari:

Olumlu sakinma davraniglart uygulamalar ve hedeflere zarar verecek her tiirlii
davranistan uzak kalma seklinde kendini gostermektedir. Calisanlarin kurumda ortaya
cikan sorunlari bitylitmeyerek veya gormezlikten gelerek uyumlu bir i§ ortami yaratmak,
kendisine teslim edilen her tiirlii malzemeyi israf etmeyerek verimlilige katki saglamak
sakinma davraniglaridir. Kisaca kurumun aleyhine olan davraniglari yapmaktan
sakinmamalardir.

Teoride boyle bir farklilik bulunsa da, uygulamada her iki davranis da arzulanir
davramstir. Ister aktif katilim ister kaginma seklinde ortaya cikmis olsun dnemli olan
kurumsal etkinligi ve verimliligi artiracak davraniglarda bulunmaktir. Bu iki tiir
davranis arasindaki farkliliklarin  nedeni kisisel farkliliklar veya kurumsal
farkliliklardir. Buna karsin, zararli davranmiglardan kacinma seklinde ortaya cikan
davraniglarda ise temel mantik kuruma katkida bulunmak degil; kuruma zarar

vermemektir.

1.5.3 Diger Kurumsal Vatandashk Tiirleri
Yukarida siraladigimiz davramig tiirleri disinda baska kurumsal vatandashik
davranislar1 da bulunmaktadir. Bunlar sahte vatandaslhik davramislart ve Kkarsi

vatandaslik davranislaridir.

' http://www.goldmark.org/livia/papers/ocb/ocb.pdf (erisim tarihi 14.03.2009)
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a) Sahte Vatandashk Davranisi:

Calisanlarin belli maksatlarla patronlarina yakin davranmalari, sadece patronlarin
gorebilecegi zamanlarda ilave isler yapmalari, patronlarin 6zel isleri ile ilgilenmelert,
kurumlarda c¢ok sik rastlanan durumlardir. Bu davranislar, “izleme davranisi”
(yagcilik) olarak nitelendirilmektedir.”

Bu tip davranislar, kurum yonetimi farkinda oldugu ve bir adaletsizlige sebep olmadigi
stirece kurum i¢in faydali davranislardir. Sebebi ne olursa olsun, kurum icin yapilan
ilave katkilar bulunmaktadir. Fakat yoneticiler tarafindan fark edilmeyerek kurumun

olumsuz sonuglarina sebep olabilmektedir.

b) Kars1 Vatandashk Davramslari:

Literatirde KVD ile ilgili smiflandirma ve calismalarin sayida az oldugu
goriillmektedir.

Kurumlarda c¢alisanlar, bazen kurum i¢in olumsuz sonuglar dogurabilecek
davranislarda da goniillii davranabilmektedir. Bu davraniglar, kurumun etkinligini
olumsuz etkilemektedir. Fisher ve Locke calismalarinda kurumun etkinligini olumsuz
etkileyen kars1 vatandashik davramislar tespit etmislerdir. Bu davranislar soyle
siralanabilir:

e Meydan okuma, otoriteye karst koyma (kasithh olarak yonetim tarafindan

koyulan kurallar1 ¢cignemek, amirlere sert karsiliklar vermek, baskalarin islerini

sabote etmek);

¢ intikam/misilleme (rakiplere sirketle ilgili bilgileri satmak, basma sirketi zor

duruma sokacak bilgiler sizdirmak, sirkete ait malzemeleri satmak);

e Isten kacinma (miimkiin oldugu kadar az is yapmak ve cok yapiyor goriintiisii

vermek, is zamaninda ozel isleri ile ilgilenmek)

> Kibeom LEE, Job Affect As a Predictor of Organizational Citizenship Behavior and Workplace
Deviance, Yayimlanmis Doktora Tezi, Faculty of Graduate Studies the University of Western Ontorio,
London, Ocak 2000, s.19.

7 Philip M. PODSAKOFF, Skot. M. MACKENZIE, “impact of Organizational Citizenship Behavior
on Organizational Performance: A Review and Suggestions for Future Research”, Human
Performance, Vol.10, No: 2, 1997, s.146

38



1.6. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Kurumsal vatandaslik davranisinin boyutlar1 ile ilgili tam bir uzlagsmanin
saglanamadig goriilmektedir. Boyutlarla ilgili belli bir sayr olmamasina ragmen, Organ
ilk olarak bu kavrami ortaya koymus oldugundan dolay1 ve alanla ilgili ¢calismalarin bir
cogunda oldugu gibi Organ’a refere ederek bes boyut iizerinde durulacaktir.

Bunlar:”*

Digerkamlik, kurum {iiyelerine yardim etmeyi amaglayan tiim goniillii davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Nezaket, baskalarinin islerini etkileyecek hareketler yapmadan veya
kararlar almadan ©Once digerlerini bilgilendirmeye dayanan davramslar. Vicdanlilik,
kurum {yelerinin asgari rol gereklerinin iizerinde goniilli olarak sergiledikleri
davranislardir. Centilmenlik, calisanlarin calisma ortaminda gerginlige ve catismaya
sebep olabilecek olumsuz davranislardan kacinmalar1 ve Onemsiz sorunlardan dolay:
sikayette bulunmamay1 ongoren davramslardir. Sivil erdem, gelisimine destek verme
davranis1 olarak da sayilabilecek bu davranislarda bireysel inisiyatif s6z konusudur ve
bireylerin kurumle ilgili konularda tartismasi ve sorulara ¢6ziim Onerileri getirmesi ve

alinan kararlara katilimin1 icermektedir.

1.6.1. Dennis Organ’in KVD Boyutlan

1.6.1.1 Digerkamhik (Altruism)

Organ “Altruism” kavramimi kurumla ilgili gorevlerde ve karsilagilan sorunlarda
diger kurum bireylerine yardim etmek seklindeki davranislar olarak tanimlamistir. Bu tiir
davranislarin en karakteristik yanini “digerkamliklik” olusturmakta ve bazi arastirmacilar
tarafindan digerkamlik boyutu, digerkamliklik davranisi olarak tanimlanmaktadir.

Kurumda c¢alisanlarin belirgin bir bicimde goniillii olarak diger calisanlara yardim

etme yoluyla onlarin performanslarimi ve etkililigini artirmaya yonelik davranista

™ Ling YUAN, A Motivational Model of Organizatonal Citizenship Behavior, Yayimlanmis Doktora
Tezi, [llinois Universitesi, Cikago, 2006, s.3.
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bulunmalarini ifade eder. Kurumda uzman ya da deneyimli ve kidemli calisanlarin, yeni
meslektaslarina yardim etmesi digerkamlik olarak kabul edilebilir.”

Calisanlarin arag-gere¢ kullanmalarina, gorevlerini tamamlamalarina, belirli bilgilere
ulagsmalarina, bir projeyi ya da sunuyu zamaninda hazirlamalarina yardimeci olmaya
yonelik davranislar, digergamliga drnek olarak verilebilir.”®

Calisanlarin, zor zamanlarda ustabasilarina yardim etmeleri, yoneticilerine destek
olmalarn da digerkamlik davranisi icerisindedir. Biitiin bu sergilenen davraniglar kurumun
menfaatine olacak sekilde, birbirlerine yardimci olmalari, isle ilgili konularda
birbirlerinin yiikiinii tagima konusunda goniilli olmalarini, diger calisanlara yardim

etmeyi ve isle ilgili sorunlarin ¢ikmasini 6nlemeye yonelik davranislar1 kapsamaktadir.

Kavramsal olarak, yardim etme davranisi, diger kisilere is ile ilgili problemlerde
goniillii olarak yardim etme veya sorunlarin ortaya cikmasini Onleme c¢abalarini ifade
etmektedir.”” Ornegin, yeni is baslayan bir isciye diger calisanlar1 ve kurumu tanitmak

gibi davranisglaridir. 7

1.6.1.2 Nezaket ( Courtesy)

Calisanlarin, digerlerini ilgilendiren konulardaki olast sorunlar konusundaki
tespitlerini arkadaslarina iletilmesi, kendi isiyle ilgili ortaya cikan degisimleri onceden
arkadaslarina iletilmesi, kendi isiyle ilgili ortaya ¢ikan degisimleri 6nceden arkadaslarina
bildirmesi, nezaket davranisinin kapsami alanindadir. Yakin zamanda iiretimi yapilacak
bir iirlin konusunda, iiretim biriminin pazarlama birimini bilgilendirmesi veya
miisterilerden gelen geri beslememler konusunda pazarlama ve halkla iliskiler biriminin

tiretim birimini bilgilendirmeleri nezaket davranisina verilebilecek davraniglardir. 7

> OLCUM CETIN, a.g.e., 5.20.

" Ferudun SEZGIN, Organizasyonel Vadandaslik Kavrami, Kavramsal bir Céziimleme ve Okul A¢isindan
Bazi Cikarmalar, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 25, Say1 1, 2005, s. 323.

77 Seving KOSE, Burak KARTAL, Nilgiin KAYALI, Orgiitsel Vatandaghik Davranisi Ve Tutuma Mliskin
Faktorlerle iliski Uzerine Bir Arastirma, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say1: 20, Ocak-Haziran 2003, s. 1-19.

7 Molly KATHLEEN TALL, An Examination Of the Relationship Between Perceived Procedural and
Distributive Justice, Job Satisfaction, and Organizational Citizenship Behavior, Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi, Emporia State University, 2006, s.17.

" Ozen ISBASI, a.g.m, s.27.
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Nezakete dayali bilgilendirme, daha ¢ok gelecek odakli davranmiglardir ve herhangi
bir problemin olusumunu 6nlemeye calismak ya da problemin olusumunu hafifletmek
icin tedbir almak bu davranisin kapsami icerisindedir .

Calisanlarin, diger calisma arkadaslari i¢in sorun yaratabilecek hususlar1 6nceden
belirleyerek, ¢oziimii icin Onerilerde bulunma, yardimci olma ya da sorunun c¢ikmasina
engel olma, tiirlindeki Onleyici nitelikteki davranislarini (yerine getirilecek bir faaliyet ile
ilgili olarak, bundan etkilenme olasilig1 olan kisilerle baglantiya ge¢me, calisma programi
konusunda bilgiye ihtiyaci olan kisileri bilgilendirme gibi) icerir.*

Literatiire ilk kez Organ’nin yayimladigi ¢alisma ile giren “nezaket davranisi”,
digerkamlik davranislari ile karistirtlmamaktadir. Ciinkii her iki davranis da yardimlagsma
temeline dayanmaktadir. Digerkamlik ile nezaket davranislari arasindaki en bariz
farklilik: yardim etme davranisinin gerceklestirildigi zamanla ilgilidir. Digerkamhik
davranislart reaktif davramiglaridir. Problemler ortaya c¢iktiktan sonra sorunun ¢oziim
asamasinda ortaya ¢ikmaktadir. Nezaket davraniglar ise proaktif davranislaridir. Sorunu
onlenmesi icin alinmasi gereken tedbirlerin Ongoriilmesi ve icrasi sathasinda ortaya

cikmaktadir.
1.6.1.3 Vicdanhlik (Conscientioueness)

Vicdanlhilik yada vicdanliliklilik olarak Tiirkce’ye terciime edilmis olan,
Ingilizcesi ise Conscientioueness kavrami Organ tarafindan kurum bireylerinin
kendilerinden beklenen bi¢imsel rol davramiglarinin disinda, ekstra bir davranig
sergilemeye goOniilli olmalar1 ve kuruma katilim, is zamanini verimli kullanimi ve
kurallara uyma gibi minimum standartlardaki davranislar olarak tanimlanmistir. Organ’in
kurumsal vatandashik literatiiriine kazandirdigr digerkamlik ve kurallar1 igsellestirme
temeline dayal1 olan bu kavram calisanlarin kendi davranmislarimi sorgulamasini ve
yargilamasim1 saglayan, kendi ahlak anlayisini sorgulayarak en iyi davranmis modelini

bulma gayretlerini atesleyen bir i¢sel giictiir. 81

% Oya Inci BOLAT, Tamer BOLAT, Otel isletmelerinde Organizasyonel Baghlik Ve Organizasyonel
Vatandaslik Davrams {liskisi, Bahikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 11, Say1 19,
Haziran 2008, s. 78.

81 Ozen ISBASI, a.g.m., 5.26.
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Vicdanlilik, en ¢ok kurumun faydasina gelen, uzun saatlerle ¢alismak gibi davranislari
icerir. Bu tiir davraniglar1 bazen yonetime etkilemek amaciyla yapilan eylemleri olabilir
ona ragmen vicdanlilik davranisina sahip olan ¢alisanlar sirketin iyi askerleri olarak da

adlandirilir.®?

Vicdanhlik davranist bireyin hedef odakli davranislarina bagimhidir. Eylem odaklidir ve
sorumlu davranislart icermektedir. Is gorenlerin olmsuz kosullarda bile islerine
zamaninda gelmeye calismalar1 bu boyuta ornek verilebilir. Yani olmas1 gerekenden daha
fazlasim yapmayi ifade eder.*> Ornegin; Fazla mesai verilmedigi halde bir projeyi

bitirmek i¢in mesai saatlerin diginda ¢alismak gibi.84

Ise devamliik ve =zamana uyma konusundaki hassasiyet, vicdanlilik
davranislarina verilebilecek en iyi orneklerdendir. Calisanlarin en zor hava sartlarinda,
ulasim imkanlarinin en kisith oldugu bir durumda ve ise gelmeme konusunda yonetimin
kabul edebilecegi mazeretleri olmasina ragmen islerinin basina gelmeleri, vicdanlilik
davranisi icin Ornek teskil edebilecek davranislardir. Verilen cay ve yemek molalarina
uyma ve mola bitiminde vakit gecirmeden isinin basina doénme vicdanlilik boyutu
icerisindedir. Calisanlarin 6zveride bulunarak kurum ici toplantilara katilmalari ve
sorumluluk alarak kararlarin alinmasinda fikir beyan etmeleri, fazla mesai iicreti
o0denmedigi halde kendilerine verilen veya kendilerinin belirledigi bir isi bitirebilmek icin

fazladan ¢alismalar vicdanlilik davranis1 kapsamindaki davramslardir.®

Diger bir ifadeyle vicdanlihik calisanlarin kurumun faydasina olabilecek
faaliyetler icin Ozverili davraniglar sergilemeleri, bunlar1 yaparken herhangi bir menfaat

beklentisi  icerisinde = olmamalart  vicdanlilikliik  davramislarin = cercevesini

#2 Carmen BARROSO CASTRO, Enrique MARTI’I, Armario and David MARTI’I RUIZ, The Influence of
Employee Organizational Citizenship Behavior on Customer Loyalty, international Journal of Service
industry Management, Vol. 15 No. 1, 2004, s.30.

% Ol¢iim CETIN, Organizasyonel Vatandashk Davramsi, Nobel Yayinevi, Ankara 2004, s. 21.

% Mel SCHANAKE- Michael P. DUMLER, The Relationship Between Traditional Lidership, Super
Leadership and Organizational Citizenship Behavior, Journal of Group and Organizational
Management, vol 18/3, 1993, 5.352.

% Man He YOON, Jaebeom SUH, “Organizational Citizenship Behavior and Service Quality as External
Effectiveness of Contact Empoyees”, Journal of Business Research, Vol.56, No.8, Agustos 2003, s. 602.
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olusturmaktadir. Bu maksatlarla yapilan her tiir davranis bu boyut icerisinde yer

almaktadir.

1.6.1.4 Centilmenlik (Sportmanship)

Centilmenlik veya vicdanlilik, lidere ve kuruma bir biitiin olarak baglilig: ifade
etmektedir. Genel olarak calisanlarin agir yiik ve rahatsizliklara katlanmaya istekli
olmasi, isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile pozitif tavir sergilemesi ve astlarinin
ilgilerini kurumun faydasi yoniinde kullanmasini saglamasi olarak tanimlanabilir.*

Centilmenlik ayn1 zamanda hos olmayan olaylar karsisinda sikayet etmemek, has
goriilii olmak anlamindadir.

Kurumun itibarim1 ve hissedarlarin1 grup disindaki kimselere karsi savunmayi

kapsamaktadir ve daha ziyade onerilen miktar ile degerlendirilir.®’

Baska bir ifadeyle centilmenlik calisanlarin kurum igerisinde kiigiik sorunlari
biiylitmeden zamanin biiyiik bir kismini sorunlardan yakinarak gecirmek yerine isle ilgili
faaliyetlere harcayarak gecirmeleri ¢alisma arkadaslarina saygisizca davranip onlarin
kalplerini kirarak huzursuzluk yaratmak yerine basit hatalar1 gormezden gelerek
hosgoriilii olmalart centilmenlik boyutuna verilebilecek orneklerdendir.”® Ornegin: ise
erken gelme, gec gitme; uzun siireli ve gereksiz molalardan kacinma; toplantilarda ya da
randevularda dakik olma; gorevlerini zamanindan 6nce tamamlama; su, elektrik ve yakit
gibi kaynaklar1 tasarruflu kullanma; yapici onerilerde bulunma; fazla mesai verilmedigi
halde isi bitirmek i¢in mesaiye kalma ve kurumun calistigi boliimiin kurallarina her
zaman uyma; bireysel ya da grup performansini artirmak icin digerleri ile iletisim kurma

gibi davranslari icerir.*

% Philip M. PODSAKOFF, Scott B. MACKENZIE, Julie Beth PAINE, & Daniel. G. BACHRACH,
Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical Literatiire and
Suggestions for Future Research, Journal of Management, Vol.26 (3), 2000, s.513-563.

%7 http:/hrzone.com/articles/group.productive.html., (erisim tarihi 26.12.2008)

% Burcu Ozge OZASLAN, Asli Beyhan ACAR, Ahmet Cevat ACAR, Duygusal Zeka ve Organizasyonsel
Vatandaslik Davranisi Arasindaki iliskinin Iincelenmesine Yonelik Bir Arastirma. 16. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler, 16-18 Mayis 2008, Antalya, s. 10.

8 Tamer POLAT, A.g.e., s.128.
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Sonug¢ olarak centilmenlik davraniglari, kurum icin huzurun tesisinde ve
calisanlarin performanslari iizerinde etkili olan hosgorii ve katlanabilme temeline dayali
davranislardir. Huzurlu bir ortam aramak yerine huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmayi
arzulayan calisanlar centilmen insanlardir. Bu insanlarin sayisinin fazlaligi ve
hosgoriiniin bir haline gelmesi, kurumsal barisa 6nemli katkilar saglayacak, yoneticilerin

islerini kolaylastiracaktir.

1.6.1.5 Sivil Erdem (Civic Virtue)

Erdemli olma davranislari, ¢calisanlarin yliklenmeye goniillii olduklar1 sorumluluk
seviyesi hakkinda bilgi vermektedir. Bu yaklasimda erdemli olma davranisi, kurumun
politik yasamina aktif ve sorumlu bicimde katilmay1 ifade etmektedir. Kurum igerisindeki
zorunlu olmayan toplantilara goniillii ve diizenli olarak katilma, kurum yararina alinan
kararlarin uygulanmasina yardimci olma seklindeki davraniglar, bu boyuta 6rnek olarak
verilebilmektedir. S6z konusu toplantilara katilimin, c¢alisanlar arasinda isbirligini
gelistirdigi ve isletme i¢inde takim ruhu yarattigi da iddia edilmektedir.

Calisanlarin, kurum imajina katkida bulunmak faaliyetlere katilmasi sivil erdem
davranisina verilebilecek giizel bir ornektir. Bu davranis kurumun hizmet ettigi icin
kurumun gelisimine destek verir. Burada bireysel ensiyatif s6z konusudur ve bireylerin
kurumla ilgili konularda tarstismast ve sorunlara yonelik ¢oziim Onerileri getirmesini
icermektedir.”

Kurumlarin gelisimine destek verme davranist kurumu etkileyen olaylara karsi
calisanlarin kendisini bilgili kilmasidir ve kararlara ve toplantilara sorumlu bigcimde
katilmasidir.”"

Sivil erdem davranisina ornek olarak, kurum i¢inde yapilan toplantilara diizenli
olarak katilma, kurumun amacglarina uygun olarak alinan kararlara destek olma,
kurumdaki gelismelere ayak uydurma, kurum igindeki degisimlerde diger is gorenler

tarafindan benimsemesinde aktif rol oynamak, kurum icindeki ilan ve duyuru panosunda

% Kenneth K. EASTMAN, “in the Eyes of the Beholder : An Attributional Approach to ingratiation and
Organizational Citizenship Behavior” Academy of Management Journal, vol. 37, 1994. s. 34.

! Michael F. DIPAOLA, John C. TARTER, Wayne K. HOY, Measuring Organizational Citizenship of
Schools: The OCB Scale, July 23, 2004.s. 35.
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azami derecede faydalanma kurumla ilgili olumlu diisiinceleri is arkadaslariyla paylasma
gibi davraniglara verilebilir.

Sonug¢ olarak sivil erdem davranist kurumun gelisimine destek verme, agikca
konusmay1 ve birim fonksiyonlarinin gelistirilmesi i¢in yapici onerilerde bulunmayi ifade

etmektedir .

1.6.2 Diger KVD Boyutlar:

Organ’in ortaya koymus oldugu kurumsal vatandaslik davranislarin haricinde bir
cok vatandashik davranis1 boyutu belirlenmis ve arastirma konusu edilmistir. Kurumsal
vatandaglik davranis1 kapsaminda yer alan bu boyutlar, genel olarak kurumun etkin bir
sekilde islemesine yonelik, kurumun yararimi amaclayan davrams sekilleridir. Igerik

itibartyla Organ tarafindan kabul edilen boyutlarla benzerlikler gostermektedir.

1.6.2.1 Kurumsal Sadakat:

Kurumsal sadakat, kurumun itibarim1 yayma, kurumu koruma, is yapma seklini ve
faaliyetlerini onaylama, destekleme ve kurumun yaptiklarini savunmayi igceren sadik
propagandacilik ve baglilik davramiglarimi kapsamaktadir. Aslhinda kurumsal sadakat,
kurumu disariya karsi tanitmayi, dis tehlikelere karsi kurumu korumayi, savunmayi ve
zor sartlarda kuruma bagl kalmayi gerektirmektedir. Bagka bir tamima gore kurumsal
sadakat kavrami, calisanin i¢inde bulundugu kurumun hedeflerini benimsemesi ve o

kurum icindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir.”*

1.6.2.2 Kurumsal Uyum:

Kurumsal uyum davramisinin  kurumsal vatandashik ile iliskili eskilere
dayanmaktadir. Bu boyut, Smith ve arkadaslarn tarafindan uyum olarak
genellestirilmistir.93

Bu davranisin kurumsal vatandaslik boyutu olarak kabul edilmesinin sebebi;

yonetimin calisanlardan her zaman kurumun kurallarina uymalarn, izlekleri takip

2 Adnan CEYLAN, Nigar DEMIRCAN, Calisanlarin Kurumda Baghhg: ile isten Ayrilma iliskilerine
Yonelik bir Arastirma, www.isguc.org, s.1( erisim tarihi 14.04.2007).

% Philip M. PODSAKOFF, Scott B. MACKENZIE, Julie Beth PAINE, & Daniel. G. BACHRACH, a.g.m.,
s. 517.
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etmelerini beklemesine ragmen, bazi ¢alisanlarin samimiyetle bunlara uymamasidir. Bu
nedenle hickimse takip etmeden kurallara uyan bir calisan, kurum i¢in “iyi vatandas”
olarak kabul edilmektedir. Bu tiir davramiglar1 daha fazla “vicdanlilik” boyutuna
benzemektedir.

1.6.2.3 Kisisel Gelisim:

Kurumlar, calisanlarina yiiksek iicret, itibar, terfi ve yiikselme olanaklari
saglayarak, kisisel deger ve paye kazanma isteklerini karsilama yoluyla c¢alisanlarinin
kisisel gelisimlerine yardimer olmaktadirlar.*

Kendini gelistirme boyutu, kendilerine calisanlarin goniillii olarak bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirme gayretlerini icermektedir. Ayni1 zamanda bu boyut kendi alaninda
ortaya cikan en son gelismeleri takip etmeyi ve kuruma katkiy1 artiracak yeni yetenekler

O0grenmeyi de kalpsalmalktadlr.95

1.7 KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISLARININ SONUCLARI
[Ik calismalarin cogu vatandashik davramsmin temel kavramlari iizerinde
yogunlagsmasina ragmen, daha sonraki arastirmalar kurumsal vatandaslik davranisinin

sonuglar tizerinde daha cok durmuslardir.

Organ'a gore, kurumsal vatandaglik davranmiglart kurumun sosyal mekanizmasinin
islerligini kolaylastirdigi, anlagmazliklar azalttigi ve etkinligi arttirdigr i¢in bunlarin
sonucu olarak da performans: arttirabilir. Vatandashk davranislarinin  kurumsal
performansi arttirmasi sonucunda yonetsel fonksiyonlara kaynaklarin tahsisi azaltilmig
olur. Boylece serbest kalan bu kaynaklarin (finanssal ve insan kaynaklar1) daha verimli

amaglar i¢in kullanilmasi saglanir ve kurumsal basari arttirilir.”®

Podsakoff ve MacKenzie'ye gore, kidemli olan ¢alisanlarin yeni elemanlarin egitim
ve oryantasyonlan i¢in ¢alismalar1 kurumun bu gibi aktivitelere aktarmasi gereken kaynak

acisindan tasarruf saglar.”’

% Erol EREN, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, a.g.e., s.41.

% Dennis W. ORGAN, a.g.e., s. 79.

°7 Philip M. PODSAKOFF, Scott B. MACKENZIE, impact of Organizational Citizenship Behavior on
Organizational Performance: A Review and Suggestions for Future Research’, 1997, Human Performance,
10 (2): 133-151.
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Kurumsal vatandaslik davraniglari, genelde yonetici ve c¢alisanlarin verimlilikleri
artar. Takim arkadaglar1 ve is guruplarn arasindaki aktiviteleri etkili bir sekilde koordine

ederek kurumsal performansin artmasini da saglamaktadirlar.

Organ'a gore, kurumsal vatandaglik davranislart calisilan kurum ortamini cazip bir
hale getirerek kurumun nitelikli is giiciinii cekme ve elinde tutma yetenegini saglar. Ayni
zamanda bu tiir davranislar araciligiyla islerin yapilisi ile ilgili en iyi ve en verimli yol ve
yontemlerin de kurum icinde yayginlasmasi ve diger calisanlara benimsenmesini

salglanmalktadlr.98

Podsakoff ve MacKenzie'ye gore, kurumsal vatandaslik davramislan ile kurumun
performansindaki degiskenlik azaltilabilir ve kurumun degisen c¢evre kosullarina

adaptasyonunu kolaylastirilabilir.

MacKenzie, vatandaslik davraniglarinin yOneticilerin performans
degerlendirmelerini etkiledigini saptamistir. Performans degerlendirme sonuglarinin terfi,
transfer, egitim, isten c¢ikarina gibi fonksiyonlarda rol oynadig diisiiniiliirse kurumsal
vatandashk davraniglarinin 6nemi de ortaya c¢ikmaktadir. Fakat calisanlarin bu

degerlendirmeyi anlamalar1 saglanmalidir.

Kurumsal vatandaslik davramisi kuruma yonelik bu sonuglari getirmektedir:”’
Cohen ve Vigoda ise, kurumsal vatandaslik davranisinin c¢alisanlarin ve kurumun
verimliligini artirdigini, kurumun {istiin yetenekli c¢alisanlarim1 elinde tutmasim
saglayarak, yetenekli adaylart kuruma c¢ekme yetenegini kuvvetlendirdigini, kurum
performansina siireklilik kazandirdigini, kurum icindeki ekip ve kisiler arasi
koordinasyonun saglanmasina ve kurumun bulundugu ¢evredeki degisim ve doniisiimlere
daha ¢abuk uyum saglamasina yardimci oldugunu belirtmislerdir.'®

Hofstede’in kiiltiirel boyutlar: ile kurumsal vatandashik davranisim iligkilendiren
arastirmalarda ise calisanlarin kurumsal vatandaslik karsiliginda menfaat beklentisi icinde
olmasi nedeniyle “bireysel” toplumlardaki ¢alisanlarin kurumsal vatandaslik davranislari

sergilemesinde odiil sistemlerinin 6nemli rol oynayabilecegi, baghlik ve koruma gibi

% Dennis W. ORGAN, a.g.e., s. 82.

% http://www.busiad.org.tr/dergi_detay.php?dID=23 (erisim tarihi 29.08.2009).

' Anne COHEN, & Eran VIGODA, Do Good Citizens Make Good Organizational Citizens? An Empirical
Examination of the Relationship Between General Citizenship and Organizational Citizenship Behavior in
Israel, Administration and Society, 2000, 32, s. 596- 625.
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faktorlerin, odiillerden daha énemli oldugu “kollektivist” toplumlarda ise grup biitiiniine
yararli programlar uygulanmasinin kurumsal vatandaghik davranisina yol acabilecegi
saptanmistir. 1ot

Ayni arastirma sonuglarina gore, esitsizligin kabullenildigi yiiksek “giic mesafesi”
olan toplumlarda calisanlar liderlerini fazla sorgulamadiklar1 ve onlarin dediklerini
kelimesi kelimesine yaptiklart i¢in fazla kurumsal vatandashik davranisi gostermezler.
Yiiksek “giic mesafesi” olan toplumlarda adaletsiz uygulamalar, kurumsal vatandaslik
davranis1 sergilenmesini fazla etkilemeyebilir. Ancak diisiik “giic mesafesi” olan
toplumlarda c¢alisanlar, adil olmayan durumlarla karsilagtiklarinda kurumsal
vatandashktan uzaklasabilirler.'**

Kurumsal vatandashk davranisi, formel is degerlemesi tarafindan Ol¢iilmeyen

formel odiil sistemi ile baglantili olmayan ve organizasyonel olarak istenenden daha

fazlasim yapma yonelik ekstra rol davranisi olarak tanimlanmaktadir.'®

"' Julie Beth PAINE & Dennis W. ORGAN, The Cultural Matrix of Organizational Citizenship Behavior:
Some Preliminary Conceptual and Empirical Observation. Human Resource Management Review, 2000,
10(1), 35- 42.

192 A g.m., s. 45-59.

19 Burcu Ozge OZASLAN, Ash Beyhan ACAR, Ahmet Cevat ACAR, a.g.m., 5.12.
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IKINCIi BOLUM

II. KURUMSAL DAVRANIS ACISINDAN HALKLA iLISKILER
YONETIMINE BiR BAKIS

Bu boliimde halkla iligkilerin kavramsal boyutlari, halkla iliskiler uygulamalari,
halkla iligkiler araclar1 ve kurumsal vatandashik davranislariyla aralarindaki iliski
tizerinde durulmaktadir. Halkla iliskiler calisanlarin yonetim hakkinda olumlu tutumlar
edinmelerini saglamaktadir. Kurumsal davranis ise bir kurumda calisanlar1 anlamak ve
kuruma yonelik davraniglari kontol etmek biciminde tanimlanabilmektedir. Hem
kurumsal davramis hem halkla iligkiler bir kurumda iletisimi ve kurumun enerjisini
sinerjiye doniismesini saglamaktadir. Bu boliimde halkla iligkiler ve kurumsal vatandaslik

arasindaki iliskiler anlatilmaktadir.

2.1 Kurumsal Davrams ve Halkla iliskiler

Giiniimiizde hizla degisen yasam kosullar1 insanin varolus tarihinden beri
siiregelen en biiyllk uyum sorunununa isaret etmektedir. Kiiresellesme ile gelen bu
hareketlilik, gelisimi zorunlu kilmaktadir. Kurumlar i¢in insan siirekliligin saglanmasi
icin onemli bir faktor haline gelmistir. Insanin iiretici kimligi calisif1 yere ozgiinliik
kazandirirken, miisteri kimligi piyasaya yon vermektedir. Bu yeni yapida ise kurumsal
davranis giderek Onem kazanmaktadir.

Kurumsal davranig, kurumlarda c¢alisan insanlari anlamaya, gelecege yonelik
tahminler yapmaya ve insanlarin davranislarini kontrol etmeye iligkin bir disiplin olarak
adlandirilmaktadir. Ayni1 zamanda kurumsal davranig insan davraniglarim calisma
ortaminda degerlendirmekte ve bireyin kurumdan ne derece etkilendigini ortaya
koymaktadir.

Birey ile kurum arasindaki karsilikli etkilesim kurumsal davranisa temel teskil
etmektedir. Birey, biirokratik kuruma girdigi andan itibaren, artik orada gecerli olan kural
ve davranig Olciisiiniin muhatabidir. Kurumsal hedeflere katki saglamasi i¢in tutum ve

davranislarinda degisiklikler yasamasi, kendisini o siirece adapte etmesi gerekmektedir.
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Kurum icindeki sosyalizasyon diizeyine bagl olarak yeni davraniglara sahip olmaktadir.
Bu davraniglar, tutum ve etik ol¢iiler, kuskusuz, ¢alisani, kurumsal hedeflere odaklamak
acisindan gerekli unsurlar olarak goriilmektedir.

Kurumsal davramis kavrami, sadece bireysel planda anlamli her tiir davranisi
degil, kurumsal faaliyetler agisindan “anlamli ve yararli” her tiir davranisi kapsayan bir
anlam icerigine sahiptir. Buna gore calisanlarin islevsel cevre ve toplumsal ¢evre ile
etkilesimi, kurumsal davranist belirlemektedir. Kurumsal davranig gorev, rol ve ortamin
etkilesiminin iirlinii ve calisanin gorev davranisi ile, rol davranmiglarinin toplamidir. Buna
gore, herhangi bir davranmisin kurumsal davranis olarak degerlendirilmesi i¢in, onun
kurum i¢inde ortaya ¢ikmasi yeterli degildir; davranisin kurumsal davranis sayilabilmesi
icin, kurumsal faaliyetlerle ilgili, kurum agisindan anlami, davramis diizlemine ve
kurumsal amaca uygun olmasi gerekmektedir.

Kurumsal davranis kimlik ¢alisanlarin kurumla ilgili ne anladigi, ne hissettigi ve
ne diisiindiigiinii anlatmaktadir. Kimlik kurumun paylasilan ayirict ve karakteristik

degerlerinden olusan kollektif bir anlayis olarak varsa‘tyllrnalktaldlr.104

Kurumsal davramis genel olarak kurumun kural ve ilkeleri dogrultusunda
bicimlenmis, kurumsal amaclara yonelik bir davranis tiirii olarak adlandirilmaktadir.

Kurumsal davranig, kurumsal yapiyr diizenlemektedir. Bu tiir davranisi temel
kurallar ve degerlerin goriintiileri olmaktadir. Kurumsal davranisin kurumsal yapiy1
diizenleme 06zelligi, kurum icinde insan ve grup davranislarini organize etme, kurumsal
davranisin diizenleyici 6zelliginden kaynaklanmaktadir. Kurumsal davranis, bir kurumda
ortak algilanan iligkilerin genel yonii olarak goriilecegi gibi, ayn1 zamanda bireylerin
kurum i¢indeki davraniglarini diizenleyen kurallarin tamami goriintimiindedir.

Kurumsal davranisin bireyler arasi iligkiyi diizenleme fonksiyonu, bir kurumdaki
beseri enerjinin kullanilabilmesini, kontrol edilebilmesini ve sinerjiye doniigmesini

saglamaktadir. 105

104 7eliha HEPKON, Kurumsal Kimlik Insasim Belirleyen Faktoler: Bir Literatiir Taramast, istanbul
Ticaret Universitesi Dergisi, http://www.iticu.edu.tr/kutuphane/dergi/d4/M00059.pdf, s5.195, (erisim tarihi
15. 08. 2009).

' Fred LUTHANS and Kenneth R. THOMPSON, Theory And Organizational Behaviour Mod:
Synergistic or Opposite Approaches to Performance Improvement?, Journal of Organizational Behavior
Management 9, 1987, s. 106.
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Her kurumda bireyler aras1 iliskilerin doguracag: etkilesimler vardir. Onemli olan,
bu etkilesim enerjisinin kurumsal yapiy1 diizenleyici ve devam ettirici olmasidir. S6zii
edilen iliskilerin kontrol edilmesi, kurumsal davranis diizlemlerinin olusmasina,
davranislarin kurumsallagsmasina ve bireylerce kabul edilmesine bagli olmaktadir. Tiim
bu isteklere cevap vermek, kurumsal davranislarla veya kurumlasmis davraniglarla
miimkiin olabilmektedir. Ote yandan halkla iliskiler kurum icinde onun ¢ercevesinde ve

disinda c¢alisan yonetimin odak noktasi olarak kabul edilmektedir.

Sonug olarak, kurumsal davranis ve halkla iligkiler hedef kitlelerin hem kurum i¢i
hem de kurum dis1 iletisim siirecinde 6nemli rol oynamaktadir. Her iki kavram kurumun
amaclarina ulasmay1 saglayacak miibadeleri gerceklestirmek iizere, kurumsal
performansin gelistirilmesi, etkin iletisimin saglanmasi, saglikli mesaj aligverisine gibi

katki saglayan, onemli unsurlar olarak tanimlanabilmektedir.
2.2 Halkla iliskiler Kavram

1929 yilinda ortaya ¢ikan ekonomik sorunlar isletmeleri iktisadi ve mali sikintilar
icine siiriiklemis, bu da halkla iligkilerin zorunlulugunu ortaya koymustur. Bu durum,
isletme sahiplerini calisma felsefesinde bir takim yeniliklere gidilmesi geregine
gotiirmiistiir. Bu kanaat 6zellikle insan1 ve bilhassa isyeri biinyesinde calisan ferdi, farkli
bir a¢idan degerlendirme goriisiine haklilik kazandirmistir. Giiniimiizde isletmeyi sadece
tiretimin yapildig: ve iliskilerin is organizasyonu ile ilgili oldugu bir yer olarak gérme
gecerliligi yitirmistir.

Nitekim isci-igsveren, amir-memur gibi farkli kesimlerin saglikli bir sosyal iliski
icerisinde olmasi, ekonomik ve siyasi kurumlarin tiim faaliyetlerine olumlu bir sekilde
etki yapacag kesindir.'%

Isletme fonksyonlarindan biri olan halkla iliskiler icin yapilmis cok sayida tanim
bulunmaktadir. Bu tanimlara bakildiginda, halkla iligkilerin ne oldugu konusunda temel
ogelerde bir anlasma oldugu ya da birlik saglandig1 soylenemez. Genis uygulama alani,

komsu tekniklerle kimi kez i¢ i¢e girmesi ve en Onemlisi birbirinden ayr1 amaclari olan

1% Sait SENER, Halkla iliskiler, I.T.U Yaymevi, istanbul, 1992, s. 35.
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kurumlarda (kamusal ya da o©zel) uygulanmakta olmasi, ortak bir tanima varmayi
zorlagtirmaktadir.'”’

Halkla iliskilerin, yonetsel, siyasal ve toplumsal amaclari bulunan bir yonetsel
islev oldugu iizerinde durulmakla birlikte literatiirde kavramin igerigi hakkinda tam bir
goriis birligi saglanabilmis degildir. Genel anlamda halkla iliskilerin demokratik toplum
ve yoOnetim anlayisi ile biitiinlestigi kabul edilmekte, cogulcu demokrasi anlayisi ile
bireylerin ve kurumlarin "kamu yarar1" noktasinda birlesmelerinin bu yonde hareket
etmelerinin saglanacagi belirtilmektedir. Halkla iliskilerin bireylerin ve toplumlarin
demokrasi algilamasini gelistirdigi, cogunlugun tiranligin1 engelledigi, toplumsal refahi
gelistirdigi, halkin, toplumu onun bir pargasi olarak kavramasini, baskalarinin goriislerini
degerlendirmesini, liderlik uygulamasini ve eylem bigimlerine ikna olmasim sagladigi,
kamuoyunu anlama, degerlendirme ve gelistirmede hem de yOnetimin amaclari,
politikasi, hizmetleri ve isleyisine ait bilgileri vatandasa aktarisi ile s6z konusu etkilesimi
makro diizeyde oldugu kadar giinliik isleyis agisindan gelistirici bir rol oynayarak
yonetimin etkililigini arttirict bir islev gordiigii belirtilmektedir.'®®

Halkla iliskiler, kurumla hedef kitleleri arasinda karsilikli anlayis, kabul gérme,
igbirligi ve iletisimin saglanip siirdiiriilmesine yardim eden, sorunlarin ve konularin
yonetimiyle ilgili; yonetimi kamuoyu konusunda siirekli bilgilendirerek; ona kars1 duyarh
olmasina yardimci olan; yonetimin kamu yararina hizmet etme sorumlulugu tanimlayip
vurgulayan; egilimlerin Onceden saptanmasina yardimci olmak i¢in bir erken uyari
sistemi gorevi yaparak yonetimin degisiklige ayak uydurmasina ve degisiklikten
yararlanmasina yardim eden; arastirma yontemleri ile saglikli ve etik ilkelere uygun
iletisim tekniklerinden birinci araclar olarak yararlanan 0zgiin bir yOnetim
fonksiyonudur. 109

Halkla iliskiler hem demokratiklesmenin, hem de kurumsal etkililigin belirledigi
bir siirectir. Ancak, cagdas toplum ve yonetim ile iligkili olmalarina karsin, bu iki

degiskenin i¢ dinamikleri birbirinden farklilik tasimakta, halka iligkilere duyulan

197 Metin KAZANCI, Halkla iligkiler: Kuramsal ve Uygulamaya iliskin Sorunlar, Ankara 1982, Savas
Yayinlari, s. 23.

1% Birkan UYSAL SEZER, "Yerel Yonetimin Cevresi-Halkla iligkiler ve Kanaat Arastirmalar”, Mart
1987, 5.22.

19 Ozlem ALIKILIC, Ferah ONAT, Bir Halkla iliskiler Arac1 Olarak Kurumsal Bloglar, Jurnal Of Yasar
University, http://joy.yasar.edu.tr/makale/no8_vol2/06_alikilic_onat.pdf, s.899. (erisim tarihi,

25.08.2009)
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gereksinim bu ihtiyagtan kaynaklanmaktadir. lkisi arasinda optimal bir denge
kurulmasinda karsilasilan zorluk, kurumsal bir islev olarak halkla iligkiler uygulamasinda
etkililik Ol¢iitiiniin agir basmasina yol agmaktadir. Bu 6lciitiin agirlik kazanmas1 sonucu
halkla iliskilerin igerik ve isleyisinde uygulandigi kurulusun bir biitiin olarak etkililigi ve
halka iliskilerin kullanmas1 gereken cesitli islevlerin etkililikleri arasindaki goreli agirlik
farklilig1 belirleyici olmaktadir.''”

Degisik elestirel yaklasimlara gore halkla iligskiler meslegi icin dile getirilen
tespitler, meslegin dogasinin etiklikten uzak oldugunu gostermektedir. Bu tartismaya
savunuyla katilan egemen yaklasimlar ise halkla iligkileri, etik ve sorumluluk kavraminin
savunucusu olarak gormektedir.

Halkla iligkiler kurum i¢i ve disindaki insanlarin bilinglerini ve davranislarim
mental cevreler insa ederek yonetmeye c¢alisan bir kitle manipiilasyon bicimidir. Halkla
iliskiler, dolayistyla, kamuoyunu etkileme ve yonlendirme araci, yolu ve yontemidir.'"!
Halkla iligkilerin en ¢ok kabul goren, Cultip ve Center tarafindan yapilmis bir baska
tanimi ise soyledir: 2
"Karsulikli yarar saglayan iki yonlii iletisime dayali, diiriist ve sorumlu uygulamalarla,
kamuoyunu etkilemeye yonelik planlt cabalardir”.

Kurulus felsefesinin olusturmasi, amaglarin saptanmasi, kurulusun degisen cevre
kosullarina uyum saglanmasinda etkide bulunan halkla iligkiler bir yonetim gorevi
olabilmektedir.

Halkla iligkiler kurumun amaclar iizerine yapilanlari, nem sirast —kimi zaman
tilkketici, kimi zaman dagitimci ve ¢aisanlar gibi kurumun ve kampanyanin hedeflerine

gore degiskenlik gosteren hedef kitlelerle gerceklestirilen stratejik iletisim yénetirnidir.113

Ayn1 zamanda halkla iliskiler bir iletisim cabas1 olarak da adlandirilmaktadir.

Kurum icinde ve kurum disinda iletisimin saglanmasinda biiyiik bir katki saglamaktadir.

"% Birkan UYSAL SEZER, a.g.m, s. 28-29.

" frfan ERDOGAN, Teori ve Pratikte Halkla iliskiler, Ankara, 2006, Erk Yayinlari, s.36.

"2 Filiz BALTA PELTEKOGLU, Halkla liskiler Nedir, Genisletilmis 2. Baski. Beta Yayinlari, Istanbul,

2001, s.3.

'3 Filiz BALTA PELTEKOGLU, Halkla iliskiler Nedir, Genisletilmis 5. Baski. Beta Yayinlari, Istanbul,
2007, s.3.
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Halkla iliskiler dedigimiz gorev ©Ozel ya da tiizel kisinin, yani bir insanin,
dernegin, 6zel yada kamu kurulusunun karsilikli is yaptig1 gruplarla iligkiler kurmasi,
varsa iliskilerini gelistirmesi icin gosterilecek cabalardir. Ister Kisinin (6zel ya da tiizel)
kendisi, isterse onun adina ¢alisan baskalari tarafindan yapilsin, bu is cesitli tekniklerin
kullanilmasini, ¢esitli yollarin izlenmesini, ¢esitli matematik cabalara girisilmesini
gerektirir. Iste bunun icindir ki halkla iliskiler bu giin pek cok iilkede bir meslek, bir
6grenim dali haline gelmistir. Universitelerde okutulan dersler arasinda yer almgtir” '
Halkla iliskilerin temel gorevi dogru olan1 yapmak, halkin neyin sevdigini 6grenip onu
daha ¢ok yapmak ve begenilmektir.

Halkla iliskiler iki yonlii iliskiye dayali bir iletisim siireci iizerine oturur. Halka
iligkiler bir degisim siirecidir ve degisimi amaclar. iletisim araciligi ile birey ve
kurumlarin denetimli degisimi amaclanmistir. Halkla iliskiler calismalart mutlaka
gercekler ve gercek olaylar iizerine oturur ya da oturmus olmalidir. Halkla iliskiler
gercekleri yansitir. Ama eylem de ister. Bu eylem hem tanitimi yapilacak kurulus icin
gereklidir hem de halkla iliskiler birimi icin. Halkla iligkiler ¢alismalart uzun déneme
yayilir ve etkisi de reklamda oldugu gibi hemen goriilmeyebilir. Halkla iligkiler yalnizca
halkla iliskiler biriminde ¢alisanlarin degil, biitiin kurum personelinin sorumluluk alanina
girer. O herkesin gorevidir ya da gorevi olmahdir. '

Halkla iligkilerin farkli boyutlarina vurgu yapan bazi 6nemli tanimlar asagidaki
yer almaktadir;

> Halkla Iliskiler dedigimiz gorev, 6zel ya da tiizel kisinin, yani bir insanin,
dernegin, 0zel ya da kamu kurulusunun karsilikli is yaptig1r gruplarla iliskiler
kurmasi, varsa iliskilerini gelistirmesi i¢in gosterilecek c;alballardlr.116

» Halkla iliskiler, kurulus ile hedef kitlesi arasinda iletisim yéjnetimidir.117

» Halkla iliskiler, sirketinizle halk arasindaki iletisimin saglanmasi siirecidir.

» Halkla iligkiler, bir kurulusu calisanlara, miisterilere, bagintili oldugu kisilere

sevdirme ve saydirma sanatidir.

""* Alaeddin ASNA, Public Relations Temel Bilgiler, Der Yayinlari, istanbul, 1993, s.7.

5 Metin KAZANCI, Kamuda ve Ozel Kesimde Halkla iliskiler, Turhan Yaymevi, Ankara, 2004, s.66.
'"® Alaeddin ASNA, Halkla iliskiler, Ankara, 1969: Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, s. 35.
7 Filiz Balta PELTEKOGLU, Halkla iliskiler: Giris, Istanbul, 1993: Marmara Universitesi, s.9.
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» Halkla iliskiler, hedef kitlenin sevdigi, begendigi ve memnun oldugu
uygulamalari neler oldugunu ¢esitli yontemlerle 6grenerek, bu uygulamalar1 daha
fazla yapmak; begenmedigi, istemedigi ve sevmedigi uygulamalar ise, hig
yapmamaktir.

Halkla iliskilerin temel amaci, kurum ve kuruluslarin ilgili ¢evreleriyle olumlu
iliskiler kurmasini saglamak, etkin ve verimli bir iletisim ve etkilesim ortami yaratmaktir.
Ayrica, halkla iliskilerde temel amacin, halki ve hedef kitleyi herhangi bir konuda etki
altina almak ve inandirmktadir.

Bir kurulusta ya da isletmede tek kelime ile halkla iligkiler hizmetine karar
verecek insanin, igverenin ya da patronun kendisi oldugu sdylenebilir. O halde isverene
"Gilinlimiizde diinyanin artik bir iletisim ve halkla iliskiler caginda yasadiginin"
anlatilmasi gerekmektedir.

Halkla iligkiler’i iletisim perspektifinden ele alan yaklasimlara gore halkla
iliskiler calisanlarin iletisim ihtiyaclarim1 karsilamaya yonelik uygulamalar1 icermektedir.
Temeli iletisime dayanan halkla iliskiler ©zellikle kurum i¢i, calisanlarin iletisim
boyutuyla etkin rol oynamaktadir.''® Bir isletmede cahisanlarin etkinligini arttirmaya
yonelik kurum i¢i iletisim ne kadar etkin isliyorsa, o isletme i¢inde kurumsal verimlilik
de o oranda artmaktadir.

Kurumsal iletisim ile kurumsal verimlilik arasinda bir iliski olup olmadig:
konusunda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar i¢inde Lull, Frank ve Piersol’un
Amerika'nin 100 biiyiik sirketinin baskaniyla yapilan bir ankette, ankete katilanlarin %
96'sinin  iletisim ile verimlilik arasinda kesin bir iliski olduguna inandiklari
siiriilmektedir.' "

Halkla iligkiler’e iliskin buraya kadar tamimlar incelediginde varilacak ortak

sonuclar soyle 6zetlenebilir.'*":

""" Ebru Giizelcik URAL, insan Kaynaklari Yonetiminin Etkinliginde Kurum i¢i Halkla iliskilerin

Onemi ve Bir Uygulama, Istanbul Ticaret Universitesi, iletisim Fakiiltesi Dergisi, s.238.

"9 A.g.m., 5.240.

120 Goniil BUDAK, Giilay BUDAK, Halkla iliskiler, Davramgsal Bir Yaklasim, Baris Yayinlari, [zmir,
2004, s.8.
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% Halkla lliskiler karsiiklidir; iliskide bulunulan kitleye bir seyler verilirken,
kitleden birseyler alinmaktadir. Bilgiler, haberler halkla iletildikten sonra halktan
gelecek geri bildirimlerin de kurulusa yol gosterecegi gercegi unutulmamalidir.

% Kurulus halkin ilgi ve giivenini kazandik¢a, ulasmak istedigi faydaya
kavusacaktir.

« Halkla iliskilerde, kitlenin giiven ve ilgisini degerlendirilmesi gerekir. Ancak bu
sayede hatali tutum ve davramislar belirlenip, bunlardan vazgecilerek eksikler
tanimlanabilir.

« Halkla iliskilerde amag, hedef kitleleri etkilemek, kitleleri belli bir inanig ve

eyleme yoneltmektir.

Calismamizin bundan sonraki boliimde halkla iligkiler uygulamalarini hedef kitle

acisindan kurum ici ve kurum dis1 olmak iizere 2 6nemli boyutu yer almaktadir.

2.3. Kurum i¢i ve Kurum Dis1 Halkla iliskiler

Halkla iliskiler denildiginde genellikle kurum veya kurulus disindaki diger kisi veya
kuruluslarla iliskiler anlasilmaktadir. Bununla birlikte, kurum personelinin halkla iliskiler
izerinde onemli bir etkisi oldugu aciktir. Bu baglamda herhangi bir kurumdaki halkla
iligkiler cabalarindan s6z ederken kurulusta calisan personelin nasil kazanilacagi
getirilecek yeniliklerde nasil destekleri saglanacagi ve sirketin yaratacagl imajda bu
kisilerin ne gibi roller iistlenebilicegi sorular1 da dikkate alinmalidir.
Halkla iligkiler uygulamalar1 kurum igi ilskiler ve kurum disindaki kisi ve kuruluslarla
iiskiler olarak iki boliimde ayrilabilmektedir;'*'

1- Kurum ici halkla iligkiler

2- Kurum dis1 halkla iligkiler

2.3.1 Kurum Ici Halkla iliskiler

Kurum i¢i halkla iliskiler; kurumda ¢alisanlarla kurum ve cevre arasinda giivene,
karsilikli iy niyete dayali iligkiler gelistirip, kurumda verimliligi arttirmay1

hedeflemektedir. >

121 A.g.e., s. 137.
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Kurum ici halkla iligkiler bir taraftan ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilerin
iyilestirilmesini amaglarken diger taraftan da calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerini
diizenlemeye gayret eder.'?

Kurum i¢i calisanlarin kendileri ve yoneticileri arasinda iyi iliskiler huzurlu bir
calisma ortam1 meydana getirmektedir. Huzurlu bir ¢alisma ortami calisanlar1 basarili
olmalarina etkili olmaktadir. Basarili ¢alisanlar ise birbirlerine daha yakin ve yardimci
olurlar. Boylelikle KVD davranisalari ortaya ¢ikmaktadir.

Her seyden once kendi calisanlari ile saglikli bir iletisim kuramayan, onlarin
giiven ve bagliligini kazanamamis bir kurulus hem icte hem de dista verimliligi ve
basariy1 asla yakalamayacaktir.'**

Kurum i¢i hakla iligkilerin en 6nemli amaglarindan biri karsilikli giiven ortaminin
yaratilmasini saglayarak huzursuzluklarini ve hosnutsuzluklarin miimkiin oldugu odlciide
asagiya cekilmesidir. Calisanlarin énem verilmesi, tesvik edilmesi, cesaretlendirilmesi,
insan oldugu i¢in deger verildigini hissetmesi isyerinde huzuru olusturmanin temel
kosullar1ndand1r.125

Gortildiigi tizere halkla iligkilerin ¢aliganlara giiven bir ortami yaratmak, dnem
vermek, cesaretlendirmek gibi eylemler calisanlarda olumlu duygulari uyandirmaktadir.
Onlar kendileri onemli ve gerekli hissetmeye baslamaktadir. Buna ragmen calisanlar
kurum igerisinde kii¢iik sorunlar1 biiylitmeden zamanin biiyiik bir kismini sorunlardan
yakinarak gecirmek yerine isle ilgili faaliyetlere harcayarak gecirmeleri calisma
arkadaslarina saygisizca davranip onlarin kalplerini kirarak huzursuzluk yaratmak yerine
basit hatalar1 gormezden gelerek hosgoriilii olmaktadirlar.

Gliniimiizde kurumsal verimliligini saglamak, calisanlara para disinda prestij,
sayginlik, onem vermek, yani sosyo-psikolojik bir varlik oldugunu g6z oniine alinmalidir.
Kurum i¢i calisanlarin en Onemli faktorlerinden biri moraldir. Halkla iligkiler
faaliyetlerinin basarili olmasi da kurum calisanlarinin moraline bagl olmaktadir. Moralin

yiikksek olmasinin c¢alisanlar tizerindeki etkilerini asagidaki gibi siralanbiliriz:

e Kurum ici hoggorii ve sevimli bir ortamin meydana getirmesine etkili olabilir.

122 Metin KAZANCI, Halkla iliskiler, Ankara 1982, Savas Yaynlari, s.139.

' Ahmet Biilent GOKSEL, Nilay Basok YURDAKUL, Temel Halkla iliskiler Bilgileri, Ege Universitesi
Hetisim Fakiiltesi Yayinlari, [zmir, 2004, s.215.

124 A.g.e., s.216.

12 Fatma GECIKLI, Halkla iliskiler ve iletisim, Beta Basim Yayim Dagitim, Ocak 2008, istanbul, s. 97.
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¢ Kurum imajini etkileyebilir.

e Yaraticiligr yiiksek seviyede tutabilir.

e (Canlilik, birlik, digerkamlik miimkiin olabilir

e Kisilerarasi ve gruplararasi ¢atismalarin en aza indirebilir.

e Isyerine gurur duyma duygusunu canlandirabilir.

Calisanlarin igyerinden gurur duymasi, calistigi arkadaslarindan hosnut olmasi o yere
daha bagimli olmasini saglar ve ayrilmamak icin ¢aba gosterir. Bu konuda vicdanliliklilik
davranis1 gostermis olmaktadir.

Kurum ici halkla iligkilere gerekli 6nem verilerek, yonetici- calisan ve calisan- calisan
iliskilerinin iyilestirmesi ile miimkiindiir.

Calisanlarin takdir gérme ve ddiillendirilme ihtiyaclarim1 gidermeye yonelik yapilacak
halkla iligkiler ¢alismalarindan beklenmeyen bir giinliik izin, bir hediye sertifikasi, bir
buket cicek, spor miisabakalarina bilet veya ofisteki bir kutlamanin kuruma sadakat, is
tatmini, imaj ve prestij olarak geri donecegi kesindir. Ciinkii hicbir sey mutlu ve
calistiklar1 kurumla gurur duyan calisanlarin kurum imajina yapabilecegi katkidan daha
fazlasim yalpamaz.126

Basarinin ve verimli bir calismanin en Onemli etkeni iyi bir halkla iliskiler
calismasidir. Ister ozel isterse kamu kurumu olsun yapacag faaliyetlerde kurum, hedef
kitleyi veya ¢alisanlarin1 yapacagi ise inandirmadig siirece arzu ettigi sonucu elde etmesi
oldukca giic olacaktir.'”’

Sonug¢ olarak kurum i¢i halkla iligkilerin asil gorevi calisanlarin kuruma olan
bagliklarini arttirmak, o kurumun bir parcasi olmaktan gurur duymalarini saglamak ve

calisanlarda vatandaglik duygusunu uyandirmak olmaktadir.

12 Ebru Giizelcik URAL, a.g.m., 5.243.

' Haci Veli TATAR, Kahramanmaras ve Osmaniye Orman isletmelerinde Halkla iliskileri
Etkileyen Faktorler ve Bunlarm Degerlendirilmesi, Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras
Siit¢ii Imam Universitesi, Subat 2007, s.21.
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2.3.2 Kurum Dis1 Halkla iliskiler

Bir kurum kimliginin olusturmasi ve yerlestirilmesinde o kurumun i¢ ve dis hedef
kitleleri ile kurdugu, giivene ve iyl niyete dayali iligkiler birinci derecede ©nem
tasimaktadir. Kurum dis1 halkla iligkiler sadece miisterilerle siralanmamaktadir. Iliskide
bulundugu kamu kuruluglari, yargi organlari ve kurulus ortaklariyla da iyi iliskiler
kurmak ve siirdiirmek zorundadir.

Kurum dig1 halkla iligskiler kurumun dis ¢evresi ile iligkileri demektir. Yakin dis
cevre ile bayiler, teknik servisler, ortaklar, finans ¢evreler kastedilmektedir. Diger dis
cevre ise rakip firmalar, resmi daireler, sendikalar, cevre halki, kanaat Onderler ve
miisterileri kapsamaktadir.

Genel anlamiyla kurum digt halkla iligkiler kurumun dis hedef kitleyle kurdugu
iligkileri anlagilmaktadir.

Tez calismasinda halkla iligkilerin kurum igi iletisim boyutunun KVD ile iliskisi
ele alindigindan, halkla iliskilerin 6gesinin bir uzmanlik alanini1 olusturan MPR boyutuna
burada deginilmektedir. Bundan dolay:r kurum dis1 halkla iligkilerin sadece neyin neyle
iliski kurdugundan daha fazla anlatmamiz gerekmemektedir.

Kurum dis1 halkla iligkilerin kurumsal vatandaslik davranisi ile iliskisi notr,
negatif olmasina ragmen calismamizda sadece kavramsal diizeyde ve genel boyutlar

aciklamalarla deginilmistir.

2.4 Halkla iliskilerin Amaclar
Halkla iligkilerin temel amaglar1 kurumsal ve toplumsal anlamda olmak iki baslik
altinda agiklanabilir:
a. Kurum Acisindan Amaclar :
e Halkla iligkilerin onemli bir amact genel anlamiyla, kurumun i¢ ve dis cevresi
e Kurum i¢i saglam bir halkla iliskisi saglam bir dostluga benzetilebilir. Dostluk,

karsilikli tanigsma, yardimlasma ve uzun siiren bir arkadaslik sonunda kazanilir.
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b.

Saglam dostlugun kazanilmasi nasil zamana bagli ise isletmelerde iyi bir halkla
iliski kurulabilmesi de zamana ve sabirla calismaya baglidir.'®

Kurum ici halkla iliskiler ¢alismalari, ¢alisanlarin kurumu sevmesi, benimsemesi
ve biitiinlesmesine yardimci olmaktadir. Caligsanlar kurumlarini, ¢evrelerine giizel
sozlerle anlatiklar1 zaman is arayanlar icin etkili olur nitelikli eleman se¢imine
yardimci olamktadir.

Kurumlarin mal ve hizmet satis1 sonrasinda miisterilerini yalniz birakmamalari,
istek, dilek ve sikayetlerini dinleyerek, ¢6ziim aramalar1 biciminde olusur.
Karmagik bir ¢evrede yagamim siirdiiren kurumun, varligin1 koruyabilmesi icin

halkla iligkileri ihtiyac1 vardir.

Toplumsal A¢isindan Amacglar:

Omer Dinger ve Yahya Fidan’a gore halkla iliskilerin amaclari asagida gibi

ozetlenmektedir: %

Halka, kurum ve yonetimi hakkinda bilgi vererek, kurumun politika ve
calismalarin1 benimsetmek, yonetime karsi halkta olumlu tutum ve davramislar
gelistirmek.

Ilgili kisi ve kurumlarla etkilesime girerek onlarin destegini almak.

Hedef kitlelerden bilgi alarak daha saglikli ve siirekli iligkiler kurmak ve
dolayisiyla ¢evreyle ilgili kararlarin etkinlik ve verimliligini arttirmak.

Toplandig1 bilgi ve verilerle mal veya hizmetlerini gelistirerek isletmeye ve
topluma faydali hale gelmek. Halkin igbirligini saglayarak daha uygun hizmetlerin
daha kolay ve cabuk gétiiriilmesini gerceklestirmek.

Kurumun genel ¢evresine karsi sosyal sorumluluk duygusunu arttirmak, toplumun

ve yonetimin ahlaki degerlerini korumaktir.

128 Nuri TORTOP, Halkla iliskiler, Gazi Universitesi, Basin Yayin Yiiksek Okulu Matbaasi, Ankara 1990,

s. 122.

12 Omer DINCER, Yahya FIDAN, isletme Yonetimine Giris, is Yayincilik, San ve Tic. Ltd. Sti. istanbul,
1995, s.344.
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Degisik tanimlara gore halkla iliskilerin amaci1 kazang saglamak degildir, kurulusu
tanitmak ve begendirmektir. Ona gore daha once bahsetigimiz halkla iligkiler amaglarina
asagidaki gibi olan ek amaglar da siralanmaktadir:'*

1- Halkt kurum veya kurulus hakkinda aydinlatmak ve yonetim ¢aligmalar1 hakkinda
bilgi vermek,

2- Kamuoyunda yonetime karsi olumlu bir imaj yaratmak,

3- Yonetimin islerini halkin anlayabilecegi sekilde kolaylagtirmak,

4-Yonetimin alacagi kararlarda daha etkili olmasi i¢in halkin beklentilerini, dilek ve
isteklerini saptamak,

5- Kurum ve kuruluslar hakkindaki yeni yasa ve yonetmelikleri, bilgi ve ayrintilar1 halka
aciklamak,

6- Kurumca alinan kararlarin isabet derecesini arttirmak icin kamuoyu arastirmast

yapmak,

7- Kurum veya kurulusa yapilacak olan bagvurularda halki formalitelerle yormamak,

8- Halkla isbirligine giderek daha giizel ve etkili hizmet vermenin yollarini1 bulmak,

9- Herkesin kisiligine sayg1 gostererek, 6zel ve kamu yararlarina cevap vermeye
calismak,

10- Kurum icinde ¢alisan personelin birbiriyle kaynasmasini, iyi diyaloglar kurmasini ve

daha iyi verim alinmasin1 saglamak.

Goriildiigti gibi halkla iliskilerin ¢ok énemli bir amaci kurum ici ¢alisanlarin iyi
diyalog kurmasini yani saglam bir iletisim saglanmasidir. Bu amaci gerceklestiginde.
calisanlar arasinda isbirligi ve yardimci eylemleri saglama konusunda ¢ok énemli bir rol
oynamaktadir. Bu gerceklesmis amaclari, kurumun verimliligini ve ayni zamanda
begendirmesini saglamaktadir. Halkla iliskiler sorumluluk duygusuyla hareket eder.
Giiler yiizlii bir ortam hazirlamaktadir. Giiler yiizlii ortamin hazirlanmasi ise ¢alisanlarda
digerkamliklik, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik gibi KVD davranislarint meydana

getirmektedir.

30 Ahmet GUNES, Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Halkla iliskiler Kavramimn Tammu Yeri ve Onemi
Uzerine Bir Yaklasim, C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 10, Say1 1, 2009, s.75.
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2.5 Halkla iliskilerin lkeleri
Halkla iligkiler ¢abalari ile yayilmaya calisilan ilkeler incelendiginde hemen hemen
hepsinin kurumsal vatandaslik davranislari ile kesistigi goriilmektedir. Bu kesisimi ortaya
koyabilmek icin Halkla iliskiler calismalarinda belirlenen amaclara ulasmak iizere

uyulmasi gereken temel ilkelere bakis atmakta yarar olacaktir.

Diiristliik,

Diiriistliik ilkesi pek ¢ok meslek dalinda oldugu gibi halkla iligkiler mesleginin de
olmazsa olmaz kosuludur. Bunun en temel nedeni ise saklanilan seyler ortaya ¢iktiginda
kamuoyunun giivenini yitirmenin kaginilmaz oldugudur. Gerceklerden ayrilmadan,
konular1 abartmadan ya da oldugundan daha kotii gostermeden hedef kitleye her seyi

oldugu gibi aksettirmek zorunludur. Boylece hedef kitlenin de giiveni saglanmis olur.

Halkla Iliskilerini her asamasinda diiriist davranmak, arastirma ve degerlendirmede,
mesajlarin ve programlarin hazirlanmasinda, planlarin uygulanmasinda diiriistliikten
ayrilmamak, caligmalar basar1 oranmni arttirir. Kamuoyunun inang ve desteginin
kazanilmas1 halka dogru bilgi vermekle olasidir. Halkla Iliskiler sanatinda yalniz

gercegin yeri vardir, ger¢ek olan duyurulur ve tanitilir.

*  Gercekgilik ve Acikhik

Halkla iliskilerin temel ilkeleri arasindadir. Halkla iliskiler biriminin isi, kitleleri
yonetimin istedigi dogrultuda ikna etmektir. Hedef kitleyi etkileyerek onu belirli bir
inanisa ya da eyleme itmektir. Ancak  bunu yaparken hicbir zaman dogruluk
prensibinden ayrilmamak gerekir. Bu ¢aba beyin yikama islemi ile karigtirllmamalidir.
Burada yapilan gergekleri ortaya koyarak, tanitilacak kisi ya da eylemi agik ve ayrintili
bicimde fazla detaya bogup karsi tarafin kafasini karistirmadan ayrintili bir bigimde
karsimizdaki kitleye gosterebilmektir. Aciklik ilkesi Auguste Comte’un iinlii Cam Ev
benzetmesinde carpici bir sekilde gozler Oniine serilmektedir. Comte’un dedigi gibi “bir
is yeri cam bir ev gibi agik olmali, icerisinde her yapilan, disaridan bakildigi zaman

goriilebilmelidir”."!

B! Zeyyat SABUNCUOGLU, isletmelerde Halkla iliskiler, Bursa, 1992, s. 40.
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Gergeklilik ayn1 zamanda halkla iligkilerin isini en fazla zorlastiran ilkelerden biri
olarak adlandirilmaktadir. Gercekleri soylemek kurum imajini yararlanabilir. Gergekleri

yalanlamak ise halkla iliskilerde gercekeilik prensibine aykiri hareket etmek demektir.'*

* Yineleme ve Siireklilik

Halkla iliskilerde etkili ilkelerden biri, onemli mesajlarin bir¢ok kez yinelenmesidir.
Yenileme yapilmiyorsa, konu ne kadar ilgin¢ olursa olsun dikkati cekmemektedir ve
kolay bir sekilde unutulmaktadir. Mesajin tekrarlanmasi insanlarin akillarinda fark

edilmeden yer alir.

+ Inandiricilik

Halkla iliskilerde temel ilkelerden birisi inandiriciliktir. Mesaj hazirlarken, acik,
anlasilir, gercek¢i olmasina ve dogruluguna dikkat edilmesi gerekir. Inandiricilik halkla
iliskileri yiiriitenlerin, yaptiklar1 isin dogru olduguna inanmalar1 ve bu inang
dogrultusunda hedef kitleyi inandirma ¢abas1 gostermeleri esasina dayanir. Insanlarin
inandiklart konuda caligmalar1 ve inandirici olmalar1 daha kolaydir. Inandiricilik ilkesinin
gerceklesebilmesi icin, hedef kitle olan halkin iyi taninmasi ve ozelliklerinin bilinmesi
gerekir, bu, halkla ulagtirllmak istenilen mesajlarin kolayca anlasilabilecek bir dille
hazirlanmasinin ve c¢esitli kanallardan verilmesini saglayabilmek bakimindan da

onemlidir. Ciinkii halkla iliskiler faaliyetlerinin bir plan dahilinde yiiriitiilmesi gerekir.

e Sabirhlik

Halkla iligkiler davamli olan ve sabir ile yiiriitiilmesi gereken bir eylemdir. Giinliik
hayatta tipk1 bir dostluk iliskisinin gelismesi gibi zaman, sabir ve fedakarlik ister. Bir
isletme, bir mamul, bir yonetici seviliyorsa, bu sevgiye sabirla ¢alismayla zaman i¢inde
kazanmis oluyordur. Halkla iligkiler devamli olan ve sabirla ¢alisma isteyen bir eylemdir.
Ciinkii birka¢ giinde saygi , sevgi ve niifuz kazanilmaz. Giiven ve dostluk zaman i¢inde

gerceklesir. Dostluk; karsilikli tanigsma, yardimlagsma ve uzun siiren bir arkadaslik

12 Goniil BUDAK, Giilay BUDAK, a.g.e., s. 316.
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sonunda kazanilir. Saglam dostlugun kazanilmasi nasil zamana bagl ise, iyi bir halkla

iliskilerin kurulabilmesi de zaman ve sabirli calismaya baghdir.

Halkla Iliskiler planli ve programli bir calismadir. Kamuoyunda etkinlik yaratmak
kolay bir is degildir. Once genis boyutlu arastirma gerektirir. Toplumun tutum ve
davranislart , aligkanlik ve gelenekleri, nelerden hoslanip hoslanmadigi ©Oncelikle
arastirilmalidir. Bir bagka anlatimla halkla iliskiler, sonu¢lar1 uzun dénemde alinan bir

cabadir ve sabirli bir bekleyis ister.
Bu ilkelere “‘elestiriye acik olmak” ilkesini eklemek de miimkiin ve gereklidir.
¢ Yaygin Sorumluluk

Halkla iliskiler ¢alismasi isletmede sadece halkla iligkiler boliimiiniin ya da
isletmede gorev alan bir iki halkla iliskiler uzmaninin yapacagi calisma degildir. Genel
bir tamimla halkla iligkiler, sorumlulugu isletmenin genel miidiiriinden tabanda calisan
iscisine kadar herkesin omuzundadir. Telefondaki santral memurundan, kapidaki
danisman ve bekg¢iye, veznedeki gorevliden is¢iye kadar tiim yonetici ve is goren kesimi
halkla iliskiler konusunda kendisini sorumlu hissetmelidir. Tabandan iist yonetime kadar

olan bu duyarlilik ve sorumluluk ise kurumun genel imajin1 olumlu yonde etkileyecektir.

2.6 Halkla Tliskilerin Yeni Uygulama Alanlar:

Bu boliimde halkla iliskilerin ¢agin kosullarina uygun, stratejik bicimde
gelistirilen yeni uygulama alanlarinin kurumsal vatandaslik davrannislarina olan etkileri
tizerinde durulmaktadir. Kurum Kkiiltiirii, kurumsal imaj, kurumsal itibar, sosyal
sorumluluk ve kurumsal iletisim herbiri icice, birbirleriyle iligkili bu alanlar icinde olup
ozellikle kurumsal imaj ve itibar sadece birbirini etkilemekle kalmayip kurumsal
vatandaslik davranislarini ciddi bicimde etkilemektedir. Imaj ve itibar giiniimiizde is
hayatinda ve giinliik hayatta kazananlar1 ve kaybedenleri belirleyen en 6nemli 6gelerdir.

Halkla iliskilerin stratejik uygulama alanlar1 asagida aciklanmaktadir:
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1.6.1 Kurum Kiiltiirii

Kiiltiir, bir kurumun icindeki birey ve gruplarin davraniglarini yonlendiren normal

davranis kaliplari, inanglar, tutumlar ve aligkanliklar sistemidir.
Kurum Kkiiltiirii ise bir kurumun yapisini belli kurallarla devam ettirerek kurum bireyine
bir kisilik kazandiran soyut bir gercekliktir ve calisma tarzindan hiyerarsik sisteme,
torenlerden kutlamalara ve odiil-ceza sistemine kadar biitiin alanlar1 kapsar. Toplumlar
gibi kurumlarin da degerleri, ilkeleri, amaclari, is hayatina bakis acilari, yani kendilerini
yansitan nitelikleri vardir.'*

Iste, bu inang, anlayis ve kurallar biitiinii, kurum kiiltiiriinii olusturur. Bir
kurumun kiiltiiri; genellikle isletmelerde konusulan ve konusulmayan kurallar,
varsayimlar, degerler ve diisiince bi¢imlerini kapsamaktadir. Bu unsurlar, o kurumda
nasil giyinilmesi ve davranilmasi gerektigini, is arkadaslarina, calisanlara, yoneticilere ve
miisterilere gosterilmesi gereken davranis bicimlerini belirler. Bu baglamda kurum
kiiltiiriiniin en temel islevleri arasinda sunlari belirtmek miimkiindiir.'*

Literatiirde ¢esitli tanimlar1 bulunan kurum kiiltiirii konusunda kapsamli bir tanim
yapmak gerekirse, bu konudaki caligmalariyla taninan Edgar Schein’in tarifi verebilir.
Buna gore kurum kiiltiirii “kurumun dis ¢cevreye adaptasyonu ve ic biitiinlesmesi sirasinda
kesfettigi, buldugu ve iyi sonu¢ verdiginde gecerli kabul ettigi, bu ylizden de bunlar
anlamada, diisiinmede ve hissetmede en dogru yol olarak yeni iiyelere Ogretilmesi
gereken temel varsayimlar modeli” olarak tanimlanmaktadir. Kurumdaki bireyin kisisel
ve kurumsal davraniglarin1 yonlendiren bu temel degerler, kurumun hikayeleri, torenleri
ve kullandig1 dilden ofis dekorasyonu, plani ve personel arasindaki gecerli olan kiyafet
modeline kadar goriinen bir ¢cok faktor lizerinde etkisini gostermektedir.

Kurum Kkiiltiirii her kurum ic¢in ayirict bir nitelik tasiyan, kurumlarin kendi
ozelliklerinin ortak iiriinidiir. Kurumda {iye olan kimse, bu {iiriine inanmali, saygi
duymali, onun yasamasi ve gelistirilmesi i¢in kurumdaki iiyelere mesaj iletmeli, hikayeler
anlatmali, gecmis tecriibelerini aktararak paylasmalidir. Kurumsal Kkiiltiir boylece
yasayacak, tiim iiyeler tarafindan paylasilacak ve kurumun tiimiine yayilma ve anonim

olma ozelligini kazanacaktir. Bu Kkiiltiiriin hikayelerle, sembollerle, seremonilerle

"> Orhan ERDEM, Metin DIKIClI, Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi, Electronik Sosyal Bilimler
Dergisi, Yaz 2009, _C.S, s.205, http://www.e-sosder.com/dergi/29198-213.pdf (erisim tarihi: 25.08.2009)
" Yiicel ERTEKIN, Orgiit iklimi, TODAI Enstitiisii Yayinevi, Ankara, 1978, s.6.
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yayillmasi ve tiim iiyeler tarafindan ayni sekilde algilanip uygulanmasi gerekmektedir.
Kurum kiiltiiriin en Onemli boyutlardan biri calisanlarinin sahip oldugu o6zgiirliik,
bagimsizlik ve sorumluluk derecesidir.

Kurum kiiltiirtinun kurum amagclarini destekleyebilecek bi¢cimde kullanilabilmesi
icin mutlak siiretle kurum ici iletisim kanallarindan saglikli bir mesaj akisinin saglanmasi,
cesitli iletisim yontem ve tekniklerinden yararlanmak siiretiyle hedef kitleye aktarilmasi,
belirli araliklarla bu mesajlarin hatirlatilmasi gerekmektedir ki bu da kurumda halkla
iligkiler fonksiyonun bir gorevi olarak karsimiza cikar.

Kurum Kkiiltiirii “bir kurumda islerin yapilma bicimi” olarak tanimlanmaktadir.

Kurum {iyelerinin ¢esitli kurumsal siireclere katilimini ve kuruma baglanmasini
saglamug kiiltiirler ayn1 zamanda giiclii kiiltiirler olarak adlandirilmaktadir. Ancak, kurum
tiyelerinin davramiglarina etki etmeyi basarmis giiclii kiiltiirler tek basina kurumsal
basariy1 saglamaya yetmemektedir. Giiclii kiiltiirlerin davraniglara, degerlere, inanglara
dogru yonii gostermesi durumunda, kuruma basariyr getiren pozitif kiiltiir kavramiyla
karsilasiimaktadir.'*

Halkla iliskiler yoOnetimi, iletisim kanallarin1 diizenlemek, bir sistematige
oturtmak siiretiyle, kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlara iletilmesini saglamaya calismaktadir.
Calisanlarin iiretkenligini ve kurumun basarisini gosteren parametrelerin yaratilmasinda
cok Onemli bir rol oynayan pozitif kurum Kkiiltiiriiniin temel 6zelliklerini bes ana madde
altinda toplamaktadir: 136

e Misyon ifadeleri hazirlamak ve kurumun gelecegine iliskin bir kurumsal
vizyon olusturmak bu temel Ozelliklerin ilkidir. Kurumsal vizyon, giiclii
degerlere ve karizmatik bir kisilige sahip iist diizey yoneticiler tarafindan
kurum c¢alisanlarina agikga iletildigi takdirde etkinlik kazanmaktadir.

e Pozitif kurum kiiltlirii, isgorenlerin bireysel degerleriyle uyusan ve
isletmenin  amacglariyla  tutarlilhlk  gosteren  kurumsal  degerlerce

desteklenmektedir. Kurumsal vizyon ve degerler, iist diizey yoneticilerin

"% Giiven MURAT, Banu ACIKGOZ, Yoneticilerin Orgiit Kiiltiirii Algilamalarina iliskin Bir Analiz:
Zonguldak Karaelmas Universitesi Ornegi, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 5, 2007, ss. 1—
20, s. 2. (erisim tarihi 16.09.09).

136 A.gm., s.4.
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tutarlt bir bicimde ornek davramislar sergilemesi sonucu kurumun biitiin
kademelerine niifuz etmektedir.

e (alisanlara deger verilmekte, arkadas ya da takim arkadas1 goziiyle
bakilmaktadir.  Farkli  bolimlerde calisanlar  arasinda  etkilesim
bulunmaktadir.

e Pozitif kurum Kkiiltiirli, degisen digsal kosullara uyarlanabilir niteliktedir.
Calisanlara esit ve adil davranilmasini ongdrmektedir.

e Kiiltiir, kurumsal degerleri vurgulayan birtakim somut semboller araciligiyla
giinliik yasamin bir parcasi haline gelmektedir. Bu somut semboller arasinda
ritler, seremoniler, ritiieller, anlatilan hikdye, masal ve destanlar, mitler,
kullanilan beden dili ve mimikler, fiziki diizenlemeler, yaratilar ile is
yerinde giyilen giysiler yer almaktadir.

Daha once belirlendigi gibi pozitif kurum kiiltiirii kurum i¢i c¢alisanlarin

davranislarinda biiyiik bir etki gostermektedir. Giiclii ve pozitif bir kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasinda kurumsal vatandaslik davranisina onem tasimaktadir.
Bunun nedeni kurum Kkiiltiirii ¢alisanlarin katkilariyla degismekte ve gelismektedir. KVD
ise calisanlarin kurumla aralarindaki duygusal bagliliktan kaynaklanan rol fazlasi
davranislaridir. Bu bagin olusmasinda: kurumun degerleri, normlari, yoneticilerin tutum
ve davraniglari, ¢alisanlarin yaptiklar1 isten duyduklar1 haz gibi bir¢cok faktor etkili
olmaktadir.

Egitim seviyesinin yiikletmesi ¢alisanlarin kendilerine giiven duyulmasi, deger
verilmesi, giiclendirme ve yetki devri ile inisyatif saglanmas1 konusundaki taleplerde artis
gozlemlenmektedir. Bu tiir calisanlara demokratik yonetimlerde, kurumu yoOneten
yoneticiler inisyatif verirler ve kararlarin alinmasi1 asamasinda fikirlerini de alirlar.
Fikirlerine deger verilen calisanlar islerini ve igyerlerini severler ve orada bulunduklari
sirece mutlu olurlar.”’ Ilerinden zevk alan calisanlar baskalarina yardimer olma yani
0zgecici davraniglar gosterme konusunda comert davranirlar. Bunlar gibi calisanlar hem
calistiklar1 isletmeleri sahiplenirler, hem de is arkadaslar1 ile iyi gecinme konusunda

gayret gosterirler. Is yerini kabul eden calisanlar en ekonomik bicimde calismak

57 H. Ozlem SUN, Is Doyumu Uzerinde Bir Arastirma: Merkez Bankasi Bankot Matbaasi Genel
Miidiirliagii, Yayismlanmis Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Ankara, Aralik 2002, s.33.
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konusunda goniillii davraniglar gosterirler. Gordiigiimiiz gibi kurum kiiltiiriinun en 6nemli
unsurlarindan biri olan liderler ise calisanlarin davraniglarinda oldukca etkilidirler.
Yoneticiler calisanlar1 giiclendirerek veya kararlarin alinmasina ortak ederek onlara
duydugu giiveni ifade etmektedir. Calisanlar ise bu davranislarindan etkilenerek erdemli
davranislar gostermektedir.

Sonug olarak giiclii ve positif kurum kiiltiirii calisanlar ve yoneticiler arasinda
kurdugu bagmnin yardimiyla kurumsal davraniglarinin ortaya c¢ikmasina yardimci
olmaktadir. Calisanlara deger verilerek kurulan bu bag ise onlarin Centilmenlik ve
digerkamlik davranisi gostermelerinde etkili olmaktadir. Kisacasi; kurum kiiltiiriin

unsurlar1 kurumsal vatandaslhik davranislarinda etkili olmaktadir.

2.6.2 Kurumsal itibar

Genel olarak itibar, bir sirketin zaman i¢inde sosyal ortaklari nezdinde olusan
yansimast ve belirli bir anda davranislari, iletisimi ve beklentileri bir karisim halinde

sunan iiriin olarak tanimlanmaktadir.

Literatiir incelendiginde, itibar kavramiyla ilgili olarak farkli tanimlamalarin

oldugu anlasilmaktadir. Bunlardan bazilari sdyle ifade edilebilir:'*®

« Itibar, Arapca bir kelime olup sayg1 gorme, degerli ve giivenilir olma durumu,

sayginlik ve prestij anlaminda kullanilmaktadir.
« ltibar, finansal yatirimlari ve orgiitsel gelisimi hizlandiran bir degerdir.

o Itibar, kurumsal degerlerle toplumun degerleri arasindaki etkilesimin bir
Uriintidir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak, itibar kavrami soyle ifade edilebilir: Itibar; bir
kurumun calisanlar ve miisteriler tarafindan nasil algilandi@ini gosteren soyut bir
varliktir. Diger bir deyisle itibar, kamuoyunun kurumla ilgili olumlu veya olumsuz
yondeki izlenimleridir. Goriildiigii gibi, kurumun itibar1 daha ¢ok algilamalardan tesekkiil

etmekte; sosyal paydaslarin duygu, diisiince ve izlenimlerini kapsamaktadir.

138 Turgut Karakose, Orgiitlerde itibar Yonetimi,

http://www.akademikbakis.org/sayil 1/makale/itibar.doc, s. 2, (erigim tarihi 25.08.2009).
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Itibar, kurumlarin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmelerine ve rekabetci piyasa
kosullarinda ayakta kalabilmelerine katki yapan soyut bir degerdir. Giiclii bir itibara sahip
olan kurumlar, calisanlar ve miisteriler tarafindan daha fazla tercih edilerek bir cazibe

merkezi haline gelecek ve daha fazla kazang elde edeceklerdir.

Kurumsal itibar bagka bir deyisle bir kurumun elle tutulmayan degerlerinin
tasiyicist; begenilen ve takdir edilen bir kurum olmanin karsiligi; kurumun yarattig

giivenin toplam pazar degeri icindeki katki pa‘tyldlr.139

Bir kurumun sahip oldugu itibarini yitirmesinin maliyeti, ekonomik olarak deger
kaybetmesinden ¢cok daha yiiksektir. Bu durumda, iist yonetim kaybedilen itibarin geri
kazanilmasi i¢in duyarsiz davramyorsa kurumun yok olmasina sebebiyet verebilir.
Ciinkii, kaybedilen ekonomik deger yani para tekrar kazanilabilir ancak zedelenen
itibarin tamir edilmesi, samldig1 kadar kolay ve ucuz olmayacaktir. itibarmn yeniden
kazanilmas1 i¢in, kurumun biitiin siiregleri titizlikle gozden gecirilerek hizli ve dogru
¢Oziim yollar iiretilmelidir. Yakin gecmise kadar kurumsal itibar, halkla iliskiler veya
tasarim danigmanlart gibi orta diizey yoneticilerin ilgilendigi bir konuydu. Bugiin ise
gerek yoneticiler gerekse akademisyenler kurumsal itibar1 stratejik bir kaldira¢ olarak

degerlendirmektedirler.

Kurumsal itibarin en ©Onemli unsurlar1 inang, giiven ve destektir. Duygusal
cekicilik, iirlin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, sosyal sorumluluk, isyeri cevresi ve
finansal performans acisindan saygin sirketler arasina girmek Onem kazanmak ve
taninmaktir, cekicilik ve giiven yaratir. Kurumsal itibar kurum i¢i ¢alisanlarin
performanslarinda rastlanmaktadir. Calisanlarin  calistiklar1  kuruma olan giiveni,
kurumlar1 ile gurur duymalari, kariyerlerine bu kurumda devam etmeleri tercih
etmektedirler.

Yiikarida yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak itibar yonetimi; i¢c ve dis paydas
gruplarinin yani kurum c¢alisanlari ile miisteriler, yatirnmcilar, hissedarlar, tedarikciler v.s.
gibi gruplarm kuruma iligkin diisiince, bilgi ve duygusal tepkilerinin kontrol edilmesi ve
yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Ayrica, etkili bir iletisim stratejisi ile i¢ ve

dis paydaslarin kurumdan beklentileri tespit edilerek kurumsal hedeflerle ¢alisanlarin

' Salim KADIBESEGIL, itibar Yénetimi, istanbul, Mediacat Yaynlari, 2006, s. 251.
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hedeflerinin ~ Ortiistiirlilmesine olanak saglayan bir yOnetisim stratejisi olarak
diistiniilebilir. Bunun i¢in vazgecilemeyen bir deger olan itibarin, islevsel bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Bu baglamda itibar yonetiminin amaci; kurumunn itibarini
zedeleyebilecek olumsuz durumlara karsi kurumsal siirecin revize edilerek ve kurumsal
itibar1 tehdit edebilecek olaylarin 6nceden belirlenerek ortadan kaldirilmasi olarak ifade
edilebilir."*

Kurumsal itibar1 yiiksek olan kurumlarin ¢alisanlart mutlu olup, mutluluklarin
bagkalar1 ile paylagsmak isterler. Bu davramiglar ise iki olumlu sonuca Onciiliikk eder:
bunlardan birincisi kurum igin iyi diisiinen ve mutlu olan ¢alisanlar kurumda kalma
konusunda gayret gosterirler. Boylece miimkiin oldugu kadar olumsuzluklardan uzak
kalmaya calisirlar ve centilmenlik davranisim1 meydana getirirler. Digeri ise is ortamin
disinda mutluluklarimi arkadaslarina anlatarak onlarda kurumu icin olumlu duygular
uyandirmaktadirlar.

Bu vatandaslik davraniglari, kurumsal itibara sahip kurumlar ve is arayanlar
tarafindan daha cekici olarak allgllalnmalktadm141 Is yerinden ve calistiklar1 kurumdan
memnun olan calisanlart ayni kurumda uzun siire calismak karar verirler. Bu eylem,
kurumda uzun siire birlikte ¢alisan ve birbirine alisik ve is konusunda basarili ¢alisanlar
birbirleri ile yardimlagsma ve kurumun stratejik hedeflerine ulasma konusunda alinacak
kararlara katilma konusunda goniillii davranacaklardir. Bu tiir davramiglar kurumsal
davranislarin nezaket ve digerkamlik boyutlarini temsil etmektedir.

fyi itibar, yiiksek verimlilikte iyi egitimli calisanlar1 ¢cekmektedir.'** Iyi egitimli
calisanlar genellikle iist diizeyde saygili ve basarili ¢calisanlar olmaktadirlar. Bu yiizden is
ortamlarinda herhangi bir olumsuz olaya kars1 sorunlar1 gereksiz biiylitmeden bir anlagsma
meydana getirmeye ¢aba gostermeye calisirlar. Ayn1 zamanda herhangi bir 6fkeye ya da
uygun olmayan davramisa karst saygisizca davranmaktan kacinmaya karar

vermektedirler. Bu tiir davraniglar1 Centilmenlik boyutuna ait olan davranis tiirleridir.

0 Turgut KARAKOSE, A.g.m., s. 6.

"I Tomoki SEKIGUCHI, “A Preliminary Investigation of the Cognitive Process of Japanese
Undergradute Job Seekers”, Osaka University, 2004, 55 (3), s. 123-136.

12 Caspar ROSE, Steen THOMSEN, “The impact of Corporate Reputation Performance: Some
Danish Evidence”, European Management Journal, 22 (2), 2004, s.201.
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“Kurumun itibar1 aynm1 zamanda calisanlarinin yeteneklerini gelistirmekteki ve
hissedarlarina deger yaratmak icin fiziksel ve finansal kaynaklar1 yonetmekteki onceki

yetenegine dayanmaktadir. 143

Sonug olarak kurum ile biitiinlesen, onun degerlerini kendi 6z degerleri ile
Ozdeslestirilen calisanlar giiclii bir kurumsal itibara sahip olacaklardir. Giiglii kurumsal
itibar calisanlar arasindaki uyumu artiracak ve nezaket davraniglarinin gelismesine katki

saglayacaktir. Kurumun disartya yansiyan imaji ve itibar1 kuvvetlendirecektir.

2.6.3. Kurumsal imaj

Her insanin bir kisiligi oldugu gibi, kurumlarin da kisilikleri vardir. Bir kurum,
kurulus yillarinda dinamik, genclik dolu, atilgan olabilir. Baska bir isletme ise tam tersi,
yavas ve hantal olabilir. Kurumsal iletisiminin imaj yonetimine olumlu etki edebilmesi
icin kurumsal davranig ve iletisim kanallar1 birbirleriyle ortiismelidir. Aksi takdirde ters
tepkiler dogabilecektir. Kurumsal iletisim sisteminin etkin olup olmamasi ile kurum imaji
arasindaki iliski yadsinamaz boyutlardadir.'**

Bromley kurum imajini, sozliik anlamina gore; “Kisi ya da nesneleri fark ettiren
karakteristiklerdir” diye tamimlanir. Bir bagka tanimda ise kurum imaji, kurumu hatirlatan
tutum, davranig ve de inang¢larin tiimii olarak nitelendirilmektedir. Kurumsal goriiniim,
kurumsal iletisim, kurumsal davranisin toplaminda ifadesini bulan kurumsal imaj, i¢ ve
dis hedef kitleler tizerindeki inandiricilik ve giiven yaratmak ile bu giiveni siirdiirmek gibi
onemli bir islevi yerine getirmektedir.'®’

Kurum imaji kavramu degisik uzmanlar tarafindan cesitli  sekillerde
tanimlanmistir. Bunlardan birinde kurum imayji, “dis katilimcilarin diisiincelerinde ortaya
cikan, kurumun vizyonu, misyonu ve kurumsal degerlerinde olusan kurum kimliginin bir

algilanis bicimidir” seklinde tanimlanmaktadir.'*°

3 Murat GUMUS, Burcu OKSUZ, itibar Siirecinde Kilit Rol Kurumsal Sosyal Sorumluluk Hetisimi,
Jurnal of Yasar University, 4 (14) 2129, s.2133.

'**Adnan CELIK, Tahir AKGEMCI, Girisimcilik Kiiltiirii ve KOBI’ler, Ankara: Nobel Yayin Dagitim
No:45, 1998, 5.234-235.

15 Nedim BAYUK, Ferit KUCUK , isletme Calisanlarinin Miisteri Olma Giidiisii Uzerindeki Etkisi,
Jasar Universitesi Dergisi, http://joy.yasar.edu.tr/makale/no11_vol3/08_bayuk_kucuk.pdf, s.1578.
(Erisim tarihi: 02.09.09).

146 Zeyyat SABUNCUOGLU, isletmelerde Halkla iliskiler, 2007, 8. Baski, Bursa: Alfa Akademi
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Kurumsal imaj, kurumsal kimlik sunumlarinin ilgili hedef kitle iizerinde biraktigi
biitiinsel algidir ve, kurulusun en alt biriminden en {ist birimine kadar biitiin kuvvetlerin
bilesimiyle olusur. Kurumsal imaj bir kurumun realitesinin yansimasidir. Bir sirketin
paydaslari tarafindan nasil algilandigidir.'"’

Cok da uzak olmayan bir gegmise kadar kurumsal imaj ve kurumsal itibar, en iyi
ihtimalle orta kademe yonetimi ilgilendirdigi seklinde algilanan belirsiz kavramlardi. Ya
halkla iligkiler departmanlarinin ya da tasarim danigmanlarinin bir alt fonksiyonu olarak
goriiliiyorlardi. Halbuki bugiin cok sayida yonetici ve akademisyen bu kavramlari
stratejik bir kaldirag olarak degerlendirmekte ve rekabet basarisiyla dogrudan iliskili
kritik bir sirket varlig1 gozii ile bakmaktadirlar. Imaj hem imaj kaynagi (kurum) hem de
imajin alicis1 (hedef kitleler) i¢in son derecede dnemlidir.

Kurum hedef kitleler iizerinde olumlu bir imaj olusturmanin, kurulacak olan ticari
iliskilerin 6nemli bir 6n sart1 oldugunu gz 6niinde bulundurur.

Iyi bir imaj ve itibar ve ikisi arasindaki etkilesim ise sirketin miisteri sadakati
kazanmasini saglar.

Giiglii bir 1maj yaratabilmek icin calisanlarin ihtiyaclarinin  kurumundan
beklentilerinin karsilanmasi1 gerekmektedir. Calisanlarin genel olarak vizyona ve
calistiklar1 islerinden gurur duymaya ihtiyaglart vardir. Yine calisanlar paylasilan bir
kurumsal Kkiiltiir, gercek anlamda tiim yoOnleriyle isletilen bir iletisim iklimi kariyer
firsatlar1 gibi imkanlar beklenmektedir.

Calisanlar kurumlar ile ilgili kendi imajlarini, kurumlarinin kendi beklentilerine
karsilik vermesi Olciisiinde ve kurumun disaridaki goriintiisiinden etkilenerek
olustururlar.

Eger calisanlarin kendi kurumlarini algilamalar1 olumlu ise, bu durum calisanlarin
kurumla biitiinlesmelerine ve onlarin ¢ok yonlii performanslarinin artmasina neden

olacaktir.'*®

Yayinlari, 2007, s.65.
147 B . Zafer ERDOGAN, Kazim DEVELIOGLU, Sevgi GONULLUOGLU, Hakan OZKAY A, Kurumsal
Imajin Sirketin Farkli Paydaslar1 Tarafindan Algilanis1 Uzerine Bir Arastirma, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, say1 15, Agustos 2006, 8.56,
http://uvt.ulakbim.gov.tr/uvt/index.php?cwid=9&vtadi=TPRI%2CTTAR%2CTTIP%2CTMUH%2CTSOS
&ano=76518_1b4cfb82e79a9c5553a7beac25559¢52. (erisim tarihi 02.09.2009).
18 Ferit KUCUK, Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurumsal Imaj, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt: 15, Say1: 2, Sayfa: 247-266, ELAZIG-2005, 5.264.
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Her kurumun dig goriiniisiiniin, elemanlarina sagladigi haklar ve diis diinyaya
yansiyan imajina bagli olarak cevreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢evreden kabul
goren ve Ozellikli olarak algilanan kurumlarda caligsmay: tercih edip, bu tiir kurumlarda
calismaktan doyum saglarlar. Kurumsal imajin bir par¢asi oldugunu diisiinen calisanlar
kendilerine ve ¢alistiklari is yerine gurur duyarlar, bu ylizden kurumun kiiresel vizyonuna
ulasmas1 ve degisime ayak uydurmasi i¢in goniillii olarak rol fazlast davramislarda
bulunurlar.

Kendilerine deger verilen calisanlar islerini ve isyerlerini severler. Islerinden
memnun olan c¢aligsanlar ise basgkalarina yardimci olma yani digerkamlik davranislari
gostermektedirler. Dolayisiyla bir isletmenin kurumsal imajinda, iiretilen mal ve hizmetin
miisterilerde olusturdugu duygusal ve estetik etkinin yaninda, isletmenin profesyonel
imaj1 ve isletme calisanlarinin sozlii ve sozsiiz iletisimleri ile tutum ve davranislari
etkinin olumlu ya da olumsuz olusmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Kurum imajinin
sadakatin gelistirilmesinde ve siirdiiriilmesinde etkisi ©Onemli olduguna gore ve
calisanlarinda kurum imajinda 6nemli unsurlar oldugu kabul edildigine gore, calisanlarin
(personelin) miisteri sadakatinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde dogrudan ve onemli
Olciide etkileri vardir. Calisanlar, isletmenin goriinen yliizii, vitrini, imaji ve dogrudan
olumlu etki ve izlenimi birakacak olan yegane unsurdur. Dolayisiyla olumlu ve olumsuz
yonde sergiledikleri davranmiglar imaj yolundan etkilemektedir. Bunun i¢in de formal
kurum semalar1 degil, goniillii, kendini isine ve isletmesine adayabilen, bireyleraras1 ve
birebir iliski ve etkilesim yetenegine sahip c¢alisanlarin kazanilmasi ve isletmede

stirekliliklerinin saglanilmasi baslica strateji olmalidir.
Sonu¢ olarak is yerinden memnun olan calisanlar, kurumsal vatandashk

davranislar gostererek olumlu bir kurumsal imaja katki saglamaktadirlar.

2.6.4. Sosyal Sorumluluk
En genel tanimiyla kurumsal sosyal sorumluluk, toplumun bir parcasi olan

kurumlarin etik degerlere uygun sekilde davranma yiikiimliiliigiinii ifade eder. Kavram, is
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diinyas1 ve toplumun, sosyal yasamda birlikte hareket ettigini temel alarak, bir biitiin
olarak toplumun refahini arttirmaya yonelik bir konsept gibi de tanimlanabilir.

Ayn1 zamanda, kurumlarin belirli bir diizen i¢inde yasamim saglamak, korumak
ve yiikseltmek icin yaptig1 tiim faaliyetleri de icerir. Bir baska ifadeyle sosyal
sorumluluk, genel olarak bir kurulusun; ekonomik ve yasal kosullara, is ahlakina, kurum
icindeki ve cevresindeki kisilerin ve diger kurumlarin beklentilerine uygun bir calisma
stratejisi ve politikas1 giitmesine, insanlari mutlu ve memnun etmeye yOnelik
gereklerdir. 149

Sosyal sorumluluk, kurumlarin bir veya birden cok sosyal konular {izerine
egilmelerini gerektirir. Bu konularla ugragsmay1 ihmal eden kurumlar uzun vadede basarili
olamazlar. Toplumun yararina, degisen deger ve beklentilerine cevap veremeyen veya
bunlar1 dnemsemeyen kurumlar, toplumsal bir elestiriye muhatap kaldigi gibi, ayni
zamanda giiven kaybina da neden olabilir. Dolayisiyla sosyal sorumluluk, karar verici
durumda olanlarin, kendi c¢ikarlarimi oldugu kadar, toplumun genel cikarlarin1 da
gelistirecek ve koruyacak eylemlerin yapilmas1 yoniinde bir zorunluluktur.

Sosyal sorumluluk kavramini olusturan "sosyal" ve "sorumluluk" kelimelerinin
sozliik anlamlarina baktigimiz zaman sosyal; "toplumla ilgili, toplumsal";"*° sorumluluk
ise, "bir kimsenin kendisinin ya da baskalarinin davraniglari i¢in bir kimseye ya da bir
yetkiliye hesap verme ve bu davramislarin dogurabilecegi sonuclara katlanmayr kabul
etme zorunlulugu" olarak tanimlanmaktadir.

Tiirk Dil Kurumu ise sorumlulugu, kisinin kendi davraniglarim1 veya kendi yetki
alanina giren herhangi bir olayin sonuglarini iistlenmesi, sorum, mesuliyet olarak
tanimlamaktadir. Buradan hareketle sosyal sorumluluk kavraminin sozliik anlaminin
toplumla ilgili konularda yiiklenilen isten ve gorevden otiirii gerektiginde hesap verme
durumu oldugunu soyleyebiliriz.

Sosyal sorumluluk, toplumun genel iyiligini elde edecek, goniillii ticari
uygulamalarin ve kurulus kaynaklarinin destegini ortaya koyacak kurumsal faaliyetler

olarak ele alinabilir.

' Fatih YUKSEL, Gamze BOZKURT, Ahmet GUVEN, Yerel Yonetimlerde Etik Cercevesinde Sosyal
Sorumluluk Bilinci: Tokat Uygulamasi, http://www.etikturkiye.com/etik/yerel/2GamzeB ozkurt.pdf,
$.298.(erisim tarihi 25.09.2009).

13 Tigrk Dil Kurumu Giincel Tiirkce Sozliik
http://www.tdk.gov.trt/TDKSOZLUK/SOZBUL,.ASP?kelime=sosyal, (erisim tarihi 25.09.2009).
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Isletmelerin sosyal yonden sorumlu calisanlara karst sorumluluk — sirketler
amaclara calisanlar1 sayesinde ulasirlar. Ote yandan, sirketin faaliyetlerden dogrudan
etkilenen en Onemli kesimlerden biri caliganlardir. Sirketin temel kaynaklarindan biri
olan insan, sosyal sorumluluk uygulamalarinin ilk etapta gdz Oniinde bulundurulmasi
gereken boyutudur. Giiniimiizde degerler ve beklentiler giderek degismekte, calisanlar
sadece ekonomik degerlerle
tatmin olmamakta, manevi tatmin, kendini gelistirme ve hem kendilerine hem de
yakinlarina ayirabilecekleri zaman acisindan caligma hayatin1 degerlendirmektedirler.
Calisanlar beklentileri ve amaclar1 dogrultusunda tatmin edilmediyse, onlardan verimli
bir ¢alisma ve moral beklemek olanaksizdir. Calisanlarin verimli bir sekilde calismasi

isteniyorsa, onlarin motivasyonu giderek 6nem kazanmaktadir.

Kurum i¢i kurumsal sosyal sorumluluk calisanlar ile ilgili olarak bazi1 hususlar1 yerine

getirmelidir. Bunlar1 da asagidaki gibi siralanmaktadir:

- Is giivenligini saglamali (is yerinde saghii ve emniyeti tehdit edici ortam
olmamasi).

- Liyakat ilkesini uygulamali (kayirma ve torpila firsat verilmemesi)

- Aile hayatina saygili ve yardimci olmali (hamilelere daha uzun izin imkan,
calisanlarin ¢ocuklart i¢in anaokulu imkant)

- Calisanin 0zel hayatina saygili olmali (6rnegin farkli siyasi goriiste olan ¢alisanin
magdur edilmemesi.

- Calisanin is hayatindan tatmin olabilmesi i¢cin Onlemler almali ve gelismeler
aramalidir. (kisinin is Ozelliklerinin kuvetlendirilmesi, iletisim becerisinin
zenginlestirilmesi, stresle bas etme yollarinin 6gretilmesi).

Calisanlara kars1 yapilan bu yardimcr davraniglar sirketlerine karsi bir bag duymaya

baslamaktadirlar. Bu duygusal bag, isgorenlerin gosterecegi KVD’nin kaynagini
olusturacaktir. Yiiksek kurumsal destek, calisanlarin kurum degerlerini ve hedeflerini

kendi degerleri ve hedefleri gibi benimsemelerini saglar. Algilanan kurumsal destek;
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duygusal baglhlik, beklenenden daha fazla performans, gosterise dayali olmayan

yardimlasma faaliyetleri yani KVD’nin digerkamlik alt boyutu ile yakindan iliskilidir."’

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) calismalarinin paydaslara iletilmesinde, yapilan
iletisim c¢alismalarinin olduk¢a ©nemli bir rolii vardir. Kurumsal sosyal sorumluluk
iletisimi, paydaglarin kurumlarin sosyal sorumluluk anlayislart  dogrultusunda
gerceklestirdikleri caligmalarin paydaslara ulagsmasimi ve paydaslarin sz konusu
calismalar dogrultusunda bilgi edinmesini saglamaktadir. Bunun sonucunda kurumun
sadece ekonomik degil ayn1 zamanda sosyal konulardaki beklentileri de paydaslarina
iletilmektedir. Kurum ayni zamanda duyarli, seffaf, etik ve hesap verebilir oldugunu da
cevresiyle paylagsmaktadir.

Genel olarak siirdiiriilebilirlik, siirdiiriilebilir gelisme, kurumsal sosyal sorumlulugun
icli bilancosu (Toplum, Cevre, Kar- People, Planet, Profit), kurumsal vatandaslik,
biitiinlesik siirdiiriilebilir isletme yonetimi gibi kavramlarla tanimlanan kurumsal sosyal
sorumluluk, isletmenin i¢inde bulundugu toplumdaki ekonomik, yasal, etik ve istege

bagli beklentileri kapsamaktadir.'>

Nitekim kurumsal sosyal sorumluluk sadece yasal ve
ekonomik yiikiimliiliikklere uymay1 degil, aym1 zamanda sosyal ve ¢evresel problemlerle
ilgili proaktif ve goniillii isletme ¢abalarini da icermektedir.

Kurumsal sosyal sorumlulugun faydalarindan en énemlilerden biri ¢alisan sadakatini

artirmaktir. Calisanlarla ilgili KSS’nin dért amaci ise soyle siralanmaktadir:'>

* Agizdan agiza iletisim araciligiyla tanitim ve iyi itibar olusturmak;
* Calisan memnuniyetini ve bagliligini artirmak;
* Gelecekte bir igveren olarak cekiciligini artirmak;

e Calisan sirkiilasyonunu diisiirmek;

51 Robert EISENBERGER, Peter FASOLO, Valeria DAVIS-LAMASTRO:; “Percieved Organizational
Support and Employee Diligence, Commitment and Innovation”, Journal of Applied Psychology, Vol.
75, 1990, s.53.

152 Murat GUMUS, Burcu OKSUZ, itibar Siirecinde Kilit Rol Kurumsal Sosyal Sorumluluk Hetisimi,
Jurnal Of Yasar University.4 (14) 2129,21-50. s.2134.

153 Gregory BIRTH, Laura ILLIA, Francesco LURATI, Alessandra ZAMPARINI, “Communicating CSR:
Practices Among Switzerland’s Top 300 Companies”, Corporate Communications: An international
Journal, 2008, 13 (2), 182-196. s.185.
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Kurumsal sosyal sorumlulugun bu amaclarimi goz Oniine alirsak kurum ici
calisanlar {izerinde oldukg¢a etkili oldugunu anlamaktayiz. Calisanlarin memnuyetini
artirtyorsa isten ayrilma istegini azltmakta ve aymi zamanda is yerine daha cok
baglanmasini da saglamaktadir . Is yerine bagli olanlar uzun siirede aym yerde calismaya
istekli olacaktir. Uzun siire aym1 kurumda calisanlarin iletisimi ise olumlu yonde
gelisecektir. Olumlu iletisim calisanlarin arasinda KVD davramiglarinin  ortaya
cikmasinda etkili olmaktadirlar. Ozellikle digerkamliklik boyutuna ait olan yardim etme,
goniillii davranma gibi davranis tiirleri ortaya ¢cikmaktadir.

Sonug olarak ¢alisanlarinin kurum i¢i ve 6zel hayatlarinin sorunlarin ¢cozmesinde
katki saglayan ve destek vermesinde etkileyen kurumsal sosyal sorumluluk c¢alisanlar ve
kurum arasinda olumlu iligkiler meydana getirmektedir. Kendilerine yakin gordiikleri
seving ve sikintilar1 beraber paylastiklar1 dertleri goniil bagi olusacaktir. Ortaya ¢ikan bu
goniill bagi, calisanlarin enerjisini teskil edecektir. Bu enerji, ¢alisanlarin 6zellikle sivil

erdem davranis1 gostermelerinde etkili olacaktir.

2.6.5 Kurumsal iletisim

Halkla iliskilerin temel 6gelerinden biri iletisimdir. iletisim, toplumsal yasamin
vazgegilmez unsurlarindan biridir. Iletisim olmadig1 bir diinyay: diisinmek pek miimkiin
degildir."™*

Iletisim, insanlarin toplu halde yasamaya baslamalarindan itibaren toplumsal
etkilesimlerde rol oynayan sembolik mesajlarin karsilikli ulastirilmasiyla, bazi anlamlar
aralarinda paylagmalan siireci olarak tanimlanabilir.'>

Kurumsal iletisim ise, kurumun isleyisini saglamak ve kurumu hedeflerine
ulastirmak amaciyla, gerek kurumu olusturan c¢esitli boliim ve 6geler, gerekse kurum ve
cevresi arasinda girisilen devamli bir bilgi ve diisiince aligverisi ya da boliimler arasinda
gerekli iligkilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Kurumsal iletisim, kurum ve bireysel yapilar arasindaki birbirine bagh

etkilesimleri ifade etmektedir. Bu etkilesim bagimsiz iligkilerin bir agidir. Kurumsal

** Bahaettin BALCIK, Isletme Yonetimi, Atlas Kitapevi, Konya, Ikinci Baski, 1997, 5.191.
'35 Serpil DURGUN, Orgiitsel Kiiltiir ve Orgiitsel iletisim, Yiiziincii Yil Universitesi, Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Aralik 2006. Cilt:II, Say1:II, 112-132 http://efdergi.yyu.edu.tr, s. 119.
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iletisimle 1ilgili yapilar, hissedarlar, calisanlar, hiikiimet, aracilar ve medya olarak
siralanabilir. Kurumsal iletisim, yatirimcilarla iliskiler, kurumsal va pazarlama yonlii
halkla iliskiler, calisanlar ve yeni igse girenlerle iletisim, kurum igi iletisi, medya ile
iligkiler, kurumsal reklam ve cevresel iletisim gibi kurumsal boyutlu iletisim alanlarini
kusatmaktadir.'®

Iletisim, kurumu bir arada tutan ve kurum icin cok ©nemli bir unsurdur.
Yoneticilerin c¢alisanlarla iletisim konusunda isteksizligi, aralarindaki yiiksek gii¢
mesafesi, yoneticilere duyulan giivensizlik, sorumluluklarin agik¢a belirlenmesi
iletisimde kesintilere sebep olabilir.">’
Yukarida verilen iletisim tanimlar1 incelendiginde, hepsinde ortak olan nokta belli bir
etkilesimin varligidir. Yani, birden fazla kisi iletisimde bulunurken temel amac,
iletisimde taraf olan alicida iletisim sonucunda belirli bir anlayisin ve davranisin

olusmasini saglamaktlr.15 ¥ Gelistirilmis bir iletigim asagidaki hususlari kapsamaktadlr:15 ?

e (alisanlarin morallerinde, ise ve kurulusa iliskin tutumlarinda fark edilir oranda
bir diizelme ve pozitif yaklasim;

e Kurumun kendisi ve hedefleri konusunda bilgi ve anlayis diizeyinde yiikselme;

e Kurulusu olusturan gruplar arasinda mevcut anlasmazlik ve c¢ikar catismasi
durumlarinda azalma;

e Yiiksek seviyede iiretkenlik ve motivasyon saglamak;

e Calisanlarin i basarma konusunda bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerini
arttirmak;

e Kurum i¢i ¢alisanlar arasinda dostluk ve sevgi duygular pekistirilip biitiinliik ve

baglilik saglamak;

Bu amaglar, kisaca calisanlara yeterlilik kazandirmak ve onlar1 ¢alismaya goniillii

kilmak icin iletisimin gerekli oldugu gostermektedir. Kurum igi iletisim yonetici ve

1% Muge ELDEN, Sinem YEYGEL, Kurumsal Reklamm Anlattiklari..., Beta Yayinlari, Agustos 2006,
Istanbul, s. 225.

157" Andrew 1J. DUBRIN, Essentials of Management South Western College, Publishing, 4.Ed.,Ohio,
1997, s. 298.

18 Goniil BUDAK, Giilay BUDAK, a.g.e., 5.109.

159 Ceyda AYDEDE, Halkla iliskiler Kampanyalar1 , Mediacat Kitaplari, Istanbul, 2002, s.36.
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calisanlar arasinda iliskileri saglamak i¢in de ¢ok biiyiik rol oynamaktadir. Genelde bir
kurumda bulunan destekleyici liderler, iist seviyede mesleki yeterlilige sahip olurlar,
calisanlara adil ve saygili davranirlar ¢ift yonlii iletisimi tesvik ederler ve bireylerin
katkilarinimi farkina varirlar. Bu tiir liderlere sahip olan caligsanlar takimlari i¢inde etkin
calisirlar ve kurumun hedefleri i¢in emek sarf ederler. Calisanlar islerini zevkle yaparlar
ve goniillii caligirlar.

Bazen calisanlar ve yoneticiler arasinda iletisim olumsuz sekilde gelisip abartili
ayriciklardan dolayr kesik oluyor. Bu olay calisanlarin yoneticilere 6fke duyabilir.
Duyacaklar1 6fke kuruma yansiyacagindan kurum lehine sergilenen vicdanlilikli
davranislarda azalma olacaktir. Calisanlar yoneticilere duyduklar1 6fkeden dolay1 disarida
kurumu savunmak yerine olumsuz kurumsal vatandaslik davranislar sergilemektedirler.

Kurum i¢i olumsuz bir iletisimden dolay: calisanlarin basaris1 ve memnuniyeti diisiik
olmaktadir. Memnuniyeti diisiik olan calisanlarin, devam baglihig1 gosterirler ve uygun
bir i bulunduklarinda hemen ayrilmaya karar verirler. Bir kurumda her giin ya da sik sik
yeni c¢alisanlar gelirse kurumda olan ¢aliganlari arasinda kuvvetli diyaloglarin olmasi
miimkiin degildir. Kurumda yeni katilanlarin sosyallesmesine ve iletisim kurmasina
yapilan destek, digerkamlik boyutu kapsamindadir.

Kurum i¢i olumlu iletisim, daha 6nce de bahsettigimiz gibi kurumu bir arada tutan ve
kurum i¢in hayati oneme sahip bir unsurdur. Kurumsal iletisim iyi islediginde, i tatmini,
motivasyon, kurumsal vatandaslik davranisi lizerinde olumlu etki yapar ve calisanlarin
performanslarim1 yiikseltir. Yoneticilerin c¢alisanlarla iletisim konusunda isteksizligi,
aralarindaki yliksek giic mesafesi, yoneticilere duyulan giivensizlik, sorumluluklarin
acikca belirlenmesi iletisimde kesintilere sebep olabilir. Kesintiye ugrayan iletisim
calisanlarin nezaket ve 6zgeci davraniglarini olumsuz etkiler.

Kurumsal iletisim iyi isletildiginde is tatmini ve kurumsal vatandashik davranisi
izerinde olumlu etki yapar ve calisanlarin performaslarim yiikseltir.

Calisanlar arasinda iliskilerin en iyi oldugu kuruluslar genellikle en verimli kuruluglardir.
Kisi calistigi arkadaglarint bir aile olarak diisiinmelidir. Kurulusa gelecek zarari
onlemesinin kendi vazifesi oldugunu hissetmelidir. Personel kurulus i¢inde kendisine
deger verildiginin ve kendisinin o kurulusun onemli bir niivesi oldugunu hissetmelidir.

Bunun icin de personele konunun 6zelligine gore az ya da ¢ok tartisma ve kararlara
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katilma firsat1 verilmelidir. Halkla iligkiler iletisimin sayesinde kurulusa kars1 personelin

giiven ve destegini elde etmek miimkiin olmaktadir.

Sonu¢ olarak kurum i¢i iletisim ve ondan kaynaklanan uygun calisma sartlari,
calisanlarin KVD gostermeleri iizerinde etkilidir. Is arkadaslar1 ve yoneticileriyle saglam
bir iletisim kurmus olan calisanlar islerini zevk ile yaparlar. Isten zevk alan ve moral
olarak ist diizeyde olan calisanlar, Ozellikle digerkamlik ve nezaket davraniglar
sergileme konusunda goniillii davranirlar. Kesintiye ugrayan iletisim c¢alisanlarin nezaket

ve digerkamlik davranislarini olumsuz etkiler.
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Sekil.2.1. Hi uygulamalari/araglar1 ile KVD Siireci: Girdiler, siire¢ ve ¢iktilar" gibi

Halkla iliskiler Yeni
Uygulama Alanlari:
e Kurum Kiiltiirii

Kurumsal Itibar

KVD e Kurumsal Imaj
Boyutlar:

Digergamlik Sosyal
Nezaket Sorumluluk
Centilmenlik

Bilinglilik gummsal
Sivil erdem etisim

Halkla iliskiler Araclar:

Diger KVD 1-Kurum Dergileri/Biiltenler
Boyutlar:: 2-Brosiirler
1-Kurumsal 3-Afis ve Duyuru Panolari
Sadakat 4-Faaliyet Raporlar1 ve
2-Kurumsal Mektuplar
Uyum 5-Dilek Kutulari
3-Kisisel 6-Gorsel- Isitsel Araclar
Gelisim 7-Ust Diizey Yoneticilerin
Ziyaretleri
8-Calisanlarin Ailelerine
Yonelik iletisim

9-Toplantilar ve Gorlismeler
10-Intranet




2.7 Kurum ici Halkla iliskiler Araclari

Halkla iliskiler uygulamalarinda kullanilan ¢ok sayida ve tiirde ara¢ bulunmaktadir.
Kurum i¢i halkla iligkiler calismalariyla, etkin bir iletisim mekanizmasini olusturmay1 ve
siirdiirmeyi amaglayan halkla iligkiler uzmanlar1 i¢ iletisimde hangi tiir iletisim
araclarindan yararlanacagina karar vermek durumundadir. Bu karar siireci ise calisanlarin
o anki ihtiya¢ ve beklentilerine, bir sorun varsa sorunun boyutlarina ve 6nemine, iletisim
biitcesine gore sekillenecektir. Halka iligskiler uzman1 amacina ve iginde bulundugu
sartlara gore bunlardan bazilarim1 kullanmaktadir.

Belirli donemlerde calisanlara yonelik yapilacak kurum i¢i anketler, kurum iklimi
hakkind fikir vermekte, sorunlarin tespit edilmesine, calisanlarin uygulamalar
konusundaki fikirlerinin Ogrenilmesine katkida bulunmaktadir. Ayrica kurum igine
yerlestirilen sikayet ve dilek kutulan da goriislerin iletilmesinde kullanilabilecek
araclardan biridir.

Iletisimin tek yonlii ve ¢ift yonlii akisinin saglanmasina gore kurum ici iletisim
araclarn tek yonlii ve cift yonlii araclar1 olarak iki ana baslik altinda degerlendirmek
miimkiindiir:'®

2.7.1 Tek Yonlii iletisim Araclar

Daha c¢ok dikey iletisim kanallar1 ile gerceklestirilen kurum ici iletisim
uygulamalarinda kullanilan tek yonlii iletisim kanallari, iist yonetimden alt kademe
calisanlara yonelik bilgilerin aktarilmasinin 6ncelikli oldugu durumlarda bu tiir bigimsel
iletisim faaliyetlerinin gerceklestirilmesi icin kullanilmaktadirlar. Tek yonlii iletisim
araclariyla gerceklestirilen iletisimde, siirecte hedef olarak alinan calisanlarin iletisim

stirecine geribildirim ile katilmas1 beklenmemektedir.

2.7.1.1 Kurum Dergileri/ Biiltenler

Kurum dis1 ve kurum ig¢i iletisimin saglanmasi ve halkla iliskiler faaliyetlerinin
desteklenmesi icin kullanilan kurum ici siirekli yayinlar olarak kurum dergileri ya da
biiltenler, aylik, haftalik ya da 15 giinlik periyotla yaymnlanan ve ozellikle isletme

basarilari ile ilgili haberler ve calisanlari ilgilendiren gelismeler, yeni agilan fabrika ya da

1% Muge ELDEN, Sinem YEYGEL, a.g.e., 5.248.
82



subeler, calisma kosullari, isletme basarilar ile ilgili bilgileri ileten basili tek yonlii
iletisim araglarindan biri olarak goriilmektedirler.

Kurumla ilgili gruplara ve calisanlarina dagitilmak iizere, kurumla ilgili haber ve
calismalarin yer aldigi isletme dergileri va halkla iliskilerin basili araglar1 olarak
bilinmektedir. Kurumdan haberler vererek yoneticileri, kurumsal arastirma-inceleme ve
projeleri, kurulan ya da kurulacak yeni tesisleri tanitarak egitsel bir ara¢ ve bilgi kaynagi
olarak degerlendirilebilirler.'®!

Kurum dergileri ya da biiltenler kurumun hedef kitlelerine bilgi vermek amaciyla
belirli zamanlarda yayinlanan c¢ok sayfali mektuplar olarak tanimlanmaktadir. Kurulus
yayinlart kurum igi iletisimin saglanmasinda yardimci bir aragtir ve bir kitap diizeninde
hazirlanirlar. Biiltenlerin, hedef kitlelere dagitiminin saglanmasiyla birlikte kurum
imajina olumlu etkilerde bulunduklari da goriilmektedir.'®

Kurumsal tanitimin gorsel olarak saglanmasinin yani sira, kurumun gelisimi,
sosyal sorumluluk kampanyalari, yeni {iriin lansmanlari, basarilar1 gibi cok c¢esitli
konularda hazirlandiklari i¢in kurumun algilanmasi ve hedef kitlelerce taninmasi iizerinde de

onemli bir rol iistlenmektedir.

B s — :
Fotograf 2.1. Kutlama Y1ili

Bu tiir yayimnlart kurum imaj ve itibarina Oonemli rol oynamaktadir. Hem
kurumun hem c¢alisanlarin basarilari, gelismeleri gostermektedir. Calisanlara, kendileri
icin giizel seyler yazildigin1 6grendikleri zaman olumlu duygular1 uyandirmaktadir. Bu
uyandiran dugular islerini severek daha giizel seyler meydana getirmeye

calismaktadirlar. Isini zevkle yapan calisanlar kendileri arasinda da olumlu bir iletisim

! Demet GURUZ, Halkla iliskiler Teknikleri, Ege Universitesi Basimevi, Izmir, 2003, s. 99.
162 Isil KARPAT. Bankaciik Sektoriinden Orneklerle Kurumsal Reklam, Yaymnevi Yayincilik,
Istanbul, 1999, s.109.
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saglamaktadirlar. Calisanlar arasinda olumlu iletisim, nezaket ve digerkamlik
duygular1 meydana getirmektedir. Birbirlerine yardimci olmakla beraber olumlu ve
zevkli bir ortam meydana gelmektedir. Bu tiir duygu ve davranislar kuruma ve olumlu
imajina biiyiik katki gostermektedir. Ornegin, kurumun basarisina katki saglanmus,
dergide ilk sayfada yer alan, bir calisanin yaptigi basarili isi ¢alisana etkili olur.
Calisan kendini kuruma yonelik ¢cok 6nemli oldugunu hisettmeye baslar ve gelecekteki
daha verimli caligmak, arkadaslarina yardimci olmak, olabilecek sorunlart dnlemek
gibi davranislart meydana getirmektedir.

Sonu¢ olarak dergiler, biiltenler ve bunun gibi kurum yayinlar kurumsal
vatandaghik davranislarina, oOzellikle nezaket ve digerkamlik  davraniglarina etki
gostermektedir. Bu etkiler kurumu hedef kitleye daha etkileyici bir bigimde sunmasini

saglamaktadir.

2.7.1.2 Brosiirler

Kurumsal siireli yayimnlar gibi isletmenin hem i¢ hem de dis hedef kitlesine yonelik
olarak tanitim amach olarak hazirlanabilen brosiirler, kurumla ilgili ¢esitli bilgilerin yer
aldig1 birkac¢ sayfali basili araglar olarak tanimlanmaktadirlar. Kurum i¢i iletisim araci
olarak brosiirler, calisanlarin kurumla ilgili genel nitelikli bilgiler, ¢alisma kosullari,
giivenlik, is siirecleri ile ilgili bilinmesi gereken konular, isletmenin gelecek hedefleri,
vizyon ve misyon hedefleri ile ilgili bilgilerin yer aldigi basili araglar arasindandir.
Brosiirler hedef kitleye dagitilan, siirekliligi olmayan basili iletisim araci olarak da
adlandirilmaktadir. Brosiirlerde, ¢ok farkli konularin dile getirilmesi s6z konusu
olabilmektedir.Onlarin ele aldiklari konular1 genel bagliklarla soyle siralayabiliriz:'®?
¢ Oryantasyon, kurumun yapisiyla ilgili agiklamalar.
e Kaurallar ve diizenlemeler gibi calisanlarin ve ortaklarin bilmesi gereken konular.
® Giivenlik, saglik ve emeklilik konularinda ¢alisanlarin sahip oldugu haklar.
¢ (Calisanlardan beklenen davranis bicimi ve uymasi istenen kurallar.
¢ Dinlenme imkanlari, iiriinler ya da hizmetler hakkinda bilgi.
Calisanlar isleri hakkinda bilmesi gereken bazi Onemli konulari brosurlerden

ogrenmektedirler. Bu calismada kurum i¢i hedef kitlesine yonelik hazirlanan brosiirler

19 Filiz B. PELTEKOGLU, a.g.m, s.187- 188.
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ilgelenmektedir. Calisanlara meslekleriyle ilgili bilgiler sunan brosiirler, bir kurum ici
halkla iligkiler araci1 olarak genellikle KVD’nin bireysel gelisime ve vicdanlilik, nezaket
gibi boyutlarina katki saglamaktadir. Ornegin, kurallar veya diizenlemeler gibi onemli
seylerin olmadan ©nce bilgilendirmesi olabilecek olumsuz olaylar1 ortadan kaldirmaya
yardimci olmaktadirlar. Calisanlar olabilecek sorunlar1 Onlemek, nezaket davranisi

gostermis olmaktadir.

Fotograf 2.2. Brosiir Ornegi

Dinleme imkanlari, saglik ve emeklilik hakkinda bilgilendirme ise vicdanlilik
davranislarina etkili olmaktadir. Ornegin, emeklilik zamani gelmis bir ¢alisamin yakin
zamanda emekli olacagin1 6grenince, iyi bir emeklilik maag1 almak amaciyla uzun saatlerde
calismak, ise devamlilik gostermek, zamana uyma hasasiyet gostermek gibi davraniglar
sergilemektedir. Bu tiir davranislar vicdanlhilik davraniglar olarak tanitilmaktadir.

Sonug olarak brosiirler, 6zellikle nezaket ve vicdanlilik boyutlariyla icicedir.

2.7.1.3 Faaliyet Raporlar1 ve Mektuplar

Belli bir calisma alani ile ilgili konularda, tist yonetimin calisanlardan talep ettigi
faaliyet raporlar1 ve mektuplar da kurum ig¢i iletisim dahilinde kabul edilen tek yonlii
iletisim araglari icindeki yerlerini almaktadirlar. Bu iletisim arag¢lar1 da kurum i¢inde tek
yonlii isleyen bilgi akisinin devamliligi ve kuruma yonelik tamtim ve imaj olusumu
konusunda belirleyici bir oneme sahiptir.

Calisanlar hakkindaki deger ifadeleri onlarin aile gibi hissetmelerini saglayabilir ve

85



profesyonel ve kisisel gelisimi saglamak icin sirketin sorumlulugunu vurgulayabilir. Oz
imaj ifadeleri, kurumun ¢ikar gruplan tarafindan nasil algilanmak istedigi hakkindaki
ifadeleri igerir.

Kurum yoéneticilerinin calisanlarina yazdiklart mektuplar son derece etkili bir
kurumsal iletisim araci olarak degerlendirilebilir. Diger yazisma araglarindan daha samimi,
daha kisisel bir 6zellige sahip olan mektuplar, kisisel ve is olmak iizere iki sinifta toplanir.
Is mektuplari, bir olayin ya da yeniligin duyurulmasi, belirli bir konuda mektup yazilan
kisinin goriis ve diislincelerinin sorulmasi veya bir etkinlige davet icin kaleme alinirlar.
Mektuplarin, kurumun iist diizey yOneticileri tarafindan imzalanmasi, mektup yazilan
kisiye verilen 6nemi gostermesi bakimindan énemlidir. Bundan dolay1 bu mektuplar1 alan
kurum i¢i ¢alisanlar kendileri gerekli olduklarmi hissetmeye baslamaktadir. Bununla beraber
sadece kendi islerini degil is arkadaslarmin islerine de yardimci olmaktadirlar. Is
sorumluklarini yerine getirmeye caba gostermektedir. Mektuplar ¢alisanlar i¢in ¢cogu zaman
bir o6diil olarak almir ve bu o&diillendirme onlarda KVD’nin vicdanlilik duygusunu
artirmaktadir. Buna ragmen c¢alisanlar olumlu bir ¢calisma ortami ortaya getirerek kurumun
verimliligi ve etkinligi artmaktadirlar. YoOneticilerden gonderilen bu tiir mektuplar
calisanlarina vicdanlilik duygusunu uyandirarak kuruma olumlu bir gelecegi getirmis
olmaktadir. Ornegin, kurumu tesil etmek amaciyla ailesi ile beraber gitmis olan bir
calisan, kurum yoneticisinden yaptig1 isine dair giizel sozlerle bir mektup ele alinca
duygulandirmaktadir. Boylelikle calisan ve calistigi kurumla bir bag olusturmaktadir.
Calisan daha uzun saatlerle ¢calismak, olumsuz zamanlarda da ise gelmek gibi davranislar

gostermektedirler.

Sonug¢ olarak mektuplar kurum i¢i halkla iliskiler uygulamalar icinde yer alan
kurumsal vatandashik davranislarini etkilemektedir. Cogu zaman bu kavramlar i¢ ice
gelmis oldugu i¢in kurumun gelecegine iliskin prespektif getirmektedir. vicdanlilik
davranislar1 sadece is arkadaslarina yardimci olmakla yetmemektedir. Bu davraniglar ayni
zamanda digerlerinin haklarina saygi1 gosterme, calisirken ilave mola vermeme, isletme
toplantilarina diizenli olarak katilma, digerlerinin dikkatte almadig1 sorumluluklari alma

gibi davraniglar icermektedir.
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2.7.1.4 Afis ve Duyuru Panolari

Afisler ve duyuru panolar1 isletme icerisindeki iletisimi, bilgi akisini saglamak
amactyla kullanilan araglaridir. Hizli bir mesaj aligverisi icin olduk¢a Onemli bir yere
sahiptirler.

Afisler ve duyuru panolari kurumsal degerler, kurum normlari, kurumsal
davranis kaliplan ile ilgili bilgilerin calisanlara aktarilmasi ve c¢aliganlarla iletisimin
kurularak kurum kimliginin bu unsurlarina yonelik aktarimlarin yapilmas: ve onlara
kurumun sundugu degerin yansitilmasi acisindan onemli bir igleve sahip olan iletisim
araglandir.

Bir konu ile ilgili kisa, 6z bilgilerin calisanlara aktarilmasinda kullanilan
araglardan biridir. Isletmenin insan kaynaklar1 politikalari ile ilgili konular (is giivenligi,
calisma kosullar, {icret ve pirimler gibi), isletmenin ya da bir calisanin elde ettigi bir basa-
r1y1, bir sosyal etkinlikle ilgili bir haberi iceren panolarin yani, sira, ¢alisanlarin dikkatini
cekecek konularda haber ve yazilarin da panolarda sunulmasi s6z konusu
olabilmektedir.

Duyuru panolarinda yer alan baslica duyuru igerikleri asagidaki sekilde si-
ralanabilir:

* Personel Haberleri: Ucret degisiklikleri, tayinler, calisma saatleri, tatil, gezi, ofis, yeni
acilan isyerleri, toplantilar, giivenlik ve egitim programlarimi konu alan bilgilerden
olusan personel haberleri.

o Isletme Haberleri: Yeni uygulamalar, yeni iiriinler, yeni yapilanma, arastirmalar,
tarihsel olaylar, yonetim mesajlari, enflasyon, enerji, giivenlik gibi ¢oziim gerektiren
sorunlar, grev, sel, firtina gibi krize yol acan durumlarla, reklam, satis promosyonu veya
kar, satis fiyatlar1 gibi finansal duyurular.

e Calisanlarla Iliskiler: Calisanlara veya bir boliime verilen odiiller, giivenlik ve toplumsal
hizmetleri konu alan ilanlar.

* Sosyal Toplumsal Olaylar: Toplantilar, piknik, sanatsal faaliyetler, yardim toplanti
konularinda ¢alisanlara verilen bilgiler.

* Calisanlara Yonelik Hizmet Duyurulari: Calisanlara bebek bakicilari, giindiiz bakim

evleri gibi sosyal ve toplumsal konularda saglanan imkanlar1 konu alan duyurular.
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Duyuru panolar ve afisleri, caligsanlara direk olarak bir cok konuda bilgilendirme
imkan1 saglamaktadir. Bu tiir araclar1 ¢alisanlarin sadece isleri degil hayatlarini de
kolaylasabilecek duyurular icermektedir. Boylece kuruma karsi calisanlarin giiven ve
destegini elde etmek miimkiin olmaktadir. Bu araclarda yer alan ilanlar ¢ogu zaman
bilgilenme ihtyacini karsilasan, ayn1 zamanda 6zellikle sosyal sorumluluk sosyal olaylar
calisanlara yomelik énemli duyurular positif duygular da pekistirmektedir. Odiil, piknik,
bebek bakicilari, is sorunlara c¢oOziimler gibi unsurlar calisanlari olumlu yodnde
desteklemektedir. Bu nedenle ¢alisanlar bu giizel seylerin, karsilikli olmas1 gerektigini
diistinerek is yerinde daha basarili, kuruma daha fazla bagli olma gibi davranislari
onemsemektedir. Bu durumlarda calisanlar agir yiik ve rahatsizliklara katlanmaya istekli
olmak, isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile pozitif tavir sergilemek ve astlarinin
ilgilerini kurumun faydasi yoniinde kullanmasimi saglamak gibi pozitif davranislar
gostermektedir. Ornegin yeni dogurmus bir annenin afislerde is yerinde bebek bakicilart
alinacagi, cocugu yaninda olma imkani var olabilecegini dgrenince kuruma daha baglh
olur ve ise erken gelme, ge¢ gitme, uzun siireli ve gereksiz molalardan kaginma,
gorevlerini zamanindan once tamamlama, kurallarina her zaman uyma gibi olumlu
davranislar sergilemektedir. Bu tiir davranmislart centilmenlik davraniglari olarak

adlandirmaktadir.
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Sekil 2.3. Afis ve Duyuru Panolar1 Ornegi

Sonug¢ olarak afis ve duyuru panolar1 calisanlarda centilmenlik duygusunu

uyandirmada etki olmaktadir. Bu tiir davraniglar kurumu olumlu yonde etkilemektedir.

2.7.1.5 Dilek Kutular:

Calisanlarin iist yonetimden beklentileri, dilek ve sikayetleri ya da cesitli

konular ile ilgili 6nerilerini iletmelerinde bir arac olarak kullandiklar1 dilek kutulari, eger

isletme yonetimi tarafindan gercekten dikkate alimyor ve dilek-sikayet kutularinda yer

alan oOneriler, sikayetler ya da beklentiler degerlendirmeye aliniyorsa, sdz konusu
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kurum ici iletisim aracinin etkinliginden bahsetmek miimkiin olabilecektir.

Dilek kutular1 kurumlar ve ¢alisanlar i¢in ¢ok onemli unsurlardir. Calisanlarin
kuruma ve isyerine herhangi bir rahatsizlik yada hosnutsuzluk, dilek veya arzu ifade
etmek icin en uygun unsur dilek kutularidir. Dilekleri ve sikayeteri yiiz yiize sdylemek
zorlu ceken calisanlar dilek kutulariyla huzur bulmaktadirlar. Dilekleri gerceklesen
calisanlar ve sikayetleri sag kulakta diigmemis oOgrendigi zaman isine baglilig
artmaktadir. Bununla beraber 6zverili davranislar sergilemeye baslamaktadir. Verilen cay
ve yemek molalarina uyma, fikir beyan etme, fazla mesai iicreti 6denmedigi halde
kendilerine verilen veya kendilerinin belirledigi bir isi bitirebilmek icin fazladan ¢alisma,
su, elektrik ve yakit gibi kaynaklar1 tasarruflu kullanma, yapici 6nerilerde bulunma, fazla
mesai verilmedigi halde isi bitirmek i¢in mesaiye kalma gibi bazi davranislari
sergilemektedir.Bunun gibi davranislar vicdanlilik ve centilmenlik davramslar olarak
bilinmektedir. Ornegin, maas zami isteyen birkac calisanin yoneticilere yiiz yiize
sOyleyemedikleri i¢in dilek kutusuna koymaktadirlar. Bu dilegin gerceklestirilmesi

calisanlarda kurua kalma ve daha onceki belirlenmis positif duygular uyandirmaktadir.

Sonug olarak ¢ogu zaman dilek kutular1 calisanlarin {imitlerine yonelik ¢6ziim
sunmaktadir. Bu ise ¢alisanlarin kuruma karsi olumlu davranislar gostermesinde etkili
olmaktadir. Bu davraniglar daha once de belirtildigi gibi vicdanlilik davranis1 olarak
adlandirmaktadir. Bir kurumda, ¢alisanlara, zamana uyma, ise devamlilik, gec saatlere

kadar calisma gibi davranislar1 kazandirmada dilek kutular1 onemli rol oynamaktadir.

2.7.1.6 Egitsel Faaliyetler, Konferans ve Seminerler

Calisanlara mesleki ve kisisel gelisimlerine destek olmak amacl geceklestirilen ve
cok sayida kisiye belli bir zaman dilimi icinde konusunda uzman kisiler tarafindan
sunulan bilgi iletimini iceren kurum i¢i egitim faaliyetleri, konferans ve seminerler de diger
kurum ig¢i iletisim araclarinda oldugu gibi kurumun c¢alisanlarinin gelisimine verdigi
degerin bir gostergesi olarak 6zellikle kurum felsefesi ve kurumsal davranis ile ilgili
kimlik unsurlarinin aktarilmasinda Onemli bir role sahip araglar arasinda yer

almaktadirlar. Bu baglamda konferanslar ve seminerler kurum degerleri, gelecek
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planlar1 ile ilgili fikirlerin iletilmesinde etkili iletisim ortamlar1 olarak
degerlendirilmektedirler.

Seminerler genelde kurumun en Onemli faaliyeterin arasinda yer almaktadir.
Kurumlar seminer veya konferans icin hazirladiginda c¢alisanlara Onemli gorevler
vermektedir. Bu faaliyetlerde calisanlar 6nemli gorevlerde bulunduklari i¢in elinden gelen en
miikkemel seyi yapmaya sarf etmektedirler. Kendilerini onemli hissetmeye baglamaktadir.
Ancak bununla yetmemekte gelen misafirlerin kurum hakkinda olumlu bir imaj yaratmak
amaciyla birbirlerine de yardim etmektedirler. Yalniz bu yardim seminerin baglamadan once,
olabilecek yanlighklarin veya kazalarin onlemek sartiyla vermektedirler. Ayn1 zamanda
yardimlasma olumlu bir olayin meydana getirmek amaciyla verilmektedir. Ornegin, kurum
icinde herhangi bir seminer organize edildiginde calisanlar gelen misafirlere kurum imajini
giiclendirmek amaciyla birbirine yardimci olup miikemmel bir ortami yaratmaktadirlar.

Bu gerceklesen davraniglar goz oniine alindiginda kurumsal vatandaslik davranisin
nezaket boyutuna benzetebilecekti. Nezaket davramglari kurum ig¢i calisanlarin, diger
calisma arkadaslari icin sorun yaratabilecek hususlar1 dnceden belirleyerek, ¢coziimii i¢in
Onerilerde bulunma, yardimci olma ya da sorunun cikmasina engel olma, tiirlindeki

onleyici nitelikteki davranislaridir.

Sonug olarak seminer, konferans, v.s. kurum ici faaliyetler calisamlarda nezaket
ve digerkamlik duygusunu uyandirmaktadir. Bu davramiglar kuruma yonelik 6nemli

prespektifler getirme imkanlar1 varmaktadir.

2.7.1.7 Gorsel — Isitsel Araclar

Gorsel isitsel nitelikli iletisim araclarinin hedef kitlelerde yarattigi yiiksek ilgi
ve olusturdugu yiiksek etki, kurumlarin hem dis hedef kitlelerine yonelik kurum ve
iriin tanittmlarinda hem de calisanlarina kurumsal degerler, kurum normlar, is yapilis
bicimi, kurumda dikkat edilmesi gereken davranis bicimleri ve giivenlik kosullari,
kuruma yeni entegre edilecek bir teknolojik alt yapinin 6gretilmesinde 6zellikle tercih

edilmeleri iizerinde etkili olmaktadir.
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Yukarida belirtilen iletisim yontemlerini gereksinimler ve yaratict giiciimiiz
olgiisiinde genisletmek miimkiindiir. Onemli olan ¢alisanlarin bilgi alma hakkina saygi
duymak, degisimler hakkinda Oncelikle calisanlar1 bilgilendirmek, iletisim boslugu
nedeniyle dogabilecek sdylenti ve huzursuzluklari, catismalar1 bertaraf etmektir.

Calisanlar1 en iyi sekilde bilgilendirme yolu gorsel-isitsel araglarin yoludur. Daha
once de belirlendigi gibi bilgilendirme yanliz olan olaylar1 icin degil, olabilecek
degismeler hakkinda da bilgilendirmektedir. bdylece bu araglar calisanlar1 yanishklar
yapma konusunda uzak tutmaktadirlar. Calisanlar da olabilecek huzursuzluklardan
kacabilmek amaciyla birbirlerine yardimci olmaktadirar. Ornegin yeni gelen cevre

duyarligi konulu bir filmin kurum i¢i ¢alisanlara seyredilmesi

Cift Yonlii Iletisim Araclan

Kurumsal iletisimde ayn1 kademe calisanlar arasinda, calisanlarla yonetim
arasinda ve departmanlar arasinda geribildirim esasina dayali olarak isleyen iletisim
araclari ¢ift yonlii iletisim araglar1 olarak adlandirilmaktadir. iletisimin saghkl isleyisi
acisindan cift yonli isleyen iletisim araglari, kaynak ile hedef arasindaki ileti akisimda
hedeften kaynaga dogru yonelen bir geribildirime de imkan tanidigi icin, ozellikle
isletme yonetimlerinin calisanlarin  fikirlerini, istek, beklenti ve sikayetlerini
ogrenebilmeleri agisindan avantajlar sunmaktadir. Kurumlar ¢ok cesitli ¢ift yonlii iletisim
akisina olanak saglayan iletisim kanalimi kurum ic¢i iletisim uygulamalarinda

kullanmaktadirlar.

2.7.2.1 Ust Diizey Yoneticilerin Boliimleri Ziyaretleri

Ust diizey yoneticilerin donem doénem calisanlar1 isbasinda ziyaret etmeleri ve
onlarla konusmalari, alt kademe calisanlarin iist yonetimle ilgili ulasilamaz kisiler
anlayisinin ortadan kalkmasini saglamasiin yani sira, iist diizey yoneticiler ile alt kademe
calisanlar arasinda ¢ift yonli isleyen bir iletisim akisinin  kurulmasim da
saglayabilmektedir. Bu sayede calisanlar ve yoOnetim arasinda karsilikli bilgi akisinin

gerceklestirilmesi yoluyla, iist yonetim calisanlarin isteklerini, sikinti ve sikayetlerini
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belirleyebilmekte ve onlarin belli konulara yonelik tepkilerini aninda degerlendirme
firsatin1 elde etmektedir. Alt kademe c¢alisanlar acgisindan bu tiir ziyaretler, isletmenin
calisanlarina deger verdigi, fikirlerini 6nemsedigi ve onlara yakin oldugu izlenimini de
sunmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin  ziyaretleri calisanlarda heycanliik  duygusunu
uyandirmaktadir. O giinlerde yapmis olduklart en giizel isleri gostermektedirler.
Birbirleriyle daha yakin davranmaktadirlar. Bununla birlikte birbirlerine daha fazla
yardimci olamaktadirlar. Boylece bunun gibi giinlerde ¢alisanlar birbirleriyle kurmus olan
bagliligs ve yakinhigi gelecekteki giinlerde de devam etmektedir. Ornegin, ise yeni gelen
oda arkadasindan bu giinlerde yardim etmesi birbirlerinin samimiyrt duygular1 uyandirir.
Birbirine minnetar olmaktadirlar. Bu gerceklesen duygular kurumu olumlu yodnde
etkilemektedir.

Calisanlar birbirlerine arag-gere¢ kullanmalarina, gorevlerini tamamlamalarina, belirli
bilgilere ulasmalarina yardimci olmaya yonelik davraniglar1i gosterince, digerkamlik

ornek olarak verilebilir. Bu nedenle ziyaretler kuruma faydali eylemler olmaktadirlar.

Sonug olarak yoneticilere destek olmak, arkadaslarin isle ilgili olan sorunlari
kaldirmaya c¢aba gostermek gibi olumlu digerkamlik davramislart yOneticilrin

ziyaretlerinden de kaynaklanmaktadir.

2.7.2.2 Calisanlarm Ailelerine Yonelik iletisim

Kurumun calisanlan kadar, calisanlarin aile iiyeleri de isletme icin énemli bir hedef
kitle grubunu olusturmaktadir. Calisanlarin aileleri de isletmenin dis ¢cevreye tanitilmasinda
birebir calisanlar kadar etkili elemanlar haline gelebilmektedirler. Bu baglamda bu hedef
kitle grubunun da isletme tarafindan dikkate alinmasi ve kurumun kimligi ile ilgili
unsurlarin, Ozellikle de kurum felsefesi ve kurumsal davranigla ilgili igeriklerin,
calisanlarin ailelerine yonelik tanitim ve iletisim araclar1 vasitasiyla aktarilmasinda yarar
bulunmaktadir. Bunun yansi sira isletme ¢alisanlarinin aileleriyle birlikte katilabilecekleri
cesitli kurumsal faaliyetler (kurum yemekleri, piknikler, geziler, partiler vb.)

diizenlenmesi hem caligsanlarin birbirleriyle kaynasmalar1 hem de calisanlarin aileleri ile
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birlikte giizel bir zaman gecirmelerini saglamakta ve dolayisiyla kuruma yonelik
olumlu bir imajin olugsmasina da katki vermektedir. Ayrica kurum ici siireli yayinlarda
calisanlarin aileleri ile ilgili mutlu haberlerin iletilmesi ve uzuntulu durumlarin payla-
silmas1 da calisanlar kadar ailelerinin de kuruma baglanmalarinda etkili olacak ve
kurumun olumlu bir kurum imaj1 olusturmasinda etkisi biiyiik olacaktir.

Huzurlu hisseden calisanlar huzurlu bir ortam yaratmak isterler. Huzurlu bir
calisma ortami yaratmayir arzulayan calisanlar centilmen insanlardir. Bu insanlarin
sayisinin fazlaligi ve hosgoriiniin bir haline gelmesi, kurumsal barisa onemli katkilar
saglayacak, yoneticilerin islerini kolaylagtiracaktir. Oysa ki tiim bu ziyaretlerin
sonucunda yoneticilerin yakinlik sergilemesi ve deger vermesi, ¢alisanlar islerini basarili
ve kolay yapmaktadir. Ornegin, hastanede yatmis olan bir calisanin yoneticilerden ziyaret
etmesi calisan1 onemsemek demektir. Calisan da kendini kuruma daha bagl ve ona karsi
minnetar hissetmeye baslar. Is yerinde iyilesir iyilesmez donmeye karar vermektedir.
Calisma ortaminda gevezelik yapmaz, digerlerinden rahatsiz olursa bile sikayet

etmemektedir.

Sonug olarak calisanlarini ve ailelerinin onemsemesi en temel davraniglarindan
birileridir. Bu cana yakin davraniglar huzur getirerek centilmenlik duygusunu meydana

getirmektedir. Centilmenlik duygusu ise kurumda olumlu bir ortam yaratmis olmaktadir.

2.7.2.3 Toplantilar ve Goriismeler

Calisanlarin ¢alisma kosullari, yaptiklar: is, kurum ile ilgili goriislerinin 6g-

renilmesi ve bu baglamda gerekli goriilen noktalarda fikir degisikliklerinin ger-
ceklestirilerek, ¢alisanlarin tutumlar {izerinde degisimlere gidilmesinde kii¢iik gruplarla
gerceklestirilen toplantilar ya da goriismelerin etkisi olmaktadir.
Kurumlarda genel olarak bilgi almak, bilgi vermek ve sorun ¢dzmek gibi ¢ok ¢esitli
amaclarla yararlanilmakta olan goriismeler, bicimsel ve bicimsel olmayan sekillerde
yapilabilecegi gibi, planli ya da kendiliginden de gerceklesebilir. Sirketlerde goriisme
yonteminden 6zellikle calisan seciminde yogun olarak yararlanilmaktadir.

Bu noktada toplantilar iyi kurgulanir ve iist yonetim calisanlarin toplantilarda
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dile getirdigi fikir, sikayet ve onerileri goz Oniine alarak calisanlarin icinde bulunmaktan
dolayr mutluluk huzur duyduklari, giiven ve aidiyet hislerini yiiksek tuttuklar1 bir isletme
algisina varmalar1 agisindan avantajlar sunacaktir.

Toplantilarda calisanlar sadece isle ilgili sorunlari, sikayetleri yada fikirleri
aciklamakla ilgilenmemektedir. Ileri zamanlarda olabilecek sorunlar1 veya olumsuzluklari
onlemek icin de bahs edilmektedir.

Calisanlarin, digerlerini ilgilendiren konulardaki olasi sorunlar konusundaki
tespitlerini arkadaslarina iletilmesi, kendi isiyle ilgili ortaya cikan degisimleri onceden
arkadaslarina bildirmesi, nezaket davramisinin kapsami alanindadir. Ornegin is yerinde
daha once bir sorun yasamis bir ¢alisanin toplantida soylemesi bir¢ok meslektaslart o
surundan kurtulmus olmaktadir. Nezaket davranis1 da kurumsal vatandashik davranisinin
bir boyutudur.

Sonu¢ olarak toplantilar calisanlarda nezaket duygusunu ortaya cikartarak
yakinda veya gelecekte kuruma olabilecek en ufak sorunlara veya olumsuz olaylara

yardimct olmaktadir.

2.7.2.4. intranet

Intranet bir kurum ici halkla iligkiler aracidir. Intranet yalnizca kurum icinde
calisanlarin acip bilgi edebilir ve iletisim saglayabilir. Intranet ¢cogu zaman giivenlik
sistemiyle korunmaktadir.

Kurum caligsanlarinin is siireglerine katilimini giindeme getiren intranetin avantajlari
sunlardir: 164
e Bilgilerin paylasimiyla zaman kazaniminin saglanmasi, boylelikle hedef kitlenin
isteklerine daha cabuk tepki verebilme imkani,
e Isbirligi artis1 ile daha yetkili calisanlar, kolaylastirilmis kurumsal dgrenme, is
hayatinin artan kalitesi nedenlerinden dolayr gelenkesel duvarin yikilmasi ve

paylast, isbirligi kiiltiirliniin olusturmasi,

164 Bahadir AKIN, Yeni Ekonomi- Strateji, Rekabet, Teknoloji Yonetimi, Cizgi Kitapevi Yayinlari,
Konya, 2001, s.52-54.
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e Kurum i¢i yazismalarda kagit ve kirtasiye ihtiyacinin azalmig, kurum iginde her

yazigsmanin klavye yoluyla intranet iizerinden yapilmasidir.

Kurumdaki ¢alisanlar arasindaki iletisim intranetle saglanabilir. Bu durumda intranet,
kurumun c¢alisanlarina erisimi ve ¢alisanlarin kuruma erisimi i¢in gerekli, bicimsel bir ara
yiizii olusturur.

Intranetler kurumlar icin son derece 6nemli olmalarina karsin, tek baslarina fazla bir
anlam ifade etmeyeceklerdir. Ciinkii, cok ayrintili diisiiniilmiis bir intranet ile bile, kritik
is ortaklartyla, tedarik¢ilerle, dagiticilarla ve miisterilerle baglanti kurabilmek igin
intranete ihtiya¢ duyulacaktir. Bu nedenle intranet, cesitli giivenlik duvar1 yontemleriyle
diinyaya agilmaktadir.

Kurumlarda kullanilan intranet calisanlar arasinda iletisimi saglamakta beraber
islerini de kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla intranet bugiinkii zamanlarda vazgecilmez bir
unsurdur. Bir baska acidan intranetin giiveni c¢alisanlarda da giiven duygusunu
artmaktadir. Calisanlarin igyerinde yiiksek motivasyonla calisabilmeleri, cabalarini,
baghliklarini, becerilerini, yeteneklerini, uyumluluklarint ve  vicdanliliklerini
gosterebilmeleri icin, giiven duymalarinin geregi iizerinde durmaktadir. Giivenli
hissedilen calisanlar huzurlu bir ortamda calismis olmaktadirlar. Huzurlu bir durumda
calisan calisanlar kurum gelisimine faydali davranglar gostermekle beraber iyi bir
prespektif de insa etmektedir.

Yukaridaki belirtilen seyleri géz Oniine alsak intranetin bir sekilde c¢alisanlarda
centilmenlik dugusunu meydana getirmektedir. Birbirlerin arasinda islerini kolaylikla ve
daha erken bitirmesine yardimci olan intranet c¢alisanlara sikayet etme duygusunu
eklilmektedir. Ayn1 zamanda calisanlar arasinda birbilerine daha kolay yardimci
olmaktadirlar. Ofisten ofise dolasmadan, zamam akilli bir sekilde kullanarak intranet
yardimiya birbirlerine daha kolay yardimci olabilmektedir. Bu durumda digerkamlik
duygusu ortaya ¢ikmis olmaktadir. Ornegin, isi fazla olan bir calisanin, disari ¢ikma veya
mola verme imkani olmayip arkadasinin odasina yardim etmek icin gitme sansi yoktur.
Yalniz ona mutlaka yardimci olmasi gerekmektedir. En kolay ve az zaman isteyen

intranet ile olur.
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Sonug¢ olarak intranet kuruma faydali olan c¢alisanlarda iki Onemli unsurlar
getirmektedir: centilmenlik ve digerkamlik. Bu iki boyutlar biitiin sikintilara ve
imkansizliklara ragmen, kurumdaki faaliyetlere devam etmek, kuruma destek olmak ve
kurumun dis cevrede saygin bir kurum olarak taninmasi i¢in gereken tiim cabalari
gostermek demektir. Tiim bu olumlu davranislarin baslangici intranet oldugunu

belirtebiliriz.
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Tablo 2.1. Halkla fliskiler Araclar1 ve Kurumsal Vatandaslik Davranist
Arasindaki Iliskisi.

KVD Boyutlar
Digerkamlik || Nezaket || Centilmenlik [ Vicdanhhk
H.I. Araclan

Kurum Dergileri/
D
E E
Afis ve Duyuru
Panolan
Faaliyet Raporlari ‘/
ve Mektuplar
Gorsel — Isitsel ‘/
Araclar
Egitsel Faaliyetler, ‘/
Konferans ve
Seminerler
Ust Diizey
Yoneticilerin ‘/
Boliimleri
Ziyaretleri
Cahisanlarin ‘/
Ailelerine Yonelik
Tletisim
Toplantilar ve
98

=
=
(2
3]
[
<
.g
(22
=
=
=]
E
=
H=l
e
=4
5]
i
—

2.Cift Yonlii fletisim Araclar




UCUNCU BOLUM

KURUMSAL VATANDASLIK SURECINDE HALKLA iLiSKiLERIN ROLU VE
ETKINLIiGI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci; imalat- ihracat sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
halkla iligkilerin uygulamam alanlar1 ©zellikle halkla iligkiler araclari, kurumsal
vatandaglik davraniglar1 boyutlarinin iizerinde etkisini tespit etmektedir. Boylece sektdrde
faaliyet gosteren calisanlarin KVD gosterebilecekleri uygun halkla iliskiler konusunda

literatiire katki saglamak amag¢lanmaktadir.

3.2. Arastirmamin Kapsami ve Smirhhiklar:

Bu arastirma, teorik ve metodolojik agidan bazi sinirlamalara sahiptir. Teorik
sinirlamalardan  birincisi: kurumsal vatandaghik davranisi ile ilgilidir. Kurumsal
vatandaglik davranislari, bir cok arastirmaci tarafindan farkli tasnif edilmesine ragmen bu
arastirmada Organ’in yapmis oldugu tasnif kullanilmis 5 kurumsal vatandaslik davranig
boyutu (Digerkamlik, Vicdanlilik, Centilmenik, Nezaket, Sivil Erdem). Sayilan boyutlar
ise aragtirmada kurum i¢i halkla iliskiler araglari ile incelenmistir.

Arastirmanin ikinci kisiti; kurum i¢i halkla iligkiler araglar ile ilgilidir. Farkli
arastirmalar ve akademisyenler tarafindan 30’un iizerinde araglar oldugu belirtilmektedir.
Bu calismada yer alanlar Kurum dergileri/ Biiltenler, Brosiirler, Faaliyet Raporlar1 ve
Mektuplar, Afis ve Duyuru Panolar1, Dilek Kutulari, Gorsel — Isitsel Araglar, Ust Diizey
Yoneticilerin Boliimleri Ziyaretleri, Toplantilar ve Goriismeler, Egitsel Faaliyetler,
Konferans ve Seminerler, Mektuplar ve Intranet incelenmistir. Bu araclarin kurumsal
vatandaglik davraniglar iizerinde biiyiik bir etki gosterdikleri goriilmiistiir. KVD {iizerine

etkisinin arastiritlmasi bu arastirmanin diger bir kisitidir.
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Metodolojik kisitlardan ilki arastirmanin sadece imalat- ihracat sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerde yapilmasidir. Bu sektorde, yurt i¢i rekabetci olan iki 6nemli
sirket katilmaktadir. Arastirma 2009 yilinda faaliyet gosteren iki firmada calisanlarin
gosterdikleri KVD ile bu firmalarin kurum igi araglarim kapsamaktadir. Onceki ve

sonraki yillar ile bir zaman kesitini kapsamamasi aragtirmanin diger kisitidir.

3.3. Arastirmamin Hipotezleri

Yiiksek rekabet ortaminda kurumlar, rakipleri ile miicadele edebilmek icin
calisanlarinin verimliliklerini yiikseltme gayreti icerisine girmistir.Rakiplerle olan bu
miicadelede teknolojik iistiinliik, finansal gii¢ vb. cok etkili olmamaktadir. Teknolojiyi
yaratan ve kullanan insan faktorii konusunda yapilan iyilestirmeler, caligsanlarla isletmeler
arasinda bir goniil bagi kurulmasina sebep olmakta ve dolayisiyla is memnuniyetleri artan
ve moral seviyeleri yiikselen ¢alisanlar KVD sergilemekte, verimlilikleri artmaktadir.

Calisanlarin KVD gostermelerinden etkili olan faktorler konusunda ve 6zellikle
savunma sanayi alaninda ¢ok az c¢alisma bulunmasi nedeniyle calismanin sonuglari onem

arz etmektedir. Arastirmanin amacina paralel olarak gelistiren hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: A ve B firmalan arasinda kurumsal vatandaslik ve halkla iligkiler araglari
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 2: A ve B firmalar arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 3: A ve B firmalan arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 4: A ve B firmalar1 arasinda kurumsal vatandaglik boyutlarindan centilmenlik
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 5: A ve B firmalan arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 6: A ve B firmalar1 arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 7: Cinsiyet ve kurumsal vatandaglik arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 8: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 9: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlaml
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 10: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 11: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda anlaml
pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 12: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 13: Cinsiyet ve halkla iliskiler araglar1 arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
Hipotez 14: Yas ve kurumsal vatandaslik arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.
Hipotez 15: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 16: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlamli
pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 17: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 18: Yas ve kurumsal vatandaglik boyutlarindan nezaket arasinda anlamli pozitif
bir iligki vardir.

Hipotez 19: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 20: Yas ve halkla iliskiler araclari arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.
Hipotez 21: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir.

Hipotez 22: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaglik boyutlarindan digerkamlik arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 23: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 24: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik arasinda

anlamli pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 25: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 26: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 27: Faaliyet Yili ve halkla iliskiler araglar1 arasinda anlamhi pozitif bir iliski
vardir.

Hipotez 28: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir.

Hipotez 29: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandashik boyutlarindan digerkamlik
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 30: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 31: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik
arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 32: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda
anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 33: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 34: Mesleki tecriibe ve halkla iliskiler araglar1 arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir.

Hipotez 35: Egitim ve kurumsal vatandaglik arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
Hipotez 36: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik arasinda anlamli
pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 37: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 38: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik arasinda anlamli
pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 39: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda anlaml
pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 40: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli

pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 41: Egitim ve halkla iliskiler araglar1 arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.

Tablo 3.1. A ve B Firmalar1 Karsilastirma (n=141)

Levene Varyanslarin
Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS Esitligi Testi t Anl
F Anl.
N A 75 44222 | 0,42565 10,894 0,001 | 0,050 0,960
Digerkamlik
B 66 44192 | 0,26992 0,051
. A 75 44650 | 0,14022 4,471 0,036 | 3,098 0,002:
Vicdanlilik
B 66 43693 | 0,22191 3,013
. ) A 75 44316 | 0,29989 5,620 0,019 | 1,529 0,129
Centilmenlik
B 66 4,4975 | 0,19280 1,570
A 75
Nezakettoplam 44800 | 0,29632 1,427 0,234 | 0,427 0,670
B 66 45051 | 0,39761 0,419
. A 75 44489 | 0,28206 9,574 0,002 | 1,533 0,128
Sivilerdem
B 66 4,5404 | 0,42068 1,496
A 75
Genel vatandashik 44513 | 0,13248 1,714 0,193 | 0,365 0,716
B 66 44607 | 0,17400 0,359
. A 75
Halkla iliskiler 44430 | 0,11621 6,910 0,010 | 0,867 0,387
B 66 44644 | 0,17426 0,846

Not: *0,05 diizeyinde anlamlidir. **0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik, Ort.=Ortalama,

SS=Standart Sapma.

Hipotez 1: A ve B firmalar arasinda kurumsal vatandaslik ve halkla iliskiler araglart

arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Hipotez 1 reddedilmistir.

Hipotez 2: A ve B firmalarn arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik

anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 2 reddedilmistir.

Hipotez 3: A ve B firmalar arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik ile

0.002 diizeyinde (P<0.05) anlamli pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 4: A ve B firmalar1 arasinda kurumsal vatandaglik boyutlarindan centilmenlik

anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 4 reddedilmistir.

Hipotez 5: A ve B firmalan arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket

arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Hipotez 5 reddedilmistir.

Hipotez 6: A ve B firmalar1 arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem

arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Hipotez 6 reddedilmistir.
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Tablo 3.2.: Cinsiyet ve Kurumsal Vatandaslik (n=141)

Levene Varyanslarin
Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS Esitligi Testi t Anl
F Anl.

N Erkek 79 4,5190 | 0,31007 1,431 0,234 3,830 | 0,000%*
Digerkamlik

Kadin 62 42957 | 0,38223 3,735
, Erkek 79 | 44130 | 0,18164 0,001 0,980 -513 0,609
Vicdanlilik

Kadin 62 44294 | 0,19812 -,508
. . Erkek 79 4,5380 | 0,19602 2,582 0,110 4,170 | 0,000%*
Centilmenlik

Kadin 62 43661 | 0,29200 3,983

Erkek 79 4,5654 | 0,34325 1,232 0,269 2,927 0,004*
Nezakettoplam

Kadin 62 43978 | 0,32970 2,941
. Erkek 79 4,4979 | 0,32848 1,626 0,204 232 0,817
Sivilerdem

Kadin 62 44839 | 0,38965 227

Erkek 79 | 44891 | 0,14033 0,676 0,412 | 3,014 | 0,003*
Genel vatandashk

Kadin 62 44131 | 0,15854 2,970

. Erkek 79

Halkla iliskiler 4,4402 | 0,15884 1,406 0,238 1,179 0,241

Kadin 62 44694 | 0,12751 1,210

Not: *0,05 diizeyinde anlamlidir. **0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik, Ort.=Ortalama,
SS=Standart Sapma.

Hipotez 7: Cinsiyet ve genel olarak kurumsal vatandaslik ile 0,03 diizeyinde (P<0.05)
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 8: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik ile 0,000
diizeyinde (P<0.001) anlaml pozitif bir iligki bulunmustur.

Hipotez 9: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlaml
bir iligki bulunamamistir. Hipotez 9 reddedilmistir.

Hipotez 10: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan Centilmenlik ile 0,000
diizeyinde (P<0.001) anlaml pozitif bir iligki bulunmustur.

Hipotez 11: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket ile 0,004 diizeyinde
(P<0.05) anlamli pozitif bir iligki bulunmustur.

Hipotez 12: Cinsiyet ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli

bir iligki bulunamamistir. Hipotez 12 reddedilmistir.
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Hipotez 13: Cinsiyet ve halkla iliskiler araglar1 arasinda anlamhi bir iliski

bulunamamistir. Hipotez 13 reddedilmistir.

Tablo 3.3.: Yas ve Kurumsal Vatandaslik (n=141)

Karelerin Toplanm df Ortalama Karesi F Anl.
Digerkamlik 0,263 2 0,132 1,016 0,365
Vicdanlilik 0,192 2 0,096 2,773 0,066
Centilmenlik 0,226 2 0,113 1,732 0,181
Nezakettoplam 0,128 2 0,064 0,531 0,589
Sivilerdem 1,034 2 0,517 4,283 0,016
Genel vatandaslik 0,103 2 0,052 2,255 0,109
Halkla [liskiler 0,438 2 0,219 11,843 0,000%*

Not: *0,05 diizeyinde anlamlidir. ¥*0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik

Hipotez 14: Yas ve kurumsal vatandasglik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.
Hipotez 14 reddedilmistir.

Hipotez 15: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamlik arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 15 reddedilmistir.

Hipotez 16: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 16 reddedilmistir.

Hipotez 17: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 17 reddedilmistir.

Hipotez 18: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 18 reddedilmistir.

Hipotez 19: Yas ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 19 reddedilmistir.

Hipotez 20: Yas ve halkla iligkiler araclar1 arasinda 0,000 diizeyinde (P<0.001) anlaml
pozitif bir iliski vardir.
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Tablo 3.4. : Faaliyet Yili ve Kurumsal Vatandaslik (n=141)

Karelerin Toplanm df Ortalama Karesi F Anl.
Digerkamlik 0,000 1 0,000 0,002 0,960
Vicdanlilik 0,321 1 0,321 9,595 0,002
Centilmenlik 0,153 1 0,153 2,337 0,129
Nezakettoplam 0,022 1 0,022 0,183 0,670
Sivilerdem 0,294 1 0,294 2,350 0,128
Genel vatandaslik 0,003 1 0,003 0,133 0,716
Halkla Iligkiler 0,016 1 0,016 0,752 0,387

Not: *0,05 diizeyinde anlamlhidir. **0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik

Hipotez 21: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik arasinda anlamlhi bir iliski
bulunamamistir. Hipotez 21 reddedilmistir.

Hipotez 22: Faaliyet Y1li ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamliklik arasinda
anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 22 reddedilmistir.

Hipotez 23: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanhilik arasinda
0,002 diizeyinde (P<0.05) anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 24: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaglik boyutlarindan Centilmenlik arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir. Hipotez 24 reddedilmistir.

Hipotez 25: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan nezaket arasinda
anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 25 reddedilmistir.

Hipotez 26: Faaliyet Yili ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir. Hipotez 26 reddedilmistir.

Hipotez 27: Faaliyet Yili ve halkla iligkiler araclar1 arasinda anlamli bir iliski

bulunamamistir. Hipotez 27 reddedilmistir.
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Tablo 3.5.: Mesleki Tecriibe ve Cinsiyet ve Kurumsal Vatandaslhik (n=141)

Karelerin Toplanm df Ortalama Karesi F Anl.
Digerkamlik 0,447 2 0,224 1,745 0,179
Vicdanlilik 0,042 2 0,021 0,593 0,554
Centilmenlik 0,277 2 0,138 2,134 0,122
Nezakettoplam 0,111 2 0,055 0,457 0,634
Sivilerdem 1,252 2 0,626 5,258 0,006
Genel vatandaslik 0,027 2 0,014 0,582 0,560
Halkla [liskiler 0,150 2 0,075 3,655 0,028

Not: *0,05 diizeyinde anlamlhidir. **0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik

Hipotez 28: Mesleki tecriibbe ve kurumsal vatandaslik arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Hipotez 28 reddedilmistir.

Hipotez 29: Mesleki tecrilbbe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamliklik
arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Hipotez 29 reddedilmistir.

Hipotez 30: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir. Hipotez 30 reddedilmistir.

Hipotez 31: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan Centilmenlik
anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 31 reddedilmistir.

Hipotez 32: Mesleki tecrilbbe ve kurumsal vatandashik boyutlarindan nezaket arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir. Hipotez 32 reddedilmistir.

Hipotez 33: Mesleki tecriibe ve kurumsal vatandaglik boyutlarindan sivil erdem arasinda
anlaml bir iliski bulunamamistir. Hipotez 33 reddedilmistir.

Hipotez 34: Mesleki tecriibe ve halkla iliskiler araclari arasinda anlamh bir iliski

bulunamamistir. Hipotez 34 reddedilmistir.
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Tablo 3.6.: Egitim ve Kurumsal Vatandaslik (n=141)

Karelerin Toplanm df Ortalama Karesi F Anl.
Digerkamlik 0,148 2 0,074 0,568 0,568
Vicdanlilik 0,015 2 0,007 0,206 0,814
Centilmenlik 0,032 2 0,016 0,241 0,786
Nezakettoplam 0,138 2 0,069 0,573 0,565
Sivilerdem 0,637 2 0,319 2,580 0,079
Genel vatandaslik 0,033 2 0,017 0,709 0,494
Halklailiskiler 0,002 2 0,001 0,058 0,944

Not: *0,05 diizeyinde anlamlhidir. **0.001 diizeyinde anlamlidir. Anl.=Anlamlilik

Hipotez 35: Egitim ve kurumsal vatandashk arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir.
Hipotez 35 reddedilmistir.

Hipotez 36: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan digerkamliklik arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir. Hipotez 36 reddedilmistir.

Hipotez 37: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik arasinda anlamli
bir iligki bulunamamistir. Hipotez 37 reddedilmistir.

Hipotez 38: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan centilmenlik anlamli bir iliski
bulunamamistir. Hipotez 38 reddedilmistir.

Hipotez 39: Egitim ve kurumsal vatandaglik boyutlarindan nezaket arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Hipotez 39 reddedilmistir.

Hipotez 40: Egitim ve kurumsal vatandaslik boyutlarindan sivil erdem arasinda anlamli
bir iligki bulunamamistir. Hipotez 40 reddedilmistir.

Hipotez 41: Egitim ve halkla iliskiler araglar arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Hipotez 41 reddedilmistir.
3.4. Varsayimlar:
Bu calismada;
- Calisanlarin kurum ici halkla iliskiler araclari, ve KVD anketinde sorulan sorulari

okuyup anlayabildikleri,

- Arastirmaya konu olan deneklerin aragtirmanin amacina uygun olarak secildikleri,
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- Veri toplamak iizere gelistirilen Olceklerin arastirmanin gerceklestiriimeye uygun

oldugu,

- Verileri toplamak iizere gelistirilen halkla iligkiler ve KVD 6l¢eklerine, yoneticilerin ve

calisanlarin ictenlikle ve tarafsiz olarak cevap verdikleri farz ve kabul edilmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

3.5.1 Arastirmada Kullamilan Degiskenler

Arastirmada kullanilacak degiskenlerin tespitine baslamadan ©nce kurum ici

halkla iliskilerin araglarinin KVD iizerindeki yonelik bir literatiire taramasi yapilmistir.

Bu calisma dogrultusunda modeli olusturacak degiskenler tespit edilmistir. Modele ait

bagimli ve bagimsiz degiskenler ile yapilan analizlerde kullanilan kodlar1 Tablo. 1.2°de

goriilmektedir.

Tablo 3.7. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenler

Bagmsiz degiskenler Bagimh degiskenler
Kurum ici halkla iliskiler araclari KVD Boyutlar
Kurum Dergileri/ Biiltenler ( HID) Digerkamlik ( VD)
Brosiirler ( HIB) Nezaket ( VN)

Faaliyet raporlar1 ve Mektuplar ( HIF) Vicdanlilik ( VV)

Afis ve duyuru panolar1 ( HIA) Centilmenlik ( VC)
Dilek Kutular1 ( HIDK) Sivil Erdem (VSE)

Egitsel Faaliyetler, Konferans ve Seminerler (
HIEF)

Gorsel Isitsel Araclar ( HIGIA)

Ust Diizey Yoneticilerin Boliimleri Ziyaretleri
(HIZ)

Calisanlarin Ailelerine Yonelik Iletisim ( HII)
Toplantilar ve Goriismeler ( HITG)

Intranet ( HID)
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3.5.2 Veri Toplama Aracimin Hazirlanmas ile ilgili Asamalar

Calismada, iki farkli Olcek kullanilmistir. Bunlardan bir tanesi, calisanlari
gormekte olduklar1 kurumsal vatandashk davranislarim 6lgmeye yonelik, “KVD Olgegi”
digeri ise isletmede hiikiim siiren kurum i¢i halkla iligkiler araclar tespit etmeye yonelik
“Halkla Iliskiler Olcegidir”. Her iki ol¢ek hazirlanirken oncelikle kuramsal arastirma

yapilmis ve daha sonra da 6lgekler gelistirilmistir.

Hem halkla iliskiler hem Kurumsal Vatandashk olgeklerinde deneklerden,
“katilma dereceleri” siitiiniindaki ~ haneleri kendi goriislerine gore isaretlenmeleri
istenmistir. Maddeleri cevaplanmasi icin Besli Likert Olcegi kullanilmistir. Her iki 6lgek
icin olusturulan Besli Likert Olgek dereceleri Tablo.1.3’ te gosterilemektedir.

Tablo 3.8. Olceklerdeki Seceneklerin Likert Olcegine Gore Dereceleri

Katilma Dereceleri

E E . .

5 ‘5 ‘5 .g. = o =

2z = S 5 23

s £ 2 z sz

$ = = = = E =

M M N N M M M
1) 2) R)) “) S

Olgeklerin en arkasma ek bir bos sayfa ilave edilerek, 6lcege cevap verecek
yoneticilerin ve calisanlarin  Olgcekte yer almayan konularla ilgili goriislerini
yazabilecekleri agik iiclii bir soru yonetilmistir. Deneklerin bir kismi bu bog sayfaya
goriislerini ve yorumlarini belirtmislerdir. Bu goriisler ¢alismanin yorumlar ve sonuglar

kisimlarinda kullanilmistir.
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3.6. Calisma Evreni

Bu arastirma imalat- ihracat boliimiinde faaliyet gosteren iki tane sirketlerde 2009
yilinda yapilmigstir.

Imalat- Thracat boliimiinde faaliyet gosteren ve arastirmamin uygulandign A
sirketinde toplam 66, B sirketinde ise 75 calisanlar olmak iizere toplam 141 calisan
calismaktadir.

Burada vurgulanmaya calisilan arastirmanin uygulandigt bu iki sirket
Arnavutluk’ta bulunmaktadir. Arnavutluk toplam olarak 3,5 milyon bir nufusa sahip
olmasina ragmen 100 c¢alisandan fazlasina sahip sirket c¢ok az sayida veya
bulunmamaktadir. Bu nedenle arastimanin yapildigi sirketlerin ¢alisanlar1 100 sayisini
gecirmemektedir. Bu sirketlerde calisan alt seviye yonetici sayisi A sirketinde 16, B
sirketinde ise 17 olmak {izere toplam 32’dir. Evren ve 6rnekleme ait bilgiler Tablo 1.1°de

yer almaktadir.

Tablo 3.9. Evren ve Orneklemin Dagilimi

SIRKET EVREN ORNEKLEM ORAN
Yonetici Calisan Yonetici Calisan Yonetici Calisan
A 16 50 16 50 24 % 76 %
B 17 58 17 58 22 % 78 %
Toplam 33 108 33* 108 46 % 154 %

*Her yoneticiye kendi boliimiinde kendisine bagli olarak ¢alisan 3’er ¢calisan icin KVD

anketi verilmistir.

Bu calismada kullanilan kurumsal vatandashik o©lgcegi sadece calisanlara ve

yoneticilere uygulanmistir. Evrendeki her birime ulasildigindan tamsayim yapilmistir.

3.7 Ol¢eklerin Olusturmasi

3.7.1 Kurumsal Vatandashk Davramsi Olcegi
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“Kurumsal Vatandashk Davramis1 Olcegi” Tiirkiye’de bir cok arastirmada
kullanilan o©l¢ekten faydalanilarak gelistirilmistir. Hazirlanan arastirmada kullanilan
“Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Olgegi” EK-1’de verilmistir.

“KVD Olgegi”, “Genel Aciklama” ve iki bolimden olusmaktadir. “Genel
Aciklama” sayfasinda, yapilan arastirmanin adi, amaci ve igerigi hakkinda 6n bilgiler
verilmektedir. Birinci boliimde, o6lgegin uygulanacagi kurum ile ilgili 3 soru
degerlendirmeye tabi tutulan calisan ile ilgili 4 soru olmak iizere toplam 7 soru
bulunmaktadir. Bu sorularla, 6l¢egin uygulanacagi isletmenin, sektdrdeki faaliyet siiresi,
calisan sayis1 ve faaliyet gosterdigi kurum ile gosterdigi kurumsal vatandasglik
davranislart yoniinden degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanin yasi, mesleki tecriibesi,
cinsiyeti ve egitim seviyesi tespit edilmek istenmistir. Ikinci boliim ise iki kistmdan
olugmaktadir. Birinci kisimda, 6lgegin doldurulmasia iliskin agiklamalara ve 6rnek bir
uygulamaya yer verilmistir. Ikinci kisim ise; calisanlarin gosterdikleri kurumsal

vatandaglik davranislarina iliskin 23 sorunun yer aldig1 kisimdir.

3.7.2 Halkla iliskiler Olcegi

Halkla iliskilerin 11 unsurlarim1 6lgmeye yonelik bir ol¢ek gelistirmeye calisiimig
ve Oncelikle konunun kapsamli incelenmesi neticesinde 60 maddelik bir havuz sorusu
hazirlanmistir. Bu sorular Arnavutluk’ta halkla iigkiler alaninda faaliyet goOsteren
uzmanlara danigilmistir. Alinan goriis ve Onerileri neticesinde bazilar1 tamamen iptal
oldu, bazilar birlestirildi, digerleri ise oldugu gibi kaldi. Bunun neticesinde 20 souluk bir
Olcek hazirlanmisir. Halkla ilskiler 6l¢egi 2 boliimden olusmaktadir. Birinci bolim 6zel
aciklamalardan olusmaktadir. Digeri ise halkla iliskiler araglari 6l¢gmek maksadiyla

kullanilan 20 sorulardan olusmaktadir.

3.8. Anket Olusturmasinda Dikkat Edilen Hususlar

Sirket i¢inde olan hem yoneticilere hem de ¢alisanlara anket ile ilgili agiklamalar

yapilmasina ragmen her iki anket formunun bagsina anketin doldurulmasi konusunda
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aciklamalar konulmus ve ornek verilmistir. Anketin doldurulmasini istenilen her kisiden
isminin yazilmamasini talep edilmistir.

Sirketlerin insan kaynaklari birimleri ile yapilan goriismede: calismada firma
adindan bahsedilmeyecegi konusunda teminat verilmis ve gerekirse arastirma
sonuclarindan kendilerine de bilgi verilebilecegi bildirilmistir.

Olgek sorulari, zaman kaybi ve sorularin cevapsiz kalmalarin1 6nlemek igin acik ve

anlasilmis bir sekilde hazirlanmustir.

3.9. Veri Toplama Asamasi

Veri toplama faaliyetlerine baglamadan once iki sirkette ve yoneticileri ile de

goriisiilerek veri toplama yontemi ve metodu konusuna karar verilmistir.

3.9.1. Veri Toplama Yonteminin Secilmesi

Veri toplama yontemi olarak sosyal bilimlerde en yaygin kullanilan anket yontemi
kullanilmistir. Anket iki ihmalat-ihracat sirketlerde uygulanilmistir. Toplam iki iiye
bulundugu tespit edilmis ve anketlerin yiiz yiize goriisiilerek uygulanmasina ve anketlerin
ayni giin geri alinmasina karar verilmistir. Veri toplama araci olarak anket yonteminin
kullanilmasi ve yiiz yiize uygulama yapma kararin baslica nedenleri;

- Uygulama yapilacak firmalarin Tirana’da, benim yasadigim sehirde bulunmasi ve

bir tanesi staj gormekte oldugum sirketi olmasi.

- Posta veya elektronik posta ile anketlerin gonderilmesi yonetiminde anketi

dolduracaklarin yeterince ilgi gostermeyecegi diisiincesi ,

- Yiiz yiize gorisme disindaki ankete gerekli ©Onemi gostermeyegini veya

birbirlerinde etkilenmesi.
- Sorularda yanlis anlamalar1

- Yiiz yiize goriismenin yapilan isin ciddiyeti konusunda anket dolduranlara giiven

telkin edecegi diistincesiydi.
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3.9.2 Verilerin Toplanmasi

Anket uygulanmasina baslamadan Once arastirma her iki sirketin genel
sekreterlige basvuruldu ve iiyeleri konusunda bilgi talep edilmistir. Imalat- Ihracat
sektoriinde faaliyet gosteren bu iki sirkette toplam olarak 141 ¢alisanlarin calistigi bilgisi
alinmustir.

Bundan sonra, iki isletmenin yoOneticileri ve insan kaynaklari miidiirleri ile
randevu talebinde bulunmustur. Her bir sirketin yoOneticisine ve insan kaynaklari
miidiirlerine yapilacak arastirmanin amaci ve onemi agiklanarak uygulama i¢in izin talep
edilmistir. Firmalarin ad1 ve ¢alisanlarin isimleri belli olmayacagini emin olduktan sonra
arastirmanin gerceklesmesi i¢in izin alinmastir.

Yanlis anlamalar1 ortadan kaldirmak ve alinan sonuclarin sithhatini artirmak
amaciyla, belirlenen bir giinde ve yliz ylize uygulama yapimasi kararlastirilmis ve
calisanlara uygulanacak olan Halkla Iliskiler anketin 68le yemek arasinda, yoneticilere
uygulanacak olan KVD anketinin aym giiniin sonunda toplanacak seklinde uygulamasi
konusunda fikir birligine varilmistir. Her isletmede belirli giinlerde, insan kaynaklari
miidiirlerinin yardimi ile 6gle yemek saatlerinde, her birimden rastgele sec¢ilmis 3
calisana halkla iligkiler anketi dagitilmis ve yemek saatinin bitiminde toplanmistir. Halkla
iligkiler anketi dagitilan alt kademe yoneticileri ile mola saatlerinde goriisiilerek “KVD
Olgegi” ile bilgi verilmis ve her yoneticiye ¢alisanlar1 degerlendirilmesi talebiyle iicer
KVD Olcegi verilerek aym giiniin mesai bitiminde sonuclar alinmistir. Boylece dagitilan

anketlerin tamamin geri doniisii saglanmistir.

3.10. Bulgular

3.10.1. Demografik Bulgular

KVD anketi uygulanirken c¢alisanlara dort demografik ozellik tespit edilmistir.
Bunlar; KVD degerlendirilmesi yapilan ¢calisanlarin yaslari, cinsiyeti, mesleki tecriibeleri

ve egitim seviyeleridir.
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Tablo 3.10. Orneklemin Cinsiyet Dagilimi

Erkek Bayan
Sirket Say1 Oran Say1 Oran Toplam
A 37 55% 29 45% 66
B 42 56 % 33 44 % 75
Toplam 79 55.5% 62 44.5% 141

Tablo 1.3’ te goriildiigii gibi, A sirketinde anket uygulanan 66 calisanlardan 37’si
( %55) erkek, 29’1 ( 45%) bayandir. B sirketinde ise 75 calisanlardan 42’si ( % 56)

erkek, 33’u ( % 44) ise bayandir. Gordiiglimiiz gibi her iki sirketlerde erkek ve kadinlar

arasi farklilik azdir. Her iki sirketin erkeklerin sayis1 bayanlara gore hafif bir sekilde daha

fazla olmasinin sebebi bayanlarin evden uzun siire uzak kalmalar1 ve arazi sartlarinda

yasamalar1 sikint1 yarattigindan erkek calisanlar tercih edilmektedir.

Tablo 3.11. Orneklemin Yas Dagilimi

Sirketler 20-29 30-39 40 yas iistii Toplam
Say1 Oran Say1 Oran Say1 Oran
A 17 26% 22 34% 27 40% 66
B 25 34 % 29 38% 21 28% 75
Toplam 38 27 % 51 36% 62 37 % 141

Tablo 1.4°te bakildiginda A sirketinde calisanlarin % 26-si ( 17) 20-29 yas arasi,
9 34 ( 22) 30- 39 yas arasi, % 40 (27) 40 yas ve iizerindedir. B sirketinde ise % 34-u
(35) 20-29 yas aras1, % 38 (29) 30- 39 yas aras1, % 28 (21) 40 yas ve iizerindedir.

A sirketinde calisanlarin yas ortamalar1 B sirketine gore daha diisiiktiir. A sirketinde daha

fazla gen¢ personel istihdam edilmektedir. Her sirkette bu zamanlarda diinyadaki

gelismeleri takip edebilecek kadar idealist calisanlar tercih edilmektedir. Ama bazen bu

tir sirketlerde fazla tecriibeli olan c¢alisanlar tercih edilmektedir. Ona gore calisanlarin

yaslar1 daha fazla orta yaslar olur. Genellikle her tiirlii arazi sartinda gorev yapabilecek

115




kadar dinamik ve uzun siire ailesinden ayr1 kalabilecek kadar miistakil olan calisanlar

tercih edilmelidir.

Tablo 3.12. Orneklemin Mesleki Tecriibe Dagilimi

1-10 11-20 21 Y1l ve iistii
Sirket Sayr | Oran | Say1 | Oran | Say1 | Oran Toplam
A 21 32% 37 56 % 8 12% 66
B 30 40 % 36 48 % 9 12% 75
TOPLAM 51 36 % 73 52% 34 12% 141

Tablo 1.5 Orneklemin mesleki tecriibesi goriilmektedir. A sirketinde anket
uygulamasina katilanlarin %32 (21) 1-10 y1l, % 56’s1 (37) 11-20 y1l, %12’si1 (8) 21 y1l ve
istii mesleki tecriibeye sahiptir. B sirketinde ise %40 (30) 1-10 yil, % 48’si (36) 11-20

yil, %12’s1 (9) 21 yil ve iistii calisma siiresine sahiptir.

Tablo 3.13. Orneklemin Egitim Durumu Dagilim1

Lise ve alt1 Universite Lisans Ustii
Sirket Say1 | Oran | Say1 | Oran | Say1 | Oran Toplam
A 35 54 % 27 40 % 4 6% 66
B 30 40 % 40 54% 5 6% 75
TOPLAM 65 47% | 61 47 % 14 6% 141

Anket uygulamasina katilanlarin egitim seviyeleri tablo 1.6’da bulunmaktadir. A
sirketinde katilanlarin % 54 lise ve alti, % 40 universite ve % 6 lisans ve iistli egitim
seviyelerindedir. B sirketinde ise % 40 lise ve alti, % 54 universite ve % 6 lisans ve
istiidiir. Her iki sirketin ihmalat- ihracat sektoriin ait olmasindan dolay1r en fazla
warehouse ler ve mallart dagitmak amaciyla soferler, yiiklemek icin calisanlar ve
paketleme boliimdeki calisanlarin egitimi lise ve alti seviyelerindedir. Nasil olsa B

sirketinin A sirketine gore egitim seviyesi daha yliksek oldugunu acikca goriilmektedir.
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3.11 Tanmmlayic istatistikler

Bu boliimde kurumlarin faaliyet yillari, anketi cevaplayanlarin yasi, tecriibesi,

cinsiyetleri ve egitim diizeylerine gore frekans analizleri yapilmistir.

Sekil 3.1. Faaliyet Y1l Dagilimi

[ 15 yildan fazla

Yil
Cumulative
Frequency Pcrcent Valid Pcrcent Pcreent

Valid 10-15 yil arasi 75 53.2 93.2 93.2

15 yildan faza 66 446.8 46 8 100,10

Total 141 100,0 100.0

Yil
W 10-15 yil arasi

10-15 y1l arasi faaliyet gosteren kurumda 75(%353) kisiye, 15y1ldan fazla faaliyet gosteren

kurumda ise 66 (%47) kisiye olmak iizere toplam 141 anket uygulanmustir.
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Yas

Sekil 3.2. Sirketin Yas Dagilim1

40 yas ve uzeri

Cumulative
Frcquency Pcrcent Valid Percent Pcrcent
Valid 20-29 42 25.8 29.8 29.8
30-39 51 36,2 36,2 66,0
40 yas Ve uzcri 48 34.0 34.9 100,90
Total 141 100.0 100.9
Yas
W20-29
H30-39

Anket uygulanan 141 kisiden 42’ si 20-29(%30) yas araliginda, 51 kisi 30-

39(%36) yas araliginda, 48 kisi de 40(%34) yas ve lizeri yas araligindadir.
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Tecrube

Cumulative
Froguency Pcrcent Valid Pcrcent Pcreent

Valid 1-10 yil arasi 52 36,9 36,9 36,9

11-20 yil arasi 72 511 51,1 87.9

21 yil ve uzcri 17 121 121 100,0

Total 141 100.0 100.0

Tecrube
B 1-10 il arasi

[ 11-20 yil arasi
121 il ve uzeri

Sekil 3.3. Sirketin Tecriibe Dagilimi1

Anket uygulanan 141 kisiden 52(%37) kisi 1-10 yil tecriibeye, 72(%51) kisi 11-20
yil aras1 tecriibeye, 17(%12) kisi de 21 yil ve iizeri tecriibeye sahiptir.
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Cinsiyet

Cumulative
Frcquency Pcrecent Valid Percent Pcrcent
Valid Erkek 79 56.0 56,0 56,0
Bayan 62 44.0 44 1) 100.0
Total 141 100.0 1000
Cinsiyet
MErkek
WBayan

Sekil 3.4. Sirketin Cinsiyet Dagilimi

Anket uygulanan 141 kisiden 79(%56) kisi erkek, 62(%44) kisi kadindir.
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Egitim

Sekil 3.5. Sirketin Egitim Dagilim1

Cumulative
Froguency Pcreent Valid Pcrcent Pcrecent
Valid Lisc ve alti 65 461 46,1 461
Universite 66 46.8 46.8 92.9
Lisans ustu 10 7.1 7.1 100,10
Total 141 100.0 100,0
Egitim

MLise ve alti

[E Universite

OLisans ustu

Anket uygulanan 141 kisiden 65(%46) kisi lise ve alt1 egitimi, 66 (%47) kisi
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma, halkla ilisksler araclarin gosterdikleri KVD iizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin peformanslarinin zirvesi kabul edilen KVD’nin, kurum
verimliligi {iizerinde etkileri bulunmaktadir. Kurumlarin gii¢lii rekabet ortaminda
varliklarin1 devam ettirebilmek icin insan faktoriinii en uygun sekilde kullanmalari
gerekmektedir.

Bu tez calismanin amaci imalat- ihracat sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda halkla
Iliskiler araclarin kurumsal vatandashik boyutlarina etkilerini incelemektir. Calismada
Halkla iliskiler 11 boyutta, kurumsal vatandaslik ise 5 boyutta ele alinmaktadir.

Halkla Tligkiler araclarimin kurumsal vatandaslik boyutlar1 iizerine etkileri
incelenirken, tiim bunlara yonelik hipotezler arastirilmaktadir. Bu caligma imalat- ihracat
sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda 33 yoneticiye ve 108 calisana uygulanmistir.

Elde edilen bugular bu sektor i¢in dnemli bulgular saglamaktadir.

Daha oOnce de belirtildigi gibi calismanin giivenirlik degerleri zayif ¢ikmistir.
Bunun sebebi ise iki sirkette calisan ve yoOneticilerin sayica az olmasidir. Sorularin
ortalamalarina bakildiginda ise kurumsal vatandashk davranisi ¢ok yiiksek oldugu
goriilmektedir. Kurumsal vatandaglik davranisi her iki sirkette tamamen ayniydi. Bu da
egitim seviyesinin ayni seviyede olmasinin sebebiydi. Bu arastirmanin sonunda
demografik bulgular ve KVD boyutlar1 arasinda iliskiler oldugunu belirtmektedir.

Halkla iligkiler araglarimin 11 alt boyutunun KVD boyutlar1 {izerine etkilerini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonucu, 6nemli bulgular ortaya
koymaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi iki sirketin ¢alisan sayist sorulan sorularda 10
kat1 olmadigindan dolay1 guvenirligi diisiik ¢ikti.

Buna gore analizlerin sonucunda ancak KVD boyutlar1 ve demografik bulgular
arasinda iligkiler bulundu. En gii¢lii ve en 6nemli bag demografik bulgulardan cinsiyet ve
genel olarak kurumsal vatandaslik davranisi ile 0,03 diizeyinde (P<0.05) anlaml pozitif
bir iligki vardir. Demografik bulgulardan cinsiyet, en fazla kurumsal vatandaslik
boyutlarindan digerkamlik, centilmenlik ve nezaket boyutlariyla positif bir iliski var

oldugunu belirtmistir. Digerkamlik boyutu ile 0,000 diizeyinde (P<0.001), centilmenlik
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boyutu ile 0,000 diizeyinde (P<0.001), nezaket boyutu ile 0,004 diizeyinde (P<0.05)
anlamli pozitif bir iliski bulunmustur.
Onemli bir demografik bulgu olan sirketin faaliyet yili kurumsal vatandashk boyutu,

vicdanlilik arasinda 0,002 diizeyinde (P<0.05) anlamli pozitif bir iliski vardir. —

Yapilan varyans analizleri sonucunda ve hipotezlere dayanarak A ve B firmalar
arasinda kurumsal vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik ile 0.002 diizeyinde (P<0.05)
anlaml pozitif bir iligki var oldugunu belirtmektedir. Vicdanlilik boyutu calisanlarin
kurumu korumaya yonelik olan davramislarimi kapsamaktadir. Vicdanlilik davranigini
gosteren calisanlar, yoneticileri ile iyi gecinerek kurumu korumaya yonelik davraniglar
gosterecektir. Literatiire bir goz attigimiz zaman vicdanlilik boyutu faaliyet raporlari,

mektuplar ve brosurlerden etkili olmaktadirlar.

Bu calisma KVD boyutlan iizerinde halkla iligskiler ve halkla iligkiler araclarin
roli etkili oldugunu gostermektedir. Kurumlarin, yiikksek ve acimasiz rekabet ortaminda
varliklarini1 devam ettirebilmek icin diger tiretim faktorlerinden ziyade insan faktoriinii en
uygun sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Calisanlar is yerleri hakkinda bilgileri,
birbirleri ve kurum arasindaki iligkileri saglayan halkla iligkiler aracglarin yardimiyla
saglanmaktir. Calisanlar da bu bilgilendiren ve iletisim saglayan araglara bagh
olmaktadirlar. Olumlu haberler ¢ogu zaman calisanlart mutlu eder ve mutluluklarin

performanslarina yansiyacaktir.

Calisanlarin talepleri kurumdan kuruma degismektedir. Yiiksek egitim seviyesi
olan sirketlerde daha bilgili olup yenilik yaratma konusunda destek talep etmektedir.
Kararlarin alinmasinda fikirleri sorularak her tiirlii fikrin tartigilabilecegi uygun hosgorii
ortami yaratan isletme yoOnetimleri, calisanlarin is memnuniyetlerini olumlu etkileyerek
onlarin rol fazlas1 davramiglar goOstermelerini etkiler. Tam tersi halkla iligkiler
araclarindan olumsuz bir haber duyduklar1 zaman c¢alisanlarin morali diisiik olur ve ilk
fikri isten ayrilmak olur.

Insanlar destek saglanmasmna karst minnet duyarlar. Kurum yonetiminden

saglanan destek calisanlarin isleri ile ilgili sikintilart icin olabilecegi gibi 0Ozel
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hayatlarinda yasadiklar1 mutlu veya sikintili giinlere ortak olarak da gibi kendini
gosterebilmektedir. Ait oldugu kurumu ailesi olarak goren ve kendisi giivenli hisseden
calisanlar, bu durumun sonsuza dek devam etmesi, kurum faaliyetlerine devam etmesi

icin ellerinden geleni yapar.

Bu calisma yalmiz imalat- ihracat sektoriinde faaliyet gosteren kurumlari
kapsamaktadir. Ticari faaliyetlerine onemli katkilar saglayan sektor calisanlari ile daha
cok sivil piyasaya ticari iiriin lireten kurumlarda calisanlarin KVD seviyeleri ve halkla
iliskiler araclar1 karsilastirilabilir. Bu inceleme sonucunda calisanlarin yaptiklar ise
iliskin duygularinin KVD {iizerine etkileri incelenebilir.

Uygulama ag¢isindan sahip oldugu sinirlamalara ragmen literature 6nemli katkilar
saglamaktadir. Arnavutluk’ta bulunan imalat- ihracat sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlarda halkla iligkiler araclarinin ¢alisanlarin gosterecekleri KVD iizerinde etkileri
ortaya koymasi ve bu sektorde yiikksek KVD seviyesi uygun halkla iligkiler araglari
konusunda bir fikir ortaya koymasi literature sagladig: katkinin gostergesidir.

Arnavutluk’ta yeni olan KVD konusu her sektor i¢cin ayri ayri arastirilabilir.
Halkla iliskiler araglarin haricinde etkili olabilece8i degerlendirilen baska ©nemli
konular1 da KVD f{izerinde etkilerini arastirilabilir. Ayn1 zamanda o6zel sektor, kamu
sektorii ve kar amaci giitmeyen sivil toplum kurumlarinda calisan insanlarin KVD

seviyeleri ve yiikseltilmesinde etkili olan faktorler arastirilabilir.

Sonug olarak KVD zorlu olmayan, herhangi bir 6diil veya cezadan etkilenmeyen
davranislar1 kapsamaktadir. Calisanlarin kurumun menfaatine olan rol fazlas1 davranislar,
sadece calisanlarin inisiyatifindedir ve her an geri ¢ekilebilir. Kurum yonetimlerine diisen
gorev, calisanlarin KVD gosterme konusunda siireklilik saglayabilecek halkla ilskiler
araciligiyla uygun iletisimi saglamak ve devam ettirmektir. Calisanlara dogru bilgileri
dogru zamanda aktarilan, onlarin giivenirlgi ve bagimliligi saglayan kurumlar

verimliliklerini yiikseltip rakipleriyle siiphe olmadan rekabet edebilecektir.
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EK-1 KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI ANKETI
Liitfen asagidaki sorulara ilgili cevap veriniz. Parantezin icinde (X) isareti koyunuz.

a) Sirketiniz kag¢ yildir ihracat- imalat sektoriinde faaliyet gostermektedir.
1. ()5 yldanaz

() 5-10 arasi
( ) 10-15 aras1
. () 15 yildan fazla

B

b) Sirketinizde kac kisi ¢calismaktadir?
1. ()50 kisiden az

2. ( )51-100 aras1

3. ()101-150 aras1

4. ()151 kisiden fazla

¢) Yast:

1. ()20-29

2. ()30-39

3. ()40 yas ve yukarisi
d) Mesleki Tecriibesi:
1. ()1-10

2. ()11-20

3. ()21 yil ve yukari
e) Cinsiyeti:

1. ( )Erkek

2. ( )Bayan

f) Egitim seviyesi:

1. ( )Lise ve Alt1

2. ( )Universite

3. ( )Lisans Ustii

Bu boliimde kurumsal vatandaslik alanina iligskin yer verilmistir. Liitfen sorularn dikkatle
okuduktan sonra hangi katilma derecesinde sahip oldugunuza karar verip altindaki
parantez i¢inde (X) isareti koyunuz.

Liitfen hi¢bir konuyu cevapsiz birakmayiniz.
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Katilma Dereceleri

g g
=i =i
R R
S.NO s .
£ £
5 g 5
¥ S g g |
o S = = )
2 |2 |5 |5 |2
E | |5 |2 |E
$ G 5 G g
K £ o £ K
(1) (2) G |G |3
Yorucu bir i§ yaparken veya 6zel bir sorunu
1. varken dahi is arkadaslarina icten ilgi ve
nezaket gosterir. ) () () () ()
2. Genellikle isleri ile ilgili problemlerle asir
derecede ilgilenir. () () () () ()
Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda
3. digerleri onunla ayn1 diisiincede olmasa bile () () () () ()
fikirlerini diiriist¢e ifade eder.
Is arkadaslarini islerini yaparken yeni ve
4. daha etkin yontemler denemeleri konusunda () () () () ()
cesaretlendirir.
Isi ile ilgili 6nemli bir adim atmadan once
5. tistiinii mutlaka bilgilendirir. () () () () ()
Ise zamaninda gelir.
6. () () () () )
Olaylara olumlu bakar.
7. () () () () )
Gorevlerini hatasiz yapar.
8. () () () () )
Sirket hakkinda yapilan elestirilerde
0. sirketimizi savunur. () () () () ()
Sirketimizi disarida gururla temsil eder. () () () () ()
10.
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Birlikte yaptiklari isleri nasil

11 gelistirebileceklerine iligskin Onerilerini almak
icin i arkadaslar ile siirekli iletisim () () () () ()
halindedir

12. Fikirlerini beyan etme konusunda ¢ekingen
davranan arkadaslarin1 konugmalari i¢in () () () () ()
cesaretlendirir
Herhangi bir karar alirken bu karardan

13. etkilenecegi diisiiniilen herkesin fikrini alir () () () () ()
ve danisir
Cay, kahve ve yemek aralarin1 uzatmaz

14. () () () () )
Is arkadaslar1 izne ayrildiklarinda onlarin

15. islerini zevkle yaparlar () () () () ()
Sirketteki degisimleri izler ve digerlerinin

16. degisimi kabul etmesinde aktif rol oynar () () () () ()
Is arkadaslarinin haklarin1 yemez

17. () () () () )
Ise gelmemek konusunda gecerli sebepleri

18. oldugu giinlerde bile devamsizlik yapmaz () () () () ()
Sirketimize yeni katilan personelin isine

19. goniillii olarak yardimer olmaya ¢alisir () () () () ()
Gorevi ile ilgili toplantilarda diizenli olarak () () () () ()

20. yer alir ve tartismalara aktif olarak katilir
Herhangi bir sebeple isinin basinda olamayan

21. arkadaslarinin gorevlerini goniillii olarak () () () () ()
yapar
Islerini zamaninda tamamlar

22. () () () () 1O)
Hicbir karsilik gbzetmeden islerini () () () () ()

23. yetistiremeyen arkadaglarina yardim eder
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EK-2 HALKLA iLISKiLER ARACLARI OLCEGI

S.NO

Katilma Dereceleri

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizmmm

Katihhyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

~
p—
~

N

(98]

,.\
~

9!

Sirketimizde bulunan tiim mekanlar herhangi
bir ayriciik olmadan tiim c¢alisanlara
(yOnetici ve calisanlara) aittir.

~
N

I~
~ [~

I~
~ [~

~
~ [~

~ [
~ [~

Ben ve arkadaslarim sirketimizle ilgili
cevremizdeki insanlara zevk ile konusarak
sirketimizde calismalarini tavsiye ederiz.

)

~
~

~
N

()

~
~

Genelde sorunlarimizi, isteklerimizi
gerceklestirmesinde dilek kutulart ¢ok 6nemli
bir rol oynamaktadir.

)

()

)

()

()

Ailemde yasadigim mutlu ve sikintili
giinlerde yoOneticilerim maddi ve manevi
bakiminda yardimci olurlar.

)

()

)

()

()

Sirketimde seminer organize edilen giinlerde
sirketimize daha baghh oluruz ve gelen
misafirlere sirketimizden gururla bahsederiz.

)

()

)

()

()

Intranetin bulunmasi birbirimizin iletisimi ve
isle ilgili sorunlar1 daha hizli bir sekilde
cOziimlenmesinde onemli bir rol
oynamaktadir.

)

()

)

()

()

Ust yoneticilerden organize edilen toplant1 ve
goriismelerde zevkle katiliyoruz ciinkii isle
ilgili ~ sikintilar1  anlatip  bir  ¢6ziim
bulunacagini biliyoruz.

)

()

)

()

()

Personelle  kaynagsmak ve  personelin
problemlerini dinlemek maksadiyla sik sik
piknik, yemek, toplanti v.b gibi sosyal
faaliyetler icra edilir.

)

()

)

()

()
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Sirketimizi  ve  irlinlerimizi  tamitmak
amaciyla brosiirler her yerde dagitmaya
calistyoruz.

)

()

)

()

()

10.

Sirketimizde kasta dayanmayan hatalar hos
gorilir.

)

()

)

()

()

11.

Elde edilen O©nemli basarililardan sonra
emegi gecenler odiillendirilir.

)

()

)

()

()

12.

Performanslarimiz1  iyilestirmek, isimize
faydal1 olan gorsel ve isitsel araclarin 6nemli
bir rolii vardir.

)

()

)

()

()

13.

Ise yeni baslayan personelin isine aligmasi
icin oryantasyon programlar diizenlenerek
personele yardimci olunur.

)

()

)

()

()

14.

Sirketimize calisanlarin olumlu davranislari
odiillendirir.

)

()

)

()

()

15.

Sirketimle ilgili her turlu kitap, brosiir, dergi
v.b. zevkle okurum ve etrafindakilere
sirketimle  ilgili  bilgilerini  ¢ogaltmak
amactyla okutmaya calisirim.

)

()

)

()

()

16.

Sik sik organize edilen iist yoOneticiler ve
calisanlar fikirlerin acgikca belirlenmesine
yonelik yardimci olup ise baghhg ve
memnuniyeti cogaltirir.

)

()

)

()

()

17.

Faaliyet raporlari gruplar olarak
hazirladigimizda birbirimize yardimci
olmaya calisiriz.

)

()

)

()

()

18.

Gonderilen mektuplar: iist yonetiminin bize
oldugu kadar ailelerimize de verdigi onemi
gostermektedir.

)

()

)

()

()

19.

Gorev alanimla ilgili islerde karar alinirken
fikrim de sorulur.

)

()

)

()

()

20.

Ben ve arkadaglarnm risk iistlenmek
konusunda c¢ekingen davranmayiz.

)

()

)

()

()
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EK-3

CALISANLARIN GOSTERDIKLERi KVD SEVIiYELERi KONUSUNDA

ORTALAMALAR

SORULAR n. Ort. SS

Yorucu bir i§ yaparken veya 0zel bir sorunu varken dahi is 141 4,49 0,346
1. |arkadaslarina igten ilgi ve nezaket gosterir
2. | Genellikle isleri ile ilgili problemlerle asir1 derecede ilgilenir 141 4,40 0,745

Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda digerleri onunla ayni 141 4,26 0,778
3. | diisiincede olmasa bile fikirlerini diiriist¢e ifade eder.

Is arkadaslarini islerini yaparken yeni ve daha etkin yontemler 141 4,57 0,496
4. | denemeleri konusunda cesaretlendirir.

1$i ile ilgili 6nemli bir adim atmadan 6nce utsunu mutlaka 141 4,62 0,556
5. | bilgilendirir.
6. |Ise zamaninda gelir 141 4,40 0,609
7. | Olaylara olumlu bakar 141 4,33 0,890
8. | Gorevlerini hatasi1z yapar 141 4,45 0,681
9. | Sirket hakkinda yapilan elestirilerde sirketimizi savunur 141 4,47 0,555
10. | Sirketimizi disarida gururla temsil eder 141 4,38 0,627

Birlikte yaptiklar isleri nasil gelistirebileceklerine iliskin 141 4,48 0,672

onerilerini almak i¢in is arkadaslar ile siirekli iletisim
11. [ halindedir

Fikirlerini beyan etme konusunda ¢ekingen davranan 141 4,28 0,759
12. | arkadaslarin1 konusmalari icin cesaretlendirir

Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenecegi diisiiniilen 141 4,48 0,682
13. | herkesin fikrini alir ve danigir
14. | Cay, kahve ve yemek aralarini uzatmaz 141 4,48 0,789

Is arkadaslari izne ayrildiklarinda onlarin islerini zevkle 141 4,52 0,580
15. | yaparlar

Sirketteki degisimleri izler ve digerlerinin degisimi kabul 141 4,69 0,536
16. | etmesinde aktif rol oynar
17. 15 arkadaslarinin haklarin1 yemez 141 4,42 0,623

Ise gelmemek konusunda gecerli sebepleri oldugu giinlerde 141 4,30 0,836
18. | bile devamsizlik yapmaz

Sirketimize yeni katilan personelin isine goniillii olarak 141 4,48 0,650
19. | yardimci olmaya calisir

Gorevi ile ilgili toplantilarda diizenli olarak yer alir ve 141 4,55 0,660
20. | tartismalara aktif olarak katilir

Herhangi bir sebeple isinin basinda olamayan arkadaslarinin 141 4,45 0,711
21.| gorevlerini goniillii olarak yapar
22.|Islerini zamaninda tamamlar 140 4,50 0,673

Higbir karsilik gozetmeden islerini yetistiremeyen 141 4,50 0,703
23. | arkadaslarina yardim eder
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EK- 4

CALISALARI HALKLA ILISKILER ARACLARINA ILISKIN ORTALAMALAR

SORULAR n. Ort. SS
Sirketimizde bulunan tiim mekanlar herhangi bir ayricilik olmadan| 141 4,39 ,641

1. |tiim ¢aligsanlara (yOnetici ve ¢alisanlara) aittir.

Ben ve arkadaslarim sirketimizle ilgili ¢cevremizdeki insanlara zevk | 141 4,52 ,639

2. |ile konusarak sirketimizde caligmalarini tavsiye ederiz.

Genelde sorunlarimizi, isteklerimizi gerceklestirmesinde dilek | 141 4,24 774

3. | kutular ¢ok onemli bir rol oynamaktadir.

Ailemde yasadigim mutlu ve sikintili giinlerde yoneticilerim maddi| 141 4,36 730

4. | ve manevi bakiminda yardimci olurlar.

Sirketimde seminer organize edilen giinlerde sirketimize daha baglhi| 141 4,30 726

5. |oluruz ve gelen misafirlere sirketimizden gururla bahsederiz.

Intranetin bulunmas1 birbirimizin iletisimi ve isle ilgili sorunlari| 141 4,75 495

6. | daha hizli bir sekilde ¢oziimlenmesinde onemli bir rol oynamaktadir.

Ust yoneticilerden organize edilen toplanti ve goriismelerde zevkle | 141 435 821
katiliyoruz ciinkii isle ilgili sikintilar1 anlatip bir ¢6ziim bulunacagini

7. | biliyoruz.

Personelle kaynasmak ve personelin problemlerini dinlemek | 141 4,48 713
maksadiyla sik sik piknik, yemek, toplant1 v.b gibi sosyal faaliyetler

8. |icra edilir.

Sirketimizi ve iriinlerimizi tanitmak amaciyla brosiirler her yerde| 141 4,47 ,580

9. |dagitmaya calisiyoruz.

10. | Sirketimizde kasta dayanmayan hatalar hos goriiliir. 141 4,43 ,710
Elde edilen ©Onemli basarililardan sonra emeg8i gecenler| 141 4,50 ,605

11. | odiillendirilir.

Performanslarimiz1 iyilestirmek, isimize faydali olan gorsel ve| 141 4,41 ,633

12. | isitsel araglarin 6nemli bir rolii vardir.

Ise yeni baslayan personelin isine aligmasi icin oryantasyon| 141 4,63 ,540

13. | programlar diizenlenerek personele yardimci olunur.

14. | Sirketimize ¢alisanlarin olumlu davraniglar ddiillendirir. 141 4,67 ,554
Sirketimle ilgili her turlu kitap, brosiir, dergi v.b. zevkle okurum ve| 141 4,50 ,662
etrafindakilere girketimle ilgili bilgilerini cogaltmak amaciyla

15. | okutmaya calisirim.

Sik sik organize edilen iist yoneticiler ve ¢alisanlar fikirlerin acikca| 141 4,33 724
belirlenmesine yonelik yardimci olup ise bagliligi ve memnuniyeti

16. | cogaltirir.

Faaliyet raporlar1 gruplar olarak hazirladigimizda birbirimize | 141 4,36 ,647

17. | yardimci olmaya caligiriz.

Gonderilen mektuplart  {ist yOnetiminin bize oldugu kadar| 141 4,46 ,824

18. | ailelerimize de verdigi 6nemi gostermektedir.

19. | Gorev alamimla ilgili islerde karar alinirken fikrim de sorulur. 141 4,31 ,919
Ben ve arkadaslarim risk {stlenmek konusunda c¢ekingen| 141 4,56 ,590

20. | davranmayiz.
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OZET

KURUMSAL VATANDASLIK YONETIMINDE HALKLA iLiSKiLER ROLU

Gladiola HASANIi

Yiiksek Lisans Tezi, Halkla iliskiler ve Tanitim Anabilim Dah
Damsman: Doc. Dr. Gaye EDIZLER
Agustos 2010, 142 sayfa

Gelismeler nedeniyle kiiciik bir koy haline gelen diinyada, pazar alaninda rekabet
sartlar1 giinden giine agirlasmaktadir. Kurumlarin da rekabet yarisinda one ¢ikabilmeleri igin
insan faktoriiniin verimligin giinden giine artmaktadir. Isini severek yapan calisanlarin
islerinde daha verimli olacaklarma dair diisiincelerin inandirabilmesi i¢in detayl caligmalarina
ihtiya¢ bulunmaktadir. Kurum i¢i ¢alisanlarin performansinin en iist seviyede saglayabilecek
Kurumsal Vatandaslik Davranisi (KVD) nin ortaya c¢ikabilmesi i¢in kurum i¢i iletisime etkili
olan halkla iligkiler araglarin roli 6nemlidir. Bu calisma, halkla iligkiler araglarmin KVD
tizerine etkili olup olmadigini belirtmek i¢in amaglanmstir.

Aragtirma imalat- ihracat sektdriinde faaliyet gosteren 2 sirketin calisanlart ve yoneticileri
iizerinde yapilmistir. Anket yontemiyle saglanan veriler, istatistik programi kullanilarak analiz
edilmektedir. Ayrica kontrol degiskeleri olarak belirlenen cinsiyet, yas, egitim durumu,
calisma siiresi gibi calisanlarin demografik 6zelliklerinin, belirtilen degiskenler de calisma
amaci kapsamindadir. Gelistirilen arastirma hipotezleri, istatistiksel analiz teknikleri
kullanilarak sinanmakta, elde edilen bulgular ve degerlendirmelerden meydana gelen sonuglar
halkla ilgkiler araglar1 ve kurumsal vatandashik davranislan arasindaki iligkiyi belirtmektedir.
Anahtar Kelimeler: Kurumsal Vatandaslik Davranisi, Halkla {liskiler Araglari, Digerkamlik,
Nezaket, Vicdanlilik, Centilmenlik, Sivil Erdem.




ABSTRACT

THE ROLE OF PUBLIC RELATIONS IN THE MANAGEMENT OF CORPORATE
CITIZENSHIP

Gladiola HASANIi

Master Thesis, Public Relations Department,
Supervisor: Doc. Dr. Gaye EDIZLER
August 2010, 142 pages

Due to the enterprices in the market field in the world which can be considered as a
small village the rivalry conditions has been highly increased. In order to get ahead in this
rivalry the organizations has been increasing the importance of the human being productivity.
Although it is a common belief that employers who fulfill their job willingly are more
productive than the others. In order to find out the points which have impact on this
productivity details studies are needed. Public relations tecnics are effective for the
communication in the corporate and plays a great role in coming out of Corporate Citizenship
Behavior which can be counted as the extreme point of human performance to appear. This
master thesis studies the effects of public relations tecnics on the impacts of Corporate
Citizenship Behavior.

Research has been made on employers and directors of two enterprices which are
members of import- export activities. The data obtained by survey method are analysed by
SPSS program. It is also aimed to measure the effects of variables like age, education, gender,
work period on the variables identified as personal attitudes and behaviors. The research
developed hypothesis has been tested by using statistical analysis techniques and the
evaluations and findings obtained prove the relationship between Corporate Citizenship

Behavior and Public Relations tecnics.

Keywords : Corporate Citizenship Behavior, Public Relations, Public Relations Tecnics,

Altruism, Courtesy, Conscientioueness, Sportmenship, Civic virtue.



