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ONSOZ

Kisiler i¢in kullanilan saygi gérme, giivenilirlik, prestij olarak tanimlanan
itibar kavrami, zamanla isletmeler i¢in de kullanilan bir kavrama doniismiis ve
isletmelerin ¢ok Onemli soyut bir zenginligi haline gelmistir. Itibar, isletmelere
bircok avantaj sunmaktadir. Boylece isletmelerin rekabet {iistlinliigii yakalamak,
yilksek oranda kar elde etmek, isgéren bagliligini saglamak ve performansini
artrrmak gibi amaclarin1 gergeklestirmesine katki saglamaktadir. Calismamizda,
degeri her gecen giin artan kurum itibar1 ile bu itibar sonucu olusan performans

arasindaki iligki incelenmistir.

Uzun soluklu ve zahmetli bir siire¢ gerektiren bu ¢alismada, beni tek basima
birakmayan aileme, saygilarimi ve tesekkiirlerimi sunmayi bir borg¢ bilirim.
Yiiriitlilen tez ¢alismasi sirasinda, kaginilmaz olarak pek cok zorlukla karsilagilmistir.
Kurumsal itibar ve performans kavramlarinin birbirine olan baglarini ve 6n goriilen
s0z konusu bagin altinda yatan temel varsayimlarin nasil irdelenecegi ve ifade
edilecegi gibi sorunlarin ¢éziimlenmesinde, ortaya bilimsel ve 6zgiin bir ¢alisma
ctkmasinda, sabr1 ve destegi ile bana yol gosteren, 6grencisi oldugum degerli hocam
saym Dog¢. Dr. Himmet KARADAL’a sonsuz siikranlarimi sunuyorum. Kendisinin
verdigi cesaret, moral ve tesvikler olmasaydi, boyle bir caligmanin ortaya konmasi
miimkiin olmayacakti. Calismanin uygulama bdliimiiniin yorumlanmasmda SPSS
programidaki bilgilerinden yararlandigim Aksaray Universitesi Rektorliigii
biinyesinde Akademik Uzman kadrosunda gorev yapan degerli Muhammet SAYGIN
ve Ingilizce cevirilerinde yardimlarini benden esirgemeyen Aksaray Universitesi
Yabanci Diller Boliimiinde okutman kadrosunda gorev yapan degerli Turgut Emre

AKYAZI’ya stikranlarimi sunuyorum.

Aksaray, 2013
Naim Caglar DiRI
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OZET
Yiksek Lisans Tezi

KURUMSAL ITIBARIN PERFORMANSA ETKiSI KONYA DAKI OZEL
OGRETIM KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA

Naim Caglar DiRI

Aksaray Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Danigsman: Dog¢. Dr. Himmet KARADAL

Bu tez ¢alismasinin temel amaci, 6zel 6gretim kurumlarindaki girisimci ve
yoneticilerin kurumsal itibar ile performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu
nedenle Konya ili merkez ilgelerinde (Karatay, Selcuklu, Meram) faaliyette bulunan
0zel oOgretim kurumlarindan veriler toplanmustir. Veriler, Konya’daki 06zel
anaokulu&kres, 6zel ilkokul&ortaokul, 6zel yabanci dil kurslari, motorlu tasit stiriicii
kurslar1 ve dershanelerden saglanmistir. Verilerin toplanmasinda yiiz yiize anket

teknigi kullanilmagtir.

Arastirmanm evreni Konya ili merkez ilgelerindeki 06zel ogretim
kurumlarmmin girisimci  ve yOneticileridir. Bu kapsamda 166 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla elde edilen
verilere, arastirmanin ama¢ ve kapsami dogrultusunda korelasyon analizi, faktor

analizi, t testi ve varyans analizleri uygulanmustir.

Arastrma sonucunda elde edilen bulgulara gore, kurumsal itibar ile

performans degiskeni arasinda olumlu bir iligski oldugu sonucuna ulasilmaistir.

2013, 121 Sayfa
Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Performans, Kurumsal 1maj,

Kurumsal Kimlik, Kurum Kiiltiri.
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ABSTRACT
Master of Arts Thesis

THE EFFECT OF CORPORATE REPUTATION ON PERFORMANCE: A
STUDY ON THE PRIVATE EDUCATION INSTITUTIONS IN KONYA

Naim Caglar DiRI

Aksaray University
Graduate School of Social Sciences

Department of Business Administration

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Himmet KARADAL

The main purpose of this thesis is to examine the relationship between the
corporate reputation and performance levels of the entrepreneurs and managers in
private education institutions. For this purpose, the data were collected from private
education institutions operating in the central districts (Karatay, Selguklu, Meram) of
Konya. The data were obtained from private kindergartens and daycare centers,
private primary schools and secondary schools, private language schools, motor
vehicle driving schools and private teaching institutions. Face to face questionnaires
were used for collecting of the data.

The universe of the study consists of the entrepreneurs and managers
of private education institutions in the central districts of Konya. In this context,
questionnaires were applied to 166 people. In order to test the hypotheses proposed
in the study; correlation analysis, factor analysis, t-test and variance analysis were
carried out on the data obtained through the study in accordance with the purpose
and scope of the study.

Based on the findings of the study, it was concluded that there is a

positive relationship between corporate reputation and performance.

2013, 121 Pages
Key words: Corporate Reputation, Performance, Corporate Image,

Corporate Identity, Corporate Culture.
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BOLUM I: KAVRAMSAL CERCEVE
GIRIS

Insanlar agisindan sevilmek, takdir edilmek, giivenilir ve itibarl olmak
onemlidir. Toplumda belirli bir statiiye gelmeyi amaglayan, ayni zamanda toplum
tarafindan saygi gormeyi isteyen birey, iyi bir itibara sahip olmak zorundadir.
Kurumlar agisindan da ayni durumdan séz edilebilir. Varligmi devam ettirmek,
krizleri firsata ¢evirmek, karini artirmak isteyen kurumlarin toplumda iyi bir izlenime

sahip olmas1 6nemlidir.

Rekabetin siddetini artirdigi, bilisim ve iletisim ¢agi olarak isimlendirilen
glinimiiz diinyasinda, teknolojinin giicliyle birlikte bilgiye kolay ulasabilmek
bireylerin farkindaligini artrmistir.  Bu durumun sonucu olarak toplumun,
cevresindeki olaylara hakim olma ve tepki verme siiresi kisalirken, tercih ettigi mal
ve hizmetten beklentisi artmistir. Rakipleri arasinda istiinliik saglamay1 amaglayan,
degisime ve yenilige agik olan, taklit edilemeyen mal ve hizmet iireten kurumlar,
goriinmeyen bir deger olan ve zamanla olusan itibarlarm1 da yonetebiliyorlarsa,

ancak o zaman hedeflenen basaridan s6z etmek dogru olacaktir.

Soyut olarak nitelendirilen itibar kavraminin sonuglarinin uzun vadede
somut degerler iirettigini soyleyebiliriz. Bu somut degerler; yiiksek oranda kar elde
etmek, toplum tarafindan takdir edilmek, sadik calisan ve miisterilere sahip olmak,
kriz donemlerini daha kolay atlatabilmek, yeni yatirimcilar1 kuruma ¢cekmek, pazarlik

giiclinii artirmak, rekabeti ve reklam etkinligini artirmak olarak siralanabilir.

Toplum tarafindan kurumun takdir edilmesinin bir karsili§1 olan itibar,
paydaslarin kurum hakkindaki algilamalar1 ve en 6nemli sermayesidir. Kurumlarin
verimliligini ve etkinligini artirabilmeleri i¢in 1yi bir itibara sahip olmalari
zorunludur. Artik kurumlarin giici sadece maddi olarak goriilmemekte; bunun
yaninda, kurumun paydaslar nezdinde nasil bir izlenime sahip oldugu yani itibar1 her

gecen giin daha fazla 6nem kazanmaktadir.



Bu ¢gergevede tez calismamizin ilk boliimiinde “Kavramsal Cergeve’ basligi
altinda, itibar ve kurumsal itibar kavramlarinin tanimi, bilesenleri, kurumsal itibari
olusturan unsurlar, kurumsal itibarin korunmasi, yonetilmesi ve 6nemi hakkinda
bilgiler verilmistir. Kriz donemlerinde itibarin yonetilmesinin 6nemi ve itibarin
Olciilmesi yine birinci bolimde yer verilen konular arasindadir. Daha sonra
performans kavramma  deginilmis ve performansin  boyutlarindan  ve

degerlendirilmesinden kisaca bahsedilmistir.

Ikinci boliimde “Yontem” bashg: altinda, kurumsal itibarm performansa
etkisini arastirmak adina arastirmanin konusu, amaci, modeli, hipotezleri, kapsami
sinirliliklar, ornekleme siireci, anket olusturma evresi ve verilerin toplanma

yontemlerinden bahsedilmistir.

Ugiincii béliimde ise “Bulgular” bashg altinda, SPSS-20 programi yardimi
ile ulasilan bilgilere, veri toplama aracmin giivenilirligi ve gegerliligi, anket
calismasinda kullanilan Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak dl¢eklerin yiiksek
diizeyde giivenilir olduklar1 sonucuna ulasildigina, girisimci-yoneticilerin sosyo-
demografik ozelliklerine ve arastirmaya katilan kurumlara ait genel 6zelliklere yer
verilmistir. Bunun yani sira Faktor analizi, Korelasyon Analizi, T- Testi ve Anova

Analizi gibi tekniklerden de yararlanilarak arastirma sonuglar1 yorumlanmaistir.

Dordiincii boliimde ise ‘Sonug¢ ve Tartigmalar” bashigi altinda, arastirmada
elde edilen genel sonuglar agiklanmaya calisilmistir. Ayrica bu boéliimde Konya’daki
0zel 6gretim kurumlarinin yonetici-girisimcilerinin sektér hakkindaki diisiincelerine

de kisaca yer verilmistir.



1. KURUMSAL ITIBAR ve PERFORMANS KAVRAMLARI

1.1. itibar Kavramm

Itibarm kelime anlami; “saygi gérme, degerli ve giivenilir olma durumu,
sayginlik, prestij” olarak yapilmaktadwr. Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde ise, “borg
o0demede giivenilir olma durumu” , “kredi” olarak agiklanmaktadir. Bir sirkette hem
goriinen hem de goriinmeyen varliklar vardir. Goriinen varliklar; gelirler, giderler,
kar, zarar, demirbaslar, yatirimlar, tcretler, primler, ikramiyeler, c¢alisanlardir.
Gortinmeyen varliklar ise; sayginlik prestij, gilivenilirliktir. Goriinenlerin degerini
goriinmeyenlerin artirdigini sdylemek dogru bir saptama olacaktir. Zor kazanilan ve
kolay kaybedilen soyut bir kavram olan “itibar”, kuruma rekabet avantaji
olusturmaktadir (Tiirk ve Giiven, 2007:89). Itibar bir orgiitiin faaliyetleri, {iriin ve
hizmetler1 hakkinda beklentileri ve tepkileri, gelecek beklentileri ve ge¢misin

yansimalarmi icermektedir (Okay ve Okay, 2005:452).

Itibar, giivenilir olmaktir. Giiven, kisilere oldugu gibi kurumlara da giic
kazandirir. Ancak, gilivenilir olabilmek uzun bir zaman i¢inde elde edilebilen, diger
yandan c¢ok kisa silirede yitirilebilen, yanilma ve aldatilma riskini de icerdiginden
dolay1 kirilgan bir degerdir. 1900’lerin baslarinda yoneticilerin planlama, orgiitleme,
diizenleme, denetleme gibi ¢ok klasik islevleri bulunmaktaydi. Daha sonralar1 bu
islevlere, halkla iligkiler, yenilik¢ilik ve degisim yoOneticiligi gibi kavramlar
eklenmistir. Gliniimiizde ise; list diizeydeki yOneticinin esas isi, kamuoyunda her
yoniiyle “iyi bir oOrgiit” izlenimi olusturmak ve bunu silirdiirmektir (Karatepe,

2008:84).

Goriildigi gibi itibar, giiven ve saygi anlami tasimaktadir. S6z konusu
itibar, yatirimcilari isletmeye, tiiketicileri igletme iirtinlerine ve hizmetlerine, nitelikli
calisanlar1 ise kuruma cekmektedir. Dolayisiyla giiclii bir itibar, isletmenin
piyasadaki faaliyet siiresini uzatabilmektedir (Ciftcioglu,2009:9). itibar bir kisi veya
nesneye, dis c¢evre tarafindan goOsterilen saygi ve hiirmet anlaminda da

kullanilmaktadir (Akg6z ve Solmaz, 2010:24).



Fombrun ve Van Riel (1997:7-8), iktisatg1 goriisiin itibar1 bir takim
ozellikler ya da isaretler olarak gordiigiinii ifade etmistir. Oyun teorisine gore itibar,
farkli orgiitleri birbirinden ayirt etmeye ve Orgiitlerin stratejik davraniglarmi
aciklamaya yarayan karakter ozellikleri olarak tanimlanmaktadir. Sinyal teorisi ise,
itibarin bilgisel icerigine dikkat c¢ekmektedir. Her iki teori de itibarin dis
gozlemcilerin bir firmayla ilgili algilamalar1 oldugu konusunda hemfikirdir. itibar
pazarlama yazminda ise ¢ogu zaman marka imaj1 olarak ifade edilmekte ve
“zihinlerde olusan resimler” seklinde sonug¢lanan bir bilgi isleme siirecinin dogasina
dikkat ¢ekilmektedir. Bu resimler, bireylerin dogrudan veya dolayl olarak karsilarina
cikan bir nesneyle ilgili sahip olduklar1 ipuglarina biligsel ve duyussal birtakim
anlamlar yiiklemeleriyle olugmaktadir. Pazarlama yazininda “nesneler” siklikla
irlinler (bira, deterjan, bilgisayar, vb. ) iken, analizlerin “6znesi” olarak tiiketiciler
ele almmaktadir. Stratejik goris ise itibar1 hem bir varlik hem de bir hareket engeli

olarak gormektedir.

Aslinda itibarin temelleri, annemizin babamizin bize heniiz ¢ocukken
ogrettikleri erdemler iizerine kuruludur. Dogrunun ve yanlisin ne oldugunu bulmak
icin baskasina bakmaya gerek yoktur. En biiyiik isletmede de en kiiciik arkadas
gurubunda da itibarin 6zii ayn1 temel degerler iizerine kuruludur. Diirlist olmak, iyi
niyetli olmak, digerinin ¢ikarmi kendi ¢ikarin gibi gozetmek, seffaf olmak, hesap
vermede goniillii olmak, sadece bugiinii degil yarini da diisiinerek davranmak, itibarh
olmaya yeter. Itibar soyut bir deger gibi goriinse de olusturdugu sonuglar hep
somuttur. Iyi itibar sermayeyi, kaliteli elemanlar1, miisterileri bir miknatis gibi ceker.
Sonugta 1yi itibar sadece karlilik degil, yiiksek potansiyel vaat eden bir gelecek

olarak kuruma geri doner (http://www.temelaksoy.com/).

Itibarm tammmi yapilirken, sosyal paydaslarin algilamalarindan da
bahsedilmektedir. itibar agisindan 6nemli bir konu da, i¢ paydaslar (calisanlar) ile dis
paydaslar (miisteriler, hissedarlar, tedarik¢iler, fon kaynaklari, hiikiimet, medya,
rakipler, toplum kanaat Onderleri vs.) kurum hakkindaki goriisleridir. Bunlar ayni
zamanda itibar1 olusturan ana unsurlardir (Tirk ve Giliven, 2007:89). Fombrun ve
Van Riel (1997:10), farkli akademik yazinlarda itibarin kurumlarin giivenilirligi ile
ilgili 6znel ve kolektif bir degerlendirme oldugunu ifade etmis ve itibarin

ozelliklerini asagidaki gibi siralamistir:



. Itibar, kurumlarin bir orgiitsel alandaki statiilerini agikhiga kavusturan

endiistriyel sistemin ozellikleridir.
. Itibar bir kurumun icsel kimliginin disa yansimasidir.

. Itibar kurumlarin gecmisteki kaynak ayirma deneyimlerinin bir sonucu
olarak gelisir ve hem kurumlarin eylemlerini hem de rakiplerin tepkilerini

kisitlayan bir hareket engeli olustururlar.

. Itibar kurumlarin farkly kriterleri saglayabilme kabiliyetini ve potansiyelini
degerlendiren farkli gozlemcilerin kurumun ge¢mis performansina yonelik

degerlendirmelerinin bir ozetidir.

. Itibar kurumlarin biitiin paydaslarin nezdinde sahip oldugu birbirinden
farkly fakat alakali imajlardan tiiremektedir ve kurumlarin c¢aliganlar,
tiiketiciler, yatirnmcilar ve yerel topluluklar a¢isindan cazibesi hakkinda

bilgi verir.

. Itibar kurumlarin etkinliginin iki temel boyutunu kapsamaktadir; bunlar,
kurumun  ekonomik performansimin  takdiri ve kurumlarin  sosyal

sorumluluklar: yerine getirmedeki basarisimin takdiridir.

Farkli arastrmacilar, farkli ancak mantiksal olarak birbiriyle Ortiisen
tanimlamalarda bulunmuslardir. Toplumun taleplerini karsilayabilmek icin daha ¢ok
caba sarf edildigi giinlimiiz kiiresellesen diinyasinda, kuruluslarin varliklarmi
siirdiirmeleri, yeniliklere ayak uydurmalar1 ve devamli olarak gelismelerinde biiyiik
oneme sahip olan itibar ve kurum itibarinin tanimlarina farkl goriisler eklendigi de
olmustur. Asagida farkli disiplinlerin bakis agis1 ile itibar ve kurumsal itibar
kavramlarmin tanimlanmasma yer verilecektir (Fombrun ve Van Riel, 2007’ den

aktaran Giimiis ve Oksiiz, 2009: 6-7).

Ekonomi Gériisiiyle Itibar: Hem 6zellik hem de isarettir. Oyun teorisyenleri
kurumsal itibari; itibar1 kurumu digerlerinden aywran ve stratejik davraniglarini
aciklayan karakter oOzellikleri olarak tammmlamaktadir. Isaret teorisyenleri ise
kurumsal itibarin bilgisel icerigi lizerinde durmaktadir. Her iki goriiste de kurumsal

itibar; digsal gozlemcilerin kuruma iligkin algilamalar1 olarak tanimlanmaktadir.



Stratejik Goriisle Kurumsal Itibar: Hem degerdir hem de degisimlere karsi
bariyerdir. Itibar olusturuldugunda degisiklikleri engellemektedir. itibarmn taklit
edilmesi zordur. Ciinkii kurumun kendine 6zgii igsel 6zelliklerinden dogmaktadir.
Paydaglarla gecmiste olan etkilesimler, gozlemcilere kurumun nasil oldugunu

gostermektedir.

Pazarlama Gériisiiyle Kurumsal Itibar: Cogunlukla marka imaji olarak
adlandirilmaktadir. Marka esitliginin kurulmasi; olumlu, giiclii kendine 6zgi

cagrisimlar1 olan taninmis markalar olusturulmasini gerektirmektedir.

Organizasyonel Goriisle Itibar: Calisanlarin deneyimleriyle duygulara
dayanmaktadr. Kurum kiltiiri ve kimligi isletme uygulamalarinin yani sira
yoneticilerin kilit paydaslarla olan etkilesimlerini de sekillendirmektedir. Kiiltiir
kurumun ic¢indeki algilamalar1 homojenlestirmekte, bunun sonucunda da

yoneticilerin kisisel sunumlarimin tutarliligi artmaktadir.

Sosyolojik Gériisle Kurumsal Itibar: Paylasilan kurumsal ¢evrede kurumun
paydaslariyla olan iliskileri ile olusan sosyal insanlardir. Kurumlar bir¢ok
degerlendirici tarafindan degisik kriterle degerlendirilmektedir. Bu degerlendiriciler
kurumla etkilesim halindedir ve kurumun davraniglar1 ile ilgili normlar1 ve
beklentilerini iceren bilgi degisimi yapmaktadirlar. Bu nedenle kurumsal itibar
kurumun prestijinin toplam degerlendirmesini icermektedir ve kurumlarin ve

endiistrilerinin sosyal sistem i¢indeki tabakalasmasini tanimlamaktadir.

Yukardaki tanimlardan da gorildiigii iizere, her farkli disiplin agisindan
itibar degerlidir, ¢linkii soyut bir deger olan itibar, uzun vadede somut degerler
iretmektedir. Guiglii bir kurumsal itibarin kurumlara finansal agidan, pazar payi
acisindan ve insan kaynaklar1 agisindan olmak tizere ii¢ acidan biiyiik deger kattigi
goriilmektedir. Gliglii itibara sahip kurumlar, {iriinleri ve hizmetleri i¢in kolaylikla
miisteri  bulabilirler, pazar paylarin1 genisletebilirler, nitelikli ¢alisanlari
cezbedebilirler, calisanlarin destegi ve inanciyla kriz donemlerini daha kolay
atlatabilirler. Diger yandan kotii bir itibar, bankalarin kurulusa kredi vermede isteksiz

davranmalarina, kurulusun hisse senetleri fiyatlarmin diismesine yol acacak ayni



zamanda kurulusun pazarda pazarlik payini zayiflatacak, ¢alisanlarin ve hissedarlarin

kendilerine baska kurulus aramalarma yol acacaktir (Ural, 2012:9).

Gozle goriilmeyen, elle tutulmayan, kurum acgisindan paha bicilmez bir
degere sahip olan itibar kavrami son yillarda degeri hizla anlasilmaya baslanan bir

olgudur. Dortok, (2004:63) itibar hakkinda su ger¢eklerden bahsetmistir:

Iyi bir itibara sahip olmanin ¢abuk ve kolay yolu yoktur.

Iyi bir itibar sadece yonetimin degil herkesin isidir.

Sosyal paydaslarin onemli kararlar: her zaman giiven tizerine kuruludur.
Kurum iyi bir i¢ itibar olusturamasa, iyi bir dis itibarda meydana gelmez.

Itibar1 olusturmak yillar siirerken, yikmak sadece bir anda olabilir.

Tanimlardan hareketle kurumsal itibarin maddi degerlerin ¢ok otesinde bir
anlam ifade ettigini s0ylemek miimkiindiir. Forbes Dergisi'nin "2008 Milyarderler
Listesi" ne gore diinyanm en zengin insani se¢ilen ABD’li isadami1 Warren Buffet
calisanlarina, “Eger kotii bir karar sonunda firmanin parasini kaybederseniz ¢ok
anlayisli olabilirim, ancak kurum bu karariniz sonucunda itibar kaybederse son
derece zalim olurum” diyerek itibarin maddi degerlerden ¢ok daha 6nemli oldugunu

vurgulamaktadir (Ural, 2012:8).

1990’lardan sonra gerek akademisyenler, gerekse uygulamacilar tarafindan
gerceklestirilen itibara iliskin caligmalarin pazarlama, marka, orgiitsel ¢alismalar,
iletisim, stratejik yonetim gibi alanlarda hizli bir gelisme gosterdigi goriilmektedir

(Giimiis ve Oksiiz, 2009: 1).

Bu bilgiyi dogrulamasi agisindan, 1980-2003 yillar1 arasindaki akademik
dergilerde yaymlanmis “kurumsal itibar” kavraminin, baslikta ya da Ozette gectigi
makalelerin sayisina yonelik gerceklestirilen asagidaki arastirmanin grafik ve
sonuglarint incelenecektir. Sekilde gorildiigi lizere, 1985’11 yillarda makalelerde
gecmeye baslayan “kurumsal itibar” terimi, 2000°li yillara kadar afaki bir artis
gostermemistir. Ancak 2001 yilindan itibaren 2003 yili da dahil olmak {izere, dyle bir
artis sergilemistir ki, 1990-2000 yillar1 arasindaki makale sayisina goére neredeyse

bes kat daha fazla sonuca ulagmstir.



[a]

1999 2002

Sekil 1: Kurumsal Itibar Makale Sayilarinin Yilara Gore Dagilimi
Kaynak: Barnet vd., 2006:27

Isletmelerin itibari, iginde bulunduklar1 is diinyas: i¢inde varliklarini
siirdiirtirken olusur, geliserek sekillenir ya da kaybedilir. Kazanilan itibar, orgiitlerin
pek cok faaliyetlerini etkiler. S6z gelimi {iretilen mal ya da hizmetin satigini olumlu
yonde etkilerken ayn1 zamanda yatwrimcilar icin cazibe merkezi haline gelmeye
yardimc1 olur. Hatta bir adim daha ileriye giderek, is ¢cevresindeki nitelikli personelin
istihdam i¢in tercih ettigi bir orgiit olmaya veya hiikiimetler {izerinde genis etkiye
sahip bir i§ giicli tasimaya kadar gidebilmektedir. O halde itibarin zaman iginde
kazanilmast ve kazanilan itibarin kaybedilmeden korunmasi, tiim kurumlarin
varliklarini siirdiirmek i¢in géz Oniinde bulundurmalar1 gereken 6nemli bir unsur
olmalidir. Cilinkii kazanilan itibarin kaybedilmesi durumunda bunun telefi edilmesi

sanilanin aksine hi¢ de kolay olmamaktadir (Sakar, 2011:1).

1.2. Kurumsal itibar Kavram

Kurumsal itibar, isletme c¢evresinin, isletmeye iligkin fikirlerinin,
varsayimlarinin toplamidir. Kurumsal itibar kavrami, isletmelerinin ¢aligsanlarmin,
miisterilerinin, yatirimcilarin ve toplumun genelinin isletmenin ismine iliskin
olusturduklar1 iyi veya kotil, zayif veya giiclii gibi net duygusal tepkilerini ifade

etmektedir. Bu anlamda kurumsal itibar, isletmenin paydaslarinin goziindeki



degerinin gostergesidir (Cift¢ioglu, 2009:4-5). Kurumsal itibarin “algilama” ve
“gerceklik” unsurlarindan olustugu da ifade edilmektedir. Algilama, kurumun
diisiincelerinin ve faaliyetinin paydaslar1 tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir.
Gergeklik ise kurum ile ilgili var olan ger¢cek durumu anlatir. Bu noktada kurumsal
itibar, gergeklik ile algilama arasindaki boslugu dolduran, mevcut durumla
paydaslarin diisiince ve beklentileri arasinda bag kuran soyut bir unsurdur (Karakose,
2007:3).

Itibar, orgiitlerin kendilerine 6zgii i¢sel dzelliklerinden ortaya ¢iktigindan
dolay1, kopyalanmasi oldukga zor bir kavramdir. Orgiitlerin paydaslartyla olan
gecmis etkilesimlerinin  zaman igerisinde birikerek itibar1 olusturdugu ve
gozlemcilere orgiitle ilgili fikir verdigi iddia edilmistir. Itibarm ayn1 zamanda dissal
olarak algilandig1 ve bu nedenle 6rgiit yoneticilerinin dogrudan kontrollerinin disinda
gelisen bir olgu oldugu ifade edilmistir. Itibarin gdzlemcilerin zihinlerinde bir araya
gelerek biitiinlesmesi zaman almaktadir. Ampirik calismalar gostermektedir ki
olumsuz bilgiyle kars1 karsiya kaldiklarinda bile, gozlemciler itibar ile ilgili mevcut
degerlendirmelerini degistirmeye diren¢ gostermektedirler. O nedenle, itibar degerli

gayrimaddi varliklardir (Fombrun ve Van Riel, 1997:7).

Nasil ki bir insanm itibar1 onun geg¢misten giliniimiize yaptiklari, sahip
oldugu degerleri, kimligi ve ¢evresiyle kurdugu iligkiler gibi unsurlardan etkilenerek
olusursa, kurumsal itibar da isletmenin ge¢miste yaptiklarindan, yapmay1
umduklarindan, kimliginden, onu diger isletmelerden ayiran temel degerlerinden ve
cevresiyle kurdugu iligskilerden olusmaktadir. Ayrica kurumsal itibar isletmenin tek
basina sahip olabilecegi bir 06zellik degildir. Insanlarm da isletmelerin de
itibarlarindan bahsedebilmek i¢in muhakkak kars1 tarafa ihtiya¢ vardir. Clinkii itibar
farkli insanlarin ve kurumlarin géziinde olusan bir degerdir. Bu nedenle kurumsal
itibar isletmenin varliindan etkilenen kisilerin ve kurumlarin yani paydaslarin
isletmeye atfettikleri bir Ozellik olarak degerlendirilmektedir. Bu noktada bir
isletmenin farkl paydaslarini, ¢ogu zaman bir rekabet iistiinliigli ve isletme i¢in ¢ok
onemli soyut bir deger olarak yorumlanan kurumsal itibarmnin ¢evresinde toplamasi,
isletmenin sosyal ve ekonomik katkilarinin birlesimi olarak goriilmektedir (Tonus ve

Tez, 2013:1).
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Fombrun ve Shanley (1990:252), farkli go6zlemcilerin kurumlarin
performanslarinin farkli 6zelliklerine dikkat ettiklerini, bundan dolayr da itibarin
kurumlarin paydaslarinin bir¢ok beklentisini gerceklestirmedeki goreceli basarisini
yansittigini ifade etmistir. Kurumlarin neden itibar olusturmaya yatirim yaptiklarini
aciklamak amaciyla iktisat¢ilarin dinamik modeller ortaya attigmi one sirmiistiir.
Ancak, ayni1 zamanda, itibarin icerisinde gelistigi kurumsal baglami goz ardi

ettiklerini de iddia etmistir.

Inglis ve digerleri ise (2006:935), kurumsal itibarin tanimi ve Slgiimii ile
ilgili tartigmalara ragmen, “iyi bir itibarin” rekabet avantaji ve kar artisinin temeli
oldugunu iddia etmistir. Itibar, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayan bir takim
degerli, nadir bulunan, taklit edilemez ve ikame edilemez gayri maddi kaynaklar
biitlinii olarak tanimlamistir. Onlara gore, toplumsal agidan karmasik bir kaynak olan
itibar, sirdiiriilebilir rekabet {istiinligi temel faktor

olumlu saglamada

olabilmektedir.

Goriildiigi gibi kurumsal itibarm birgok farkli tanimi mevcuttur. Kurumsal
itibarin farkli tamimlari sergilemek ve bu genis yelpazeli kavramin gruplandirilmasi
acisindan asagidaki tablo incelenecektir (Barnett, 2006’dan aktaran Glimiis ve

Oksiiz, 2009:8-9):

Tablo 1: Kurumsal itibar Tanimlar1

Grup Kaynak Tanim
Goldberg vd. , 2003 Soyut bir kaynaktir.
Mahon, 2002 Kurumun bir kaynagidir.
Deger Miles ve Covin, 2002 Degerli fakat kolay kirilabilen soyut
degerdir.
donemi Fomburn, 2001 Ekonomik degerdir.
Drobis, 2000 Soyut degerdir.
Miles ve Covin, 2000 Soyut degerdir.
Riahi-Belkaoui ve Pavlik, Onemli degerdir.
1992
Larkin, 2003 Bir deger yargisidir.
Lewellyn, 2002 Paydaslarm kurumla ilgili bilgileri
degerlendirmesidir.
Degerlendirme | Mahon, 2002 Bir kisi ya da nesneye iligkin diisiincelerdir.
donemi Wartrick, 2002 Paydaslarin degerlendirmelerinin
birlesimidir.
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Fomburn, 2001

Oznel, kolektif degerlendirmelerdir.

Kurumun etkinligi ile ilgili yargilardir.

Toplam yargilardir.

Gotsi ve Wilson, 2001

Kurumun uzun dénemli
degerlendirmelerinin biitiiniidiir.

Bennett ve Kottasz, 2000

Kuruma iligkin uzun dénem diisiincelerdir.

Post ve Griffin, 1997

Diislincelerin, algilarin ve tutumlarin
birlesimidir.

Fombrun, 1966

Kuruma iligkin toplam yargilardir.

Deephouse, 2000

Kurumun degerlendirilmesidir.

Degerlendirme | Dukerich ve Carter, 2000 Algilamalara dayali degerlendirmelerdir.
donemi Fombrun ve Rindova, 2000 | Genel sayginliktir.
Gioia vd., 2000 Siirekli toplumsal ve global
degerlendirmedir.
Fombrun, 1998 Kurumun toplam ¢ekiciliginin
tanimlanmasidir.
Gray ve Balmer, 1998 Kurumun 6zelliklerine iliskin deger
yargisidir.
Rindova ve Fombrun, 1998 | Kurumun paydaslarinin toplam
degerlendirmesidir.
Fombrun ve Van Riel, 1997 | Kurumun performansinin toplam
degerlendirmesidir.
Oznel, kolektif degerlendirmelerdir.
Kurumun goreli sayginliginin
degerlendirilmesidir.
Post ve Griffin, 1997 Diislincelerin, algilarin ve tutumlarin
birlesimidir.
Fombrun, 1966 Kuruma iligkin toplam yargilardir.
Herbig ve Milewicz, 1997 Tutarliligin degerlendirilmesidir.
Brown ve Perry, 1994 Kurumun degerlendirilmesidir.
Dowling, 1994 Bir degerlendirmedir.
Dutton vd., 1992 Kurumun farklilig1 hakkinda inanglardir.
Fombrun ve Shanley, 1990 | Paydaslarin toplam yargilaridir.
Bernstein, 1984 Kurumun yaptiklarinin
degerlendirilmesidir.
Larkin, 2003 Kurum isminin yansimasidir.
Roberts ve Dowling, 2002 Kurumun gegmisteki davranislari ve
gelecekteki beklentilerle ilgili algisal
sunumlardir.
Farkindalik Global algilamadir.
donemi Fombrun, 2001 Kurumun gegmis davramiglari ve

gelecekteki beklentileri hakkinda kolektif
sunumdur.
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Balmer, 2001 Kuruma iligkin gizli algilardir.
Einwiller ve Will, 2002 Belirgin algilamalardir.
Mahon, 2002 Kurumun sosyal sorumlulugu ile ilgili
diisiincelerdir.

Farkindalik Miles ve Covin, 2000 Algilamalar setidir.

donemi Mouritsen, 2000 Onsezilerin ¢ok anlamli birlesimidir.
Balmer, 1998 Kuruma iligkin algilamalardir.
Fombrun, 1998 Gegmis davranislarin kolektif sunumudur.
Fombrun ve Van Riel, 1997 | Kolektif sunumdur.
Yoon vd. 1993 Gegmis davranislarin yansimasidir.
Smythe vd., 1992 Kurumun degerleridir.

Tabloda da goriildiigii lizere, kurumsal itibar kavramma iliskin durumlar ti¢
donemde incelenmektedir. Bunlardan birincisi kurumun 6nemli ve degerli goriildigi
deger donemidir. Bu donemde kurumun ekonomik varliklarmin yani sira elle
tutulmayan soyut varliklarin gercek degerini olusturdugu ve bu varliklarin 6neminin
bilinmesi kurumsal itibar kavramini olusturmaktadir. Ikincisi ise degerlendirme
donemidir. Degerlendirme dénemi, bir kurumun paydaslart ya da miisterilerinin
kurumun var olan statiisiinii degerlendirdikleri donemdir. Kurumsal itibar, kurum
hakkindaki yargilar, degerlendirmeler ve tahminler toplammdan olugmaktadir.
Ugiinciisii ise bir kurumun paydaslarmin ya da hedef kitlesinin kurumun varliginin
farkinda olmas1 fakat kurum hakkinda belirli yargilarda bulunmadiklar1 farkindalik
donemidir. Bu donemde kurumsal itibar genel olarak, kurum hakkinda toplam ve net
bir algiin olusmasi, kuruma iliskin algilarda ortak bir anlasmaya varilmasini ifade

etmektedir.

1.3. Kurumsal itibar Bilesenleri
Kurum itibarmi, kurumun yaptigi her sey olusturabilmektedir. Calisanlarina,
miisterilerine tedarikg¢ilerine, medyaya karst olusturdugu tiim tutum ve davraniglar

itibar1 olusturmaktadir. Bir kurum calisanlarin tazminatlar1 ile mesgulken, belki de
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farkinda olmadan kurum itibarlarini riske atarken; baska bir kurum, yazili medya
araciligi ile vermis oldugu is ilanlar1 ve sagladi istihdam sayesinde, miisterilerinin ve
paydaslarinin gdziinde, kurumun itibar algismi arttirmaktadir. Itibar ¢cok genis bir
alandan beslenmektedir. Toplumun goéziinde saygin olmayan bir firmanm, yapmis
oldugu reklam harcamalari, itibarli bir firmanin yaptigi reklam harcamalarindan daha
yiiksek bir geri ddniisiime sahip olmasi beklenemez. itibar kurumun yapmis oldugu
ve yapacagi tahmin edilen tiim davranis ve tutumlar1 kapsamaktadir (Bilbil vd.,

2013:163).

Paydaglarin kurumsal itibarin bilesenlerinin ne oldugu konusunda farkli
goriislere sahiptir. Kurumsal itibar yaziminda kurumsal itibarin birgok tanimi
yapilmis olmasina ragmen, yapilmis olan yayinlarda kurumsal itibara teorik bir
ilgiden bahsetmek zordur. Kurumsal itibar teorisi kurumsal imaj kavraminin ortaya
ciktig1 1950’lere dayanmaktadir ve teori 1970’ler ve 1980’lerde daha ¢ok kurumsal
kimlige odaklanacak sekilde evrim gecirmistir. Ancak biitiin bunlara ragmen,
kurumsal itibar yazmimin temel odak noktasi marka yonetimi ve kurumsal itibar
arasindaki iligki olmustur (Lloyd, 2011: 223). Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden
olustugu ve hangi bilesenlerin hangi sosyal paydaslar {izerinde ne kadar etkisinin
oldugunu bilmek, kurumsal itibar1 yonetmek i¢in birinci sarttir. Bu bilesenler,
kurumsal itibar1 neyin ve nelerin pozitif veya negatif yonlendirdigini ve kimleri

memnun edilip-edilmedigini tespit etmeye yarar (Dortok, 2004:69).

Kurumlarda gelisen ve degisen iletisimin stratejik roliine paralel olarak
halkla iligkiler disiplini de farklilagsmaktadir. Bu baglamda kurumlarin finansal
sorumluluklarina paralel olarak iistlendikleri kurumsal sosyal sorumluluk, kuruma
duyulan giliven, paydaslarla iliskiler ve hizmetin kalitesi gibi bilesenlerle
iligkilendirilen itibar, halka iligkilerin yeni rekabet kosullar1i icinde kurumsal
becerilerinin kaynagmni olusturmaktadir. Ciinkii itibar, kurumlarda ne yapildigina ve
nasil yapildigina odaklanan ve paydaslarin deneyimlerine bagh olarak algiya

dayanan ¢ok yonlii bir bilesendir (Satir ve Stimer; 2006: 51).

Kurumsal itibarin boyutlar1 hakkinda bir¢cok bilim adami farkli bilesenler
siralamiglardir. Ornegin, Castro ve arkadaslar1 (2006), kurumsal itibar1 sosyal ve is

itibar1 olmak iizere iki boyutta ele alarak incelemistir. Is itibari; kurumsal itibar1 arac1
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kurumlar ve paydaslarla olan is faaliyetlerine baglh ve tedarik¢iler, miisteriler,
yoneticiler ve ¢alisanlar gibi firma siirecleriyle iliskileri farkli unsurlar1 icermektedir.
Sosyal itibar ise; giinliik is faaliyetlerine ¢cok yatkin olmayan yatirimcilar ve genisi
anlamda toplum gibi diger paydaslarin algilar1 ve bakis agilarinin sonucunda olusan
itibardir (Castro vd.’den aktaran Sayli ve Ugurlu, 2007:83). Diinya genelinde
gecerliligi olan, Fortune ve Capital dergisinin siralama kriterlerinde ise iriin ve
hizmet kalitesinden, uzun vadeli yatirim degerine; ¢alisgan memnuniyetinden iletisim
ve halkla iligkilere kadar 20’nin {lizerinde itibar bileseni siralanmistir (Kadibesegil,

2012:108-109).

Olugmas1 uzun zaman alirken, kaybolmas1 bir anda gergeklesebilen itibarin
bilesenlerini Charles Fombrun; “iiriin ve hizmet” (yliksek kaliteli {irlin ve hizmet
sunmak, paranm karsiligimni vermek, yenilik¢i ve {iriinlerinin arkasinda durmak),
“vizyon ve liderlik” (pazar firsatlarmi yakalamak, gelecek i¢in acik bir vizyona sahip
olmak, miitkemmel liderlik vasiflarma sahip olmak), “calisma ortami” (cahisilacak
giizel bir yer, 1yi ¢alisanlara sahip olmak), “duygusal ¢cekicilik” (glivenilir, diiriist, iyi
hisler duyma), “kurumsal sosyal sorumluluk” (¢evreye karsi duyarli olmak, cevreye
zarar vermemek, 1yi seyleri desteklemek) ve “finansal performans” (giglii bir
karlhilik, diisiik risk, giiclii biiylime potansiyeli, rakiplerinden daha iyi performans
sergilemek) olarak alt1 temel bilesene ayirmistir (Bilbil, 2013:163). Bu caligmada

yakarida bahsedilen alt1 temel bilesene yer verilecektir.

1.3.1. Uriin ve Hizmet Kalitesi

Kalite, tanimlanmas1 ve anlagilmasi zor bir yapidir. Hizmet kalitesi, rekabet
edebilirligin kilit belirleyicisi olarak goriilmektedir. Hizmet kalitesi, kurumlarin
kendilerini digerlerinden farklilastirmasina ve bu yolla rekabet avantaji kazanmasina
yardim etmektedir. Hizmet kalitesini inceleyen ve modelleyen yazarlar, hizmet
kalitesinin saglanmas1 ve gelistirilmesinde farkli dnermelerde bulunmuslardir. Bu

onermeler ve 6zellikleri 6zelikleri sdyle siralanabilir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:105):

. Tiiketicilerin ~ hizmet  kalitesini  degerlendirmesi,  iiriin  kalitesini

degerlendirmesinden daha zordur.
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. Hizmet kalitesi algilamalar: tiiketicinin beklentileri ile gercek hizmet
performansinin sonucudur.
. Kalite degerlendirmeleri yalnizca hizmetin sonucu degil, hizmet sunum

stirecini de icermektedir.

Piyasada iyi bir itibara sahip olabilmek, topluma sunulan {iriin ve hizmetin
kalitesi ile dogru orantilidir. Her Orgiit miisteri potansiyelini artirabilmek icin {iriin
cesitliligini ve kalitesini gelistirme c¢abasi i¢indedir. Miisteriler acisindan
bakildiginda ise durum aymidir. Yani miisteri ucuz, kaliteli iiriin ve hizmet
aramaktadrr.  Belli avantajlar sunan  oOrgiitlere  yonelerek  ihtiyaclarmi
karsilamaktadirlar. Miisteriler bu iletisim doneminde olumsuz bir durumla
karsilasmadig1 siirece orgiitle olan bagini koparmayacaktir. Orgiitler miisterilerin
iriin tercihlerini karsilamaya calisirken ayni zamanda yeni alternatifler sunarak,
onlar1 stirekli bilgilendirmelidir. Bunun i¢in kurum tarafindan yapilabilecek herhangi
bir yanhsin yine kurum tarafindan kabullenilerek acilen ¢oziime kavusturulmasi,

miisterilerin giivenini kazanmak agisindan 6nemlidir (Karakose, 2007:102).

1.3.2.Vizyon ve Liderlik

Vizyon, bir firmanin ne olabilecegine dair ileri bir goriis, o isletmenin
gelecekteki durumu ve basarisi ile ilgili bir riiya, isletmenin potansiyel gelecegini
gosteren bir fotograf olarak tanimlanabilir (Dinger, 1994: 6). Vizyon, kelime
anlamiyla goriis, gorme kuvveti, gelecegi kestirebilme gilicii ve hayal giicii gibi
anlamlara gelmektedir. YoOnetim literatiirinde bu kavram, liderlik ve kurumsal
kiiltiirle birlikte ele alinmistir. Basarili yoneticilerin her seyden once bir vizyona
sahip olduklar1 ileri siiriilmiistiir. Egitim ydneticisinin gelecege yonelik bakis acisini,
onun sahip oldugu vizyon belirler. Her egitim ydneticisinin gelecege yonelik bir
vizyonu olmalidir. Egitim yOneticisinin vizyonu, yonettigi egitim Orgitiiniin temel
misyonunu da belirler. Vizyon sahibi olmayan yonetici, orgiitiin gelecegi hakkinda
net bir goriise sahip olamaz (Celik, 1995:1-2). Vizyon, varlik sebebimiz, yasama
amacimiz, gelecekte ulagsmak istedigimiz hedeflerin sadece tahminini yapmak degil,

o hedefe ulagsmak icin kararlar da alabilmektir.
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Liderlik konusu ise, yonetim alanmin en 6nemli konularindan birisidir.
Sozliik anlami, “yoneten, stiriikleyen, 6nde giden” demektir. Liderlik, bir grup insani
belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlari
harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir (Eren, 2007:431). Liderin
onemsenen bir boyutu ise; itibarin yiizde ellisinin onun omuzlarinda oldugu
gergegidir. Yapilan arastirmalar da gdstermistir ki bir kurumun ¢evresinde olumlu ya
da olumsuz taniniyor olmasi liderin konuyla ilgili performansindan gelmektedir. Bu
durumda, orgiitlerde lider konumunda olanlarin itibar yonetiminin kritik basari
faktorii oldugu yadsmmamaz bir gercektir. Bu noktalar dikkate alindiginda lider,
geminin kaptanidir. Nereye, nasil gidilece§ine o karar verecektir (Kadibesegil,

2005:33).

Stratejik bir liderin sahip olmasi gereken ozellikleri asagidaki gibi

ozetlemektedirler (Ugurluoglu ve Celik, 2009:131):

] Gelecek i¢in heyecan verici bir vizyon olusturur ve agiklar.

. Stratejik  yonetim siireglerine orgiitiin  tiim  diizeylerinden ve farkl
deneyimlere sahip insanlarin katilimini saglar.

. Bugtinden ¢ok yarini yonetir.

] Calisanlarina zaman aywrir ve problemlerini anlamaya ¢alisir ve diizenli
araliklarla onlarla konusur.

. Insanlarin  hata yapmasina izin verir. Uriinler, hizmetler ve yénetim
siireglerinde yenilik yapilabilmesi ¢alisanlarin risk almasina baglhdur.
Bazen insanlar hata yapabilirler, fakat basariya ulasmak i¢in ¢cabalamak
gerekmektedir.

. Orgiitiin her yerinde liderler gelistirir. Ust diizey yoneticiler izleyenlerini
orgiite yon verme ve c¢alisanlari motive etme konularinda sorumluluk
almalar icin cesaretlendirirler.

. Her seyi en kiiciik ayrintisina kadar kontrol etmek yerine, en iyi kararlari
vermek i¢in orgiitteki digerlerine giivenir.

. Islerin yuirtimesi i¢in zaman tanir.

] Davraniglart ile ornek olur.

] Problemleri ¢ozmek icin ¢aliganlar gii¢lendirir.
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Cagdas yonetimde liderlerin gorev ve sorumluluklarini {i¢ temel alanda
tanimlamak miimkiindiir. Liderlerin birinci gorevleri, kurumun yarmini tanimlamak,
bunun bir fotografini cekmek ve sirketin vizyonunu belirlemektir. Ikinci gérevleri
ise, sirketi yarinlara tasiyacak olan nitelikli insan kaynaklarmi segcmek ve sirket
organizasyonunda ihtiya¢ durumunda gerekli degisiklikleri yapmaktir. Ucgiincii
gorevleri ise, sirketin itibarmi yonetmektir. Yani tiim sosyal paydaslarin iligki ve
iletisim  yOnetiminin stratejik  Onceliklerini  belirlemek ve bunlarin  yasama

gecirilmesinde Onciiliik yapmaktir (Kadibesegil: 2012:159).

Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde bu tanimlarmn dort 6geden meydana
geldigi  goriilecektir. Bunlardan birincisi amactir. Insanlarin  bir kiime
olusturabilmeleri i¢in ortaklasa ulasacaklar1 hedeflerin, giderecekleri gereksinmelerin
ve ¢ozecekleri sorunlar olmasi gerekir. Birden ¢ok kisinin, birlikte ¢ozebilecekleri
bir sorunun olmasi, kiimenin olusmasinin ilk kosuludur. Ikincisi liderdir. Kiimenin
iiyeleri bir liderin ¢evresinde toplanirlar. Lidersiz bir kiime olamaz. Bu lider, kisilik
ozellikleriyle, oteki iiyeleri etkileyebilendir. Ugiinciisii ise izleyenlerdir. Kiimenin
iyeleri, liderin kendilerine yaptig1 etkiyi benimsediklerinde, liderin izleyenleri
olurlar. Dordiinciisii  ise ortamdir. Liderlik, ancak kiimenin amagclarini
gerceklestirecegi ortam elverisli oldugunda ortaya ¢ikar. Izleyenlerin yeterliligi;
kiime i¢indeki kosullar; amaglarin ulasilabilirligi; izleyenlerin amaclara giidiilenmesi,
gorevleri yapmaya goniilliliigii ve yeterliligi gibi degiskenler, liderligin ortamini

olusturur (Basaran, 2004:74).

Egitim y0neticisi bir egitim lideri olarak vizyon gelistirmeye caligsmalidir.
Egitsel liderligin giiciinii Sergiovanni ve Starratt (1988: 213), dorde aywrmaktadir
(Sergiovanni ve Starratt, 1988’den aktaran: Celik, 1995:3):

. Liderligin kiiltiirel-sembolik  giicii: Liderin okulun amaglarini, temel
degerlerini ve anlamini agiklayabilme yeterligine dayanmaktadir. Sembolik
bakis agis1 toren, sembol ve sifrelerin tasarlanmasini, diizenlenmesini,
kullanilmasini ve modellestirilmesini icermektedir.

. Liderligin egitsel giicii: Liderin ¢ocuk gelisimi, Ogrenme kuramlari,
sosyallesme, vatandaslik ve O0gretim programlarinin cercevesini belirleme

konularindaki yetisme diizeylerine dayanmaktadir.
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. Liderligin insan iliskilerine iliskin giicii: Ilgilenme, giiven, yetki verme,
uzlasma, ideallere ulasma ve insan potansiyelini anlama yeterliklerini
icermektedir.

. Liderligin teknik giicii: Orgiitsel yap1, politikalar ve programlar iizerindeki

etkisi liderin teknik giiclinii belirlemektedir.

1.3.3.Kaliteli isgiicii ve Calisma Ortamm

Is goren ile orgiit arasindaki fiili etkilesimi incelerken en gegerli yol, bu
etkilesimi bir psikolojik anlagsma boyutlar: i¢inde ele almaktir. H. Levinson buna,
“karsilikli hareket etme” (reciprocation) siireci adin1 vermektedir. H. Levinson’a gore
orgiitiin kendisi, calisanlar1 icin bazi seyleri yaparken, bazi seyleri yapmaktan
kagmmaktadir. Ornegin, is gorenlere iicretlerini dderken ve statii ve is giivenligi
saglarken, onlardan da kendi is tanimlarini asan isler yapmaktan kag¢mmalarini
istemektedir. Is goren ise; cok ¢alismak, verimli olmak ve kurum imajmn1 bozmaktan
kacimarak karsilik vermektedir. Kurum, ¢alisanlarindan beklentilerini; sahip oldugu
glic ve yetkiyi kullanarak ortaya koyarken, kurum ¢alisanlar1 kurumu etkileyecek
olumsuz girisimlerde bulunmak, kuruma karsi yabancilasmak ve isbirligini
kurumdan esirgemek gibi yontemlerle beklentilerini kabul ettirmeye calismaktadirlar

(Karatepe, 2008:90-91).

Kurumsal itibar, ¢alisanlarin ¢abalari, sorumluluklari ve essiz yetenekleri ile
yonetilebilen, dayanakli ve siirekli bir degerdir. Isletmelerin rekabet avantajlarini
siirdiirebilmelerinde kurumsal itibarin 6nemli bir yeri bulunmakta ve calisanlarda
kurumsal itibar yonetiminde ilk adim olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Calisanlarin
kurumsal itibarinin olusturulmasinda ve devamliliginda kritik bir role sahip olmalar:
nedeniyle itibarina Onem veren isletmelerin, i¢ paydaslar1 olan calisanlariyla
iligkilerine 06zel bir 6nem vermeleri gerekmektedir. Tiiketicilerle, potansiyel
miisterilerle, tedarikc¢ilerle ve diger kisilerle karsilasan ¢alisanlar da hareketlerinin,
isletmenin itibar1 acgisindan tasidigi oneminin farkinda olmalar1 gereklidir. Ciinkii
calisanlarin olumlu veya olumsuz hareketleri isletmenin nasil algilandigini

etkileyecektir (Baybora, 2011:101).
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Calisanlar acisindan calisma ortammimn elverigli olmasi ¢ok Onemlidir.
Bunun i¢in iist yonetim tarafindan gerekli kosullar hazirlanmalidir. Calisanlar kurum
amagclar1 dogrultusunda yonlendirilirken, onlarin istek ve beklentilerinin goz ardi
edilmesi istenmeyen sonuglarin dogmasina neden olabilir. Calisanlarin calisma sevki
ve azmi, i§ini sevmesi, kurumsal basariin artmasina etki edeceginden personel i¢in
en ideal ve verimli ¢alisma ortamimin olusturulmasi 6nemlidir. Egitimde itibarin inga
edilmesinde etkili olabilecek 6nemli bir faktor calisma ortamimin yeterli olmasidir.
Calisanlarin sosyal ve mesleki yonden birbirlerini destekledikleri ve kendilerini
kisisel olarak gelistirebilecekleri, glivene dayali bir igbirliginin hakim oldugu ¢alisma
ortamin olusturulmas: c¢alisanlarin basarisini ve kurumsal itibar1 artiracaktir
(Karakdse 2006:106). Calisanlarmn is yerlerindeki alaninin yonetim tarafindan giizel
dizayn edilmis olmasi, ¢alisilan ¢evrenin ferah ve ruh sikmayan bir yapiya sahip

olmas1 motivasyonu artirirken; is devamsizligini azaltacaktir.

Yapilan isin monoton, basit, tekrarl ve sikici hale doniismesi, ¢alisanlarda is
tatminsizligi, ruhsal ve fiziksel yorgunluk, stres ve ise yabancilasma gibi sorunlar
olusturmaktadir. Kisilerin ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 bu tiir sorunlarin; orgiit
icinde devamsizlik, lretimin kalite ve miktarinda distisler, kisilerarasi iligkilerde
bozulmalar ve artan sikayetlere neden olmasi iizerine yapilan arastirmalar, isin
icerigindeki ¢ekiciligin, oOrgiitsel etkinlik icin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya

koymustur (Karatepe, 2008:91).

1.3.4.Duygusal Cazibe
Miisterilerle isletmenin mal ve hizmetleri arasinda zamanla duygusal bir bag
olusmaktadir. Bu bag, kurum kiiltiiriinii, algilanan degerleri ve paydaslarla nasil bir

iligki kurulacagmi da kapsamaktadir (Okay ve Okay, 2005:361).

Miisteriler ile kurumun {iriin ve hizmetleri arasinda olusan duygusal bag,
kurum kiiltiirinti, algilanan degerleri ve paydaslarla nasil bir iligki kurulacagini
kapsamaktadir. Duygusal cazibe, sayginlik, takdir edilme, giiveni vurgular. Bir
kurumun i¢ ve dis paydaslar1 tarafindan ne kadar begenildigi ve saygi gordigi ile
ilgilidir (Karakdse, 2007:45). Calisanlar ile yonetim arasinda olusan bu iliski

sonucunda calisanlar, kurumun amaclarina ve var olus sebeplerine daha kolay sahip
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cikmakta ve diger paydaslarin itibar algilarim1 da etkileyebilmektedirler. Yani elle
tutulamayan bu olumlu kurumsal itibara sahip kuruluslar, 6zellikle ¢alisanlari
tarafindan duygusal ¢ekicilige haiz olan kurumlardir. Calistigi kurumundan memnun
olan bir ¢alisan ise isletme dis1 ¢evrede kurumla alakali olarak olumlu diistincelerini

ifade ederek, kurumun reklamini yapmis olacaktir.

Duygusal cazibe, kurumun iirettigi mal ve hizmetlerin kalitesi, tiiketiciler
tarafindan ne kadar begenildigi, saygi gordiigii, takdir edildigini yansitmaktadir.

Itibar1 olusturan duygusal cazibe sunlar1 ifade etmektedir (Ddrtok, 2005:70):

»  Kurum hakkinda olumlu duygulara sahip olmatk.
»  Kurumu takdir etmek ve kuruma saygi duymak.

= Biiyiik anlasmalar oldugunda kuruma giivenmek.

1.3.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluklar, 1800'Li yillarin sonunda biiyiik sirketlerin sayilarmin
artmastyla kavramsal olarak ortaya ¢cikmistir. Tarihin kaydettigi en 6nemli ekonomik
bunalimlarindan biri olan ve 1929 yilinda patlak veren "biiyiik ¢okiintii" basta
Amerika Birlesik Devletleri ve Bat1 Avrupa'nin sanayilesmis iilkeleri olmak iizere
pek cok tilkede biiyiikk oranda issizlige ve {liretim kayiplarma yol agmistir. Bu
donemle birlikte sosyal sorumluluk kavramindaki gelismelerin hiz kazandigi
goriilmektedir. 1936'da Sears sirketi tarafindan ilk olarak, sosyal sorumluluklar ve
davranis sekillerini tartigmak icin {ist diizey yoOneticilerin katildig1r toplantilar
diizenlenmistir. 1960'larda sivil orgiitler, kadin haklar1 ve cevrecilik gibi sosyal
hareketler, sirketlerin sosyal sorumluluklarina halkin verdigi degerlerin gelismesine

151k tutmustur (Halici, 2001:12-13).

Yakin bir zamana kadar “kurumsal sosyal sorumluluk” denince akla “hayir
isleri” gelmekteydi. Kar eden kurumlar, kazanclarmin belli bir boliimiinii saglik,
egitim, spor ve benzeri alanlardaki faaliyetlere ayirir ve toplum nezdinde “sempati”
toplamaya calisirdi. Bunun icin okullar yaptirilir, hastaneler insa ettirilir, spor
kargilasmalar1 desteklenirdi. Giiniimiizde kurumsal sosyal sorumluluk hayir isleri

boyutunu asarak “rekabet parametresi” durumuna da geldi. Kurumsal sosyal
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sorumluluk, “Fortune” dergisinin “Financial Times” ile her yil birlikte a¢ikladig1 en
begenilen sirketler arastirmasm ana kriterlerinden bir tanesi haline geldi. Is bdyle
olunca kurumsal sosyal sorumluluk alaninda erken yol alanlar, dogal olarak bir

rekabet avantaji elde edeceklerdir (Acar, 2012:93).

Bugiin artik bir kurumun itibarli olmasi i¢in sadece yanlis yapmamasi
yetmemektedir. Sadece i1yi ve giivenilir olmak, itibarli olmak i¢in yeterli degildir.
Toplum, kurumlarin kendi c¢ikarlariyla toplum c¢ikarlarim1 dengelemesini istiyor.
Kurumlarin her yaptigini, herkesin lehine olacak sekilde yapmasini istiyor. Yani
toplum sosyal sorumlulugu devletten degil kurumlardan bekliyor. Artan tiiketici
bilinci karsisinda yara almamak ve toplumsal konulara duyarli olduklarini ifade
etmek amaciyla son yillarda kurumlar, Kurumsal Sosyal Sorumluluk projeleri
yapmaya bagladi. Eskiden sadece kiiltiir, sanat, spor gibi konularda sponsorluk yapan
kurumlar, hep bir agizdan ne kadar sosyal sorumluluk sahibi olduklarmi anlatma
cabasina girdi. Giiniimiizde bir kurum havali bir sosyal sorumluluk projesi
yaptiginda, rakibi hemen buna ayni biiyiikliikkte ve cazibede bir sosyal sorumluluk

kampanyasi ile cevap vermektedir (http://www.temelaksoy.com/).

Isletmelerin sosyal sorumluluklari, modern ydnetim anlayisinda iizerinde
siklikla durulmaya baslanan ve tartisilan bir konu haline gelmistir. Giintimiizde
toplum, giderek artan bir oranda isletmelerin sosyal sorumluluk {istlenmelerini
konusunda baski yapmaya baslamis bunun sonucunda topluma hizmet amaci
gozetmeksizin, sadece kar amacma yonelen firmalarin basar1 sansi azalmistir. Bu
nedenle igletmelerin yasal bir zorunluluk olmasa da toplum baskis1 sebebiyle sosyal
sorumluluk c¢aligmalarinda bulunmalari, faaliyetlerini devam ettirebilmeleri icin

mecburiyet haline gelmistir (Kalender ve Fidan, 2008:252).

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin isletmeye getirilerinde kisaca

bahsedecek olursak soyle siralanabilir (Baraz, 2011:81):

] Nitelikli personelin kuruma ¢ekilmesi, calisanlar ile daha siki baglar
kurulmasi, calisanlarin sadakatinin artirilmast,

. Daha iyi sartlarda bor¢lanilmasi ve hisse senedi degerinin artmasi,
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. Itibarin artmasi ve marka degerinin yiikselmesi sonucu miisteri baghliginin

artmasidir.

Geleneksel olarak sayilan maddelerden hari¢, dogaya karsi sorumluluklar1
da eklemek gerekmektedir. Ciinkii kurumlarin bu sorunlara duyarsiz kalmasi
yiiziinden giinden giine ¢evre sorunlari artmaktadir. Orgiitlerin bu gruplara karsi
sorumluluklarint adaletli bir sekilde yerine getirmesi c¢ogu zaman miimkiin
olmayabilir. Gruplarin c¢ikarlar1 birbirleriyle catisabilir. Bu durumda kurum,
hangisini 6n planda tutacak, hangisine dncelik verecegini, halkla iligkiler birimiyle
yonetimin Dbirlikte saptayacagi strateji belirlemektedir. Giinlimiizde belirtilen
sorumluluklarini yerine getirmeyen kuruluslar toplum tarafindan ¢esitli sekillerde
uyarilmaktadirlar. Calisanlarmin haklarini istismar eden, miisterilerini 6nemsemeyen
bir orgiit, kalifiye eleman sikintis1 cekmekle veya pazara sundugu mal ve hizmetlere

yonelik boykotlarla cezalandirilmaktadir (Karatepe, 2008:89).

1.3.6.Finansal Performans

Finansal performans, bir orgiitiin karlilik ve yatirim amaciyla risk alabilme
ve rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir. Finansal performans, bireylerin ya da
kurumlarin  parasal konulardaki basar1 diizeyidir. Kurumlarmm hedeflerine
ulasamamalarmin nedenlerinden birisi, teknik ve fiziksel donanim yetersizligidir.
Ekonomik yapismi giiclendiren oOrgiitler, kiiresel piyasada digerlerine oranla daha
fazla itibara sahip olmakta ve daha basarili olmaktadirlar. Kurumlarin finansal
performansin1 ortaya koyan bircok gosterge vardir. Kurumlarin karliligi, hisse
senetlerinin piyasa fiyati, defter degeri, sermaye saglama kapasitesi, aktif ve
pasiflerin kalitesi gibi gostergeler finansal performansin 6Slgiilmesinde kullanilan
gostergelerden bazilaridir. Finansal performansi iyi olan bir kurum, gii¢lii karhilik
boyutuna sahip olacak, riski diisiik yatirimlar yapacak, gelecekte biiyiime ile ilgili
gliclii tahminler yapacak ve sonug¢ olarak rakiplerinden daha iistiin performans

gosterecektir (Karatepe, 2008:88-89).

Kurulusa yonelik algilarin olusmasinda finansal performans, kilit bir role
sahiptir. Isletmenin itibarinm durumu ile finansal performansi arasinda ¢ok yakin bir

iliski s6z konusudur. Yatirimcilar ve sermaye sahipleri gelecekteki yatirim
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tahminlerini yaparken kurumun finansal yapilarmi ve finansal performanslarini
yakindan inceleyecek ona gore sermaye baglayacaklaridir. Yapilan g¢alismalar,
kurumsal itibar1 iyi olan isletmelerin finansal performanslarin da iyi oldugunu
gostermektedir. Itibarli isletmeler asagidaki konularda itibar1 daha diisiik olan

isletmelere gore daha iyi performans sergiler (Coskun, 2011:137):

] Isletmenin satislart daha hizli artar. Hatta miisteriler itibarli olduklarin
diistindiikleri isletmelerin mal ve hizmetlerini daha fazla odemeye raz
olurlar.

. Maliyet avantaji saglamr. Iy gorenler itibarli isletmelerde daha diisiik
ticretle ¢alismayt kabul edebilirler. Tedarikgiler iyi itibarli isletmelere farkl
fivatlar uygulayabilirler.

. Potansiyel miisteriler iyi itibarll isletmelerin reklamlarina daha fazla ilgi
gosterirler.
. Iyi itibar satis giicii etkinligini artirir, yeni diriin tamtimi ve kriz

donemlerinde yeni stratejiler daha ¢abuk kabul goriir.

. Hisse senedi piyasasimin yiikseldigi donemde iyi itibarli isletmelerin hisse
senedi fiyatlar: daha hizli artar. Fiyatlarin diistiigii donemlerde ise itibarli
isletmelerin hisse senedi fiyatlart daha yavas diiser. Hisse senedi fiyat

volatilesi (belirsizlik hali) daha diistiktiir.

. Iyi itibarl isletmelerin daha az riskli oldugu diisiiniiliir.

. Yatirnmcilar o6zellikle kurumsal yatirimcilar itibarli isletmeleri tercih
etmektedirler.

. Itibar yiiksek isletmeler kriz donemlerinden daha az etkilenmektedirler.

. Sektor ortalamasinin iizerinde kar elde etmektedir.

. Yiiksek itibarli isletmeler kaliteli finansal raporlar iiretmek, kurumsal

yonetimi gelistirmek icin denetime daha fazla onem vermekte ve daha fazla

yatirum yapmaktadir.

1.4. Kurumsal itibar1 Olusturan Unsurlar
Kurumsal itibarm yapisini ve olusum siirecini anlamak, etkili ve istenen
sekilde kurumsal itibar1 yonetebilmek i¢in, kavrami olusturan unsurlar1 ve itibar

kavramiyla olan iliskileri agiklamak igin gerekmektedir. Ilgili yazinda itibar kavramn,
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gerek akademisyenler gerekse uygulamacilar tarafindan siklikla kimlik, imaj gibi
farkli anlamlarla es anlaml1 ya da ortiistik olarak kullanilmakta, s6z konusu kullanim
sekilleri kurumsal itibarin tanimi, kapsami ve yonetimi konusunda birgok problemi

ortaya ¢ikarmaktadir (Ciftcioglu, 2009:27).

1.4.1. Kurumsal Kimlik ve Unsurlar

Kimlik, herhangi bir nesneyi belirtmeye yarayan, onu tiirdeslerinden ayiran
ozelliklerin biitiiniidiir (Oztiirk, 2006:2). Kimlik, bir kurumun ¢alisanlar tarafindan
nasil goriildigii ile ilgilidir. Calisanlar ve calisanlarin yakinlar1 ise kurumun en
onemli sosyal paydasit konumundadir. Bireylerin kisilikleri ve kimlikleri oldugu gibi
ayni sekilde kurumlarin da birer kisiligi ve kimligi vardir. Kurum kimligi ise bir
kurumun stratejik olarak tanimlanmis ve operasyonel olarak uygulamali igsel ve
digsal olarak kurumun kendisini sunumu ve davranisidir (Karakose, 2007:20). Kurum
kimligi, isletmenin emektarlar1 agisindan tasidigi 6zellikleri, diger kurumlarmdan
farkli olmasmi saglayan yonlerini ve gelecege miras birakilmasi amaglanan

ozellikleridir (Fombrun ve Van Riel, 2004:165).

Kurum kimligi, calisanlarin davranislari, kurulusun iletisim bicimleri,
felsefesi ve gorsel unsurlarmdan olusmaktadir. Isletmelerin bir kimlige ihtiyac
duymalarmmin baglica nedenleri, kurum c¢alisanlarmin kurumla biitiinlesmesini
saglamak ve rakiplerinden ayirt edilmeyi saglamaktir (Okay, 2000:38). Kurum
kimliginin daha net anlasilmasini1 saglamak i¢in kurum kimligini olusturan veriler
iizerinde durmak gerekir. Buna gore kurum kimligini olusturan somut ve soyut
veriler vardir. Bu verilerden binalar, logolar, tasarimlar, mimari ve dekor, isletmenin
kimligine ait gorsel ya da somut veriler arasinda yer alirken, isletmenin felsefesi,
vizyonu ve misyonu ise stratejik ya da soyut veriler arasinda yer almaktadir (Sakar,

2011:4).

Orgiitsel ~ yaklasim  kurumsal itibarmm  ¢alisanlarn  anlamlandirma
deneyimlerinde sakli oldugunu savunmaktadir. Bir sirketin kiiltiirii ve kimligi, is
uygulamalarmi ve yOneticilerinin  6nemli paydaslarla  kurdugu iliskileri
sekillendirmektedir. Kurumsal kiiltiir, yoneticilerin algilarmi ve motivasyonlarini
etkilemektedir. Kurumsal kimlik ise, yoneticilerin c¢evresel sartlar1 nasil

yorumladigini ve onlara nasil tepki verdigini etkiler. Dolayisiyla, paylasilan kiiltiirel
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degerler ve giiclii bir kimlik duygusu, yoneticileri hem galistiklar1 sirketin neyi temsil
ettigini tanimlayabilmelerinde hem de paydaslarla etkilesimlerinde izledikleri
stratejileri gerekgelendirebilmelerinde yonlendirmektedir. (Fombrun ve Van Riel,

1997:8).

Kurumsal kimligi bir orgiitiin yaptig1 tiim faaliyetlerin ya da bir¢cogunun
ortak yonetiminden olusan ve kurumun kim oldugunu ne yaptigmni ve bunu nasil
gerceklestigini ortaya koyan bir kavramdir (Okay, 2000:56). Bu kavramm igerigini
olusturan unsurlar1 inceleyecek olursa, kurumsal kimligin 6ziine daha genis bir

perspektiften bakilabilir.

Kurum kimligi organizasyonlarin pazardaki rakiplerine fark olusturmak,
hedef kitlede kurum hakkinda bir fikir olusturmak adina olusturulur. Kurumlar,
kimliklerini olustururken kurum felsefesi, kurum davranisi, kurum dizayni ve kurum

iletisimi olmak {izere dort farkli 6geden faydalanir (Akyiirek, 2002).

=  Kurum Felsefesi
=  Kurumsal Davrams
KURUM KiMLIiGi

= Kurumsal iletisim

* Kurumsal Dizayn

Sekil 2: Kurum Kimligi Unsurlar1

Kurumsal kimligin meydana gelebilmesi icin Oncelikle kurumsal kimligin
temel unsurlarinin yani kurum felsefesi, kurumsal davranis, kurumsal iletisim ve
kurumsal dizaynin birbirlerini tamamlar nitelikte olmasi gerekir. Bu kavramlar

asagida incelenecektir.
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Kurum Felsefesi:

Felsefe, kurum kimliginin c¢ekirdegini olusturmaktadir. Kurulusun,
hedeflerinde mikro ve makro ekonomik islevinde ve sosyal roliinde kendisini ne
sekilde anladigin1 ifade eden kurum felsefesi, kurumun deger, tutum ve
normlarindan, amacindan ve tarihinden olugmaktadir (Akinci, 1998:180). Kurum
felsefesi bir kurulusun kendisi hakkindaki temel diistinceleridir. Kurulusun gelismesi
ve ortaya c¢ikist i¢in kurulug yonetimi tarafindan arzulanan ve c¢abalanan hedef

diistincelerin ve isletme temellerini kapsamaktadir (Okay, 2000:111).

Kurum felsefesi yazili ve sozli olarak iki sekilde ortaya ¢ikabilir. Yazili
olarak karsimiza ¢iktiginda, kurumun veya yonetimin kurallarinda temel davraniglari
yonlendirici bir bigimde, ¢alisma prensiplerini tespit etmek icin saptanmis
olabilmektedir. Yazili olarak edilmis olan kurum felsefeleri, ¢alisanlarin kurumlarini
ve anlayisini daha yakindan tanima ve boylelikle onunla biitiinlesme imkanini
saglamaktadir. Sozli olarak ise, kurumsal diisiince ve davranis1 belirleyebilmektedir

(Okay, 2000: 112-113).

Kurumsal Davranis:

Davranis, bir organizmanin bir ortamdaki hareket tarzi olarak tanimlanabilir
(Simsek vd., 2005:1). Davranislar, soylevlerden daha ikna edicidir. Bu anlamda
gerek yonetimin, gerekse ¢alisanlarin davraniglar1 isletme disina verilecek mesajlar
ve bunun sonucunda olusacak itibar agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Ancak
yonetim agisindan benimsenen davranis modelleri ile c¢alisanlarin davranislari
arasinda farkliliklar olusabilmektedir. S6z konusu durum, kurum i¢in bir kaos
olusturabilmekte, paydaslarin goziinde dengesizlik, giivensizlik gibi ifadeler
tastyabilmektedir. Arzu edilen kurumsal modellerine ulagsmak ve calisan davraniglar
ile kurum davraniglar1 arasinda uyum saglamak icin, kurum iiyelerinin kurum
tutumlar1 ile kendi tutumlari arasinda bir benzerlik, Ortiisme oldugu inancini
tasimalar1 gerekmektedir. S6z konusu oOrtliisme gergeklesince, kurum c¢alisanlari
kurumlar: ile 6zdeslesecek, orgiit normlarina, degerine ve inancma uygun davranis
kurumsal kimlikle benzer sekilde olacaktir (Ciftcioglu, 2009:47). Bu olumlu hava is
yeri ¢alisanlarinin davraniglarma yansiyacak, paydaslarin ve dis ¢evredeki kisilerin

goziinde kurum, uyumlu ve makul bir isletme algis1 olusturacaktir.
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Kurumsal davranig iki boyutu igerir. Birincisi i¢ iliskilerde gosterilen
davrans, ikincisi ise dis iliskilerde gosterilen davramstir. I¢ iliskilerde gosterilen
davraniglar, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iligkiler ve c¢alisanlarin kendileri
arasindaki iliskiler seklinde ele almabilir. Ornegin emirlerin verilis bicimi ya da
talimatlarin yerine getirilme sekli gibi. Dis iliskiler ise, yoneticiler ya da ¢alisanlarla
isletmenin dis cevresi arasindaki iliskileri kapsar. Ornegin, 6n biiroda miisterinin
karsilanmasi ve isletmeye giris islemlerinin yapilmasi esnasinda, resepsiyonistin
gostermis oldugu davranig kaliplar1 ya da garsonun restoranda siparis alirken
miisterilere yonelik davranisi gibi (Bolat, 2005:348). Buradan hareketle kurumsal
davranis, isletmenin {i¢lincii sahislara kars1 davranisi olarak tanimlanabilir. Kurumsal
davranis kavrami bir kurumda faaliyet gosteren birey ve gruplarin tepki, karar ve
davranislarmi1 kapsamaktadir. Ancak burada Onemli olan nokta bu bireylerin
kurumlarimi miimkiin oldugunca inandirict bir bicimde temsil etmeleridir. Bunun da

baslica 6n kosulu, ¢calisanin kurum ile biitiinlesmesidir (Okay, 2000:196).

Kurumsal Dizayn:

Kurumsal dizayn, kurum kimligi ¢ercevesinde bir kurulusun planlanan
dizayn stratejisidir. Kurumsal dizayn, bir kurulusun tiim gorsel iletisiminin
biitiinliigidiir. Kavram, bir kurulusun goriiniimiiniin kurumsal kimlik hedefine
uygun olarak, birbiriyle uyumlu olan tiim goérsel unsurlarinin hedeflenmis bir
bicimde olusturulmasini kapsamaktadir Kurumun logosundan dis cephede kullanilan
sembollere, ¢alisanlarmin giydigi is elbiselerinden renk ve sloganlara kadar genis bir
alanda ilk goze carpan unsurlar kurumsal dizayni olusturdugu icin 6zellikle dikkat

edilmesi gerekmektedir (Cift¢ioglu, 2009:38).

Bir¢ok kurum ve calisanlar1 kurum kimliginin sadece logo olusturmak ve
renk se¢mekten ibaret oldugunu diisiiniir. Ancak bunlar kurum kimligi unsurlarindan
kurumsal dizaynin sadece bir yiiniidiir. Dizaynin amaci kuruma gorsel bir isaret
vermektir. Ve bu gorsel ifadeler, goriintiiler sayesinde pazardaki rakiplerinden
ayrilarak hedef gruplarm akillarinda kalarak, kendilerinin hatirlanmasini saglamaktir
(Okay, 2000:62). Kurumsal dizaynin unsurlari olarak kurumun ismi, semboller,

logolar, tipografi ve yazi tiirleri, renkler, sloganlar sayilabilir (Ciftgioglu, 2009:38).
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Kurumsal Iletisim:

Iletisim, Latince kokenli “communication” sozciigiiniin karsiligidir.
Birbirlerine ortamlarinda nesneler, olaylar, olgularla ilgi degisimleri veren, bilgilerini
birbirine aktaran, ayni olgular, nesneler, sorunlar karsisinda benzer yasam
deneyimlerinden kaynaklanan benzer duygular tasiyip birbirine ifade eden insanlarin
olusturduklar1 topluluk veya toplum yasami i¢inde gerceklestirilen tutum, yargi,
diisiince, duygu bildirisimlerine iletisim denir (Oksay, 1997: 5). Iletisim kavraminin
Latincedeki anlami, bir ortakligi, toplumsallagsmis olmayi, birlikteligi ve toplu halde
yasamay1 icermektedir. Iletisim siirecinin temelinde bireylerin sosyallesmeleri s6z
konusudur. Bundan dolay1 iletisimi hem bireyler arasi bir siireg, hem de bunlar
aracihigiyla toplumsal seviyede bir siire¢ olarak ele almak miimkiindiir (Inceoglu,
2010:115). iki kisinin birbirini fark etmeleri, iletisimin baslamasi igin yeterlidir. Iki
kisi birbirinin farkma vardigi andan itibaren soyledigi, sOylemedigi, yaptig1 ya da
yapmadig1 her seyin bir anlami vardir ve anlami olan her sey iletidir (Ciiceoglu,
2002:45).

Bireyler ve toplumlar agisindan hayati bir dneme sahip olan iletisimin
ozellikle de kisisel arasi iletisimin bazi temel 6zelliklerinden s6z edilebilir. Bunlara

kisaca agagida siralanmistir (Gokge, 2006:19):

. [letisimsizlik miimkiin degildir yani iletisim her zaman her yerdedir.
] Iletisimin icerik ve iliski boyutu olmak iizere iki boyutu vardir.
. Iletisimde iletinin yapisi icinde yer alan égelerin yapilandirma bigimleri,

iletisim iliskilerini 6nemli éiciide belirlemektedir.
. Iletisimde iletiler, sozlii ve sozsiiz olmak iizere iki tiptir.

] Iletisimde bulunan taraflar, ya esit ya da esit olmayan iliskiler icindedir.

Kurumsal iletisim, organizasyona karst kamuoyunu ve Orgiit iklimini
etkileme hedefi olan tiim iletisim tedbirlerinin sistematik bir bicimde kombine
edilerek uygulanmasidir (Okay, 2000: 169). Kurumsal iletisim kurulusun iletisim
faaliyetleri i¢in uzun vadede gecerli dizayn kriterlerini ortaya koyar. Bu bakimdan
kurumsal iletisim kurulusun dahili ve harici tiim iletisim cabalar1 i¢in temel olusturur
ve bundan sorumludur (Kiigiikk, 2005:47). Kurumsal iletisim uzun vadeli bir

iletisimdir ve hedefi de bir imaj olusturmak, korumak veya degistirmektir.
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Arastirmacilar yaptiklar1 bu tanimlamada, kurumsal iletisimin kurumun hedef
grubunu sistematik bir bicimde etkileme c¢abalari bulundugunu vurgulamakta ve
hedefin tiim kurum kimligi ¢cabalaridaki gibi, bir imaj olusturmak amacini tasidigini

belirtmektedirler (Okay ve Okay, 2002: 160).

Kurumsal iletisim, hedef kitleler agisindan genel olarak pazara miisteriye ve
calisana doniik olmak iizere lic grupta toplanabilir. Asagida bu lic kavram kisaca

incelenmistir (Bolat, 2005:347).

. Pazar iletigimi; yonetim ve miisteriler arasindaki iletisimdir. Bir iletisimde
reklam, basm ve halkla iliskiler ve dogrudan pazarlama gibi kitle iletisim
araclari, konferans, miisteri sikayetleri ve acik kap1 giinleri gibi kisiler arasi
iletisim kullanilir.

. Miisteri iletisimi; calisanlar ve miisteriler arasindaki iletisimdir. Bu
iletisimde brostir, satis gelistirme ve is mektuplar1 gibi kitle iletisim araclari,
kisisel satig, sergi, fuar ve satig gelistirme gibi kisiler arasi iletisim araclar1
kullanilir.

. Caligan iletisimi; yonetim ve ¢alisanlar arasindaki iletisimdir. Bu iletisimde,
kurum i¢i haber ve bilgilendirme, kurum brosiirleri ve kurum i¢i yayin gibi
kitle iletisim araglari, c¢alisanlara yonelik konusmalar, sohbetler, is

toplantilar1 ve seminerler gibi kisiler arasi iletisim araglar1 kullanilir.

Kurumu bir arada tutan iletisimin 6nemi ve saglikli islediginde sagladigi

faydalar su sekilde siralanabilir (Yatkin, 2009:51):

. Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkani sunar.
. Yoneticilerin aldig1  kararlarin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi ve

uygulamaya doniistiiriilmesini saglar.

Caliganlarin orgiite baglhiligini artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini
saglar.

. Is tatmini, motivasyon, orgiitsel baghlik gibi calisanlarin davramislar:
tizerinde olumlu etkiler olusturan kurumsal performanst artirir.
Calisanlarin paylasim duygusunu artirir.

. Is ortamindaki siirtiisme ve baskilari azaltir.
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. Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve isbirligi icinde gerceklesmesine katkida
bulunur.

] Orgiitsel degisime karsi giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirr.

. Daha az hata yapilmasina ve sonugta giderlerine azalmasina imkan tanir.

. Karliligi ve etkinligi artirir.

Iyi bir itibara giden yolda kaliteli iletisim olusturabilmenin amacini su

sekilde siralayabiliriz (Gokge, 2006:89; Giirgen, 1997:37-38; Yatkin, 2009:52-53):

. Kurumsal politika ve kararlarin isgorenlere duyurulmasi ve anlatilmasi,
kurumda dedikodu ve soéylentilerin oniinii keser ve kurum-isgoren
biitiinlesmesini kolaylastirir. Kurumun ¢alisma diizeni, uzun ve kisa donemli
hedefleri, ticret ve prim sistemi, odiil-ceza sistemi, yiikselme olanaklari,
sosyal haklar vs. gibi konulara iliskin bilgilendirme, kurumun isgorenlere
tamnmasini saglar.

. Kurumun yillik  biitgce  gelirleri, faaliyetleri, projeleri isgorenlere,
sendikalara, miisterilere, iliskide bulunulan ¢evrelere duyurulmasi kurumun
tamnmasini ve kuruma giiveni saglar.

. Hissedarlara ve hisse senedi piyasasina yonelik olarak kurumun hisse
senedi hareketlerine iligkin bilgiler siirekli bir gsekilde duyurularak,
hissedarlara ve hissedar olmak isteyenlere yol gosterilir.

] Diizenli ve etkili bir kurumsal iletisim siireci, is tatmini, verimlilik, kurumsal
baghhigin saglanmast agisindan oldukca onemlidir. Iletisim hem kurum ici
hem de kurumun c¢evresi ile olan iliskilerin amaglar dogrultusunda
ilerlemesi amact giider.

. Kurumlarda etkin iletisim, iletisimin interaktif olmasina baglidir. Interaktif
iletisim ¢esitli ihtiyaglardan kaynaklanir.

. Kurumun yeni teknoloji veya yeni yonetim anlayisina iliskin, isgorenlere ve
sendikaya yonelik tanitim ve bilgilendirme yapmak.

. Kurumun ¢esitli  birimleri ve yéneticileri kurumsal yayin organlari
aracthigiyla tamtilarak, kurum tiyelerinin kurumsal bilgilerini artirmak.

. Kurumsal bilgi diizeyi yiiksek ¢alismalar yoluyla, kurumun dis ¢evresinde

tamitilmasini saglamak.
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. Kurumun faaliyet alamna iliskin her tirlii mevzuat kurum tiyelerine

duyurularak, bu konuda olasi hatalar: onlemeye ¢alismak.

Egitim sektoriinde 6gretmen ve yonetici arasindaki karsilikli giivene dayali
olarak kurulacak bir iletisim, okul yOneticisinin daha kolay 6gretmenlik roliini
oynamasina yardimci olur. Ancak biirokratik okul yoneticileri 6gretmenlerden
tamamen soyutlanmislardir. Biirokratik okul yoneticileri fiziki olarak dgretmenlere
cok yakm, fakat psikolojik olarak dgretmenlerden gok uzaktir. Ogretmenler odasina
glinlerce girmeyen, 6gretmenlerle arasia psikolojik duvarlar 6ren, ¢ok sayida okul
yoneticisi vardir. Bu tip yoneticilerin 6gretmenlere 6gretmenlik yapmasi zordur

(Celik, 1999: 123).

1.4.2. Kurum Kiiltiirii

Kiiltiir kavramimin Latince “COLERE” fiilinden geldigi kabul edilmektedir.
Bu kavramin insanligin yasam bicimiyle iliskilendirilmesi 1750’11 yillarda
gerceklesmistir. “Cultura” sozcigii, 18. ylizyilldan 6nce ekip-bigmek anlaminda
kullaniliyordu. 18. yiizyilin sonunda “Voltaire” tarafindan insanin zeka kapasitesinin
gelismis ve gelistirilmesi anlaminda kullanilmistir. Daha sonra sozciik Almanca
lisanina gegmis ve 1793 tarihli bir Alman dile sozliigiinde “CULTUR” bigiminde
kullanilmis ve sonunda “KULTUR” bi¢imine déniismiistiir (Giiney, 2009:23-24).
Kiiltiir, insanoglunun kendisinden 6nceki yasayan atalarindan devraldigi, zamanla
gelistirdigi ve kendinden sonra yasayacak olanlara aktaracagi sosyal bir mirastir

(Eroglu, 1996:104).

Kurum kiltiirii, ayn1 kurumda calisanlarin tutum, inang, varsayim ve
beklentileri 1ile bireylerin davraniglarin1 ve bireyler arasi iligkileri belirleyen
faaliyetlerin nasil yiriitiildiigiinii gosteren normlar denetimidir (Erengiil, 1997:25).
Kurum kiiltiirli, kurum tiyelerinin kurum hikayelerinden 6grendikleri ve paylastiklari,
kuruma iliskin varsayimlardan olusmaktadir. Kisaca, kurum f{iyeleri tarafindan
paylasilan, kuruma iligskin, ortak degerler, normlar ve varsayimlardan olusmaktadir.
Kurumun yasamsal faaliyetlerini olusturan misyon, vizyonunu, Orgiitiin yapisini,
sistemini, siire¢lerini ve s6z konusu unsurlar1 denetleyen, degerlendiren siire¢lerini

bicimlendiren, kurum {yeleri ile organizasyon arasindaki iligkileri sekillendiren,
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kurumda ortak bir dilin, mmancin, kimligin kisaca birligin olusmasin1 saglayan bir
yapidir (Ciftgioglu, 2009:35). Tiirk (2007:23) ise, kurum kiiltiiriinii, kurum tiyeleri
tarafindan paylasilan, kurumun kendisinin ve g¢evresinin Oriintiisii olan kurumsal
davranis bicimleri, semboller ve sembolik hareketler araciligiyla somutlasarak
kesinlik kazanan; kurum tiyelerinin tutum, davranis ve kararlarini sekillendiren ortak

deger, oOrf, inan¢ ve normlar biitiinii olarak tanimlamastir.

Kurum kiiltiirii baz1 arastirma ve kaynaklarda farkli terimler ile de ifade
edilmistir. ismail Bakan v.d, (2004:16), “Orgiit kiiltiirii kavram, isletme kiiltiirii,
kurum kiiltiirti, sirket kiiltiirii ya da firma kiltiirii ile es anlamlidir.” yorumunu
yapmaktadir. Bu ¢aligmada kaynaklardaki hem orgiit kiiltiirti hem de kurumsal kiiltiir
baslhigi altindaki aciklama ve goriislere yer vermis bulunmaktayiz. Bu iki terim anlam

biitlinliigiinii bozmayacak sekilde ele alinacaktir.

Kurum kiiltiirti, kurum iiyelerince paylasilan, ve kurumu diger kurumlardan
ayrran anlam ve Ozelliklerin sistemli bir biitlintidiir. Kisaca, tiim {iiyeler tarafindan
paylasilan aligkanlik, tutum ve davramig kaliplarindan olusmaktadir. Yani kurum
kiiltiirii, bir sirkette paylasilan temel degerlerin inanc¢larin biitiiniidiir. Bu degerden
kasit kurum i¢in neyin dnemli oldugudur. Ozetle kurum kiiltiirii, “islerin o kurumda

nasil yiiriitiildiigiidiir” (Oriicii ve Ayhan, 2001:88).

Andrew Robertson'a gore; kurumsal kiiltiirin en 6nemli altin kural

asagidaki gibidir (Karatepe, 2008: 81-82):

. Yapilan isi severek ve digerlerinden daha iyi yapmatk,
. Hizmet verilen kisilerce seviliyor olmak,

. Kurumunu iyi temsil etmek,

. Cevreye enerji veren bir ozellige sahip olmatk,

] Isleri stiriincemede birakmamak,

. "Ben" degil "biz" diyebilmek,

. Sorumluluklarinin bilincinde olmak,

. Kriz durumlarinda hemen toparlanabilmek,

. Saglikly bir siiphe icinde olmak,

. Istedigini degil, dogru olani yapmaktir.
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Bir kurumun ig¢indeki insanlarin davraniglarini yonlendiren normlar,
davraniglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi (Dinger, 1994:271) olarak
tanimlanan kurum kiiltlirii, insanlara yapmak zorunda olduklar1 seylerin neler oldugu
ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda duygu ve sezgi kazandirir. Bagka bir ifade
ile kurum kiiltiirii, kurum tiyelerinin diisiince ve davranislarini sekillendiren hakim

deger ve inanclardir (Giiglii, 2003:148).

Yapilan arastirmalar, kurum kiiltiiriniin sahip oldugu 6zellikleri asagidaki

gibi sralamustir (Oriicii ve Ayhan, 2001:88):

. Bireysel Insiyatif Kullammi: Mimkiin oldugunca yiiksek derecede
sorumluluk, 6zerklik, bireylerin artan bagimsizlig1 derecesi.

. Risk Dayaniklihigi: Isgdrenin risk arama ve daha aktif olma konularmda
ozendirme derecesi.

. Yén Verme: Orgiitiin basarisini artiran yeni hedeflerin ve beklentilerin
olusturulmasi derecesi.

. Entegrasyon: Orgiit icindeki dikey ve yatay is birligi ve koordinasyonun

O0zendirme derecesi.

. Yonetim Destegi: YoOneticilerin astlariyla agik iletisim ve destek saglama
derecesi.
. Kontrol: Isveren davramslarini  kontrol etmeye yonelik kural ve

diizenlemelerin sayisi.
. Odiil Sistemi: Maas artis1 terfi gibi 6diil araclarinm kullaniminda adam

tutma ve kidem yerine performans kriterinin 6nde tutulma derecesi.

. Catisma Dayanakliligi: Catigmalar1 gogiisleme ve elestiriye acik olma
derecesi.

. Iletisim Sekilleri: Orgiitsel iletisimin formal hiyerarsi ile smirli olmama
derecesi.

1.4.3. Kurum Imajx
Kurumsal imajla ilgili bir tanimlama yapilmadan evvel kurumsal imajin
temelini olusturan “imaj” kavraminin anlagilmasi gerekmektedir. Fransizca “image”

kelimesinden dilimize aktarilmis olan imaj kavrami, imge ile esanlamli olarak
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kullanilmaktadir (Tikves, 2003:35). imaj, bir kimse kurum, kurulus veya iilkenin disa
yanstyan sekli ve fikri algilama bi¢imi, toplumun genel diisiincesidir. Imaj, bir birey
veya isletmenin diger birey ve isletmelerin zihinlerinde isteyerek veya istemeyerek
cagrisim yaptwran olgudur. Aymi zamanda imaj kavrami, kurumun hizmetleri,
calisanlari, kullanilan arag, gerec, materyal ve ¢evresi hakkindaki fikirler, anlayis ve

degerler seklinde ifade edilmektedir (Glimiis, 1995:124).

Imaj kazara olusabilecegi gibi, iin sekil ve deneyimlerle de olusabilecegini
sdylemek miimkiindiir (Peltekoglu, 2001:56). Imaj, bir insanin bir nesle ile ilgili
olarak, izlenim ve diisiincelerinden olusan inanglar toplulugudur. imaj kavram, ilk
kez 1955 yilinda Sidney Levy tarafindan ortaya atilmistir. Kurumsal imaj kavramimin
ortaya cikist ile elde edilen bilgiler, bu kavramin igerigini olusturan bilgilerin
oldukca eskiye dayandigini gostermektedir. Kurumsal imaj kavramimin yiizyillar
once ordusunu yoneten bir kralin, kendisini tanitmak i¢in savasta kullanilan
kalkanlarin lizerine St. George veya Lorraine hag1 gibi bir isaret kullanmasi ile ortaya
¢ikt1g1 sdylenmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:18). imaj, kendine giivenme, esnek
olma, diinyaya kendini isinin ehli olarak gdsterebilme, kisinin kendisi hakkindaki
algisiyla baskalarmm onun hakkindaki algisini birlestirebilme yetenegi gibi c¢ok

farkli sekillerde ifade edilebilir (Simsek, 1998: 351).

Bireyin zihninde imajin olusmasmi saglayan etkenler Ahmet Tolungii¢
(2000:23-25) tarafindan tice ayrilmistir. Bunlardan birincisi olan “bilgilenme diizeyi”
cok farkl iletisim kanal ve siireclerinden elde edilen bilgi ve verilerin bir siizgecten
gecerek kisiyi belirli bir tutuma yonlendirmesidir. Ikincisi “sahip olunan yargi ve
olanaklar” bireyin bir konu kisi ya da nesne hakkindaki basmakalip
degerlendirmeleridir. Ve iglinciisii  “sunulan olanak ve hizmetler” ise iginde
bulunulan toplumun siyasal yapisindan ekonomik durumuna goére pek c¢ok unsur
tarafindan sekillenmektedir. Isletmelerin imajmm zamanla eskimesi, kurumun {iriinii,
kar1t ve gelecegi hakkinda hedef kitlelerin kusku duymasi, kurumlarin giiniin
gerceklerini yakalamasi ve muhataplar1 tarafindan bu sekilde algilanmasinin

gerekliligi imaj konusuna yatirimi ka¢gimilmaz kilmaktadir (Peltekoglu, 2001: 360).

Insanin kendisi ¢esitli isaret ve sembollerle ifade etmeye baslamasindan bu

yana imaj olusturma cabas1 hep olmustur. Imaj olusturma, insanm beyninde bir {iriin,
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kisi veya organizasyon hakkinda olumlu dislinceler yerlestirme seklinde
tanimlanmaktadir. Imajin hem kendiliginden olusmas1 hem de bizzat ¢aba vererek
olusturulmas1 miimkiindiir. Imajin baskas1 tarafindan olusturulmasi girisimleri
literatiire imaj-maker girmesine yol agmistir. Bu kavram; siyaset, sanat, spor ve is
diinyasinda 6nemli konumlar elde etmis olan bazi bireylerin imajlarini yonetme

gorevini iistlenmis profesyonelleri akla getirmektedir (Bakan,2005:95).

Kurumun disa yansiyan sekli olan imajin ¢esitleri asagidaki basliklar altinda

incelenebilir (Huber, 1987°den aktaran Peltekoglu, 2001: 361-362):

Marka Imaji: En yaygm imaj tiirii olup, genellikle giinliik gereksinimlerin
karsilandig1 riin ve markalardir. Ancak ayni zamanda otomobil markalari, liks
mallar ve yatirinm mallar1 da bir imaja sahiptir. Marka imaji, doyuma ulasmis bir
pazarda, iirlin veya hizmetin digerlerinden siyrilmasi ve 6n plana ¢ikmasina yardimci

olmasi acisindan ¢ok onemlidir.

Uriin Imaji: Ozellikle piyasaya yeni girecek mallarin tamtiminda etkin olan
irlin imaji, kamuoyunda pek fazla taninmayan bir kurumun da, irettigi iriinle

faaliyet alaninda oldukca 1y1 bir imaj edinmesine katkida bulunmaktadir.

Kurulusun Kendi Algiladigr Imaj: Bir girisimcinin kendi isletmesini gérmesi
ve degerlendirmesi olarak tamimlanabilen bu imaj tiirii, bir tasarimcmin kendi
olusturduklarina bakis1 veya kisilerin kendi ¢ocuklarini degerlendirmesiyle benzerlik

gostermektedir.

Yabanci Imaj: Diger kisilerin zihnindeki goriis ve diisiinceler olan yabanci
imaj, kurumun kendi algiladig1 imajin tersi olarak diisiiniilmelidir. Uriin ve hizmetin
gergeklestirilmesiyle dogrudan iligkisi bulunmayanlarin sahip oldugu yabanci imaj,

giiclii markalarda kurulusun kendini algilayis bicimiyle ortiismektedir.

Mevcut Imaj: Bugiinkii goriintii olarak tanimlayabiliriz. Mevcut imaji
anlayabilmek i¢in imajlarin dinamik/degisken oldugu ve zamana uyma zorunlulugu

g6z onilinde bulundurularak, bilimsel analizler yapilmalidir.
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Istenen Imaj: Yapilan arastirmalardan sonra, kurumun ulasmay1 hedefledigi

imajdir.

Pozitif Imaj: Tyi ve giiclii gériiniime sahip markalarin, ¢cevreye yansiyan ve
sempati uyandiran imaj1 olan pozitif imaj genellikle ilgililerin deneyimleri sonucu

olusmaktadir.

Negatif Imaj: Kurumlarin saldirgan davranislar1 sonucunda olusan negatif
imaj, profesyonel olmayan bir satig gorevlisi, kotii karsilama, isletmenin cevreye

verdigi zarar gibi genellikle kisilerin zihninde yer eden olumsuzluklarla ilgilidir.

Semsiye Imaji: Bir kurumun belli bir temel tutumunun ifadesidir ve bir tiir
iist imajdir. Pazarlara cok sayida yeni iiriinlin girmesi, reklam biit¢elerinin her iiriin
icin esit olmasmi engellemekte ve yapilmaya calisilsa dahi, ortaya ¢ok yiiksek

rakamlar ¢ikmaktadir.

Kurumsal Imaj: Isletmenin gesitli kitlelerin zihninde olusturdugu resim
olarak tanimlanabilir. Kurumsal imaj, isletmenin goriiniiste birbiriyle ilgisi olmayan
parcalarinin daha etkin ve anlamli bicimde bir araya getirilmesine yardimci
olmaktadir. Kurumsal imaj; paydaslarin kurumu nasil gordiigiidiir. Baska bir deyisle,
dis paydaglarin kurumla ilgili algilamalaridir. Giiglii bir kurum imaj1 yabanci
kaynaklarin ve 6z sermayenin artirilabilmesi i¢in dnemlidir. Imajm, satislar1 ve
fiyatlar1 yiikseltebilme giicii lizerinde de olumlu etkisi oldugu diisiiniilmektedir.
Sonug olarak imaj, kurulus i¢in 6nemli bir varliktir ve dogru yonetilmezse degerini
kaybedecek bir yatirim olarak kabul edilmektedir. Imaj, kurumsal itibarmn
olusmasinda 6nemli parametrelerden birisidir. Halkla iliskiler; sosyal faaliyetler,
topluma yarar saglayan projeler ve ¢esitli iletisim kanallar1 ile kurumsal imajin
olusmasina katkida bulunur. Bu katki ise, istikrarli ve ilkeli yonetim politikalari ile
birleserek itibarin yapisint sekillendirmektedir (Karatepe, 2008:83). Olumlu bir
kurumsal imajm, sirkete {riin ve satiglarm artmasi, kurum calisanlarinin
motivasyonlarinin artmasi, kriz ddnemlerinde kuruma karsi kamuoyunun 1yi niyet ve
desteginin saglanmasi, kurumun varliginin bir sonraki yiizyila dek siirdiiriilmesi, yeni
irlinlerin ve hizmetlerin kolayca pazara sokulabilmesi gibi katkilar1 mevcuttur

(Kalender ve Fidan, 2008:306).
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Kurumsal imaj, isletmenin pazarlama ve yonetim cabalari ile ulagilan basar1
diizeyine dogrudan etki eden stratejik bir kavramdir. Gegmiste kurum imaji; kurum
tipografisi, ismi, rengi, logosu, anketli kagitlari, zarflari, tiniformalar1 gibi unsurlarini
iceren grafik tasarimi kapsaminda degerlendiriliyordu. Bu anlayisin kiiresel, dinamik,
farkli sinirlari, farkli kiiltiirleri i¢cinde barindiran giinlimiiz is ortaminda ve
isletmelerinde gecerliligi bulunmamaktadir. Bunun yerine, 21. Yiizyil baslarinda
kurumsal imaj yonetimi; kurumlar1 kaynaklar, ortakliklar, miisteriler ve pazar pay1
amaglarma yonelik rekabete hazirlayan biitlinlesik bir yonetim disiplini olarak

goriilmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:19).

Bir bireyin bir nesne ile ilgili olarak genel izlenimleri denilebilecek imajin
cesitli fonksiyonlar1 da vardw. Bunlar1t (Okay,2000:256-257) asagidaki gibi

gruplamustir:

. Karar Fonksiyonu: Kisilerin sahip olduklar1 imajlari, onlarm o konudaki
kararlarini etkileyecektir.

. Basitlestirme Fonksiyonu: Bireylere bilgi sunuldugunda, kisi kendisi igin
gereksiz olan bilgileri dikkate almayarak, sahip oldugu imaj nedeniyle,
bilgileri basitlestirerek kendisini ilgilendirenleri alacaktir.

. Diizen Fonksiyonu: Kisinin basitlestirerek aldig1 bilgileri, kendisinde
mevcut olan icerik anlamlarindan birine dahil etmesidir.

. Oryantasyon Fonksiyonu: Imaj1 iletilen kisi/ kurumun verdigi bilgilerin
eksik veya objektif olarak yetersiz oldugu durumlarda, kisi bunlar1 yine de
degerlendirerek bir yon bulabilmektedir. Bu da, imajin objektif bir gercegi
goriilmediginde  veya kismen  goriildiiglinde  izlenimsel olarak
tamamlanmasidir.

. Genellestirme Fonksiyonu: Oryantasyon fonksiyonunda bahsedilen bir
durum meydana geldiginde, bireyler genellikle bir bilgi transferiyle
bildikleri konulan bilmediklerine aktarirlar ve bdylece bir genelleme

yaparlar.
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1.5. Kurumsal itibarin Onemi ve Faydalan

Kurumlarin basaris1 i¢in iyi bir itibar ¢ok Onemlidir. Bu durum
organizasyonun fiziksel, finansal ve entelektiiel degerlerine daha ¢ok Onem
verilmesini gerektirir. Iyi bir itibar; ayn1 zamanda biiyiik bir rekabet avantaji saglar;
0zel veya kamu kurumlarmnin ya da kar amaci giitmeyen kurumlarin basarilarinda ve
basarisizliklarinda dogrudan bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte itibar, calisanlar1 ve
miisterileri cezbederek organizasyonun basarisina ve diger biitiin paydaslarin

desteginin kazanilmasina katki saglar (Karakose, 2007:3).

Olumlu kurumsal itibar sayesinde, isletmelere nitelikli is giicii ¢ekmenin
yan1 sira insan kaynagi performansinin artirilmasi anlaminda da fayda olusturmakta,
insan kaynaklar1 agisindan devamsizlik oranlar1 diismekte, isletmenin genel
verimliligi artmaktadir. S6z konusu bulgular, saygin ve olumlu kurumsal itibar
algisin1 nitelikli is giiclinii temin etme ve orgilitte tutma anlaminda tasidig1 6nemi net
olarak ortaya koymaktadwr. Giiclii ve olumlu bir itibar, isletmenin pazarlama
araclarinin da etkinligini artirmaktadir. itibar isletmenin mevcut ve gelecek yeni iiriin
ya da hizmetlerinin giivenilir olarak algilanmasi, reklam ve tutundurma
calismalarinin daha genis kitlelerin ilgisini ¢ekmesine, tiiketicilerin iirlin ve
hizmetlerinin fiyati1 konusunda duyarsiz davranmasina ve 6zel ya da smirh sayida

iiretim icin ylksek fiyat 6demesine neden olmaktadir (Cift¢ioglu, 2009:11-12).

Aciklamalardan anlasildig iizere, olumlu sayilabilen bir kurumsal itibar,
kurumun makro diizeyde maliyetlerini diisiirmektedir. Ciinkii olumlu itibar kuruma,
tedarikciler, araci kurumlar ve kredi verenlerle yapilan pazarliklarda kolaylik
saglamakta, kurumun pazarlik giiciini arttirmaktadir. Tedarikgiler, giivenilen,
itibarl kurumlar ile calismay1 tercih edeceklerinden, kurumun pazarlk kosullarini da
kabul etmektedirler. Ornegin tedarikgiler veya kredi verenler, yapacaklari
anlasmalarda itibarl isletmelere, iskonto yaparak ya da vade uzatimina giderek ya da
faiz oranlarmi daha diisiik oranda belirleyerek kuruma kolaylik saglamaktadirlar. Iyi

bir itibara sahibi kurumlar, en 1iyi tedarikgileri ve is ortaklarini kendine ¢ekmektedir.
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Iyi itibarm kuruma getirileri (Dowling, 2001°den aktaran Karakdse, 2006)

tarafindan asagidaki gibi siralanmistir:

. Uriin ve hizmetlere ek bir psikolojik deger saglar.

. Tiiketicilerin iiriin veya hizmet satin alirken algiladiklart riskin minimum
olmasina yardim eder.

. Miisterilerin fonksiyonel anlamda ikame mal olarak algiladiklar tiriin ve

hizmetler arasinda se¢im yapmalarina yardimct olur.

] Personelin is tatminlerini artirir.

. Projeleri ve programlart igin hiikiimet destegini artar.

. Sektor ortalamasinin iizerinde kar elde etme imkani saglar.

. Normal donemlerde hisse senedi piyasasinda daha zayif itibara sahip

firmalara gore daha yiiksek performans saglar.
. Calisan sadakatinin ve verimliliginin artmasini saglar.
. Satiglarimin, miisteri sadakatinin ve tavsiye edilirliginin yukariya dogru

ivme kazandirir.

. Projeleri ve programlart igin hiikiimet desteginin arttigini ortaya koyar.

] Ise alimlarda vasifli calisanlarin isletmeye ¢ekilmesini saglar.

. Satig rekabetini ve reklam etkinligini artirir.

. Yeni iiriin tamitiminda kolaylik saglar.

. Dagitim kanallarinda pazarlik yapma giiciinii artirir.

. Tedarikgiler ve reklam ajanslar: gibi diger is kollariyla iliskilerde kuruma
kolaylik saglar.

] En iyi tedarikgileri ve ig ortaklarini kuruma ¢eker.

. Yatirnmcilardan ve zengin ekonomik kaynaklardan faydalanma sansini
artarir.

. Yeni pazarlarin kapilarini agar.

] Kurumun tiriin ve hizmetleri icin bir deger olusturur.

. Rakiplere karst elde bulunan en gii¢li silahtir.

. En iyi profesyonel hizmet saglayicilara erigimi saglar.

. Ekonomik kriz oldugunda tiriin veya hizmetlere yeni imkanlar saglar.

. Rakipler ile ayni sartlara sahipken ve aym pazardayken daha fazla satis

yapiumasina yardimct olur.
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Goriildiigi gibi olumlu bir itibar, kurumun sahip olabilecegi idrakle ilgili en
onemli degerdir. itibar dokunulmaz, soyut bir deger olmasma ragmen gii¢lii bir
kurum itibar1 bu soyut degeri, somut degere doniistiir. Tiiketicilerin sirketin {iriin ve
hizmetlerini satin almasini ve baskalarma bunlar1 tavsiye etmesini daha fazla
muhtemel kilar; yetenekli ¢alisanlarin kuruma katilmasini ve orda ¢alismasini tesvik
eder ayrica is diinyasinda szl dinlenen ve giivenilir bir yap1 haline getirir (Okay ve

Okay, 2005:471).

Bununla birlikte, itibar katsayisi yiiksek olan firma, itibar katsayisi diisiik
olan firmaya kiyasla, teminat gostermeden veya daha diisiik teminat ile giivene
dayali, is yapabilmektedir. Itibar katsayisi yiiksek olan firmanm, paydaslari
(tedarikgileri) arasinda, ortiik psikolojik bir s6zlesme bulunmaktadir. Bu, kurumlar
arasi var olan Ortiik s6zlesmeler, maliyeti diistirmekte ve kar oranlarini artirmaktadir.
Genellikle, itibar ile kurumsal sermaye arasinda iliski pozitiftir. Bir sirketin
biiyiikliigii ve miilkiyeti, kurumsal itibar1 etkiler. itibar taklit edilemez, ¢iinkii
gecmisten gelen deneyim ve yasanmigliklar ile olusan, kiiltiirlinlin veya degerlerin
1s18inda, inanglar dogrultusunda, emek harcanarak, yillar iginde olusan, her hareket,
her diisiince i¢ine niifuz ederek, bir olay veya davramig karsisinda beklenen
tutumlardan olugmaktadir. itibar, kurumun DNA’s1 gibidir. Bir halkanin eksikligi
bedeni tiimden yok edebilir. Sunu da belirtmek gerekir ki Sohret ile itibar ayni sey
degildir, sohret; kisa vadede reklam harcamalar1 ile satin alinabilirken, saygmlik
genellikle iizerinde uzun siireli calisma gerektirir (Bilbil vd.,2013:164). Kurumsal
itibarin dnemi anlatilirken Ozpmar (2008:58), itibarla iliskili olarak bazi kavramlarin

onemine deginmistir. Bunlar asagida siralanmistir:

itibar ve Rekabet Avantaji: Rekabet, iki veya daha fazla insan ya da
grubunun aymi hedefe ulagsmak icin ¢aba sarf etmeleri siirecine denir. Rekabet bir
motivasyon unsuru olarak da hayatimizda genis yer tutar (Giliney, 2009:72).
Gilinlimiizde isletmelerin i¢inde bulundugu rekabet ortami XX. yiizyila kiyasla daha
dinamik ve daha karmasiktir. Is yasammi sekillendiren kiiresellesme ve bunun
getirisi olan teknolojik, ekonomik, sosyal kiiltiirel ve demografik kosullardaki
degisimler, isletmeleri miicadele edilmesi zor bir rekabet ortamiyla karsi karsiya
birakmustir. Cevre kosullar1 belirsizlesmis, endiistri sinirlar1 ortadan kalkmig, hem

tiiketicilerin hem de calisanlarin talep ve beklentileri degismis, yenilik ve siirekli
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ogrenmeye odaklanma artmistir. Bu gelismeler isletmeleri etkili strateji gelistirmeye
ve rekabet iistiinliigii elde etmenin farkli yollarmi bulmaya zorlar hale gelmistir. Iste
bu rekabet ortaminda isletmeleri siirdiiriilebilir rekabet {stiinliigiine gotiirecek
yollardan bir1 de kurumsal itibarin olusturulmasi ve yonetilmesidir. Rekabette kalic1

bir iistiinliik ancak itibar olusturma ile saglanabilmektedir (Besler, 2011:35).

Gardberg ve Fombrun (2002:303), kurumsal itibarin orgiitsel ¢evredeki dort
farkli trende bagli olarak kurumsal rekabet avantaji olusturmada ve siirdiirmede

onemli bir faktér oldugunu 6ne siirmiistiir:

. Piyasalarin kiiresel olarak i¢ ice ge¢mis olmasi

. Medya tikanikligi ve dagilmasi

. Giderek daha fazla iletisim kuran izleyicilerin ortaya ¢ikmasi
. Sanayi dallariin ve tiriinlerinin metalastirilmasi

Gardberg ve Fombrun’a (2002:303) gore, bu trendler firmalari kendilerini
farkli kilabilmek ve politikalarini, eylemlerini ve paydas algilamalarini gozden

gecirebilmek i¢in tizerlerinde bir bask1 hissetmelerine sebep olmustur.

itibar ve Calisan iliskileri: Kurumun calisanlar1 ile olan iliskilerinin
kalitesi, calisanlarin kuruma iliskin algilarin1 ve degerlendirmelerini dogrudan
etkilemektedir. Kurumlar ve calisanlar1 arasindaki tutarli ve dengeli iletisim akis1
gerek calisanlarin gerekse kurumlarmn itibar olusum ve yOnetim siirecinde ihtiyag
duyduklar1 bilgileri elde etmeleri agisindan son derece Onemlidir. Calisanlarin
kurumlarmma olan olumlu algilamalara ve degerlendirmelere sahip degilse kurum
diger paydaslarmin zihinlerinde giiclii bir itibara sahip olamamaktadir (Giimiis ve
Oksiiz, 2009:125).

Fombrun ve Van Riel (1997:7), iktisat¢ilar gibi, stratejistlerin de olumlu
itibara sahip olmanin oOrgiite saglayacagi rekabet avantajlarina dikkat cektigini 6ne
stirmiistiir. Bir kurumun ¢alisanlar1 en alt kademedekilerden en {ist yoneticiye kadar
tim isgorenleridir. Kurumun c¢alisanlarinin is gormedeki istekleri ve nitelikleriyle
varliklarin siirdiiriir ve gelistirirler. Ve is de, pek cok insanin sosyal, kiiltiirel, ve
ekonomik hayatlarinin merkezidir. Insanlar ¢alismakla sadece gelir elde etmezler; bu

aynt zamanda onlarim kimliklerini, benlik kavramlarim1i ve kendilerine olan
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gilivenlerini etkiler. Saygin bir sirkette ¢alismak insanlar icin ¢ok 6nemli olabilir.
Itibarin ¢alisanlar {izerinde bir hale etkisi olusturdugundan séz edilebilir, itibar
calisan istegini ve memnuniyetini artirmaktadir. Itibar1 zayif bir sirkette calismak is
atmosferini bozup motivasyonu diistirebilir, itibarl bir sirkette calisanlar ise motive
olacak, ve sirketlerinin tanitimini iistlenerek gelismesine yardimci olacaklardir. Buna
ek olarak itibar daha nitelikli personele ulasmay1 saglar, nitelikli personel itibarl

kurumlarda ¢alismayi tercih eder (Ozpinar, 2008:72).

itibar ve Tiiketici Iliskileri: Yapilan bazi arastirmalarda, kurumsal itibarim,
bilinirligi ve tiiketicilerin giivenini artirdigini ortaya koymaktadir. Buna gore, tiikketicinin
giliveni, 6zdeslesmesi ve baglilig: ile itibar, tiiketici satin alma niyeti ve fazla para
ddemeye razi olma arasinda kuvvetli bir baglanti bulunmaktadir (Ozpinar,2008:73).
Kurumdan memnun kalan bir tiiketici, o isletmeye sadik bir miisteri haline gelecektir.
Miisteri sadakati gergeklestiginde ise asagidaki bir takim faydalar vuku bulacaktir
(Giimiis ve Oksiiz, 2009:113):

. Miisteri sadakati karlik ve biiyiimeyi tegvik edecektir.

. Sadakat, miisteri tatminin dogrudan sonucudur.

. Tatmin, miisterilere saglanan  hizmetin  degerinden  dénemli  élgiide
etkilenmektedir.

. Deger, tatmin olmus bagli ve verimli ¢calisanlarca olusturulmaktadur.

itibar ve Medya iliskileri: Kurumsal itibar, i¢ paydaslar1 da kapsayan
farkli paydas gruplarin kurumun kendi taleplerine ne derece iyi cevap verebildigine
iligkin gerek kendi deneyimleri gerekse diger paydas gruplardan ve medyadan
topladiklar1 enformasyonun sonucunda kurum hakkinda olusturduklar1 algilarin ve
degerlendirmelerin bir toplamidir (Eryilmaz, 2008:160). Medya mensuplari
kurumlardan gelen haberleri izleyiciye ulastirip ulastrmamaya karar veren, baska bir
deyisle insanlarin neyi izleyip neyi izlemeyeceklerine karar veren esik bekgileri
olarak diisiiniilebilirler (Ozpmar, 2008:61). Bu agidan medya ile iliskiler, itibarin
yonetilmesi konusundaki ‘“hassas noktalarin” en basinda gelenlerinden birisidir.
Medya mensuplar1 ile yakindan iligki kurulabilir ve bunlar gelistirilebilir. Hatta
bunun sonucunda medyada sirketle ilgili baz1 haberler de c¢ikabilir. Yayimlanan
haberin bashigmi begenmemek, igerigini “istediginiz gibi bulmamak™, haberin ¢iktig1

sayfayr kuruma yakistirmamak gibi gerekcelerle haberi yapan basin mensubunu
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arayip azarlamak gibi bir takim davranmiglar, kurumsal itibarin yonetilmesi ile ilgili

kat edilmesi gereken ¢ok yol oldugunun gostergesidir (Kadibesegil, 2012:78).

Yatinmar Iliskileri ve itibar: Insanlar gelirlerinin harcamalar kismmdan
arta kalanlarini, ileriki bir tarihte kullanmak iizere saklamak ve gelir getiren bir
enstriimanda degerlendirmek isteyecektir. Yatimrim araci olarak tanimladigimiz,
ileride bize art1 olarak bir gelir getirme firsati sunan enstriimanlara yatirim yapan
kisilere yatirimci denir. Fombrun ve Van Riel (2004), iki temel yatirimen tipi
oldugundan bahsetmektedirler; bireysel yatirimer ve kurumsal yatirmmeilar. Itibarl
sirketlerin her iki tip yatirimcinin da ilgisini rakiplerine oranla daha fazla cektikleri,
piyasalardan daha kolay mali destek bulabildikleri ve biiylimeyi ve sirketin piyasa
degerini de pozitif etkiledigi yazinda siklikla tekrarlanmaktadir (Fombrun ve Van

Riel 2004°den aktaran Ozpmar, 2008:62).

1.6. Kurumsal itibar Yonetimi

Itibar yonetimi, bir sirketin iiniinii, artan hissedar destegi, gelisen is
performanst ve sirketin igletme amaclariyla baglama kabiliyetidir. Finansal ve
stratejik hedeflere ulagmak, hissedarlardan olumlu tepkiler almak ve bir kurulusun 1yi
isminin olugmas1 ve korunmasi siirecidir (Okay ve Okay, 2005:454). Berense ve Van
Riel (2004), kurumsal itibar kavramimnin akademik yazinda 1950’lerden bu yana
dikkatleri iizerine topladigmi ifade etmistir. Onlara goére, akademisyenler ve
uygulayicilar arasinda halkin bir sirketi nasil algiladiginin o sirketin basarisini
belirlemede hayati 6nem tasidigma dair bir fikir birligi vardir. Ancak, Berense ve
Van Riel (2004), halen “olumlu” ya da “olumsuz” bir itibara sahip olmanin ne
oldugu konusunda net bir tanim olmadigini iddia etmislerdir. Onlara gore, bir sirketin
itibar1 bazen sadece “iyi” ya da “kotii” kelimeleriyle ifade ediliyor olsa da, cogu
zaman itibar tek boyutlu degildir. Insanlar genellikle bir sirketle alakali olarak bir¢ok
farkl1 algiya sahiptirler ve bu algillar salt “iyi” ya da “koti” olarak
nitelendirilemeyecek kadar detaylidir (Berense ve Van Riel, 2004: 161).

Gii¢lii kurumsal itibar, 1yi bir kurumsal itibar yonetimini gerektirmektedir.
Kurumsal itibarin, kurumun tiim calisanlarini kapsayan bir konu olmasi ve itibarin
uzun donemde kazanilabilmesi, itibar yonetimi stirecindeki basarisi itibarin oncelikle

tim bolgelerinin ve tiim calisanlarinin sorumlulugunda olmasidir. Bu dogrultuda
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giiclii kurumsal itibar kazanmak isteyen isletmelerin 6ncelikle yapmasi gereken itibar
yonetimi siirecine islerlik kazandirmaktir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:42-43). Kurumsal
itibarin yonetilmesi bir yasam tarzidir. Yani kurumsal sistemler icinde; insan
kaynaklari, finansal satis, pazarlama, iiretim siiregleri gibi yonetilmez. Kurumsal
itibarin yonetilmesi daha cok, sirketin kiiltiir ve degerlerinin bir yasam tarzina

doniistiiriilmesi olarak degerlendirilmelidir (Kadibesegil, 2012:69).

Itibar yonetimi stratejisi, diger hizmet sektorlerine nazaran daha yeni olup;
kurumlara yardimci olan, onlar1 destekleyen profesyonel bir hizmettir. Itibar
yonetimine ilgi, ilk olarak 1990°’da ABD’de artt1. itibar ydnetimi konusu, daha
sonralar1 da web siteleriyle ilgili diger arastirmalarda islenmis, arkasindan Fortune
Magazine’nin yapmis oldugu “Most Admired Corporations” yani “En Begenilen
Sirketler” arastirmasiyla, global piyasada dikkatleri iizerine ¢ekmeye baslamistir.
Itibar yonetimi konseptini, Tiirkiye'de ilk defa 1999 yilinda Capital dergisi 6ne
cikarmig, “Tirkiye'nin En Begenilen Sirketleri” arastirmasini yaparak bu konuyu
glindeme tasimistir. Bu gelismelerden sonra orgilit yoneticileri kendi kurumsal
itibarlarina daha fazla 6nem vermeye baslamislar; bu alanda yapilan arastirmalarda,
kurumsal itibarin orgiitiin finansal performansmni gelistirebilecek stratejik bir deger

olup olmadig1 konusu islenmistir (Deephouse, 2002’den aktaran Karakose, 2007:6).

Fombrun ve Van Riel, (1997:9), itibarla ilgili degerlendirmeleri asil
olusturan sosyo-biligsel siireclerin bir¢ok iktisat ve strateji modellerinde goz ardi
edildigini one sliirmiislerdir. Aksine, orgiit sosyolojisine gore, siralamalar belirli bir
firmani belirli bir ¢evre icerisinde paydaslariyla kurdugu iliskiler araciligiyla ortaya
cikan sosyal vyapilar oldugu iddia edilmektedir. Kurumlarin birden fazla
degerlendiricileri vardir ve bu degerlendiricilerin her biri kurumu degerlendirirken
farkli kriterler kullanmaktadir. Ancak, bu degerlendiriciler ortak bir orgiitsel alanda
etkilesim icindedirler ve belli normlar ve beklentiler c¢ergevesinde oOrgiitiin
gerceklestirdigi eylemleri de iceren bilgileri degis tokus yapmaktadirlar. Sonug
olarak, kurumsal itibarin isletmenin kurumsal prestiji ile ilgili toplu
degerlendirmeleri temsil ettigini ve kurumlar1 ve endiistri dallarmi ¢evreleyen sosyal

sistemin katmanlagmasini agikladigmi savunmaktadirlar.
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Kurumlarin itibarlarin1 etkin bir sekilde yonetimi, sektordeki itibar

profillerini tespit etmeleri yani rakiplere gore paydaslariin géziindeki goreceli itibar

algilarim1 6lctimlemeleri ve denetlemeleri ile baslar. Tespit ettikleri itibarlar1 i¢in

onemli saydiklar1 kilit paydaslari ile iliskilerini diizenleyecek programlar olusturmasi

ve yOnetilmesi asamasini kapsamaktadir (Ciftgioglu, 2009:72-73). Kurumsal itibarin

yonetilmesi ile ilgili bir¢ok segcenek vardir. Bunlarin her biri kendi i¢inde dogrudur.

Ciinkii cesitli sirketlerin sahip oldugu kurum kiiliitiirii ve degerleri dikkate alinarak

gelistirilmistir. Ama yine de genel ¢ergeve sunmak gerekirse Roger Haywood un

(2005:62) “Yonetim Kurallarina 12 Onemli Taktik” baslikli tavsiyeleri asagida

stralanmistir (Haywood, 2005°den aktaran: Kadibesegil, 2012:79):

10.
11.

Yonetim kurulu diizeyinde bulunan birini itibardan sorumlu olarak
atamalidr.

Atanan bu kisi ve yonetim kurulu, organizasyon igindeki her tiirlii seyin
itibari destekleyip, desteklemedigini kontrol etmelidir.

Itibar yonetimi ile ilgili konular, diizenli olarak yénetim kurulunun
glindemine alinmalidr.

Her bir ¢alisami secerken ve yonlendirirken kurum kiiltiiriinii ve itibarina
uygun bir is yapilip yapilmadigindan emin olunmalidir. Ciinkii her bir
calisan sirket itibarindan sorumludur.

Itibar yonetimi icin mantikli boyutlarda, fark olusturabilecek kaynaklar
kullaniimalidir.

Giincel olaylari ve olasi gelecek senaryolarini iyi takip edip, itibar yonetimi
politikalarini bu dogrultuda olusturmalidir.

Strateji belirlerken endiistride ve akademik diinyadaki en iyi uzmanlarin
goritislerini dikkate almalidir.

Itibar yénetimi konusunda yapilanlarin yeterli olup olmadigini anlamak icin
bagimsiz  uzmanlarin  denetiminden  gecilmelidir. Onlardan  destek
alinmalidrr.

Rakiplerin pozisyonunu ve aktivitelerini siirekli kontrol altinda tutmalidir.
Her tiirlii konu igin net politikalar olusturulmalidr.

Miisterileri, ¢alisanlari, hissedarlari, tedarik¢ileri kisacast tiim paydaslari

yapilan isler hakkinda bilgilendirmelidir.
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12. Kotii haberlere hazirlikli olunmall ve bu gibi durumlarda iletisime gegilmeli

agtklama yapmak igin erken davranilmalidir.

Kurumsal itibar yonetimi, biinyesinde hem kurumsal kimlik unsurlarmi ve
hem de kurumsal imaj1 barindiran ve hedef kitle tizerinde kurumla ilgili olumlu bir
etki -hedef kitlede, kuruma yonelik olumlu bir algi olusturmay:r amacglayan bir
iletisim siireci olarak tanimlanabilir. Bu iletisim siirecinde kurum tarafindan
gonderilen iletiler dogrudan kurum kimliginden beslenerek sekillenmektedir. Burada
ozellikle kurulusun misyonu, vizyonu ve kurumsal davranislar kurulusun itibarina
olumlu katkida bulunabilecek temel unsurlardwr. Kurumsal dizayn ise, kurumun
digerlerinden ayirt edilebilmesini saglar, tiliketiciler arasinda kurulusla ilgili
farkindalik olusturur ve kuruma asinalik saglar. Kurum kimligine yonelik iletiler
hedef kitleye ulastirilirken halkla iliskiler kampanyalari, kurumsal reklam
kampanyalari, acik hava toplantilar, calisanlara yonelik seminerler, sosyal
sorumluluk ¢alismalar1 vb. araglar kullanilabilir. Bunlar yapilirken amaclanan ise,
hedef kitleye kurulusla ilgili bilgileri en dogru bi¢cimde, birinci agizdan ulastirmak
olmalidir. Bu yiizden bu uygulamalarda st yonetimin gerekli sorumlulugu

istlenmesi de oldukca dnemlidir (Catar, 2010:6364).

Biitiin bu agiklamalardan sonra acaba “itibar1 yonetmek kimin isidir?” diye
bir soru aklimiza gelebilir. Kadibesegil’e gore (2012:86), sirketlerin paralarinin
yonetilmesi ¢ok kesin ve kat1 kurallarla belirlenmistir. Uretim, lojistik, pazarlama,
satis kisacas1 aklimiza gelebilecek ve bir sirketin gilinliik yasamini yonetmesi ile ilgili
tim siiregler belli bir sistem i¢inde islemektedir. Ancak itibara gelince is
degismektedir. Daha 6nemli bir isin olmadigint ve en onemli sermeye oldugunu
sOyledigimiz itibarm hangi siireclerle ve kimler tarafindan yonetilecegi ise tam belli
degildir. Dolayisiyla bir karmasa s6z konusudur. Ancak yine de itibarin yonetilmesi
is1 sirketin en tepe yOneticisinin isidir. Arastirmalarda bunu dogrulamaktadir.
Burson-Marsteller’in uzmanlarindan ve CEO Capital kitabinin yazar1 Leslie Gaines-
Ross, itibarm yonetilmesinde yiizde 50 oranindaki paym CEO’nun omuzlarinda
oldugunu vurgulamaktadrr. Yani kurumsal itibar konusu sirketin en tepe
yoneticisinin glindeminin bir parcasi oldugu siirece “akan su” kurum kiiltiiriine gore

yolunu bulacaktir.



47

1.7. Kurumsal itibarin Korunmasi

Kurumlar, itibar kazanmanin yanmda, kazanilmis olan itibarlarin1 da
korumaya dikkat etmek zorundadirlar. Kurumun sahip oldugu itibar1 kaybetmesinin
zarar1, ekonomik olarak deger kaybetme zararindan daha fazladir. Clinkii 6nceden de
sOyledigimiz gibi, itibar kavrami zor kazanilip kolay kaybedilen bir degerdir.
Kazanilmis itibarin kaybedilmemesi i¢in 6zellikle kriz donemlerinde risk ve kriz
yonetimine ¢ok dikkat edilmelidir. Aslinda kriz yonetimi basarili oldugunda basarili

bir itibar yonetimi de yapilmis olacaktir (Okay ve Okay, 2005:467).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi’nde maddi ihtiyaglarini
karsilayan tiiketiciler, manevi ihtiyaglarini tatmin etmek iizere piramidin tepesine
dogru trrmanirken, kuruluslarm toplumdaki yeri hakkinda giderek daha ¢ok soru
sormakta ve onlarin ilgili biitlin sosyal paydaslarmin gereksinimlerini bilen ve bu
konuda sorumluluk duyan kurumlar olduklarini goérmek istemektedirler. Kisaca
kamuoyu artik bir kurumun misyonunu, vizyonunu, nasil i yaptigini ve neye
inandigmi1  bilmek istemekte ve sorgulamaktadir. Bu nedenle kurumlarin
misyonlarini, vizyonlarini, hedeflerini, degerlerini, topluma ydnelik performanslarini
tim sosyal paydaslariyla paylagsmalar1 ve bu yolla giiclii bir itibar olusturmalar1

zorunluluk haline gelmektedir (Ural, 2012:8).

Risk bir kurumun hedeflerine ulasmasina engel olan herhangi bir olay veya
durum ya da hedeflenen bir sonuca ulasamama, kayba ya da zarara ugrama
olasthigidr (Giimiis ve Oksiiz, 2009:83). Isletmeler, faaliyetlerini siirdiiriirken
toplumda bir¢ok kesimle iletisim ve etkilesim icerisine girmek durumundadirlar.
Isletmelerin cevreleriyle ve paydaslariyla girdikleri her tiirlii iletisim ve etkilesim
isletme i¢in bir risk tasimaktadir. Bu kapsamda isletmelerde itibar yonetimi, ayni
zamanda risk yonetimi anlamina da gelmektedir (Ciftgioglu, 2009:24).

Bir oOrgiitiin karsilasabilecegi potansiyel riskler su kategorilerle ifade

edilebilir (Green, 1996’dan aktaran Karakdse, 2006: 61-62):

. Dogal afet: Ornegin, yildirim diismesi sonucunda ugak diigmesi, deprem
sonucunda petrol kuyusunun patlamasi v.b.
. Insan kaynakli afet: Pilot hatasindan dolay1 ugagmn diismesi, sistem hatasi

sonucunda petrol kuyusunun patlamasi v.b.
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Uriin hatast tasarim: Uretim ve ambalaj hatalar, genellikle {iriiniin uygun
bigimde ve yeterince test edilmedigi durumlarda goriiliir ve iiriinlin piyasaya
sunulmasindan yillar sonra ortaya cikabilir.

Uriine sabotaj: Kullanicilar ya da terdristler tarafindan hile amaciyla ya da
siyasi amaglarla.

Bilgi sizmasi: Bilerek ya da kaza sonucu, rakiplere veya daha genis bir
kitleye bilginin s1izmas.

Hukuk riski: Uriin ve hizmetler yasaklanabilir veya satislar1 kisitlanabilir.
Reklam ve diger pazarlama teknikleriyle ilgili yasal diizenlemeler kaliteli
kampanyalar1 sekteye ugratabilir.

Cevre sorunlari: Bir Orgiitiin ve trlinlerin yam sira sektoriin tiimiinii tehdit
edebilir.

Saghk konulari: Yalnmzca gida sanayinin sorunu degildir. Mevcut
uygulamalar1 kapsar ve bir 6l¢iide orgiitiin saglik ve giivenlik fonksiyonu ile
cakisrr.

Endiistri iligkileri: Grevler ve eli kolu baglayan diger eylemler, kilit
personelin (becerileri ve yalnizca sektore iliskin degil, orgiite iliskin bilgisi
olan) belki de rakipler tarafindan kapilmasi ve kaybi, Orgiitten sogumus
personel lriine ve sisteme yonelik sabotajlarin énemli bir bolimiinden
sorumludurlar.

Yiiksek profilli yoneticilerin davraniglar:: Genellikle biiyilik orgiitler i¢in; bu
kisilere iliskin olarak kamuoyunda acilan tartismalar, kabul edilemez
davranislar — seks skandallar1 — genellikle pirim saglar.

Isletmenin durumu / mali durum: Ornegin mali piyasalar1 dogru olarak
bilgilendirmemek, orgiitiin bir boliimiiniin risk altinda olmasi durumunda
bunun biiyiik 6rgiitler iizerindeki yikici etkisi.

Medyadaki gercek disi haberler: Kotli niyetli veya tembel olanlar veya
yanlis bilgi alanlar tarafindan.

Devletin uygulamalari: Onemli ticari baglantilarimiz olan veya yakinlarda
birka¢ milyon sterlinlik bir yatirim yaptiginiz iilkelerle diplomatik iligkilerin

ve ticaret anlagmalarmin sona erdirilmesi.
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Hizmet sektorlerinin de kendine has riskleri mevcuttur. Karakose’ye gore
(2006:67), egitim orgiitlerinin karsilasabilecegi muhtemel riskler soyle ifade
edilebilir:

. Okullarin, insan kaynakli olmayan olaylarla karsilasmasi (deprem, sel v.b.
dogal afetler) olasidir. Bu nedenle okul yonetiminin sosyal paydagslar ve
gerekli merciler ile isbirligi yaparak varsa bu yéndeki aksakliklar:
gidermeye c¢alismasi ve gerekli onlemleri almasi (okul binasumin fiziki

yonden gii¢lendirilmesi gibi) olasi bir itibar riskini minimize edebilir.

] Okulun itibarimin ¢alisan, ogrenci veya dis ¢evre kaynakli sorunlar
nedeniyle zedelenme ihtimali her zaman mevcuttur. OrneSin okulun is
atmosferinden, c¢alisma kosullarindan veya ydnetimden hosnut olmayan
herhangi bir ¢alisan, bu memnuniyetsizligini dis ¢evre ile paylastig
takdirde itibar erozyonu ka¢imilmazdir. Bu nedenle i¢ itibarin yani
calisanlarin  kurumla ilgili algilamalarimin  kontrol edilerek orgiitsel
hedefler dogrultusunda yénlendirilmesi gerekmektedir. Iyi bir ic itibar

olmadan, iyi bir dis itibarin insa edilemeyecegi unutulmamalidir.

. Egitim orgiitlerinde o6grenci veya velilerden kaynaklanan sorunlar da
okulun itibarina zarar verebilmektedir. Bu nedenle okullarda hangi sosyal
paydasa hangi olgiilerde davranilacagini ortaya koyan bir iletisim plani

yapumalidir.

Krizler ise genellikle beklenilmeyen zamanlarda ve durumlarda meydana
gelmekle birlikte bazi potansiyel krizlerin olabilecegini dnceden diisiinmek ve
gerekli Onlemleri almak miimkiin olabilir. Potansiyel krizler “bilinmeyenlerin
bilinmesi” ve “bilinmeyenlerin bilinmemesi” olarak iki kategoriye ayrilabilir. Mesela
havayolu, demiryolu, gemicilik, kimya alani, niikleer alan, petrol rafineri, elektrik
iiretimi, boru hatlari, tiinel calismalarinda cesitli kazalarin olmas1 ve felaketlerin
olmas1 muhtemeldir. Boyle yerlerde tehlike “bilinen”dir, fakat tehlikenin ne zaman
gelecegi “bilinmeyen”dir. Ikinci kategoriye giren “bilinmeyenlerin bilinmemesi”

halinde ise krizlerin olacag1 6nceden tespit edilemez. Ornegin deprem, yanardag
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patlamasi, sel gibi felaketler bu grup icinde yer almaktadirlar (Okay ve Okay,
2005:420).

Kaynagi ne olursa olsun her kriz gelmekte oldugunu bir takim sinyallerle
haber verir. Biitiin sorun, kurumun bu sinyalleri zamaninda ve saglikli bigimde
alabilecek bilgi alma sistemine sahip olup olmamasidir. Aslinda uyanik olan
kurumlar ve toplumlar i¢in her felaket haberli gelir. Kriz sinyalleri, gelmekte olan
krizin varlig1 ve siddeti ile ilgili bilgiler icermesinden dolayi, karar konumundaki
yoneticilerin bu sinyallere karsi cok duyarli davranmalar1 gerekir. Aslinda kriz, oncii
niteligindeki bu sinyallerin ciddiyetle izlenmemesi, izlenilse bile bunlarn dogru
sekilde degerlendirilmemesi sonucunda ortaya g¢ikar. Krizler orgiite zarar verseler
bile 1yi degerlendiginde, list yonetime degerli deneyimler kazandrabilir ve sonucta
bunlar fayda krizi haline doniistiiriilebilir (Simsek, 1999: 316-317). Fayda krizi
haline doniistiiriilemeyen krizler sonucunda ise su sonuglarin olmast muhtemeldir

(Gtlizelcik, 2006: 96);

. Kurumun itibar1 6nemli derecede zarar gormekte,

] Is cevresinde olusturulan giiven ve kredibilite yok olmakta,

. Calisanlarin isletmeye olan giiveni ve sadakati zarar gormekte,

] Satiglarda diisiisler goriilmekte,

] Kar oraninda azalma ile karsilasiimakta,

. Krizin yol agtigi hasart en aza indirmek i¢in zorunlu masraflar ¢ikmakta,
] Calisanlarin verimliliginde diisiis olmakta,

. Ust diizey personel degisiklikleri yasanmakta,

. Kurumun isminde degisiklik yapilabilmekte,

. Onemli iiriin ve hizmetlerde degisikliklere gidilebilmektedir.

Kriz donemlerinde onemli bir iletisim prensibi olarak “olaylar meydana
cikincaya kadar bekleme” diisiincesine gidilmemeli, krizle ilgili olan bilgiler
miimkiin oldugunca medyayla ve ilgili hedef gruplarla paylasiimalidir. Eger
medyaya bilgi verilmezse, ikinci veya ligiincii kaynaklardan alinan, yetersiz ve yanlis
bilgiler kurulusun aleyhine olacaktir. Medyaya siirekli bilgi akis1 oldugu taktirde,
kurulusun krizle ilgili olarak ¢esitli caligmalar yaptig1 ortaya konulacaktir (Okay ve
Okay, 2005:430).
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Bununla birlikte gii¢lii bir itibar, kriz aninda, sivil toplum kuruluslarindan
gelebilecek negatif Onyargiyi, krizlerden az etkilenmeyi veya krizin, firsata
doniismesinde etkindir. Bunun i¢in “dogru alg1” ¢cok onemlidir. Dogru algi, stratejik
olarak iyi planlanmis ve sahiplenilmis bir iletisim stratejisi ile gerceklesebilmektedir.
Alg1 soyut bir kavram oldugu icin dl¢limlenmesi zordur. Kurum itibar1 katsayisi
hesaplanmasi i¢in, paydaslarin zihninde, kurum hakkinda olusan soyut alginin, belli
bilesenler altinda, 6lglimlenebilir somut verilere ulagsmasi gerekir. Fombrun’a gore
itibar, kurumun tiim bilesenleri ile sergiledigi imajmin, tiim paydaslar {lizerinde,
olusan toplam algidir. Sadece miisterilerinizin sahip oldugu diisiinceler degil, itibar,
sirketin ¢alisanlar, tiiketiciler, yatirimcilar, tedarikg¢iler ve yerel topluluk goziinde ne

kadar ¢ekici oldugunu ortaya koymaktadir (Bilbil vd., 2013:164).

Gilinitimiizde bir¢ok igletmenin, kurumsal itibarina, imajima, iletisimine 6nem
verirken olas1 bir kriz halinde nasil davranacagmi onceden diisiinmemis olmasi
isletmenin basta gelen sikintilardan biridir. Kriz dénemlerinde yararlanilabilecek
itibar yonetimi kriterlerini sdyle agiklamaktadir (Alsop, 2004’den aktaran: Karakose,

2006:79-80).

. Isi bastan stki tutun: Krizlerin ilk birkag giinii nasil davrandiginiz ¢ok kritik
onem tasir. Bu sirada dogru bir tutum ve politika izleyebilirseniz,
itibarmizin miimkiin oldugunca az hasar ile bu isten siyrilmasini

saglayabilirsiniz.

. Seffaf olun: Bir skandal ile karsilastiginizda asla kamudan bilgi saklamaya
kalkismayin. Sessizlige de biirlinmeyin. Sessiz kalirsaniz hakkmizda
siipheler olugsmasma yol acarsimiz. Kriz donemlerinde hemen uygulamaya

alabileceginiz 1y1 bir iletisim planiniz olsun.

. Internetten faydalanin: Web sitenizde veya kriz igin 6zel olarak acacaginiz
sitede kriz ile ilgili gelismeleri yaymlaym. Bu bilgileri orgiit icindeki ve
disindaki paydaslarinizla paylasin. Sizin kontroliiniiz disindaki Chat
odalarinda ve e-posta gruplarinda hakkinizda neler konusuldugunu takip

edin.
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. Panik havasi olusturmayin: Krizler ve skandallar aniden gelisen olaylardir
ama siz asla Orgiitte panige kapilmamalisiniz. Kimi durumlarda tiim
gerceklere ve bilgilere sahip olduktan sonra agiklama yapacaginizi

sOylemek en 1iyisidir.

. Oziir dilemesini bilin: Kibirli olmayin ve hemen savunmaya ge¢meyin.
Gerektiginde 6ziir dilemeyi bilin. Oziir dilemek kurumsal itibar1 korumak
acisindan olumlu bir tutumdur. Avukatlariniz 6ziir dilemenizi tavsiye
etmeyebilir. Ancak toplumun giivenini tekrar kazanmanin maliyeti hukuki

masraflardan daha yiiksek olabilir, bu noktay1 da gbz 6niine alin.

. Isim degisikligi konusunu iyi diisiiniin: Orgiitiin adim degistirmek her derde
deva bir ¢dziim degildir. Isim degisikligi yapmak son caredir. Bu konuda
aceleci davranmaym. Isminizin itibarindan ve geg¢mis basarilarmizi size

sagladig1 kredilerden faydalanim.

. Zamanlamay1  iyi  ayarlaym: Isim  degistirecekseniz ne  zaman

degistireceginiz biiyiik 6nem tasiyor.

Bu kriterler uygulanirken dikkat edilmesi gereken husus ise sudur: Bir
kurulusun karsilastigr herhangi bir kriz durumunda almacak oOnlemleri tek kisinin
kararlastirmasi yerine bir ekibin degisik goriisler ifade ederek farkli boyutlarda krizi
degerlendirmesi ve uygulanacak kararlar1 almasi1 daha isabetli olacaktir. Kriz aninda
bunu 6nleyecek bir kriz yonetimi ekibi olusturulmas: gerekmektedir. Bu ekipte st
yonetim halkla iligkiler veya iletisim yoOneticisi, finans miidiirii, hukuk, {retim,
yatirimct ve hissedarlarla iligkiler, pazarlama, veri isletim ve biiro hizmetleri gibi
boliimlerin temsilcileri bulunmalidir. Ayrica kriz yonetimi ekibi liyelerinin sayist cok
fazla tutulmamalidir. Ciinkii say1 ¢ogaldik¢a hizli hareket etmek ve etkin kararlar

almak zorlasabilir (Okay ve Okay, 2005:428-429).

1.8. Kurumsal itibarin Ol¢iimii
Bir insanin itibar1 onun ge¢misten giiniimiize yaptiklari, sahip oldugu
degerleri, kimligi ve ¢evresiyle kurdugu iliskiler gibi unsurlardan etkilenerek olusur.

Kurumsal itibar da isletmenin ge¢miste yaptiklarindan, yapmayi umduklarindan,
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kimliginden, onu diger isletmelerden ayiran temel degerlerinden ve cevresiyle
kurdugu iliskilerden olugsmaktadir. Ayrica kurumsal itibar isletmenin tek basina sahip
olabilecegi bir o6zellik degildir. Insanlarm da isletmelerin de itibarlarmdan
bahsedebilmek i¢in muhakkak karsi tarafa ihtiya¢ vardir. Ciinkii itibar farkh
insanlarin ve kurumlarin goéziinde olusan bir degerdir. Bu nedenle kurumsal itibar
isletmenin varligindan etkilenen kisilerin ve kurumlarin yani paydaslarin isletmeye
atfettikleri bir 6zellik olarak degerlendirilmektedir. Bu noktada bir isletmenin farkl
paydaslarini, cogu zaman bir rekabet tistiinliigii ve isletme i¢in ¢ok onemli soyut bir
deger olarak yorumlanan kurumsal itibarinin ¢evresinde toplamasi, isletmenin sosyal

ve ekonomik katkilarmin birlesimi olarak goriilmektedir (Tonus ve Tez, 2013:1).

Buradan hareketle agik¢a sdylenebilir ki toplum agisindan degeri her gegen
gilin artan kurumsal itibarin 6l¢iilmesi son derece onemlidir. Zira Slgiilemeyen bir
seyl yonetmek miimkiin degildir. Bu nedenle kurumlarin, ¢evreleri tarafindan nasil
algilandiklarmi, hangi faktorlerin itibar degerlerini etkiledigini, zayif ve giicli
yanlarmi, itibar degeri konusunda rakiplerine gore yerlerinin ne oldugunu
ogrenmeleri gerekmektedir. Kurumsal itibarin 6l¢iilmesi konusunda farkli yontemler

mevcuttur (Ciftgioglu, 2009:74-75).

Soyut bir kavram olan itibar, insanlarin tutumlariyla ilgili oldugundan
Olciimii gii¢ olan bir kavramdir. Bugiin, kurumsal itibar1 6lgmeye yonelik bir¢ok
kiiresel Olgek bulunmakta ancak yapilan arastirmalar c¢esitli  yonleriyle
elestirilmektedir. Arastirma kriterleri, aragtirmanin kimler tizerinde yapildigi ve aslen
insan algisma dayali olan itibarin somut verilere Ornegin performansa bakilarak

olciilmeye calisilmasi gibi konular halen tartisilmaktadir (Ozpmar, 2008:73).

Kurumsal itibarin faydalarmin bilindigini fakat Ol¢limiiniin  ifade
edilmesinin giic oldugunu iddia etmistir. O nedenle, standart anket yontemleriyle
tekrar eden ve uluslar arasi diizeyde kurumsal itibar 6l¢timiinii kolaylastiracak bir
Olglim aracma ihtiya¢c oldugunu ifade etmislerdir. Ancak, onlara gore itibar gayri

maddi bir kavram oldugu i¢in 6lgiilmesi zordur (Ponzi ve dig., 2011: 16-17).

Fombrun (1998:327), kurumsal derecelendirme ve siralamanin ii¢ temel

kaynagi oldugunu ifade etmektedir:
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1. Basinda yer alan arastrmalar (Or: Fortune dergisinin “En Cok Takdir
Edilen Sirketler” swralamasi, Financial Times dergisinin “Avrupa’nin En
Cok Saygi Duyulan Sirketleri” siralamasi)

2. Ozel ilgi alanlarma hitap eden arastirmalar (Or: Working Mother dergisinin
“Calisan Kadinlar i¢in 100 En lyi Sirket” siralamasi, “Azmliklar i¢in En Iyi
Sirketler” adli kitap)

3. Toplumsal denetleyiciler tarafindan yiiriitiilen arastrmalar (Or: Council on

Economic Priorities, Franklin Ar & Ge Sirketi)

Kurumsal itibarin 6lglimiinde algilamalara yer verilmesi ve duygulara iliskin
izlenimlerden olusmasi nedeniyle, itibarin daha gercek¢i temellere oturtulmasi ve
kiiltiirel 6zelliklerden arindirilarak evrensel Olgiitlere dayali bir 6lgek gelistirilmesine
yonelik arastirmalar devam ettigi goriilmektedir. S6z konusu gelismelerin yaninda
hali hazirda, gerek Tirkiye’de sayili isletmeler gerekse diinyada ¢ok sayida
uluslararas1 sirketlerin kurumsal itibarlarini dlgemedigi goriilmektedir (Oncel,

2010:70).

Itibar l¢iimlerinde ne gibi kriterlerin dikkate alinmas1 gerektigi hususu su

sekilde ifade edilebilir (Walker, 2010°dan aktaran Esen, 2011:294):

. Kurumsal itibar 6l¢iimii, algilanan itibart ifade etmelidir.
. Kurumsal itibar, sonug¢ odaklidir, toplam algilamay: yansitir.
. Kurumsal itibar, rekabetin dogasi geregi diger firmalarla karsilastirma

imkani saglar.

] Kurumsal itibar olgiimleri, hem olumlu hem de olumsuz sonuclar
yansitabilir.

. Kurumsal itibar siirekli bir kavram oldugu icin 6lgiimii de uzun vadeye
yayilmalidir.

Kurumsal itibar yonetiminin Orgiitlere yonelik elde edilmesi beklenen
olumlu sonuglar yaninda, sektdr ayrimi gozetmeksizin farkli organizasyonlarda
kurumsal itibar yonetiminin hangi bilesenlerden olustugu ve bu bilesenlerin kurumu
nasil temsil edebilecegi tlizerinde farkli 6lgekler gelistirilmistir. Bunlardan ilki olan

“Fortune Kriterleri” dir. Fortune kriterleri daha ¢ok, iist diizey yoneticiler, orta



55

kademe yoneticiler ve finansal analistlerin sirket hakkinda smnirli kriterlere dayali
cesitli sorular yoneltilmesi ile elde edilen sonuglar1 igermektedir (Schwaiger,

2004’den aktaran Oncel, 2010:71).

Fortune dergisi ise her yil “Diinyamn En Itibar Edilen Sirketleri”
arastirmasin1  1982“den bu yana yapmaktadir. Bu arastrmada kullanilan itibar
olciitleri ise dokuz boyuttan olusmaktadir. inovasyon, yonetim kalitesi, insan
yonetimi, liriin ve hizmetlerin kalitesi, uzun donem yatirim degeri, finansal esenlik,
sosyal sorumluluk, kurumsal varliklarm kullanimi ve kiiresel rekabettir (Esen,

2011:295).

Itibar katsayis1 Olciimiinde “Fombrun”; duygusal cekicilik (giivenilir,
diirtist, 1y1 hisler duyulur), iirtin ve hizmet (yiiksek kaliteli iirtin ve hizmet sunar,
paranin karsiligini verir, yenilik¢i ve triinlerinin arkasinda durur), vizyon ve liderlik
(pazar firsatlarmi yakalar, gelecek icin agik bir vizyona sahip, miikemmel liderlik
vardir), caligma ortami (¢alisilacak giizel bir yer, 1yi calisanlara sahiptir), kurumsal
sosyal sorumluluk (¢evreye karsi duyarli, ¢cevreye zarar vermez, iyi seyleri destekler)
ve finansal performans (giicli bir karlilik, diisiik risk, giiclii biiylime potansiyeli,
rakiplerinden daha iyi performans sergiler) gibi alt1 boyutu yirmi alt bilesende

toplanmaktadir (Bilbil vd., 2013:164).

Daha sonra Fombrun ve ekibi aralarinda Fortune's Global Most Admired
Companies, Far Eastern Economic Review ve Financial Times™“in da bulundugu en
bilinen sekiz itibar 6l¢limiiniin kriterlerini bir araya getirerek 27 maddelik bir liste
daha olusturmuslardir. Literatiir taramasi sonucu ulasilan akademisyen ve
uygulamacilarin 6nerdigi maddeler ile arastirma ortagi olan Harris Interactive'in
onerileri eklenip miikerrer olanlar cikarildiktan sonra liste 32 madde olmustur.
Bununla beraber 27 maddenin bir kismi daha onceki arastirmalarda kullanilmigtir

(Ozpnar, 2008:78).

Goriildigii gibi, itibar Olglimiine 1iliskin caligmalar iki bashik altinda
toplanabilir. Birincisi, isletmeye 6zgii olarak yapilan kalitatif arastirmalarla kurumun
kisiligini ortaya koyan kurumsal kisilik olgekleriyle kurumsal itibar

olgiimlendirilmeye ¢aligilir. (Fombrun’un kurumsal itibar &lgegi gibi.) Ikinci yolda
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ise, itibar degerleri arasinda siralama tizerine odaklanilmistir. Dolayisiyla s6z konusu
siralamalar, isletmelerin rakiplerine gore goreceli durumlarmi gorebilmeleri
acisindan Onemli bir veri kaynagi olmaktadir. Bu baglamda yapilan arastirmalar
arasinda en ¢ok tanmani Fortune dergisi tarafindan gelistirilen “Amerikan’mn En

Begenilen 500 Sirketi” arastirmasidir (Ciftgioglu, 2009:75).
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1.9. GENEL OLARAK PERFORMANS VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME KAVRAMLARI

1.9.1. Performans Kavram ve Boyutlarn

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak, giinlimiiz isletmelerinin ¢ogu, yalnizca
kendi tilkelerindeki rakipleriyle miicadele etmekle kalmayip; kendilerini uluslararasi
rekabete de hazirlamak durumundadirlar. Ancak bu degisim siirecinin hizli olmasi
gerekmektedir. Gegmis donemlerdeki isletmeler, uluslararasi rekabete hangi olciide
gireceklerini kendileri belirlemekteydiler. Hatta i¢ pazar1 yeterli bulan cogu isletme,
disa acilmay1 giindemine bile almayabiliyordu. Bugiiniin ortaminda ise isletmelerin
bu tiir segimleri olmadig1 gibi, i¢ piyasada belli bir pazar kaybma ugrayanlar, dis
pazarlara ag¢ilma zorunlulugunu duymaktadirlar. Sonugcta, isletmeler kendilerini hem
icte hem de dista yogun bir rekabetin i¢inde bulmaktadirlar (Tas¢1 ve Eroglu, 2004:
90).

Performans, amaglarin gerceklestirilmesi i¢cin gerceklestirilen planl tiim
cabalarin ve sonuglarinin nitel ya da nicel olarak degerlendirilmesidir. Performans
kisaca; bir objenin, oncelikleri belirlenmis bir konuda belli bir siire i¢inde bir hedefe
bagli olarak sonuglar iiretme yetenegi olarak tanimlanabilir. Performans yonetimi ise,
bir kurulusun sahip oldugu insan kaynaginin maksimum potansiyelini
gerceklestirmeye yonelik olarak motive edilmesi baglaminda performans kullanma,
amaglar, Olciitler, geri besleme ve taninmaya yonelik olarak insan yOnetimi ic¢in
gelistirilmis sistematik bir yaklagimdir. Performans yonetiminin bir kurulusta iki
boyutu bulunmaktadir. Birinci boyut oOrgiitsel performans, ikinci boyutu bireysel
performanstir. Bireysel performans degerleme, c¢alisanlarin performanslarini
degerleyerek ve gozlemleyerek sonuglar1 kayit altima alan, bu sonuglardan
faydalanarak geri besleme saglayan bir siire¢ iken oOrgiitsel performans, orgiitsel
verimliligin Olgiilmesinde kullanilan 6l¢iim ve denetim sistemleridir (Yildiz,

2010:49).

Islevsel olarak performansmn tanimima bakilacak olunursa, bir isi yapan bir
bireyin, bir grup veya bir tesebbiisiin o iste amaglanan hedeflere yonelik olarak
nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel

(kalite) olarak tanimmidir (Turhan, 1998: 9). Goriildiigii {izere, performans genel
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anlamda amacgh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen, nicel ya da nitel
olarak belirleyen bir kavramdir. Isletme diizeyinde performans da farkli bir anlam
tasimamaktadir. Bir i sisteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisi
ya da c¢aligma sonucudur. Bu sonug¢ Orgiit amacinin, gorevinin yerine getirilme
derecesi olarak algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaclarmin
gerceklestirilebilmesi  i¢cin  gosterilen tiim c¢abalarin  degerlendirilmesi olarak

tanimlanabilir (Akal, 2011:1).

Orgiitsel performans ele almirken, performans kavrammin boyutlarinin
neler olmas1 gerektigi incelenmelidir. Akal, Orgiitsel bir sistemde performans
kavrammi yedi performans boyutu ile tanimlamistir. S6z konusu boyutlar asagidaki

gibi siralanabilir (Akal, 2011:31-74):

Etkenlik: ~ Orgiitlerin  tamimlanmis  amaclarma  ulasmak  amaciyla
gerceklestirdikleri etkinliklerin sonucunda, s6z konusu amaclara ulagsma derecesini
belirler. Etkenligin konu oldugu amaclar genellikle isletmenin uzun donemli
amaglaridir. Isletmenin uzun dénemde yasammi biiyiiyerek siirdiirmesini hedefleyen
amaglarla ilgilidir. Etkenlik dl¢timleri, performans gelistirme siirecinde yonetime ki
biiylik olanak saglar. Bunlardan birincisi, “mevcut kosullar altinda tiim kaynaklarin
tam kapasitede kullanilmasina ulagsmak” iken ikincisi “ 6rgiit i¢ci ve dis1 kisitlamalari

yok sayarak ideal potansiyele ulasmak™tir.

Verim ve Girdilerden Yararlanma: Isletmenin iiriin ya da hizmet iiretme
siireci icinde, iiretim kaynaklarindan ne diizeyde yararlandigini ya da bu iiretim
kaynaklarini nasil kullandigini1 gosterir. Verim ve girdilerden yararlanma gostergeleri
performans gelistirme siirecinde “simdi biz neredeyiz?”, “daha iyi nasil olabiliriz?”

sorularina yanit verme goérevini yerine getirirler.

Kalite: Kalite, kaynaklarin verimli kullanimmi saglar, iiriin ve hizmetlere
kullanim uygunlugu kazandirir, miisteri gereksinimlerine uygun iiretim ve hizmet
anlayisini egemen kilar, boylelikle isletmelerin kamusal sorumluluklarini olumlu
olarak gerceklestirmelerine olanak saglar. Kalite kurumun performansma biiyiik
katki saglayacaktir. Kalitenin performans, uygunluk, gilivenilirlik, dayaniklilik,

hizmet goriirliik, estetik ve itibar gibi boyutlart mevcuttur.
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Verimlilik: Miimkiin olan en diisiik kaynak kullanimi ile en yiiksek ¢ikt1
miktarina ulagsmak olarak tamimlanabilir. Verimlilik kurumda iggiicii, hammadde,
malzeme, makine ve donanim gibi temel tiretim kaynaklarmin yani sira, sermayenin
kullanimi, teknolojik se¢cim, yonetim, yasam kosullar1 ve bilgi, zaman gibi kaynaklar

arasindaki etkilesimlerin bir sonucudur.

Yenilik: Insan ve maddesel kaynaklara yeni ve daha ¢ok deger katma
kapasitesi saglama gorevi olarak tanimlanabilir. Yeni bir iirlin, yeni bir yontem ya da
siireg, Orgiitteki yenilik kavramini olusturabilir. Yenilik, isletmenin gelecegi ve

performansi agisindan son derece dnemlidir.

Calisma Yasamimin Kalitesi: Calisanlarm ticret, fiziksel kosullar, orgiit
kiiltiird, liderlik, isbirligi ortami, bilgi ve beceri gelistirme iletisim, bagimsizlik, isle
biitlinlesme, taninma, takdir ve planlama, sorun ¢6zme, karar almaya katilim gibi ¢ok
cesitli sistem olgularma kars1 olusan davranis bigimlerini ve diisiincelerini agiklayan

bir kavramdir.

Karlhilik ve Biitgeye Uygunluk: Bir performans gostergesi olarak, donemsel
karin satiglara boliinmesiyle elde edilen karliligin uzun donemde ele alinamayacagi
savunulmaktadir. Bu nedenle, karliligin yaninda biitceye uygunluk faktorii de goz
onlinde tutulmalidir. Ayni zamanda biitceye uygunluk, karliligin bir performans
gostergesi olarak kabul edilmedigi zamanlarda performans gostergesi olarak

kullanilabilir.

1.9.2. Performans Degerlendirmesi Kavram

Kiiresel rekabet ortaminin ortaya ¢ikarmis oldugu yonetim tekniklerinden
biri olan performans degerlendirmesi, glinlimiizdeki cagdas yonetim uygulamalarinin
onemli konularindan biridir. Calisan personelin  degerlendirilmesi, orgiitiin
devamliligi, personelin gelecekte daha iyi kullanilabilmesi ve verimliligini
artirabilmesi i¢cin gerekli faaliyetlere dayanak teskil eder. Performans degerlendirme,
calisanin orgiit i¢indeki ¢esitli durumlarmin bilimsel usullerle ve sistemli olarak
saptanmast ve sonuclara gore gereken degisikligin yapilmasidir. Genis anlamda

degerlendirmenin kapsami personelle ilgili her sey olabilir. Bir orgiitiin etkili olmas1



60

icin verimliliginin planlananin en st diizeye ¢ikarilmasi, i¢ ¢atismalardan uzak, is,

personel ve cevre gereklerine uygun hareket etmesi gerekir (Basaran, 1985:20).

Diger taraftan, performans degerlendirmesi, bir yOneticinin, Onceden
belirlenmis standartlarla karsilagtirma ve 6lgme yoluyla, calisanlarin isteki basari
veya basarisizlik durumlarmin degerlendirmesini saglar. Bu degerlendirme sonucu
calisanlara duyurulur. Boylece onlar da kendi performanslarma iligkin degerlendirme
yapma ve yorumlarini bildirme imkani bulurlar (Geng, 1995:107). Ayni sekilde
performans degerlendirme ile bir kurumda yer alan personelin gdstermesi gereken
basarili davraniglar1 gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa gelistirmek
icin yapilan ¢alismalarin organizasyonun gerceklestirilmesi saglanir. Calisanin
tanimlanmis olan gdrevlerini belirli bir zaman dilimi i¢inde gergeklestirme diizeyinin
belirlenmesi de performans degerlendirmenin bir baska yonii olarak belirlenebilir

(Findikg1, 1999:61).

Daha yalin bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir is ve gérev
tanim1 c¢ercevesinde calisan kisinin bu is ve gorev tanimmni ne diizeyde
gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir. Bu ¢abanin mutlaka gosterilmesi gerekir.
Ciinkii kisinin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi Onemlidir. Diger yandan
kurumun da c¢alisanlarin etkinligini bilmesi gereklidir. Ciinkii roliinii yeterince
oynayamayan yani gorev tanimindaki uygulamalar1 yeterince gerceklestiremeyen
calisanin kuruma zarar vermesi s6z konusudur. Performans degerlendirme, calisanin
tanimlanmis olan gorevlerini belirlenen zaman dilimi i¢inde gerceklestirme
diizeyinin belirlenmesini saglar. Boylece kisi, kendi ¢alismalarinin sonuglarini bir
anlamda c¢iktilarmi goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger
yandan kurum, kisi ile yaptigi is anlagmasmin kosullarimin ne oranda gerceklestigi,
calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gorev
tanimindaki standartlara ulasip ulasmadig1 performans degerlendirme ile belirlenmis
olacaktir. Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik basari beklentisinin ne oranda
gerceklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine, iicretinin
arttirilmasina, gorevinin  degistirilmesine, isten  ¢ikarilmasina, isinin
zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulagsilabilir. Boylece performans
degerlendirme ile bir anlamda kisinin potansiyel yetenekleri dogrultusunda is analizi,

gorev tanimlar1 dogrultusunda gérevini basarma diizeyini belirlemek s6z konusudur.
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Performans degerlendirme ¢ok cesitli tekniklerle yapilabilir. Onemli olan elde edilen

sonuclarin kullanilmasidir (Battal, 1996:112).

Performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci vardir. Bu amaglardan
birincisi, is performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alirken
gerekli olacaktir. Ucret artislarina ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere ve baska
yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgilere dayanir. Diger ana amacg ise; ¢alisanlarin is tamimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne Olgiide yaklastigma iliskin geri besleme
saglamaktir. Bu geri besleme calisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi takdirde ¢ok yararli olabilir. Cogu insan bu tiirden yapici ve

Ozglivenini artirici geri besleme almaktan hoslanir (Palmer, 1993:20).

Performans degerlendirmesi, ¢esitli evrelerden gecerek giiniimiize kadar
gelen, kurumlarin vazgegemedikleri Onemli bir yoOnetim aracidir. Performans
degerlendirmesinin tarihi incelendiginde 1ilk performans degerlendirmesinin
Iskogya’da Robert OWEN adinda bir isveren tarafindan 18.yy da iscilerine
uyguladigin1 ve bu uygulama neticesinde kayitlar tuttugu goriilmektedir. Bundan
baska General CASS’m orduda 1800’lLi yillarda yaptig1 degerlendirmelerin
gliniimiize kadar ulasan ilk performans degerlendirmeleri oldugu bilinmektedir

(Battal, 1996: 113).

Tiirkiye’de konuyla ilgili uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde baslamig
olup, yaklasik 80 yillik bir gegmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin
ilgisinin artmasi, isletme biliminin iilkemizde yaygmlasmasi, modern yOnetim
tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi 6zellikle son on yilda giderek
gelismistir (Meyvecioglu, 1999:3). Bu aciklamadan anlagilacag: iizere, iilkemizde
performans degerlendirmenin yiiz yila yakin bir ge¢misinin oldugunu soyleyebiliriz.
Calisanlarin performansimin degerlendirilmesi i¢in gelistirilen yaklasimlarin sayisinin
artmas1 sonucunda, kurumlar etkinlikle kullanabilecekleri yaklasimi se¢ip, uygulama
olanagmi1 kendilerine saglayacak bir sistem gelistirme ihtiyac1 duymaya

baslamiglardir (Uyargil, 1998:121).
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Performans degerlendirme; kurumunda gorevi ne olursa ne olursa olsun
personelin  c¢aliymalarinin,  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,  yeterliliklerinin,
fazlaliklarinin, yetersizliklerinin kisacasi bir biitiin olarak tiim ydnleri ile gdzden
gecirilmesidir. Bu gozden gegirmeye neden ihtiya¢ oldugu sorusu, performans
degerlendirmenin 6nemini ve geregini ortaya koymaktadir. Kisilerin gerek kendi
kendilerini gozden gec¢irmeleri gerekse kurum tarafindan zaman zaman goézden
gecirilmesi, isgal ettikleri roliin gereklerini ne diizeyde yerine getirdiklerini gérmek
bakimmdan onemlidir. Tek tek kisilerin performans degerlendirmelerinin yaninda
kurumun biitiin olarak performans degerlemesi de s6z konusu olabilmektedir (Geng,

1995: 107).

Performans degerlemesi, isi degil, is yapan personeli ve onun basarisini
veya isteki basarisizhigimi degerlendiren bir siiregtir; isgorenin isindeki basarisi,
tutum ve davraniglari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintili sekilde ortaya koyan ve
biitlinleyen, bireyin Orgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planh bir arag
olarak diislinilmelidir. Basarili bir performans degerlendirme sistemi asagidaki

asamalar1 icermektedir (Barutcugil, 2002:100):

. Performans degerlendirme planinin gelistirilmesi,

. Performans degerlendirme planinin amaglarinin saptanmast,

. Kurumdaki mevcut performansin él¢iilmesi ve degerlendirilmesi,

. Mevcut performans diizeyi ile ulasimak istenen diizeyin karsilastirilmasti,

. Performanst artirmak igin gereken bilginin nasil degerlendirilecegi ve

verilerin nasil etkili bicimde kullanabileceginin analizlerinin yapiimasi,

. Mevcut verilerin tasariminin ve gelistirilmesinin saglanmasi,
. Performans degerlendirmesi yontem ve tekniklerinin saptanmasi,
. Performans degerlendirmesi ve él¢giilmesinin yapilmasidir.

Performans degerlendirilmesinin gerceklestirilirken yukarida belirtilen
konularda c¢aligmalar yapilmasi, kurumun performans degerlendirmesinden

saglayacagi katkilarin artmasini saglayacaktir.

Kurumlar, giiniimiize gelinceye kadar genellikle performans degerlendirme

goriismelerini seyrek yapmiglar ve fazla 6nem vermemislerdir. Ancak planlanmis bir
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performans degerlendirmenin yoneticiye, c¢alisana ve genel anlamda kuruma
saglayacagi yararlar bulunmaktadir. Kurumu bdyle bir degerlemeye yoOnelten
nedenler ya da degerlemeden beklenen yararlar su sekilde belirtilebilir (Barutcugil,

2002:181-182):

. Performans degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda
yoneticiye degerli bilgiler verir. Isi ve kisiyi gercekten anlamasini saglar.

] Is beklentileri ve sonuclari hakkinda yonetici ve calisan arasinda iyi bir
iletisim kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler igin
firsatlar olusturulur.

. Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde c¢alisanlar isi nasil
yaptiklarini bilirler ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

. Calisanlar performanslart hakkinda zamaninda, olumlu geri bildirim
aldiklarinda verimlilikleri ve is tatminleri artar.

. Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru
uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

] Calisanlarla iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amaglar agiklik ve netlik
kazanmr, boylece ¢aliganlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir

. Diizenli olarak yapilan performans degerlendirmesi toplantilari, igin
kalitesinin nasil algilandigr konusunda stirprizleri azaltir.

. Profesyonel olarak performans degerlendirmesini ogrenmek yonetim

becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun artiriimasi igin miikemmel bir

hazirliktir.

] Ucret standartlarini saptamam ve basari artislarini édiillendirmek daha
kolay ve objektif olur.

. Yiikseltme kararlarini vermek ve yeni gorevler ve transferler igin nitelikli

elamanlar se¢mek kolaylagir.
. Caligani, yaptigi iste ne olgiiye kadar basarilt oldugu konusunda uyarmak,

performans degerlendirmesiyle daha etkili ve objektif olur.

Buradan yola c¢ikarak iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans
degerlendirme siirecinin amaglar1 da ana hatlariyla su sekilde Ozetlenebilir

(Barutgugil, 2002:182):
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Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek,

Iyilestirme icin fikirler ve firsatlar olusturmak,

Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak,

Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak,

Iyi performans: pekistirmek ve daha da gelistirmek,

Ucretlendirme ve &diil standartlarini saptamak ve basariyt bu yolla
ozendirmek,

Kotii performanst belirlemek, nedenlerini ve ¢oziim yollarini ortaya koymak,
basarisiz ¢alisanin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek,
Calisanlarin odaklanmasini saglamak,

Calisamin  egitim  gereksinimlerini  belirleyerek,  bunlarin  nasil
karsilanacagini arastirmatk,

Yonetim becerilerini gelistirmek,

Caliganlar arasindaki iliskilerini gozden gegirmek ve diizelterek grup
calismasini artirmak,

Yonetici ile calisan arasindaki iletisimi artirmak ve isin amact bakimindan
belli bir anlatis diizeyine ulasmalarini saglamak,

Calisanin iy hakkinda ilgi duydugu konulari saptamak ve bu ilgi ile orgiitiin

amaglart arasinda bir uyum saglamaktir.

1.9.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi yeni bir kavram olmakla birlikte yonetimin planlama

ve denetim islevlerinin daha genis sinirlar ve performans kavramindaki gelismeler

cercevesinde uygulanmasina yonelik gelismis bir yonetim anlayisidir. Performans

yonetimi anlayisinda yonetim gorevleri li¢ ana baslik altinda 6zetlenebilir (Akal,

2011:75):

1.

Orgiitiin ortak amacim, orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar, bu
sistemlerin ozel amaglarint da icerecek bicimde biitiin orgiite yaymak ve
benimsetmek.

Orgiit icinde yukaridan asagiya ve asagidan yukariya karsilikly bilgi akisini

saglayacak bir iletisimi gerceklestirmek.
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3. Yonetilen birimlerin performansini  siirekli  gelistirmek, bu amagla
isletmenin biitiinii ya da istenen birimleri igin ve ozellikle ¢calisanlar icin bir
performans ol¢iim ve denetim sistemini uygulamak.

Bu baglamda performans degerlendirmeyi etkileyen bir takim faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Aldemir ve

Dig., 2004:269):

. Isin Tiirii: Belirli bir biiro ya da ofiste gergeklestirilen isler, belirli bir iiretim
hattinda gergeklestirilen islere nazaran daha fazla degerlendirilmektedir.
Ayrica kullanilacak performans degerlendirme kriteri de isin tiirline gore

degisebilmektedir.

. Yasalar: Asgari licret diizeylerinin belirlenmesi, yillik ticret artiglarinin
saptanmasi, toplu sozlesme diizenleri basarim degerlemesini dogrudan

etkileyen faktorlerdir.

. Calisanlarin Tutum ve Tercihleri: Ozellikle ¢aliskanligi kendisine ilke
edinmis, calismay1 adeta bir amag¢ olarak gdren insanlar i¢cin performans
degerlendirmesi olduk¢a Onemlidir. Kendi basarilarimi gormek isteyen
kisilere bu firsat verilmediginde sonug diisiik moral, diisiik verimlilik, isten
ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz tutum ve davraniglardir. Diger yandan
calismay1 ara¢ edinmis kisiler i¢in performans degerlemesi fazla bir 6nem
tasimamaktadir. Isgdrenlerin  yukarida belirtilen niteliklerine  gore

performans degerlendirmesi farkli boyutlar tasiyabilmektedir.

. Yonetim Bi¢imi: Yoneticilerin uyguladiklar1 yonetme sekilleri, otoriter,
demokratik ve liberal gibi performans degerlendirilmesi silirecini de
etkilemektedir. YOnetim tarzi beraberinde 6diil ve ceza sistemini etkiledigi
icin, Orglitte uygulanan yonetim bi¢imi performans degerlendirme siirecini

etkileyen bir diger 6nemli faktordiir.

Yukarida belirtildigi {lizere performans degerlendirme siirecini etkileyen
gerek oOrglit icerisinden gerekse Orgiit disindan bir¢cok faktér bulunmaktadir.
Yoneticiler performans degerlendirmesini yaparken orglitsel amaglara en uygun olan

kriter ve yontemleri belirlemeli ve etkin bir bicimde uygulamalidir. Calisanlarin
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performans etkinligi Olglimiindeki anahtar performans alanlar1 ve buna iliskin

gostergeler ise asagidaki gibi siralanabilir (Akal, 2011:323-324):

Ekonomik Durum (6deme ve sosyal yardimlar),

Fiziksel Calisma Ortami,

Performansin Goz Oniine Alinmasu,

Calisanlarin Katilimi ve Etkileri (isleri ile ilgili karar verme, oneriler vb.),
Is Stresi (isin gerekleri, zaman baskisi, politika ve usuller),

Beceri Gelistirme ve Kullanim,

Isci-Isveren Iliskileri (giinliik iliskiler),

Grup I¢i Iliskiler (boliim icinde),

Yonetici ile Iliskiler,

Iste Ilerleme (is¢inin terfi etme durumu),

Iletisim (calisanlara bilgi akis,

Degisiklige Karst Davranis (isletme igi),

Caliganlarin Baghlig (6rgiitiin gelecegine iliskin ¢alisanlarin ilgisi),
Is Doyumu (6rgiitte calisma ile ilgili genel doyum,

Bireysel Sayginlik (insanca ilgi ve saygi gorme).

1.9.4.Diisiik ve Yiiksek Performansin Yaygin Sebepleri

Calisanlarimizin performansmi izlerken, diisiik performansin yetenek veya

motivasyon eksikligi ile hi¢ ilgisi olmayan belirsiz bir sebebi olabilir. Bu sebebi

ortadan kaldirmak i¢in sizin yapacagmiz bir seyler olabilir. Asagida g¢alisanlarin

yetersiz performans gostermesi i¢in birka¢ olasi neden siralanmistir (Luecke,

2008:51-52):

Kétii Is Siirecleri: Yetersiz performansin kaynagi genellikle is yerindeki
yanlig siiregleridir. Eger i1s yerinde siiregte bir sakatlik s6z konusu ise
bagirarak calisanlara korku salmak, onlar1 primlerle riisvete alistirmak ve
tehdit etmek daha iyi sonuglar vermeyecektir. Eger daha iyi performans
isteniyorsa, insanlarda kusur aramadan once isin isleyis siirecinde kusurlar
var m1 ona bakilmalidir.

Kisisel Problemler: Kotii performans, alkolizm, uyusturucu bagimlilig1 veya

ev i¢inde huzursuzluk gibi isle ilgisi olmayan bir seyden de kaynaklaniyor
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olabilir. Bu durumda, ¢alisan is ile 6zel haayat arasindaki dengeyle ilgili bir
problem yasiyor olabilir. Yani hem sirketin hem de ailesinin taleplerini
yerine getirmiyor olabilir. Eger sorunun ne oldugunu bilinirse, sikinti
¢oziilebilir. Ornegin, eger sdz konusu ¢alisan bir ¢ok aksami evinden uzak is
seyahatlerinde geciriyorsa, bununla ilgili biz takim ¢oziimler bulunabilir.

. Isteki Catismali Iliskiler: Bir is yerinde insanlar1 bir araya getirdiginizde,
her zaman ¢atigma olasilig1 vardir. Karsi cinse duyulan romantik ilgi, terfi
almak i¢in dikkat ¢cekmeye yonelik bir rekabet veya i¢sel olarak hissedilen
bir hosnutsuzluk sebebiyle dogan kiskanglik performansa zarar veren
catigmaya sebep olabilir. Eger bu catigsmalari koklerine inilebilirse, onu
¢Ozme sansina sahip olunabilir.

. Is Yogunlugu: Eger ¢ok kisa bir zaman i¢inde ¢ok fazla is istenirse, isine en
bagl ¢alisan bile tiikkenebilir. Onun i¢in is yiikiinii ayarlarken dikkatli

olunmalidir. {s yiikiiniin iist smirin1 gereksiz yere yiiksek tatmamak gerekir.

Yiiksek performansl kurumlar ise dogru isleri dogru sekilde yaparlar. Diger
bir ifadeyle, etkin ve verimli ¢alisirlar. Miisterilerin istedigi iirlin ve hizmetleri daha
yiiksek bir kalitede ve daha diisiik bir maliyetle elde ederler. Yapilan yatirimin geri
doniisii daha kisa slirede ve daha yiliksek oranda gerceklesir. Calisanlarina,
yoneticilerine ve miisterilerine ilgi ¢ekici avantajlar saglar. Tiim ¢alisanlar kurumun
misyonunun ne oldugunu ve bu misyona ulagsmak i¢in nasil katkida bulunacaklarini
bilirler. Yiiksek performansli kurumlar, kendilerini farklilagtiran baz1 ortak

ozelliklere sahiptirler. Bunlar asagida sayilmistir (Barutgugil, 2002:26-31):

. Isin niteliginin acik ve net olmasi: Kurum c¢apinda saghkli ve siirekli
iletisim; yOneticilerin, caliganlarin ve ilgili tiim taraflarin kurumun
varli§inin nedeni ve isi konusunda acik net bilgi sahibi olmasmi saglar.
Calisanlar, kurum i¢in neyin 6nemli oldugunu, neden orada olduklarini ve
performansa nasil katkida bulunabileceklerini bilirler.

. Yeteneklerin degerlendirilmesi: Yiksek performanshh kurumlarda isin
yapilmas: i¢in insan, teknoloji ve diger kaynaklar anlaminda gerekli
yeteneklerin neler oldugunun ortaya konulmas: gerekir. Kaynaklar

performans amaclariyla uyum i¢inde olmalidir.
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Basart i¢in amaglar: kurum, yiliksek ancak ulasilabilir ve 0lgiilebilir
performans amaclar1 belirler. Bugiin etkili olmay1 ve gelecekte de bugiinden
daha iyi olmay1 amacalr. Kalite ve miisteri hizmetlerinin iyilestirilmesi gibi
sonuclara agirlik verir.

Stratejik kaynaklarin uyumlulugu: Yiksek performansli kurumlarda tiim
kaynaklar (insan, teknoloji makine-donanim, malzemeler, tesisler ve bilgi de
dahil olmak {tizere) etkin bicimde kullanilmaktadir. Kaynaklar performans
amaglar1 ile uyum icindedir ve bu amaglar dogrultusunda stratejik olarak
diizenlenirler.

Cok kaynaktan geribildirim: Yiksek performansl kurumlarda gelismeler,
miisterilerden, calisanlardan ve diger ilgili taraflardan elde edilen bilgilerle
siirekli degerlendirilir. Geribildirimler, biiyiimeye ve gelismeye agirlik ve
destek verecek sekilde almnir. Kurum, tim c¢alisanlarmi siirekli olarak
miisterilerden ve diger bir¢ok kaynaktan geribildirim almalar1 i¢in 6zendirir.
Bu bilgiler olabildigince ¢ok cesitli kaynaklardan anketlerle, goriismelerle
ve diger arastirma yontemleriyle giinliik, aylik, lic aylik ya da yillik olarak
saglanir.

Isin canhiigi ve degisimi destekleyecek sekilde yonetilmesi: Calisanlar,
kendilerini ise adarlar ve is sahiplenecek diizeyde katilimci olurlar. Bu
nedenle, islerini yaparken biiyiik cosku ve heyecan duyarlar. Canli, coskulu
ve dinamik bir is ortam1 vardir. Her ¢alisandan alabilecek farkli katkilara
onem verilir ve katkilara 6nem verilir ve katkilarin farkliligi kuruma deger
katar.

Stirekli 6grenme: Caliganlar kendi gorevleriyle ilgili olarak siirekli
tyilestirmeler yaparlar ve ustalasirlar. Yiiksek performansli kurumlarda
sirekli o6grenmeye deger verilir, planlanir ve fon kaynaklari saglanir.
Calisanlardan kendilerini uzmanlik alanlarinda gelistirmeleri ve gelecegi
tahmin ederek bu gelecege hazirlanmak icin yeni bilgi ve beceriler
kazanmalar1 beklenir. Siirekli i1yilestirme ve Ogrenme isin ayrilmaz bir
parcasi ve onem verilen bir ugrastir.

Takim olarak hazirlik: Kurum, takim calismasmi destekler ve takim
iiyelerini basartya hazirlar. Yonetim sistemleri, c¢alisanlar1 takimlar

olusturmaya ve takim olarak ¢alismaya 6zendirecek sekilde gelistirilir ve
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uyarlanir. Takim tiyeleri belirli yetenekleri sergiler ve belirli degerleri
paylasirlar. Kurumdaki her takim, ortak bazi 6zelliklere sahiptir.
Birey olarak hazirlik: Yiiksek performansli kurumda calisanlar igin kisisel

gelisimi destekleyen ve cesaretlendirilen bir ortam olusturulmustur.
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BOLUM II
YONTEM

2. KURUMSAL iTiBARIN PERFORMANSA ETKiSi KONYA’DAKI OZEL
OGRETIM KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA

Bu bolimde; tez arastirmasinin konusu, amaci, arastirmanm modeli ve
degiskenleri; arastrma konusuna iliskin hipotezler, arastrmanin kapsami ve

siirhiliklari; 6rnekleme siireci, veri toplama yontemi; verilerin analizi ele alinacaktir.

2.1. Arastirmanin Konusu

Bilimsel arastirma siirecinin temel basamagi olarak kabul edilen konu
se¢imi, arastirmanin takip eden diger asamalarimin 6n kosulu 6zelligindedir. Bu
nedenle konu se¢iminde gosterilecek duyarhilik, arastrma silirecinin diger
asamalarinda karsilasilacak olasi sorunlar1 dnleyecektir. Konu se¢iminin saglikli bir
sekilde gerceklestirilebilmesi, arastirmaya —konuya- iligkin yoneltilen asagidaki

sorularin rahatlikla cevaplandirilmasina baghdir (Ural ve Kilig, 2005:9).

= Segilen konuyu 6nemli kilan nedir?
= Segilen konunun arastirmasinin yapilabilirlik diizeyi nedir?

= Secilen konunun 6zgiinliik diizeyi nedir?

Toplumun, kuruma iliskin fikirlerinin toplami olarak ifade edilen kurumsal
itibar, giinimiizde degeri son derece Onemli bir hale gelmistir. Kurumsal itibar
kavrami, kurumun c¢alisanlarinin, miisterilerinin, yatirimcilarimin ve toplumun
genelinin kurumun ismine iliskin olusturduklar1 olumlu veya olumsuz net duygusal
tepkilerini ifade eder. Buradan hareketle itibarm, kurumlarin sahip oldugu en 6nemli

degerlerinden biri oldugunu sdylenebilir.

Zor kazanilip kolay kaybedilebilen itibarin Glgiilmesi ve performansa ne
kadar etki etki ettigi hep merak edilen bir konu olmustur. Tim bu agiklamalara
dayanarak tezimizin konusunun Kurumsal Itibarin Performansa Etkisi oldugunu
sOyleyebiliriz. Calismamizda kurumsal itibar ve performans kavramlari incelenip bu

iki kavramin birbirini nasil etkilediklerine ulasilmaya ¢alisacaktir.
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2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Yapilacak bilimsel arastirmalarin amaci, bilimin genel amaclariyla

paralellik gostermelidir. Gokge (1992)’ye gore bilimin amaglar1 s0yle siralanabilir:

= Konusuna giren olgular1 tanimlamak,
= QOlgular arasinda nedensellik iligkileri kurmak,

= Bu iliskileri genelleyip, yasalar biciminde doniistiirmektir.

Bu temel diisiincelerden yoksun olarak diizenlenen bir arastirmanin, bilimsel
bir arastirma olarak nitelendirilmesi s6z konusu olmayacaktrr (Ural ve Kilig,
2005:13). Buna gore, arastrmanin temel amacmm, son yillarin O6nemli
kavramlarindan biri haline gelen “Kurumsal Itibar” ve “Performans” kavramlarinin
incelenip, 6zel 6gretim kurumlarindaki kurucu, ortak ve yoneticilerinin kurumsal
itibara gore performanslarinin degisip degismediginin tespit edilmesidir seklinde
ozetlemek miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle, 6zel 6gretim kurumlarinda faaliyet
gosteren girisimci ve yoneticilerin, kurum itibarinin olumlu ya da olumsuz olmasi
durumunda performans diizeylerinin ne oldugunun arastirilmasidir. Bu amacla da
Konya ili merkez il¢elerdeki (Selguklu, Meram, Karatay) 6zel 6gretim kurumlarinda,
girisimci  ve yoOneticilerin kurumsal itibar ile performans arasindaki iligkileri

incelenmeye caligilmistir.

Konya’nin 6zel 6gretim kurumlarindaki girisimei ve yoneticilerin itibar ve

performans degiskenlerini irdeleyen bu ¢alisma;

. Kurumsal itibar kavramia kavramsal ¢erceve ¢izmesi ve kurumsal itibarin
temel bilesenlerinin incelemesi,

. Kurumsal itibarla iligkili olan kavramlar1 agiklamasi ve kurumsal itibar
yonetimi kavramini tanimlamasi,

. Kurumsal itibarin faydalar1 ve 6nemine deginmesi, kurumsal itibarin nasil
korunmasi gerektigine 151k tutmas,

. Performans kavrammnin irdelenmesi ve kurumsal itibar ile performans

arasindaki iliskiyi incelemeyi ortaya koymaya calismasi,
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. Ozel 6gretim kurumlarindaki girisimci ve ydneticilerin itibar sonucunda
performanslarmi nasil degistiginin sonucuna ulasmay: hedeflemesi gibi

sebeplerden dolay1 6nemlidir.

2.3. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Uygulamaya alinan arastirmada Konya ili merkez ilgelerindeki 6zel 6gretim
kurumlarindaki girisimci ve yoneticilerin, kurumlarinm itibarli olmast durumunda
performanslarma ne ol¢iide etki edecegi arastirilmaya ¢alisilmistir. Asagidaki Sekil
3’te arastirmanin modelinde, arastirma konusunu olusturan kurumsal itibarin
bilesenlerini ve onun girisimci-yonetici performansi, finansal performansi ve genel

olarak kurum performans egilimlerine iliskin degiskenler goriilmektedir.

Kurumsal itibar Boyutlan
Performans

»  Uriin ve Hizmet Kalitesi

= Vizyon ve Liderlik

» Kaliteli Isgiicii ve Calisma

Ortamu

= Duygusal Cazibe

= Kurumsal Sosyal Sorumluluk

= Finansal Performans

= Girisimci & YOnetici
Performansi

= Finansal Performans

= Kurum Performansi

Sekil 3: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Kurumsal itibarin performansa etkisini 6lgmeye calisan bu arastirmada, anket
formunun uygulandig1r 6zel 6gretim kurumlarmin kurucu, ortak ve yoneticilerine
sosyo-demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla bazi sorular yoneltilmistir.
Anket formunda bu sosyo-demografik 6zellikler kolay anlasilmasi amaciyla gruplara

ayrilarak sorulmus ve asagida belirtildigi gibi sekillendirilmistir:

. Kuruma Iliskin Bilgiler: Anket formundaki kuruma iliskin bilgiler
boliimiinde degiskenler; kurumun faaliyet alani, kimler tarafindan yonetildigi,
faaliyet siiresi, toplam calisan sayisi, web sayfasinin olup olmadig, bilgisayar sayisi

ve kurumun tescilli markasimin olup olmadigi olarak ifade edilmistir.
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. Girisimci ve Yoneticilere Iliskin Bilgiler: Anket formundaki
degiskenler; kisinin kurumdaki pozisyonunu, yasmi, cinsiyetini, egitim diizeyini,

mezuniyetini ve genel olarak amaclarina ulasma diizeyi olarak ifade edilmistir.

2.4. Arastirmamn Hipotezleri
Arastirmanin modeli ve amaglar1 ¢ergevesinde gelistirilen hipotezler asagida

belirtildigi gibidir:
H1: Kurumsal itibar ile performans arasinda bir iligki s6z konusudur.

H2: Karlilik diizeyi ile performans arasinda agiklanabilir anlamli bir

farklilik vardir.

H3: Calisanlarin egitim diizeyleri ile performanslari arasinda anlamli bir

farklilik s6z konusudur.

H4: Kurumun faaliyet siiresi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik

sOz konusudur.

2.5. Arastirmamin Kapsam ve Smmirhhiklan

Veri toplama aracinin uygulanmasi 6ncesinde, 6zel 6gretim kurumlarindaki
girisimci ve yoneticilere, verilecek cevaplarin tamamen gizli tutulacagi ve cevaplarin
bilimsel bir arastirmaya yonelik kullanilacag: bilgisi verilmistir. Bilgilerin herhangi
baska bir kisi veya kurumlarca kullanilmas1 gibi kuruma zarar verecek bir durumun
olusmayacagi konusunda gerekli aciklamalar yapilmistir. Bu sebepten dolay1
girisimci ve yoneticilerin sorular1 dogru algilayip, yorumladiklar1 ve sorulara
ictenlikle cevap verdikleri diisliniilmektedir. Bu baglamda Konya ili merkez
ilcelerindeki 166 adet 6zel Ogretim kurucusu, ortagi ve yoneticisi ile birebir

goriisiilmiistiir. Ayrica arastirmanin baslica smirliliklar ise;

. Konya ili merkez il¢elerde (Selguklu, Karatay, Meram) yapilmasi ,

. Sadece anket metodu ile yapilmasi, miilakat, gozlem gibi yontem ve
tekniklerin kullanilmamasi,

. Olgiilmek istenen konunun anket sorulari ile sinirli olmast,

. Verilen cevaplarin deneklerin algisima dayali olmasidir.



74

2.6. Ornekleme Siireci

Bilimsel arastrmalarinda ihtiya¢ duyulan verinin birincil kaynaklardan
edinilmesi gerektiginde, arastirmaci ya birincil kaynaklar1 olusturan tiim birimlere
ulasilir ya da bir kismindan veri toplanarak tiim birimlerle ilgili tahminde bulunulur.
Birincil kaynaklar1 olusturan tiim birimlere anakiitle (evren) denilmektedir. Ana
kiitlenin tiimiinden veri toplanma iglemine tam sayim denilmektedir. Anakiitlenin bir
kismmin secilerek, secilen kisimdan toplanan verilerle anakiitle hakkinda yorum
yapilmast islemine ise Ornek (Orneklem) denilmektedir (Yiikselen, 2003:55).
Ornekleme yontemi tam sayim yontemine gore ¢ok daha kolay, hizli, ucuz ve
uygulanabilir bir yontemdir. Ayrica érneklemenin tam sayima gore baska avantajlari
da vardir. Bunlar; maliyet avantaji ve uygulama i¢in gerekli zamanin kisa olmasi

olarak siralanabilir (Ural ve Kilig, 2005:28).

Calismanin ana kiitlesini Konya ili merkez ilgelerindeki (Selguklu, Meram,
Karatay) faaliyet gosteren 6zel 6gretim kurumlarindaki kurucu, ortak ve yoneticiler
olusturmaktadir. Calismamizda, 6zel 6gretim kurumlarmi olusturan 6zel okullar,
kolejler, dil kurslari, motorlu tasit siiriicti kurslar1 ve Milli Egitim Bakanligina bagl

ana okulu ve kresler baz alinmistir.

Arastirmada amag¢ ¢ok veri toplamak degil; gecerli ve giivenilir yani
“saglam” veriler toplamaktir. Ozellikleri ¢ok iyi bilinen, ¢ok iyi yetismis iki
gozlemci ile kiigiik bir kiimeden elde edilen veriler, 6zellikleri tam bilinmeyen bir
evrenden degisik yeterlikleri olan ¢ok sayidaki gézlemcinin toplayacagi verilerden
daha faydalidir. Orneklem iizerinde gdzlenen (ortalama, standart sapma vb.) degerler

“Orneklemdeger” ya da “istatistik” olarak adlandirilmaktadir (Karasar, 2004:110).

Kurumsal itibarin performansa etkisi dlgebilmek i¢in Konya 11 Milli Egitim
Miidiirliigii Ozel Ogretim Biriminden, Konya’da faaliyet gdsteren biitiin 6zel dgretim
kurumlarinin listesi temin edilmis ve veri toplama aracinin uygulanacagi girisimci ve

yoneticiler bu sayede belirlenmistir. Bu baglamda Konya ili merkez ilgelerinde;

= 17 adet, Milli Egitim Bakanligma bagli anaokulu ve kres,
= 20 adet, Ozel {lkokul ve Ortaokul
» 12 adet, Ozel Anadolu Lisesi
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» 4 adet, Ozel Fen Lisesi

= 5Sadet, GenelLise

= 46 adet, Merkez ve subeleri ile birlikte toplam dershane,
= 19 adet, Yabanci Dil egitimi veren kurs

= 75 adet, Motorlu tasit siirticiileri kursu bulunmaktadir.

Buradan anlasiliyor ki Konya ili merkez ilgelerinde, kurumun merkez ve subeleriyle
birlikte toplam 218 adet Milli Egitim Bakanligina bagli, anaokulu&kres, 6zel
ilkokul, 6zel ortaokul, 6zel anadolu lisesi, 6zel fen lisesi, 6zel genel lise, dershane,
0zel yabanci dil kursu ve 6zel motorlu tasit siirticti kursu bulunmaktadir. Ancak ayni
isim altinda ve ayni girisimeci ve ortaklarin birden ¢ok 6zel 6gretim kurumlarina
sahip olmasi s6z konusu olabildiginden, merkez ve subeleri bir kurum olarak
disiindiigimiiz zaman, 218 tane olan bu say1, 150 civarinda bir sayiya diismektedir.
Bu da demek oluyor ki, Konya’daki 6zel 6gretim kurumlarinin girisimcilerinin ve
ortaklarmin bazilari, birden fazla kurum sahibidir. Ayrica bazi kurumlarda ¢alisan
yoneticiler, ¢alistiklar: kurumun ortak sayilarini kesin bilemediklerini sdyleyerek tam
say1 vermemiglerdir. Bu da anakiitlenin sayisinin tam olarak bilinemeyecegini
gostermektedir. Yapilan arastirmalara gore, Konya’daki 6zel 6gretim kurumlarinin
ortak ve yonetici sayilarinin 750 civarinda oldugu tahmin edilmektedir. Bu ¢alisma

da toplam 166 6zel 6gretim kurucusu, ortagi ve yoneticisine anket yapilmistir.

2.7. Anket Formunun Olusturulmasi ve Veri Toplama Yoéntemi

Arastirmada veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmistir.
Anket formunun olusturulmasinda yerli ve yabanci literatiir taramas1 yapilarak daha
once yapilan anket caligsmalari incelenmistir. Sorular konuyla ilgili arastirmalar
neticesinde arastirmaci ve tez danismani tarafindan gelistirilmistir. Diger
arastirmalarda yer alan sorularm bir kismi oldugu gibi alinmis; bir kismi iginde
bulunulan zaman, anakiitlenin 6zellikleri ve arastirmanin amaci gibi 6zellikler goz

bulundurularak yeniden sekillendirilmistir.

Anket sorulari, anket sorularmin hazirlanmasi asamasinda dikkat edilmesi
gereken kriterler dikkate alinarak hazirlanmistir. Anketin hazirlanmasi agamasinda

anketin gecerliligini test etmek amaciyla cesitli caligmalar yapilmistir. Daha 6nce
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yapilan anket sorular1 incelenmis, ankete son seklini vermeden 6nce konunun uzmani

akademisyenlere sunularak eksiklikler giderilmistir.

Anket sorularinin yeterince acik ve anlasilir nitelikte olup olmadigmni
anlamak tizere, anket formuna son seklini vermeden 6nce 20 denek lizerinde test
edilerek pilot ¢alisma yapilmistir. Bu say1 6rneklemin %10 unundan fazla bir sayiy1
teskil etmektedir. Pilot caliyma sonrasinda gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra
anketin yazi stili ve sekil ozellikleri belirlenmistir. Anket formu A4 kagidinin 6n ve

arka yiizleri kullanilarak tek kagitta hazirlanmistir.

Bu dogrultuda hazirlanan ve arastirma araci olarak kullanilan anket formu
(bkz. EkI), 2013 yilmin Nisan aymda girisimci ve Yyoneticiler tarafindan
doldurulmustur. Anket yapilacak her kurumda sadece girisimci ve yoneticilerle
temas kurulmus, onlara ¢aligmanin niteligi, amaci ve bilgi toplama yontemi hakkinda
bilgilendirme yapilmistir. Anket caligmasinin saglikli verilerle gergeklestirilebilmesi

icin anketler yiiz ylize goriisme teknigi ile doldurulmustur.

Calismanin amaclarina ulasabilmek i¢in veri toplama araci olarak diistilen
anket uygulamasindaki sorularin her biri dikkatle hazirlanmistir. Bu sorular kurumsal
itibar ve performans kavramlarini esas alan literatiir taramasindan faydalanarak
olusturulmustur. Sorular, giivenilirligi ve gecerliligi kanitlanmis sorulardan

olusmakta ve kolay anlasilir niteliktedir.

Veri toplama aracinin birinci boliimiindeki kuruma iliskin bilgilerde,
kurumun faaliyet alani, kimler tarafindan yonetildigi, faaliyet siiresi, toplam calisan
say1s1, web sayfasinin olup olmadigi, bilgisayar sayis1 ve kurumun tescilli markasmin
olup olmadig1 6grenilmek istenmistir. Daha sonra girisimeci ve yoneticilere iligskin
bilgiler edinilmeye calisilmistir. Anket formundaki degiskenler; kisinin kurumdaki
pozisyonunu, yasini, cinsiyetini, egitim diizeyini, mezuniyetini ve genel olarak

amagclarina ulagsma diizeyi olarak ifade edilmistir.

Veri toplama aracinin ikinci boliimiindeki “Performans” ile ilgili 12 adet
soru bulunmaktadir. Bu sorularin biiyiik cogunlugu “Kurum Performansin1” 6lgmeye
yoneliktir. Bu amaca ulagsmak i¢in, yonetici ve girisimciler, sorulara; “cok diisiik” ten

(1 olarak kodlanmistir), “cok yiiksek” e dogru (5 olarak kodlanmistir) 5’11 likert
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Olcegi ile cevap vermislerdir. Sorular, John T. Delaney ve Marka A. Huselid (1996)

calismasindan, alaninda uzman akademisyen Ingilizce egitmenlerince gevirilmistir.

Veri toplama aracinmn son boliimiinde ise “Kurumsal Itibar” ile ilgili 28 adet
soru bulunmaktadir. Bu baglamda sorular, Fombrun ve Gardberg (2002)’in
calismasindan yararlanilarak olusturulmustur. Belirtilen bu bilgi tiirleri “kesinlikle
katilmiyorum” (1 olarak kodlanmistir), “tamamen katiliyorum” a dogru (5 olarak
kodlanmustir) 5°1i likert 6lcegi ile olusturulmustur. Sorular, alaninda uzman Ingilizce

egitmenlerince ¢evirilmistir.

Ayrica ankette “Kurumsal Itibar ile Performans Arasindaki Iliski Hakkinda
Goriis ve Onerileriniz” ve “Ozel Ogretim Kurumlarinin Performansimi Yiikseltmeye
Iligkin Goriis ve Onerileriniz” seklinde iki adet isteyen deneklerin cevaplayacag:
sorularimiz da yerini almistir. Toplam 55 sorudan olusan anket formunun igerigi

Tablo 3’te diizenlenmistir.

Tablo 3: Anket Formunun igerigi

Boliim Boéliim Sorularimin Icerigi Soru Sirasi

Kurum, Girisimci ve Yoneticiyle Ilgili Genel

[ Bilgi Sorulari

1-13

1I Performans Hakkindaki Sorular 14-26
11 Kurumsal itibar Hakkindaki Sorular 27-55

2.8. Arastirmada Kullamlan Olcekler
Arastirma kapsaminda algilanan kurumsal itibar ile performans iligkisini
tanimlamak amaciyla iki ayr1 Olgekten faydalanilmistir. Calismada kullanilan

Olcekler asagida siralanmistir.

Arastirmanim kapsaminda yonetici ve girisimcilerin iiyesi olduklari kuruma
iligkin itibar algilamalarinin o6lgiilmesi amaciyla birgok yerli ve yabanci ¢alismada
kullanilan Charles J. Fombrun ve ekibinin gelistirmis oldugu kurumsal itibar 6lgegi
kullanilmistir. Bu kapsamda Neomi A. Gardberg ve Charles J. Fombrun’un “The
Global Reputation Quotient Project: Firs Steps towards a Cross-Nationally Valid
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Measure of Corporate Reputation” isimli makalelerine ulasilmis, 28 sorudan olusan
olcek, alaninda akademik uzman Ingilizce okutmanlarinca Tiirkge’ye ¢evrilmistir.
Performans olceginde ise, bir¢ok yerli ve yabanci kaynakta kullanilan John T.
Delaney ve Mark A. Huselid’in “The Impact of Human Resource Management
Practices On Perceptions of Organizational Performance” isimli makalelerine
ulagilmistir. 12 sorudan olusan bu performans Ol¢egi de akademik alanda gorev

yapan Ingilizce okutmanlar yardim ile Tiirk¢e’ye cevrilmistir.
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BOLUM 111

BULGULAR

Kurumsal itibarin performansa etkisini incelemeye calisan bu calismada,
anket formunun uygulandig1 6zel 6gretim kurumlaridaki girisimei ve yoneticilere,
kurumlarin sosyo-demografik o6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla bazi sorular
yoneltilmistir. Anket formundaki bu degiskenler; kurum ve girisimeci/yoneticilerin
genel bilgileri, kurumsal itibar ve performans sorularindan olugsmaktadir. Taramanin
daha saglikl1 verilerle gergeklestirilebilmesi amaciyla anketler yliz yiize goriisme
teknigiyle doldurulmustur. Arastirmada toplanan verilerin analizinde SPSS 20 paket
programindan yararlanilmistir. Ham verileri 6zetlemek ve dagilim hakkinda genel bir
fikir edinmek i¢in frekans, ana kiitleden alinan 6rneklemin ortalamasini ifade etmesi
acisindan aritmetik ortalama, anket formunun giivenilirligini ortaya koyan bir 6l¢iim
olmas1 sebebiyle Cronbach Alpha analizi kullanilmistir. Bununla birlikte Faktor
analizi, Korelasyon Analizi, T- Testi ve Anova Analizi gibi tekniklerden de

yararlanilmistir.

3.1. Veri Toplama Aracinin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Yapilan her Ol¢iim icin gerekli olan giivenilirlik, bir ankette yer alan
sorularin birbirleriyle olan tutarlilig1 ve kullanilan 6l¢egin ilgilenen soruyu ne kadar
yansittigini gostermektedir. Glivenilirlik, elde edilen dlgiimler lizerinde yorumlar ve

analizler icin bir temel teskil etmektedir (Kalayci, 2006:403).

Cronbach’s Alpha katsayisina bagl olarak dlgegin giivenilirligi asagidaki
gibi yorumlanmaktadir (Kalayci, 2006:405):

= < o < 0.40 oldugu durumda 6lgek gilivenilir degil,

. 0.40 < 0 <0.60 oldugu durumda 6lcek giivenilirlik diistik,

. 0.60 < a0 <0.80 oldugu durumda 6lgek giivenilirlik olduke¢a yiiksek,

. 0.80 < 0 < 1.00 oldugu durumda 6lgek yiiksek derecede giivenilir.
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Tablo 4: Olgeklerin Giivenlik Katsayilar1

Madde Cronbach Alfa

Olgek Olgiim Arahg Sayist Katsaysi (n)
Kurumsal Itibar Olgegi (51 1; Zl‘;ilf) 28 761 166
Performans Olgegi (51 1; Zl‘;ilf) 12 878 166

Tablo 4’de goriildiigli lizere, dlgeklerin giivenilirlik katsayilar1 0,761 ile
0,878 arasinda degismektedir. Bu sonuclarda, kullanilan 6l¢eklerin yiiksek diizeyde

giivenilir olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Veri toplama formunun gecerliligi konusunda faktdr analizlerinin yapilarak
yiiksek diizeyde KMO degerinin elde edilmesi 6l¢eklerin alaninda uzman kisilerce
olusturulmus olmasi1 bir 6n uygulamadan gecirilmesi sayesinde Olgegin kapsam

gecerliligine sahip oldugu sdylenebilmektedir.

3.2. Girisimci ve Yoneticilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tablo 5’de arastirmaya dahil olan girisimcilere ait sosyo-demografik
ozellikler incelenmektedir. Bu baglamda, girisimci ve yoneticilerin kurumdaki
pozisyonu, yas araliklari, cinsiyeti, egitim dilizeyi, mezuniyeti ve genel olarak

amaclarma ulasma diizeyleri sorgulanmaistir.

Tablo 5: Girisimci ve Yoneticilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 %
Kurumdaki Pozisyon
e  Kurucu/Ortak 67 40,4
e Profesyonel Yonetici 95 57,2
e Diger 4 2,4
Yas
e  25’ten kiigiik 4 2,4
o 25-30 19 11,4
o 31-35 22 13,3
e 36-40 42 25,3
o 41-45 31 18,7
o  46-Uzeri 48 28,9
Cinsiyet
e Kadin 37 22,3

e FErkek 129 71,7
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Egitim Diizeyi
o [lkdgretim 1 ,6
e Lise&Dengi 20 12
e  Yiiksekokul 9 5,4
e  Fakiilte 121 72,9
e Lisansiistii 15 9
Mezuniyetiniz
e Fen Edebiyat. Egitim Fakiiltesi 104 62,7
e [LIBF 16 9,6
e Di ger 46 27,7
Genel olarak amaciniza ulasma diizeyi
e Cok dusiik - -
e Diisiik 1 ,0
o Orta 13 7,8
o Yiksek 94 56,6
e (Cok Yiiksek 58 34,9
Toplam: 166 100

Tablo 5°de belirtildigi gibi arastirmaya katilan deneklerin 67 tanesi (%40,4)

kurucu veya ortak (yani girigimci) ; 95 tanesi (%57,2) profesyonel yonetici ve 4

tanesi (%2,4) ise diger grubundadir. Burada bilinmesi gereken husus, 6zel dgretim

kurumlarmdaki miidiir ve yardimcilarinin ortakliklar1 bulunmuyorsa onlar kendilerini

profesyonel yonetici olarak adlandirmiglardir. Diger grubundaki kisiler ise hem

kuruma ortak olmayan hem de yonetici olmayan dil kurslarindaki yurt disi

danismanlar1 gibi pozisyonda bulunan kisilerdir.

140
120
100
80
60
40
20

Kadin

M Kisi Sayisi

129

Erkek

Grafik 1: Girigsimei ve Yoneticilerin Cinsiyet Dagilimlari
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Tablo 5’e¢ gore, Konya’daki 6zel Ogretim kurumlarinda anket yapilan
kurumlardaki girisimci ve yoneticilerin 37 tanesinin (%22,3) kadm; 129 tanesinin
(%77,7) erkek oldugunu gormekteyiz. Bunlarin sadece 4 tanesinin (%2,4) “25
yasindan kiiciik” , 19 kisinin (%11,4) “25-30 yas araliginda”, 22 kisinin (%13,3) “31-
35” yas araliginda, 42 kisinin (%25,4) “36-40” yas araliginda, 31 kisinin (%18,7)
“41-45” yas araliginda, 48 kisinin (%28,9) ise “46 ve lizeri” yas araliginda oldugunu

gormekteyiz.
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Grafik 2: Girisimcei ve YOneticilerin Mezuniyet Bilgileri

Arastirmada girisimei ve yoneticilerin egitim diizeyleri ise su sekildedir:
[Ikdgretim mezunu sadece 1 kisi, lise ve dengi 20 kisi, yiiksekokul mezunu 9 kisi,
fakiilte mezunu 121 kisi, lisanstistii mezunu ise 15 kisidir. Bunlarmn yiizdesel oranlar1
ise swastyla:  %0,6 , %12 , %54 , %72,9 ve %9’dur. Caligsma, 6zel O6gretim
kurumlarinda yapildig: i¢in, mezuniyet bilgilerinde biiyiik bir gogunluk yani 104 kisi
(%62,7) “Fen Edebiyat Fakiiltesi ya da Egitim Fakiiltesi” mezunlaridir. 16 kisi
(%9,6) ise “I.1.B.F” olarak adlandirdigimiz Isletme, Iktisat, Maliye, Kamu Y &netimi,
Uluslararas: Iligkiler gibi bdliimlerdir. 46 kisi ise “Diger” grubundadir. Bu gruptaki
kisiler ya tiniversite mezunu olmadiklarindan bu sikki isaretlemislerdir ya da

iiniversitelerin baska boliimlerinden mezun olduklari i¢in bu grup i¢indedirler.
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Grafik 3: Girisimcei ve Yoneticilerin Egitim Diizeyleri
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Arastirmada girisimei ve yOneticilere genel olarak amaclarina ulasabilme

diizeyleri sorusu da sorulmus “cok diisiik” cevabini veren kimse olmamaistir. Sadece
1 kisi “Diisiik” (%0,6) cevabin verirken, 13 kisi (%7,8) “Orta” cevabin1 vermis, 94
kisi (%56,6) “Yiiksek” cevabini verirken 58 kisi (%34,9) ise “Cok Yiiksek” cevabini

vermistir.

Tablo 6: Arastirmaya Katilan Kurumlara Ait Ozellikler

3.3. Arastirmaya Katilan Kurumlara Ait Genel Ozellikler

Kuruma Ait Ozellikler Say1 %
Kurumun faaliyet alam
e Dershane 53 31,9
e Dil Kursu 18 10,8
e  Siiriicii Kursu 43 25,9
e Ozel okul & Kolgj 42 25,3
e Diger 10 6
Kurumu yoneten kisiler
e Kendim 20 12
e Aile Fertleri 5 3
e  Ortaklar 48 28,9
e Profesyonel Yoneticiler 69 41,6
e Diger 24 14,5
Faaliyet Siiresi
e 2vyildanaz 6 3,6
e 25yl 25 15,1
e 6-10y1l 40 24,1
e 11-15y1 37 223
e 16-20yil 20 12
e 20 yildan fazla 38 22,9
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Toplam Calisan Sayisi

e 1-9arasi 55 33,1
o 10-49 aras1 71 42.8
e  50-99 arasi 24 14,5
e 100-150 aras1 7 4,2
e 151-250 aras1 3 2,5
e 250’den fazla 9 5.4
Web Sayfasi
e Yok 24 14
e Var 142 86
Bilgisayar Sayisi
e 1-9arasi 79 47,6
e 10-49 arasi 64 38,6
e 50-99 arasi 14 8,4
e 100-150 aras1 6 3,6
e 151-250 aras1 3 1.8
e 250’den fazla ) )

Kurumun Tescilli Markasi

e Yok 45 27,1
e Var 121 72,9
Toplam: 166 100

Tablo 6’da arastirmaya katilan kurumlara ait 6zellikler incelenecektir. Bu
baglamda, kurumun faaliyet alani, kimler tarafindan yonetildigi, ka¢ yildir faaliyet
halinde oldugu, toplam calisan sayisi, web sayfasmin olup olmadigi, sahip oldugu
bilgisayar sayist ve kurumun tescilli markasinin olup olmadigi gibi bilgilere

ulasilmaya caligilmistir.

Tablo 6’da goriildiigii gibi ankete katilan girisimei ve yoneticilerin 53 tanesi
(%31,9) “dershanelerden™ , 18 tanesi (%10,8) “dil kurslarindan”, 43 tanesi (%25,9)
“motorlu tasit ve siiriicii kurslarindan™ , 42 tanesi (%25,3) “6zel okul ve kolejlerden”
ve nihayet 10 tanesi de (%6) “diger” grubundan anketimize katki saglamiglardir.
Diger grubunu isaretleyen kisiler Milli Egitim Bakanligina bagli 6zel anaokulu ve

kres yoneticileri ve girisimcilerinden olusmaktadir.

buna yonelikte sorular sorulmustur. Bu baglamda, kurumu “kendim” yonetiyorum
diyen 20 kisi (%12), “aile fertleri” yonetiyor diyen 5 kisi (%3), “ortaklar” yonetiyor
diyen 48 kisi (%28,9), “profesyonel yoneticiler” yonetiyor diyen 69 kisi (%41,6) ve
“diger” kisiler yonetiyor diyen 24 (%14,5) kisi bulunmaktadir. Bu noktada bilinmesi
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gereken husus, Ornegin bir kurumu hem “aile fertleri” hem de “profesyonel

yoneticiler” birlikte yonetiyorsa bu tip bir durumda “diger” grubu isaretlenmistir.
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Grafik 4: Ozel Ogretim Kurumlarmni Yéneten Kisiler

Kurumun faaliyet siiresi de uygulamada Ogrenilmek istenmistir. Bu
baglamda,“2 yildan az” olan kurum sayis1 6 (%3,6); “2-5 yil aras1” olan kurum sayis1
25 (%15,1); “6-10 yil arast” olan kurum sayist 40 (%24,1); “11-15 yil aras1” olan
kurum sayis1 37(%22,3); “16-20 yil arast” olan kurum sayis1 20 (%12) ve “20 yildan

fazla” olan kurum sayis1 ise 38 (%22,9) olarak isaretlenmistir.

Yine Tablo 6’da goriildiigi lizere, kurumda calisan sayilar1 su sekildedir:
“en fazla 9 kisi” ¢alisanlarin sayist 55 (%33,1); “10-49 aras1” 71 (%42,8); “50-99
aras1t” 24 (%14,5); “100-150 aras1” 7 (%4,2), “151-250 arast” 3 (%2,5), “250’den
fazla” olanlarin sayis1 ise 9’dur (%35,4). Burada unutulmamasi gereken husus, ¢alisan

sayis1 fazla olan kurumlarin birden fazla subelerinin olabilecegidir.

Veri toplama formunda kurumun web sayfasmm olup olmadigi da
belirlenmek istenmistir. Cikan sonuca gore, web sayfamiz “yok™ diyen 24 Kkisi
(%14), “var” diyen 142 kisi (%86) bulunmaktadir. Yine bu baglamda kurumlarin kag
tane bilgisayara sahip olduklar1 Ogrenilmeye calisilmis ve asagidaki sonuglara

ulasgilmistir: “1-9 arast” 79 tane (%47,6); “10-49 aras1” 64 tane (%38,6); “50-99
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aras1” 14 tane (%38,4); “100- 150 arast” 6 tane (%3,6); “151-250 aras1” ise 3 tanedir
(%1,8).
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Grafik 5: Kurumlarin Marka Tescil Durumlari

Son olarak kurumun tescilli markasmin olup olmadigi da ankette
ogrenilmek istenmistir. Bu baglamda 45 tane (%27,1) “yok™; 121 tane “var” (%72,9)

cevabi alinmistir.

Tablo 7’de ise faktér analizi sonuclar1 verilmistir. Faktor analizinin
uygulanmasidaki ama¢ degiskenleri bir araya getirerek kavramsal agidan anlamli
yeni degiskenleri olusturabilmektir. Degiskenlerin daha az sayidaki degiskenler ile

aciklanmak istendigi faktor analizi sonuglar1 agagida verilmistir.



Tablo 7: Kurumsal Itibar Olcegi Faktdr Analizi Sonuglar
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Degiskenler

Faktor Yiikleri

K.S.S

C.M

UHK

YK

H.O

D.C

Kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim

,765

Kurumumuz ¢evreye karsi sorumludur

744

Bu kurum ile kendimi 6zdeslestiriyorum

, 732

Bu kurum ¢ok giivenilir bir kurulustur

127

Kurumum i¢inde bulundugu topluluklara katki saglar

,679

Kurumum ¢alisanlarini ¢ok 6nemser

,672

Bu kurumun agiklamalarma genellikle inanirim

,656

Kurum ag¢iklamalarinda oldukga diiriist ve nettir

,567

Kurumumuz kendi alaninda liderdir

,552

Kurumun ¢alisma bicimi rakiplerden daha istiindiir

474

Kurumumuz yenilikgidir

,433

Bu kurum bana gore zayif bir kurulustur

,825

Tecriibelerime gore, bu kurum higbir zaman séziinde durmaz

, 749

Kurumun fiyat politikas1 belirsizdir

644

Kendi alaninda kurum rakiplerinden ustun degildir

,592

Kurumumuz ¢alisanlarinin giivenligini 6nemsemez

,540

Kurum ¢ok giiclii kaynaklara sahiptir

,795

Kurumumuz ¢ok giigliidiir

,679

Bu kurum hizmetleriyle deger katmaktadir

,645

Kurum ¢ok kaliteli hizmetler sunmaktadir

,468

Kurum zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir

,436

Kurum ¢alisanlar1 ¢ok yeteneklidir

,841

Kurumumuz iyi yonetilmektedir

,711

Bu kurumun ¢alisanlarmi iyi tanirim

,405

Kurumun hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim

,736

Kurumun finansal performansiyla ilgili her seyi biliyorum

,489

Son zamanlarda medyada kurumla ilgili herhangi bir sey

gormedim duymadim.

,810

Kurumumuz genel anlamda yetersiz ve verimsizdir

, 749

Agiklanan varyans (%)

19,912

9,657

9,617

7,460

6,850

5,089

4,929

Literatiirde s6z konusu 6lceklerle ilgili olarak 6 boyut bulunmasina ragmen,

tez calismasinda kesfedici faktér analizi yOnteminin belirlenmis olmast ve

degiskenlerin farkli faktorler altinda yer almis olmasi bakimindan, faktor yiikleri

iligkisel testlere tabi tutulmamistir. Dolayisiyla 6lgekler bir biitiin olarak ele alinmig

ve istatistiki testlere tabi tutulmustur.
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Tablo 7 incelendiginde, veri setinin analiz i¢in uygunlugunun
degerlendirilmesinde test edilen Orneklem yeterlilik orant (KMO) ve Barlett
testlerinde; KMO testi %86,9 cikarak veri setinin analiz i¢in uygun oldugunu
gostermistir. Barlett Testi sonucu elde edilen Ki-Kare degeri df: 2046,262, 378;
p<0,001 bulunmus ve elde edilen bu sonuglar 6rneklem {izerinde faktor analizi
yapabilmek icin maddeler arasinda yeterli diizeyde korelasyonlar oldugunu
gostermektedir Faktor analizi sonucunda toplam varyansin %63,515’1ni aciklayan ve
0zdegeri 1,00’1n lizerinde 7 faktorlii bir sonu¢ elde edilmistir. Bu baglamda 1.
Faktor; veri toplama formundaki (36), (41), (44), (45), (46), (47), (49), (50), (51),
(52) ve (53) nolu degiskenlerden olusmaktadir. 2. Faktor; veri toplama formundaki
(37), (42), (43), (48), (54), numarali degiskenlerden olusmaktadir. 3. Faktor; (34),
(35), (38), (39), (40) numarali degiskenlerden olugsmaktadir. 4. Faktor; (30), (31),
(32) numarali degiskenlerden olugmaktadir. 5. Faktor; (27), (29) numarali
degiskenlerden olusmaktadir. 6. Faktor; (28) numarali degiskenden olusmaktadir.7.

Faktor ise (33) numarali degiskenden olusmaktadir.

Bu tablo incelendiginde kurumun itibarin1 etkileyen 7 faktor ortaya
ctkmaktadir. Birinci faktor calisanlarin kurumlarina karsi olumlu duygular beslemesi,
kurumun c¢evreye karst sorumlu olup olmamasi, ¢alisanin kurumuyla kendisini
0zdeslestirmesi, kurumun giivenilir oldugunu diistinmesi, c¢alisanlar1t nemsemesi,
calisanin kurum agiklamalarina inanmasi, kurumun topluma katki saglamasi gibi 11
maddeden olusmaktadr. Bu faktor  “Kurumsal Sosyal Sorumluluk” olarak
isimlendirilmistir. ikinci faktor, calisanlarin kurum hakkindaki diisiincelerini ortaya
cikarmaktadir. Bu grupta, kisilerin kurumu kendi alaninda zayif goriip gérmedigi,
kurumun soziinde durup durmadigi, kurumun fiyat politikasinin belirli olup olmadigi,
kurumun c¢alisanlarinin giivenligini 6nemseyip Onemsemedigini Olgen sorular
mevcuttur. Bu faktér “Calisan Memnuniyeti” olarak isimlendirilmistir. Ugiincii
faktor, kurumun gilicli olup olmamasi, hizmetleriyle deger olusturup
olusturmamasini olgcen sorulardir. Bu faktére ise, “Uriin ve Hizmet Kalitesi”
denilmistir. Dordiincii  faktér, kurum c¢alisanlarinin  yetenekli olup olmamasi,
kurumun 1iyi yonetilip yonetilmemesi ve g¢alisanlarin birbirini taniyip tanimamasi
olmak {izere li¢ sorudan olusmaktadir. Bu faktor ise “Yonetim Kalitesi” olarak

isimlendirilmistir. Besinci boliimii olusturan kurumun hizmetleri hakkinda bilgi
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sahibi olup olmama ve finansal performansla ilgili her seyi bilip bilmemeyi 6lgcen
sorular ise kurum bilgilerinden “Haberdar olma” olarak isimlendirilmistir. Altinct
boliimii olusturan medyada kurumun isminin duyulup duyulmadigi 6lgen soruya ise
“Bilinilirlik” ismi verilmistir Son olarak kurumun genel olarak yetersiz ve verimsiz
olup olmadigmin GSlgiilmek istendigi soruya ise kuruma karsi beslenen “Duygusal

Cazibe” ismi verilmistir.

Tablo 8: Performans Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri
Degiskenler
Kurum Karlilik
Performansi |Performansi
Kurum yoneticileriyle 6gretmenler arasindaki iliski diizeyi ,813
Uzman personeli biinyesinde tutabilme diizeyi ,748
Ogrencilerin ve velilerin memnuniyet diizeyi ,746
Egitim-ogretim hizmetlerinin kalitesi ,740
Uzman personeli ¢ekebilme diizeyi ,730
Genel olarak kurumun performansi , 722
Ogretmenlerin kendi aralarindaki iliski diizeyi ,0658
Egitim-ogretim hizmetleriyle ilgili yeni materyal gelistirme sureci ,642
Karlilik diizeyi ,895
Pazar payindaki artis ,849
Ticari kazancindaki biiylime diizeyi ,843
Kurumun taninmighik diizeyi ,529
Agiklanan varyans (%) 44,763 15,427

Tablo 8 incelendiginde (KMO) ve Barlett testlerinde; KMO testi %86
cikarak veri setinin analiz i¢in uygun oldugunu gostermistir. Barlett Testi sonucu
elde edilen Ki-Kare degeri 1013,643, df: 66; p<0,001 bulunmus ve elde edilen bu
sonuclar 6rneklem tizerinde faktor analizi yapabilmek i¢in maddeler arasinda yeterli
diizeyde korelasyonlar oldugunu gdstermektedir. Faktor analizi sonucunda toplam
varyansin %60,190’m1 agiklayan ve 6zdegeri 1,00’ iizerinde 2 faktorlii bir sonug
elde edilmistir. Bu baglamda “kurum performansini” ifade eden 1. Faktor; veri

toplama formundaki (14), (15), (16), (17), (18), (19), (20), (25) numarah
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degiskenlerden olusmaktadir. “Kurumun karlilik performansmi” ifade eden 2. Faktor

ise, (21), (22), (23), (24) numaral1 degiskenlerden olusmaktadir.

Tablo 9°da kurumsal itibar ile performans arasindaki iligki korelasyon

analizi sonuglar1 baglaminda incelenmektedir:

Tablo 9: Kurumsal itibar ve Performans Olceklerine iliskin Korelasyon Analizi

Kurumsal Itibar Performans
Kurumsal itibar Pearson Correlation 1 ,402
Sig. (2-tailed) ,000
Performans Pearson Correlation ,402 1
Sig. (2-tailed) ,000

(n):166

Tablo 9°da belirtilen kurumsal itibar ve performans O6lgeklerine iliskin
korelasyon analizi sonuclarina gore iki kurumsal 6zellik arasinda istatistiksel olarak
pozitif anlamlt bir iliski oldugu goriilmektedir. (Correlation: ,402) Bu durum bir
degiskene ait degerlerin artmasi durumunda diger degiskene ait degerlerin de artis
gosterecegini belirtmektedir. Bu baglamda kurumsal itibarin performansi olumlu
yonde etkileyen bir olgu oldugu sdylenebilmekte ve konuya iligkin hipotez “HI:

Kurumsal itibar ile performans arasinda bir iligki s6z konusudur” kabul edilmektedir.

Tablo 10: Kurumsal Itibar ve Performans Olceklerine Iliskin Eslestirilmis T-

Testi Sonuglari

Olgekler Ortalama Standard Sapma t df Sig. n
Kurumsal

Itibar - 58333 43350 117,337 165 000 166
Performans

Tablo 10’da, kurumsal itibar ve performans Olceklerine iliskin T-Testi
sonuclarina yer verilmektedir. Buna gore iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulundugu goriilmektedir. (sig: ,000)



Tablo 11°de kurumsal itibar, performans ve karlilik diizeyine ilisgkin Anova

testi sonuglarma yer verilmektedir:

Tablo 11: Karlilik, Kurumsal Itibar ve Performans Anova Testi Sonuclar1
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Karhhk Kareler Df Kareler |fOram P
Toplami Ortalamasi

Gruplar Arasi ,659 4 ,165 2,280 ,063
Kurumsal Ttibar . ot 11,635 161 072

Toplam 12,294 165

Gruplar Arasi 15,240 4 3,810 30,251 ,000
Performans &G 20277 161 126

Toplam 35,516 165

Tablo 11°de goriildiigii lizere yapilan Anova testi sonucglarina gore kurumsal
itibar ve performans ile igletmenin karlilik durumu arasinda farklilik olup olmadig:

ogrenilmek istenmistir. Anova testi sonuclarina gore kurumsal itibar ile karlilik

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.(F: 2,280, Sig: ,063) Bununla birlikte

karlilik diizeyi ve kurum performansi arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. (F:

30,251, Sig: ,000). Bu sonuca gore “H2: Karlilik diizeyi ile performans arasinda

aciklanabilir anlamli bir farklilik vardir.” kabul edilmektedir.

Tablo 12: Karlilik, Kurumsal Itibar ve Performansa iliskin Tanimlayic1 Degerler

N  Ortalama S.S. S.Hata Min. Max.

Cok diisik 23,9286 ,10102 ,07143 3,86 4,00

Diisiik 73,9082 ,18426 ,06964 3,64 421

Kurumsal 5, 50  3,7079 ,27558 ,03897 2,93 4,32
Ttibar Yiiksek 68  3,7815 ,27006 ,03275 3,29 4,43
Cok yiksek 39 3,8590 27211 ,04357 3,32 4,36

Total 166  3,7846 ,27297 ,02119 2,93 4,43

Cok diisik 23,8333 47140 ,33333 3,50 4,17

Diisiik 73,9762 ,29936 11315 3,33 4,17

performans O 50 3,9967 ,48092 ,06801 1,92 4,75
Yiiksek 68  4,4730 ,30455 ,03693 3,58 4,92

Cok yiksek 39 4,7585 ,22765 ,03645 4,33 5,00

Total 166  4,3680 ,46395 ,03601 1,92 5,00
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Tablo 12°de kurumsal itibar ve performans Olgeklerine iliskin ortalama
degerler ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Buna goére, kurumsal itibar
boyutunda, karlilig1 ¢cok diisiik ve diisiik olarak degerlendiren 9 kisinin Maen degeri
3,9 civarindadir. Bu oran, karliligi orta seviyede degerlendiren 50 i¢in ise 3,7
seviyesine diismistiir. Karlilig1 yiiksek ve cok yiiksek bulan 107 kisinin ortalamalar1
ise 3,8 civarindadir. Tablonun performans bolimiinde ise, karliliga diisiik ve ¢ok
diisiik cevap veren 9 kisinin ortalamasi 3,85 civarinda iken, orta cevabini veren 50
kisinin ortalamasi 4 seviyesine yaklasmistir. Karlilig1 yiiksek ve ¢ok yliksek olarak
goren 107 kisinin ortalamasi ise 4,5 civarindadir. Toplam degerler agisindan da
Kurumsal itibar kisminin ortalamasi 3,7846 iken; performans kisminin ortalamasi

4,3680°dir.

Tablo 13: Egitim Diizeyleri, Kurumsal itibar ve Performans Anova Testi Sonuglari

Egitim Diizeyleri Kareler Df Kareler | foran| P
Toplam Ortalamasi

Gruplar Arasi ,840 4 ,210 2,953 ,022
Kurumsal ltibar G e 11,454 161 071

Toplam 12,294 165

Gruplar Arast 757 4 189 877 | 479
Performans & Slar ici 34,759 161 216

Toplam 35,516 165

Anova testi sonuglarina gore kurumsal itibar ve performans ile isletmenin
egitim diizeyi durumu arasinda anlamli bir fark olup olmadigi 6grenilmek istenmistir.
Anova testi sonuglarina gore gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Bununla birlikte egitim diizeyleri ile kurum itibar1 arasinda anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulagilmistir. (P: ,022). Ancak egitim diizeyi ile performans arasinda
anlamh bir farklilik yoktur. (P: ,479). “H3: Calisanlarin egitim diizeyleri ile

performanslar1 arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 14°de ise isletmenin faaliyet siiresi, kurumsal itibar ve performans

Olceklerine iligkin Anova testi sonuglar1 incelenecektir:
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Tablo 14: Faaliyet Siiresi, Kurumsal Itibar ve Performans Anova Testi Sonugclar:

Faaliyet Siiresi Kareler Df Kareler |fOrani P
Toplami Ortalamasi

Gruplar Arasi ,199 5 ,040 ,527 ,756
Kurumsal tibar G oo 12,095 160 076

Toplam 12,294 165

Gruplar Arasi 5,884 5 1,177 6,355 ,000
Performans Gruplar i¢i 29,632 160 ,185

Toplam 35,516 165

Tablo 14’deki Anova testi sonuglarina goére kurumsal itibar ile kurumun
faaliyet siiresi arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. (P: ,756). Ancak
performans ile isletmenin faaliyet siiresi arasinda anlamli bir iligki ortaya
ctkmaktadir ( F:6,355, Sig: ,000). Olusan farkin kaynagi incelenmek istendiginde
Scheffe testi sonuclarma gore “2 yildan az” degiskeni ile diger isletme faaliyet
siireleri arasinda bir farklilik ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu sonuca gore, “H4:
Kurumun faaliyet siiresi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik s6z

konusudur.” hipotezi de reddedilir.

Tablo 15: Faaliyet siiresi, Kurumsal Itibar ve Performansa Iliskin Tanimlayici

Degerler

Faaliyet Siireleri N Ortalama S.S S. Hata Min. Max.
2yildanaz 6  3,8333 ,42897 ,17513 3,11 4,43
2-5 25 3,7500 ,24722 ,04944 3,29 4,21

Kurumsal ©6-10 40 3,8179 ,23866 ,03774 3,29 4,29

itibar 11-15 37 13,7355 ,31468 ,05173 2,93 4,32
16-20 20 3,7946 ,28592 ,06393 3,21 4,18
20'den fazla 38 3,8073 ,25302 ,04105 3,32 4,36
Total 166 3,7846 ,27297 ,02119 2,93 4,43
2yilldanaz 6  3,6389 1,05365 ,43015 1,92 4,75
2-5 25 4,1667 ,39013 ,07803 3,33 4,75
6-10 40 4,4500 ,39934 ,06314 3,50 5,00

Performans 11-15 37 4,3468 ,45707 ,07514 3,17 5,00
16-20 20 4,3500 ,41850 ,09358 3,67 5,00
20'den fazla 38 4,5592 ,30134 ,04888 3,92 5,00

Total 166 4,3680 ,46395 ,03601 1,92 5,00
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Tablo 15’de goriildiigli lizere, kurumsal itibar boliimiiniin faaliyet siiresi
gruplandirmalarmin ortalama degerlerinde, 6onemli bir farklilik bulunmamaktadir.
S6z konusu 5 grupta 3, 8 civarinda seyretmektedir. Ancak tablonun performans
tarafindan faaliyet siiresi “2 yildan az” olan kismu 3,6389 ortalamasi ile dikkat
cekmektedir. Bu deger digerlerine gore oldukga diisiiktiir. Faaliyet siireleri farkl
kategoride olan [ (2-5), (6-10), (11-15), (16-20) ] kurumlarda ise bu oran 4,1667 ile
4,5592 arasinda degismektedir. Buradan hareketle faaliyet siiresinin “2 yildan az”
oldugu ile diger isletme faaliyet siireleri arasinda bir farklilik ortaya c¢iktigi

goriilmektedir.

Analiz ve bulgulardan yola ¢ikarak, arastirmanin modeli ve amaclari

cercevesinde gelistirilen hipotezlerin sonuclar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:

H1: Kurumsal itibar ile performans arasinda bir iliski s6z konusudur. (Kabul

edildi)

H2: Karlilik diizeyi ile performans arasinda agiklanabilir anlamli bir

farklilik vardir. (Kabul edildi)

H3: Calisanlarin egitim diizeyleri ile performanslari arasinda anlamli bir

farklilik s6z konusudur. (Reddedildi)

H4: Kurumun faaliyet siiresi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik

s0z konusudur. (Reddedildi)

Tiim bu agiklamalardan sonra, anket ¢alismasinda bulunan ve kurumlardaki
girisimei ve yoOneticilerin cevaplandirdigi asagidaki sorularin cevaplarina da kisaca

deginmenin faydasi olacaktir.

Soru 1: “Ozel Ogretim Kurumlarinin Performansmi yiikseltmeye iliskin

gOrlis ve Onerileriniz ?”

Soru 2: “Kurumsal itibar” ile “Performans” arasindaki iliski hakkinda goriis

ve Onerileriniz?”’
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Anaokulu ve Kreglerin girisimci ve Yyoneticilerinin, ozel oOgretim
kurumlarindaki performansi yiikseltmek ve kurumsal itibar ile performans arasindaki

iliski hakkinda a¢ik u¢lu sorularla verdikleri cevaplar: séyle ozetleyebiliriz:

. Ozellikle son yillarda KPSS ile devlete ¢ok sayida anaokulu &gretmeni
alimdigindan dolayi, yeni mezunlar 0zel sektorlerde calismayr hig
disinmemektedirler. Gorevde c¢ok basarili olacak kisilerin  devlet
okullarinda caligtiklarmi1 ve onlar1 6zel sektore ¢ekmenin zorlugu o6zel
anaokulu ve kreslerin yonetici-girisimcilerin dile getirdigi bir durumdur.

. Biiyiik sehirlerde (Istanbul, Izmir, Ankara) merkezi bulunan bazi
anaokullari, Konya’da sube a¢mislardir. Merkezdekiyle ayn1 hizmet, ayni
yemek, ayni faaliyetler yapilmasina karsin, Konya piyasasindaki rekabetten
dolay1 neredeyse merkezin yar1 fiyatina 6grenci kaydi yapilmaktadir. Bu da
kurumun performansini diisiiren etmenlerden bir tanesidir.

. Okul 6ncesi donemi egitim ve dgretimi, cocuklar: sevmeden yapilmayacak
bir is oldugundan dolayi, bebekleri ve ¢ocuklar1 seven, onlarla vakit
gecirmekten hosnut olacak kisilerin 6gretmen olarak gorev yapmasi da

performansi artiracaktir.

Dershanelerdeki girisimci ve yoneticilerin, ozel ogretim kurumlarindaki
performanst yiikseltmek ve kurumsal itibar ile performans arasindaki iligki hakkinda

ac¢tk u¢lu sorularla verdikleri cevaplart ise soyle ozetleyebiliriz:

. Son giinlerde devletin, dershaneleri kaldirma yolundaki ¢aligmalar1 ve bu
tarz ag¢iklamalar1 mevcut calisanlar iizerinde son derece olumsuz etki
olusturmustur. Bircok dershane yoneticisi, dershanelerde ¢alisan ¢ogu geng
Ogretmenin ayn1 zamanda KPSS’ye hazrrlandigindan yakimmaktadir.
Yonetici ve girisimciler, bu sebepten dolayr calisanlarinin performansini
maksimum seviyeye ¢ikaramadiklarini sdylemektedirler.

. Rekabetten dolayr fiyatlarin diisiik olmasi, bunun sonucunda kurucu-
ortaklarin yiiksek oranda kar elde edememesi ve buna bagl olarak da
yonetici ve 6gretmenlere tatmin edici maaslar verilememesi dogal olarak

performansi diistirmektedir.
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Ehliyet kurslarindaki girisimci ve yoneticilerin, ozel ogretim kurumlarindaki
performanst yiikseltmek ve kurumsal itibar ile performans arasindaki iliski hakkinda

ac¢tk u¢lu sorularla verdikleri cevaplart ise soyle ozetleyebiliriz:

. Ehliyet kurslarindaki rekabetin, egitimde degil de fiyatta oldugunu
sOyleyen, bir¢ok ehliyet kurs girisimci ve yoneticisi bu durumdan
yakinmaktadir. Ornegin B smnifi ehliyet icin, her kursiyer 35 saat trafik
dersi, 12 saat ilk yardim dersi, 16 saat motor dersi ve 20 saat uygulamal
direksiyon dersi almasi gerekmektedir. Ancak gercekte bircok siiriicii
kursunda bu kadar ders islenmemektedir. Ozellikle fiyatta rekabet
oldugundan dolayi, arabalarin ¢ok akaryakit yakmamas: istendiginden,
uygulama dersi de fazla yapilmamaktadir. Bu durum ise hem teorik olarak
hem de pratik olarak vasifsiz kisilerin ehliyet almasina yol acarken, kurum
ve Ogretmen performansini da diistirmektedir.

. Ehliyet kurs sayisinin gittikge arttigindan yakinan kurs sahip ve yoneticileri,
devletin bir smirlama getirmesi gerektigini savunmaktadirlar. Gegmis
yillarda, kurs agmadan 6nce teminat yatirildigini, ancak simdi bu kanunun
kaldirildigint bir¢cok girisimci elestirmektedir. Kurs sayisi ¢ogaldigi icin
fiyatta rekabet basladigini, bunun da zamanla egitimin kalitesi diistirdiigiinti
bir¢ok girisimci dile getirmistir. Egitim kalitesi diistiigiinde ise performans
da bundan olumsuz etkilenecektir.

. Konya piyasasindaki bu fiyat rekabeti hem kurum sahipleri ve yoneticilerine
hem 6gretmenlere maddi acidan zarar vermektedir. Bunun yani sira “Taban
fiyat” uygulamasi olmadigindan dolayr her kurum istedigi tutarda vergi
kesmis olmaktadir. Bu da devletin de bu durumdan olumsuz etkilendigini
gostermektedir. Bu olumsuzluktan asil zararli ¢ikan ise kursa gelen
kursiyerdir aslinda. Bunun sebebi ise hem almasi gereken dersi tam
manastyla alamamasi1 hem de pratik olarak direksiyon egitimini olmasi
gerektigi gibi tamamlayamamasidir. Sonug olarak her ag¢idan performansin

olumsuz etkilendigini gorebilmekteyiz.

Ozel Okul & Kolej ve Dil Kurslarindaki girisimci ve yoneticilerin, ozel

ogretim kurumlarindaki performansi yiikseltmek ve kurumsal itibar ile performans
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arasindaki iligki hakkinda ac¢ik uglu sorularla verdikleri cevaplar: ise soyle

ozetleyebiliriz:

. Ozel okullarda ve dil kurslarindaki girisimci ve yoneticilerde, diger 6zel
Ogretim kurumlarina gore daha az memnuniyetsizlik gozlemlenmistir.
Bir¢ok 0zel okul, piyasa fiyatindan memnundur. Yani olmasi gerektigi
seviyede oldugunu soylemektedir. Ozel Ortaokullarmin yoneticileri,
Liselere Girig Swavlarinin kaldirilip kaldirilmamasinin kesinlesmemesini
elestirmektedir. Bu durumun c¢alisan performansmi ve  O8renci
performansimi diisiirdiigiinii vurgulamaktadirlar.

. Kurumun performansinin genel olarak en fazla oldugu sektorlerin dil
kurslar1 ve dzel okul & kolejler oldugu gdzlemlenmistir. Ogretmenlerine
yeterince maas verdiklerini sOyleyen girisimci-ortaklara karsin, yeterince
maas aldigini sdyleyen yoneticiler bu bilgileri dogrulamaktadir. Kisaca 6zel
okul ve dil kurslarinda, kurumdan memnuniyet derecesinin daha fazla
oldugu gozlenmistir.

. Dil kurslarindaki bazi yoneticilerin maas sisteminin yaninda prim sistemini
uyguladigi, 6zel ders veren O6gretmene ek licret 6dedigi, Yabanci Dil
Smavinda bagar1 gosteren 6grencinin 6gretmenlerine ikramiye verilmesi gibi

performans artirict sistemlere de rastlanmaistir.

Tiim bu aciklamalardan sonra Ozel Ogretim Kurumlarinda Performans artirici
etmenleri soyle ozetleyebiliriz:

= Adaletli bir {icret sistemi olusturulmasi,

= Girisimcinin ¢alisana giiven duymasi,

= (Calisanlara gerekli motivasyonun saglanmasi,

= Sosyal aktiviteler ile ¢alisanlarin zihinlerini yenilemek,

= (alisana verilen sdzlerin zamaninda tutulmasi,

=  Kurumla ¢alisanin 6zdeslesmesini saglanmasi,

»  Ogretmenler arasindaki tath rekabet olusturulmas,

» QOgretmenlerin isini sevmesinin saglanmast,

» Ogretmenlerin  dgrencilerini  sevmesinin  saglanmas1  olarak

Ozetlenebilir.
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BOLUM 1V
SONUC VE TARTISMALAR

Bu ¢alismada, kurumsal itibar kavraminin 6nemine deginildikten sonra,
itibar1 yiiksek kurumlarin performanslarinin da yiiksek olup olmayacagi sonucuna
ulagilmaya ¢alisilmistir. Kurumsal itibar ve performans dlgeklerine iliskin korelasyon
analizi sonuglarma gore, iki Ozellik arasinda istatistiksel olarak pozitif ve orta
diizeyde anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum, bir degiskene ait
degerlerin artmas1 durumunda diger degiskene ait degerlerin de artis gosterecegini
belirtmektedir. Bu baglamda kurumsal itibarin performansi olumlu yonde etkileyen

bir olgu oldugu sdylenebilmektedir.

Iyi bir itibara sahip olan kurumda calismak, cogu insanin isteyecegi bir
durumdur. Toplum tarafindan saygi gérme, kendini gergeklestirme gibi amaclara
ulasmaya calisan kisiler, itibar1 olmayan bir kurumda ¢alismak istemezler. itibarli
kurumda caligsmaya baslayan kisiler ise o kurumun var olan saygmligmi ve giivenini
bildiklerinden, davranislarmi ona gore diizenlemeye calisirlar. Itibarli kurumlarmn
calisam1 olmak, performans diizeyini elbette yiikseltecektir. Bu calismada yapilan,
Korelasyon ve T Testleri sonucunda da kurumsal itibar arttig1 zaman performansin
artacagl, kurumsal itibar azaldigi zaman performansin azalacagi sonucuna

ulagilmistir.

Egitim diizeyi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadig1 da bu ¢alismada analiz edilmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda egitim
diizeyi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Ancak

egitim diizeyi ile performans arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur.

Kurumun faaliyet siiresi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadig1 da bu calismada analiz edilmistir. Sonuglara gére kurumun faaliyet
siiresi ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farkliik bulunmamistir. Ancak,

performans ile kurumun faaliyet siiresi arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur.

Kurumsal itibar ile karlilik arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:

sonucuna da ulasilmaya calisilmistir. Yapilan ANOVA Testi sonucunda, kurumsal
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itibar ile karlilik arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degilken; performans ile

karlilik arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur.

Konya ili merkez il¢elerinde yapilan bu uygulamada 6zel 6gretim kurumlari
yonetici ve girisimcilerinin, sorulart dogru algilaylp yorumladigi ve sorulara
ictenlikle cevap verdikleri diisiiniilmektedir. Ancak ¢alismanin sadece Konya ilinde
ve Ozel 6gretim kurumlarinda smirli olmasi, metot olarak miilakat, gozlem gibi
tekniklerin kullanilmamasi, 6l¢iilmek istenen konunun anket sorulari ile smirl
olmast c¢alismanin baglica kisitlarint  olusturmaktadir. Gelecekte yapilacak
calismalarda veri toplama esnasindaki zaman araliginin daha uzun tutulmasi,
calismanin farkl illerde ve farkli kurumlarda gerceklestirilmesi, anket yontemi
disinda  ¢esitli  alternatiflerin  sunulmasi1  arastirmacilart1  farkli  bulgulara

yonlendirebilecektir.
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Ek. 1:
Bu anket formu yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanmistir. Her soru i¢in size en ¢ok uyan sadece
bir segenek isaretlenmelidir. Cevaplarimiz GIZLI TUTULACAKTIR. Katkilarmiz igin
simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Do¢.Dr. Himmet KARADAL & Naim Caglar DiRi

1.Kurumunuzun faaliyet alami: |( )Dershane ,( )Dil Kursu ;( )Siiriicii Kursu 4( )Ozel
Okul&Kolej s()DIZeT o

2.Kurumu kim(ler) yonetmektedir: ;( )Kendim ,( )Aile Fertleri 3( )Ortaklar
4( )Profesyonel Yoneticiler s( )DIZer........covviiriiiniiiiiiiiiiiie e,

3.Faaliyet Siiresi: ( )2 yildanaz  »( )2-5 3( )6-10  4( )11-15 s( )16-20 4( )20’den fazla

4.Toplam Cahisan Sayisi: 1( )1 -9 »( )1049  3( )50-99 4()100-150 s( )151-250 ¢()251-+

5.Web Sayfasi: |( )Yok 20 )Var WWWaoiiiiiicce e,

6.Bilgisayar sayist: : ()1 -9 2( )1049  3( )50-99 4()100-150 s( )151-250 ¢()251-+

7. Kurumunuzun tescilli markasi var mi? ;( )Yok 2()Varise ..o

9.Yasimiz: ( )25°den kiigiik o )25-30  3( )31-35 4 )36-40 S)A1-45 o A6+

10.Cinsiyetiniz: ;( )Kadin »( )Erkek

11.Egitim Diizeyiniz: ( )ilkdgretim ,( )Lise&Dengi 3( )Yiiksekokul 4 )Fakiilte s( )Lisansiistii

12.Mezuniyetiniz: |( )Fen Edebiyat & Egitim Fakiiltesi »( )L.I.B.F.  3( )Diger .......................

13.Genel olarak amacimiza ulasma diizeyiniz: ;( )Cok Diisiik ,( )Diisiik 3( )Orta 4 )Yiiksek s( )Cok Yiiksek

Aymi is kolundaki diger kurumlarla karsilastirdiginizda;
Kurumunuzun son 3 yil icerisindeki performansi;

1-Cok Diisiik  2-Diisiik 3-Orta 4-Yiiksek 5-Cok Yiiksek

14. Egitim-6gretim hizmetlerinin kalitesi 1 2 | 3| 4|5
15. Egitim-6gretim hizmetleriyle ilgili yeni materyal-program gelistirme diizey1 1| 2 | 3| 4|5
16. Uzman personeli ¢ekebilme diizeyi 1| 2 | 3|45
17. Uzman personeli blinyesinde tutabilme diizey1 1| 2 | 3| 4|5
18. Ogrencilerin ve velilerinin memnuniyet diizeyi 1| 2 | 3| 4|5
19. Kurum yoneticileriyle 6gretmenler arasindaki iliski diizeyi 1| 2 | 3|45
20. Ogretmenlerin kendi aralarmdaki iliski diizeyi 1 2 | 3| 4|5
21. Kurumun taninmishik diizeyi 1| 2 | 3|45
22. Ticari kazancindaki biiylime diizeyi 1| 2 | 3| 4|5
23. Karlilik diizeyi 1 2 | 3| 4|5
24. Pazar paymdaki artis 1| 2 | 3|45
25. Genel olarak kurumunuzun performansi 1| 2 | 3| 4|5

26. Ozel Ogretim Kurumlarinin Performansim yiikseltmeye iliskin goriis ve onerileriniz



Liitfen asagidaki ifadelere iliskin katihm derecelerinizi belirtiniz.

1= kesinlikle katilmiyorum 2= katilmiyorum 3=kararsizim
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4=katiliyorum  S5=tamamen katiliyorum

27.  Kurumun hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim

28.  Son zamanlar medyada kurumla ilgili bir sey gérmedim ve duymadim
28.  Kurumun finansal performansiyla ilgili her seyi biliyorum
29.  Bu kurumun ¢alisanlarini iyi tanirim

30.  Kurumumuz iyi yonetilmektedir

31.  Kurum g¢alisanlar1 ¢ok yeteneklidir

32.  Kurumumuz genel anlamda yetersiz ve verimsizdir

33.  Bu kurum cok zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir
34,  Kurum c¢ok kaliteli hizmetler sunmaktadir

35. Kurumumuz yenilik¢idir

36.  Kurumun fiyat politikas1 belirsizdir

37.  Bu kurum hizmetleriyle deger katmaktadir

38.  Kurum cok gii¢lii kaynaklara sahiptir

39.  Kurumumuz ¢ok gii¢lidiir

40.  Kurumumuz kendi alaninda liderdir

41.  Bu kurum bana gore zayif bir kurulustur

42.  Kendi alaninda kurum rakiplerinden iistiin degildir

43.  Kurumun ¢alisma bi¢imi rakiplerden daha istiindiir

44.  Bu kurum ile kendimi 6zdeslestiriyorum

45.  Kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim

46.  Bu kurumun agiklamalarina genellikle inanirim

47.  Tecriibelerime gore, bu kurum hi¢bir zaman s6ziinde durmaz
48.  Bu kurum ¢ok giivenilir bir kurulustur

49.  Kurum agiklamalarinda oldukca diiriist ve nettir

50.  Kurumum calisanlarini ger¢ekten cok dnemser

51. Kurumum i¢inde bulundugu topluluklara katki saglar

52. Kurumumuz ¢evreye karsi sorumludur

53.  Kurumumuz c¢alisanlarinin giivenligini 6nemsemez

55. “Kurumsal itibar” ile “Performans” arasindaki iliski hakkinda goriis ve onerileriniz:

Katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz...

Do¢. Dr. Himmet KARADAL & Naim Caglar DIRI

e-posta: c.diri@hotmail.com
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Ek- 2:

OZGECMIS

Adi1 Soyadi: Naim Caglar DIRI
Dogum Yeri: Karapinar / Konya

Dogum Yili: 1988

Egitim - s Durumu (Kurum ve Yil)
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Universite: Selcuk Universitesi I.1.B.F. Isletme Boliimii (2006-2010)

Yiiksek Lisans: Aksaray Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Ana Bilim Dal1 (2011- 2013)

Tezin Adi: Kurumsal itibarin Performansa Etkisi: Konya’daki Ozel

Ogretim Kurumlarinda Bir Arastirma.

Cahstig1 Kurumlar: Karapinar Aydoganlar Meslek Yiiksek Okulu
(Eyliil 2012°den bu yana kadrosuz, disardan derse girmektedir.)

Yiiriittiigii Dersler: Davranis Bilimlerine Giris,
Insan Kaynaklar1 Y6netimi,
Tiirk Vergi Sistemi,
Yerel Yonetimler Hukuku,
Halkla Iliskiler.

Haberlesme Bilgileri

Adres: Karapmar Aydoganlar Meslek Yiiksek Okulu. Karapmar/Konya
Telefon: 0555 700 1335

E-posta: naimcaglardiri@gmail.com







