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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

Kurumsal itibar ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Iliskisinin Incelenmesi

Burcu OKSUZ

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Calisma Ekon_omisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dah

Insan Kaynaklar1 Programi
Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1i yonetimi giiniimiiziin Kiiresel
rekabet ortaminda kurumlar acisindan onemi giderek artan kavramlardan
ikisidir. Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetiminin olusturdugu sinerji
giiniimiiziin rekabet ortamindaki kurumlar acisindan kilit bir 6neme sahiptir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi kurumlarin
itibar kazanmasim saglarken, giiclii kurumsal itibar nitelikli insan kaynaginin
cekilmesi, calisanlarin baghiklarimin saglanmasi, moral ve motivasyonlarimin
artirtlmasi, verimliliklerinin saglanmas1 gibi bircok yonden avantaj
saglamaktadir. Bu baglamda, kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi

arasinda integral bir iliski oldugu soylenebilmektedir.

Calisanlar itibar yonetiminin kopriisii durumundadir. Kurumlarin
cahsanlarin destegini almadan itibar kazanmasi ve var olan itibarim
siirdiiriilebilmesi miimkiin olmamaktadir. Calisanlarin kurumsal itibar
yonetimi siirecine dahil olmasi ve itibar temsilcisi haline gelmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligine bagh olarak gerceklesmektedir. Insan
kayna@ secim siireci, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, kurumsal
kiiltiir yonetimi, bilgi yonetimi, degisim yonetimi, farklilhik yonetimi gibi bircok
insan kaynaklar1 yoOnetimi siireci kurumsal itibar olusumunda ve

giiclendirilmesinde belirleyici olmaktadir.



Kurumsal degerleri benimsemis, kurum acisindan tasidigi onemin
farkinda olan cahisanlar kurumsal amaclar1 kendi amaclari olarak belirlemekte
ve kurumun itibar temsilcisi haline gelmektedir. Bu baglamda, kurumlarin
cahsanlarin destegini almadan itibar kazanabilmesinin miimkiin olmadigim
soylemek miimkiindiir. insan kaynaklar1 uygulamalarimn etkinligi, kurumsal
itibarin 6neminin calisanlara aktarilmasinda ve calisanlarin kurumsal itibarin

onemli bir parcasi haline gelmesinde kilit bir 6neme sahiptir.

Anahtar Sézciikler: 1)Kurumsal Itibar, 2)Kurumsal itibar Yénetimi,
3)Insan Kaynaklar1 Yonetimi.



ABSTRACT
Master Thesis

The Analysis of Relationship between
Corporate Reputation and
Human Resources Management

Burcu OKSUZ

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Human Resources

Corporate reputation and human resource management are two
concepts which have become increasingly important in today’s global
competitive environment. The synergy driven by the corporate reputation and
human resource management is crucial for the organizations in today’s
competitive environment. The effective realization of human resources

management leads to enhanced corporate reputation.

The strong corporate reputation on the other hand, results in many
advantages for the corporation such as employing the qualified people,
providing employees’ loyalty and efficiency, increasing morale and motivation.
In this context, it is possible to claim that there is an integral relationship etween

corporate reputation and human resources management.

Employees act as a bridge of reputation management. In all the phases of
reputation management process, the employees’ thoughts and behaviors have
become determinents of corporate reputation. Both gaining reputation and
maintaining the current reputation is not possible for the organizations without
the support of employees. For the employees being integrated in corporate
reputation management process and acting as reputation representatives are

dependent on the effectiveness of the human resources management.
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The processes of human resources management such as the process of
human resource selection, performance evaluation, career management,
corporate culture management, knowledge management, change management
and diversity management are determining on both the building and enhancing
of corporate reputation. The employees who have adopted the corporate values,
who are aware of their importance for the organization have identified
corporate goals as theirs and become reputation representatives. In this context,
it is possible to state that the organizations are not able to gain corporate
reputation without the support of their employees. The effectiveness of human
resources practices is significant in terms of transferring the vitality of
corporate reputation to employees and making employees an integral part of

corporate reputation.

Key words: 1)Corporate Reputation, 2)Corporate Reputation Management,

3) Human Resource Management.
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GIRIS

Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi kurumlarin basarisini belirleyen
en 6nemli kavramlardan ikisi olmaktadir. Kurumsal itibar olusumu, yonetim ve
hizmet kalitesi, yaraticilik, yenilik¢ilik, liderlik, sosyal sorumluluk, finansal
performans, kurumsal yoOnetisim gibi bir¢ok faktore baglidir. Kurumsal itibarin
olusumunda, giiclenmesinde ve siirdiiriilmesinde insan kaynaklar1 yonetimi kilit bir

gorevi yerine getirmektedir.

Calisanlar diger bir deyisle insan kaynagi, kurumun basar1 ya da basarisizligi
belirleyen en 6nemli degerlerden biridir. Insan kaynaklar1 ne kadar iyi yonetiliyorsa
kurumsal amaclar1 o derecede giiclii bir sekilde benimsemekte ve bu amaclarin
gerceklestirilmesi konusunda daha fazla caba gostermektedir. Kurumsal itibarin
temeli calisanlara dayanmaktadir. Diger bir deyisle, kurum calisanlarinin zihinlerinde
itibarh degilse diger paydaslarinin zihinlerinde giiclii bir itibara sahip olamamaktadir.
Bu anlamda, insan kaynaginin itibar yonetimi siirecine katilimi kurumlarin itibar
acisindan bir zorunluluktur. Calisanlar kurumlarin diger paydaslar ile siirekli iliski
icindedir. Bu baglamda, kurum hakkinda soyledikleri diger paydaslarin kurumun
itibarina iliskin algilamalarimi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisanlar kurumlar
hakkinda olumlu algilamalara ve degerlendirmelere sahipse paydaslarda kurum
hakkinda olumlu diisinmektedir. Kurumun insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi
calisanlarin itibar siirecine dahil olmasinda ve kurumun itibar ¢alismalarinda bir
goniillii haline gelmesinde kilit bir rol oynamaktadir. ise alim, oryantasyon, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme gibi tiim insan kaynaklar1 c¢aligmalarinin
basarist calisanlarin kurumsal itibar yOnetiminin bir pargasi haline gelmesini

saglamaktadir.

Benzer sekilde kurumsal itibarin da insan kaynaklar1 yonetiminin bagarisinda
ve kurumsal performansin artirllmasinda yeri doldurulamaz bir deger oldugu
goriilmektedir. Kurumsal itibar nitelikli adaylarn kuruma c¢ekmekte, s6z konusu
calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini saglamakta, bagliliklarin1 artirmakta ve

sonug¢ olarak hem kisisel hem de kurumsal performans artmaktadir. Kurumsal itibar

XVi



paydaslara kurumun insan kaynaklar yonetimi uygulamalarina iliskin de 6nemli
mesajlar vermektedir. Diger bir deyisle itibar1 giiclii olan kurumlarin insan
kaynaklart yonetimi caligmalarinin  da etkin bir sekilde gergeklestirildigi

diisiiniilmektedir.

Bu calismanin amaci, kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
iliskiyi agiklamaktir. Bu dogrultuda ilk boliimde kurumsal itibar ve yonetimi
kavramlar1 ve kurumlar acisindan tasidigr 6nem, ikinci boliimde insan kaynaklari
yonetimi ve fonksiyonlari incelenmistir. Uciincii boliimde ise kurumsal itibar ve

insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki etkilesim tartigilmistir.
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BIiRiINCi BOLUM
KURUMSAL iTiBAR VE YONETIMi

1.1. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI

Isletmelerin sahip oldugu kaynaklar; genel olarak somut ve soyut olmak iizere
iki kategoriye ayrilmaktadir. Somut kaynaklar; araglar, ham materyaller, techizat gibi
maddesel Ogelerden olusurken, soyut kaynaklar; kurum kiiltiirii, itibar ve i¢ kontrol
gibi 6gelerden olusmaktadlrl. Terlaak (2000), kurumlarin sahip oldugu soyut
kaynaklart; bilgi, itibar ve politik sezgiler olmak iizere lice aylrmaktadlrz. Contractor
(2001) ise, kurumlar agisindan ii¢ tiir soyut degerden bahsetmektedir. Bunlar; patent,
marka gibi degerler, yazilim, formiil gibi degerler, insan ve Orgiit sermayesi,
kurumun sahip oldugu bilgi, ‘know- how’, kurum kiiltiirii ve miisteri tatmini olarak

3
siralanmaktadir’.

1992 yilinda Ingiltere’de CEO (Chief Executive Officer)’lar iizerinde bir
arastirma gerceklestirilmis ve katilimcilara 1987-1990 yillan arasinda kurumlarinin
basarisindaki en Onemli soyut deger sorulmustur. Arastirma sonuglarina gore;
kurumlarin sahip oldugu en nemli soyut deger, itibardir*. 2003 yilinda Ingiltere’de
yapilan bir diger aragtirmada ise FTSE iiyesi en biiyiik 500 isletmenin CEO, yonetim
kurulu bagkan1 ve iiyelerinden olusan yoneticileri, isletmelerin degerlendirilmesinde
kurumsal itibarin; finansal performans, iiriin ve hizmet kalitesi gibi kriterler kadar

onemli oldugunu belirtmistir’.

' Abraham CARMELLI, “Assessing Core Intangible Resources”, European Management Journal, Vol.
22, No: 1,2004, s. 111.

’Ann TERLAAK, “Forming Alliances With Regulators: The Case of Enviromental Voluntary
Agreements”, http://www.oikos-stiftung.unisg.ch/academy2000/terlaak1.pdf, 17.02.2007.

3Farok CONTRACTOR, “Intangible Assets and Principles For Their Valuation”, Valuation of
Intangible Assets in Global Operations, Quorum Books, Westport, 2001, s. 3-24’den aktaran Naomi
GARDBERG, Charles FOMBRUN, “Corporate Citizenship: Creating Intangible Assets Across
Institutional Enviroments, Academy of Management Review, Vol. 31, No: 2, 2006, s. 331.

*Wang SY-FENG, Chang WEN-HSIEN, Yang JEN-SHOU, “Dynamic Modeling of Corporate
Reputation Management Process”, 5th Australian & New Zealand Systems Conference, Wellington-
New Zealand, July 20 — 23 1999, http://www.systemdynamics.org/conferences/1999/papers/para 228.
pdf, 11.01. 2007.

>“UK: Big Increase in Concern for Corporate Reputations”, http://www.managementlogs.
com/2004/08/uk-big-increase-in-concern-for.html, 2.12.2006.



Yapilan aragtirmalara dayanarak kurumlarin sahip oldugu soyut degerlerin
oneminin giderek arttifn soylenebilmektedir. En 6nemli soyut degerlerden biri de
kurumsal itibardir. Uzun donemli ¢alismalar sonucunda kazanilan itibar, kurumlarin
rakipleri ile miicadele edebilmesini ve paydaslarimin zihinlerinde farkli bir yer
edinmesini saglamaktadir. Asagida kurumsal itibarla iligkili olan kavramlar kurumsal

imaj, kurumsal kiiltiir ve kurumsal kimlik bagliklar1 altinda incelenecektir.
1.1.1. Kurumsal itibarla iliskili Kavramlar
1.1.1.1. Kurumsal imaj
1.1.1.1.1. Tanim ve Onemi

Imaj; bir insanin bir nesne ile ilgili olarak izlenim ve diisiincelerinden olusan
inanglar toplulugudur®, eldeki hayali ve gercek biitiin kamtlardan yola ¢ikarak akil
yiiritme yoluyla olusturulmus bir yapidir ve var olan etkilerden, inancglardan,
fikirlerden ve duygulardan etkilenir’. imaj kavramu, ilk kez 1955 yilinda Sidney Levy
tarafindan ortaya atilmistir. Kurumsal imaj kavraminin ortaya cikisi ile elde edilen
bilgiler, bu kavramin igerigini olusturan bilgilerin oldukca eskiye dayandigini
gostermektedir. Kurumsal imaj kavraminin yiizyillar once ordusunu yoneten bir
kralin, kendisini tanitmak i¢in savasta kullanilan kalkanlarin tizerine St. George veya

Lorraine hag1 gibi bir isaret kullanmas: ile ortaya ¢iktigi séylenmektedirg.

Kurumsal imaj; bir isletme hakkinda toplumun, tiiketicilerin, iiriin ya da

hizmetlerinin, miisterilerinin, rakiplerinin, birlikte is yaptig1 diger kuruluslarin ve

(’Philip KOTLER, Roberta CLARKE, Marketing for Health Care Organizations, 1th Edition, Prentice-
Hall Inc, New Jersey, 1987, s. 62.

7Anthony DAVIS, Halkla Iliskilerin Abc’ si, 1. Basim, MediaCat Yayinlari, Istanbul, 2006, s. 55.
8Giil GUDUM, Alican KAVAS, “Tiirk, Japon Alman ve Amerikan Menseli Uriinlere Kars1 Genel
Tutum ve Algilamalar Uzerine Karsilagtirilmali Bir fmaj Caligmasi”, Pazarlama Diinyast, Yil: 7, Say1:
39, 1993, s. 20.



kitle iletisim araclarimin edinmis olduklari izlenimlerdir’. Kurumsal imajla ilgili bazi

tanimlamalar soyledir:

Cambridge Universitesi sozliigiinde kurumsal imaj; insanlar
tarafindan bir kurumun nasil goriindiigli ve anlasildigi olarak
tanimlanmaktadir'®.

Dichter’e (1985) gore kurumsal imaj; bir kurumun toplam etkisidir'".
Orgiitsel davranis bakis acisiyla Dutton ve Dukerich’e (1991) gore
kurumsal imaji; digsal paydaslarin kuruma iliskin diisiincelerinin isel
paydaslarca degerlendirilmesidir 2

Van Rekom’a (1997) goére kurumsal imaj; insanlarin kurum
hakkindaki  inan¢larinin,  diisiincelerinin,  duygularmmin  ve
izlenimlerinin etkilesiminin net sonucudur ve insanlarin zihinlerinde
var olmaktadir'.

Gray ve Balmer’e (1998) gore kurumsal imaj; kurumun paydaslarinin
zihinlerindeki kurum resmidir ve kurumun ismi ya da logosunu
gordiigiinde ya da isittiginde aklina gelenlerden olusmaktadir'®.
Howard’a (1998) gore kurumsal imaj; kurumu olusturan gorsel, sézel
ve davramigsal Ogelerden olusmaktadir ve kurumun goriinen ve
goriinmeyen algilart ile hedef Kkitlelerin kurum hakkindaki

algilamalarinin bir kombinasyonu olarak tanmimlanmaktadir'’.

“Tanses GULSOY, Reklam Terimleri ve Kavramlari Sozliigii, 1. Basim, Adam Yayinlari, Istanbul,

1998, s. 196.

10 http://dictionary.cambridge.org, 18.05.2007.

"Ernest DICHTER, “What’s In An Image?”, Journal of Consumer Marketing, Vol. 2, Winter 1985, s.
75.’den aktaran Manto GOTSI, Alan M. WILSON, “Corporate Reputation: Seeking A Definition”,
Corporate Communications: An International Journal, Vol. 6, No: 1, 2000, s. 26.

2Jane DUTTON, Janet DUKERICH, “Keeping an Eye on the Mirror: Image and Identity in
Organizational Adaptation”, Academy of Management Journal, Vol. 34, No:3, 1991, s. 547.

"Johan VAN REKOM, “Deriving an Operational Measure of Corporate Identity”, European Journal
of Marketing, Vol. 31, No: 5/6, 1997, s. 412.

14Gray EDMUND, John BALMER, “Managing Corporate Image and Corporate Reputation”, Long
Range Planning, Vol. 31, No:5, 1998, s. 697.

"Steven HOWARD, Corporate Image Management, www.howard-marketing.com, 10.10.2006.



. Nguye ve Leblanc’a (2001) gore kurumsal imaj; bir kurum hakkinda
paydaslarin zihinlerinde olusan izlenimler biitiiniidiir'®.
o Argenti’ye (2003) gore kurumsal imaj; kurum kimliginin bir

yansimasidir. Diger bir deyisle, kurumun hedef kitleler zihninde nasil

goriindiigiidiir'.

o Yang’a (2005) gore kurumsal imaj; kurumun kendini kitlelere nasil
sundugudurlg.

o Lievens’e (2006) gore kurumsal imaj; digsal paydaslarin goriisleri ve

hisleri ile ilgili olmaktadir'.

Her kurum her giin cesitli kesimlerden insanlarla karsilasmaktadir ve her
insan bir kurum ile farkh tiirlerde pek cok iliski sekli gostermektedir. Bu iliski;
bireyin kurum ile ilgili algilarim etkilemekle kalmamakta, bireylerin kurum
hakkindaki biligsel ihtiyaglarini da etkilemektedir. Bir birey, bir kurumla ya da onun
tanitimlartyla karsilastiginda, kurum hakkinda bir imaj kendiliginden olusmaya

baslamaktadlrzo.

Her kurumun istese de istemese de bir imaji bulunmaktadir. Kurumsal imaj,
etkin ve dogru bir sekilde dizayn edildiginde ve yonetildiginde; bir yandan kurumun
kaliteye ve milkemmellige baglilik diizeyini, diger yandan miisterileri ve potansiyel
miisterileriyle, calisanlar1 ve gelecekteki calisanlariyla, rakipleriyle, ortaklariyla,
kamu kurum ve kuruluglariyla ve paydaslariyla olan iliskileri konusundaki tavrini
dogru olarak yansitacaktir. Bu nedenle imaj her kurum igin kritik bir 6nem

tas1maktad1r21.

'®Nha NGUYE, Gaston LEBLANC, “Image and Reputation of Higher Education Institutions In
Students’ Retention Decisions”, International Journal of Educational Management, Vol.15, No: 6,
2001, s. 303.

7paul ARGENTI, Corporate Communication, 2nd Edition, Mcgraw- Hill, Southport, 2003, s. 58.
"®Sungun YANG, The Effects of Organization-Public Relationships on Organizational Reputation
From The Perspective of Publics, (Yaymlanmamig Doktora Tezi), University of Maryland
Communication Department, Maryland, 2005, s. 94.

PFilip LIEVENS, “Organizational Image/Reputation”, http://users.ugent.be/~flievens/imagen.pdff,
15.10.2006.

Jos LEMMINK, Annelien SCHUIJF, Sandra STREUKENS, “The Role of Corporate Image and
Company Employment Image in Explaining Application Intentions”, Journal of Economic
Psychology, No: 24, 2003, s. 10.

2'HOWARD, www.howard-marketing.com.



Kurumsal imaj; isletmenin pazarlama ve yonetim ¢abalar ile ulasilan basar
diizeyine dogrudan etki eden stratejik bir kavramdir. Ge¢miste kurum imaj1; kurum
tipografisi, ismi, rengi, logosu, antetli kagitlari, zarflan, {iniformalar1 unsurlarini
iceren grafik tasarimi kapsaminda degerlendiriliyordu. Bu anlayisin kiiresel, dinamik,
farkli sinirlan, farkli kiiltiirleri icinde bulunduran giiniimiiz is ortaminda ve
isletmelerinde gecerliligi bulunmamaktadir. Bunun yerine, 21. yiizyil baslarinda
kurum imaj1 yonetimi; kurumlar kaynaklar, ortakliklar, miisteriler ve pazar pay1
amaglarina yonelik rekabete hazirlayan biitiinlesik bir yonetim disiplini olarak

goriilmektedir?.

Rekabet¢i duruma gelen pazar ortami, yeni {iiriinlerin piyasaya siiriilmesini
giderek daha gii¢lestirmis, bunun sonucunda da yerlesmis bir imaj ve pazar pay1 olan

es s o . - .« . 23
mevcut kurumlarin iiriinlerinin degerlm artirmisgtir™.

Marka giiciiniin degerinin kayboldugu, iiriinlerin farkliliklarinin azaldigi ve
benzerliklerinin arttig1, calisanlarin kurumlarina olan baghliklarinin  azaldig,
rekabetin arttig1 giiniimiiziin is diinyasinda kurumsal imaj yoOnetimi; yonetim ve
pazarlama siirecleri i¢inde yeni ve farkli bir 6neme sahiptir. Kurum imaji yonetimi;
kurum dilinin, stilinin, geleneginin ve kurumun kendini ifade etmesine odakli bir
diyalogun yaratilmasim1 saglamaktadir. S6z konusu diyalog, miisterilerin ve
caliganlarin; isletmenin neden var oldugunun, geleneklerinin, ilkelerinin ve esas
giiclerinin neler oldugu hakkindaki anlayislart ve beklentileri ile birbirine
uymaktadir. Bu, isletmenin {iriin ve hizmetlerini de kapsayan her boyutu ile ilgili

gelismeleri icermekte, algilamalar; uzun donemli basarilarin anahtart olmaktadir®*.

Kurum, iiretilen mali ve markasini tanitma gorevinin yaninda, kurum imajini
da i¢ ve dis diinyada tanitmak zorundadir®. Iyi bir imaja sahip olma avantajlari

ortaya c¢ikmaya basladik¢a, her gecen giin daha ¢ok kurum tanitimina O6zen

2HOWARD, www.howardmarketing.com.

BPpeter Sheldon GREEN, Sirket Uriiniinii Korumanin Yollar, Istanbul, Milliyet Yayinlari, 1996, s.
42-43.

“HOWARD, www.howard-marketing.com.

25I"Jzeyir GARIH, Pazarlama-Tamtim Halkla liskiler, 1. Basim, Hayat Yaynlari, Istanbul, 2000, s.
100.



gostermeye, konu ile ilgili programlar olusturmaya baslamistir. Amaglanan kurumun
iliskide bulundugu gruplara olumlu, giiclii, saglam bir goriintii vermektir®. Kurumsal
imaj, iiriin ve hizmetlere ekstra psikolojik deger katmakta, miisterilerin iiriin ve
hizmete dair risk algilamalarim1 azaltmakta, miisterilerin benzer iiriin ve hizmetler
arasinda se¢im yapmasina yardim etmekte, calisanlarin is tatminini artirmakta, insan
kaynagi ise alimimin aday toplama siirecinde daha nitelikli personelin kuruma
cekilmesinde reklamlarin ve satig ¢abalarinin etkinligini yiikseltmekte, yeni iiriinlerin
tanitimin1 desteklemekte, rakiplere karsi giiclii goériinmesinin saglanmasi gibi bir cok

yonden fayda saglamaktad1r27.

1.1.1.1.2. Unsurlar

Imaj; bir kez sahip olunan ve ilelebet siirdiiriilen bir kavram olmayip her
bireyin zihninde yavag yavas ve birikimsel olarak olusmaktadir™. Kurumsal imajinin
eskimesi ya da gecerliligini kaybetmesi, kurumun miisterileri, hissedarlari, calisanlar
ve tiim paydaslarinin kurumun kari, iinii, idaresi ve gelecegi hakkinda kuskulanmaya
baslamasina neden olmakta, kurumlarin, bugiiniin gerceklerine ayak uydurabilmesi
ve paydaslarn nezdinde boyle algilanmasinin gerekli olmasi, kurum imajina iliskin
calismalara yonelik yatirrm zorunlulugunu dogurmaktadir®.

Sutherland ve Sylvester’a (2003) gore kurum imajinin ii¢ unsuru vardir.

. 30
Kurumsal imaj™;

. Cagnistirdig nitelikler,

o Bu nitelikleri ne derece tasiyor olarak algilandig,

*Lale ORER, Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi’nin Kurumsal imajimin Ogrenciler Acisindan
Olciilmesi Uzerine Bir Alan Arastirmasi, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras
Siitcii Imam Uni. Sos. Bil. Enstitiisii, Kahramanmaras, 2006, s. 14.

?’Grahame DOWLING, Creating Corporate Reputations: Identity, Image, and Performance, 2nd
Edition, Oxford University Press, New York, 2001, s. 12.

B Ahmet Biilent GOKSEL, Nilay BASOK YURDAKUL, Temel Halkla Mliskiler Bilgileri, Ege
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Yayinlar1 No:15, Izmir, 2002, s. 199.

PJames GREGORY, Jack WIECHMANN, Marketing Corporate Image, 2nd Edition,
NTC/Contemporary, Chicago, 1998, s. 5.

3'Max SUTHERLAND, Alice K. SYLVESTER, Reklam ve Tiiketici Zihni, (Cev.: Inci Kalinyazgan),
1. Basim, MediaCat Yayinlari, Istanbul, 2003, s. 316.



. Karar verme asamasinda s6z konusu niteligin insanlar agisindan ne

derece onem tasidigindan olusan bir fonksiyondur.

Kurumsal imaj olusumu, kurum kimligine, diger deyisle kurumun i¢ ve dis
paydaslarina kendini anlattig1 toplam iletisimini yerlestirmesine baglh olmaktadir®.
Kurum ve miisterileriyle ilgili her sey imajiyla da iligkili olmakta, kurumun yaptigi
hicbir sey bosa gitmemektedir”. Nguyen ve Leblannc’a (2001) gore kurumsal imaj;
fonksiyonel ve duygusal olmak iizere iki ana boyuta sahiptir. Fonkiyonel kavram;
kolay olgiilebilen gercek karakteristiklerle ilgili olurken, duygusal kavram; kurum
hakkindaki inan¢ ve tutumlarn kapsamaktadlr3 . Olumlu bir kurumsal imajin
olusturulmasi icin oOncelikle isletmenin kurumsal kimligini olusturmasi ve bu
kimlikte tutarli olmasi gerekmektedir. Imaj; kisilerin gorme, algilama seklidir ve
dogrudan etkilenemez. Ancak, kimlik olusturma isletmenin elindedir ve imaji

etkilemek icin kullanilir*.

Iyi yonetilen, iyi planlanan ve iyi isletilen, ayn1 zamanda icinde bulundugu
toplum yararina iyi isler yapan, kiiltiir, sanat ve ¢evre konularina duyarl, katilimei,
yardimsever firmalarin sahip oldugu olumlu izlenimler, zaman igerisinde iyi bir
kurum imajma déniismektedir®. Kurumun farkli paydaslarda degisik imajlar
olabilmektedir’®.  Yatinmcilar ve yoneticiler i¢in imaj, Orgiitin ekonomik
performansina bagli olarak (6rnegin, yatirimcilarin kurum hakkindaki inanglar
gercege dayanan ekonomik rakamlara bagl olarak sekillenmektedir), genel olarak
toplumun kuruma yonelik imaji; kurumsal sosyal performansina, miisterilerin

zihinlerindeki imaj; kaliteli iiriin ve hizmetlere, kurumun su andaki ve potansiyel

3Ercan TASKIN, Semih SONMEZ, “Kurumsal imaj Olusturmada Halkla iliskilerin Rolii ve Bir Alan
Arastirmast”, Tiirk Diinyas1 Celalabad Isletme Fakiiltesi Sosyal Bilimler e-dergisi, Sayi: 7, 2005,
www.akademikbakis.org, 15.08.2006.

HOWARD, www.howard-marketing.com.

»Nha NGUYEN, Gaston LEBLANC, “Corporate Image and Corporate Reputation In Customers’
Retention Decisions In Services”, Journal of Retailing and Consumer Services, No: 8, 2001, s. 227.
34Ayda UZUNCARSILI SOYDAS, “Global Isletmelerde Kurum Kimligi ve Kurumsal Marka”, Cok
Kiiltiirlii Ortamlarda Halkla iliskiler, Kurumsal fletisim ve Yonetim, (Edit.: Pinar Eraslan Yayinoglu),
Istanbul Ticaret Universitesi Yayinlar1 No:11, Istanbul, 2005, s. 27.

3Mehmet AK, Firma Markalarda Kurumsal Kimlik ve Imaj, 1.Basim, Isil Ofset, Istanbul, 1998, s.
171.

®ARGENTI, s. 58-59.



calisanlarina yonelik istthdam imaji1 ise kurumun bu alandaki goriintiisiine gore

olugmaktadir®’.

Markwick ve Fill’e (1997) gore kurumsal imaja iliskin paydaslarin
algilamalar1 6nceden diisiiniilmiis ¢aligmalarla (6rne8in planlanmis halkla iliskiler
etkinlikleri) ya da tesadiifi olarak (6rnegin, medyaya yapilan agiklamalar)
olusabilmektedir. Imaj, paydaslarin kurum karakteristikleri ile karsilasmasi ile
olusmakta ve imaj, her bir paydasin kurum hakkinda deneyimleri, inanglari,
duygulari, bilgilerinin ve izlenimlerinin etkilesiminin net bir sonucu olmaktadir.
Aynt kurum hakkinda farkli imajlara sahip olunmasinin nedeni kurum kimliginin
belirgin bir sekilde sunulmamasindan kaynaklanmaktadir Bu nedenle kurum

kimliginin belirgin bir sekilde tek bir diizende sunulmasi gerekmektedir38.

Olumsuz bir imaj olustugunda, kurum tiim fonksiyonlarimi analiz etmeli ve
etkinligi arttiracak adimlar atmalidir. Kurumun imajinin giiclenmesi iletisim
becerilerine bagh olarak gerceklesmektedir. Bu dogrultuda kurumun tiim paydaslar
ile iletisim halinde olmasi ve her platformda bunu gelistirmesi gerekmektedir.
Kurumun c¢alisanlariyla kuracagi iletisim ile miisterilerle ve tedarikgilerle kuracagi
iletisim birbirinden farklidir, bu nedenle her biri icin profesyonel yaklasimla farkli

iletisim tarzlari gelistirilmelidir3 .

1.1.1.2. Kurumsal Kimlik

1.1.1.2.1. Tamum ve Onemi

Kimlik; herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan, onu tiirdeslerinden ayiran

ozelliklerin biitiiniidiir**. Kurumsal kimlik ise kurumlarin ne olduklarini ifade

*’LIEVENS, users.ugent.be/~flievens/imagen. pdf.

*Nigel MARKWICK, Chris FILL, “Towards A Framework For Managing Corporate Identity”,
European Journal of Marketing, Vol. 31, No: 5/6, 1997, s. 398.

K. SRINIVASAN , “Image Management”, http://www.prpoint.com, 6.12.2007.

40Giilay OZTURK, “Logonun Kurum Kimligi Uzerindeki Etkisi”, Istanbul Ticaret Universitesi,
Sosyal Bilimler Degisi, Cilt: 5, Say1:9, 2006, s. 2



etmeleri amacia doniik olarak ortaya cikan bir kavramdir*'. Kurumsal kimlik
kavraminin 2. Diinya savast sonrasinda Amerika’nin New York kentinde faaliyet
gosteren Lippicott ve Margulies isimli damismanlik sirketinin kurucusu Walter
Margulies tarafindan 1945 tarihinde ortaya atildign soylenebilmektedir. Ingiltere’de
kurumsal kimlik ¢aligmasi, tasarim danigmanlar1 tarafindan 1960’larin ilk yarisindan
itibaren ele alinmaya baslanmigsa da, 1965’de kurulan Wolff Olins, kendi sirketinin
tilkede kurumsal kimlik damigmanhigi adi ile kurulan ilk sirket oldugunu ileri
siirmektedir. Bunu izleyen 10 yillik donemde profesyonel uygulama olarak kurumsal
kimlik, kazanimlarin, sirket birlesmelerinin ve ekonomik diglamalarin hizli artisi ile
karakterize eldilen bir donemde yaygin olarak kabul gérmﬁstﬁr42. Kurumsal kimlige

iliskin bazi tamimlamalar soyledir:

. Markwick ve Fill’e (1997) gore kurumsal kimlik; kurumun kendini
degisik paydaslaria sunusudur ve bu kurumu diger tiim kurumlardan
ay1rmaktad1r43.

° Bromley’e (2001) gore kimlik; bir varligt digerinden ayiran
ozelliklerin biitiinii olarak tanmimlanmaktadir, bu baglamda kurumsal
kimlik; bir kurumu digerlerinden ayiran 6zellikler biitiiniidiir**.

. Whetten ve Mackey’a (2002) gore kurumsal kimlik; kurumun nasil
davrandigi, nasil karar verdigi, calisanlara nasil davrandigi ve
krizlerde nasil tepki gOsterdigidir. Yoneticiler ve c¢alisanlar
davraniglarinda kurumun kimligine uygun davranmaktadir. Bu

nedenle kimlik, itibarin belkemigi olmaktadir™®.

“Omer BAKAN, Kurumsal 1maj Olusumu ve Etkili Etkenler, 1. Basim, Tablet Yayinlari, Konya,
2005, s. 60.

“’peter MEECH, “Kurumsal Kimlik ve Kurumsal 1maj”, Halkla liskilerde Elestirel Yaklasimlar,
Derya Telan (Ceviren), Jacquie I’Etang, Magda Pieczka (Derleyen), Vadi Yayinlari, Ankara, 2002, s.
127.

“MARKWICK, FILL, s. 396

*Dennis BROMLEY, “Relationships Between Personal and Corporate Reputation, European

Journal of Marketing, Vol. 35, No: 3—4, 2001, s. 316.

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



° Massey’e (2003) gore kurumsal kimlik; i¢ paydaslarin davraniglarma
ve algilamalarina dayanmaktadir®.

o Argenti ve Druckenmiller’a (2004) gore kurumsal kimlik; kurumun
mevcut durumunu tammlamaktadir®’.

° Biirgi ve Oliver’a gore (2005) kurumsal kimlik; kurumun kolektif,
ortaklasa paylasilan kendine 6zgii degerleri ve karakteristikleridir*®.,

. Martensen ve Gronholdt’a (2005) gore kurumsal kimlik; kurumun
kendini degisik paydaslara sunumudur®.

o Rodriguez ve Pozzebon’a (2006) gore kurumsal kimlik; kurumun
kendini nasil gordiigiinii, diger bir deyisle kurum iiyelerinin kurumu
nasil anladig1 ve a¢ikladigim kapsamaktadir™®.

o Davis’a gore (2006) kurumsal kimlik; kurumun iyisiyle kotiisiiyle
kendini ifade yoludur ve iyi kullamldiginda elle tutulur geri doniis
saglayarak kuruma faydali olur’'.

. Lievens’e (2006) gore kurumsal kimlik; i¢sel paydaslarin kurumun
merkezi, siirekli ve farkli karakteristiklerini alg11ama1ar1d1r52.

o Cornelissen’a (2007) gore kurumsal kimlik; kurumun tiyelerinin
degerlerine, inanglarina, rollerine, davramiglarina, paylasilan
sembollere ve onlar tarafindan yaratilan diger seylere dayanan

v e 1053
kurumun oziidir™”.

*¢ Joseph Eric MASSEY, “A Theory of Organizational Image Management: Antecedents, Processes &
Outcomes”, International Academy of Business Disciplines Annual Conference, Orlando, April 2003,
http://commfaculty.fullerton.edu/jmassey/518/massey.pdf, 14.02.2007

4Tpaul ARGENTI, Bob DRUCKENMILLER , “Reputation and the Corporation Brand”, Corporate
Reputation Review, Vol. 6, No: 4, 2004, s. 368.

“peter BURGI, Roos J. David OLIVER, “Organizational Identity and Strategic Practice”, 4th
International Critical Management Studies Conference, Cambridge UK, 4-6 July 2005,
http://www.imagilab.org/publications_wp.html, 10.10.2006

““Anne MARTENSEN, Lars GRONHOLDT, “Reputation in Higher Education: Development,
Validation and Application of a Model”, Research Paper March 2005, http://ep.lib.cbs.dk/download/
ISBNx6564674 78.pdf, 14.08.2006.

0Charo RODRIGUEZ, Marlei POZZEBON, “Power, Discourse, Collective Action: Exploring the
Structuration Process of a Family Medicine Group Identity”, http://gresi.hec.ca/SHAPS/cp/ge
scah/formajout/ajout/test/uploaded/cahier0505.pdf, 10.12.2006.

S'DAVIS, 2006, s. 58.

’LIEVENS, http://users.ugent.be/~flievens/image.pdf.

53Joep P. CORNELISSEN, S. Alexander HASLAM, John M. T. BALMER, “Social Identity,
Organizational Identity and Corporate Identity: Towards an Integrated Understanding of Processes,
Patternings and Products”, British Journal of Management, Vol. 18, No:1, 2007, s. 7.
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Kurumsal kimlik; bir kurumun tiim faaliyetlerini i¢ine alarak, kurum ig¢inde
bir biitiinlesme, disinda da yiiksek bir imaja sahip olabilme c¢abalarim
kapsamaktadir’®. Lievens ve digerleri (2007), kurumsal kimligi calisanlarin, kurumun
imajima iliskin kendi algilamalar1 ile kurum disindakilerin kurumun imajina iliskin
algilamalarinin degerlendirmeleri olmak iizere iki ana kisma ayrﬂmaktadlrss.
Kurumsal kimlik, bir tiir siralama kullanilarak paydaglara yansitilmakta, kurumun
nasil algilanmak istedigini gbstermekte56 ve kurumun ne olduguna isaret

etmektedir’’.

Calisanlar icin mensup olduklar1 kurumun giiclii, her ag¢idan net ve anlasilir
bir kurum kimligine sahip olmasi, kurum mensuplarinin s6z konusu kuruma dahil
olmalarindan dolay1 gurur duymalarini, sirkete baglhiliklarinin ve dolayisiyla islerine
daha iyi motive olabilmelerini saglayacak ©nemli bir unsur olarak dikkat

gekmektedirsg.

Kurum kimliginin fonksiyonlart; kurumun 6ziiniin tanimlanmasi, yonetimin
onemli stratejik konulara odaklanmasi, kaynak dagilim siireclerini etkilemesi,
calisanlarin motivasyonu olarak siralabilmektedir’”. Beek’ gore kurum, kimligini
yonetmeli ve yonetim siirecinde ise su noktalar1 géz Oniinde bulundurmalidir;
kurumsal kimlik kismen dinamiktir, kurumsal kimlik toplam kurum stratejisi iginde
yonetilmelidir, planlanmali, izlenmeli ve kalite yonetimi ilkelerine gore

gelistirilmelidir. Kurumsal kimlik tiim orgiit iiyelerinin siiregelen ortaklasa tiretimidir

*Dide AKDAG, Tiirkiye’de GSM Operatérlerinin Gérsel Kimlik Tasarimlarimin Karsilastirmali
Analizi, Marmara Universitesi Giizel Sanatlar Ens., (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul,
2006, s.6.

>Filip LIEVENS, Greet VAN HOYE, Frederik ANSEEL, “Organisational Identity and Employer
Image: Towards a Unifying Framework”, Vol. 18, No: 1, 2007, s. 50.

MARKWCIK, FILL, 5.396.

"John BALMER, Keith DINNIE, “Corporate Identity and Corporate Communications: The Antidote
to Merger Madness”, Corporate Communications: An International Journal, Vol. 4, No: 4, 1999, s.
183.

58Miige ELDEN, “Kurum Kimligi ve Kurumsal Reklam Arasindaki Iliski”, Yeni Diisiinceler Ege
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Dergisi, Say1: 1, 2005, s. 3.

**Susan BLACK, The Influence of Identity and Image on Organizational Legislative Management
Processes, (Doktora Tezi), York University, School of Business Organizational Behaviour and
Industrial Relations Departmant, Toronto, 2000, s. 15.
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ve kurumsal kimligi genel kurumsal yap1 ve eylemlerle biitiinlestirmek kimlik

gelisimini gerekli kilmaktadir®.
1.1.1.2.2. Unsurlar

Van Riel ve Balmer (1997) kurumsal kimligin tanimlanmasina iliskin Gorsel-
Grafiksel Tasarim, Biitiinlesik Hetisim, Disiplinlerarasi (Kurumsal Kimlik Karmast)
olmak {iizere {ii¢ yaklasim oldugunu belirtmektedir. Grafiksel paradigmadaki
goriiglere gore; kurumsal kimlik, kurumsal terminoloji, logo, gorsel tanimlamalar ile
esanlamli goriilmektedir. Gorsel kimlik; monolitik kimlik, aktarilan kimlik ve
markalanan kimlik olmak iizere ii¢ ana tiire ayrilabimektedir. Biitiinlesik iletisim
Paradigmasindaki goriislere gore; gorsel tasarimcilarin ve pazarlamacilarin
calismalar arasindaki uyumsuzluklar resmi iletisim calismalarininin yapilmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Kurumsal iletisim karmasi ve yonetimi esas itibariyle
pazarlama iletisimi karmasindan ¢ok daha karmagik olmaktadir ve kurumsal
iletisimde tiim paydaslarla etkin bir iletisim kurulmasi gereklidir. Disiplinlerarasi
paradigma goriislerine gore ise kurumsal kimlik; kurumun iiyelerinin davraniglan ile
koklesmis kendine 6zgii karakteristikleridir. Kurumsal kimlik yonetimi stratejik bir
oneme sahiptir ve disiplinleraras1 yaklasim gerektirmektedir. Ger¢ek ve arzulanan
kimlik arasindaki farkliliklar kurumsal kimlik karmasi (iletisim, sembol ve davranis)

ile azaltilabilmektedir®".

Davies ve digerlerine gore kurumsal kimlik karmasi; calisanlarin (6zellikle
miisterilerle yiizyiize olanlarin) davranislari, kurumsal iletisim (reklam dahil ancak
sadece reklam degil) ve sembolizmden olugmaktadir. Semboller; binalar gibi somut,
tasarimlar gibi soyut varliklardan olusmaktadir®. Kurumsal kimlik genel olarak
kurumsal felsefe, kurumsal iletisim, kurumsal davramig ve kurumsal dizayn

unsurlarindan olu§turmaktad1r63 .

Ofpek TUZUN KALEMCI, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi;
Uygulamal Bir Calisma, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Gazi Uni. Sos. Bil. Enstitiisii, Ankara, 2006,
s. 62.

'V AN RIEL, BALMER, s. 341.

S2DAVIES vd, s. 67.

(’3Zeyyat SABUNCUOGLU, Isletmelerde Halkla iligkiler, 7. Baski, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2004, s.
67.
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. Kurumsal Felsefe

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 olusmaktad1r64. Kurum felsefesi, iist diizey
yoneticilerin kurum ile kabullendigi degerleri ve inanglarini temsil etmektedir ve

cogunlukla kurumun misyon tanimlamalarinda dile getirilmektedirﬁs.

Kurum felsefesi, isletmenin vizyon ve misyonunun yer aldifi, isletme
davramiglarinin, kurallariin, faaliyetlerinin ve faaliyet hedeflerinin belirtildigi
isletme calisanlarina ve yoneticilerine yol goOsteren, isletme paydaslarina kurum
hakkinda bilgi veren bir gostericidir®, kurumun kendi kendisi hakkindaki temel
diisiincesi olup, kurumun gelismesi ve ortaya ¢ikisi i¢in kurum yonetimi tarafindan
arzulanan ve cabalanan hedef diisiincelerini kapsamaktadir® ve kurumsal kimligin
cekirdegini olusturmaktadir. Kurumlar sahip olduklarnn belirli bir felsefeyi

davramslarina, tasarimlarina ve iletisimlerine yansitmaya calismaktadir®.

= Kurumsal Tletisim

fletisim;  gondericiden aliciya, gerek gonderici gerekse alici tarafindan
anlagilir bir sekilde bilginin aktarilmasi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima
gore ise iletisim; esas olarak simgeler aracilifiyla bir kisiden ya da gruptan digerine
(veya digerlerine) bilginin, fikirlerin, tutumlarin veya duygularin iletimidir. Ortak bir
amaci1 gergeklestirmek i¢in bir araya gelen biitiin grup, topluluk ve kurumlar i¢in

iletisim ©nemlidir. Bunun nedeni, hayatin her alaninda oldugu gibi, kurumlarin da

%Beril AKINCI, Kurum Kiiltiirii ve Orgﬁtsel Iletisim, 1. Basim, Iletisim Yayinlari, Istanbul, 1998, s.
180.

%GRAY, BALMER, s. 697.

*SABUNCUOGLU, s. 68.

7Gzlem KOCABAY, Kurum Kimligi Olusturma Siirecinde s Bankasi Kurumsal Reklamlarmin
Incelenmesi: 1924-1932, (Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Ankara Uni. Sos. Bil. Enstitiisii,
Ankara, 2006, s. 40.

(’8Ayla OKAY, Aydemir OKAY, Halkla Mliskiler Kavram, Strateji ve Uygulamalari, 1. Basim, Der
Yayinlari, Istanbul, 2001, s. 611.
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iletisimsiz yasamasinin miimkiin olmamasidir. Kurum i¢inde ve disinda siirekli bilgi

alis verisi onem tagimaktadir®.

Kurumsal iletisim ise kurumun kimligini medya aracigiyla cesitli paydaslara
ve alicilara ileten hem resmi hem de resmi olmayan kanallardan gelen mesajlarin
toplami olarak tammlanabilmektedir’® ve kurumun stratejik planlarinda kilit bir
Oneme sahiptir”. Kurumsal kimlik ingasinin unsurlarindan olan kurumsal iletisim,
kontrol edilen kurumsal iletisim (yOnetim iletisimi, Orgiitsel iletisim ve caliganlarin
iletisimi), kontrol edilmeyen iletisim ve dolayl iletisimi kapsar. Olins, kurumsal

kimligin, “sirketin iletisim kurarken yaptig1 her sey” oldugunu ileri siirmektedir’”.

Kuruluglar ¢ok cesitli tiirde ve sekilde hedef gruplariyla iletisim c¢abasi
icerisine girmektedirler. Kurumsal iletisim kurum i¢i, kurum disi, sozlii veya sozsiiz
iletisimin tiim tiirlerini ve imkanlarimi icermektedir ve kurulusun tiim iletisimsel
aktivitelerinin biitiiniinii olusturmaktadir”. fletisim uygulamasina ¢evrilmis kurum
kimligi olarak da tanimlanabilen kurumsal iletisim, kurumsal davranisin etkinligini
iletmekte ve bu siirecte reklam, halkla iliskiler, satis gelistirme, pazar ve kamuoyu
arastirmasi, personel iletigsimi gibi araglardan faydalanmaktadir. Hedefi ise, tiim i¢ ve
dig hedef kitlelerin kurum hakkindaki tutumunu etkilemek veya degistirmektedir.
Kurumsal iletisimin i¢ iliskilerdeki yansimasina 6rnek olarak sozlesmeler, personel
yaymlari, rapor tarzi, egitim ve personele yonelik diizenlemeler, dis iliskilerdeki
yansimasinda ise ¢alisma raporu, dogrudan pazarlama c¢aligsmalari, ilanlar ve basin

diizenlemeleri verilebilmektedir’.

8 AKINCI, Kurum Kiiltiirii ve Orgﬁtsel Iletisim, 1. Basim, fletisim Yayinlari, Istanbul, 1998, s. 111.
"GRAY, BALMER, s. 696.

"'Richard R. DOLPHIN, Ying FAN, “Is Corporate Communications A Strategic Function?”,
Management Decision, Vol. 38, No: 2, 2000, s. 99.

ZWollf OLINS, “The Power of Corporate Identity, World Executive’s Digest, October 1991’den
aktaran TC MELEWAR, “Kurumsal Kimlik Insasim Belirleyen Faktorler: Bir Literatiir Taramas1”,
(Cev.: Zeliha Hepkon), Istanbul Ticaret Universitesi Dergisi, Cilt: 2, Say1: 4, 2003, s. 178.

Sinem YEYGEL, Kurum Kimliginin Olusturulmasinda Halkla Iligkilerin Rolii, (Yayimnlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Ege Uni. Sos. Bil. Enstitiisii, izmir, 2002, s. 221.

"AKINCI, s. 181.
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] Kurumsal Davrams

Kurumsal davranis; organizasyondaki kisi ve gruplarin, nasil ve neden o
sekilde davrandiklari, aralarindaki iliskiler ve bu iliskilerin kurulmasinda kullanilan
araglart ve bunlarla organizasyon yapisi arasindaki iligkilerle ilgilidir75. Kurumun
kars1 karsiya kaldigr cesitli konularda ne sekilde davranilmasi gerektigine dair
temelleri icermektedir. Bu davranis tarzlar1 da yine kurumun benimsedigi felsefeye

dayanilarak gergeklestirilmektedir76.

Birkigt ve digerlerine (1993) gore kurumsal davranig; kurum kimliginin en
onemli ve en etkili aracini olusturmaktadir. Bu yazarlar kurumsal davranisi,
organizasyonun iiciincii sahislara karst davrams: olarak gormektedir. Ornegin,
sunum/teklif davraniglar, ticret davranislari, dagitim davraniglari, finans davranislari,
iletisim davranislari, sosyal davranmiglar. Bu davramiglar kurulusun hizmet ettigi

amaglar ve takip ettigi hedeflerde yansimasini bulmaktadir’’.

] Kurumsal Dizayn

Kurumsal dizayn; isletmelerin goriinen kimligidir’® ve bir kurulusun kendisini
gorsel olarak ifade etmesi biciminde anlasilmaktadir. Kurumsal dizaym olusturan
unsurlar arasinda marka, yazi ve tipografi, renk, mimari dizayn ve bazi 6zel tedbirler
yer almaktadir Kurumlar gorsel ifadeler ve goriintiller sayesinde pazardaki
rakiplerinden ayrilirlar ve hedef gruplarmin akillarinda kalarak, kendilerinin

hatirlanmalarin1 saglamaya gahslrlar79.

75Ayla OKAY, Kurum Kimligi, 5. Basim, MediaCat Yayinlari, Istanbul, 2005, s.197.

®OKAY, OKAY, s. 612.

"Karl Heinz BIRKIGT, Marinus STADLER, Hans Joachim FUNCK, Corporate Identity: Grundalgen,
Funktionen, Fallbeispiele, 6. Auflage, Landsberg/Lech: Verlag Moderne Industrie, 1993, s. 19’dan
aktaran OKAY, s. 61.

BSABUNCUOGLU, s. 69.

" OKAY, s. 62.
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1.1.1.3. Kurumsal Kiiltiir

1.1.1.3.1. Taminm ve Onemi

Kiiltiir; bir toplumun yasama tarzi olarak karakterize edilen, bilgi, inang,
gelenek, orf, adet, sanat, ahlak, ara¢ gereg, teknik vb. gibi maddi ve maddi olmayan
unsurlardan olusan karmagsik bir biitiindiir™. Kiiltiir, asagidaki kavramlarla ifade

edilebilmektedir®':

o Kiiltiir, bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarlhigidir.
. Kiiltiir, belli bir toplumun kendisidir.

. Kiiltiir, bir dizi sosyal siireclerin bileskesidir.

° Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir.

Toplumda bir grubun veya kurulusun iiyesi olmak, o topluluga uyum
saglamay1 gerektirir. Uyum saglamanin grup ya da kurulus tarafindan paylasma
geregini benimsemenin temel kosulu ise ortak amaclar, standart ve degerler ile

aliskanliklar, felsefe ve ideolojiyi paylasma geregini ortaya koyargz.

Kurumsal kiiltiir, bir ¢esit kutsallik yiiklenen ve bireyleri kollektivite ile
biitiinlestirmeye yardimci olan, bir davranigsal rehber saglayan bir olgu83, genel
olarak davramslar ve normlar biitiini®, grup yasantisimun 6grenilen sonuglari ile
grubun igsel biitiinlesme ve digsal uyum sorunlarin1 ¢6zmek amaciyla 6grenme siireci

icinde gelistirdigi varsayimlar oriintiisii olarak tammlanmaktadir® ve kurumun

89Serif SIMSEK, Tahir AKGEMCI, Adnan CELIK, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, 3. Basim, Adim Yayinlari, Konya, 2003, s. 27.

818 ozkurt GﬂVENC, Insan ve Kiiltiir, 1. Basim, Remzi Kitabevi, Istanbul, 1991, s. 95.

82Erol EREN, (")rgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, 9. Basim, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006, s.
136.

$peter DAHLER, “Corporate Culture and Morality: Durkheim Inspired Reflections on Limits of
Corporate Culture”, Journal of Management Studies, Vol. 31, No: 1, 1994, s. 3.

84Jan P. HERRING, Regina D. KLEIN, Michael HARRIS, Alison T. BOUREY, “Corporate Culture
as a Tool for Anticipating the Competition”, Competitive Intelligence Magazine, Vol. 5, No: 4, July—
August 2002, s. 7.

$SABUNCUOGLU, s. 33.
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degerlerinden, davramslarindan ve tutumlarindan olusmaktadir®. Klein ve digerleri
(1995) kurum kiiltiiriinii kurumlarin etkinliginin, iiriin ve hizmetlerin kalitesini

gelistirme cabalarinin kalbine yerlestirmektedir®’.

Kurumlara 6zgii kiiltiirler de zaman icinde geliserek kurumdaki bireylerin
ortamin tehdit ve firsatlariyla etkilesim kurma bigimi {izerinde etkili olur. Bu da

uygulayicilarin kendi kurum kiiltiirlerini tanimalarina hayati 6nem kazandirir®®.

Orgiitsel davranis literatiirinde kurum  kiiltiiri, farkli yazarlar ve
aragtirmacilar  tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Ancak c¢ogu
tanimlamada kurum kiiltiirli; kurumun kimligini olusturan ve calisan davranmislarinm

sekillendiren degerler, inanclar ve davranig modelleri biitiiniinii kapsamaktadlrgg.

86Mary HATCH, Majken SHULTZ, “Are The Stratejik Stars Aligned for Your Corporate Brand?”,
Harward Business Review, February 2001, s. 130.

87AS KLEIN, RJ MASI, CK WEIDNER, “Organization Culture, Distribution and Amount of Control,
and Perceptions of Quality: An Empirical Study of Linkages”, Group and Organization Management,
Vol. 20, No: 2, 1995’den aktaran Abraham CARMELI, Ashler TISHLER, “The Relationships
Between Intangible Organizational Elements and Organizational Performance”, Strategic
Management Journal, No: 25, 2004, s. 1260.

88 James GRUNIG, Jody BUFFINGTON, “Kurumsal Kiiltir ve Halkla Iliskiler”, Halkla Iliskiler
Yonetiminde Miikemmellik, (Cev.: Elif Ozsayar), (Edit.: Grunig James), 2. Basim, Rota Yayinlari,
Istanbul, 2003, s. 608.

¥00i Keng BOON, Veeri ARUMUGAM, “The Influence of Corporate Culture on Organizational
Commitment: Case Study of Semiconductor Organizations In Malaysia”, Sunway Academic Journal,
No: 3, 2006, s. 100.
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Tablo 1: Kurumsal Kiiltiir Tanimlari

J.C. Spender (1983)

Kurum tiyeleri tarafindan paylasilan degerler sistemi

C. O’Reitlly (1983)

Giiclii ve genis Ol¢tide paylasilan temel degerler

Deal A., A. Kennedy (1982)

sler, burada boyle yiirtir biciminde ifade edilen yargilar

G. Hofstede (1980)

Kollektif olarak programlanmus diisiinceler

J. Van Maanen

Kollektif anlamlandirmalar

J.M. Konzes (1983)

Is yasaminda yaratilan, stirekli ve semboller araciligi ile

iletilen inanglar ve degerler

W.G. Ouchi (1981)

Kurumun calisanlarina verdigi deger ve inanclarla ilgili

semboller, torenler ve mitler biitiinii

T. Peters — R.H. Waterman

Oykiiler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi sembolik
anlamlar1 iceren baskin ve i¢ tutarlilifa sahip, paylasilan

degerler biitiinii

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, Melek TUZ, Orgiitsel Psikoloji, 3. Basim, Ezgi Yayinlari, Bursa,

2001, s. 36

Kurumsal kiiltiir konusunda yapilan tanimlamalarin cesitliligine ragmen sz

konusu tanimlar arasinda birtakim ortak noktalar bulunmaktadir. Bunlar’’:

o Oncelikle tiim tamimlarda kurum iiyelerince paylasilan bir degerler

biitiiniinden s6z edilmektedir. Bu degerler biitiind, iiyelere, dogru ya

da yanhs, kabul edilebilir ya da kabul edilemez davranislarin neler

oldugu hakkinda bilgi vermektedir. Ornegin bir firmada, sorunlardan

dolay1 miisteri ile tartismak hos goriillmeyebilir. Burada ortak deger

“miisteri her zaman haklidir” bi¢iminde ifade edilir. Bu degere gore,

miisteri ile tartismamak kabul edilen, tartigmak ise kabul edilmeyen

davranis tarzidir. Ancak baska bir firmada tam tersi bir bigimde ¢ikan

sorunu arastirmak, miisteri ya da calisan olsun sorumluyu bulmak

gecerli deger olabilir.

SABUNCUOGLU, TUZ, s. 37-38.
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o Ikinci ortak nokta, kurum icindeki bu ortak degerler biitiiniiniin
orgiitiin iiyelerince sorgulanmaksizin dogru kabul edildigidir. Bu
degerler acikca ifade edilemezler, yazili degildirler, ancak tiim
davraniglan sekillendiren asil giigtiir.

o Kurumsal kiiltiire getirilen tamimlarda kiiltiirel yapiya genellikle
islevselci bir anlayisla yaklasildigir goriilmektedir. Bircok tanimda
kiiltiirin - zaman icinde karsilagilan kurumsal varlik sorunlarina
bulunan c¢o6ziimlerden ve bunlara iligkin genel kabullerden
temellendigi belirtilmektedir.

° Yapilan tanimlarda bir diger ortak yon de, degerlerin iletimi ve
paylasiminda  kullanilan  yollara iliskindir. Kurum i¢indeki
sembollerin, bunlara yiiklenen anlamlarin, hikayelerin ve gecmis
olaylarin hem ortak kiiltiiriin yaratimi1 ve iletimini saglayan hem de

davranmiglar yonlendiren kiiltiirel unsurlar oldugu belirtilmektedir.

Kurum iiyeleri arasinda biitiinlesmenin saglanmasi ve iiyelerin kuruma
baghliklarin gii¢lendirilmesinde kiiltiiriin 6nemli bir yeri vardir’'. Kiiltiir, hem
kurumun verimliliginde hem de iiyelerinin bagliliginda giiclii bir etki yapmaktadlrgz.
Kurumsal kiiltiir, o kurumun ¢evrede taninmasimi, degerlerini, toplumsal
standartlarini, cevredeki diger kurum ve bireylerle iligki bi¢imlerini ve diizeylerini de
yansitir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, kurumu topluma baglayan, onun toplum i¢indeki

yerini, 6nemini ve hatta basarisin1 belirleyen en énemli araglardan biridir”.

Goffee ve Jones (2002), uygun kurumsal kiiltir olmadan, hicbir is
stratejisinin veya programinin basartya ulagsamayacagini, kurumun kiiltiiriiniin sosyal
mimarinin temeli oldugunu ileri sirmektedir™. Kurum kiiltiiri, kimligin derin

koklerinde yer almaktadir”. Kurumlar cevreleri ile siirekli etkilesim icindedir.

*"Mehmet SISMAN, (")rgijtler ve Kiiltiirler, 1. Basim, Pegema Yayinlari, Ankara, 2002, s. 154.

92Gary JOHNS, Organizatinal Behavior, 4th Edition, Harper Coolins College Publishers, New York,
1996, s. 289

9Erol EREN, Orgﬁtsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaynlari, Istanbul, 2001, s. 136.

%Rob GOFFEE, Gareth JONES, Kurum Kiiltiirii, (Cev.: Kivang Kutmandu), 1. Basim, MediaCat
Yayinlari, Istanbul, 2002, 5.27.

Jane COLLIER, Rafael ESTEBAN, “Corporate Social Responsibility and Employee Commitment”,
Business Ethics: A European Review, Vol. 16, No: 1, 2007, s. 24.
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Bundan dolay1 kurum kiiltiirii de degisen bir siireg iginde, i¢ ve dis cevre unsurlarinin

farkli oranlarda etkisiyle olusmaktadir®.

Kurumsal kiiltiir, kurumlarin misyon ve stratejilerinin basarilmasinda,
kurumsal etkinligin gelistirilmesinde ve yonetim degisiminde anahtar bir bilesen
olmaktadir’’. Kurumlarin kiiltiirii, hem 6rgiitteki bazi1 kisisel farklilik ve catismalari
azaltmakta, hem de ¢alisanlar1 kurumun amacglari dogrultusunda ek bir ¢ati altinda

toplayarak biitiinlestirmekte, calisanlarina rehberlik etmektedir’™.

Kurumsal bir kiiltiiriin stirdiiriilmesi, belli sayida insanin birlikte caligarak
bazi hedeflere ulagma gayretine baglidir. Kurumun kurucusu, boyle bir grup yaratir
ve kendi kisiligi araciligiyla bu grubun kiiltiiriinii sekillendirmeye baglar. Fakat bu
yeni kiiltiir, cesitli biiylime ve gelisme krizlerini, atlatmadan, bu krizlerle basa
cikmak i¢in ¢oziim iliretmeden ve kendi i¢ problemlerini ¢dzmek icin birtakim iligki

kurallar1 koymadan gelisemez »

Kurumsal kiiltiirii hayata gecirenler, yoneticilerden calisanlara kadar tiim
kurum ﬁyeleridirmo. Kiiltiir; kurum icinde g¢alisanlar1 o kurumun amaglaria ve
calisanlar1 da birbirine baglayici bir rol oynar. Dolayisiyla, kurumun amag, karar,
strateji, plan ve politikalarinin olusturulmasinda ve basarisinda kiiltiiriin 6nemli bir
yeri ve Onemi vardir'®'. Kurumsal kiiltiir, var oldugu kurumsal cevre icerisinde is
gorenlerin oOrgiitsel adanmighgini artirmakta, saglikli iligkiler kurulmasinda ve

orgiitsel siirekliligin saglanmasinda 6nemli islevler icra etmektedir'%%.

*[smail BAKAN, Tuba BUYUKBESE, Cetin BEDESTENCI, Orgiit Sirlarnin Coziimiinde Orgiit
Kiiltiirii Teorik ve Ampirik Yaklasim, 1. Basim, Alfa Yayinlari, 2004, s. 28.

’Samuel Olu ADEYOYIN, “Managing the Library’s Corporate Culture for Organizational
Efficiency, Productivity, and Enhanced Service”, Philosophy and Practice, Vol. 8, No: 2, 2006, s. 1.
%Beril AKINCI, “Kurum Kiiltiirii, Tanim, Ozellikleri ve Boyutlar1”, Human Resources Dergisi,
1997, Sayz1: 6, s. 30.

CETIN, s. 120.

" usuf YILDIZ, “Orgiit Kiiltiirii Olusumunda Orgiitsel iletisimin Rolii: Gaziantep Biiyiiksehir
Belediyesi’de Bir Uygulama”, (Yaynlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Gaziantep Uni. Sos. Bil.
Enstitiisii, 2006, s. 23.

lOISevin(; KOSE, Semra TETIK, Cuma ERCAN, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Yonetim ve
Ekonomi Celal Bayar Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Sayr: 1, 2001, s.
219-242.

102A1i Riza TERZI, Orgiit Kiiltiirti, 1. Basim, Nobel Yayinlar1, Ankara, 2000, s. 57.
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Gliniimiizde kurumsal kiiltiir, isletmelerin rekabet avantaji kazanmalarinda
onemli bir rol oynamaktadir. Bu anlamda kurumsal kiiltiir, isletmenin amaclarinin,
stratejilerinin ve politikalarimin olusmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu gibi,
yoneticiler agisindan segilen stratejinin yiiriitiilmesini kolaylastiran ya da zorlastiran

bir aragtlrm.

1.1.1.3.2. Unsurlar

Kurumsal kiiltiiriin unsurlari; bazi arastirmacilar tarafindan, yiizeyde yer alan
goriilebilir gercekler ve daha derinlerde yer alan goriillemez gergekler seklinde iki
farkli diizeyde ele alinmistir. Goriilebilir diizey; kurumun i¢inde gozlenebilen kiiltiir
unsurlarin1 temsil eder. Kurum {iyelerinin kiyafeti, kuruma iliskin hikayeler,
semboller, torenler, kutlamalar vb.’leri kiiltiir analizinde goriilebilir ipuglaridir. Daha

. . . .. o 104
derin diizeyde ise davranisa bigcim veren deger ve normlar yer alir .

Shein (1992), kiiltiirli; varsayimlar, degerler gibi derinlesmis yapilar ve
artifaktlar olmak iizere ii¢ diizeye aywrmaktadir'®. Kotter ve Heskett (1992) ise
kurum Kkiiltiiriinii goriilebilirlik ve degisime diren¢ olmak iizere iki seviyede ele
almaktadir. Derin ve daha az goriilebilen seviyede Kkiiltiir; kurumdaki insanlar
tarafindan paylasilan degerlere karsilik gelmekte, grupta yer alan insanlar degisse de
bu degerler siireklilik gdstermektedir. Kurumlarin hayatinda nelerin 6nemli olduguna
dair diisiinceler ve inanglar degisik orgiitlerde farkliliklar tagimaktadir; bazi insanlar
icin para 6zen gosterilmesi gereken en 6nemli deger olurken, bazilarinda teknolojik
yaraticilik ya da calisan gelisimi olabilmektedir. S6z konusu seviyedeki kiiltiirii,
calisanlarin kendilerini bir arada tutan degerlerin cogunlukla farkinda olmamasi
dolayisiyla degistirmek oldukca zor olmaktadir. Daha fazla derecede goriilebilen
seviyedeki kiiltiir; kuruma yeni gelen calisanlarin otomatik olarak uymas1 gereken

davramis modellerini ve tarzlarim1 kapsamaktadir. Bu seviyedeki Kkiiltiirii de

'EREN, s. 166.

1%Muhsin HALIS, “Durumsalligi  Acisindan Tiirk Orgﬁt Kiiltiirlerindeki Yonelimler”, Manas
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1:5, 2003, s. 112.

105 Edgar SCHEIN, Organizational Culture and Leadership, 2nd Edition, Jossey-Bass, San Francisco,
1992’den aktaran Mary HATCH, “The Dynamics of Organizational Culture”, The Academy of
Management Review, Vol. 18, No: 4, 1993, s. 659.
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degistirmek zor olmaktadir, ancak temel degerler seviyesi kadar giic

olmamaktadir'®.

Kiiltiirel unsurlar inceleyen arastirmacilar olguyu, kurum kiiltiiriiniin goriiniir
yonlerinden baslayarak, goriilmeyen yonlerine dogru farkli diizeylerde analiz
etmislerdir. Bazi caligmalarda ise, goriilebilir diizeydeki unsurlara kiiltiiriin
tastyicalar1 daha derin diizeydeki unsurlara ise, kiiltiirii meydana getiren unsurlar
denmektedir. Kiiltiiriin her bir diizeyi digerini etkileme egiliminde olmaktadir. Bu,
kurumun davranisimi etkileyen degerler anlaminda daha da acik bir sekilde

goriilebilir'”.

Varsayimlar; kurum kiiltiiriiniin en temel unsurunu olusturmaktadir.
Degerler ve semboller, varsayimlarin {izerine insa edilmektedir. Bireylerin
tartismasiz olarak kabul ettikleri dogrular ve gercekler anlamina gelen varsayimlar,
kiiltiirel yapimin gozlemlenmesi ve degistirilmesi en giic olan yoniinii
olusturmaktadir. Degerler ise varsayimlara gore daha kolay gozlemlenebilen bir
kiiltiirel unsuru olusturmaktadir. Degerler, toplumsal yasamin diger alanlarinda
oldugu gibi kurumsal yasamda da ©Onemli bir yer tutmaktadir. Terim olarak
benimsenen, iistiin tutulan, ulagimak istenen bi¢iminde anlamlar1 iceren deger
kavramu, kiiltiirel agidan bir sosyal grubun iiyesi olan bireylerin, ¢esitli durumlan

anlamlandirma ve yargilamada kullandiklar1 temel dayanaklar: ifade etmektedir'*®.

Semboller de kiiltiiriin bir disavurumu niteligindedir. Bir kiiltiirde kullanilan
sembollerin  ¢oziimlenmesi, kiiltir hakkindaki temel bilgilere ulagilmasini
saglayabilmektedir. Normlar ise dogru yanlis ayrimimi ifade eden davranis
beklentileridir. Genel olarak kural anlamina gelen norm sozciigii ile kiiltiir i¢cinde
beklenen davranis kaliplar1 ya da uyulmasi gereken davranmis kurallar ifade

edilmektedir'®.

1%5ohn P. KOTTER, James L. HESKETT, Corporate Culture and Performance, 1th Edition,
Simon&Schuster Inc., New York, 1992, s. 4.

"HALIS, s. 113.

'SABUNCUOGLLU, s. 35-36.

'Graeme MARTIN, Susan HETRICK, Corporate Reputations, Branding and People Management: A
Strategic Approach to HR, 1th Edition, Butterworth-Heineman Publications, Burlington, 2006, s. 21.
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Kurumsal Kkiiltiir i¢inde anlam tasiyan bir diger unsur; kahramanlar
biciminde anlamlandirilmaktadir. Burada temel olarak sembolik bir mesaj ve anlam

yiiklenmis bireyler ifade edilmektedir' "’

1.1.2. Kurumsal itibarin Tanim ve Esaslari

1.1.2.1. Tanim

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde itibar; saygi gérme, degerli, giivenilir olma
durumu, saygmlik, prestijm, Oxford sozliigiinde genel olarak bir kiginin ya da bir
seyin karakteri ve durumu hakkinda soylenilenler ya da inanilanlar''>, Cambridge
sozlugiinde bir kisi ya da bir sey hakkinda insanlarin genel diisiinceleri, bir kisi ya da
bir seyin ge¢cmis davranislara ya da karakterine dayanarak ne kadar takdir edildigi ve

'3 Cesitli disiplinlerde farkli aragtirmacilar

begenildigi olarak tanimlanmaktadir
tarafindan degisik kurumsal itibar tamimlamalar1 yapilmaktadir. Bu tanimlardan

bazilan soyledir:

. Kurumsal itibar; algilamanin ve gercegin kombinasyonudurm.

o Clark ve Montgomery’e (1998) gore kurumsal itibar; gozlemcilerin

yorum ve algilamalarim tanimlamaktadir'".

U Cordeiro ve Schwalbach’a (2000) gore kurumsal itibar;  kurumlarin

yonetim kalitesinin yans1mas1d1r“6.

o Carmeli ve Cohen’e (2001) gore kurumsal itibar; soyut bir degerdir,
kurumun su anki degerleri, pozisyonu ve gelecekteki davranisi

hakkinda bir gesit istatistiki 6zeti temsil etmektedir'"’.

"9SABUNCUOGLU, s. 37-38.

M www.tdk.gov.tr, 10.11.2006.

"2 Audun JOSANG, Ismail ROSLAN, Colin BOYD, “A Survey of Trust and Reputation Systems For
Online Service Provision”, Decision Support System, , Vol. 43, No: 2, 2007, s. 620.
113http://dictionary.cambridge.org/define.asp?key=671 13&dict=CALD, 11.06.2007.

"14“Byilding Corporate Reputation”, http://www.workinpr.com/industry/research /prawhitepaper. asp,
20.02. 2007.

"SBruce CLARK, David MONTGOMERY, “Deterrence, Reputations, and Competitive Cognition”,
Management Science, Vol. 44, No: 1, 1998, s. 65.

165ames CORDEIRO, Joachim SCHWALBACH, “Preliminary Evidence on the Structure and
Determinants of Global Corporate Reputations”, http://www2.wiwi.hu-berlin.de/institute /im/
publikdl/2000-4.pdf, 13.11.2006.
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. Davies ve digerlerine (2003) gore kurumsal itibar; tiim paydaslarin
kurumsal itibara yonelik goriislerini, i¢c kimligi ve dis paydaslarin
ozellikle miisterilerin kuruma iligkin goriislerini iceren dis imaj1 da
kapsayan kolektif bir kavramdir'"®.

o Brauninger ve Haucap’a (2003) gore bir kurumun itibari; iirtinlerinin
kalitesine iligkin beklentilerini temsil etmektedir'".

. Passow ve digerlerine (2003) gore kurumsal itibar; miisterilerin,
calisanlarin, yatirnmcilarin ve genel olarak kamuoyunun kurumla ilgili
iyl ya da koti, zayif ya da giicli etkileyici veya duygusal tepkileri
olarak tanimlanmaktadir'.

o Carmeli ve Tishler’e (2004) gore kurumsal itibar; dis paydaslarin
kurumun farkliliklarina, uistiinliiklerine iliskin inanglarini
gostermektedir'?'.

. Fombrun ve Rindova’ya (1997) gore kurumlarin geg¢misteki
hareketleri ve degisik paydaslar iizerinde deger yaratan etkiler
birakma yetenegi sonuclarinin kolektif betimlemesi olmaktadir. Bu;
hem i¢ hem de dis paydaslarin goreceli durumlarin1 6lgmekte, hem
rekabete dayali olmakta hem de kurumsal ¢evreleri icermektedir' >,

. Carmeli ve Tishler’e (2005) gore kurumsal itibar; kurumun su anki
niteliklerinin, durumunun ve beklenen gelecekteki performansinin

kapsaml1 bir sekilde degerlendirilmesini betimlemektedir'*.

"7 Abraham CARMELI, Aaron COHEN, “Organizational Reputation as a Source of Sustainable
Competitive Advantage and Above-Normal Performance: An Empirical Test among Local Authorities
in Israel”, Public Administration & Management: An Interactive Journal, Vol. 6, No: 4, 2001, s. 128.
"SDAVIES vd., s. 162.

"Michael BRAUNINGER, Justus HAUCAP, “Reputation and Relevance of Economics Journals”,
Kyklos, Vol. 56, No: 2, 2003, s. 176.

"*"Tanja PASSOW, Rolf FEHLMANN, Heike GRAHLOW, “The Country Reputation Cockpit:
Translating Reputation Measurement into Reputation Management”, The 7th International Conference
on Corporate Reputation, Identity and Competitiveness, Manchester U.K., May 22 - 24 2003,
http://www.mscom.unisi.ch/Liechtenstein/RI/Papern. pdf.

">'CARMELI, TISHLER, 2004, s. 305.

'2Charles FOMBRUN, Cess VAN RIEL, “The Reputational Landscape”, Corporate Reputation
Review, Vol. 1, No: 1, 1997, s. 6.

' Abraham CARMELI, Asher TISHLER, “Perceived Organizational Reputation and Organizational
Performance: An Empirical Investigation of Industrial Enterprises”, Corporate Reputation Review,
Vol. 8, No. 1, 2005, s. 17.
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. Castro ve digerlerine (2006) gore kurumsal itibar; kurumun sosyal
megrulagtirma siirecinin sonucu olmaktadir. Kurumsal itibar igsel
itibar ve digsal itibar olmak iizere iki temel bilesene ayrilmaktadir.
I¢sel itibar; isletme paydaslarinin -calisanlar, yoneticiler, miisteriler,
tedarikciler- kuruma iliskin algilamalar ile ilgili olmaktadir. Digsal
itibar ise genel olarak toplumun kurumun davranislarina iliskin
algilamalarindan olusmaktadir'**.

o Barnett ve digerlerine (2006) gore kurumsal itibar; gozlemcilerin,
kuruma uzun donemde atfedilen finansal, sosyal ve cevresel etkileri
degerlendirmesine iliskin kolektif yargidir'®.

U Ance ve Roderick’e (2007) gore kurumsal itibar; genel olarak
paydaslarin ‘kurumun ne oldugu’, ‘kurumun sorumluluklarini nasil
yerine getirdigi’, ‘paydaslarin beklentilerinin nasil karsiladigi’ ve
‘kurumun  sosyal-politik ¢evreye uyum saglamaktaki biitiin
performansina’  iliskin  degerlendirmelerinin  uzun  doénemli
kombinasyonudur'*®.

. Aqueveque ve Davide’e gore (2007) itibar; gecmisteki hareketlerden
cikarilan ve kuruma atfedilen nitelikler biitiiniidiir ya da ge¢misteki
davraniglarin =~ sonucu  olarak  kuruma atfedilen o6zelliklerin
toplamldlrm.

° Itibar Enstitiisiiniin kurumsal web sitesinde Fombrun kurumsal itibari;

kurumun paydaslarinin beklentilerini karsilama yeteneginin kavramsal

betimlemesi olarak tamimlamaktadir. Kurumsal itibar; paydaslarin

124Gregorio Marti’n DE CASTRO, Jose” Emilio Navas LO’PEZ, Pedro LO'PEZ SA EZ, “Business
and Social Reputation: Exploring the Concept and Main Dimensions of Corporate Reputation”,
Journal of Business Ethics, Vol. 63, No: 4, 2006, s. 362-363.

2Michael L. BARNETT, John M. JERMIER, Barbara A. LAFFERTY, “Corporate Reputation: The
Definitional Landscape”, Corporate Reputation Review, Vol. 9, No:1, 2006, s. 28.

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

127Claudio AQUEVEQUE, Ravasi DAVIDE, Corporate Reputation, Affect and Trustworthiness: An
Explanation For The Reputation Performance Relationship”, http://www.reputationinstitute.
com/members /nyc06/Aqueveque.pdf, 19.10.2006.
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kurumla kurdugu duygusal ve akilci baglari, kurumun tiim

paydaslarindaki imajinin net tanimlamasidir' .

Ote yandan, kurumsal itibar farkli goriislerden hareketle degisik sekillerde de

tanimlanmistir:

Ekonomi goriisiiyle itibar; hem o0zellik hem de isarettir. Oyun
teorisyenleri kurumsal itibari; itibar1 kurumu digerlerinden ayiran ve
stratejik  davraniglarim1  aciklayan karakter Ozellikleri olarak
tammlamaktadir. Isaret teorisyenleri ise kurumsal itibarin bilgisel
icerigi tizerinde durmaktadir. Her iki goriiste de kurumsal itibar; digsal
gdzlemcilerin kuruma iliskin algilamalari olarak tanimlanmaktadir'®.
Stratejik goriisle kurumsal itibar; hem degerdir hem de degisimlere
kars1 bariyerdir. Itibar olusturuldugunda degisiklikleri
engellemektedir. Itibarin taklit edilmesi zordur. Ciinkii kurumun
kendine 6zgii i¢sel 6zelliklerinden dogmaktadir. Paydaglarla gecmiste
olan  etkilesimler gozlemcilere  kurumun nasil  oldugunu
g(istermektedir13 0

Pazarlama goriisiiyle kurumsal itibar; ¢ogunlukla marka imaj1 olarak
adlandirilmaktadir. Marka esitliginin  kurulmasi; olumlu, giiclii
kendine oOzgii cagrisimlart olan tanmmis markalar yaratilmasini
gerektirmektedir13 g

Organizasyonel goriigle itibarin kokeni; caligsanlarin deneyimleriyle
duygulara dayanmaktadir. Kurum kiiltirii ve kimligi isletme
uygulamalarinin  yan1 sira yoneticilerin kilit paydaslarla olan
etkilesimlerini de sekillendirmektedir. Kiiltir kurumun ig¢indeki
algilamalar1 homojenlestirmekte,) bunun sonucunda da yoneticilerin

kisisel sunumlariin tutarlilig artmaktadir'>>,

'28Charles FOMBRUN, “What is Corporate Reputation”, http://www.reputationinstitute.com /main/
index .php?pg=pub&box=pub01, 18.05.2007

'FOMBRUN, VAN RIEL, s. 6.

"“YFOMBRUN, VAN RIEL, s. 7.

"'Kewin Lane KELLER, “Conceptualizing, Measuring, and Managing Customer-Based Brand
Equity”, Journal of Marketing, Vol. 57, No:1, 1993, s. 1-22’den aktaran FOMBRUN, VAN RIEL, s.

7

2FOMBRUN, VAN RIEL, s. 8.
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o Sosyolojik goriisle kurumsal itibar; paylasilan kurumsal cevrede
kurumun paydaslariyla olan iliskileri ile olugan sosyal insalardir'*.

o Psikoloji goriisityle Bromley (1993, 2000, 2002) kurumsal itibari;
tarafsizliktan c¢ok degerlendirme olarak kavramsallastirmaktadir.
Bromley’e (1993) gore sosyal degerlendirme itibarin 6nemli bir
bolimiidiir' .

Asagida yer alan tablo 2’de itibar tanimlarinin farkliliklar1 goriilmektedir.

'EOMBRUN, VAN RIEL, s. 8.

mBromley, D. B., Reputation, Image, and Impression Management. Chichester, John Wiley & Sons,
1993; Bromley, D. B., “Psychological Aspects of Corporate Identity, Image, and Reputation”,
Corporate Reputation Review, Vol. 3, No:1, 2000, s. 240-252, Bromley, D., “Comparing Corporate
Reputations: League Tables, Quotients, Benchmarks, or Case Studies?”, Corporate Reputation
Review, Vol. 5, No: 1, 2002, s. 35-50’den aktaran YANG, s. 7.
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Tablo 2: itibar Tamimlamalar1 Farkhliklar

Goldberg vd. 2003 Soyut bir kaynak Deger
Larkin, 2003 Kurum isminin yansimasi Farkindalik

Bir deger yargisi Degerlendirme
Pharoah, 2003 Gozlemcilerin goziinde olunmasi Farkindalik

Bir¢ok zihinde bulunmasi Farkindalik
Einwilller&Will, 2002 Belirgin algilama Farkindalik
Lewellyn, 2002 Paydaglarin =~ kurumla  ilgili  bilgilerinin | Degerlendirme

degerlendirmesi
Mahon, 2002 Kurumun bir kaynagi Deger

Bir deger Deger

Bir kisi ya da seyin diigiincesi, kanisi Degerlendirme

Finansal saglamlik Deger

Kurumun sosyal sorumlulugu ile ilgili bilgiler Farkindalik
Miles&Covin, 2002 Degerli fakat kolay kirilabilen soyut deger Deger
Roberts&Dowling, Kurumun gecmisteki davranislari ve | Farkindalik
2002 gelecekteki beklentilerle ilgili algisal sunumlar

Genis ¢apl algilama Farkindalik
Wartick, 2002 Tek paydaslarin degerlendirmelerinin birlesimi | Degerlendirme
Balmer, 2002 Kuruma iligkin gizli algilamalar Farkindalik
Bennett&Gabriel, 2001 | Fikirlerin dagilimi Degerlendirme
Fombrun, 2001 Oznel, kolektif degerlendirmeler Degerlendirme

Ekonomik deger Deger

Kurumun etkinligi ile ilgili yargilar Degerlendirme

Kurumun gecmis davranislari ve gelecekteki | Farkindalik

beklentileri hakkinda kolektif sunumlar

Toplam diisiinceler Degerlendirme

Kisisel algilamalar ve yorumlar Farkindalik
Fombrun&Rindova, Kurumun gecmis davraniglarinin ve | Farkindalik
2001 sonuglarinin kolektif sunumu

Kurumun goreli sayginliginin degerlendirmesi | Degerlendirme
Gotsi&Wilson, 2001 Kurumun uzun donemli biitiin | Degerlendirme

degerlendirilmesidir
Hanson&Stuart, 2001 Uzun dénemli kurum imaji Farkindalik
Zgylidopoulos, 2001 Bilgi ve duygu seti Farkindalik
Deephouse, 2000 Kurumun degerlendirilmesi Degerlendirme
Dukerich&Carter, 2000 | Algilamalara dayali degerlendirmeler Degerlendirme
Fombrun&Rindova, Biitiin algilamalar Farkindalik
2000

Genel kam Degerlendirme
Mouritsen, 2000 Onsezilerin cokanlamli birlegimi Farkindalik
Balmer, 1998 Kurumun algilanisi Farkindalik
Fombrun, 1998 Gecmis davraniglarin kolektif sunumu Farkindalik

Kurumun biitiin ¢ekiciligini tanimlamaktadir Degerlendirme
Fombrun&Van Riel, Kurum performansinin  degerlendirilmesinin | Degerlendirme
1997 birlesimi

Kolektif bir sunum Farkindalik

Oznel kolektif degerlendirme Degerlendirme

Kurumun goreli sayginliginin degerlendirilmesi | Degerlendirme

Kurumun gecmis davraniglarinin ve | Farkindalik
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sonuglarinin kolektif sunumu
Fombrun, 1996 Kurumun biitiin degerlendirmesi Degerlendirme
Kurumun ge¢cmis davramislarinin  algisal | Farkindalik
sunumu
Belirgin ya da birlesmis algilamalar Farkindalik
Belirgin duygusal tepki Farkindalik
Herbig&Milewicz, 1995 | Tutarliligin degerlendirilmesi Degerlendirme
Brown, Perry, 1994 Kurumun degerlendirilmesi Degerlendirme
Dutton vd., 1994 Kurumun farkliligi hakkinda inanglar Degerlendirme
Riahi-Belkaoui&Pavlik, | Onemli deger Deger
1992
Fombrun,Shanley, 1990 | Toplumun kiimiilatif yargisi Degerlendirme
Bernstein, 1984 Kurumun ne oldugunun degerlendirilmesi Degerlendirme
Fortune: AMAC Yonetim kalitesi Deger
(Fombrun, Gardberg
&Sever, 1999)

Kaynak: BARNETT vd., s.

35-37.

Yukarnidaki tabloda kurumsal itibara iligskin ¢esitli tanmimlamalar yer alirken ve

bu tanimlamalar arasinda belli bagh farkliliklar bulunmakta olup, tanimlamalardaki

135,

anlamlar ii¢ belirgin gruba ayrilmaktadir ~":

. Itibar bir farkindalik durumudur.
° Itibar bir degerlendirmedir.
° Itibar bir degerdir.

Itibarin bir farkindalik durumu olduguna dair tantmlamalar; gozlemcilerin ya

da paydaglarin kurum hakkinda

sahip oldugu genel

farkindalik iizerine

odaklanmaktadir ve degerlendirmeleri icermemektedir. Bu grupta yer alan itibar

tanimlamalarindaki tek ortaklik algilamalardir. Dolayisiyla kurumsal itibar;

algilamalarin  birlesimi olarak tanimlanmaktadir (gizli algilamalar- belirgin
algilamalar- genis ¢apli/ayrintili algilamalar- algisal sunumlar ve kolektif sunumlar).
Itibarin bir degerlendirme olduguna iliskin tanimlamalar ise; gozlemcilerin ya da
paydaslarin kuruma iliskin degerlendirmelerine isaret etmektedir. Bu tanimlamalar,
kurumsal itibarin bir yargi, bir degerlendirme oldugunu vurgulamaktadr. itibarin bir

deger olduguna iliskin tanimlamalar da; itibarin kurumlar agisindan degerine ve

BSBARNETT vd., s. 34.
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onemine deginmektedir. Bu gruptaki tanimlamalar itibarin soyut, finansal ya da

ekonomik bir deger olduguna isaret etmektedir'>°,

Itibar; basit bir 6rnekle soyle aciklanabilmektedir. Ge¢cmisteki davramislara
dayanarak bir kisinin giivenilir bir insan oldugu sonucuna ulagilmakta, gecmis
gozlemlerle bir yargiya varilmaktadir ve bu isaretler gelecekte beklenen hareketlere
iliskin inanglar1 olusturmaktadir. Bu ornek, kurumlarin itibarimi agiklamakta da

kullanilabilmektedir'®’.

1.1.2.2. Kurumsal imaj, Kurumsal Kimlik ve Kurumsal Kiiltiirle
Mliskisi

Imaj ve itibar arasindaki iliski yonelik olarak bu kavramlarin es anlamli ya da
farkli olduguna dair birbirinden farkli goriisler bulunmaktadir. Gray ve Balmer’e
(1998) gore imaj; kurumun paydaslarinin zihnindeki resim olurken, itibar paydaslarin
kurum hakkindaki degerlendirmeleridir'*®. Fombrun® gore; itibar, kurumun gesitli
sosyal paydaslarina yonelik tiim imajlarin net degerlendirmesidir'”. Massey’e (2003)
gore kurumsal itibarla karsilastinildiginda imaj; daha kolay degisebilmektedir.
Kurumsal itibar; paydaslarin  tiimiiniin  uzun donemli olarak isletmeyi
degerlendirmesine dayanmaktadir. Kurumsal itibar ile karsilastirildiginda kurumsal

imaj daha az sabit bir kavramdir, bundan dolay1 degisime daha yatkindir'*.

Martense ve Gronholdt’a (2007) gore de itibar; imaja gore daha uzun omiirli
olurken, imaj; kurumsal degisim ya da iletisim programu ile nispeten hizli bir sekilde

degistirilebilmektedir'*'. Benzer sekilde Markwick ve Fill (1997) imaj; kurumsal

'BARNETT vd., 5. 34-35.

""Tomi MALMSTRON, “Reputation of Strategic Group as a Source of Competitive Advantage”,
http:// www.tuta.hut.fi/studies/Coursesandschedules/Isib/TU-91.167/seminarpapers2006/ TomiMalm
strom.pdf.

'“GRAY, BALMER, s. 697.

"*Charles FOMBRUN, “itibar Aynadir”, Sabah Business, 1- 2003, s. 14.

'“"Joseph Eric MASSEY, “A Theory of Organizational Image Management: Antecedents, Processes
& Outcomes”, International Academy of Business Disciplines Annual Conference Orlando, April
2003, http://commfaculty.fullerton.edu/jmassey/518/massey.pdf, 19.08.2006

“!Anne MARTENSE, Lars GRONHOLDT, “Reputation in Higher Education: Development,
Validation and Application of a Model”, http://ep.lib.cbs.dk/download/ISBN/x656467478.pdf,
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degisim ve iletisim programlari sonucunda degistigini, buna karsilik kurumsal

itibarin degisimi uzun zaman gerektirdigini ifade etmektedir'**.

Carholva (2004), itibar ve imaj kavramlarinin her ikisininde algilama, tutum,
mesaj, nitelik, degerlendirme, bilgi, giivenilirlik, destek, inang, iletisim, kurum-
toplum iligkilerini igerdigini belirtirken, imajin daha esnek ve degisebilir olduguna

143 Kurumsal itibar performansin etkili bir iletisim ile desteklenmesi

isaret etmektedir
sonucunda uzun dénemde gelistirilirken, buna karsilik kurumsal imaj iyi hazirlanmis
iletisim programi ile daha kisa bir siirede olusturulabilmektedir'**. Bunun aksine,
Nguyen ve Leblanc (2001), kurumsal imajin olusumunun kurumsal itibara nazaran
daha fazla zaman gerektirdigini ve Ol¢iimiiniin itibara gore daha zor oldugunu

145

vurgulamaktadir ™. Dalton ve Croft (2003), kurumsal imaj ve itibar arasindaki farka

iliskin olarak imajin yaratilabilecegini, buna karsin itibarin kazanilacagini
sdylemektedir146. Gotsi ve Wilson (2001), litaretiirde imaj ve itibar kavramlarinin
aynm ya da farkli oldugunu diisiinenlere yonelik bir arastirma yapmis ve tablo 3’de

yer alan sonuglara ulagmiglardir.

“MARKWICK, FILL, s. 398.

Rosa DE CARVALHO, “Reputation Management As Relationship Management” Australian &New
Zealand Marketing Academy Conference Sydney, July 2004, http://conferences.arts.usyd.edu.au
/viewpaper.php?id=70&cf=3, 18.08.2006.

"“'CHUN, 2005, s. 99.

'“*NGUYEN, LEBNANC, 2001, s. 230.

'**John  DALTON, Susan CROFT, “Managing Corporate Reputation: The New Currency”,
Thorogood, London, 2003, s. 9.
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Tablo 3: Kurumsal itibar ve Kurumsal Imaj Iliskisine iliskin Yaklasimlar

Yaklasim Kurumsal itibar ve

Kurumsal imaj iliskisi

Benzerlige Dayanan Yaklasim

Bernays, 1977; Boorstin, 1961; Boulding,

1973; Budd, 1969; Crissy, 1971; Enis,

1967; Gates, McDaniel, 1972; Kennedy, 1977;
Martineau, 1958; Schafhauser, 1967, Abratt, 1989;
Alvessson,1998; Bernstein, 1984; Dichter, 1985;
Dowling, 1986, 1993; Dutton vd., 1994

Kurumsal Itibar = Kurumsal imaj

Farklihga Dayanan Yaklasim

1. Géoriis: Brown, Cox, 1997; Brown, Dacin, 1997; | Kurumsal Itibar ' Kurumsal 1maj
Grunig, 1993; O'Sullivan,
1983; Semons, 1998

2. Goriis: Mason, 1993 Kurumsal itibar — Kurumsal 1maj

3. Goriis: Balmer, 1996, 1997; Bromley,
1993; Fombrun, 1996; Fombrun,
Shanley, 1990; Gray, Balmer, 1998;
Rindova, 1997; Saxton, 1998

Kurumsal itibar ¢ Kurumsal imaj

Kaynak: Manto GOTSI ve Alan M. WILSON, “Corporate Reputation: Seeking A Definition”,
Corporate Communications: An International Journal, Vol. 6, No: 1, 2000, s. 25.

Benzerlige dayanan yaklagimin ilk donemlerinde yazarlar, daha ¢ok kurumsal
imaj kavramu iizerinde yogunlagsmislardir (Bernays, 1977; Boorstin, 1961; Boulding,
1973; Budd, 1969; Crissy, 1971; Enis, 1967; Gates, McDaniel, 1972; Kennedy,
1977; Martineau, 1958; Schafthauser, 1967). Bu anlamda, Martineau, imaji
tilketicilerin zihinlerinde kuruma iligkin fonksiyonel nitelikler ile psikolojik
ozelliklerin biitiinii olarak goriirken, Boulding imaji 6znel kanaatler olarak
tanimlamistir. 1960 ve 1970 yillarinda kurumsal imaj caligmalarinin daha fazla
olmasinin nedeni; o dénemde imajin daha popiiler bir aragtirma alam olmasi ve
kurumsal itibar kavrammin bu yillarda pazarlama literatiiriinde yaygin

olmamasidir'®’.

Daha sonraki yazarlar da (Abratt, 1989; Alvesson, 1998; Bernstein, 1984;
Dichter, 1985; Dowling, 1986; 1993; Dutton) adi1 gecen yazarlarin goriiglerini

“TGOTSI, WILSON, 2000, s. 25-26.

32



benimsemisler ve kurumsal imaj ile kurumsal itibar kavramlarinin birbirinin yerine
gecebilecegini kabul etmislerdir. Bu donemde pazarlama akademisyenleri tarafindan
kullaniminin artmasina ragmen, bu yazarlarin ¢ogunun terminolojisinde kurumsal
itibar kavrami yer almamaktadir. Dichter (1985) itibar1 kuruma iligkin toplam

izlenim olarak tanlmlamlstlr148.

Son donemlerde ise bir¢ok yazar (Balmer, 1997; Bromley, 1993; Brown,
Cox, 1997; Brown, Dacin, 1997; Fombrun, 1996; Fombrun, Shanley, 1990; Gray,
Balmer, 1998; Grunig, 1993; Mason, 1993; O'Sullivan, 1983; Rindova, 1997,
Saxton, 1998; Semons, 1998) kurumsal itibar ve kurumsal imaj kavramlarinin farkl
oldugunu diisiinmektedir. Bu yaklasimda birbirinden farkli ii¢ goriis yer

almaktadir'®’.

Birinci goriis iki kavrami birbirinden ayirmakta, bu kavramlar arasinda
baglant1 olmadigini ileri siirmektedir. Diger yandan ikinci ve {iigiincii goriis iki
kavramun iligkili oldugunu soylemektedir. Ikinci goriiste kurumsal itibarin kurumsal
imaj1 yapilandiran bir boyut oldugu vurgulanirken, iiclincii goriiste kurumsal itibarin
biiyiik 6l¢iide kurumlarin paydaslarinin sahip oldugu degisik imajlardan etkilendigini
ileri stirmektedir. Birinci goriisteki yazarlar kurumsal itibar ve imajin ayn1 oldugunu
sOyleyen yazarlara karsi olarak bu kavramlar1 tamamen ayirmaktadir. (Brown, Cox,
1997; Brow, Dacin, 1997; Grunig, 1993; O’Sullivan, 1983; Semons, 1998). Bu

goriisteki yazarlar kurumlarin itibara yogunlasmalar1 gerektigini ileri siirmektedir'*’.

[k goriisten farkli olarak ikinci goriis kurumsal imajin itibardan tamamen ayri
olmadigint iki kavramin iligkili oldugunu ileri siirmektedir. Normann’s (1984)
imajin gercegin taklidi olmadigini, Boulding’s (1973) ise imajin gercegin akla dayali
temsili oldugunu ileri siirmektedir. Barich ve Kotler (1991), imaji; bir kisinin ya da
grubun obje bir inanglarin, tutumlarin ve izlenimlerin birlegsimi olarak

tanimlamaktadir. Bu goriisteki teorisyenler kurumsal itibarin paydaslarin sahip

8GOTSI, WILSON, 2000, s. 26.
“9GOTSI, WILSON, 2000, s. 25.
19GOTSI, WILSON, 2000, s. 26.
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oldugu imaj1 etkiledigini ileri siirmektedir. Mason (1993), kurumsal itibarin kurumsal

imajin sadece bir boyutu oldugunu sdyleyerek bu goriisii desteklemektedir'>".

Ugiincij goriiste yer alan yazarlar ise (Balmer, 1996, 1997; Bromley, 1993;
Fombrun, 1996; Fombrun, Shanley, 1990; Gray, Balmer, 1998; Rindova, 1997;
Saxton, 1998) kurumsal imajin kurumsal itibar etkiledigini ileri siirmektedir. Saxton
(1998), kurumsal itibar;; uzun donemli olarak paydaslarinin kurumu nasil
gordiigiiniin ve diisiinceleri ve ifadeleri nasil ifade ettiginin yansimasi olarak
tanmimlamaktadir'>%.

Kurumsal itibar konusunda yapilan calismalarin yeni olmasindan dolay1
terminoloji standartlasmamistir. Kimlik, imaj ve itibar kavramlarinin birbirinin
yerine kullanildigr goriilmektedir. Davies’e gore imaj; kurumun digsal paydaslar
ozellikle de miisteriler tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir. Kimlik; kurumun icsel
paydaslarinin, diger bir deyisle ¢alisanlarin kurumu nasil gordiigii ile ilgilidir. itibar;
tim paydaslarin goriislerini  kapsayan, kimligi ve imaji igeren kolektif bir
kavramdir'>®. imaj, kimligin nasil yaratildigini ve yansitildigin ifade etmektedir'>*.

Asagidaki tablo’da kimlik, imaj ve itibarin iliskili olduklar1 temel soru ile bu

kavramlarin tanimlar1 yer almaktadir.

!GOTSI, WILSON, 2000, s. 26.

2GOTSI, WILSON, 2000, s. 26.

'"DAVIES vd,, s. 61.

"**Philip ROSSON, Mary R. BROOKS, “Who Are We Now? M&As and Corporate Visual Identity”,
http://cibs.management.dal.ca/Files/pdf's/DP-192.pdf, 13.02.2007.
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Tablo 4: Kimlik, Imaj ve itibar Tamimlamalari

Kavram Tanim Soru

Kimlik Isletmenin niteliklerini tanimlamalarindan olusmaktadir Siz Kimsiniz?
(Ornegin insanlari, tiriinleri ve hizmetleri)

Paydagslariniz sizin

Imaj Kimligin ve kurumun markasinin yansimasidir. ne oldugunuzu diistiniiyor
Kurumun paydaslara nasil goriindiigi ile ilgilidir. siz onlara ne

oldugunuzu soyliiyorsunuz?

itibar Kurumun degisik paydaslarin géziindeki imajinin Kurumun ne olduguna
kolektif betimlemesidir. Uzun zamanda insa edilmekte, iliskin soyledikleri ve
kimlik programina, performansina ve paydaslarin yaptiklart hakkinda

kurumun davraniglarini nasil algiladigina dayanmaktadir. | tiim paydaslar
ne diigtiniiyor?

Kaynak: ARGENTI, DRUCKENMILLER, 2004, s. 369-370.

Bir kurumun kiiltiiriinii etkileyen ve bicimlendiren baglica faktorler kurum
icerisinde gerceklesen iletisimin dogasi, motivasyon, liderlerin tutumlari, yonetim
siireci, organizasyon yapisiyla 6zellikleri ve yonetim tarzidir. Tiim bu faktorler aym
zamanda kurum kimligini etkilemektedir. Kurum iletmek istedigi kimlik ile orantili
olarak kiiltiiriinii de belirler. Olumlu bir kurum kimligi olan kurumlarin kiiltiirii de
gelismistir veya bagka bir ifade ile basarisiz-zayif kiiltiirlere sahip olan kurumlar,
kurum kimliginin gelisimine de imkan tanimamaktadirlar'®. Buna bir 6rnek olarak
daha az hiyerarsik yapinin kabul edilmesi gosterilebilir. Daha samimi kurumsal
ortamlarda c¢alisan isciler, calismalarni mekaniksel olarak organize edilmis
kurumlardaki meslektaglarina kiyasla daha olumlu bir algilama bicimine

sahiptirler156.

Kurum kimligi orgiitiin otobiyografisi, kurum itibar1 ise biyografisi olarak
ifade edilebilmektedir. Kurum kimligi; kurumun kendini anlatmasit olarak

goriiliirken, kurum itibari; orgiitiin disindakilerin kurumun itibari degerine yonelik

I550KAY, s. 272.
SMEECH, s. 130.
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yorumlamalar olarak tammlanmaktadir'®’. Bronn’a (2006) gore kurumlarin itibari
kimliklerinin bir yansimasidir. Kurumlarin itibarinin kimligi ile ilgili olmayan
birseyle giiclenmesi imkansiz olmaktadir. Kurumlarin gonderdigi mesajlar kimlikleri

ile uyumlu degilse itibarlar1 olumsuz olarak etkilenmektedir'>®.

Gii¢lu bir grup kimligi, olumlu grup itibarim giiclendirmekte, giiclii kimlik
orgiitiin disinda goriilebilirligi ve farklihig artirmaya yardim etmektedir'™. Baz
yazarlara gore kimlik kurumun i¢sel imajin1 olugsmaktadir. Ancak Barnett ve digerleri
(2006) kimligin, i¢ paydaslar tarafindan sahip olunan kuruma iliskin imaj olmadigin,

bunun yerine kurumun temelini olusturan esas veya ana karakter oldugunu
160

belirtmektedir ™.
Sekil 1: itibardaki Farklihklar
Kimlik
(Kurumun
kendini nasil
gordiigii)
Arzulanan Imaj
Kimlik (D1s paydaslar

(Kurum kendini | _ .| kurumu nasil
nasil gosteriyor gorilyor)
ve ne sdyliiyor)

Kaynak: Gary DAVIES, Rosa CHUN, Rui Vinhas DA SILVA, Stuart POPER, Corporate Reputation
and Competitiveness, Routledge, New York, 2003, s. 59.

"WHETTEN, MACKEY, s. 393.

'peggy BRONN, “A Good Reputations Starts With Identity”, http://www. reputationinstitute.com
/pre ss/ Norway_Connecto_Nov2003.pdf, 27.12.2006.

*Tamela FERGUSON, David DEEPHOUSE, William FERGUSON, “Do Strategic Groups Differ In
Reputation?”, Strategic Management Journal, 21-2000, s. 1200.

'““Michael L. BARNETT, John M. JERMIER, Barbara A. LAFFERTY, “Corporate Reputation: The
Definitional Landscape”, Corporate Reputation Review, Vol. 9, No:1, 2006, s. 28.
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Yukaridaki model arzu edilen imaj, gercek imaj ve i¢ kimlik arasindaki
farkliliga deginmektedir. Kimlik kurumun kendini nasil gordiigiinii, imaj ise dis

paydaslarin kurumu nasil gordiigiinii aciklamaktadir'®”.

Ote yandan, Dowling (2001), kurumsal kimligi semboller ve kurumlarin
kendini insanlara kars1 tanmimlamak icin kullandigi terminoloji (kurumun ismi, logo,
reklam slogani, {iniforma), kurumsal imaji kisilerin kuruma iligkin genel
degerlendirmeleri (inan¢ ve hislerden olusan biitiin), kurumsal itibar1 ise kisilerde
kurum imajmin olusturdugu izlenimlere atfedilmis degerler (giivenilirlik, diiriistliik,
sorumluluk, dogruluk) olarak tanimlamaktadir. Kimlik, insanlarin kurumu
bulmasinda ve tanimasinda yardim etmektedir. Bu durum yiiksek oranda bilinirligin
gerekli oldugu durumlarda olduk¢a 6nemli olmaktadir. imaj, bir kurumun inang ve
hislerinin biitiiniidiir, itibar ise degerlere dayal olarak olusmaktadir'®. Kimlik ve
imaj itibarin temel bilesenleridir. Mevcut kimlik ¢alisanlarmm kurumun varhigina
iliskin algilamalaridir. imaj kurumun dis gézlemcilerinin algilamalaridir. itibar bu

163
algilamalarin net sonucudur .

Kurumun hedef kitlelere gonderdigi mesajlara gore kitlelerde kuruma iliskin
algilamalar olusmaktadir. Eger soz konusu kitlelerde olusan imaj kurumun
gercekligini dogru olarak yansitiyorsa kimlik programi basarilidir. Eger ki hedef
kitlelerin algilamalart kurumun gerceginden farkli ise ya strateji yeterli etkiyi
gosterememistir ya da kurumun kendini anlamlandirmasinda degisiklere gitmesi

gerekmektedir'®.

Kurum kimligi iiyelerin kendilerini kurum ile tanimlamalarin1 saglar. Ancak
bu ideal durumun gergeklesmesi icin kurum kimliginin calisanlar tarafindan
algilanmasi, c¢alisanlarin kurumla olan iligkisinin giiclii olmasi, ¢alisanlarin

isteklerinin biiylik bir kisminin orgiit cercevesinde tatmin edilmesi, orgiit iiyeleri

ID AVIES vd., 59-60.
12DOWLING, s.19.
ISBARNETT vd., s. 34-35.
164 ARGENTIL, s. 58.
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165 L
. Kurumsal imaj

arasindaki rekabetin minimum 0Olgiide olmasi gerekmektedir
yonetimi siireclerinin kaldirag rolil ve yeni ya da revize edilmis kiiltiirii ile tiim orgiit
kurumun istedigi degisikliklere ve geleceg§e yonelik stratejilerine odaklanmaya

baslamaktadir'®.

1.1.2.3. Gelisimi

1990’lardan sonra gerek akademisyenler, gerekse uygulamacilar tarafindan
gerceklestirilen itibara iliskin ¢aligmalarin pazarlama, marka, orgiitsel calismalar,
iletisim, stratejik yonetim gibi alanlarda hizli bir gelisme gosterdigi gbrulmektedirm.
Deephouse’a (2002) gore, kurumlar destekleyen profesyonel bir hizmet olan itibara
yonelik ilgi 1990’11 yillarda artmistir. Bunu takiben Fortune dergisinin ‘En Begenilen
Sirketler Aragtirmasi’ gibi ¢alismalarla cesitli dergiler ve toplumda yer alan gruplar

kurumlan degerlendirmeye baglamis ve bulgularini toplumla paylasm1§t1r168.

Sekil 2: Kurumsal itibar Makaleleri Sayillarimn Gelisimi
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Kaynak: BARNETT vd., s. 27.

"*Onur CANSU, “Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel iletisim iliskisi ve Bir Sirket Uygulamasi”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Uni. Sos. Bil. Enstitiisii, Ankara, 2006, s. 25.
1HOWARD, www.howard-marketing.com.

'’MARTIN, HETRICK, s. 21.

¥David DEEPHOUSE, “The Term ‘Reputation Management’: Users, Uses and the Trademark
Tradeoff”, Corporate Reputation Review, Vol. 5, No: 1, 2002, s. 9.
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Yukandaki grafikte 1980-2003 yillar1 arasinda ABI Inform indeksinde yer
alan akademik dergilerde yaymlanmis “kurumsal itibar” kavraminin baslikta ya da
Ozette gectigi makalelerin sayisina yonelik gergeklestirilen arastirmanin sonuglari
gosterilmektedir. 2001-2003 yillar1 arasindaki makalelerin 2000 yilina oranla iki
katma ciktigr goriilmektedir. 2001-2003 yillar1 arasinda yayinlanan makalelerin
sayisinin ortalamasi, 1990-2000 yillarn arasinda yayinlananlarin ortalamasinin

neredeyse bes kati olmaktadir'®.

Itibarin kurumlar acisindan éneminin artmasi kiiresel ortamda rekabetin artisi,
bilgi teknolojilerinde yasanan hizli gelisim, paydaslarin kurumlardan beklentilerinin
artmasit gibi bircok nedene dayanmaktadir. Fombrun (2002), kurumsal itibarin

dogmasina neden olan faktorleri soyle siralamaktadir'”*:

o Bilgiye Ulagsilabilirlik: Bilgi kaynaklarinin medya, yaym kanallari,
internet gibi ortamlarla anlik bilgi aktarimlarmin olaganiistii
cogalmast aym1 zamanda kamuoyunun iiriin ya da hizmetlerin
kalitesini ayirt etmesinin ¢ok zorlagtigi bir ortam yaratmistir. Bu
durum, kurumlarin kendilerini rakiplerinden farkli kilacak iletisim
stratejilerine olan ihtiyaci da yiikseltmektedir.

o Kiiresel Liberallesme: Biiyiiyen uluslararasi ekonomik rekabet, cesitli
kiiltiirel 6zelliklerini 6n plana ¢ikaran yerel pazarlarin agilmasina yol
acmistir. Bu pazarlarda rekabet edebilmek, yerel yoOnetimler ve
tilketiciler nezdinde olumlu algilamalar yaratmak icin sistematik
yollar bulmak gerekmektedir.

. Uriin Fazlahgr: Yerel ve bolgesel ekonomik pazarlarin birlesmesi,
sirketleri hizmetlerini kiiresellestirmeye zorlamistir. Diinyanin dort bir
yanina ulasabilmek ve daha fazla rekabet edebilmek i¢in, daha once
hic olmadig1 kadar yeniden yapilanmalar olustu; sirket evlilikleri

yapilmis ve birlesmeler cogalmistir. Uriin ve hizmet farkliliklarinin

'BARNETT vd., s. 27.

l70Char!.es FOMBRUN, “What is Corporate Reputation”, www.reputationinstitute.com’dan aktaran
Arin DORTOK, Kurumsal Itibarimzdan Kag Sifir Atabilirsiniz, Istanbul, Rota Yayinlari, 2004, s.
59-60.
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cok azaldig1 giiniimiizde, sosyal paydaslarin algilamalari, farklilasma
yaratmanin en 6nemli kaynak alanlarindan biri olmaya baslamistir.

. Medya: Son yillarda medya olaganiistii statii kazanarak etkileme
giiclinii percinlemis ve sadece bilgi iletmenin 6tesinde halkin giivenini
de yonlendirici bir rol oynamaya baglamistir. Sirketler ve iist diizey
yoneticileri medya degirmeninde Ogiitiilmemek i¢in kurumlari
hakkinda kamuoyundaki algilamay1 yonetmek gorevini iistlenmenin
Onemini kavramiglardir.

. Reklam Kirliligi: Haddinden fazla sayida kodlamalara maruz kalmis
toplumlar bu mesajlara her gecen giin daha az dikkat gostermekte, bu
yiizden reklamlar eski etkisini kaybetmeye baslamaktadir. Sirketlerin
kalabaliktan styrilip farklilik yaratmalar ve algilamayi etkilemek igin

baska araclar kullanmalar1 geregi ortaya ¢cikmaktadir.

1.1.2.4. Olusumu

Goldberg ve digerleri (2003), itibar olusumunda cesitli ihtimalleri
tanimlamak i¢in Stratejik Kaynak Noktas1 Yaklasimini gelistirmistir. Bu yaklagimin
temel avantaji; rakipleri ile karsilastirlldiginda kurumlarin belirli kaynak
diizeylerinin degerlendirilmesine imkan saglamasidir. Yaklasim, istihdam ile ilgili
olarak yonetime kurumun performansimi etkileyen 6nemli faktorleri degerlendiren
kavramsal bir model saglamaktadir. Stratejik kaynak noktasi yaklasimi; kurumun
icsel durumu, kurumun digsal durumu ve zaman olmak iizere ii¢ boyutu

icermektedir'’":

"' Albert GOLDBERG, Gilat COHEN, Avi FIEGENBAUM, “Reputation Building Strategies for
Succesful Venture Development”, Journal of Small Business Management, Vol. 41, No: 2, 2003, s.
170.
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Sekil 3: Stratejik Kaynak Noktasi Yaklagim

Digsal

[

Miisterile

Icsel

Kaynak: GOLDBERG vd., s. 170.

Yukandaki grafikte ifade edilen yaklasima gore; icsel kaynak noktasinda,
yonetim cesitli organizasyonel yetenekleri acgisindan gozden gecirilmekte, -iiriin
gelisimi, pazarlama, {retim- ve bunlarin rekabet basarisina  katkis
degerlendirilmektedir. icsel boyut; karlilik, biiyiime ve deger yaratimini hedefleyen
icsel performans ile stratejik ¢iktilar1 da icermektedir. Icsel alanlarin yani sira
yonetimin dig cevre ile olan iliskileri de gézden gecirilmektedir. Kurum, ¢alismalart
ile ilgili olumlu kanilar gelistirmek icin yiiksek derecede ¢aba gostermelidir. Zaman
da kurumun sec¢imini etkileyen bagimsiz bir diger boyuttur. Yonetim zaman boyutu
secerek kaynaklar1 ayirmaktadir. Ornegin, kisa donemli planlar araciligiyla simdiki

firsatlara odaklanmaktadir'”>.

"2GOLDBERG vd, 5.170.
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Bir kurumla iliskiler; somut ve soyut, akilc1 ve duygusal olanlarin bir
karmasidir. Bir kurumla ilgili bir yaziy1 okuyabiliriz, iirtinlerini kullanabiliriz,
mekanlarin1 ziyaret edebilir, ¢alisanlariyla goriisebiliriz. Biitiin bunlar soyuttur ve
akile1 degerlendirmeler yapilabilir. Bunun yam sira bir gazete yazisinin tonu,
gazetenin gilivenilirligine iliskin Oznel yargilarimiz bize ulasir. Kurumun
calisanlanyla karsilastigimizda, iiriin bilgisine, onlarla ge¢irdigimiz zamana bakarak
nesnel yargilarda, ya da gozlerine, saglarmin rengine bakarak ©oznel yargilarda

1.+ 173
bulunabiliriz .

Deephouse’a (2000) gore kurumsal itibar; sadece sozlerle olusmamakta,
kurumlarin davranmiglari ve yaptiklart isler itibar olusunda biiyiik Onem

17, Iyi bir kurumsal itibar elde etmenin anahtari; icsel ve digsal

tasimaktadir
davraniglarin tutarli olmasi ve kurum paydaslan tarafindan paylasilan misyon, vizyon
ve degerlerin saglamlastlrllmamdlrl75. Davies ve digerlerine (2003) gore itibarin
bircok O0gesi vardir, ancak bunlardan en 6nemli iki 6geyi, kurumun en 6nemli iki

paydas1 olan miisteriler ve ¢alisanlarin kuruma iligkin goriisleri olusturmaktadir'’®.

Rene ve Van Dam (2007), kurumsal itibarin genel olarak su durumlarda

artirldigini belirtmektedir'”’:

. Kurum, anahtar paydaslarin zihinlerinde 6zel bir yer edindiginde.

o Kurum, iletisimlerinde acik¢a esas konuya odaklandiginda (6rnegin
Johnson & Johnson tiim iletisimlerinde giivenilirlige odaklanmaktadir).

. Kurumun iletisimleri birbirleri ile tutarlilik gosterdiginde(6zellikle

calisanlar, miisteriler ve hissedarlar).

'”DAVIES vd., s. 63-64.

'"*David L. DEEPHOUSE, “Media Reputation as a Strategic Resource: An Integration of Mass
Communication and Resource-Based Theories”, Journal of Management, Vol. 26, No: 6, 2000, s.
1092.

l751gnaci0 ZABALA, Goyo PANADERO, Luis M. GALLARDO, Carlos Marti'n AMATE, Miguel
SA” NCHEZ-GALINDO, Ignacio TENA, Ignacio VILLALBA, “Corporate Reputation in Professional
Services Firms: Reputation Management Based on Intellectual Capital Management”, Corporate
Reputation Review, Vol. 8, No: 1, 2005, s. 60.

'DAVIES vd., s. 61.

7Kim RENE, Erik VAN DAM, “The Added Value of Corporate Social Responsibility”,
http://www.naarduurzaamrendement.nl/image/publicatie/bestand/1047913018.pdf, 18.02.2007.
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. Kurumun iletisim tarz1 giivenilir ve kurum kimligi ile ilgili oldugunda.

. Kurumun iligkileri ve meseleleri seffaf oldugunda.

Fombrun (1996), kurumlarin itibar olusturmasinda etkili olan faktorleri
giivenilirlik, saglamlik, sorumluluk, dogruluk olarak stralamaktadir'’®, Elsbach ve
Glynn (1996), kurumlarin itibarimin gelistirilmesine yonelik ii¢ faktdrden
bahsetmektedir: dayamklilik, yiiksek kalite ve farklilik'”’. Fieseler ve digerlerine
gore(2007) ise inovasyon kurumsal itibarin ©nemli harekete geciricilerinden
biridir'®. Rindova ve Kotha (2006), itibar1 harekete geciren araclar iki gruba
ayirmigtir, algilanan kalite ve iin. Algilanan kalite ekonomik kaynaklar1 yansitirken,

in kurumla ilgili tanimlamalara iliskin kolektif kanaattir'®',

Itibar potansiyelinin kurumun ticari performansini etkiledigi kabul
edildiginde, bunu takiben itibarin elde edilmesi, gelistirilmesi ve korunmasi gereken
bir deger oldugunu sonucuna ulagilmaktadir. Kurumsal itibarin olusturulmasina
iliskin olarak Bevis (1967), itibar olusumunun, insanlarin bir kurumla ilgili biitiin
deneyimlerinin, izlenimlerinin, inanclarinin, duygularinin  ve  bilgilerinin
etkilesiminin bir sonucu oldugunu vurgulamaktadir. Kurumsal itibarin tek bir iligki
tiriiyle olusturulmast muhtemel degildir. Kuruma iligkin imajimiz, kurum
calisanlarinin bize nasil davrandigi, benzer kurumlarla olan iliskilerdeki izlenimler,

kurumun ulusal kokeni, iiriin tiirleri ve iletisimine bagh olarak sekillenmektedir'®*.

Flanagan ve O’shaughessy’a (2005) gore kurumun simdiki davraniglart

gelecekteki itibarim etkilemektedir. Kurumun yaptigi her bir stratejik secim sadece

'"8Charles FOMBRUN, Reputation, Realizing Value from the Corporate Image. Harvard Business
School Press, Boston, 1996, s. 57.’den aktaran CARMELI, TISHLER, 2005, s. 25.

179Kimberly D. ELSBACH, M.A. GLYNN, “Believing Your Own ‘PR’, Embedding Identification In
Strategic Reputation”, Advances in Strategic Management, No: 13, 1996, 65-90.

'"®Christian FIESELER, Christian HOFFMANN, Miriam MECKEL,“Innovation’s Role in the
Formation of a Capital Market Reputation”, 11th International Conference on Corporate Reputation,
Brand, Identity and Competitiveness, Oslo Norway, May 31 - June 3, 2007,
http://www.reputationinstitute.com/members/oslo2007/1 A_Fieseler.pdf, 14.06.2007.

'"1Sylvia J FLATT, Stanley J. KOWALCZYK, “Corporate Reputation as a Mediating Variable
Between Corporate Culture and Financial Performance”, 10th RI Conference on Reputation, Image,
Identity & Competitiveness, New York, May 25-28 2006, http://www.reputationinstitute.com/
members /nyc06/Flatt.pdf, 10.09.2006.

"*DAVIES vd., s. 63.
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rekabet durumunu degistirmeyi etkilemekle kalmamakta ayni1 zamanda itibarim1 da
etkilemektedir. Ornegin; Microsoft’un isletim sistemi secimi yazilim pazarindaki
pozisyonunu gelistirmekte stratejik bir etki yapmistir, bu ayn1 zamanda itibarim1 da

etkilemistir'®.

Donlon (1998), kurumsal itibarin sadece dogruluga verilen iist diizeydeki
onemle degil, ayn1 zamanda kurumun dogruluguna ve degerlerine aykir1 davranarak
zarar verenlere hogsgoriilii olmamakla kazanilacagini ileri siirmektedir. Kurumun
paydaslarla iletisim kurarken verdikleri mesajlarin ¢alisanlara da sik tekrar edilmesi
kritik bir durum olarak gbrulmektedir184. Richardson ve Bolesh (2002), itibarli
kurumlarin kosullar ne olursa olsun uygulamalarda yiiksek standartlar siirdiirerek
kurumsal itibarlarin1 korudugunu ifade etmektedir. En begenilen isletmeler; seffaflik,
giiclii etik kurallar ve iiriin ve hizmetlerdeki sorumluluklarla kurumsal itibarlarini

kurmakta ve siirdiirmektedir'®’.

Le Roux (2003), kurumsal itibarin; genel isletme yonetimi, finans yonetimi,
kurumsal pazarlama ve kurumsal iletisim Ogelerinin birlesimiyle olusturuldugunu
ileri siirmektedir'®. itibara iliskin sosyolojik teoriler kurum hakkindaki inanglarin
sosyal olusumu iizerinde durmaktadir. 1nanglar, kurumun istenilen sekilde, dogru,

1 L 187
uygun olmasina yonelik onaylama siirecinin sonucu olmaktadir "".

Caruana (1997), itibarin olusumunu, genel izlenim bileseni ve 6znel- {iriin
bileseni olmak {iizere iki bilesene ayirmaktadir. Genel izlenim bileseni; isletmenin

kurumsal diizeyde marka olarak kullandig1 kurum ismini veya daha diisiik diizeyde

B3David J. FLANAGAN, K.C. O’'SHAUGHESSY, “The Effect of Layoffs on Firm Reputation”,
Journal of Management, Vol. 31, No: 3, 2005, s. 446.

1347p DONLON, “What’s Your Organization Reputation Worth”, Chief Executive, Vol. 50, No: 8§,
1998, s. 136.

185Jason RICHARDSON, Eric BOLESH, “Toward the See-Through Corporation.” Pharmaceutical
Executive, No: 54, 2002’den aktaran Jocéphe Regine LE ROUX, “Corporate Reputation In The
Information Technology Industry: A South African Case Study University of Pretoria”,
(Yayinlanmamis Master Tezi), MCom In Communication Management Faculty of Economic and
Management Sciences, 2003, s. 88.

"SLE ROUX, s. 86.

"8"Violina P. RINDOVA, Suresh KOTHA, “Accumulating Reputation Through Strategic Action
Flows:Lessons From Amazon.Com and Its Competitors In Internet”, http://www.cerna.ensmp.fr/
Enseignement/CoursModeles EcoNumerique/TD/5-Rindova-Kotha.pdf, 29.01.2007.
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kurumun bir ya da daha fazla marka icin kullandigi kurum isminden var olmaktadir.
Genel izlenim bileseninde tiim iiriinler ayn1 marka ismini paylasmaktadir. Oznel iiriin
bileseni ise genel izlenimden bagimsiz olmaktadir ve 6zellikler bir iiriinii ya da

digerini kisisel olarak tanimlayabilmektedir'®®.

1.1.2.5. Etkileyen Faktorler

Bir¢ok akademik c¢aligma, kurumsal itibar etkileyen faktorleri ve Onemini
aciklamaya odaklanmistir. Ornegin; pazarlamacilar kurumsal itibar1 olusturma ve
yonetmede kurumsal reklamlar1 ve diger aktiviteleri kullanirken, iletisimci ve
tanitimcilar itibar1 bicimlendirmekte ve iletmektedir'®. Oncelikle, kurumsal itibar
olusumundan kurumdaki tiim boéliimler ve calisanlar sorumlu oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Itibarin gelistirilmesi komplekstir, taklit edilmesi ve kopyalanmasi
zordur'”. Kurumlarin itibarlan farkli ozelliklere, davraniglara ve ciktilara sahiptir.
Ornegin, bir isletme finansal basarilarla itibara sahip olurken, digeri giiclii ve biiyiik
olmasiyla, otekisi yaraticigiyla, bir digeri ise yiiksek kaliteli iiriin ve hizmetleriyle
itibar sahibi olmaktadir. Fortune, Management Today ve Financial Times dergileri;
itibar aragtirmalarinda iyi taninan, saygin, finansal performans ve yaraticilik
kriterlerini vurgulamaktadir. Akademik yazarlar 6rnegin; Davies ve digerleri itibar
samimi, yetenekli gibi kisilik 6zellikleri ile agiklamaktadir. Fombrun and Gardberg
ise itibar olusumunda duygusal cekicilik, liderlik ve finansal performans
ozelliklerinin yam sira paydas beklentilerinin karsilanmasim Vurgulamaktadlrm.
Lewis (2003), itibar olusumunda iiriin hizmet kalitesi, liderlik, ¢evresel-sosyal

sorumluluk, calisanlara davranig, finansal performans faktorlerinin etkili oldugunu

"8 Albert CARUANA, “Corporate Reputation: Concept And Measurement”, Journal of Product &
Brand Management, Vol. 6, No:2, 1997, 112.

'"John M. HANNON, George T. MILKOVICH, “Human Resource Reputation: Looking Good May
Feel Good But Does It Add Value?”, http://www.ilr.cornell.edu/depts/cahrs/downloads /pdfs/working
papers/WP95-25.pdf, 19.12.2006

97ackie TUCK, Julian LOWE, Pam MCRAE-WILLIAMS, “Managing Community Relationships,
Reputation and Sustaining Competitive Advantage: The Case of Mining Towns”, 2nd Future of
Australia’s Country Towns Conference, Bendigo, 11-12—13 July 2005, http://www latrobe.edu.au/c
src /fact2/refereed/tuck_lowe_mccrae.pdf, 20.12.2006.

91K eith MCMILIAN, Kevin MONEY, Steve DOWNING, Carola HILLENBRAND, “Reputation in
Relationships: Measuring Experiences, Emotions and Behaviours, Corporate Reputation Review, Vol.
8, No: 3, 2005, s. 220.
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vurgulamaktadir *~. Rene ve Van Dam’a (2006) gore ise kurumsal sosyal sorumluluk

ve calisma cevresi kurumun itibar iizerinde giiclii bir etki birakmaktadir (Ornegin

. .. e e 193
insanlara iyi davranilmasi, ¢alisilacak iyi bir yer olunmasi1) .

1.1.2.5.1. Uriin ve Hizmet Kalitesi

Uriinler miisterilerle karsilagmada bir arayiiz, itibar olusumunda 6nemli bir
harekete gecirici olmaktadir'. Yiiksek kalite ise; yiiksek kazanglarda onemli bir
gecit olmaktadir'®. Shapiro’ya (1983) gore; tiiketiciler iiriiniin kaliteli olduguna
inandiginda kurum itibar sahibi olabilmektedir'®°. Gergekten, giiniimiizde pekgok
insanin, kaliteli oldugu gerekgesiyle bir iiriinii digerine tercih ettigi bilinmektedir.
Kalitenin, sadece iiriine iligkin bir nitelik olmadigi, onun aym zamanda iiriin ve
hizmetleri piyasaya sunan kuruluslar icinde gegerli oldugunu sdylemek
miimkiindiir'’. Herbig ve Milewicz’e (1997) gore tiiketiciler, itibari iiriinlerin
kalitesini ifade ettigi i¢in kullanmaktadir'®®. Tiiketiciler iiriinlerinin kaliteli olduguna
inandiklarinda kurumlar iyi bir itibara sahip olmaktadir. Bunun sonucu olarak da
yiikksek kaliteli iriinleri olan kurumlar c¢ogunlukla yiiksek itibarli kurumlar

olmaktadir'®.

1.1.2.5.2. Uriin ya da Kurum Markasi

Itibar marka farkindalig: ile yakindan iliskili olmakta, marka farkhiliginin

yaratilmasin1 desteklemekte, kurumun kazanglarmma katkida bulunmakta (iyi bir

2Stewart LEWIS, “Reputation and Corporate Responsibility”, Journal of Communication
Management Vol. 7, No: 4, 2003, s. 362.

'RENE, VAN DAM, http://www.naarduurzaamrendement.nl/image/publicatie/bestand/1047913018.
pdf.

%Elizabeth CRAVENS, Goad OLIVER, Sridhar RAMAMOORTI, “The Reputation Index:
Measuring and Managing Corporate Reputation”, European Management Journal, Vol. 21, No:2,
2003, s. 205.

Evan DAVIS, “High Quality Positioning and the Success of Reputable Products”, Business
Strategy Review, Vol. 1, No: 2, 1990, s. 61.

"%*Carl SHAPIRO, “Premiums for High Quality Products as Returns to Reputations, The Quarterly
Journal of Economics, Vol. 98, No: 4, 1983, s. 659.

“’BAKAN, s. 138-139.

'%8paul HERBIG, John MILEWICZ, “The Relationship of Reputation and Credibility to Brand
Success”, Journal of Pricing Strategy and Practice, Vol. 5, No: 1, 1993, s. 27.

'CARMELI, TISHLER, 2005, s. 18.
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itibar) veya kaybetmesine neden olabilmektedir(hasar almig bir itibar)’”. Fombrun
ve Van Riel (2003), iyi bir kurumsal itibarin ¢ogunlukla gii¢lii bir iiriine ya da kurum
markasina dayandigimi belirtmekle birlikte, itibar ve markanin aynmi olmadigini
aralarinda onemli farkliliklar bulunduguna isaret etmektedir. Marka, miisterilerin
kurumun fiiriinleri ile olan iliskilerini tanimlamaktadir. Zayif markalar daha az
farkindaliga sahip ve cekicilik yoniinden daha az islevsel olurken, gii¢lii markalar
daha fazla farkindaha ve c¢ekicilige sahiptir. Diger yandan itibar, degisik
paydaslarin, kurumun kendi beklentilerini yerine getirebilme yetenegine iliskin
degerlendirmeleri icermektedir. Bir sirket gii¢lii bir iiriin markasina ya da kurum
markasina sahip olsa da —bu markalar yiiksek farkindaliga ya da cekicilige sahip olsa
da- zayif ya da giigsiiz bir itibara sahip olabilir. Ornegin; giiclii bir markaya sahip
olan Nike’in yapilan itibar arastirmalarinda zayif bir itibara sahip oldugu sonucu
cikmustir. Tiiketicilerin Nike’1n diisiik isgiicii maliyeti olan iilkelerde iiretim yapmasi
ve burada yaslan cok kiiciik olan ¢ocuk is¢ilerin ¢alistirilmasi dolayisiyla olumsuz
algilamalara sahip olmasi, s6z konusu kurumun itibarin1 etkilemektedir. Bunun

yaninda zayif bir markaya sahip bir isletme giiclii bir itibara sahip olabilmektedir®"".

1.1.2.5.3. Duygusal Cekicilik

Tiiketiciler ile tiriin ve hizmetler arasinda duygusal baglar bulunmaktadir. Bu
duygusal baglar olmadiginda kurumlar birbirine benzemektedir. Duygusal cekicilik,
kurumun algilanan degerlerini, kiiltiiriini ve bunlarla paydaslar arasinda nasil
baglant1 kurdugunu igermektedirzoz. Duygusal cekicilik kuruma iligkin algilamalart
ve degerlendirmeleri etkilemekte sonu¢ olarak da kurumun giiglii bir itibar

kazanmasinda onemli bir faktor olabilmektedir.

2peggy BROON SIMCIC, Vrioni Ablana BELLIU, “Measuring Skepticism to Cause Related
Marketing: ~ Preliminary =~ Norwegian  Results”,  http://web.bi.no/forskning/papers.nsf/dc1faa
5090e7f026c  1256e5c0044a137/929807b  c105c6e5¢1256882004b487a/$FILE/dp2000-01.pdf,
11.12.2006.

*%!Charles FOMBRUN, Cees VAN RIEL, Fame and Fortune, Prentice Hall, USA, 2003, s. 4.

*2Arlo BRADY, “Measurement The Seven Elements of Reputation Management”, Corporate
Responsibility Management. Vol. 1, No: 5, 2005, s. 13.
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1.1.2.5.4. Liderlik

Kurum liderinin itibar1 da kurumsal itibarin ve basarinin ayrilmaz bir
parcasidir. Diger degerli varliklarla benzer sekilde lider itibar1 iginde caba
gosterilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Lider itibarinin anahtar 6geleri; kurum
yonetiminde giivenilirlik, dogruluk ve i¢ paydaslarla etkili iletisim olarak
siralanmaktadir®™. CEO’nun itibari; finansal yoneticilerin, bir kurumun hisselerini
almasim etkilemektedir. Basarili kiiresel liderler yatirimcilar arasinda giivenilirligi ile
itibar kazandiginda; kisisel ve kurumsal paydaslar da fayda elde etmekte,
yatinmcilarda istikrarli kazanclar saglamakta ve finansal biiyiime ihtimali

artmaktadir’®*.

CEO’lar toplumda kurumun goriinen yiizii olmaktadir ve basin tarafindan
aciklama yapmalan icin aranmaktadir. Basin, kurumlar hakkinda karar verebilmek
icin hizli ve uygun yamtlar aramaktadir®®. Bu baglamda CEO’nun basina yaptigi
aciklamalardaki tavri ve durusu kurumun paydaglan tarafindan algilanmasinda

onemli bir etki yapmaktadir.

Yiiksek derecede takdir edilen bir CEO, kurumun paydaslarinin
beklentilerinin daha memnuniyet verici olmasina yonelik giiven tazelenmesinde
dimen gorevi iistlenmektedir ve kurumun yiiksek kaliteli caliganlart ¢ekebilme
yetenegini artirmaktadir, tedarikciler tizerinde giiciinii yiikseltmektedir ve kurumun

ihtiyaci olan kaynaklara daha iyi erisebilmesini saglamaktadir®®.

Dowling, kurumun misyon ve vizyonunun belirlenmesinde ve imajin

etkilenmesinde CEO’nun tarzina odaklanmaktadir. Kurum ne kadar kiiciikse

2%LE ROUX, s. 86.

2LE ROUX, s. 87.

205 Annette L. RANFT, Robert ZINKO, Gerald R. FERRIS, M. Ronald BUCKLEY, “The Costs and
Benefits of CEO Reputation”, Organizational Dynamics, Vol. 35, No: 3, 2006, s. 281.

*%James B. WADE, Joseph F. PORAC, Timothy G. POLLOCK, Scott D. GRAFFIN, “The Burden of
Celebrity: The Impact of CEO Certification Contests on CEO Pay and Performance”, 10th RI
Conference on Reputation, Image, Identity & Competitiveness, New York USA, May 25-28 2006,
http://www.reputationinstitute.com/conferences/nyc06/, 12.11.2006.
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CEO’nun karakterinden o kadar giiclii etkilenmektedir’”’. ABD’nde yapilan bir
arastirmada katilimcilarin  %80’ni CEQO itibarinin  kurumsal itibar biitiiniini
etkiledigini soylemistir’”®. Kiiresel iletisim damsmanligi Burson-Marsteller’in yaptigi
diger bir aragtirmada CEO itibarinin kurum itibar ile giiclii bir baglantis1 oldugu
sonucuna ulagilmistir. Itibarin zarara ugramasma iliskin hazirlanmis raporlarda
CEO’nun oynadig1 roliin agiga ciktigi goriilmektedir. Ornegin; Coca Cola CEO’su

Ivester’”’

, kurumun algilanmak istedigi ile uyumlu olmayan yOnetim tarzi ve
kurumun hisse degerlerindeki diisiis nedeni ile konumunu kaybetmistir. Benzer
sekilde Compaq CEO’su Pfeiffer de kiiltiir ve vizyon yoniinde hazirlanmayan strateji

nedeniyle kurumdan ayrilmak zorunda kalmistir*'”.
1.1.2.5.5. Giivenilirlik

Kurumsal itibar, kurumun giivenilir davranislarinin sonucudur’'’, Giiven,
paydaslarla isbirligini harekete gecirebilen olduk¢a 6nemli bir 6ge olmaktadir. Bazi
sektorlerde (eczacilik, havayolu tasimaciligi, kimya vs.) giiven kurumun isletme
izninde kilit bir nem tasir. Ornegin; ilag sirketi ve cesitli paydaslari arasinda yiiksek
derecede giiven olmazsa sirketin triinleri doktorlar ve yararlanan hastalar tarafindan
tercih edilmezler. Buna karsin diger sektorlerde de (bankacilik, sigorta sirketleri,
tiniversiteler) giivenilir yargilar rekabet avantaji saglamaktadir. Giderek artan sayida
kurum uzun dénemli basarilarinda paydaslar ile olan giiven iliskilerinin yonetiminin

oneminin farkina varmaktadir®'%.

*"DAVIES vd., 5.69.

2%Christel BRUIINS, “Commentary: Should An Organization Devote Communication Dollars to
Making the CEO Famous?’, www.praxis.massey.ac.nz/fileadmin/Praxis/Files/Journal_Files/issuel/
comme tary _ paper3.pdf, 17.12.2006.

*CORDEIRO, SCHWALBACH, http://www2.wiwi.hu-berlin.de/institute/im/ publikdl/2000-4.pdf.
2IBRUIINS, www.praxis.massey.ac.nz/fileadmin/Praxis/Files/Journal_Files/issuel/commetary
paper3.pdf.

“"Tracey SWIFT, “Trust, Reputation and Corporate Accountability to Stakeholders”, Business Ethics
A European Review, Vol. 10, No: 1, 2001, s. 22.

*?Andrew TUCKER, “How Can I Trust You? How Three Distinct Types of Trust Underscore
Successful Stakeholder Alignment Strategies, 10th International Conference on Corporate Reputation,
Image, Identity and Competitiveness, New York, 25-28 May 2006, www.reputationinstitute.com,
11.03.2007.
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1.1.2.5.6. Farkhihk

Gii¢lu itibarlar, kurumlarin zihinlerde farkli bir pozisyona sahip olmasinin
sonucudur. Ornegin; petrol sirketleri diisiiniildiigiinde ¢evreyi kirletmeleri ile ilgili
insanlarin  zihinlerinde s6z konusu sirketlere yoOnelik olumsuz algilamalar
bulunmaktadir. BP, cevresel konuda farklilik yaratmak amaciyla yeni bir kimlikle
kendini ortaya koymustur. Sar1 ve yesil sembollerle, metaforik ¢icekler kullanilms;
kurum, cevre dostu teknolojileri kullanma sorumlulugu iistlenmistir’®>. Bunun

sonucu olarak da paydagslarin zihinlerinde farkli bir konum elde etmistir.

Itibar, kurumun gegmisteki davramslarindan glkarllmaktadlr214. Tipik bir
miisteride 20 saniye icinde calisan hakkinda izlenim olugmaktadir. Calisan hizmet
sunmaya devam ettiginde miisterinin, onunla ve isvereni ile ilgili izlenimleri
gelismeye devam eder. Ancak ilk izlenimlerin kirilmasi1 zordur. Miisteri, olusan ilk
resmi destekleyen kanitlar arar, verilen ipuclarindan sadece ilk tepkiyi destekleyenler

15 215
secilir™ .

1.1.2.6. Modelleri

Kurumsal itibarla ilgili ¢caligmalar yapan baz1 arastirmacilar itibar1 agiklamaya
yonelik modeller gelistirmistir. Calisma kapsaminda Hatch ve Shultz (1997), Van
Riel ve Balmer (1997), Gotsi ve Wilson (2001), Argenti (2003) ve Barnett ve

digerleri (2006) tarafindan gelistirilen itibar modelleri incelenmistir.
1.1.2.6.1. Hatch ve Schultz Modeli

Hatch ve Shultz (1997) kurumsal kimlik, kiiltiir ve imajin etkilesimini
aciklamaya yo6nelik bir model gelistirmistir. Modelde imajin ve kimligin kiiltiiriin
icinden gelistigi ve kurumsal kimlik yonetilirken kurumsal imajin da yonetilebilecegi

anlatilmaktadir.

*1Charles FOMBRUN, Corporate Reputation can be Measured and Managed, http://www.reputation

institute. com/press/Fombrun_CSREurope_2003.pdf, 17.05.2007

*"Manfred SCHWAIGER, “Components and Parameters of Corporate Reputation — An Empirical
Study”, Schmalenbach Business Review, Vol. 56, No:1, 2004, s. 48.

*PDAVIES vd., s. 64.
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Sekil 4: Kurum Kimligi, Kiiltiirii ve Imaj liskisi Modeli

A

Uyelerin Kllér.urﬁ(al y(jnl'e.;ltsitm - N Kuilrumsal Dl?

Tecriibeleri 1mi . N—/] maj gruplari
vizyon ve tecriibelerj
liderligi

Kaynak: Mary HATCH, Majken SCHULTZ, “Relations Between Organizational Culture, Identity
and Image”, European Journal of Marketing, Vol. 3, No: 5-6, 1997, s. 361.

Imaj, miisteri, medya, genel kamuoyu gibi dis paydaslarin kuruma yonelik
izlenimlerini ifade etmektedir. Vizyon, iist yoneticilerin kuruma iligkin amaclarini
tanimlarken, kiiltiir, kurumun anahtar degerleri, davranislart ve tutumlaridir®'®.
Yukarida gosterilen Hatch ve Shultz’un modelindeki bakis agisina gore, kurumsal
kimlik; kurum Kkiiltiiriiniin dinamik siireclerinin kendi kendine doniisebilen bir
Uriiniidiir.  Kiiltiir ile beslenmis kurum kimligi, kurum imajini olusturan ve
iletilmesini saglayan sembolik materyaller saglamaktadir. Kurumsal imajlar disariya
dogru yansitilmakta, kiiltiirel gercekleri ve kimligi ifade eden sembollerin
anlamlandirilmas1 igin tekrar kiiltiirel sistemin igine c¢ekilmektedir. Kimligin
tizerindeki igsel etkiler seklin sol tarafinda gosterilmektedir. Kurum kiiltiirii dis
etkilere acik olmaktadir. Dig gruplarin kuruma iliskin deneyimleri imaji, ¢alisanlarin
deneyimleri ise kimligi etkilemektedir. Kurumun vizyonununun ve liderliginin uygun

olmas1 durumunda kimlik ile imaj birbiriyle ortiismektedir*”.

Kurumsal imaj kuruma iliskin digsal olarak anlam yaratmay1 da igcermektedir.
Bu, kimlik olusumunda igsel siiregleri de etkilemektedir. Oncelikle; kurumun iiyeleri
aym zamanda dis gruplarin da iiyesidir. Ornegin, kurumun iiriin ve hizmetlerinin
tiiketicisidir, ¢evrecidir. ikincisi; kurumsal iiyelerin miisteri, rakip gibi algilandiginda

kurumsal kimligi etkilemeleridir. Uyeler kendilerine ayna tutarak dissal iliskilere

*"HATCH, SCHULTZ, s. 131.
*"Mary HATCH, Majken SHULTZ, “Relations Between Organizational Culture, Identity and
Image”, European Journal of Marketing, Vol: 3, No: 5-6, 1997, s. 361-362.
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iliskin yorum ve tenkitlerde bulunmakta ve kurumsal kimligi etkilemektedir. Bu,
imajdan kimlige bir geribildirime benzemektedir. Uciinciisii; iist yonetim vizyon ve
liderliginin kurum imajimnin yonetimiyle dissal etkiye acik olmasidir*'®. Kurumun
digsal paydaslan iizerindeki imajinin ¢aliganlar etkilemesine benzer sekilde kurumun
calisanlarindaki imaj1 digsal paydaslarin sahip oldugu imaj1 etkilemektedir. Kurumun
calisanlarda olusturdugu tutarh ve siirekli i¢sel imaj kurumun diger paydaslarina da

olumlu olarak yans1maktad1r219.

Yoneticilerin ve calisanlarin kararlar1 ve hareketleri kurum kiiltiiriinden
etkilenmektedir, bu nedenle kurum kiiltiiriiniin kurumsal itibarda belirleyici
olabileceginin dikkate alinmasi gerekmektedir. Kurumsal itibar olusturma
modellerinde kurum Kkiiltiirliniin  etkili, verimli bir sistem olusturulmasinda
destekleyici oldugu gosterilmektedir. Ornegin, beklenmedik durumlarda calisanlarin
bu olaylara tepkileri kurum kiiltiiriinden beslenmektedir. Beklenmedik sorunlarda
calisanlar, kurumun yazili olmayan kurallarindan etkilenerek sorunlar
¢ozebilmektedir. Bu durum, kurumun itibarimi etkilemektedir. Bu dogrultuda
kurumsal itibar bir él¢ciide kurum kiiltiirine dayanmaktadir™. Birgok teorik calisma
kurum kiiltiirtiniin itibar1 harekete geciren bir ara¢ konumunda olduguna isaret
etmektedir **'. Hatch ve Shultz’a (1997) gore etkin bir kurumsal itibar insa edilmesi
icin kurumlarin kurumsal imaj, vizyon ve kurumsal kiiltiir 6gelerini saglamasi ya da

222

s0z konusu ii¢ stratejik yildizin dikkate alinmasi gerekmektedir™. Kurumlarin iist

yonetimleri kurum kiiltiiriine uygun hareket ettiklerinde kurumun taklit edilemeyen
soyut degerleri iletisimde daha iyi bir konuma gelecek ve farkli ve giivenilir bir

kurum imaj1 yalratllacaktlr223 .

2GOTSI, WILSON, 2000, s. 25.

*MARKWICK, FILL, s. 398.

*Claudio AQUEVEQUE, “Marketing and Market Development Signaling Corporate Values:
Consumers’ Suspicious Minds”, Corporate Governance, Vol. 5, No: 3, 2005, s. 72.

2'ELATT, KOWALCZYK, http://www.reputationinstitute.com/members /nyc06/Flatt.pdf.
*2HATCH, SCHULTZ, s. 132.

*PHATCH, SCHULTZ, s. 132.

52



1.1.2.6.2. Van Riel ve Balmer Modeli

Van Riel ve Balmer (1997), kurumsal kiiltiir ve stratejiden dogan kurum

kimligi karmasi ile kurumsal itibarin yonetimine iliskin bir model gelistirmistir.

Sekil 5: Kurumsal Kimlik, Itibar ve Kurumsal Performans Etkilesimi

Kurumsal Kimlik Kurumsal

Karmast e Performans

| Davraniglar | -

*Finansal
Kiiltiir Kurumsal Kurumsal Performans
Tarihi L Strateji L Itibar
Iletisim - *Satiglar
*Cevre
*KY vd.

: Semboller e

Cevre

Kaynak: Cees VAN RIEL, John BALMER, Corporate Identity: The Concept Its Mesarument and
Management”, Europen Journal of Marketing, Vol: 31, No: 5-6, 1997, s. 342.

Yukaridaki modelde kurum kimligi unsurlarinin ve kurum itibarinin kiiltiir,
strateji gibi i¢sel etkenlerden etkilendigi gibi, siirekli ¢evrenin etkisi altinda oldugu
anlatilmaktadir. Kurumsal kimlik kurumun stratejisi dogrultusunda olmakta ve
kurum kimligi unsurlar1 kurumsal itibar olusumunu ve kurumun performansini
etkilemektedir. Bu anlamda, Kurumun itiban ile performansi iliskilidir. itibar ve
performans rakiplerin ve kurumsal paydaslarin davraniglarn gibi digsal ¢evredeki
gelismelerden de etkilenmektedir. Kurumsal itibar; genel olarak finansal performans,
satiglarin artmasi, insan kaynaklar yonetiminin etkinliginin artmasi gibi sonuclar

dogurmaktad1r224.

224V AN RIEL, BALMER, s. 342.
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1.1.2.6.3. Gotsi ve Wilson Modeli

Gotsi ve Wilson (2001), kurumsal imaj, kurumsal kimlik, kurumsal davranis

ve kurumsal iletisimin etkilesimine iliskin olarak bir model gelistirmistir.

Sekil 6: Kurumsal Kimlik, Imaj ve Kiiltiir Tliskisi Modeli

Dis Cevre
Politik Ekonomi k Sosyal Teknoloji Rekabet
Kurumun
Davraniglarina

Dayanan Imajlar

Kurumsal Ttibar

/

Kurumun Iletisimine | | Kurumun
Dayanan Imajlar Sembollerine
Dayanan Imajlar

4
N

Kaynak: GOTSI, WILSON, 2001, s. 29.

Yukaridaki modelde goriildiigii gibi, Gotsi, Wilson (2001), kurumsal itibar1
paydaslarin kuruma iliskin uzun donemli degerlendirmeleridir. Bu degerlendirme,
paydaslarin kurumla olan dogrudan deneyimlerine ve kurumun davraniglar1 hakkinda
bilgi saglayan diger iletisim ve sembollere dayanmaktadlrzzs. Kurumsal itibar,

kurumun davraniglarina, iletisimine ve sembollerine dayanan imajlart ile siirekli

*®Manto GOTSI, Alan WILSON, “Corporate Reputation Management: Living The Brand”,
Management Decision, Vol. 39, No: 2, 2001, s. 29.
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etkilesim halindedir. Bu etkilesim, politik, ekonomik, sosyal, teknolojik unsurlarin ve

rekabetin etkisi altinda olmaktadir.

1.1.2.6.4. Argenti Modeli

Argenti (2003), kurumsal itibarin miisteri imaj1, toplum imaji, yatirimct imajt,

calisan imajinin toplamina dayandig bir model gelistirmistir.

Sekil 7: itibar Olusumu

Kurumsal Kimlik
Isimler, Markalar, Semboller, Sunumlar

I | | I

Miisteri Imaji Toplum imaji Yatirimei Imaji Calisan Imajt

! ! ! !

Kurumsal Itibar

Kaynak: Paul ARGENTI, Corporate Communication, 3rd Edition, McGRAW- HILL, U.S.A., 2003, s.
72.

Yukaridaki modelde kurumun kimliginin yansimasit olarak degisik
paydaslardaki kurumsal imaj ve sonucunda tiim paydaslarim kuruma iliskin
imajlarinin sonucu olarak kurumsal itibar olusumu anlatilmaktadir. Argenti (2003)

itibarin kurumun tiim paydaslariin algilamalarina dayandigin1 vurgulamaktadir.
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1.1.2.6.5. Barnett, Jermier ve Lafferty Modeli

Barnett ve digerleri (2006), kurumlarin itibar sermayesi elde etmelerine
iliskin kurumsal kimligin kurumsal imaji etkiledigi, imajin ise itiban etkiledigi,

sonug olarak da kurumlarin itibar sermayesi kazandig1 bir model gelistirmistir.

Sekil 8: Kurumsal Kimlik-imaj-Itibar ve itibar Sermayesi iliskisi

‘ Sembolik Anlamlarin

‘ Harekete Gegirici

Sosyal Olusumu Olaylar
1 1
| 1
1 1
Kurumsal Y Kurumsal M Kurumsal
uru u uru
Kimlik » Imaj P iibar
(Sembollerin (Kuruma liskin (Gozlemcilerin
Toplami) [zlenimler Degerlendirmesi)
1 T T |
Itibar
Sermayesi

Kaynak: BARNETT vd., 2006, s. 36.

Yukaridaki modelde anlatildig1 gibi kurumsal itibar tanimlamasi, ekonomik
degeri (itibar sermayesi), sunum (imaj) ve degerlendirmeyi (itibar) icermektedir.
Kurumsal kimlik sembolleri ile paydaslarda kuruma iliskin izlenimler meydana
gelmekte, paydaslarin degerlendirmeleri ile de kurumsal itibar olusmakta ve bu itibar
ekonomik deger olarak tanimlanan itibar sermayesine doniismektedir. Paydaslarin
kuruma iligkin degerlendirmeleri olumlu oldugunda kurumda olumlu itibar sermayesi

diger bir deyisle ekonomik deger kazanmaktadir™.

2B ARNETT vd., s. 36.
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1.2. KURUMSAL iTiBAR YONETIMi
1.2.1. Ozellikleri

Isletmelerin yonetimsel kararlarinda kurumsal itibar operasyonel, finansal ve
yasal kararlari kadar 6nemli goriilmeye basladig diisiincesi giderek artmaktadir™’.
Saglikli kurumsal itibar iyi bir kurumsal itibar yonetimini gerektirmektedir.
Kurumsal itibar orgiitiin i¢cindeki ve disindaki insanlarin algilamalaridir. Farkli

paydaslarin orgiitlerden farkli beklentileri bulunmaktadir®®,

Itibar y6netimini
kurumun en onemli degeri olarak taninmasi gereken kurumsal itibar1 korumay1 ve
yiikseltmeyi tasarlayan tesvik edicilerinin orkestrasyonu olarak tanimlamaktadir.
Bunun yaninda itibar yonetimi etkili kurumsal imajin bi¢imlendirilmesine de

yardime1 olmay1 amaglamaktadir®™®.

Rene ve Van Dam (2007) itibar yonetimi dzelliklerini soyle siralamaktadir™":

° Farkhilik: Guglii itibarlar kurumun paydaslar1 zihninde sahip olduklari
farkli konumun sonucunda olugsmaktadir.

o Odaklanma:  Giiglii  itibarlarin  olusturulabilmesi ~ kurumun
davranmiglarinin - ve iletisimlerinin tek bir teman cercevesinde
gerceklestiirlmesi gerekmektedir.

o Tutarlhilik: Gigli itibarlarin  olusumu kurumun tiim paydaslarla
davranislarinda ve iletisimlerinde tutarli olmasina bagl olmaktadir.

. Kimlik: Giuiglii itibarlar kurumun davraniglarinin benimsenmis kimlige
uyumlu olmasinin sonucunda gerceklesmektedir.

o Seffaflik: Giigli itibarlar kurumun tiim iliskilerindeki seffafliginin

sonucunda olusmaktadir.

*’Gary H. JONES, Beth H. JONES, Philip L. LITTLE, “The Benefit of A Good Reputation: An
Empirical Analysis”, Academy of Managerial Communications Journal, Vol. 2, No:1, 1998, s. 26.

% JONES vd., http://eprint.uq.edu.au/archive/00004619/01/kc_em_06.pdf.

*YKom CAMPIRANON, “Managing Reputation in Event Planning Companies”, http:/eprint. uq.
edu. au/ archive/ 00004619/01/kc_em_06.pdf, 24.02.2007

20 RENE ve VAN DAM, http://www.naarduurzaamrendement.nl.
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Mailath ve Samuelson (2001) itibarin yaratilmasi ve korunabilmesinin yatirim
gerektirdigini belirtmekte ve gelistirdikleri itibar modelinde ii¢ ©zellik iizerinde
durmaktadir Oncelikle itibar yavas yavas olusmaktadir. ikinci olarak itibar yavas

231

yavas yok olmaktadir. Son olarak itibar yonetilebilmektedir Itibar yonetimi, 7

giin 24 saatlik bir olmaktadir, bu nedenle kurumlar baslica koruyucu olacak belirli

232

yonetici ve boliimleri belirtmelidir™*. Kurumsal itibar, kurumun diger paydaslan ile

iletisim kuran her boliimiinden ve ¢alisanindan etkilenmektedir®>.

Kurum itibarinin yonetimine iliskin akademik caligmalarda, arastirmacilarin
kurumsal itibarla ilgili kurum politikalarina, pazarlama iletisimi ©Ogelerine ve
kurumun istihdam kanallarina odaklanmaktadir™*. Nakra, itibar yonetimini gerekli
kilan etkenleri; icsel baskilar, kurumun yonetimi ve kiiltiirdi, etik degerlerin giderek
kaybolmasi, is hayatinin kiiresellesmesi, tiiketici bekletilerinin artarak cesitlenmesi
olarak siralamaktadir™. Finn ve Newsom kurumsal itibarin genel olarak dogrudan
yonetilemedigi, hali hazirda bulundugu ve bir kisinin veya kurumun davranisinin

global sonucu oldugu séylemektedir™.

Pagnoncelli (2006), kurumsal itibarin analizinde miisterilerin kim olugu ve
dogru olarak nasil 6rnek alinacaginin, temel aktorlerle haberlesecek meta-kanallarin
ne oldugunun(tarih, haberler, iriinler, sponsorluklar, reklamlar, logolar vs.) ve
kurumun sektoriinde kurumsal itibar nedir (rekabet icinde farklilagsmasinda ana
etkenler ve genel sektdrde diger isletmeler icinde nasil algilandigi) sorularinin

237

belirlenmesinin 6nemine isaret etmektedir~'. Heugens ve digerleri kurumsal itibar

231George J MAILATH, Larry SAMUELSON, “Who Wants a Good Reputation”, Rewiev of
Economic Studies, 68- 2001, s. 416.

»2Ronald ALSOP, “Corporate Reputation: Anything But Superficial- The Deep But Fragile Nature Of
Corporate Reputation”, Journal of Business Strategy, Vol. 25, No: 6, 2004, s. 21-29.

**GOTSI, WILSON, 2001, s. 99.

“*Roger BENNETT, Rita KOTTASZS, “Practitioner Perceptions of Corporate Reputation: An
Empirical Investigation”, Corporate Communications: An International Journal Vol. 5, No: 4, 2000,
s. 225.

prema NAKRA, “Corporate Reputation Management: “CRM” With A Strategic Twist?”, Public
Relations Ouarterly, Sumrner 2000, s. 35-36.

%James G. HUTTON, Michael B. GOODMAN, Jill B. ALEXANDER, Christina M. GENEST,
“Reputation Management: The New Face of Corporate Public Relations?”, Public Relations Review,
27- 2001, s. 249.

*’Nando PAGNONCELLI, “Corporate Reputation with Consumer-Clients”, Ipsos Ideas March-
2006, s. 7-9.
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yonetiminde karar verirken gerekli yetenekleri diyalog, kurum siik@ineti, savunma ve

Kkriz iletisimi olmak iizere dorde aylrmlstlr23 8,

Yang (2005) basarili kurumsal itibar yonetimine iliskin bes ozellikten soz
etmektedir. Giicli itibar yonetimi isletmelerin farkliligi, hareketlerine ve iletisime
odakliligi, hareket ve iletisimindeki tutarhiliga, davramiglarin kimlikle tutarliligina,

isletmenin yonetim iliskilerindeki seffafliga bagh olmaktadir 239

. King’e gore basarili
bir itibar yonetimi programinin yerine getirilmesinde en 6nemli unsur yonetimdeki
herkesin bundan sorumlu olmasidir, bu gerceklesmeden higbir degisiklik elde

edilememektedir®*,

Schreiber (2001), kurumlarin istedikleri itibar1 elde edememelerini iki ana
nedene baglamaktadir. Bunlar; kurumun esas yetkinligini tanimlamaktaki
basarisizligi ve kurumun eylemsizligi ya da kurumun simdiki durumunu uzun siire
koruyamayacak olan ve kurumun basarili oldugu aym seyleri devam ettirmek

olmaktadir®*!

. Amaclanan itibara ulagsmak i¢in yapilmasi gerekenler belirlendikten ve
planlandiklarn sonra uygulama ve degerlendirme gerekir. Arastir, planla, uygula,
denetle ve siirekli gelisir, itibarin basari ile yonetilmesinin altin anahtaridir. Itibari
degerinin bir yiizii, stratejik konumlandirma ve finansal performans ise, diger yiizii
de kurumun soyut degerleri ve baglantili eylemleridir. Burada oOrgiitsel kiiltiir,
davranis, iletisim, imaj, algi, sosyal sorumluluk ve performans, kurumsal ¢ekicilik

gibi degerler karsimiza glkmaktad1r242.

*®Pursey P. M. A. R. HEUGENS, Cees B. M. VAN RIEL, Frans A. J. Van Den BOSCH,
“Reputation Management Capabilities as Decision Rules”, Journal of Management Studies, Vol. 41,
No: 8, 2004, s. 1349-1377.

**YANG, s. 83.

*Debra KING, “Corporate Citizenship and Reputational Value: The Marketing of Corporate
Citizenship”, www.sapo.org.au/binary263/Corporate.pdf, 10.03.2007.

*! Elliot S. SCHREIBER, “Why do many otherwise smart CEOs mismanage the reputation asset of
their company?”, Journal of Communication Management, Vol. 6, No: 3, 2001, s. 209.

242Aylin PIRA, Cisil SHODOL, Kriz Yonetimi Halkla iligkiler Acisindan Bir Degerlendirme, Iletigim
Yayinlari, Istanbul, 2004, s. 141.
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1.2.2. Isleyis Siireci

Kurumsal itibar paydaslarin direkt deneyimleri ile degerlendirilmesinin yani
sira paydaslar iletisim bigimleri ve semboller aracigiyla orgiitiin hareketleri hakkinda
bilgi edinebilmekte ve/veya rakiplerinin hareketleri ile karsilastirma yapabilmektedir
3 jtibar1 genel olarak bir kisinin ya da sirketin hareketleri ya da faaliyetleri
karsisinda digerlerinin edindigi yaklasim, tavir olarak tanimlanabilmektedir. Bu
acidan itibar ve itibar yonetimi ¢ift tarafli bir siire¢ olmakta ve itibar1 yoneten, ayni
zamanda algilar1 da yonetmek durumunda kalmaktadir. Kurumlar hangi degerlerle
anilmak ya da taninmak, farklilasmak istediklerini net bir tavir ile belirlediklerinde
sirket tiim birimleri ile bu dogrultuda hareket ederek tiim paydaslarin bu degerler
cercevesinde sirketi algilamasi i¢in calismaktadir. Sirketlerin itibar1 360 derecelik bir
ac1 ile cevresini etki etmektedir. Bu ¢evre igerisinde mevcut ve potansiyel miisteriler,
mevcut ve potansiyel calisanlar toplum paydaslar yatinmcilar ve medya yer almakta,
dolayisiyla itibar yonetimi sirketler tarafindan temellendirilse de aslinda ¢evresindeki
ve icindeki algilayici ve yonlendiriciler tarafindan sekillendirilmekte ve

244

belirlenmektedir™".

Sekil 9: Kurumsal itibar ve imaj Yonetimi Modeli

Dissal Faktorler
" ’
Kurumsal _ Kurumsal ) Kurumsal Rekabet
Kimlik 1 letisim "1 Itibar/ | Avantaji
. Imaj
I. 1 maj
: Geribildirim T

Kaynak: GRAY, BALMER, s. 695.

*3CAMPIRANON, http://eprint.uq.edu.au.
244Gi’1nes ULUKUS, “Pazar Ekonomisinin Motoru Rekabetse, O Motoru Harekete Gegirecek Olan
Yakat; itibardir”, Hr Human Resources insan Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi, Eyliil-2005, s. 29.
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Yukandaki sekilde kurumsal kimlik, iletisim, imaj ve itibar siirecinin baslica
bilesenlerini icermektedir. Bu bilesenler arasindaki iligkiler ve geribildirim, yapilan
diizeltmeler siirecin etkinligi agisindan onemlidir. Kurumsal iletisim imaj ve itibar
arasinda baglanti olmaktadir. Siirecin sonucu rekabet avantaji olmaktadir, ancak
cesitli digsal faktorler de siirecin sonucunu etkilemektedir. Bu kavramsal bilesenlerin
yonetilmesinin iki temel amaci bulunmaktadir. Oncelikle, kurumun paydaslarinin
zihninde arzulanan imaj1 yaratmak, ikinci amag ise kurumun paydaslarinda olumlu

245

itibar yaratmak olmaktadir®™. Davies itibar yonetiminde gerekli olanlar1 soyle

siralamaktadir®*®:
. Itibar anlasilmalidir.
° Anahtar paydaslarin, bunlarin beklentileri ve hassasiyetleri
anlagilmalidir.
o Kurumun davranigina iligkin kararlarda bilgi gercekci kullanilmalidir

ve bu kararlarda kurumun degerleri, vizyonu ve marka degerleri goz
oniinde bulundurmalidir.

. Bu kararlarin uygulanmasinda titiz olunmali diger bir deyisle
hassasiyete ve/veya her konu veya degerdeki ticari potansiyele uygun
olmalidir.

o Yeni veya gelistirilmis konulara, egilimlere ve iddialara kars1 hazirlikli
olunmal1 ve profesyonelce yanitlanmalidir eger gerekliyse proaktif bir

sekilde.

Saldirgan iddialara ya da medya sorularina hizli ve dogru bir sekilde

yanit verebilme konusunda yetenekli olunmalidir.

Itibarin yonetilmesi asamasinda oncelikle arzulanan itibar ve amaclar ile
mevcut itibar belirlenip karsilastirilmalidir. Ciddi bir arastirma siirecini takiben
gerekli degisiklikler planlanip uygulanacak, elde edilen itibar siirekli gelistirilecektir.

Itibar yonetimi, calisanlar, miisteriler, medya, rakipler vb. goziindeki itibarin tespit

*GRAY, BALMER, s. 695-696.
*%David DAVIES, Managing Your Reputation, http://www.dbrc.co.uk/Managing%20your%20
reputation.pdf, 17.12.2006.
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edilmesiyle yani aragtirmayla baslamaktadir. Gercek itibarin tespiti igin
degerlendirmelerin yapilmasi gerekmektedir. Sonraki asamada isletme, itibar
amaglarimi, arzuladigi  ekonomik pozisyonda gerekecek itibar seviyesini
belirlemektedir. Amaglanan itibar1 belirlemede en iyi yol, diger insanlarin kurum i¢in
diisiinmesi istenilen seylerin tespit edilmesidir. Amaglar ile suanki itibarin
karsilastirilmast sonucu eksik olan noktalarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu durum

ne sekilde bir degisime gerek duyuldugunun tespit edilmesini saglamaktad1r247.

Basarili itibar yonetimi uygulamasina dnemli bir 6rnek olarak eBay sirketinin
online miizayede sistemi verilebilmektedir. Bu sirkete ait itibar sisteminde alic1 ve
saticilar yaptiklart her bir isten sonra birbirini degerlendirmektedir. Katilimcinin
itibar1 son alti ayimn iizerindeki zamanda yapilan degerlendirmelerin toplamina gore
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olusmaktadir. Sistem merkezidir ve degerlendirmeleri yonetmektedir™™. eBay’da

alicilar saticilarin itibar degerlendirmesini gorebilmekte, saticinin daha Onceki
periyotlarda aldigi olumlu, olumsuz ya da tepkisiz skorlar hakkinda ayrintili bilgi

249

sahibi olabilmektedir”™. eBay’da katilimcilardan olumlu, olumsuz ya da yansiz olan

degerlendirmeleri alinmaktadir. Son alt1 aydaki olumlu, olumsuz ya da yansiz

degerlendirmelerin toplamia gére itibar profili belirlenmektedir™".

Bromley, itibarin yaygin olarak sosyal gruplar tarafindan soylenilenler ya da
inanilanlar oldugunu, itibarsal varlik hakkinda genel olarak inanilan ya da sdylenilen
farkli sosyal gruplarda degisebildigini, sOylenilenlerin inanilanlardan farkl
olabilmekte ve itibar varligi ¢cogunlukla temel sosyal gruplarin takdiri ve sayginligi

anlamina gelmektedir25 L

*YPIRA, SHODOL, 5. 141.

***Sepandar D. KAMVAR, Mario T. SCHLOSSER, Hector Garcia MOLINA, “The EigenTrust
Algorithm for Reputation Management in P2P Networks”, http://www.stanford.edu/~sdkamvar
/papers/eigentrust.pdf, 07.08.2006.

** Paul RESNICK, Richard ZECKHAUSER, John SWANSON, Kate LOCKWOODI, “The Value Of
Reputation On Ebay: A Controlled Experiment”, http://www.si.umich.edu/~presnick/papers/
postcards/ Postcards FinalPrePub.pdf, 07.01.2007

“%Chrysanthos DELLAROCAS, “The Digitization of Word-of-Mouth: Promise and Challenges of
Online Reputation Systems”,http://misrc.umn.edu/workshops/2002/spring/Dellarocas030102 .pdf,
10.08.2006.

»! YANG, 89.
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Sekil 10: itibar Yonetimi Gorevleri

Rakiplerin
Paydaslarina
Erismek
Kendi Paydaslarina

Erigsmek

Bilgiyi Sadelestirmek

Tutarh Bilgi Gondermek \
Daha Fazla Bilgi Gondermek \

Kaynak: Nikolay A. DENTCHEV, Aimé HEENE “Reputation Management: Sending The Right
Signal To The Right Stakeholder”, Working Paper,
http://www.feb.ugent.be/fac/research/ WP/Papers/wp 03175.pdf, 16.12.2006.

Yukandaki sekilde gosterildigi gibi itibar yonetiminin ilk iki gorevinde
kurumlarin daha fazla ve tutarh bilgiyi yaymalar1 gerekliligi vurgulanmaktadir. Bu
iki gbrevin esas amaci bilginin sirasiyla kullanirlik ve tesvik edicilik problemlerini
cozmektir. Diger ii¢ gorev ise itibar yOnetiminin etkinligini artirmakla ilgili
olmaktadir, isaretlerin goriilmemesi problemlerini ¢6zmek amaclanmaktadir. Bunlar
bilginin karisiklik problemini ayrintilandirmaktadir. itibar yonetimi siirecinde
paydaslar yayilan bilgileri dogru olarak anlamdiramayabilirler. Kurumlar paydas
ozelliklerini de goz Oniinde bulundurarak bilgi sinyalleri s6z konusu kitlelere

ulastirmalidir™>.

Etkili itibar yonetiminin yararlart sdyle siralabilmektedir™”:

o Kurum ile paydaslar1 arasindaki gerilimin azalmasi.

o Rekabet ve pazardaki gelisimin 6niindeki engellerin azalmasi.

22 DENTCHEV, AIME, http://www.feb.ugent.be/fac/research /WP/Papers/wp 03175.pdf.
*? Judy LARKIN, Strategic Reputation Risk Management, 1th Edition, Palgrave Macmillan, New
York, 2003, s. 2.
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o Yatinm ve kaynaklara ulagsma agisindan daha olanakli bir cevre

yaratilmasi.
. En iyi iggiicliniin, tedarikg¢ilerin ve partnerlerin ¢ekilmesi.
° Hisse ve pazar degerindeki geciciligin azaltilmasi.
. Poatansiyel krizlerin 6nlenmesi.
o Paydaglarla giivenirligin kurulmasi.

Itibar yonetim siirecinde siireklilik gosteren deneyimler ve davramslar
aracigiyla organizasyonel diizeyde miisteri iliskileri gelistirilebilmektedir25 *. itibar
tim paydaslarla iliskileri temsil ettiginden itibari gelistirmenin yolu onlarin

ihtiyaglarim anlamak ve onlarla ilgili risklerin yonetilmesini gerektirmektedir®”.

Sekil 11: itibar Zinciri

Kim Imaj
lik Marka Miisteri M ,
Memnuniyet  p— Caliganlart lerin —y Memnuniyet

M n Goriisii @ Goriigleri

Baglilik Kimlik Imaj Sadakat

Satiglarin
Artmast

Kaynak: DAVIES vd., s. 69.

Z*Michael T. EWING, Albert CARUANA, Ernest Rinson LOY, “Corporate Reputation and
Perceived Risk in Professional Engineering Services”, Corporate Communications: An International
Journal Vol. 4, No: 3, 1999, s. 122.

*James OURY, “A Guide To Corporate Social Responsibility What Do I Do Differently on A
Monday Morning”, www.ouryclark.com/FileServer.aspx?0ID=188&1ID=0, 18.11.2006.
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Davies ve digerlerine (2003) gore itibar yonetimi iki seyle ilgilenmelidir: imaj
ve kimlik. Yoneticiler imaji ve kimligi biitiinlestirmeye, duygusal ve akilct
baglantilarla itibar zincirini tamamlamalidir. Model gercegi temsil etmemekte, ideal
olmaktadir. Itibar zincirindeki halkalarin tamam nadiren bulunmaktadr.
Yoneticilerin rolii ve amaci, s6z konusu baglantilarin imaj ve kimlikle
biitiinlestirlmesinin saglanmasi, bu baglantilarin imajdan satisa ya da nesnel bir
performans Olgiitiine, kimliginde calisan bagliligima ve performansa uzanan

baglantilar saglanmas1 amaciyla gahsmaktad1r256.

1.2.3. iliskili Oldugu Alanlar

1.2.3.1. Sosyal Paydashk

Kurumun paydaslar tarafindan nasil algilandigi kurumsal itibar literatiiriiniin

257

anahtar sorusu olmaktadir™’. Kurumsal itibar tek degil ¢cok boyutlu bir kavramdir ve

farkli paydaslarla ve farkli kurum davramslan ile bagintis1 tartisilabilmektedir™®.

Farkli ihtiyaglar, ekonomik-sosyal-kisisel durumlara ve kurumla farkli iliskilere
sahip farkli paydaslar ayn kurum hakkinda degisik goriislere sahip olabilmektedir®’.
Paydas, kurumun yaptiklarindan etkilenen ve kurumun amaglarimin basarilmasinda

etkili olan kisi veya grup olarak tamimlanmaktadir®®.

Aktorlerinin ve ilgilerinin birlesimi isletmelere 6zgii kurumsal g¢evresini

olusturmaktadir, isletmelerin paydaslari ile olan iliskilerinin durumu onun tiim itibar

> DAVIES vd. s. 75-76.

257Tyler WRY, David L. DEEPHOUSE, “An Examination of The Relationship Between Corporate
Social Performance and Stakeholder Perceptions of Corporate Social Performance”
http://www.reputationinstitute.com/members/nyc06/Wry.pdf, 25.12.2007.

»¥Stelios ZYGLIDOPOULOS, Sue ALESSANDRI, Todd ALESSANDRI, “Exploring The
Moderators on the Branding Strategy-Financial Performance Relationship”, 10th RI Conference on
Reputation, Image, Identity &  Competitiveness, New York May 25-28 2006,
http://www.jbs.cam.ac.uk/research/ working papers/2006/wp0613.pdf, 11.01.2007.

2¥Gianfranco WALSH, Sharon E. BEATTY, “Customer-Based Corporate Reputation of A Service
Firm:Scale Development and Validation”, Journal of the Academic Marketing Science,
10.1007/s11747-007-0015-7, www.springer.com, 03.04.2007.

*Brad L. RAWLINS, “Prioritizing Stakeholders for Public Relations”, http://ipr.wieck.com/files
/uploads/2006_Stakeholders.pdf, 29.07.2006.
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261

konumunu tanimlayan ana agiklama olmaktadir™", paydaslarla olan iliski ve degisim

olmaksizin kurumun itibar araciligi ile rekabet avantajindan yararlanmasi miimkiin

olmamaktadir’®.

Itibar taleplerle karsilastiginda organizasyonlarin tepkilerine iliskin tek
paydaslarin algilamalarinin ve bir¢ok paydasin beklentilerinin toplami olarak
tanimlanmaktadir. Bu yorum her bireyin kuruma iliskin spesifik goriislere sahip
oldugunu ileri siirmektedir. Diger yandan bazi yazarlar itibar algilamalarinin diger
paydas gruplan ile birlestirildigini ifade belirtmektedir’®. Brown, her bir sirketin
cesitli paydaslart oldugunu, her bir alicinin isletmenin daha fazla ya da daha az
benzer yonlerini gordiigiinii ifade etmektedir®®. Emler, itibar1 kolektif olgu ve
sosyal sonu¢ olarak yorumlamakta, tek Kkisinin izlenimleri olarak gérmekte%s,
Bromley ise itibar1 paylasilmis sosyal izlenimlerin kolektif olduguna, heterojen

olmadigina isaret etmektedir’®.

Hatch ve Shultz itibari, orgiitiin su andaki ya da potansiyel paydaslarinin
objektif ve subjektif degerlendirmelerin etkilesiminin sonucu olarak gérmektedir ve
objektif ve subjektif degerlendirmeleri etkilesim halinde olan dort gruptan soz

etmektedir®®’:

. Fonksiyonel Gruplar: Ornegin, informal satis toplantilari, calisanlarin
anlattiklar1 hikayeler ya da tatmin olmus ya da olmamis hizmet
alicilari. Bunlar giiclii bir sekilde kurumun itibarimi etkilemektedir,

fakat cogunlukla kontrol edilemez.

261 Christopher WRIGHT, Alexis RWABIZAMBUG, “Corporate Reputation an Voluntary Codes Of
Conduct: An Examination of theEquator Principles”, Business and Society Review, Vol. 111, No: 1,
2006, s. 94.

**Rumina DHALLA, Sofy CARAYANNOPOULOS, “Understanding When Stakeholders Discount
Reputations”, 10th RI Conference on Reputation, Image, Identity & Competitiveness, New York,
USA May 25-28 2006, http://www.reputationinstitute.com/confere nces/ nyc06/, 12.11.2006.

263 Sabrina HELM, “Common Grounds in the Perception of Corporate Reputation? A Comparison of
Three  Stakeholder =~ Groups”, http://www.reputationinstitute.com/members/nyc06/Helm.pdf,
20.12.2006.

2% HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06/ Helm.pdf.

265 HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06 /Helm.pdf.

26 HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06/ Helm. Pdf.

*" HATCH, SCHULTZ, 5.130.
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o Degisik miisteri gruplari.

o Is Basim ve Ozel Ilgi Gruplari: Ornegin, en iyi cahsilacak sirket
arastirmalari, endiistri haberlerinde kuruma iliskin haberler.

o Normatif ve Potansiyel Paydaslar: Kurumda calismasi muhtemel
kigiler, egitim kurumlari, kamu kurumlari, hissedarlar, profesyonel

kurumlar, genel kamuoyu.

Sosyal paydaslar; kurumdan yakin ve dogrudan dogruya etkilenecek olanlar
ve uzun doénemde dogrudan olmayan bir sekilde etkilenecek olanlar olmak {iizere iki
kategoriye ayrilabilmektedir. Kurumdan en ¢ok etkilenmesi muhtemel paydaslar;
calisanlar, miisteriler ve tedarik¢iler olmaktadir. Bunlar, hem kendi aralarinda hem
de kurumla etkilesim i¢inde olmaktadir. Medya, rakipler ve genel olarak toplum daha
az dogrudan etkilenmektedir. Farkl1 paydaslar kuruma iliskin degisik goriislere sahip

olabilmekte ve her bir paydas farkli seylerden memnun olabilmektedir*®®.

Tiim paydaslarin kuruma iligkin algilamalar1 bulunmaktadir. Hangi gruplarin
algilamalarinin en kritik noktada bulunduguna dair yazarlarin odaklandigi bir ya da
iki grup bulunmaktadir. Ornegin, Davies miisterilere ve calisanlara, Van Riel
calisanlara, Badenhausen finansal analistlere ve diger isletmelerin iist diizey
yoneticilerine odaklanmaktadir 269, Bromley, ticari ve endiistriyel isletmelerin farkl
sosyal gruplarla ilgili olmasindan dolay1 bircok itibara sahip oldugunu ifade
etmektedir. Farkli kisilerin ve gruplarin algilamalarinin birlesimi ‘ortalama itibar’
olarak degerlendirilmektedir270. Diger yandan baz1 yazarlar itibarin bireysel diizeyde
goriilmemesi gerektigini sdylemektedir. Bu bakis acisina gdre Fombrun ve digerleri
kurumsal itibar1 ‘cesitli hedef kitlelerin kurumun performansi hakkindaki
algilamalarin birlesimini tanimlayan kolektif bir egilim olarak tammlamaktadir®’".
Post and Griffin’e gore itibar ise organizasyonun paydaslarinin fikir, algilama ve

tutumlarinin sentezidir®’>.

**DAVIES vd., s. 59.

* MACMILLAN vd., s. 214- 232.

10 HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06 /Helm.pdf.
"' HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06 /Helm.pdf.
7> HELM, http://www.reputationinstitute.com /members/nyc06 /Helm.pdf.
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Paydaslarin ilgileri ve bekletilerinin farkli olmasi bazen celiskilere neden
olabilmektedir. Bu nedenle kurumlarin oncelikler ve iletisim dengesini kurmasini
gerekmektedir’””. {yi kurumsal itibar yaratimi kurumun paydaslar ile etkin iletisim
kurabilme yetenegine dayanmaktadir, onlar1 sadece bilgilendirmekle degil ayni
zamanda onlara fikir danigmakla ve ihtiyaglarim karsilamakla
olusturulabilmektedir®’*. Little, paydaslarla iligkilerin gelistirilmesinin s6z konusu
gruplarin kuruma ve onun stratejik amaglarina potansiyel desteklerini artirdigini

vur gulamaktadnr275 .

Kurumlar pazar ve miisteri yonelimlerine iliskin 6gelere sahip olmaktadir,
aksi halde pazarin isteklerini ve tehlikelerini bilememektedir. Miisteri yonelimleri
onemlidir, ancak miisteriler kurumun ilgilenmesi gereken paydaslarindan sadece
biridir. Ornegin, hissedarlar iist yoneticiler acisindan miisteriler kadar onemlidir.
Birgok yoneticinin alacaklarn iicret hisse degerleri ile baglantili olarak
belirlenmektedir. Tiim kurumlarda ozellikle de hizmet kurumlarinda nitelikli
calisanlarin ¢ekilmesi ve bagliliginin saglanmasi ¢ok 6nemli bir konudur. Calisanlar
kurumun igsel paydaslari olmaktadir. Calisanlar genel olarak yedi yilda bir is
degisikligi yapmaktadir, buda calisanin kariyeri boyunca alt1 ya da yedi isvereni
olmas1 demektir. Calisanlarin geleceginin kuruma bagli olmasi, pazardaki
degerininin calistigt kurumun itibarina bagh olarak belirlenmesi sonucuna neden

olabilmektedir. >,

Cravens ve Oliver’e gore calisanlar kurumsal itibar olusturmanin temeli
olmanin yan1 sira, azalmasi ya da kaybolmasina karsi itibarin korunmasinda 6nemli
olmaktadir. Calisanlarin ya da yonetimin itibarim1 zedeleyecek davramslar ayni
zamanda kurum itibarinin zedelenmesine neden olabilmektedir. Calisanlar kurum
itibarindaki  oynadiklar1 roliin Oneminin farkinda olduklarinda ve bunu

anladiklarinda, kurumlarn itibarinin nasil zedelendigi ve itibardaki kayiplara karsi

73 Stewart Lewis, “Building Stakeholder Relations”, Ipsos Ideas, March 2006.

HKING, MACKINNON, http://www.unisa.edu.au/hawkeinstitute/documents/cor porate-
citizenship.pdf.

*PArthur LITTLE, “The Business Case for Corporate Responsibility”, http:/www.adlittle.com
/services/environmentrisk/publications/Business_CaseforCorporateResponsibility_03.pdf,19.12. 2006.
** DAVIES vd., , 59-60.
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duyarli olmaktadir. Bu sadece yonetim davramislart igin gecerli olmamaktadir.
Miisteriler, potansiyel miisteriler, tedarikciler ve rakiplerle yiiz yiize olan ¢alisanlarin
kendi davranmiglarinin kurum itibar1 yonetimindeki Oneminin farkinda olmasi

gereklidir®’”.

Paydaslarin kararlart dogrudan ya da dolayli olarak kurumun kaynaklarini
etkilemekte ve onun rekabet durumunu belirlemektedir. Kurumla ilgili kararlarinda
paydaslar ulasabildikleri bilgileri géz Oniine almaktadir. Bu nedenle paydaslara
gonderilen bilgilerin yonetilmesi gerektigi diisiiniilmektedir’®, Kurumun paydaslari,
hedef kitlesinin ortak bir payda da bulusmasi itibar yonetimi i¢in gereklidir. Ancak
anlatilan herkes tarafindan ayn1 bi¢cimde anlasilabilirse giiclii bir itibar olusturulabilir.
Bunun saglanabilmesi i¢in kurum tiim paydagslari tarafindan dogru algilanmalidir. Bu
nedenle algilama yOnetimi ve itibar yOnetimi birbirini tamamlayan iki yOnetim
cesididir. Algilama yonetimi; kurum ve kuruluslarin, onlara duyarli olan bireylerde
nasil bir algilamasi olmas1 gerektigi iizerinde calisan bir yonetim cesididir. Algilama
ve itibar yonetimi birbirini tamamlayan iki kavram olmakla birlikte, birbirinin nedeni

ve sonucudur®”’.

Paydaglar sadece kurumlarin politikalar1 hakkinda farkli ilgilere sahip
olmamakta, ayn1 zamanda yetenekler ve tercihler konusunda farkli bilgilere sahip
olmaktadir. Farkli paydaslar farkli kanaatlere sahip oldugundan bir bilgi isaretini
aym sekilde anlamamaktadir. Itibar yalnizca kurumdan gonderilen bilgi isaretleri ya
da diger bilgi araclan ile sekillenmemektedir. Kurumlarin davramiglar1 hakkinda
paydaslarin algilamalar1 ve yorumlar1 da itibar1 olusturmamaktadir. Bu algilamalar
ve yorumlar kurum tarafindan gonderilen bilgi isaretlerinin paydaslar tarafindan nasil
anlasildigim gostermektedir. Kurumlarin birden fazla paydasi bulunmaktadir, itibar
kurumun paydaslarinin kurumla ve paydaslarin kendi aralarindaki etkilesimlerinin
kompleks baglantisinin sonucunda olugmaktadir. Sabit ve dinamik kosullar altinda
baz1 paydas gruplarinin karmasik etkilesimleri bilgi isaretlerinin tam ve dogru olarak

anlasilamamasina neden olabilmektedir. Bu karmagiklik itibar yOnetiminin

*"’Karen CRAVENS, Elizabeth Goad OLIVER, “Employess: The Key Link to Corporate Reputation
Management”, Businees Horizons, 49- 2006, s. 295.

*DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research /WP/Papers/wp 03175.pdf.

" Aylin PIRA, Halkla iligkiler icin Okumalar, Yayinlari, istanbul, 2005, s.135.
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etkinligine meydan okumaktadir. Itibar yonetiminde paydaslar ve gonderilen bilgi
tizerinde degerlendirmeler yapilmakta, sz konusu bilgilerin paydaglara istenilen

sekilde ulastirilmasi calismalart yapllmaktadlrzso.

Farkli paydaslarin kurumsal politikalarla ilgili farkli ilgileri olmasinin yam
sira yetenekler ve tercihler ile ilgili farkli bilgilere sahip olmaktadir. Farkli paydaslar
farkli bilgiye ve farkli yeteneklere sahip olmalarindan dolay1 ayni bilgi isaretini farkl
anlayabilmektedir. Kurumsal itibar sadece kurum hareketlerinin yeterli yansimasini
temsil etmemeli bunun yaninda bilgiyi etkili bir yolla aktarabilmek icin strateji
gelistirilmelidir. Tek strateji tiim paydaslara tek bilgi isareti gondermektedir. Bu
strateji  belirli alicilarin  ihtiyaglarim tam olarak bulamamalar1 riskine yol
acabilmektedir. Bu nedenle kurumlar farkli paydas gruplarma gore uyarlanmis

alternatif bir strateji gelistirmelidir®'.

Sekil 12: itibar Yonetimi Stratejisi

Kurum Davranislar

I I I I I
il I il TN 11
Ji| /11 I w I\ 11

Politikz]kA %litika B Politika C Politjka\l? Polit#ka E

Kurumsal
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Paydaslar /
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Kaynak: DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research/WP/ Papers/ wp 03175.pdf.

**DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research /WP/Papers/wp 03175.pdf.
! DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research /WP/Papers/wp 03175.pdf.
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Yukandaki sekilde goriildiigii gibi, farkli paydaslar gecmisteki, simdiki ve
gelecekte olmasi beklenen davranislarda farkli bilgilere ihtiyag duymaktadir ve ayni
bilgiler tiim paydaslar tarafindan esit gereklilikte ve degerde olmayabilmektedir.
Paydaglarin ilgilendigi politikalar birbirinden farklidir, miisteriler {iiriinlerle ilgili
bilgilere ihtiya¢ duyarken (kalite, iiriin giivenligi), calisanlar isle ilgili bilgilere
(iicret, is giivenligi, profesyonel gelisim), yatinmcilar finansal bilgilere (net kazang,

yatirrmlarin doniisii) ihtiyag duymaktadlrzgz.

1.2.3.2. Finansal Performans

Itibar finansal performansi degisik sekillerde etkileyebilmektedir. Giiglii itibar
nitelikli ¢alisanlart kuruma cekebilir, bagliligim1 saglayabilir, motive edebilir. Daha
fazla potansiyel miisteri ¢ekilebilir, miisterilerin fiyat konusunda duyarliliginin
azalmas1 saglanabilir. Miisterilerin baz1 durumlarda kurumda olumsuz etkiler
birakacak siiphelerinden uzaklasmasi saglanabilir. Tedarik¢iler sadece kurumun adil
olmasindan dolay1 degil, kurumun miisterisi olmasinin 6viing saglamasindan dolay1

kurumla calismak istemelerine neden olabilmektedir™.

Yatinimcilarin - kurumlarin - gelecekteki finasal performanslarina iligskin

tahminlerde bulunurken kurumlarin itibarlarim1 da goz Oniinde bulundurmaktadir.

Bunun sonucu olarak da itibarli kurumlarin daha iyi olanaklara sahip olmaktadir®™.

Itibara iliskin yatinmci algilamalar1 kurumsal finans raporlari, analiz raporlar1 ve
medya koveraji gibi cesitli kaynaklardan etkilenmektedir. Finansal raporlar

yatirnmcilarin karar vermelerinde kritik bir 5neme sahip olmaktadir®®.

2 DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research /WP/Papers/wp_03_175.pdf.

** DAVIES vd., 66.

**peter W. ROBERTS, Grahame R. DOWLING, “Corporate Reputation And Sustained Superior
Financial Performance”, Strategic Management Journal, 23, 2002, s.1077.

*»Jan BARTON, “Who Cares About Auditor Reputation?”, Contemporary Accounting Research, Vol.
22, No: 3, 2005, s. 10.
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Sekil 13: itibar- Finansal Performans Dinamikleri Modeli

Itibar
Itibar .
Yaratimi (Finansal)
Zaman / \
Gecmis Simdi Gelecel?
Finansal Finansal Finansal
Performans Performans Performans

Kaynak: ROBERTS, DOWLING, s. 1078.

Yukandaki sekilde goriildiigii gibi, yoneticiler itibar olusturma etkinlikleri ile
ayn1 zamanda finansal performansi da artirmayr amaglamaktadir. Digsal paydaslar
biitiin itibarin olusmasim saglayacak olan izlenimleri olusturacak olan kurumun tiim
calismalarin1 dogruan goézlemleyememektedir. Bu nedenle onlar kurumun itibarinda
onceki finansal performansinin isaretlerine dayanmaktadir. Uriin kalitesine iliskin
itibara yol acan onceki kalite gostergeleri, kurumun iyi bir kurum oldugu inancina

yol acan onceki performans gostergeleri bulunmaktadir™®.

Kurumsal itibar ve finansal performansi aciklamaya yonelik cesitli
arastirmalar bulunmaktadir. Baz1 arastirmalarda itibarin igletmenin performansi ve
pazar degerinde olumlu etkileri olduguna dair bulgular elde edilmistir. Oncelikle
itibarin isletmeler agisindan degerli, ikame edilemeyen, taklit edilemeyen bir kaynak
olduguna ve isletmelere rekabet avantaji sagladig ile ilgili arastirmalardir 47 Hall
1992 yilinda Ingiltere’”de CEO’larla isletmelerin soyut kaynaklarinin goreceli
Oonemini tamimlamaya yonelik bir arastirma gerceklestirmistir. CEO’lardan 1987-
1990 yillar1 arasinda sirketlerinin basarisinda Onemli soyut kaynaklar1 siraya

koymalar1 istenmis, CEO’larin yanitlarinda kurumsal itibar birinci sirada yer

> ROBERTS, DOWLING, s. 1079.
7 ZYGLIDOPOULOS vd., http:/www.jbs.cam.ac.uk/research/ working papers/2006/wp0613.pdf
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almistir™. Kurum itibar1 ve isletme performansi arasindaki iliskiyi agiklamaya
iliskin baz1 ampirik arastirmalar yapilmistir ve iyi bir itibarin isletme kazanci

saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde etkili oldugu yoniinde bulgular elde edilmistir®™.

Yapilan arastirmalarda kurumsal itibarin paydaslarin davranmigi, toplum
ilgililigi ve karlilik arasinda dogrudan bir baglant1 sagladigi sonucuna ulagimigtir®®.
Eberl ve Schwaiger tarafindan 2003 yilinda en biiyilkk 30 Alman sirketi iizerine
yapilan aragtirmada kurumsal yetenegin degerlendirilmesinin kurumun gelecekteki

finansal performans: iizerinde olumlu etkileri oldugu sonucuna ulasmislardir™".

Pittsburgh Universitesi Isletme Okulu’nun 1990 yilinda kurumsal sosyal
performans ve kurumsal finansal performans arasindaki baglantiyr arastiran
caligmalara yonelik yiiriittiigii calismalarda ulastiklar1 12 ¢alismanin 10’nda olumlu
bir iliski bulundugu ifade edildigi belirlenmistir. 1999 yilinda yaptiklan ¢alismada
Graves ve Waddock iyi kurumsal sosyal sorumluluk ve iyi finansal performans
arasinda olumlu bir korelasyon oldugu, giicsiiz kurumsal sosyal sorumluluk ile zayif
finansal performansin ilintili oldugu sonucuna ulagsmislardir. Yazarlar 1997 yilinda
yaptiklar1 diger bir ¢alismada kurumsal sosyal performans ve degerleri varliklarin

doniisii arasinda ¢ok dnemli bir korelasyon bulundugu sonucuna ulasmislardir™”.

1.2.3.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluklar, 1800'lii yillarin sonunda biiyiik sirketlerin sayilarinin
artmasiyla kavramsal olarak ortaya c¢ikmistir. 1936'da Sears sirketi tarafindan ilk
olarak, sosyal sorumluluklar ve davranis sekillerini tartigmak icin iist diizey

yoneticilerin katildigr toplantilar diizenlenmistir. 1960'larda sivil orgiitler, kadin

% SY-FENG, http://www .systemdynamics.org/conferences/1999/PAPERS/PARA228 . PDF.
297YGLIDOPOLUS, ALESSANDRI, http://www.jbs.cam.ac.uk/research/ working papers/2006/wp0
613.pdf.

0Janice DEAN, “Public Companies as Social Institutions”, Business Ethics: A Europen Review,
Volume: 10, Number: 4, 2001, s. 305.

PIMARKUS, SCHWAIGER,  http://www.intranet-lehrstuhl.bwl.unimuenchen.de/dispatch/Publi
kation / Vollte xte/ 3403.pdf

22 Brett PAWLOWSKI, “The ROI of Public Affairs”, http://ctpaa.org/docs/2005_05_17_ ROI_White
Paper.pdf, 19.10. 2006.
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haklar ve cevrecilik gibi sosyal hareketler, sirketlerin sosyal sorumluluklarina halkin

verdigi degerlerin gelismesine 151k tutmustur™-.

Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarin daha iyi bir toplum ve daha temiz
bir ¢evreyle bagintili olarak verdikleri goniilliilik kararlar ile ilgili goriisler olarak
tanimlanmaktadir™*. Is i¢in oldugu kadar tim kurumlarin toplumsal nedenlerle

islerini topluma karsi sorumluluklarin1 dikkate alarak ve asagidaki ilkelere uyarak

295

yerine getirmeleri gerekmektedir Sosyal sorumluluklar;  kurum, calisanlar,

296

titketiciler ve topluma yonelik olmak {izere dort kisma ayrilabilmektedir™. Kurumun

etik ve sosyal sorumluluk tesebbiisleri paydaglarda giiclii ve cogunlukla olumlu

tepkileri harekete gegirmektedir297.

Kurumlarin sorumluluklar1 dért tiire ayrilabilmektedir™®:

® Ekonomik sorumluluk,

. Toplumun kurallarina uymak ile ilgili yasal sorumluluk,

° Dogru, diiriist, adil olmakla ilgili etik sorumluluk,

° Toplumun sosyal, egitimsel, kiiltiirel amagclari ile baglantil1 iyiliksever
sorumluluk.

Kurumlar giderek artan derecede belirlenmis cesitli sosyal ve etik kriterleri

299

karsilastirilan davranis ve politikalarla degerlendirilmektedir Kurumsal sosyal

23Ali HALICI, “isletmelerde SosyalSorumluluk Stratejileri ve Canakkale ilinde Bir Arastirma”,
Celal Bayar Universitesi iktisadi {limler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt: 7, Sayi: 1,
2001, s. 12-14.

***Harivony RANDRIANASOLO, “By Increasing Competitiveness Of Companies In The North,
Does The Corporate Social Responsibility Lead To More Justice?” http://www.capabilit
yapproach.com/pubs/4_4_Harivonyrandriana.Pdf, 02.01.2007.

25Y1lmaz ARGUDEN, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Arge Danigmanlik Yaynlari, Istanbul, No: 3,
Ekim—-2002, s. 43.

*Kathryn L.W. HEINZE, “In the Mood to Give: How and Why Positive Affect Increases the
Importance of CSR to Prospective Employees”, http://www.kellogg.northwestern.edu/research/
ktag/images/ KIOB05%20Kate.pdf, 14.02.2007.

*"Mette MORSINGA, Majken SCHULTZ, Corporate Social Responsibility Communication:
Stakeholder Information, Response and Involvement Strategies Business Ethics: A European Review
Vol. 15, No: 4, 2006, s. 323.

*®HEINZE, http://www.kellogg.northwestern.edu/ research/ktag/images/KJO B05 %20Kate.pdf,
*Charles J. FOMBRUN, “Building Corporate Reputation Through CSR Initiatives: Evolving
Standards”, Corporate Reputation Review, Vol. 8, No. 1, 2005, s. 7.
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sorumluluk kurumlarin, igletme amagclart ve toplum refahi arasindaki dengeyi

300

korumak icin gosterdikleri ¢abalan ifade etmektedir'™ ve kurumlara iki kilit deger

araciligl ile rekabet avantaji saglamaktadir. Bunlar; kurumsal itibar-marka ve insan

. 301
sermayesi olmaktadir™ .

Kurumsal sosyal sorumluluk en hizli biiyiiyen itibar yonetimi konularindan

2

biri olmustur’®. itibar literatiirii kurumsal sosyal sorumlulukla ilgilenmektedir,

sosyal sorumluluk isletme beklentilerini ve itibarin1 olusturan 6nemli bir boyut

olmaktadir®®.

Kurumsal sosyal sorumlulugun kurum performanst ile en agik
baglantis1 itibar yoniidiir. Ampirik calismalar daha fazla sosyal faydaya yonelik
caligmalara daha fazla katilan kurumlarin daha iyi itibara sahip oldugunu
gostermektedir. Sosyal sorumluluk pazarlamasinin miisteri bagliligi ve itibarin
artirnlmasi i¢in bir iletisim arac1 oldugu genel olarak kabul edilen bir olgu

olmaktadir*®,

Reputation Institute tarafindan gerceklestirilen “The Euro-RQ” (Avrupa Itibar
Carpani) kurumsal itibarla ilgili temel aldig1 yedi ana bilesen altinda 20 kriterin yer
aldigt ve 10 iilke bazinda yiiriitilen arastirmanin sonuglarinda ise; Avrupa’da
kurumsal itibar1 etkileyen bilesenlerden en etkilileri; “Uriinler/Hizmetler (.37)”,
“Sosyal Sorumluluk (.35)”, “Calisma Ortami(.23)” olarak siralanmaktadir 303,
KPMG’nin Global Fortune en iyi 250 sirket anketine gore; Amerikan isletmelerinin
sosyal sorumluluk kampanyalaria verdigi énem 1999 yilinda %35 iken 2002 yilinda

%45°e cikmistir™®.

30 Apivat HANVONGSE, “Meaningful Work: Enriching Lives for Social Change”, http://wya.net/
i/un_advocacy_csocd44_winning%20essay.pd, 19.01.2007.

'R ANDRIANASOLO, http://www.capabilityapproach.com /pubs/4_4_harivonyrandriana.pdf.
3()2Stephanie BERTELS, John PELOZA, “Running to Stand Still: Managing CSR Reputation in An
Era of Ratcheting Expectations”, http://www.sfubusiness.ca/files/PDF/cibc-centre/ccgrm-running. pdf,
29.12.2006.

3B AQUEVEQUE, s. 71.

*“BR@NN, VRIONI, http://web.bi.no/forskning/papers.nsf.

*“DORTOK, s. 95-96.

*®KPMG Survey: More Top U.S. Companies Reporting on Corporate Responsibility (2002).
http://www.csrwire.com/print.cgi/1153.html, 09.11.2006

75



Kurumlarin sosyal sorumluluk calismalar1 yapmalarinin nedeleri soyle
siralanmaktadir’”’:
. Bu caligmalar kurumun diger caligmalan ile baglantili olmaktadir ve
isletme kazanci saglamaktadir.
. Kurumsal hayirseverlik olusturmaktadir

° Isletme 6zel paydas gruplarini etkilemektedir

Sosyal sorumluluklar1 kanitlayan mevcut ¢alismalar temel paydaslarla olan
olumlu iliskilerin gelistirilmesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Baslica paydas
gruplart kurumun hareketlerine katilmaya devam etmeye istekli olmalar1 konusunda
kurum yonetiminden ilgi beklemekte, onlarin beklentilerine uygun olarak

. . 308
davranmasin istemektedir

. Digsal yol gosterici politikalar ve davramiglar ile
biitiinlestirilmis kurumsal sosyal sorumluluk kiiltiirli; itibar1 desteklemek igin
kullanilmakta ve paydas bagliligi ile sosyal ve ¢evresel ilkeler tarafindan siirdiiriilen
icsel isletme davramglann ve  kararlan birlestirilmektedir'®”.  Kurumun
uygulamalarinin sorumluluguna iligkin digsal degerlendirmelerin genel olarak, cesitli
tiirde sosyal yatinmlar ve kurumlarin cesitli paydas boyutlarinin siralanmasi ya da
listelenmesi olarak iki kategoriye ayrilmaktadir. I¢sel degerlendirmeler ise tipik

olarak sorumluluk ya da sosyal denetim olarak bilinmektedir’'’.

Kurumlarin sosyal sorumlulugu genel olarak kurumun iyiligi ile baglantili

olmakta, sosyal yiikiimliiliikler ile ilgili olarak kurumun konumunu ve calismalarini

yans1tmaktad1r311 ve kurumun karsilacagi riskleri azaltmaktadir. Ornegin,

397 ance MOIR, “The Measurement of Corporate Social Behaviour”, Sixth Young Scholars
Colloquium Interdisciplinary Perspectives on Accounting Conference, 7-9 July 2000, Manchester,
http://les.man.ac.uk/IPA/ysc/moire.pdf, 16.11.2006.

*%®Stephen J. BRAMMER, Stephen PAVELIN, “Corporate Reputation and Social Performance: The
Importance of Fit”, Journal of Management Studies, Vol. 43, No: 3, May 2006, 437.

*Jane COLLIERAND, Rafacl ESTEBAN, “Corporate Social Responsibility And Employee
Commitment”, Business Ethics: A European Review, Vol.16, No: 1, 2007, s. 28.

*1%Sandra WADDOCK, “The Multiple Bottom Lines of Corporate Citizenship: Social Investing,
Reputation and Responsibility”, Business and Society Review, Vol. 105, No: 3, s. 325.

*"Mette MORSINGAND, Majken SCHULTZ, “Corporate Social Responsibility Communication:
Stakeholder Information, Response and Involvement Strategies”, Business Ethics: A European
Review Volume 15 Number 4 October 2006, s.323.
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paydaslarda giiven yaratmak ve sosyal sorumluluk uygulaman gerceklestirmek

potansiyel boykotlar ve itibarin kaybedilmesi risklerini azaltmaktadir®'*.

Connolly (2002), kurumsal sosyal sorumluluk iletisiminin kurumlara

sagladig yararlart soyle siralamaktadir’

o Calisan bagliligini artirilmasi
o Tiiketici giivenini gelistirilmesi
° Yatirimer baglantilarinin artirilmast

. Daha iyi toplumsal iligkilerin saglanmasi

Kurumlar bircok nedenle sosyal sorumluluk davraniglarinda bulunmaktadir.
Birincisi, kurum kiiltiirii yalnizca kardan daha énemli olmaktadir. Ikincisi sosyal ve
cevresel davramislar dogrudan kari artirmaktadir. Gii¢ verimliligi artmaktadir,
ornegin  maliyetleri azaltmaktadir. Uglincii neden ise kurumun sosyal
sorumlulugunun kurumun ne kadar iyi davranirsa miisterilerin, tedarikcilerin,
calisanlarin, yatirmcilarin ve diger paydaslarin geri doniislerinin daha iyi oldugu

itibarsal oyundaki onemidir’',

Ingiltere’de 1000 katilimci ile yapilan arastirmanin sonuclarina gore bir
kurumun {iiriin ya da hizmetlerini alirken sosyal sorumlulugun 6nemine iligkin soruya
1998 yilinda katilimcilarin %28’i ¢ok onemli yanitin1 verirken 1999 yilinda bu oran
%41°e 91km1§‘[1r3 B Lewis’e gore sosyal ve cevresel sorumluluk tiiketicilerden
medyaya, yatinmcilara kadar her paydas icin itibar yaratiminda giderek gii¢lenen bir

316

harekete gecirici olmaktadir’”. Kurumsal sosyal sorumluluk kurumun farkli sosyal

*2john  PELOZA, “Corporate  Social ~ Responsibility =~ as  Reputation  Insurance”,
http://www.haas.Berkeley.edu/responsiblebusiness/conference/documents/CorporateSocialResponsi
bilit yas Reputation.docJohnPeloza.pdf, 19.03.2007.

313Meghan CONNOLLY, “Reputation Management — A Social Environmental Perspective”,
Corporate Communication Institute Symposium, May 14 2002, www.corporatecomm.org/
pdf/2002Connolly.pdf, 10.12.2006.

*“Michael KLEIN, Tim HARFORD, “Corporate Responsibility, When Will Voluntary Reputation
Building Improve Standards?”, Private Sector, No: 271, May- 2004.

I13Stewart LEWIS, “Measuring Corporate Reputation”, http://www.ipsos-mori.com/publications/sl/me
asu ring-corporate-reputation.pdf, 27.11.2006.

1 LEWIS, s. 363.

7l



sorumluluklar ile paydaslarin1 birlestirmektedir. Onun aracilign ile kurumun
arzuladigi ¢iktilarinin ne olmasi gerektigini tamimlayabildigi ¢evresel, paydaslarla ve

diger konularla ilgili degerlendirilmesi yapilmaktadir’"’.

Isvigre’nin en iyi 300 sirketi iizerinde yapilan arastirmada yanitlayicilar
kurumsal sosyal sorumluluk iletisimindeki amaclarina iliskin olarak %95’ ilk
iletisim amacinin kurumsal sosyal sorumluluk araciligi ile itibarlarimi gelistirmek,
%62’si miisteri baghiligini artirmak, %?21°1 ise iriinlerinin farklilagmasin saglamak
oldugunu ifade etmistir. Yanitlayicilarin %84’ ¢alisanlarla iletisimle ilgili olarak ilk
amaglarinin ¢alisanlarin  baghiliklarint kurumsal sosyal sorumluluk araciligiyla
artirmak oldugunu, %57’si amaclarimin tanitim ve agizdan agiza reklam araciligiyla
iyi itibar yaratmak oldugunu, %49’u gelecekteki calinlar icin cekiciligini artirmak,

%10’u ise calisan sirkiilasyonunu azaltmak oldugunu sdylemislerdir’'®.

2004 yihinda yapilan bir arastirmada arastirmaya katilan Amerikalilarin
%86’s1 aym kalite ve fiyattaki iki iirtinden, sosyal konularla ilgili olan markanin
Uriiniinii  tercih edeceklerini ifade etmistir. Arastirmaya katilanlarin %74’
kurumlarin sosyal konulardaki sorumlulugunun hangi iiriinleri ve hizmetleri diger
insanlara 6nerecegi konusunda 6nemli oldugunu soylemistir. 2004 yilinda yapilmis
diger bir arastirmanin sonuclarina gore ise tiiketicilerin 2/3’den (%69) fazlasi

kurumsal iliskilerde isletmeye giivenin énemli oldugunu belirtmistir®"”.

Central Atlantic eyaletlerinde yapilan bir diger arastirmada katilimcilarin
%74’ konum, sorumluluk, ticret ve faydalar esit olan iki i arasinda sosyal konulari
destekleyen kurumu sececeklerini ifade etmistir. Katilimcilarin %61°1 isletmenin
morali gelistirmeye yonelik firsatlar yaratmaya goniillii olmalart gerekliligine

inandiklarini belirtmistir. Diger bir aragtirmada Amerikalilarin %81’1 kurumlarin

37peter A STANWICK, Sarah D., STANWICK, “Does A Strong Ethical Commitment Create a
Strategic Human Resource Competitive Advantage?, Corporate Responsibility Research Conference
Trinity College Dublin Ireland, 3-5 September 2006, http:// www .crrconference.org/downloads/2006
stan wickandstanwick.pdf, 19.12.2006.

318Gregory BIRTH, Laura ILLIA, Francesco LURATI, Alessandra ZAMPARINI, “Communicating
CSR: The Practice in The Top 300 Companies in Switzerland”, The 10th International Conference On
Corporate Reputation, Identity and Competitiveness, 25-28 May 2006, http://www.reputation
institute.com /con ferences/nyc06/, 19.12.2006.

1Y PAWLOWSKI, http://ctpaa.org/docs/2005_05_17_ROI_White Paper.pdf.
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sosyal konulara bagliliginin nerede calisacaklarina karar vermelerinde Onemli
oldugunu soylemistir'". Avustralya’da yapilan bir arastirmada kurumlara 2004
ylindaki finansal olmayan raporlarla ilgili olarak algiladiklar faydalar sorulmustur.
Katilimcilarin %70°1 ‘itiban artirmak’, %61°1 ‘finansal kurumlarin ve yatirimcilarin
destegini kazanmak’, %59’u ‘organizasyonel ve yonetimsel gelisim’, %55’i risk

yonetiminin gelistirilmesi’ oldugunu sylemistir*'.

1.2.3.4. Kurumsal iletisim

Itibar yonetimi, hem teoride hem de uygulamada kurumsal iletisimin en
onemli bileseni haline gelmektedir3 22 Gaines-Ross itibarli kurumlarin 1yl yonetim,
etkin iletisimcilik gibi belirli davramslar sergiledigini ifade etmektedir’™. Itibar,
kurum Kkiiltiirii icindeki acik ve diiriist iletisim sonucunda gelismektedir3 . Fombrun
ve Rindova’ya (1998) gore iletisimle daha seffaf bir isletme yaratilmakta, isletme
calismalan paydaslarca daha fazla takdir edilmekte, boylelikle daha iyi bir itibar elde
edilmektedir. Burke, iletisimin en Onemli fonksiyonlarmin kurumun itibarini
beslemek, giiclendirmek ve gelistirmek oldugunu sdylemektedir’®. Almanya’da
yapilan kurumsal itibar aragtirmasi sonuglarina bakildiginda ilk 15 sirketin kurumsal

iletisim calismalarinin yiiksek oranda oldugu goriilmektedir.

Wiedmann ve Prauschke (2006), kurumsal iletisim yonetiminin &zellikle
samimiyet, tutarlilik, seffaflik, farklilik ilkelerini tasidiginda olumlu itibar yaratmada
biiylik etkisi bulundugunu ifade etmektedir. Bunun yaninda yoneticilerle yapilan

goriismeler de, sirketin iletisim yeteneginin kurumsal itibar {izerindeki olumlu

320 pPAWLOWSKI, http://ctpaa.org/docs/2005_05_17_ROI_White Paper.pdf.

?*! Richard PARSONS, “The Social Responsibility of Business Is To Challenge Its Assumptions”, 4th
International Critical Management Studies Conference, Australia, 1 June 2005, http://etd.unisa.ac.za/
ETD-db/theses/ available/etd-11012006082343 /unrestricted/dissertation.pdf, 30.07.2006.

322Rob GILL, “Reputation and Employer of Choice for Australian Business”, http://www.pria.com.au/
sitebuilder/resources/files/83/4.1reputation&eocforaustralianbusiness.academic.pdf, 18.01.2007.
*¥Keith MONEY, Kevin Steve DOWNING, Carola HILLENBRAND, “Reputation in Relationships:
Measuring Experiences, Emotions and Behaviours, Corporate Reputation Review, Vol. 8, No: 3,
2005, s. 221.

**James RUBIN, “Communicating With Stakeholders: Is the Corporate Communication Function
Centralized? Trends and Countertrends”, 10th RI Conference on Reputation, Image, Identity &
Competitiveness, New York USA, May 25-28 2006, http://www.reputationinstitute.com/ conferences/
nyc06/, 12.11.2006.

**Charles FOMBRUN, Violina RINDOVA, “Reputation Management In Global 1000 Firms; A
Benchmarking Study”, Corporate Reputation Review, Vol.1, No: 3, 1998, s. 210.
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etkisini dogrulamaktadir®®®. itibar ¢alismalarinda ve 6lcii gelistiren kavramlarda
paydaslara 6zel etkinlikler ve kurumsal itibar arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik
anlayis gelistirilmistir. Ornegin, miisteri odakli calismalarin itibar iizerinde olumlu
etkisi oldugu goriilmektedir’>’. Benzer bakis acis1 calisanlari hedef alan etkinliklerde
de goriilmektedir. Schwaiger ve Cannon (2004), Wiedmann ve Buxel (2005), calisan
niteliklerini gelistirme programlar1 ve calisan bagliligina yonelik ¢alismalarin itibar
olusturulmasindaki 6nemini vurgulamaktadir. Teorik perspektifle, kurumsal iletigim;
pazar lyeleri ya da paydaslar hakkinda isaretler icermektedir ve paydaslarin
isletmenin hareketleri hakkindaki belirsizliklerini azaltmaya yardim etmektedir.
Ornegin; eger miisteri iletisim kalitesini yiiksek algilarsa, genel olarak seffaf verilen
bilgilerin samimi oldugunu diisiiniirse bu durum, kisilerin isletmenin iiriin ve hizmet
kalitesini degerlendirmelerinde olumlu etki yaratmaktadir. Iyi kurumsal iletisim
tiiketicilerin karar vermelerini kolaylagtirmakta ve belirsizliklerini azaltmaktadir ***,

Sekil 14: Kurumsal iletisim Siirecleri ve Is Sonuclarma Etkisi
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Kaynak: Cengiz TURHAN, “Itibar Para Eder Mi?” Mediacat Yayinlari, PR Plus, Ocak 2006, s. 7.

326K Jaus-Peter WIEDMANN, Ckuruhristine PRAUSCHKE, “How Do Stakeholder Alignment
Concepts Influence Corporate Reputation? The Role Of Corporate Communication In Reputation
Building”, 10th RI Conference on Reputation, Image, Identity & Competitiveness, May 25-28 2006,
New York, http://www.reputationinstitute com /members /nyc06/Wiedmann_Prauschke.pdf,
19.10.2006.
32WIEDMANN, PRAUSCHKE, http://www.reputationinstitutecom/members/nyc06/Wiedmann_ Pra
uschke.pdf.
SBWIEDMANN, PRAUSCHKE, http://www.reputationinstitutecom/members /nyc06/ Wiedmann_Pra
uschke.pdf.
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Yukandaki sekilde kurumsal iletisim araclarnn ile kurumsal itibar
olusturulmasi ve itibarin is sonuglarina etkisi anlatilmaktadir. Kurumsal iletisim,
sadece paydaslarin ihtiya¢larinin dogru anlasilmasina yardimei olmakla kalmamakta
aym zamanda kurumsal itibar olusturulmasini desteklemektedir. Oncelikle itibar
aragtirmalart 6zel paydaslar ve kurumsal itibar arasindaki iliskiye yonelik bulgular
saglamaktadir. Ornegin, miisteri odakli aktivitelerin kurumsal itibar iizerindeki
olumlu etkileri goriilmiistiir. Benzer bakis agis1 ¢alisanlara odakli aktivitelerde de
dogrulanmaktadir. Kurumsal itibara iliskin calisan gelistirme programlar1 ve calisan
baghligi calismalari iizerine odaklanmaktadir. Ikinci olarak teorik perspektifle
kurumsal iletisim, pazar katilimcilar1 ya da paydaslarin isaretlerini igermektedir.
Bundan dolayr paydaglarin  kurumun hareketleri hakkindaki belirsizlikleri
azaltabilmektedir. Ornegin; miisteri, kurumsal iletisimin kalitesini yiiksek algiliyorsa
ve genel olarak agik ve samimi bilgi saglandigini hissediyorsa bu durum, isletmenin

tiriin ve hizmet kalitesini degerlendirmesini olumlu etkilemektedir'>’.

Kurumun ¢esitli  diizeylerinde ki  yoneticiler kurumsal itibarin
gelistirilmesinde c¢alisanlar ile kurulan iletisimde kritik bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin  denetlenmesi, yoneltilmesi, degerlendirilmesi ve odiillendirmesi
caligmalarindaki  isbirligi, kurumun itibar derecesinde ve faydalarinin
belirlenmesinde yarar saglamaktadir. Bu yonetimsel calismalar, kurumun kontrol
sistemlerinin yonetimini icermektedir. Kurumsal itibar yonetimi, kurumun kontrol
sistemlerine tamamen entegre edildiginde kurum stratejisinin yerine getirilmesinde
ve yonetilmesinde c¢alisanlar, kurum itibarinin gelismesini, korunmasini ve

e e 330
siirdiiriilmesini saglamaktadir'™".

Mesajin kaynagi, mesaj sekli gibi bilgi ozellikleri de kuruma karst olan
tutumlar1 etkilemektedir. Ornegin; kurumun davranislari hakkinda yorum yapan
medya kurumu, kisilerin kurumlara iliskin inanclarim sekillendirici etkiler

yapmaktadir. Bunun yaninda bilgi sunumunun sdzel mi yoksa sayisal m1 yapildigi da

SPWIEDMANN, PRAUSCHKE, http://www.reputationinstitutecom/ members/nyc06/Wiedmann_ Pra
uschke.pdf.
3%CRAVENS, OLIVER, s. 297.
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tutumlar iizerinde etkilidir™".

Fortune Dergisinin ‘En Begenilen Sirketler’
arastirmasinda sirketlerin, medyada, yiiksek ekonomik performans icgin gerekli
olduklar1 kanitlanmamis popiiler yonetim teknikleriyle bile olsa anilmalarinin, bu
sirketlerin daha yenilikci ve yonetim kalitelerinin daha yiiksek oldugunun
diigiiniilmesine ve daha fazla takdir edilmelerine neden oldugu sonucuna

ulagilmistir® 2.

Deephouse, medyanin nitelik giindeminin degerlendirici boyutundan medya
uygunlugu olarak s6z etmektedir, medyada bahsedilen bir sirketin kapsamli
degerlendirmesi, o sirket hakkindaki medya haberlerinin  ¢okluguyla
sonuclanmaktadir. Deephouse, medyanin bilgiyi sadece iletmedigini, aslinda
izleyicilere itibarla ilgili bir degerlendirme yapip sundugunu ileri siirmekte, bir
sirketin eylemleriyle oOviildigiinii veya sirketin itibarin1 arttirmasi  gereken
aktivitelerle ilgisi oldugunu gostermek i¢in ‘uygun’ kelimesini kullanmaktadir.
Ayrica, sirket eylemleriyle elestirildiginde ya da itibarim1 azaltan eylemlerle ilgisi
oldugunda da ‘uygunsuz’ kelimesini kullanmaktadir. Terimin buradaki kullanilisiyla
medya uygunlugu, bir objenin perspektifinden onun hakkindaki 6zel haber
hikdyelerinin asir1 duyarliligiyla ilgilidir. Bir hikaye toplum igin iyi olabilir fakat
sirket hakkinda negatif bir sey sOylerse bu durum sirketin medyada kapladigi yer ve

.1 333
zamani olumsuz etkiler .

1.2.4. Faydalar1

Stratejik yonetim alanindaki bir¢cok arastirma olumlu kurumsal itibarin
siirdiiriilebilir rekabet avantaji sagladigim gostermektedir’*. Bircok aragtirmaciya
gore kurumlarda itibarin yerine baska bir sey koyulamamaktadir. Baz1 ekonomistler

iriin garantisinin itibarin yerine koyulabilecegini iddia etsede, iirlin garantisi satin

*'Julie A. RUTH, Anne YORK, “Framing Information to Enhance Corporate Reputation: The Impact
of Message Source, Information Type, and Reference Point”, Journal of Business Research, Vol. 57,
No:1, 2004, s. 15.

32Carroll E. CRAIG, Maxwell MCCOMBS, “Agenda-setting Effects of Business News on the
Public’s Images and Opinions about Major Corporations”, Corporate Reputation Review, Vol. 6, No:
1, 2003, s. 39.

*FCRAIG, MCCOMBS, s. 40.

*HStelios C. ZYGLIDOPOULOS, “The Impact of Downsizing on Corporate Reputation”, British
Journal of Management, Vol. 16, No: 3, 2005, s. 254.
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almalar da riski azaltabilir, ancak kurumun tiim iliskilerinde riski ortadan
kaldiramaz®>. Bircok amprik arastirmalarda olumlu itibarin yiiksek performans ve
stratejik avantaj sagladigi sonucuna ulagilmistir- 6rnegin pazara giristeki degisken
engellerin azaltilmasr®®, isletme giderlerini azaltmakta ve kurumun cekiciliginin

37 Kurumsal itibar, kurumun endiistriyel sosyal sistem igindeki

artirmaktadir
konumunu belirginlestirmektedir’®®, stratejik bir degerdir, orgiitin  ¢ekici
ozelliklerine dikkat cekmektedir ve yoOneticilerin tercih yapabilme alanlarini
genisletmektedir. Ornegin, iiriin ve hizmetin fiyatin1 belirleme ya da yaratict

programlar gelistirme339.

Asagidaki sekilde goriildiigii gibi Fombrun ve Van Riel iyi bir itibar
miktanisa benzeterek isletmelere c¢ekicilik kazandirdigini, isletmelerin kaynaklari
cekmesine yardim ettigini ifade etmistir. itibar tiiketicilerin hangi isletmenin iiriinleri
alacaklarma, isgorenler acisindan nerede c¢alisacaklarina, yatinmcilarin hangi
isletmenin hisselerini alacaklarina iliskin kararlarini etkilemektedir. Medya itibarl
isletmelerin haberlerine daha fazla yer verirken, finans analistlerinin de kararlarinda
goriiniirliigii, sohreti fazla olan itibarli isletmelerden etkilenmektedir’®. Giiclii bir
itibar nitelikli calisanlar kuruma ¢ekmekte, calisan sirkiillasyonun azalmasina neden

olmakta, olumlu miisteri tutumlar saglama, satiglar artirmaktadir’®!.

333Suresh KOTHA, Shivaram RAJGOPAL, Violina RINDOVA, “Reputation Building and
Performance: An Empirical Analysis of the Top—50 Pure Internet Firms”, European Management
Journal, Vol. 19, No: 6, 2001, s. 575.

P ELATT, KOWALCZYK, http://www.reputationinstitute.com /members /nyc06/Flatt.pdf.

3T RLATT, KOWALCZYK, http://www.reputationinstitute.com /members /nyc06/Flatt.pdf.
3%Charles FOMBRUN, Mark SHANLEY, “What Is A Name? Reputation Building and Corporate
Building and Corporate Strategy”, The Academy of Management Journal, Vol. 33, No: 2, 1990, s.
233.

*PASSOW vd., http://www.mscom.unisi.ch/Liechtenstein/RI/Papern B. pdf.

*** FOMBRUN, VAN RIEL, s. 3-5.

341Rosa CHUN, “Innovation and Reputation: An Ethical Character Perspective”, Journal Compilation,
Vol. 15 No: 1, 2006, s. 64.
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Sekil 15: Kurumsal itibarm Cekiciligi
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Kaynak: FOMBRUN, VAN RIEL, s. 5.

Pazar uzmanlar1 ve akademik c¢aligmalar kurumlarn itibarinin gelecekteki
hisse senedi degerleri iizerinde olumlu etkileri olduguna isaret etmektedir’**.
Kurumsal itibar kurumlarin tiriinlerinin ve vermis olduklart hizmetin birbirine yakin
oldugu ve kiyaslama yapilamadigi zamanlarda tiiketicilerin tercihlerinde rol
oynamakta, iletisim ve deneyimler ile tiiketicinin zihninde gelismekte ve satin alma

. . J 343
kararinin verilmesinde etkili olmaktadir™™.

Cretu ve Brodie (2007) yaptiklar
arastirmada kurumsal itibarin miisteri degeri algilamalar1 iizerinde giiclii etkileri
bulundugu ve itibarin miisteri baglilig1 {izerinde dogrudan etkisi oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Bu dogrultuda, ¢alismada kurumsal itibarin miisteri degeri ve miisteri
baghlig algilamalar iizerinde genel etkisi oldugu sonucu elde edilmistir.’**.
Miisteriler itibarli isletmelerin iiriin ve hizmetlerini almaya daha isteklidir ve yeni

345

tiriinleri daha kolay kabul edebilmektedir Itibar ile rekabetci isletmeler rekabete

325tephen BRAMMER, Chris BROOKS, Stephen PAVELIN, “Corporate Reputation and Stock
Returns: Are Good Firms Good For Investors?”, http://www.icmacentre.rdg.ac.uk/pdf/discussion/
DP2006-05.pdf, 28.12.2006.

** NGUYEN, LEBLANC, 2001, s. 228.

** CRETU, RODERICK, s. 235.

*Ryan BOWD, Les BOWD, “Assessing A Financial Value For A Corporate Entity’s Reputation; A
Proposed Formula”, http://www.ribm.mmu.ac.uk /wps/papers/wp02_01.pdf, 18.12.2006.
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dayal hareketlerinde farklilasmay1 saglayabilmekte®*® aym zamanda dinamik dis
cevre ile i¢ tepki kapasitesi arasinda ‘stratejik uygunluk’(kaynaklari, yetenekleri vb.)

kurmaktadirlar >

Kurumlar yiiksek kaliteleri ile gii¢lii kurumsal itibar kazandiklarinda daha az
miisteri tatminsizlik yasayacak ve ayrilacak, kazanclar artacaktir. Tatmin olmus

miisteriler olumlu agizdan agiza iletisim mesajlar yayacaklard1r348. Giiglii bir itibar

349

kurumlarin kriz donemlerinde hayat varliklarinin koruyucusu olmakta™, algilanan

riski azaltmakta ve Kkisilerin kuruma giivenmeye olan istegini artirmaktadir. Bu

nedenle itibar resmi olmayan bir sekilde ancak, gii¢lii olarak farkli paydaslarin bilgi

ihtiyacini gidermektedir3 %0,

affetmesini saglamaktadir®".

Ayrica, toplumun kurum hatalarim daha kolay

Stratejik bakis acgiyla; kurumlarin itibarinin taklit edilememesi nedeni ile
degiskenligi engellemekte ve isletmeye kazang saglamaktadir. Gercekten, itibarin
kopya edilmesi zordur. Ciinkii isletmenin i¢ Ozelliklerinden saglanmaktadir ve
isletmenin gecmiste paydaglarla etkilesimleri, isletmeye iliskin gozlemlerinin
toplamidir’™?. tibar dis algilamalardan olusmaktadir ve bundan dolay: biiyiik dlciide
yonetimin dogrudan kontrolii altinda degildir’>®. Fortune Dergisi, en begenilen
sirketlerin genellikle iki ortak 6zelliginin oldugunu belirtmektedir. Bu 6zellikler; iyi

N . 354
performans gostermeleri ve bu performansin farkinda olmalaridir™".

*DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research/WP/Papers/wp03175.pdf.
*'DENTCHEV, HEENE, http://www.feb.ugent.be/fac/research/WP/Papers/wp_03_175.pdf.

*** CHUN, 2006, s. 64.

**Markus EBERL, Manfred SCHWAIGER, “Corporate Reputation: Disentangling the Effects on
Financial Performance”, http://www.intranet-lehrstuhl.bwl.unimuenchen.de/dispatch/Publikation
/Volltexte/ 3403.pdf, 18.12.2006.

39K Jaus-Peter  WIEDMANN, Nadine HENNIGS, “Corporate Social Capital and Corporate
Reputations”, 10th RI Conference on Reputation, Image, Identity & Competitiveness New York, 25-
28 May 2006, http://www.reputationinstitute.com/conferences/nyc06/, 17.12.2006

**!Sharon BEDER, “Environmentalists Help Manage Corporate Reputation: Changing Perceptions not
Behaviour”, Ecopolitics: Thought and Action, Vol. 1, No: 4, 2002, 63.

327 YGLIDOPOULOS vd., http://www.jbs.cam.ac.uk/research/ working papers/2006/wp0613.pdf.

3 ZYGLIDOPOULOS vd., http:/www.jbs.cam.ac.uk/research/ working papers/2006/wp0613.pdf.

% “Building Corporate Reputation”, http://www.workinpr.com/industry/research /prawhitepaper. asp.
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Insan kaynagmi gelistirme programlarinin baglihigi ve morali artirdign ve
istihdam1 desteklemektedir’™, simdiki ve gelecekteki cahisanlari motive eden en
onemli faktor olabilmektedir’®. Dolayisiyla, Kurumun itibar1 ve c¢alisanlari ¢ekme
yetenegi arasindaki iligski oldukga aciktir. Kurumun istihdam stratejilerinin tek basina
biitin kurum itibarim1 etkileyebildigine dair ifadeler bulunmaktadir. Bu
gostermektedir ki cekme stratejileri is basvuru sahiplerinin is secim kararlarim
etkilemektedir. Isletme aday arasindaki etkilesim adayin isletme hakkinda zayif bir
imaj gelistirmesine neden olabilmektedir. Zayif imaj isletme diriinlerini igererek
genisleyebilmektedir. Bu adayin gelecekteki tiikketim kararlarini etkilemekte ve

adaylarin isletme iiriinlerini almaktan ¢ekinmesine neden olmaktadir®®’.

614 Avustralyal1 ve 260 Yeni Zelandali calisanlar1 kapsayan arastirmanin
kurumsal itibar, kariyer firsatlari, profesyonel gelisim ve egitimin calisanlarin ig
seciminde ana nedenler oldugu sonucuna ulagilmistir. Arastirmada bulunanlar sdyle

siralanmaktadir aragtirmadan elde edilen bulgular sunlardir®®;

. Arastirmaya katilanlarin %90’1 calisma kararlar1 verirken kurumsal

itibarin 6nemli oldugunu.

. %86’s1 iicretleri daha yiiksek olsa da kotii itibarli bir isletmeyi tercih
etmeyeceklerini.
. %61°’1 ise vizyonu, degerleri ve kiiltiirii konusunda ayni goriiste

olmadig1 kurumlara bagvurmadigini belirtmistir.

1997 yilinda yapilan bir diger calismada arastirmaya katilanlarin % 42’si
sirket etiginin isleri kabul edip etmeme kararlarinda etkili oldugunu belirtmistir.

Buna karsin olumsuz itibar igletmelerin onemli istthdam problemleri yasamasina

P PAWLOWSKI, http://ctpaa.org/docs/2005_05_17_ ROI_White Paper.pdf.

356Maryanne GRIEG-GRAN, “Financial Incentives for Improved Sustainability Performance:The
Business Case and the Sustainability Dividend”, Mining, Minerals and Sustainable Development,
April-2002, No:47, s.5., http://www.iied.org/mmsd/mmsd_pdfs/047_grieg-gran.pdf, 29.08.2006.
*"Hildevig NORDENSTROM.,; Companies’ Replies To Spontaneous Applications, (Yayinlanmamus
Master Tezi), Université De Lausanne Ecole Des Hautes Etudes Commerciales International
Management, January 2005, s. 15-16.

»%“What Employees Really Want”, Charter, Vol. 77, No: 5, 2006, http://proquet. umi.com/
pqdweb?did =1060938041&sid=1&Fmt=3&clientld=63539&RQT=309& VName=PQD, 08.01.2007.
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neden olabilmektedir. Onemli bir petrol sirketi sosyal ve cevresel nedenlere bagl
olumsuz itibar1 nedeniyle s6z konusu alanda problemler yasamistir. Bu sirketin
CEO’su bu durumun sirketinin gelecege oldukca onemli derecede olumsuz etki
yaptigini, yeni mezun, geng ve akill isgiicii i¢in sirketinin cekici gelmedigine isaret
etmistir >’ Kariyerle ilgili literatiirde ¢alisanlar itibarlarim en iyi diizeye ¢ikaracak
diizenlemeleri tercih etmektedir ettigi vurgulanmaktadir®®.

Hill&Knowlton /Korn Ferry tarafindan yapilan aragtirmanin sonuglaria gore
CEO’lar kurumsal itibarin ulasmasina yardim ettigi kurum amaclarint 6nem

derecesine gore soyle siralamaktadir®®":

o Calisanlarin ¢ekilmesi ve bagliliginin saglanmasi- %73

. Kurumun iglerinin ve stratejik iliskilerinin gelistirilmesi- %61
. Satiglarin artirilmasi- %56

. Hisse degerlerinin artirilmasi- %45

° Kfriz etkilerine kars1 koruyucu olmasi- %36

° Toplum programlarina destegin kurulmasi- %17

Jeffries-Fox (2006) ise iyi itibarin faydalarini sdyle siralamaktadir®®*:

o Pazar payinin artmast.

° Pazarlama giderlerinin azalmasi.

o Dagitim giderlerinin azalmast.

o Kotii zamanlarda iyi hava yaratmasi.

o Calisan uyumunun ve verimliliginin artmasi.
o Yetenekli isgiiciinii cekmek ve kaybetmemek.
o Yatirimcilar: ¢gekmek.

o Daha olumlu medya koveraji sahibi olmak.

3LITTLE, http://www.adlittle.com/insights/ studies/pdf/corporate_citizenship.pdf.

*Mich ele BRETON, Pascal ST-AMOUR, D’esir'e VENCATACHELLUM, “Ability, Reputation,
and Preferences for Age Distribution of Teams”,
http://www.hec.unil.ch/pstamour/recherche/team.pdf, 18.11.2006.

*%1Jeffrey RESNICK, “Corporate Reputation: Managing Corporate Reputation- Applying Rigorous
Measures to A Key Asset”, Journal of Business Strategy, Vol. 25, No: 30, 2004, s. 39.

*%*Bruce JEFFRIES-FOX, “Measuring Corporate Reputation: An overview of Several Approaches”,
http://www.corporatecomm.org/pdf/Ottman_20021213.pdf 592, 10.11.2006.
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o Yeni kiiresel pazarlara erisimi saglamak.

Dowling’e (2001) gore de iyi itibarin isletmelere faydalan su sekildedir 363,

. Iyi itibar kurumun iiriin ve hizmetlerine ekstra deger kazandirmakta.

o Miisterilerin {irliin ya da hizmet satin alirken algiladiklar1 riskin
azalmasina yardimci olmakta.

. Miisterilerin  fonksiyonel olarak benzer algiladiklar1 diriinler
(televizyon vs.) ve hizmetler (egitim, hukuki hizmetler) arasinda
secim yapmasina yardim etmekte.

. Caligsanlarin is tatminini artirmakta (iyi kurumlar caligsanlarin is

tatmin oranlarinda halo etkisi bulunmaktadir).

o Istihdam siirecinde nitelikli isgiiciiniin cekilmesine yardimei olur.

. Reklam ve satig-giicii etkinligini artirmakta.

. Yeni iiriin tanitimlarin1 desteklemekte.

o Kurumlarin rakiplerine karsi kullandig1 giiclii bir ara¢ olmakta.

° Kurumlarin en iyi hizmet saglayicilara ulasabilmesini saglamakta.

(6rnegin en 1iyi reklam ajanslar1 en iyi miisterilerle calismak
istemektedir).

° Dagitim kanallarinda kurumlarin pazarlik giiciinii artirmaktadir.
1.2.5. Ol¢iimii

Kurumlar ¢ogu zaman kurumsal itibarin ¢ok 6nemli bir varlik oldugunun
farkinda olmamaktadir. Bunun nedenlerinden biri itibarin degerinin belirlenmesinin
zorlugudur. Kurumun bina gibi somut varliklarina deger belirlemesi kolay
olmaktadir’®. itibar insanlarin zihinlerinde ve diisiincelerinde yaratilmaktadir. Bu

nedenle de nicelik olarak dl¢iimii zor olmaktadir®.

** DOWLING, s. 12-13.

*“DAVIES vd., s. 62.

*®Arlo BRADY, “Profiling Corporate Imagery: A Sustainability Perspective”, Research Paper,
http://www.jbs.cam.ac.uk/research/working_papers/2002/wp0215.pdf, 14.12.2006.
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Kurumsal itibar kurumlarin davraniglarinin = begenilmesi, sayginligi,

3% Ol¢iimlemelerin

giivenirliginin derecesi acisindan degerlendirilebilmektedir
saglayacag fayda, sirketin kurumsal performansini dogrudan etkileyen itibarla ilgili
bir ¢ok kriter dogrultusunda ne durumda oldugu ile ilgili bilgi elde edilmesidir.
Boylece miisteri memnuniyetinden insan kaynaklar1 yOnetimine, finansal
performanstan sosyal sorumluluga kadar bircok konuda bilgi temin edilecektir.
Ayrica bu bilgilerin toplumun hangi kesimlerinde ve nasil sekillenecegi de agikca
goriilecektir. Mevcut durum ile algilamalar sirketin farklilagsmasi icin firsatlar
sunacaktir’®’.

Kurumsal itibar ol¢iimii ii¢ ana icerige dayanmaktadlr3 68,

o Insanlarin kurumla ilgili sosyal beklentileri.
. Insanlarm kuruma atfettigi farkli kisilik 6zellikleri.
° Insanlarin kuruma giivenme ya da giivenmeme diizeyleri.

[k gruptaki 6lciime Fortune dergisi En Begenilen Sirketler arastirmast, ikinci
gruba Davies Kurumsal Kisilik Metaforu, Uciincii grubtaki olgiime ise Newell ve
Goldsmith tarafindan  gelistirilen =~ Kurumsal Giivenilirlik Skalas1  ornek

gbsterilebilmektedir369.

Davranigsal yaklasimlara gore itibarin etkiledigi olumlu davramslar,
algilamalar ve tutumlar ile baglamaktadir. Helm’e gore itibar algisal bir yorumlama
gerektirmektedir. Algisal goriisii destekleyen yazarlarda kurumun farkli itibarlarin
kargilastirilmasi ile ilgili bazi siipheleri bulunmaktadir. Ornegin Dowling (1988)

itibar Ol¢lim modelinin her bir paydas grubuna uyarlanmasi gerektigini

3%6Grahame R. DOWLING, “How Journalists Evaluate Corporate Reputations”, Australian&New
Zealand Marketing Academy Conference Australia, 28th November - 1st December 2000,
http://smib.vuw.ac.nz:8081/www/anzmac2000/cdsite/papers/d/dowling1.pdf, 18.12.2006.

3T K ADIBESEGIL, s. 100-101.

*%Stephen LOYD, Kathy MORTIMER, “Corporate Reputation: Seeing Throug The Eye Of The
Beholder” http://smib.vuw.ac.nz:8081/WWW/ANZMAC2006/documents/Lloyd_Stephen2.pdf,
13.01.2007.

3(’(’LOYD,MORTIMER,http:// smib.vuw.ac.nz:8081/www/anzmac2006/documents/lloyd_stephen2

.pdf.

89



belirtmektedir. Scholes and Clutterbuck (1998) kurumun itibarina iliskin miisteri
algilamalan ile calisan algilarimi Olgen etkili bir ara¢ olmadigimi sdylemektedir.
Gatewood  (1993) yaygin olarak konusulan itibar Olctimiine yonelik Fortune
kriterlerinin tim paydas gruplarinin 6l¢timiine uygun olmadigini ileri stirmektedir.
Ornegin, itibarin is basvuru sahipleri tarafindan nasil algilandigi dogru olarak
yakalanamamaktadir. Bunun anlami standart itibar Ol¢iim modelleri giivenilir

degildir, gecersiz olabilmektedir®™.

Etkin bir itibar 6l¢iimii kurulmasi asagidaki hususlar1 gerektirmektedir’’':

. Teorik bir arkaplan gelistirme.
° Itibarin anlasilabilmesi icin kavramsal bir plan hazirlanmasi.
. Giivenilirligin denetimi icin Ol¢iimiin sadelestirilmesi, yOnetilen

aragtirma faktorlerinin analizi.

o Giivenirligin yeniden degerlendirilmesi ve gecerliligin denetimi.

1.2.5.1. Onemi

Kurumlar ¢ogu zaman kurumsal itibarin ¢ok 6nemli bir varlik oldugunun
farkinda olmamaktadir. Bunun nedenlerinden biri itibarin degerinin belirlenmesinin
zorlugudur. Kurumun bina gibi somut varliklarina deger belirlemesi kolay
olmaktadir’’?. itibar insanlarin zihinlerinde ve diisiincelerinde yaratilmaktadir. Bu
nedenle de nicelik olarak dl¢iimii zor olmaktadir’”. Loyd ve Mortimer’e (2007) gore

kurumsal itibar 6l¢limil ii¢ ana icerige dayanmaktadlr3 s

o Insanlarin kurumla ilgili sosyal beklentileri.
° Insanlarm kuruma atfettigi farkli kisilik 6zellikleri.
° Insanlarin kuruma giivenme ya da giivenmeme diizeyleri.

SHELM, http://www.reputationinstitute.com/ members /nyc06 /Helm.pdf.

'"WARTICK, s. 387.

*”DAVIES vd., 2003, s. 62.

*PArlo K O BRADY, “Profiling Corporate Imagery: A Sustainability Perspective”, Research Paper,
http://www.jbs.cam.ac.uk/research/working_papers/2002/wp0215.pdf, 14.12.2006.

4LOYD, MORTIMER, http://smib.vuw.ac.nz:808 1/www/anzmac2006/documentslloyd_
stephen2.pdf.
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Kurumsal itibar kurumlarin davraniglarinin = begenilmesi, sayginligi,

giivenirliginin derecesi acisindan degerlendirilebilmektedir’”. Etkin bir itibar

olciimii kurulmasi asagidaki hususlari gerektirmektedir’’:

. Teorik bir arka plan gelistirme.
o Itibarin anlasilabilmesi icin kavramsal bir plan hazirlanmas.
. Giivenilirligin denetimi icin Ol¢iimiin sadelestirilmesi, yOnetilen

arastirma faktorlerinin analizi.

o Giivenirligin yeniden degerlendirilmesi ve gecerliligin denetimi.

Kadibesegil’e (2006) gore olgiimlemelerin saglayacagi fayda, sirketin
kurumsal performansin1 dogrudan etkileyen itibarla ilgili bir ¢ok kriter dogrultusunda
ne durumda oldugu ile ilgili bilgi elde edilmesidir. Boylece miisteri
memnuniyetinden insan kaynaklari yonetimine, finansal performanstan sosyal
sorumluluga kadar bircok konuda bilgi temin edilecektir. Ayrica bu bilgilerin
toplumun hangi kesimlerinde ve nasil sekillenecegi de agikca goriilecektir. Mevcut

durum ile algilamalar sirketin farklilagmasi icin firsatlar sunacaktir®’ .

1.2.5.2. Yontemleri

1.2.5.2.1. Kurumsal Kisilestirme Yaklasim

Chun’a (2005) gore isletme baglaminda bilingli olarak ya da olmayarak bir
cok metafor kullanmilmistir. Kurumu makine olarak, tiyatro olarak, politik arena
olarak goren metaforlar bunlardan bazilaridir. Bircoklar iginde kisilestirme bu
baglamdaki en agiklayic1 metafordur. Hem insanlar hem kurumlar itibara ve kisilige
sahiptir ve kisilik tanimlayici hem kisisel hem de kurumsal itibarin tanimlanmasinda

kullanilmaktadir. Insan motivasyonu, karakteri ve aktiviteleri acisindan, insan

35Grahame R. DOWLING, “How Journalists Evaluate Corporate Reputations”, Australian&New
Zealand Marketing Academy Conference Australia, 28th November - Ist December 2000,
http://smib.vuw.ac.nz:808 1/www/anzmac2000/cdsite/papers/d/dowling1.pdf, 18.12.2006.

76Steven L. WARTICK, “Measuring Corporate Reputation: Definition and Data”, BUSINESS&
SOCIETY, Vol. 41, No: 4, 2002, s. 387.

3K ADIBESEGIL, s. 100-101.
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olmayan varliklarla olan genis deneyim c¢esitliligini anlamamizi saglayarak
insanlarda anlam ifade ettigi i¢in, bircok metafor arasinda bu baglamda kisilestirme
daha aciklayict bir metafordur. Kisilestirici yaklagimi kullanilirken, Davies ve
digerleri tarafindan Kurumsal Kisilestirme Skalas1 gelistirilmistir. Bu skala i¢ ve dis
goriigleri es zamanl olarak Olcebilmektedir. Bundan dolay1 ¢esitli paydaslarin
kuruma iliskin goriisleri arasindaki aynliklar Olgiilebilmektedir. Kurumsal

Kisilestirme Skalasinin avantaji hem imaji hem kimligi Olcebilmesi olmaktadir.
378

Boylece her ikisi arasindaki iliski ve ayriliklar oOlgiilebilmektedir’'”". Kurumsal
Kisilestirme Skalasinin bilegenleri asagidaki tabloda gosterilmistir.
Tablo 5: Kurumsal Kisilestirme Skalasi
7 Faktor 13 Yon 51 Madde
Yapicilik Samimiyet, Neseli, hos, icten, agik sozli, ilgili, giliven

Empati, Dogruluk | verici, destekleyici, uygun, diiriist, samimi,
sosyal sorumluluk sahibi, giivenilir

Yeterlik/ Caliskan, Beceri Itimat edilir, Giivenli, caliskan, azimli, basari
Yetenek Sahibi, odakli, Oncii, teknik, kurumsal

Teknokratik
Girisimcilik Modern, Sogukkanli, yeniliklere uyumlu, geng, yaratici,

cesaretli, atilgan caga uyumlu, heyecan verici, yaratici, disa
doniik, atilgan

Siklik Zarif, prestijli, Cekici, sik, zarif, prestijli, seckin, kibar, elit,
ince
Merhametsizlik | Bencillik, Kibirli, saldirgan, bencil, otoriter, hakim, ice
Hakimiyet doniik
Sertlik - Erkeksi, dayanikli, kuvvetli
Siradanlik - llgisiz, basit, rahat

Kaynak: Chun, 2005, s. 95.

Yukaridaki tabloda bilesenleri gosterilen Kurumsal Kisilik Skalasi, Jennifer
Aaker’in marka kisiligi caligmasi kaynak alinarak gelistirilmistir ve yedi boyutta
kirksekiz 6zellikle orgiitlerin itibar1 Olciilmektedir. Degisen cevreden farkli olarak
klise tepkiler veren, kompiilsif kurumlar ice odakli olduklart i¢in Onemli

degisikliklerde hayatta kalmakta zorlanirlar’”. Bu yontemde paydaslarin isletmenin

®Rosa CHUN, “Corporate Reputation: Meaning and Measurement”, International Journal of
Management Reviews, Vol. 7, No: 2, 2005, 95.
" DAVIES, http://www.ipra.org/members /archive / frontline /2002/dec/p36-37.pdf.
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kigiligine iliskin diisiinceleri sorulmaktadir, Bu anlamda isletmeyi biitiin olarak

kisilestirme ya da somutlagtirilmasina iligkin yargilar sorulmaktadir*®”.

1.2.5.2.2. McMillian SPIRIT Model

McMillian tarafindan gelistirilen SPIRIT modelde itibarin nedenleri ve
sonuclar1 incelenmektedir. Model orgiitiin i¢ faktorlerinin itibardaki ve gelecekteki
planli davranislar iizerindeki etkileri analiz edilmekte kullanilabilmektedir. itibarin

olusma nedenleri paydas deneyimleri ve gdzlemleri olarak kavramlagtirilmistir®®”

SPIRIT Model, itibarin dort alanda olciimiinii saglamaktadir. Oncelikle
paydaslarin isletmeye iliskin deneyimlerini dlgmektedir. Iletisim (dinleme ve bilgi
yayma), hizmet faydalari, soyut faydalar, somut faydalar, paylasilan degerler, tutulan
sozler paydaslar tarafindan tecriibe edilmektedir’®®.  ikincisi paydaslarin
deneyimlerinin dis etkilerini 6lcmeyi saglamasidir. Bu, medya ve baski gruplarinin
kurum hakkinda soylediklerine iliskin deneyimleri icermektedir. Uciincii sektor
gruplarinin gozlem ve deneyimlerini temsil etmektedir. Uciincii olarak paydaslarin
giiveni ve duygusal baghlhigini, pozitif ve negatif duygularmin diizeyini

icermektedir’®’.

Bu model o6l¢iimleri paydaslarin is hakkindaki olumlu ve olumsuz
tutumlarimt da saptamaktadir. Dordiinciisii  paydaslarin  davranigsal desteklerin
Olctimiinii saglamaktadir. Belirtmek gerekir ki, Spirit modeli paydaslarin kurum
hakkindaki inanclar1 ya da sosyal beklentiler acisindan tutumlarimi ya da kisilik gibi

metaforlarin 6l¢limiinii saglamamaktad1r384.

3% MONEY, HILLENBRAND, http://www.reputationinstitute.com/members/nyc06/Money. pdf.
*¥Nuno DA CAMARA, “Aligning Internal and Extarnal Stakeholders”, http://www?2.icaew.co.uk
/index .cfm? route = 142872, 15.12.2006.

32K evin MONEY, Carola HILLENBRAND, “Using Reputation Measurement To Create Value: An
Analysis and Integration of Existing Measures”, Journal of General Management, Vol. 32, No: 1,
2006, s. 9.

*$MONEY, HILLENBRAND, s. 10.

¥MONEY, HILLENBRAND, s. 10.

93



Tablo 6: McMillian SPIRIT Model

Orgiitiin Icsel | itibar Paydas Davramslarimin
Faktorleri Sonuclari

Nedenler Kurumsal itibar Sonuclar

(Deneyimler ve (Inanglar ve Tutumlar) (Gelecekteki Planlanmus
Gozlemler) Giiven Davramslar)

Maddesel Faydalar Duygusal Baglilik Destek

Maddesel Olmayan Olumlu ve Olumsuz | Isbirligi

Faydalar Duygularin Dereceleri Akilda Tutma

Hizmet Faydalar1 Genisletme

Son Maliyetler Yikma

Paylasilan Degerler

Degisim Adaleti

fletisim

Sozlere Baglilik

Kaynak: DA CAMARA, http://www2.icaew.co.uk/index .cfm? route = 142872.

Sonug olarak, bu model spesifik paydas gruplari iizerine odaklanmakta, itibar1
etkileyen faktorleri ve bu faktorlerin  davramiglan nasil  etkiledigini

tanimlamaktadir’™.

1.2.5.2.3. itibar Katsayisi

Merkezi ABD’de bulunan Itibar Enstitiisii (Reputation Institute) Harris
arastirma girketi ile birlikte bir arastirma gerceklestirmis ve kurumsal itibarin
olciimlenmesine yonelik Itibar Katsayisin1 (RQ-Reputation Quotient) gelistirmistir.
Bu Ol¢iimleme araci ile altt  boyuta dayanarak kurumlarmm itibari

degerlendirilmektedir. Bu boyutlar soyledir **:

° Duygusal Cazibe, kurum hakkinda olumlu duygulara sahip olunmasi
ve kurumun takdir edilmesi.
. Uriin ve Hizmetler, kaliteli, gelistirilen, degerli ve giivenilir iiriin ve

hizmetler sunulmasi.

35DA CAMARA, http://www?2.icaew.co.uk/index .cfm?route = 142872.
*¥6Charles FOMBRUN, “Survey - Mastering Management”, http://www.reputationinstitute.com/press/
ftdec2000.html, 17.11.2006.
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. Finansal Performans, rekabet edebilirlik, karlilik, biiyiime olasilig1 ve
risk durumu.

o Vizyon ve Liderlik, agik ve net bir vizyon gosterilmesi, giiclii liderlik,
pazar firsatlarin1 gérme ve faydalanabilme yetenegi.

o Calisma Ortami, iyi yonetilmesi, calisilacak iyi bir sirket goriintiisii
cizip ¢izmedigi, nitelikli calisanlara sahip olunmasi.

. Sosyal Sorumluluk, toplumla olan iliskilerinde yiiksek standartlarin

olusturulmasi, cevresel ve toplumsal konularda ¢alismalar yapilmasi.

1.2.5.2.4. Kurumsal itibar Siralama Yontemi

Diinyanin bircok iilkesinde isletmelerin kurumsal itibarlarina yo6nelik
siralama  arastirmalart  yapilmaktadir. Bu arastirmalarda cesitli  bilesenler
dogrultusunda kurumlarin itibarlann degerlendirilmekte ve kurumlar sonuglara gore
siralanmaktadir. Yapilan bazi aragtirmalar ve kullanilan bilesenler asagida
tablolastirilmagtir.

Tablo 7: Sirket Siralama Arastirmalari

Avustralya Business
Review Weekly

Pazar degeri
Finansal performans
Cevresel etki

Sosyal sorumluluk
Calisan iliskileri
Yonetim/etik

Giiclii ve iyi planlanmus strateji

Miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin en iist diizeye
cikartilmasi

Isletme liderligi

Uriin ve hizmet kalitesi

Giglii ve istikrarli kar performansi

Gliglii bagarili degisim yonetimi ve insancil kurum
kiiltiiri

Isletmenin kiiresellesmesi.

Finansal Times

Management Today Finansal saglamlik

Yetenekli calisanlar1 cekme
Gelistirme ve elde tutma kabiliyeti
Uriin ve servis kalitesi

Uzun donemli yatirim deger

Yaratim kapasitesi
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Pazarlama kalitesi
Toplumsal ve ¢evresel sorumluluk
Kurum degerlerinin kullanimi1

Genel yonetim

Yonetim kalitesi

Uriin ve hizmet kalitesi

Yerel ekonomiye katkisi

Iyi calisanlara sahip olmasi

Gelecekteki kazang potansiyeli

Degisen ekonomik ¢evreye uyum yetenegi

Asian Business

Yonetim kalitesi

Uriin ve hizmet kalitesi

Yenilikgilik-yaraticilik

Uzun donemli yatirimlarin degeri

Finansal giicliiliik

Nitelikli calisanlar1 cekme

Gelistirme ve elde tutma becerisi

Sosyal sorumluluk

Kurum degerlerini/kaynaklarini kullanabilme niteligi

Fortune

Capital Pazarlama ve satig stratejileri
Hizmet ve iiriin kalitesi
Calisanlarin nitelikleri

Finansal saglamlik

Toplumsal sorumluluk
Yatirimciya deger yaratma
Uluslararasi pazarlara entegrasyon
Yonetim kalitesi

Calisana sunulan sosyal olanaklar
Ucret politikasi ve seviyesi
Yonetim ve sirket seffaflig
Calisanlarin niteliklerini gelistirme
Bilgi ve teknoloji yatirimlari
[letisim ve halkla iliskiler
Rekabette etik davranma

Calisan memnuniyeti

Yeni iiriin gelistirme

Miisteri memnuniyeti

Kaynak: Shann TURNBULL, “Measuring Corporate Reputation”, http://www.thecorporate
library.com /spec ial/ turnbull/turnbull6.html, 18.03.2007, Schwaiger, 2004, s. 65, Charles Fombrun,
Naomi GARDBERG, Joy M. SEVER, “The Reputation Quotient: A Multi-Stakeholder Measure of
Corporate Reputation”, The Journal of Brand Management, Vol. 7, No: 4, s. 244, Capital Dergisi, 12—
2006, s. 67-82,http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/2007/03/19/8402323/ index.

Htm, 17.06.2007.

Fortune AMAC, Fortune GMAC, Manager Magazin, Management Today, Asian
Business, Far Eastern Ekonomic Review, Financial Times, Industry Week

dergilerinin aragtirmalarn incelendiginde kullanilan bilesenler soyledir:
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Tablo 8: itibar Bilesenleri

Madde Say
En Iyi Calisanlar1 Cekme, Gelistirme ve Tutma 5
Degisen Cevre Kosullar1 ile Bag Edebilme Yetenegi 3
Diiriistlik-Etik 1
Isletme Liderligi 1
Diger Kurumlar Tarafindan imrenilmesi 1
Yerel Ekonomiye Katkisi 1
Finansal Saglamlik 6
Isletmenin Kiireselligi 1
Yaraticilik 4
Tiiketicilere Yanit Olarak Yaraticilik 1
Uzun Donemli Yatirim Degeri/ Gelecekteki Potansiyel Kazang 4
Uzun Doénemli Finansal Vizyon 1
Miisteri Bagliligi-Sadakati 1
Genel Begenilirlik 1
Kurumun Genel Farkindaligi 1
Genel Liderlik 1
Biiyiime Potansiyeli 1
Yonetim Kalitesi 5
Pazarlama Kalitesi 1
Uriin-Hizmet Kalitesi 7
Konum Ozelliklerinin Onemi 1
Giiclii -Insancil Kurum Kiiltiirii 1
Sosyal Sorumluluk (Toplumsal ve Cevresel) 5
Giiglii -Tutarli Kar Verimliligi 2
Giiclii-Saglikli Strateji 1
Kurum Degerlerinin Kullanimi 3

Kaynak: FOMBRUN vd., 2000, s. 246.

Yukandaki tabloda verilen bilesenler incelendiginde, kurumsal itibar
olusumunda liderlikten {iiriin ve hizmet kalitesine, finansal saglamliktan yonetim

kalitesine kadar bircok faktor etkili oldugu soylenebilmektedir. Sozii edilen
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dergilerin arastirmalarinda en cok yer verilen bilegenlerin; iiriin-hizmet kalitesi,
finansal saglamlik, en iyi ¢calisanlar1 cekme, gelistirme ve tutma, yonetim kalitesi ve

sosyal sorumluluk olarak siralandigi goriilmektedir.
1.2.5.2.5. Rotterdam Kurumsal Ozdeslesme Testi

Bu test, calisan davranisinin kimlik ve imaj iizerindeki dogrudan etkisini
Olcmeye yoneliktir, calisanlarim kurumun amaclarim1 ve idealleri ile 6zdeslesmesi
olciilmektedir. Ozdeslesme amaglarinin gerceklestirilmesinde calisan iletisiminin
yant sira, yonetim tarzi, kiiltiir, algilanan kurum prestiji, is tatmini, ama¢ ve degerler
de etkili olmaktadir. Kisisel bakis acilari, kurumsal amag ve degerlerle uyum, olumlu
kurumsak iliskiler, kurumsal destek, kurumsal aidiyet, kabul gérme, giivenlik gibi
kriterlerle calisanlarin kurumla 6zdeglesmesi Ol¢iilmektedir. Rotterdam Kurumsal
Ozdeslesme Skalasinin temel noktasi calisanin kendini kurumla

ozdeslestirmesidir’®’.

iKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE TEMEL ESASLARI

Glinlimiizde yasanan degisimlerle insan kaynaklar1 yOnetimi giin gectikte
onemi artan bir isletme fonksiyonu haline gelmistir. Calisanlarin kurumsal
performansin temeli olmasi gerceginden hareketle insan kaynaklari yOnetiminin
etkinliginin kurumsal basarilar acisindan oldukca ©nemli oldugunu sdylemek

miimkiindiir.

2.1.1. Tammm ve Onemi
Yonetim, kurumsal amaglarin insanlar aracihifiyla verimli bir sekilde
basarildig1 bir siirectir’™. En kisa anlamiyla yonetim, “amaglarin insanlar aracilig ile

basarilmas1” oldugundan insan kaynagimin etkili yoOnetimi, yOnetim goérevinin

387 VAN RIEL, BALMER, 1997, s. 345-347.
38David A. DECENZO, Stephen P. ROBBINS, Human Resources Management, 7th Edition, John
Wiley& Sons, New Jersey, 2002, s. 36.
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kalbinde yatmaktadir’®. insan kaynaklari yonetimine iliskin bazi tanimlamalar

sOyledir:

Insan kaynaklar1 yonetimi bir orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak
amactyla gerekli insan kaynaklar1 saglanmasi, istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, Orgiitleme,
yiirtitme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir fonksiyondur390.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurum ve calisanlar arasindaki iliskileri
etkileyen yonetim karar ve hareketleridir’®".

Insan kaynaklari yonetimi, kurumun isgiiciiniin yonetimi ile ilgili
programlar, politikalar ve uygulamalard1r392.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni, orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynagini saglamasi, istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, Orgiitleme,
yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bu faaliyetler, bir taraftan Orgiitiin
amagclarim gerceklestirebilmek, diger taraftan calisanlarin ihtiyaglarim
karsilayabilmek ve aym zamanda da Orgiitin topluma karsi
sorumluluklarini yerine getirebilmek icin diizenlenmektedir’*.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun insan boyutuyla ilgili
bolimiidiir'® ve calisma yasamma iliskin olarak tiim siireclerde rol
oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren
ise girme, oryantasyon, egitim, kariyer yonetimi, saglik ve giivenlik

yonetimi, performans ve iicret yOnetimi, c¢alisma iliskilerinin

39Beril AKINCI VURAL, insan Kaynaklar1 Yonetimi: Etkinlikte Iletisim Odakli Bir Yaklasim, Ege
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Yayinlari, No: 13, fzmir, 2001, s. 37.

39Seckin GONEN, Muhsin CELIK, “Rekabet Ustiinliigii Saglamada i¢ Denetim ve insan Kaynaklari
Yonetiminin Stratejik Ortaklig1”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 5, Say1:1-2, 2005, s. 44.
Plhami FINDIKCI, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Basim, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2003, s. 15.
32Michael HARRIS, Human Resource Management A Practical Approach, 1th Edition, Harcourt
Brace, New Jersey, 1997, s. 3.

330znur YUKSEL, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Basim, Gazi Kitapevi Yayimni, Ankara, 1998, s. 8.
*DECENZO, ROBBINS, s. 38.
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diizenlenmesi gibi islev ve faaliyetleri kapsayan bir yOnetim
fonksiyonudur®®.

. Insan kaynaklar1 yonetimi, genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil
eden ve bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida bulunarak,
organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye calisan yeni bir isci-
yonetici iliskiler zinciridir’®®.

. Insan kaynaklar1 yonetimi, insana odaklanmis calisanlarin iliskilerini
yonetsel bir yapi i¢inde ele alan, kurum Kkiiltiiriine uygun calisan
politikalarim1  gelistiren bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit bir

fonksiyona sahip olmaktadir™”.

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin tamimlarin ortak bir noktada birlestigi
goriilmektedir. Buna gore, insan kaynaklar1 yonetimi bir yonetim felsefesi ve bir
disiplindir398. Insan kaynaklar1 yonetimi insan 6gesini 6n plana ¢ikaran, onu orgiitiin
merkezinde goren personel yonetimine cagdas bir bakis agisidir. Insan kaynaklar
yonetimi isletme igerisinde insanmin stratejik Oneminin farkina vararak, onu bir
maliyet unsuru olarak gormekten ¢ok, isletmeye deger katan, isletmenin etkinlik ve
verimlilige ulasmasinda o©nemli derecede katkist oldugunu kabul eden bir

yakla§1md1r3 ».

¥ Demet GURUZ, Gaye Ozdemir YAYLACI, Iletisimci Goziyle Insan Kaynaklar1 YoOnetimi, 1.
Basim, MediaCat Yayinlari, 2004, s. 23.

36Erhan EROGLU, “Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Gelisimi ve Islevleri”, Kurgu Dergisi,
Sayr: 16, s. 278.

¥TFINDIKCI, s. 14.

3%8Gibel GOK, 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006, s.
22.

3°Berrin FILIZOZ, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uluslar Arast Yaklasim Gerekliligi”, Cumbhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Sayr: 1, 2003, s. 162.
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Insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin tanimlanmasi ile ilgili iic yaklasim soz

konusudur. Bu yaklas1mlar400:

. Insan kaynaklari yonetiminin personel yonetiminin yeniden
adlandirilmis sekli oldugunu kabul eden yaklagim.

. Insan kaynaklar1 yonetiminin personel yonetiminden cok farkl
oldugunu ve personel gorevlerinin yeniden organize edildigini ileri
siiren yaklasim.

. Organizasyonel amaclara ulasmak i¢in kullanilan bir stratejik yonetim

bicimi oldugunu kabul eden yaklagim.

Insan kaynaklari yonetiminin kati ve yumusak olmak iizere iki yonii
bulunmaktadir. Kati insan kaynaklar1 yonetimi, kurumda daha cok materyal ve
maliyet anlayisinin ve rasyonel davranma tarzimin hakim olmasina gelmekte,
yumusak insan kaynaklar1 yonetimi ise calisanlarin gelistirilmesi ve egitimi, grup

iligkileri ve takim ruhunun olusturulmast ve yapici damigmanlik iligkilerini

401
T

kapsamaktadir™ . Dessler (1999), insan kaynaklari yonetiminin kurumda asagida

sayilan hatalarin yasanmamasi icin 6nemli oldugunu Vurgulamaktad1r402:

. Yanlis insanin ise alinmasi.

o Yiiksek calisan devri.

. Calisanlarin elinden gelenin en iyisini yapmamasi.

. Ayrimcilik  davramiglart  nedeniyle kurumun mahkemeye
verilmesi.

. Kurumun giivenli olmayan uygulamalarla meslege ait giivenlik

yasalarini ihlal etmesi.

o Adil olmayan ¢alisan uygulamalart.

40David GUEST, “Personel Management and HRM: Can You Tell the Difference?”’, Personel
Management, 1989, s. 48.’den aktaran F. Giil CETiNEL, “Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1
Yonetimine: Tarihsel Bir Perspektif”, Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 19, Say1: 1-2, 2003, s. 176.

“lGiilten KUTAL, Ali Riza BUYUKUSLU, Cok Uluslu Sirketler ve Insan Kaynagt Yonetimi, Der
Yayinlari, 1. Basim, Istanbul, 1996, s. 92.

402Gary DESSLER, Essentials of Human Resource Management, 1th Edition, Prentice Hall, New
Jersey, 1999, s. 12.
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Insan kaynaklar1 yaklasimi giiniimiizde stratejik boyutu, iist yonetimlerin
karar siirecinde yer alan konumu, oOrgiit misyonunun belirlenmesindeki rolii ve
uluslararasi yonetim yaklasimi ile orgiitlerde 6nemli bir birim olarak yer almaktadir.
Insan kaynaklari yonetimi isletmelerin destek birimi olma o6zelliginden, temel
taglarindan biri olma 6zelligine doniigsmiistiir ve rekabete dayana piyasalarda vasifl
isgiicii avantajini orgiitlerin basarisi i¢in yonlendirebilecek giice ve konuma sahiptir.
Orgiitte yonetim bicimini, calisma kosullarini, orgiitsel iletisimi, personel ve yonetim
gelistirme faaliyetlerini, Orgiit kiiltiiriinii, hedef ve amaclarm tiim calisanlarin
katilimi ile belirleyebilecekleri bir atmosferin yaratilmasinda insan kaynaklar
yonetimleri 6nemli bir gorev ve misyona sahiptir403. Fortune 500 anketi iizerine
yapilan bir calismada, 500 biiyiik isletmenin yonetim kurulunda (¢cogu bagkan
yardimcist olmak iizere) bir IKY yetkilisinin bulundugu; bir bagka calismada ise 71
CEQ'ya sorulan soruya verilen yanitta, insan kaynaklar1 yonetiminin finansmandan

sonra igletmenin ikinci 6nemli konusu oldugu belirtilmistir*®*.

Bir kurumdaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari insan sermayesinin
olusmasimi ve kurumsal performansin artmasini saglayan oOnemli bir etkendir.
Boylece, insan kaynaklar1 yonetimi kurum i¢in bir kaldirag  gorevi

gorebilmektedir*®”.

Insan kaynaginin etkili yonetiminin 6nemi konusunda yapilan
arastirmalar, etkili insan kaynaklar1 yonetimi ile etkili finansal sonuglar arasinda
uzun donemde bir baglanti kurmakta ve bu arastimalar etkili insan kaynaklar
yonetiminin endiistriyel iligkilerde, problemlerle miicadele etmede insan kaynaklar

yonetiminin  gerekliligini ortaya koymaktad1r406.

Yiiksek performansa sahip
takimlarin yaratilmasina, dongii siiresinin kisaltilmasina veya yeni teknolojinin
uygulanmasina doniik adimlarin iyi tamimlanmasi, gelistirilmesi ve dogru bir

zamanlamayla uygulanmasi da insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Bu

*SGOK, s. 23

404L10yd L.BYARS, Leslie W.RUE, Human Resources Management, Irwin Press, Chiago, 1991, s.
11’den aktaran Ufuk AYDIN, “Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Is Hukuku ve 1§gi Sendikalar1”,
http://iibf.kou.edu.tr/ceko/armaganlar/nusretekin/5/07.pdf, 19.04.2007.

*Ramazan GEYLAN, Leman BILGIN, Deniz TASCI, Serap BENLIGIRAY, Ziimriit TONUS, insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, Anadolu Universitesi Acikdgretim Fakiiltesi Yayinlar1 No: 820,
Eskisehir, 2004, s. 7.

406 AKINCI VURAL, 2001, s. 44.
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anlamda temel yaklagim insanlarin direncin dayanaklar1 olmaktan ¢ikartilip, orgiitiin

degisim 6znesi olarak algilanmalarina iliskindir*”’.

Insan kaynaklari yonetimi calismalar1 siirekli bir bicimde insanlari
degerlendirme ve yonlendirmeyi icermektedir. Bu ¢alismalar yiiriitiiliirken y&netimin
insanlar tarafsiz bir bicimde degerlemesi bir zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik
ve adalet kavramlar1 Orgiit ve insan iliskileri acisindan giivenin temel taslarim

olusturmal<tad1r408

. Isletmedeki insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 biiyiik 6lciide
aciklik ilkesinden etkilenmektedir. Isletmelerde calisanlar giiniimiizde sadece
kendilerine verilen gorevleri yerine getiren bireyler olmaktan c¢ikmis Orgiitsel
amagclarin belirlenmesi, isin yapilma bicimi ve sonuglarina iligkin bilgileri de talep

eder duruma gelmistir409.

2.1.2. Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci kurum hedeflerine, en verimli bir
sekilde ulasilmasidir. Bunun gerceklestirilmesinde insanin en 6nemli rolii oynayacagi
inanci ile insan kaynaklar1 yonetimi, insan iligkilerine yonelmistir. Boylece insan
kaynaklarn yonetimi; isle ilgili sorunlar ve insan iliskileri iizerine yogunlasarak
kurumun gelecege hazirlanmasimi ve basarili olmasin saglamaya gahslr“o. Insan
kaynaklar yonetiminin amaclar genel olarak toplumsal, orgiitsel, islevsel ve kisisel

olmak tizere dorde ayr11abi1mektedir4“1

o Toplumsal Ama¢; Toplumdan gelen istek ve baskilarin kurum
tizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina

karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olmaktir. Eger,

*"Mehmet INCE, “Degisim Olgusu ve Orgiitlerde Insan Kaynaklart Yonetiminin Degisen
Fonksiyonlar1”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 14, 2005, s. 330.

98] event MERCIN, “insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Egitim Kurumlart Agisindan Gerekliligi ve
Gelistirme Etkinligi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Say1: 14, 2005, www.e-sosder.com,
17.12.2006.

“MERCIN, www.e-sosder.com.

*OEkrem OZDEMIR, Ali Talip AKPINAR, “Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Cergevesinde Alanya’daki Otel ve Tatil Koylerinde Insan Kaynaklari Profili”, Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 3, Say1: 2, 2002, s. 88.

“"Dyrsun BINGOL, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Basim, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003, s. 12—13.
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kurum kaynaklar1 kullanmada toplumsal yarar agisindan basarisiz
olursa, bagka bir deyisle kaynaklar israf ederse, yasal diizenlemelerle
sinirlamalar getirilebilir.

. Orgiitsel Amag; Insan kaynaklari yonetiminin kurumsal etkinlige
katkida bulunmak icin var olmasi, insan kaynaklari yonetimi ana
amagclarim gergeklestirmek suretiyle kuruma hizmet etmektedir.

. Islevsel Ama¢; Kurumun ihtiyaclarina uygun bir diizeyde insan
kaynaklart  yonetiminin katkisim1  siirdiirmek, birimin hizmet
diizeyinin, hizmet ettigi kuruma uygun olmasi saglanmalidir.

° Kisisel Amag¢; Calisanlarin kisisel amaclarinin gergeklestirmelerine
yardimec1 olmak, calisanlarin kurumda kalmasi ve motivasyonun
saglanmasi igin kisisel ihtiyaglarn karsilanmahdir. Aksi takdirde,
isgoren performansi ve takdiri azalabilir ve isgorenler kurumu

terkedebilir.

Palmer ve Winters’a (1993) gore insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel

o412
amaci ise soyledir™

° Insan kaynaklarmin kurumun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasini saglamak.
o Isgorenlerin ihtiyaclarmin karsilanmasini ve mesleki bakimdan

gelismelerini saglamak.

Armstrong da (1993), insan kaynaklar1 yonetimi amaclarin1 soyle

siralamaktadir*!®:

. Orgiitsel amaclara calisanlar sayesinde ulasilabilecegi konusunda

yonetimi bilinglendirmek.

412Margaret PALMER, Kenneth WINTERS, Insan Kaynaklari, Dogan Sahiner (Cev), 1. Basim, Rota
Yayinlari, istanbul, 1993, s. 25.

**Michael ARMSTRONG, Human Resouree Management-Strategy and Action, 1th Edition, Kogan
Page, London, 1993, s. 15-16’dan aktaran EROGLU, s. 279.
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. Calisanlarin kapasitesinden geregi gibi yararlanmak, potansiyellerini
mantikl bir bicimde degerlendirmek.

o Calisanlarin ve orgiitiin performansini artirmak, calisanlarin orgiitsel
basariya katkida bulunmalarini saglamak.

o Insan kaynag: politikalar1 ile orgiit planlarimi biitiinlestirmek, uygun
bir kiiltiirii gliclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiire yeni
bir bicim kazandirmak.

. Kaynaklar1 orgiitiin gereksinimlerine uyumlu duruma getirmek ve
performansi iyilestirmek i¢in orgiit stratejilerini ortaklasa giiclendiren
bir dizi uyumlu personel ve istihdam politikalar1 gelistirmek.

o Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir
ortam hazirlamak.

° Yenilikleri, takim calismasin1 ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun
kosullar yaratmak.

° Uyumlu orgiit ve yetkinlik i¢in caba sarfetme yararina esnek hareket

etmeye istekliligi 6zendirmek.

2.1.3. Gelisimi ve Ozellikleri

Tarihsel siire¢ i¢inde daha diin “biz ¢alisanlarimizdan 6nlerine konulan islerin
yapilmasin1 bekleriz, onun Gtesi bizim isimizdir.”diyen yoOnetim diisiincesinden,
bugiin calisanlarimiz ve miisterilerimiz bizim stratejik ortagimizdir diyen farkli bir
yonetim diistincesine ulasilmistir. Bu ifade bicimi bile personelden insan kaynagi
kavramina gegiste yasanan bir zihniyet farklilagmasinin ve aydinlanmasinin
gergeklestigini géstermektedir‘m.

Bugiinkii anlami iginde diistiniildiigiinde, insan kaynaklar1 yonetiminin
olusumunu baz1 tarihsel gergeklerin etkiledigi sdylenebilir. Insan kaynaklari yonetimi

olusumunu etkileyen tarihsel olaylar sbyledir415:

*“INCE, s. 327.
#3Ceyhan ALDEMIR, Alpay ATAOL, Goniil BUDAK, insan Kaynaklari Yonetimi, 5. Basim, Baris
Yayinlari, izmir, 2004, s. 15.
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° Sanayi Devrimi

. 1. ve 2. Diinya savaslar1

o Sendikal Hareketler

o Devlet Korumaciliginin Gelismesi

. Sirketlerin Cok Uluslagsmasi ve Artan Kiiresel Rekabet

1930'larda Hawthorne arastirmalari ile basladigi kabul edilen ve 1960'1arin
basinda organizasyonlarda davranis disiplininin gelisimine kadar devam eden insan
iligkileri ~ hareketi, calisan1  organizasyonun en ©Onemli unsuru olarak
degerlendirmistir. Bu donemde insan davranisinin anlagilmasi {izerine calismalar
yapilirken, insan yOnetimi konusunda yeni tekniklerin  gelistirilmesine

gallsllmlst1r416.

1950'Ierin ortalarindan itibaren calisanin insancil yoniinii, firsat verildiginde
gelisme gOsteren potansiyelini ve yetenegini On plana cikaran c¢alismalarla
karsilasiimaktadir. Ozellikle McGregor'in Teori Y varsayiminda ifadesini bulan
calisanin niteliklerinden organizasyonun tiimiiyle faydalanamadigi, y6netimin
calisanina giivendiginde ve sorumluluk verdiginde calisanin yiiksek bir motivasyon,
baglilik ve verimlilik gosterecegi goriisii, insan unsurunun organizasyonun bir degeri

. . .. 417
olarak benimsenmesi anlayisimi kuvvetlendirmistir™ .

Ik donemlerde personel yonetimi olarak ortaya cikan insan kaynaklari
yonetimi felsefesinin, 1980°1i yillarda bugiinkii stratejik konumu sekillenmeye
baslanmistir. 18. yiizyilin ortalarinda baslayan sanayi devriminden giiniimiize degin
siyasal ve ekonomik trendler, hiikiimet politikalari, is¢i hareketleri ve sendikalagsma
gibi bircok gelismeden etkilenen insan kaynaklari yonetimi, 6zellikle de 1970°1i
yillar ve 1980’li yillarin basindaki insanlar ve kurumlar hakkinda yapilan
aragtirmalardan, degisen goriis ve gelismelerden oldukca etkilenmistir*'®. 1980°1i

yillardan itibaren ortaya cikan yeni gereksinimlere ve insana bakis acisindaki

418 hsan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri Mliskilerinin Zenginligi, Isveren Dergisi, Temmuz 2000,
http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=130&id=8, 19.01.2007.

“"Insan Kaynaklari Yonetimi ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi, http:/www.tisk.org.tr/isve
ren_sayfa.asp? yazi_id=130&id=8.

“'SAKINCI VURAL, 2001, s. 3.
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degisime paralel olarak personel yonetiminin iceriginde de degismeler yasandi ve
kurumlarin pek ¢ogunda personel yonetimi tabelalari insan kaynaklan yonetimi

olarak degistirilmeye baslanmistir*'®.

1990’1ara gelindiginde ise 0grenen organizasyonlar ve en iist kademeden en
alt kademeye kadar kalitenin yayilmasin1 savunan toplam kalite anlayislar sayesinde
isletmelerde insan faktorii ¢cok daha 6n plana cikmaya basladi. Personel boliimleri
adlarin1 yavas yavas insan kaynaklar1 boliimii olarak degistirseler de halen personele
ait ozlik islemlerinden bir siire daha kendilerini soyutlayamadilar. Ama
fonksiyonlarinin arasina odiillendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi
gibi yeni yeni kavramlar girmeye basladi. Insan kavraminin 6nemi giin gectikce
artarken dogru is icin dogru kisinin segilmesi Insan kaynaklar1 boliimii'niin 6ncelikli

gorevlerinden birisi olmaya baslamistir*?.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetiminin benzerlikler soyle

siralanabilmektedir**:

. Personel yonetimi stratejileri, insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
gibi isletme stratejilerinden kaynaklanmaktadir.

o Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi hat yoneticilerinin
insanlarin yonetiminden sorumlu oldugu diistinmektedir. Personelin
islevi ise, yoneticilerin bu sorumluluklarimi yerine getirebilmesi i¢in
gerekli olan 6neri ve destegi saglamaktadir.

. Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yOnetimi “bireye saygi
duyulmasi, kurumsal ve bireysel ihtiyaglarin dengelenmesi, hem
calisanlarin tatmini hem de kurumsal hedeflerin basarilmasinin
kolaylagtirilmast agisindan insan kaynaginin yeteneklerini maksimum
seviyede kullanmak {iizere gelistirilmesi” acisindan aymi degerleri

tasimaktadir.

““GEYLAN vd., s. 6.

“0Funda FERIK, “Insan Kaynaklarinin Gelisim Siireci”, http://www.humanresourcesfocus.com/mak
ale08.asp, 17.04.2007.

“2IAKINCI VURAL, 2001, s. 18.
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. Hem personel yonetimi hem insan kaynaklari yonetimi, en onemli
siireclerden birinin dogru islere dogru insanlarin yerlestirilmesi
oldugunu vurgulamaktadir ki bu kurumdaki insan kaynaginin siirekli
degisen kurumsal ihtiyaclara uygunlugunu temin etmektedir.

o Hem personel yonetimi hem de insan kaynaklar1 yonetiminde secim,
degerlendirme, egitim, gelistirme ve Odiill yonetimi teknikleri
kullanilmaktadir

. Personel yonetimi de insan kaynaklar1 yonetimi gibi personel iliskileri

sistemi igerisinde katilim ve iletisim siire¢lerine 6nem vermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi seklinde uygulamada ortaya
cikan ayrim, insan kaynaklari yonetiminin iilkemizde gecirmekte oldugu evrimle
yakindan iligkilidir. Daha once sadece ozliik isleri ile ilgilenen ve faaliyetlerini
personel departmamt altinda siirdiiren personelciler, ¢ogunlukla muhasebe
kokeninden gelmekte ve cekirdekten yetismekte idiler. Personelciler, insan
kaynaklar1 alanindaki yeni gelismeleri izlemek yerine, kendilerini daha giivende
hissedecekleri bir alana, yani mevzuattaki gelismelere odaklandilar. Buna karsin
insan kaynaklar1 alanindaki gelismeler, bu alanda ¢alisanlara mevcut personelcilerin

yetkinliklerini asan oranda yeni roller yuklemistir422.

Geleneksel personel yonetimi paradigmasinin ¢alisanlara karsi sergiledigi
kuskucu ve karsit tutuma karsin, ¢cagdas insan kaynaklari yonetimi yaklagimu, siirekli
gelisme amacina odaklanmasindan dolayi, iist diizey yonetim ile insan kaynaklari
arasinda isbirligini ve Orgiitsel amaclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilmesini
hedeflemektedir. Cagdas insan kaynaklari yonetimi yaklasimi, insan unsurunun
orgiitsel isleyisin merkezinde gormekte ve beseri unsurlar ile fiziksel unsurlarin
birlesimi ve etkilesimi olan sosyo-teknik sistem olarak degerlendirilen Orgiitlerin

analizinde insan unsurunu 6n plana (;1karmaktad11r423 .

“22Mehmet Cemil OZDEN, “Personel — Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Iliski ve Farklar”,
http://www.mcozden.com/insankaynaklar1/ikf10_pikyaivf.htm, 12.03.2007.

2 Adem OGUT, Tahir AKGEMCI, M. Tahir DEMIRSEL, “Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Baglaminda Orgiitlerde Isgoren Motivasyonu Siireci”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Say1 12, 2004, s. 288.

108



Personel yonetimi siirecinde, calisanlarla iliskiler gelistirici ve isbirligine
dayali, problem ¢oziimiinde is gorenlerin katilimina bagvuran, degerlerde ¢alisanlara
ve miisteriye odaklanan bir anlayis ortaya cikmistir. Bu doniisiimle birlikte, klasik
personel yonetim anlayisinin yerini modern bir yonetim yaklasimi almistir. Personel
yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimine gegiste isletmelerin yapisinin
onemli oldugu soylenebilir. Ozellikle aile isletmelerinin ve kiiciik isletmelerin ya
personel yonetimi uygulamalarina devam etmekte olduklar1 ya da personel yonetimi
uygulamalarina insan kaynaklar1 yoOnetimi altinda uygulamaya devam ettikleri

goriilmektedir*,

Personel yonetimi bulundugu donemdeki kurumlarin gereksinimine yanit
verebilmis, geleneksel uygulamalar dayali bir yonetim anlayis1 olarak
degerlendirilebilir. Giiniimiizdeki yaklagim ise, degisim hizina yetisebilen ve
teknoloji, ekonomi, iiretim ve hukuk alanindaki gelismeleri takip edebilen esnek,
stratejik ve kiiresel bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisidir. Personel yonetimi ile

insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki en 6nemli farklilik, bu anlayista yatmaktadir*?.

24 Askin KESER, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: insan Kaynaklari Yonetimi”, http://www.
isguc. org/? ave=arc_view.php&ex=118&pg=m, 18.12.2006
**GOK, s. 27.
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Tablo 9: Kurum ve Yonetim Tarz1 Acisindan Personel Yonetimi ve insan

Kaynaklar1 Yonetimi

Unsur Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yonetimi

Personel Iliskileri | Hasim Gelisimci ve isbirlik¢i

Oryantasyon Reaktif ve par¢a parca Proaktif ve isletme odakli

Kurum Ayri iglevler Entegre edilmis islevler

Miisteri Yonetim Yonetim ve caliganlar

Degerler Diizen, esitlik ve tutarlilik Miisteri ve problem merkezli,
probleme uygun gelistirilmis
coziimler

Uzmanin Rolii Kuralc1 ve kayit tutucu Problem sezici ve uygun ¢oziim
gelistirici

Hat y6netiminin Pasif sahiplenme Aktif sahiplenme

rolii

Genel ¢ikt1 Boliimlere ayrilmis Cesitli insan kaynaklar1

diisiince ve aksiyon stireclerinin isletme ihtiyaclarina

baglanmasi

Kaynak: Michael Armstrong, Human Resource Management: Strategy&Action, London, 1992’den
uyarlayan AKINCI VURAL, 2001, s. 20.

Personel yonetimi ve insan kaynaklar yonetimi arasindaki farkliliklar, iki
kavram arasindaki yaklasim farkliliklar olarak diistiniilmektedir. Bu anlamda insan
kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin kendisi olarak degil de personel yonetimi

iizerine bir perspektif olarak ele alinmaktadir**®.

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar su sekilde

ozetlenebilmektedir*?’:

° Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki temel fark
felsefi diizeyde, isleve bakis agisindadir. Personel yonetimi is odakls,
insan kaynaklar1 yonetimi ise insan odakli bir bakis a¢isina sahiptir.

° Personel yonetimi anlayisi insani temel bir maliyet unsuru olarak

goriip, tiim uygulamalarii buna gore yapar. Insan kaynaklari

426 AKINCI VURAL, 2001, s. 20.
“TGEYLAN vd, s. 6-7.
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yonetimi ise insana maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak bakar.

Personel yonetimi, personelle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha
cok calisanlarla ilgili mali-hukuki iliskileri iceren bir bdoliim
niteliginde olup, insan kaynaklari yonetiminin onemli bir alt ¢calisma
alanin1 olusturur. Bir bagka deyisle personel yonetimi ile insan
kaynaklar yonetimi birbirinden tamamen farkli, ayn seyler degildir.
Insan kaynaklar yonetimi personel yonetimini de kapsayacak sekilde
yiiriitiiliir.

Personel yonetimi anlayisi daha ¢ok geleneksel, hiyerarsik kurum
yapilar i¢in gecerlidir ve ast dist iliskisini esas alir. Bu baglamda daha
cok yonetici olmayan personelle ilgilenir. Insan kaynaklar1 yonetimi
icin ise yonetici olan ya da olmayan kurumdaki herkesin isbirligi
icinde calismasi ve kurumsal performansa miimkiin olan en yiiksek
katkiy1 yapmas1 onem tasir.

Personel yonetimi kisa vadeli ve giinliikk islerle ugrasirken, insan
kaynaklart uzun vadeli ve stratejik bakis agisina sahiptir. Bu nedenle
personel yonetimi daha alt kurumsal diizeyde faaliyet gosterirken
insan kaynaklar faaliyeti iist diizeyde, yonetimin merkezinde yer alir.
Personel yonetiminin etkililigi ©nceden belirlenmis personel
politikalarinin basariyla uygulanmasiyla 6l¢iiliir. Buna karsilik insan
kaynaklar1 yonetiminin basaris1 kurumsal performansin artmasina yol

acar.

20. yilizyilin basindan beri yonetim psikolojisinin acikladigi personel

fonksiyonlar1 olduk¢a 6nemli ve anlamli degisimlere ugramistir. 70°1i yillara kadar

onemi devam eden bilimsel yonetim ve insan iligkileri yaklasimlar1 da bu yillarda

Onemini yitirmistir. Kurumsal hedeflerle calisanlarin gereksinimlerini birbirinden

ayrt ve farkli tutmak yerine, kurumsal hedeflerin ve ¢alisanlarin gereksinimlerinin

karsilikli ve uyumlu oldugunu kabul eden insan kaynaklari yonetimi egilimi,

1970’lerde artmaya baslamistir. Bu yillardan sonra insan kaynaklart yonetiminin
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islevlerinde hem hizli gelisme ve degisimler olmus, hem de insan kaynaklar

yonetimi islev ve uygulamalar ¢esitlenmistir**®.

2.1.4. Orgiitlenmesi

Insan kaynagi, kurumlarin varliklarini ve basarilarim siirdiirmeleri icin gerekli
etkinliklerin yerine getirilmesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Kurumlarin
belirledikleri hedeflere ulasmalar1 insan kaynagi yolu ile miimkiin olabilmektedir.
Ancak bu siire¢ icerisinde, calisanlarin verimliliklerinin artirtlmasi, kurumlara
uyumlarinin saglanmasi, hedeflerinin gergeklestirilmesi, gereksinimlerinin ve
beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Tiim bu taleplerin karsilanmasi insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitiilen sistematik bir takim ¢aligsmalarin yapilmasi
ile miimkiindiir. Bu ¢alismalarin, hem calisan hem de kurum i¢in en elverisli diizeyde
gerceklestirilebilmesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin organizasyondaki rolii ve

organizasyon yapisi i¢indeki yeri ile yakindan iliskilidir**.

Insan kaynaklari boliimii orgiitlenirken {ist yonetimin felsefesi, kurum
kiiltiirii, kurumun biiyiikliigli, cografik yerlesim, faaliyetlerin yapisi, calisanlarin
niteligi, sendikalasma orami gibi faktorlerden etkilenmektedir. Etkili bir insan
kaynaklar yonetiminden sz edilebilmesi i¢in bu boliimiin iist yonetime yakin olacak
sekilde orgiitlenmesi gerekir. Bunun nedeni insan kaynaklar1 konusunda uzun
donemli planlama yapmak, amaclart belirlemek, stratejileri formiile etmek,
politikalar olusturmak vb. kurumu bir biitiin olarak tepeden goérebilmeyi zorunlu

kilar®°,

Kiigiik olcekli isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi genellikle organizasyon
icerisinde ayr1 bir birim olarak yer almamaktadir. Bu tiir isletmelerde insan

kaynaklar1 yoneticisi ya da uzmami bulunmamaktadir. Insan kaynaklar ile ilgili

BGOK, s. 28.
*PGOK, s. 49.
“OGEYLAN vd.,, s. 16.
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islerse, oldukca simirli bir yer tutmaktadir. Bu isler diger yoneticiler tarafindan

yonetilmekte ve insan kaynaklari islevlerinin tiimii tek bir elde toplanmaktadir®'.

Orta biiyiikliikteki isletmelerde, calisan sayisinin, kadrolarin ve islerin
artmasina bagli olarak, insan kaynaklari islevleri ayri bir birim olarak insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi,
isletmenin satis, iiretim, finans birimleri ile es degerde diisiiniilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde iicretleme ve yetenekli personelin isletmedeki siirekliliginin
saglanmasina yonelik klasik etkinliklerin yerine getirilmesinin yaninda kurumdaki

insan iligkilerinin tiimii ele alinmaktadir**.

Isletme biiyiidiikce insan kaynaklari yonetimi kendi yapilanmasi iginde, insan
kaynaklan islevlerini boliimlere ayirmaya ve bu islevleri yiiriitecek uzmanlara yer
vermeye baslamistir. Kurumun insan kaynaklar1 sorunlarmmin tespit ve
¢oziimlenmesine iligskin etkinlikler, egitim ve gelistirme, kariyer yOnetimi,
odiillendirme ve benzeri uygulamalar gibi c¢esitli caligmalar yiiriitiillmeye
baslanmaktadir. Kurumun uluslar arasi olma niteligi arttikca insan kaynaklar
yonetimi ¢ok daha fazla stratejik yaklasim ve uygulamalar iginde olmaktadir.
Kurumsal misyon ve isletme kiiltiirli, insan kaynaklart organizasyonunun

olusturulmasinda ¢ok biiyiik etkiye sahiptir*>.

Insan kaynaklar1 boliimlerinde calistirilacak kisilerde aranan ozellikler de

soyle siralabilmektedir***:
o Miikemmel liderlik ve yonetim becerileri.
. Miikemmel iletisim ve sorun ¢ézme yetenegi.
° Teknolojik beceri.
o Uluslararasi insan kaynaklar1 konularinda bilgi sahibi olmasi.
o Temel isletme konularinda bilgi sahibi olmasi.
“IGOK, s. 52.
“2GOK, s. 53.

“PGOK, s. 53-54.
“*Bruce E. KAUFMAN, “ What companies want from HR graduates” HR Magazine, September
1994, http://findarticles.com/p/articles/mi_m3495/is_n9_v39/ai_16309036, 17.11.2006.
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2.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynagi kurumlarin stratejik yonetim siireclerine dahil edilmeden
statejik yonetim etkinliginin basarili olabilmesi miimkiin olamamaktadir. Zira
yapilan stratejileri yerine getirecek olan insan kaynagidir. Bu nedenle insan
kaynaklart yonetimi kurumlarin stratejik yOnetimlerinin 6nemli bir parcasi

durumundadir.

2.2.1. Kurumlarda Stratejik Yonetim

Tarihin ilk dénemlerinden bu yana strateji, askeri faaliyetlerin bir parcasi
olarak gelismistir. Isletmelerde ise, 1970’lerden sonra gelisen bir kavramdir*.
Rekabet alaninda meydana gelen degisim, mevcut stratejik faaliyetlerin,
organizasyon yapisinin, iletisim sistemlerinin, kurum kiiltiirtiniin, varlik dagiliminin,
yatinm stratejilerinin kisacasi isletme faaliyetlerini ve uzun donem sagligini
etkileyebilecek her seyin siirekli olarak tekrar diisiiniilmesini gerektirmektedir**.
Degisen ¢evre kosullar1 i¢inde geleneksel yonetim modelleri isletmenin amaclarina
ulagmalart i¢in yeterli olmamaktadir. Bu nedenle stratejik yonetim 6nem kazanmaya

baslam1§t1r437.

Strateji, kurumun amag¢ ve hizmetlerinin belirlenmesi, kurumla cevresi
arasindaki iligkilerin analiz edilerek bu amaglarin gerceklesmesi igin gerekli
faaliyetlerin yeniden diizenlenmesi ve gereksinim duyulan kaynaklarin uzun
donemde etkili olacak bicimde dagitilmasidir. Buna gore, stratejik yOnetim
stratejilerin planlanmasi igin gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im
cabalarini, planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi i¢in kurum ici her tiirli

onlemin alinarak yiiriirliige konulmasini, daha sonra da yapilan ¢alismalarin kontrol

43SFermani MAVIS, “Stratejik Denetim”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2, 1988, s. 91.

436Senem BESLER, “Stratejik Yonetimin Basarisinda Stratejik Liderligin Rolii”, Anadolu Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 19, Say1: 1-2, 2003, s. 75.

*"inan OZALP, Fermani MAVIS, Belkis OZKARA, Cigdem KIREL, Deniz MUTLU, “Isletme
Stratejisi, Yapisi ve Cevresi Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1,1989, s. 381.
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edilerek degerlendirilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsar**®. Stratejik yonetim oziinde

439
r .

ede Gelecekte istenilen amaglarin bagarilmasi icin kullanilan**®  stratejik

yonetimle ilgili bazi tammlamalar soyledir:

. Stratejik yOnetim; organizasyonun hedeflerine ulasmasini saglayacak
fonksiyonel kararlarin kesin ve agik olarak anlatilmasi, biitiinltigiin
tamamlanmasi ve degerlendirilmesi bilimi olarak tanimlanabilir**'.

o Stratejik  yonetim, sadece  gelecege  yonelik  stratejilerin
olusturulmasim1i  degil ayn1 zamanda bu stratejilerin hayata
gecirilmesini ve uygulamanin basarisinin  kontrol edilmesini de

kapsar442.

Insan sermayesi rekabet avantaji saglamada temel faktor olarak
gbrulmektedir443. Calisanlarin etkili bir sekilde yonlendirilmesi ve desteklenmesiyle
kurumun stratejik hedefleriyle uyumlu bir rekabet avantaji elde edilmesi ve bu
avantajin korunmasi saglanabilmektedir. Stratejik hedefler dogrultusunda is yapis
sekilleri gelistirilerek ve uygulanarak kurumun degisen kosullara kisa siirede uymasi

miimkiin olabilmektedir**,

Bir orgiitiin biitiin yonetim kademelerinde, fonksiyonel boliimlerinde, faaliyet
gosterdigi biitiin is alanlarinda; yonetim becerilerinin, orgiitsel sorumluluklarin,

degerlerin, stratejik ve uygulamaya doniik karar mekanizmalarini birbirine baglayan

438Aylin PIRA, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Halkla Iliskiler Yonetimi Etkilesimi”, Halkla liskiler
Uzerine Cesitlemeler, [zmir, 2000, s. 48.

49N, Giines BERBEROGLU, Figen DALYAN, “Globallesme ve Stratejik Yonetimin Degisen Yiizii”,
Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 15, Say: 1-2, 1999, s. 86.
*Jjyha  KETTUNEN, “Strategies for the FEuropeanization of Higher Education Institutions”,
http://www.eaie.nl/pdf/jointseminar/Kettunen.pdf, 18.02.2007.

*!Nedim YUZBASIOGLU, “isletmelerde Stratejik Yonetim ve Planlama Agisindan Stratejik Maliyet
Yonetimi ve Enstriimanlari”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 12, 2004, s.
389.

*“?Mustafa KILIC, Volkan ERKAN, “Stratejik Planlama ve Dengeli Performans Yd&netimi
Yaklasimlar1 Bir Arada Olabilir Mi?”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1: 2, Yil: 2006,
s. 78-79.

*“3James A. WOLFF, Richard REED, “Firm Resources and Joint Ventures: What Determines Zero-
Sum versus Positive-Sum Outcomes?”’, Managerial and Decision Economics, Vol. 21, No: 7, 2000, s.
270.

*“GEYLAN vd., s.7.
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idari sistemlerin, hep birlikte gelistirilmesi ancak stratejik yonetimle miimkiindiir**.

Isletmelerin cevredeki olaylardan olumsuz sekilde etkilenmemesi, devamli olarak
yasayabilmesi, cevredeki degisikliklerden yararlanmas1 ve ¢evreyle uyum saglamasi

e 446
stratejik yonetimin en temel amacidir ™.

Stratejik yonetim sadece onemli konular hakkinda karar almakla ilgilenmez
bunlarin uygulanmasindan da emin olmak ister. Bu bakimdan ii¢ ana konuya
odaklanir. Bunlar organizasyonun pozisyonunu anlamaya yonelik stratejik analiz,
miimkiin olan faaliyetlerin belirlenmesi, degerlendirilmesi, aralarindan en uygun
olaninin se¢ilmesi siirecini kapsayan strateji secimi ve stratejinin nasil uygulanmasi
gerektiginin planlanmasi ve gereken degisimin yonetilmesini kapsayan uygulama

asamasidir*"’,

2.2.2. Kurum Stratejisi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yonetim ve strateji yazini, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin kurumsal
stratejiyi desteklemesi gerektigini vurgulamaktad1r448. Kuruma dayanmayan insan
kaynaklart uygulamalarin yeterince faydali olamamaktadir*®. Kurumsal stratejinin
yonii, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi politikalarin1 da etkilemektedir.
Ornegin, kurum stratejisi yeniliklere yonelikse insan kaynaklari politikalar1 da buna
paralel siirekli degisen kosullara kurumun adaptasyonunu saglayacak, stratejik
degisime baglilik yaratacak sekilde tasarlanacaktir. Eger kurum stratejisi, pazar

payinin artirilmasindan ¢ok korunmasina yonelikse, o zaman biiyiik olasilikla insan

#5Nezahat GUCLU, “Stratejik Yonetim”, Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 23, Sayr:
2,2003,s. 70-71.

#SFermani MAVIS, “Stratejik Yonetim Modeli”’, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, 1988, s. 135.

“Ty(1ZBASIOGLU, s. 390.

4“¥Cem TANOVA, Himmet KARADAL, “Kurumsal Strateji ile Insan Kaynaklar1 Politikalari
Arasindaki Iliskinin Analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:
19, Say1: 2, 2004, s. 125.

*“Theresa M. WELBOURNE, Alice O. ANDREWS, “Predicting Performance Of Initial Public
Offering (IPO) Firms: Should HumanResource Management (HRM) Be In The Equation?, Working
Paper, 1995, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp/192/, 17.01.2007.
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kaynaklarn yonetimi politikalar1 kurumsal stabilizasyonun saglanmasina yonelik

450
olacaktir™".

Insan kaynaklarinin kurumsal stratejide temel oldugu genis Slciide kabul
edilmektedir. Insan kaynaklari stratejisi pazarlama, finans, sermaye, operasyonel
yatirimlar gibi kurumsal basariy1 belirleyen anahtar ve yol gosterici olmaktadir®'.
Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru gerceklesen dogrusal
doniisiim, hizla degisen ¢evresel kosullar karsisinda yetersiz kalmaktadir. Orgiitlerin
gerceklestirdikleri digsal ve icsel cevre analizlerinden daha hizli degisen isgiicii
kosullarina kars1 ne tiir tepkiler vereceklerini belirlemeleri oldukga giiclesmistir. Bu

noktada, stratejik yOnetim ve strateji formiilasyonu acilimlari, insan kaynaklar

. . . .. . . . . . 452
yonetimi alani agisindan 6nemi ihmal edilemez bir konuma yiikselmistir™~.

Insan kaynaklar stratejileri, hem kurum stratejilerinden kaynaklanmakta hem
de kurum stratejilerinin gerceklesmesini desteklemektedir. Insan kaynaklari
stratejileri kurum stratejilerinden olustugundan reaktif bir rol iistelenmektedir. Ancak
aym zamanda kiiltiir yonetimiyle kurum stratejilerinin sekillenmesine yardimci
oldugundan ve de kurum stratejilerinin insan kaynaklar1 stratejileri ile
iliskilendirilmesi gerektigi yolundaki referansi sagladigindan proaktif bir rol de

iistlenmektedir*>.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tanmimindaki en Onemli ozellik,
entegrasyon olarak bilinen stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile kurum stratejisi
arasindaki siki bagdir. Entegrasyon ile kastedilen insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
konularin ne kadar kurum stratejilerinin parcast oldugu ile ilgilidir454. Stratejik insan

kaynaklar uygulamalar teorik ve ampirik olarak kurumun biitiiniin performansi ile

“YAKINCI VURAL, 2001, s. 50.

*'John W. BOUDREAU, “HR Metrics and Strategy”, Working Paper, www.ilr.cornell.edu/depts/
cahrs/downloads/PDFs/WorkingPapers/CAHRS-WPLISTmaster.pdf, 10.11.2006.

“20GUT vd., s. 277.

“3AKINCI VURAL, 2001, s. 50.

“*AKINCI VURAL, 2001, s. 54.
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455

ilgili olmaktadir Kurumsal performansin gelistirilmesi i¢in insan kaynaklan

yonetimi stratejilerinin spesifik isletme rekabet stratejileri ile biitiinlestirilmesi

gerekmektedir*™®.

Modern insan kaynaklar1 yonetimi Oncelikle kurumsal yapiyr ve kurum
stratejisini belirlemede soz sahibidir®’. Etkin insan kaynaklari yonetimi politika ve
uygulamalar1 kurum stratejisine iligkin politikalarla entegre olmaya ve kurumsal
kiiltiiriin ~ gelistirilmesine veya degistirilmesine gabalamaktad1r458. Kurumun
siiregelen faaliyetlerinin gbzden gecirilmesi ve wuzun vadeli stratejilerinin
desteklenmesi i¢in insan kaynaklar1 stratejisinin belirlenmesi zorunlu hale gelmistir.
Bunun icin oncelikli olarak yapilmasi gereken uzun vadeli oOrgiitsel hedeflere

ulagsmak ac¢isindan insan kaynaklarinin saglayacag: potansiyel katkiy1 saptamakt1r459.

2.2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi ve Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklar yonetimi, personel yonetimi ve sonrasindaki insan
kaynaklar anlayisinin son halkasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu asamada, insan
kaynaklar yonetiminin iistlendigi gorev, bir asama daha ileriye gitmekte, belirlenen

hedeflere yonelik stratejiler gelistirilmesinde etkin rol oynamaktadir*®.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel insan kaynaklar
yonetiminden kurumsal sonuclara degisik insan kaynaklari yOnetimi konularinin

entegrasyonuna odaklanmasi ve daha makro bakis acisina sahip olmasi ile

461

ayrilmaktadir™". Stratejik bir ortak olabilmesi i¢in insan kaynaklari yOnetiminin

45john E. DELERY, D. Harold DOTY, “Modes of Theorizing in Strategic Human Resource
Management: Tests of Universalistic, Contingency, and Configurational Performance Predictions”,
The Academy of Management Journal, Vol. 39, No: 4, 1996, s. 805.

456Tung-Chun HUANG, “The Effects of Linkage Between Business and Human Resource
Management Strategies”, Personel Review, Vol. 30, No: 2, 2001, s. 135.

“7INCE, s. 328.

458Sriyan DE SILVA, “Human Resource Management, Industrial Relations and Achieving
Management Objectives”, http://www.ilo.org/public/english/dialogue/actemp/papers/1998/srs
hrm.htm, 18.12.2006.

“OGUT vd, s. 283.

‘ff’OErsin KAVI, “Stratejik A¢idan Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kalite Yonetimindeki Sorumlulugu
Uzerine Bir Alan Arastirmas1”, http://iibf.kou.edu.tr/ceko/ssk/kitap50/33, 19.05.2007.

*'WELBOURNE, ANDREWS, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp/192/.
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stratejik entegrasyonu gerekir. Bunu saglamak iizere insan kaynaklar1 uygulamalar

ile kurumun stratejik planlar arasinda baglantilar kurulur*®?,

insan kaynaklar1 yonetiminin ii¢ 6nemli gérevi soyle siralanabilmektedir*®:

. Kisisel diizeyde etkinligin saglanmasi.
o Kurumsal diizeyde etkinligin basarilmasi.
o Kurumun gelisimine katkida bulunmasi.

Ikinci ve iiciincii gorevler stratejik yonetimle ilgili olmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine gore insan kaynaklart stratejisi kurum stratejine uygun olarak

gelistirilmeli ve digsal cevre ile Kkiiltiirel uygunluk elde edilmelidir*®*,

Insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri; bireysel ve orgiitsel amaclar biitiinlestirip isletmenin
isgliciinden en etkin bir bicimde yararlanilarak orgiit verimliliginin artirilmasini
hedeflemektedirler. Dolayisiyla ise alma ve yerlestirme, ise alistirma ve yetistirme, is
degerleme, isgoren degerleme, iicretleme, giidileme ve moral gibi temel insan
kaynaklar yonetim islevlerinin her birisi igin stratejiler formiile edilip uygulamaya

465
alimmalidir™.

Her kurum, insan kaynaklar1 yonetiminde uzun vadeli ve stratejik diigiinmek
zorundadir. Ancak bu sayede insan kaynaklar1 kuruma rekabet avantaji yaratilacak
sekilde yonetilebilir. Bu baglamda 6rnegin kurumlarin birlikte calisacaklart insanlar
secerken bu giiniin yan1 sira bes ya da on yil sonraki ihtiyaglarim1 dikkate almalari;
egitim programlarim tasarlarken ve uygularken giinii kurtarmak ya da egitim veriyor

gibi goziikkmek yerine gercekten kurumlarin ihtiyaglar iizerinde odaklanmalari; iicret

462Serap BENLIGIRAY, “Insan Kaynaklar1 Yoénetiminde Idari Destek Birimi Olmaktan Stratejik
Ortakliga Gegis”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 17, Sayt: 1,
2001, s. 57.

*Yehuda BARUCH, “Evaluating Quality and Reputation of Human Resource Management”,
Personnel Review, Vol. 26 No: 5, 1997, s. 378.

““BARUCH, s. 378.

*Secil TASTAN, “insan Kaynaklari Yonetiminin Orgiitsel Stratejiler ile iliskisi”, http:/www.
humanresourcesfocus.com/proje10.asp, 29.04.2007.
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ve tesvik programlarim hazirlarken kurum igin deger tasiyan nitelikli insanlar

cezbetmeyi ve elde tutmay1 amaclamalar gerekir*®.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi insan kaynaklar1 politikalarinin orgiite
etkinlik ve karliligin artirllmas1 seklinde tanimlanmis bir amact oldugunu ifade
etmektedir. Bu yaklagima gore, insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarinin diger
kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, istihdamin nasil tedarik edilecegi ve

yonetilecegine iliskin kavramsal bir yaklaslmd1r467.

Stratejik partner rolii, insan kaynaklarinin strateji olusumdaki katilimina ve
etkisine  odaklanmaktadir*®®. Stratejik insan kaynaklar1 insan kaynaklan
fonksiyonlarmin kurumun stratejilerinin olusturulmasinda stratejik partner olarak
kabul edilmesi anlamima gelmektedir*®. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en
biiyiik amaci, kurumsal performansa katilarak amaclara ulasilabilirligi artirmaktir.
Bu amacin ¢ogunlukla finansal performans ya da deger yaratimi oldugu
varsayilmaktadir*™.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi basit insan kaynaklar1 uygulamalarindan
daha fazlasim gerektirmektedir. Kurumun insan kaynaklarmin rekabet avantaji
yaratmadaki roliinii Vurgulamaktad1r471. Stratejik insan kaynaklari ybnetimfm;

° Insan kaynaklar1 yoOnetiminin kurumun stratejisi ve stratejik

ihtiyaglartyla biitiinlesmesini,

““GEYLAN vd, s. 20.

467 A bdiilkadir SENKAL, “Yeni Bin Yilda Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen Fonksiyonlar1”,
http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=220&pg=m, 29.04.2007.

*Spatrick M. WRIGHT, Gary C. MCMAHAN, Scott A. SNELL, Barry GERHART, “Comparing
Line and HR Executives’ Perceptions of HR Effectiveness: Services, Roles, and Contributions”,
Working Paper 1998, digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1139&context
=cahrswp, 11.12. 2006.

““DESSLER, s. 15.

“"Edward W. ROGERS, Patrick M. WRIGHT, “Measuring Organizational Performance in Strategic
Human Resource Management: Looking Beyond the Lamppost”, Working Paper 1998,
digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1121&context=cahrswp -, 11.12.2006.
“"'Patrick M. WRIGHT, Dennis L. SMART, Gary C. MCMAHAN, “Matches Between Human
Resources and Strategy Among NCAA Basketball Teams”, The Academy of Management Journal,
Vol. 38, No: 4, 1995, s. 1053.

72 TASTAN, http://www.humanresourcesfocus.com/proje10.asp.

120



. Insan kaynaklar1 politikalarimn karsi politika alanlarm ve karst
hiyerarsileri birlestirmesini,
° Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin iistler ve isciler tarafindan kabul

edilmesini, sisteme uyarlanmasini ve uygulanmasin saglar.

Porter (2003), insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin
yeteneklerinin tamimlanmasinda ve motive edilmesindeki rolii aracilifiyla tiim
kurumlarda rekabet avantajim1 etkiledigini ve bazi endiistrilerde de rekabet
avantajinin anahtari oldugunu vurgulamaktadir*’”®. Giiniimiizde yoneticilerin stratejik
diisiince tarzim1 benimsemeleri ile birlikte, insan kaynaklar1 yonetiminde de analitik
teknikler daha fazla onem kazanmaya baglamistir. Stratejik olarak yonetilen her
kurumda fonksiyonel ve yonetsel sistemlerin de stratejik ve taktik kararlarla iligkili

olmasi gerekir474.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan en kilit kavramlardan birisi
stratejik entegrasyondur. Stratejik entegrasyonun kurumlarda islevsel ve/veya yapisal
anlamda insan kaynaklar1 birimleri ile stratejik planlama birimleri arasinda
gerceklesmesi gerekmektedir. Bu baglamda, uzun-donemli kurumsal hedeflere
ulagsmak i¢in insan kaynaklarinin saglayacagi potansiyel katkinin belirlenmesi ve
sozii edilen birimler arasi esgiidiimlenmis is stratejilerinin uygulamaya konulmasi

onem kazanmaktadir*’.

*PIngrid Smithey FULMER, Barry GERHART, Kimberly S. SCOLT, “Are The 100 Best Better? An
Empirical Investigation of the Relationship Between Being A “Great Place To Work™ and Firm
Performance”, Personnel Psychology, No: 56, 2003, s. 965.

“7*PIRA, 2000, s. 49.

POGUT vd., s. 288.
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2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi FONKSiYONLARI
2.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Geleneksel Fonksiyonlar

2.3.1.1. Insan Kaynaklari Planlamasi

Kurumlarda cesitli alanlarda gereksinim duyulan isgiiciiniin belirlenmesi, her
seyden Once bir insan kaynaklart planlamasma gidilmesini gerektirmektedir476.
Ihtiyac duyulan personelin nitelik ve niceliklerinin tam olarak onceden belirlenmesi
olduk¢a zor bir siirectir. Bu zor siire¢ kurumun verimliligi ve karliligi {izerinde

dogrudan etkili oldugu i¢in basariyla gergeklestirilmelidir477.

Isletmelerde cesitli alanlarda ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin 6ngoriilmesi konusu
herseyden Once bir isgiicli planlamasina gitme zorunlulugunu ortaya cikarmaktadir.
Isgiicii planlamasi isletmenin tiimiiyle ilgili genel bir isletme planmnin biitiinlestirici
bir boliimii olarak diisiiniiliirse, isletmede isgiicii ihtiyacinin 6ngoriilmesinde daha
yerinde hareket edilmis olacaktir. Bundan amag¢ gereken zaman ve yerde yeterli

ustaliklar1 olan isgérenlerin bulunmasinm saglamaktir*’®.

Planlama belirlenen amaglara ulasmak igin, gerekli araclarin ve yollarin
kararlastirilmasi, neyin nasil yapilacaginin Onceden saptanmasi olarak ifade
edilebilir'”’. insan kaynaklar1 planlamasi, degisen ekonomik, politik ve cevresel
kosullar altinda organizasyonun calisanlarla ilgili ihtiyaclarimin saptanmasi ve bu
ihtiyaglara cevap verecek politika ve programlarin olusturulmasi siirecidir®®. Etkili
olabilmesi i¢in, insan kaynaklar1 planlamasinin kapsamli ve kesintisiz bir siire¢

r481

olmasi gerekir®'. Insan kaynaklari planlamasi kurumun fazla ya da eksik personelle

calismasin1 onlemekte, cevresel degisimlere uyum saglayabilmesi icin personel ile

*®AKINCI VURAL, 2001, s. 57.

"GEYLAN vd., s. 47.

“BMeral ASIKOGLU, “Isgéren Yonetiminde Planlama ve Orgﬁtleme”, Anadolu Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, 1988, s. 213.

PTemel CALIK, “Egitimde Stratejik Planlama ve Okullarin Stratejik Planlama Acisindan Nitel
Degerlendirilmesi”, Gazi Universitesi Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt:11 No:2, 2003, s. 99.

*SOPIRA, 2000, s. 42.

“SIPALMER, WINTERS, s. 32.
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ilgili faaliyetleri yonlendirmektedir®*. Bir diger deyisle, Insan kaynaklarmin
planlanmasi, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari
gelismelere cevap verebilecek insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve gerekli uygulamalarin

yapilmasina yéneliktir483.

Insan kaynaklar1 planlamasinin amaclari su sekilde belirtilebilir*®*:

o Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar.
o Isgorenlerin egitim ve gelisimini saglamak.

U Bos kadrolar1 doldurmak.

. Yeni isgoren bulmak ve ise almak.

° Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak.

o Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak.
. Yasal diizenlemelere ve degisime uygun hareket etmek.

Goriilecegi lizere, insan kaynaklarinin planlanmasi, degisen politik,
ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek
insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin

olusturulmasina ve gerekli uygulamalarin yapilmasina ybneliktir485.

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun insan kaynaklar1 ihtiyaclarini
temel planlama siireclerinin uygulanmasini icerir. insan kaynaklar1 planlarinin etkili
olabilmesi icin insan kaynaklarn planlarinin, organizasyonun uzun donemli
planlarindan ve faaliyet planlarindan cikarilmis olmasi gerekir. insan kaynaklari
planlamasinin basaris1 bilyiik ol¢iide insan kaynaklari boliimiiniin, organizasyonun

planlama siireci ile yakindan ilgilenmesine bag11d1r486.

82y UKSEL, s. 63.
*SEINDIKCTI, s. 129.
“BISABUNCUOGLLU, s. 30.
*SEINDIKCTI, s. 128.
“SGEYLAN vd., s. 48.
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. Is Analizi

Is analizi, isletmelerde personel yonetimi ve daha sonra da insan kaynaklar
boliimlerinin kurulmasi ile bu boliime verilen bir gorev haline gelmistir. Onceleri
boliim yetkililerinin informel yollarla, deneyimleri ile elde ettikleri bilgiyi kaynak
olarak kullanan is analizi, daha sonralari insan kaynaklar1 boliimiiniin insan unsurunu
ilgilendiren tiim konularda yaptig1 calismalardan birisi olmus, diger insan kaynaklari

islevlerinin yerine getirilmesinde de 6nemli bir ara¢ haline gelmistir487.

Is analizi, isin gerekliliklerine iliskin bilgi iiretmektedir, bu bilgi is tammi ve
is Ozelliklerinin gelistirilmesi igin kullaniimaktadir*®. Is analizi, bir isin ogeleri ile
onun cesitli etmenler bakimindan i¢inde bulundugu durumu ve 6teki islerden isin
farkliligimi ortaya koyan bilimsel ve teknik bir ¢caligmadir. Tanima gore is analizinin

su konular1 icerdigi séiylenebilir489 :

o Isin ogeleri.
° Isin gesitli etmenler bakimindan i¢inde bulundugu durum (6grenim,
deneyim, yas, beceri, bilgi vb.).

. Isin oteki islerden farklilig:.

Is analizi kavramm ile is de@erlemesi kavramlarimi birbirinden ayirmak
gerekir. Is analizinden ve dolayisiyla da is tanimlarindan hareket edilerek
degerlendirme asamasina ulasilir. Is degerleme islerin simflandirilmasiyla iicret
basamaklarini kurar. Su halde ki is analizi, i3 degerlemesinin bir 6n asamasidir ve
ticret basamaklarina gotiiren 6nemli bir gahsmad1r490. Is analizleri calisanin icinde

gorevini yerine getirdigi kosullarin dogasini agiga glkarmaktad1r491.

487Meryem KOZAK AKOGLAN, Oya Yazcilar, “Is Analizinin Yonetim Yaklagimlart icindeki
Onemi”, Cilt 5, Say: 1, 2003, http://isgucdergi.org/index.php? arc=arc_view.php& ex=25&in c=arc&
cilt = 5&sayi =1& year=2003, 19.11.2006.

“*DESSLER, s. 60.

“ALDEMIR vd., s. 66.

*ALDEMIR vd., s. 65-66.

“lCelil KOPARAL, “Biiyiik Magazalarda 1sg6ren Degerlemesi”, Anadolu Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, 1989, s. 195.
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Kurumda mevcut olan organizasyon plani is analizinin yapilmasina yardimci
olur. Kurum plam ¢alisanlarin vasiflarimi belirler, birbirleri ile olan baglantilarini
gosterir. Yapilan is analizleri baslangicta bu kurum planini temel alsa da, sonunda
kurum plaminda degisikliklere yol agmaktadir®”. Is analizi siireci kurumun hedef ve
amaclarina katkida bulunur. Is analizi sonucu elde edilen veriler, orgiit iiyelerinin

g . - N 493
davramslarinin degerlendirilmesine 6nemli Slgiide yardimer olur™”.

Is analizinden edinilen bilgilerin su sistematige gore siralanmasi gerekir494:

. Isin kimligi (isin ad1, boliimii, ...vb.)

° Kime nezaret edildigi, kim tarafindan nezaret edildigi
. Isin 6zeti
o Yapilacak gorevlerin siralamasi

. Isin diger islerle iliskisi

o Isi gerceklestirirken kullanilan arac-gerec, ...vb.
. Caligma sartlart

o Isle ilgili 6zel ifadelerin tanimlanmasi

o Belirtilen 6zel konularin agiklanmasi

Is analizlerinin faydalar1 ise su sekilde siralanabilir*®:

o Isletmelerde mevcut durumu ortaya koyarak yoneticilerin yeni
hedefler belirlemesine ve belirlenen hedeflere ulagsmasina yardimci
olur.

. Isletmelerin, isletme ici ve isletme dis1 faktorlerin degisimine ayak
uydurmalarinda daha hizli ve hazirlikli olmalarim saglar.

o Verimlilik acgisindan kalite, maliyet, calisanin tatmini gibi konularda
daha rasyonel karar alinmasin saglar.

. Yasayan gercekleri, sorunlari, aksayan yonleri ve mevcut hatalari

ortaya ¢ikarir.

“Nursel TELMAN, ilknur TURETGEN, Eleman Secimi, 1. Basim, Epsilon Yayinlari, Istanbul,
2004, s. 165.

4BINGOL, s. 57.

44 ALDEMIR vd., s. 87.

495 “Is ve Meslek Tahlilleri”, www.iskur.gov.tr.mydocu.analiz.html, 29.04.2007.
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; .. .1 496
Is analizi sayesinde™";

. Mevcutta yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi i¢in o isi
yapan kisinin sahip olmas1 gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik

ve yeteneklerine dair bilgi saglanir,

o Islerin tam olarak yapildigini tarif eden sistematik bilgiler toplanir,

. Islerin yapilabilmesi icin ulasilmasi gereken standart performanslart
belirlenir,

o Standartlara uymak i¢in islerin nasil yapilmasi gerektigi belirlenir,

° Etkin performans icin gerekli bilgi, beceri ve diger ozellikler tespit
edilir,

o Egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya ¢ikartilir.

Is analizinin ne zaman yapilacag: sorusuna, zaman bakimindan bakildiginda,
daha da cesitlendirilebilecegi gibi, genel olarak ii¢ degisik durumun bulundugu

seklinde cevap verilebilir*”:

Kurum kurulurken; kurum, eger kurulus asamasinda personele iligkin islerin
temellerini bilimsel olarak gerceklestirilen bir is analizine dayandirirsa, daha

baslangicta iyi ve kaliteli bir personel ile bilimsel bir yonetime sahip olacaktir*®®,

Gerektiginde; yeni bir gorev yeri ortaya ¢iktiginda, islerin icinde bulundugu
etmenler karsisinda durumu degistiginde, etmenler degistiginde, orgiitsel yapida
degisiklikler meydana geldiginde, isin yapilmasi sirasinda kullanilan yontem, teknik

ara¢ gereclerin degismesi halinde is analizi yap111r499.

4%Mustafa CELIKTEN, “Neden Is Analizi Yapilmal1?”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 18,
2005, s. 129.

“TALDEMIR vd., s. 74.

“SALDEMIR vd., s. 72.

“ALDEMIR vd., s. 74.
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Her 5 yilda bir; Orgiitte veya kadrolarda bir degisiklik olmasa bile periyodik
olarak her bes yilda bir is analizi yapilabilir. Boylece kadrolardan daha iyi
yararlanma olanaklar1 degerlendirilebilir’ ™.

Is analizleri yolu ile isi olusturan bilgi, ustalik, yetenek ve sorumluluklar
belirlenirken, diger yandan so6z konusu isin hangi cevre i¢inde ve hangi kosullar
altinda yapilacagi ortaya c¢ikartilmis olur. Bir baska yarar1 da aym isi yapan diger
orgiitlerdeki personel arasi karsilastirmalara olanak tamimasidir. Is analizinden elde
edilen bilgiler ise alma, egitim ve tlicret seviyesinin saptanmasinda kullanilmak ta,
calisma yontemlerinin gelistirilmesine, belirli standartlarin uygulamaya konulmasina

yardime1 olmaktadir™””.

. Is Tanim

Is tamimu; isin icerigindeki gorevleri, sorumluluklari, calisma kosullarini ve
isin diger yonlerini aciklayan yazili bir belgedir. Is tanimlarinin hazirlanmasinda is
analizi calismalari sonucu elde edilen bilgiler kullanilir; her bir isi i¢in yapilan
analizin bulgularinin bilingli ve sistematik bir bigcimde 6zetlenmesiyle hazirlanir. Bu

anlamda isi tanimi is analizi ¢alismasinin hem uzantist hem de tiriiniidiir %,

Is tanimlar, is analizlerinin ayiklanmis, ozlii bilgilerinden olusur.
Yoneticilerin ve personelin kolaylikla yaralanabilecegi sekildedir. Her isletmenin
kendine gore hazirladigi is tanim formalari; isin kimligi, 6zeti, icerdigi gorevler ve
calisma kosullar1 boliimlerinden olusur. Isin kimligi boliimiinde ise isin adi, kodu,

boliimii ve isi yapan kisinin bagli oldugu ilk yoneticinin kimlikleri yer alir™®>.

. Is Gerekleri

Is analizi verilerinin ikinci kullanim alam is gereklerinin hazirlanmasidir. Is

gerekleri; isin gerektirdigi personel niteliklerini yansitir. Is gerekleri bu yonii

S0ALDEMIR vd., s. 74.

501Coskun BAYRAK, “Personel Yonetimi”, Anadolu Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 4,
Sayr: 1-2, 1991, s. 65.

S2CAN vd., s. 53.

SBGEYLAN vd., s. 37.
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nedeniyle is tanimlarindan farklidir; isi tanimi isin profili, is gerekleri ise isi yerine

getirebilecek personelin tasimasi gereken niteliklerin bir profilidir®.

Is gerekleri de is analizi bilgilerinden tiiretilir. Ancak is tanimlar1 gibi genel
ve isin biitiiniinii kapsar nitelikte degildir. Ozellikle isin yerine getirilmesi icin
personelin tasimasi gereken nitelikleri ortaya koyar. Bunlar; egitim diizeyi, deneyim,

zihinsel, fiziksel, davranigsal, hatta duygusal ozelliklerdir'®.

2.3.1.2. insan Kaynag1 Bulma, Secme ve Yerlestirme

Giiniimiiz rekabet ortaminda oOrgiitlerin biiylimeleri ve ayakta kalabilmeleri,
kaliteli insanlar1 oOrgiite cekebilmelerine, ise alabilmelerine ve Orgiit icinde
istihdamlarinin devamliligina baghdir. insan kaynaklari yoneticileri de secim,
degerlendirme, egitim ve 0diil sistemleri gibi kurum politikalarin1 hareketli tutan
temel kurumsal siireclerden sorumlu olduklarindan kaliteli yonetimin ¢iktilar
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin elde

edilmesine iliskin su iki 6nemli soruyu sormaktadir™®:

o Su anda ve ongoriilebilir gelecekte etkili rekabet i¢in ne tiir insanlara
ihtiyacimiz var?
o Bu insanlan orgiite cekmek, gelistirmek ve orgiit icinde tutabilmek

icin ne yapmamiz gerekir?

Ise alma, insan kaynaklar1 yonetiminin en ©nemli konularindan birini
olusturmaktadir. Bos bir pozisyonu doldurmak icin alinan elemanlar kurumun
calismasini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Yeni ¢alisanin kuruma
olan etkilerinin olumlu olmas1 insan kaynaklari yonetimi tarafindan siirdiiriilen ise

alim siirecinin etkinligine bag11d1r507.

SMCAN vd., s. 54.

S5GEYLAN vd., s. 38.

S0 AKINCI VURAL, 2001, s. 56.

*(zkan TUTUNCU, Deniz TARLAN, Nurlan MAMYRKULOV, “Seyahat Acentalarinda
Calisanlarin Ise Alma Siirecini Algilamalar1 ve [zmir li Ornegi”, DEU SBE Dergisi, Cilt:5, Sayi:1,
2003, s. 113.
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Bir isletmede amaclanan basariya ulagmak, istihdam edilen insan
kaynaklarmin yeterli sayida ve nitelikte olmasina baghdir. Maddi kaynaklarin etkin
kullanimi, insan unsurunun bilgi ve becerisine bagli oldugu diisiiniiliirse, isletmenin
ihtiya¢ duydugu personelin temin edilmesi, se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesi islevi,
insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri arasinda ©6zel bir konuma sahip oldugu
gbrulecektir5 % Eleman bulma ve secmedeki gecikmeler ya da ise uygun eleman
segmeme islerin aksamasina, dolayisi ile maliyetlerin yiikselmesine neden olabilir. O
nedenle kaliteli ve kapasiteli eleman bulma ve se¢me bir isletme i¢in yasamsal 6nem

tas1maktad1r509.

Ise alma ve yerlestirme siirecinin temel amaci, is ile birey arasinda uyum
saglamaktir. Is-kisi uyumunu saglamada bilinen iki yaklasim vardir: Bunlardan

birincisi isi isgorene uydurmak iken; ikincisi isgoreni ise uydurmak seklindedir ise

almada amacglanan, mevcut ise en uygun elemanin segilmesidirsm.

Isgoren bulma ve se¢gmenin dnemini isletme ve isgoren agisindan ele alabilir.
Isletme acisindan bakildiginda; dogru ise dogru adam alinmadig takdirde isletme
icinde is-kisi veya kisiler arast1 uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, catisma,
isgiinii kayb1 veya is kazalarinda artis ve sonucta isten cikma veya cikarilma
kacinilmaz olur. Boyle durumlarda bosalan ise yeniden isgoren alinmasi s6z konusu
olacak ve giderler giderek artacaktir. Isletmeye her yeni giren elemanin ise ve
cevresine uyum sorunlar1 bas gosterecek, en azindan baslangicta verimsiz calisma,

zaman kaybi ve araclarin kotii kullanimi kaginilmaz olacaktir’'".

Durum calisanlar agisindan ele alindigin da, ise alma sirasinda verilen yanlis
kararlar iki sonu¢ dogurabilir. Birincisi, calisan ise alinirken basarili goriilmesine
karsin ise girdikten sonra ayni basariy1 siirdiiremeyebilir. ikinci durumda ise, aday

basaril1 olabilecegi bir ise, secim sirasinda bagarisiz olmasi nedeniyle alinmamustir.

S8(ZDEMIR, AKPINAR, s.91.
S®SABUNCUOGLLU, s. 72.
I°RINDIKCT, s. 208.
SIISABUNCUOGLU, s. 73.

129



Isgoren secimine gereken 6nemi vermeyen isletmeler bir yandan kendi yikimlarini
hazirlarken, ayn1 zamanda ise yanlis alinmalar1 ya da alinmamalari nedeniyle
isgorenleri ekonomik ve psikolojik yikima siiriiklemektedir. Yeteneklerin cok
iistiinde ya da ¢ok altinda bir igse alinmalar1 nedeniyle daha sonra isten uzaklastirilan

ya da uzaklasan iggoren igsizlik, moral diisiikliigii ve asagilik duygusu igine girersu,

2.3.1.2.1. Bulma

Insan kaynagini bulma; insan kaynag planlamasi sonucunda ortaya cikan
personel acigini karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip
adaylan aragtirma ve kurulusa cekebilme faaliyetleri olarak tammlanabilir’ . Diger
bir tanimla insan kaynagi bulma; isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmasi i¢in
uygun ve nitelikli adaylarin bagvurmalarim1 saglama siirecidir. Personel se¢imi
sirasinda kotiiler arasindan en iyiyi secme durumunda kalinmamasi i¢in personel
bulma cabalarim etkin hale getirmek gerekir. Boylece iyiler i¢inden en iyiyi se¢me

olanag elde edilir’**.

Insan kaynag bulma siireci ¢ogunlukla kurumun basarisindaki insan
kaynaklart yoOnetimi uygulamalardan en kritik olanlarindan biri  olarak
tanimlanmaktadir’ . Insan kaynagini bulma siireci basladig1 andan itibaren bircok i¢
ve dis etkenlerin etkisinde kalir. Siireci etkileyen dis etkenlerin baslicalar isgiicii
piyasasi ve is yasammm diizenleyen yasalardir. Insan kaynaklari tedarik siirecini
etkileyen i¢ etmenlerin basinda isletme politikalari, insan kaynaklar1 planlar ve

isletme yoneticilerinin 6zellikleri gelmektedir516.

>?’SABUNCUOGLU, s. 73.

*PYUKSEL, s. 91.

*“GEYLAN vd., s. 63.

*Edwin A.J. VAN HOOFT, Marise BORN, Toon W. TARIS, Henk Van Der FLIER, “Ethnic and
Gender Differences in Applicants’ Decision-Making Processes: An Application of the Theory of
Reasoned Action”, https://ep.eur.nl/bitstream/1765/7575/1/PSY-2006-001.pdf, 21.11.2006.

31%Recai COSKUN, Aysen WOLFF, Gokhan GURLER, “Kobi’lerde Insan Kaynaklari Tedarik
Yontemleri:Sakarya Ornegi”, http://www kobinet.org.tr/hizmetler/bilgibankasi/ekonomi/ OAKDocs
/OAK-T32 .pdf, 17.04.2007.
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Yeni personelin saglanacagi kaynaklar isletmenin ise alma politikas1 ve
kisilerin is arama yollar1 ile ilgili goriiliir. Isletmeye alinan personelin basar
durumlarinin yonetimce izlenmesi, kaynagin etkinligini gosterebilecegi gibi, insan
kaynagimin saglanmasinda yeni diizenlemeler yapilmasini ve onlardan elde edilen
bilgilerle secim araglarmin kullanilmasim kolaylastirir. Isletme yoneticilerinin yeni

personel icin bagvuracagi kaynaklar iki grupta incelenir’'’:

. Isletme igindeki personel kaynaklari,

° Isletme dis1 personel kaynaklari,

Isletme icindeki personel kaynaklari; Isletmenin ise alma politikasi, bosalan
gorev yerlerine isletme icinde eleman saglanmasina Oncelik verdiginde, personel
kaynaklar1 orgiitiin yapisina uygun, iiretim ya da hizmetin gerektirdigi ve personelin
istedigi transfer bicimindeki yatay ve dikey hareketliligi aciklar. Isletmede belli
donemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler, tasra orgiitleri(subeler) arasinda
yapilan transferler, orgiit i¢i duyurular ve yasalarin elverdigi olciide gerceklestirilen
tekrar ise almalar bu grupta yer alir. Yonetime yeni personel alinmasini Oneren
calisanlar ile ise bagvuranlarin isletmedeki akrabalari da isletme ici personel

kaynag1d1r518.

Isletme dis1 personel kaynaklari; isletmede olusan personel gereksiniminin
timii i¢ kaynaklardan saglanan kisilerle giderilemeyecegine gore kimi zaman dig
kaynaklara bagvurulur. Is ve isci bulma kurumu, meslek kuruluslari, is sendikalar1 ve
yarismaci firmalar bu grupta yer alirlar. Beklenmeyen bir anda kendiliginden
isletmeye basvuranlar; Ogretim kurumlart ve Ogreticiler; 6zel danmigmanlik
firmalanyla gazete ve mesleki dergilerdeki ise alma duyurulart da isletme dist

personel kaynaklarlndandlr5 9.

STALDEMIR vd.,, s. 113.
SBALDEMIR vd,, s. 113.
SYALDEMIR vd, s. 114.
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2.3.1.2.2. Secme

Insan kaynag: secimi; is icin bagvuranlar arasindan insan giicii ihtiyaglarina
uygun olanlari belirleme islemidir’®. Secim siirecinin tiim asamalarinda uyulmas
gereken temel felsefe dogru ise dogru eleman olmalidir. Dogru kisiyi secmek daha
fazla verim daha yiiksek performans demektir. Dogru kisi kariyer basamaklarin1 daha
hizli tirmanir, diger calisanlarin Oniinii tikamaz, onlara yol gosterir, 6rnek olur.
Dogru kisi minimum godzetim ve egitim ister. Dogru kisinin is tatmini ve

motivasyonu daha yiiksektir, isini severek yapar, isletmesine baglilik duyalr5 o

Ise uygun personel secmenin cesitli basamaklar1 vardir. Bu basamaklari
sirasiyla hepsini uygulayan isletmeler oldugu gibi, bazilarim1 uygulayanlar, sadece
goriisme yapanlar ya da kartvizitle gelenlerin ise alimiyla yetinenler de vardir' %,

Personel adaylarinin sayisina, isletmenin biiyiikliigiine ve alinmasi diisiiniilen

personelde aranmasi gereken yeteneklere gore bazi degisiklikler yapllabilir523 .
Secim siirecinde izlenecek ideal yontemin basamaklari soyledir’>*:

. Is Analizlerinin Yapilmasi

° Gorev ve Beceri Analizlerinin Yapilmasi

. Her Konum Igin Gerekli Olan Yeteneklerin Belirlenmesi

° Bu Yetenekleri Olcebilecek Test Bataryalarinin Hazirlanmasi

° Olciim Kriterinin ve Test Bataryalarinin Hazirlanmas1

° Eleman Ihtiyacinin  Belirlenmesi/Eleman ~ Alminda  Karar

Kfriterlerinin Ortaya Cikarilmasi
o Yeni Alinacak Eleman Icin Ilan Verilmesi
. Miilakat/Basvurularin Kabulii

o Basvuru Formlar1 Uzerinden Birinci Elemenin Yapilmasi

0ihsan KAYA, Serife GOZEN, “Personel Secim Siirecinde Uzman Sistem Yaklasimi ve Konya
Biiyiiksehir Belediyesinde Bir Uygulama”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Say1 14, 2005, s. 361.

ZIGURUZ, YAYLACL, s. 108.

S2TELMAN, TURETGEN, s. 163-164.

523 Fermani MAVIS, “Otelcilik Endiistrisinde Personel Fonksiyonun Rolii”, Anadolu Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, 1989, s. 218.

S¥TELMAN, TURETGEN, s. 164.
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. Smav Yapilacaksa Adaylarin Davet Edilmesi

. Test Uygulama ve Miilakat I¢in Gerekli Hazirhiklarin Yapilmasi
o Test Uygulama

. Miilakat /Secim Igin Esas Goriismenin Yapilmasi

o Miilakat ve Test Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

. Ihtiyagtan Fazla Adayin Segilmesi

o Secilen Adaylarm Miilakat icin Ilgili Departman Sorumlularina
Gonderilmesi

. 3.Miilakat /Departman Sorumlular1 Tarafindan Yapilan Goriigsme

o Tercih Edilen Adaylarin Eleman Alim Islemlerinin Yapilmasi

o Is Egitim-isin Yapilmasiyla Ilgili Egitim

o Egitimde Ogrenme Performansinin Degerlendirilmesi

° Performans Degerlendirme

° Performans Degerlendirme ve Test Sonuglarinin Karsilagtirilmasi
o Gerekiyorsa Bataryanin Gozden Gegirilip Yeniden Diizenlenmesi

Secim siirecindeki asamalarin sayis1 veya kullanilan araclar, orgiitiin capina,
doldurulmak istenen isin diizenine, tiiriine ve insan kaynaklar1 yonetimi felsefesine
gore degisiklik gosterir. Ornegin, kiiciik bir isletmede vasat bir is icin personel
se¢imi yapilirken psikolojik testlerden yararlanilmayabilir ya da sadece is goriismesi

2 Bir kurumda ise alma siireci yeni caligan ihtiyacinin

ile yetinilebilmektedir
hissedilmesiyle baslar. Burada arzu edilen, insan kaynaklar1 planlamasi ile ihtiyacin
onceden goriilmesi ve zamaninda gerekli Onlemlerin alinmasidir. Ancak ¢ogu kez
pazarda beklenmeyen gelismelerle ya da calisanlar arasindan bazilarinin hesapta
olmayan bir sekilde isten ayrilmasi ile acil ihtiyaglarin dogmasi s6z konusu

olmaktadir®?®.

SBBINGOL, s.167.
%[smet BARUTCUGIL, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, Kariyer Yayicilik, istanbul,
2004, s. 259.
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Secim c¢alismasi, oncelikle isletmenin bu konudaki politikasinin belirlendigi,
yapilan is analizine bagh olarak is gereklerinin tespit edildigi ve ise alinacak
elemanda aranacak ozelliklerin belirlendigi bir hazirlik safhasi ile baslamaktadir.
Daha sonraki asamada ilan veya benzeri yontemlerle aday toplama caligsmasi
baslayacak ve personel secim siirecinin ikinci grubunu olusturan etkinlikler bu
safhadan itibaren devreye girecektir. On eleme calismasindan itibaren adaylarin
elenmesi baglayacak, bu eleme ilk se¢im safhasina kadar devam edecektir. Ilk segim
gerceklestirilip kabul edilir adaylar belirlendikten sonra secilecek kisinin ¢alisacagi
boliimiin yoneticileri ikinci bir se¢im yapacaklar ve bu adaylar arasindan kendilerine
uygun olani belirleyeceklerdir5 21 En uygun oldugu diisiiniilen adaya is teklifinin
yapilmasi ile siirec tamamlanmaktadir. Secme ve ise alma siirecinin basarili bir

sekilde tamamlanmasi i¢in bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir5 28,

o Tutarlilik, secimin standart hale getirilmesi, tim adaylar i¢in aym
ise alma, eleme, miilakat iglemlerinin yiiriitiilmesi, adaylara esit
davranilmasi ve ayni kriterlerle degerlendirilmesi.

o Is Tamimlar, adaylara verilmek ve goriismelerde temel alinmak
tizere is tanimlarinin yapilmis olmasi.

. Isle Iigililik, gerek aranan ozelliklerin ve istenen belgelerin, gerek
goriismelerdeki konularin yalnizca isle ilgili olmasi.

o Performansla Baglantililik, secme ve ise alma kararlarinin adayin
performansi ile ilgili ongoriilere dayandirilmasi.

o Yatirumin Getirisi, dogru kisilerin ise alinmasinin saglanmasiyla bu
siirece yapilan yatirimin geri doniisiiniin saglanmasi, yanlis ise alma
kararlar ile anlamsiz yatirimlarin engellenmesi

o Adaylarin Algilamalari, ise bagvuran adaylarin organizasyon ve
yoneticiler hakkinda olumlu diisiinmeleri, siireci adil ve profesyonel
olarak algilamalari

o Yasalara Uygunluk, siire¢ icinde yasal olmayan, dava agma hakki

doguracak herhangi bir unsurun bulunmamasi.

52"Emine COSGUN, “Teknik Personel Seciminde Bir Uzman Sistem Modeli”, Pamukkale
Universitesi Miithendislik Bilimleri Dergisi, Cilt: 11, Sayz: 3, 2005, s. 419.
SBBARUTCUGIL, 2004, s. 259- 260.
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Personel se¢im siirecinde her agama detayl, titiz ve profesyonel bir ¢aba ile
yiiriitiilmelidir. Bu asamalar, isletme kendi biinyesinde yer alan insan kaynaklar
departman1 ve ilgili boliim yoneticileriyle yiiriitiilebilecegi gibi disaridan
profesyonel kuruluslarin hizmetlerinden de satin alabilir. Se¢im siirecinin her
asamasi ile amaglanan adaylarin bilgisi, becerileri, yetenekleri, egitimi, deneyimi
ile ilgili 6zellikleri hakkinda daha cok ve dogru bilgiyi elde etmek, boylece en

dogru secimi yapmaktlr5 ¥

Sekil 16: Kurum ve Adayin Karsilikh Degerlendirmesi

KARSILIKLI DEGERLENDIRME

v

[sgoren Kurum

Aday1

A

Kaynak: FINDIKCI, s. 197.

Yukaridaki sekilde ifade edildigi gibi insan kaynagi se¢imi, tek yonli bir
siire¢ olarak goriilmemelidir. Eleman ihtiyacim1 tespit ederek duyuran ve gelen
basvurulart degerlendiren kurum kadar adaylar da calisacaklari kurumu
degerlendirirler. Bu karsilikli degerlendirme sonucunda kurum aday igin aday da

kurum i¢in ihtiya¢ duydugu temel bilgileri edinmis olur™>°.

PGURUZ, YAYLACL s. 127.
SFINDIKCT, s. 196.
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2.3.1.2.3. Yerlestirme

Kurumdaki yeni personelin goreve getirilmesi, insan kaynaklari yonetiminin
onemli bir boliimiidiir ve bu yiizden de ayr bir 6nem ve dikkati gerektirmektedir.
Kuruma yeni katilan bir calisanin 6zellikle alt1 ay1 ¢ok 6nemlidir, ciinkii bu donem
hem calisanin kuruma katilmasmin sonuclarini degerlendirdigi hem de kurumun
kisiyi ise almakla iyi bir karar verip vermedigini ve de calisanin uzun siireli
performansim1 degerlendirdigi bir donemdir. Eger isverenler gercekten motive
isgliciine sahip olmak istiyorsa, istihdamin ilk asamasindan itibaren tavir ve
davraniglariyla gercekten insan kaynagina ¢ok deger veren ve onu dikkate alan bir

kurum oldugunu gostermek durumundadir™’.

2.3.1.2.3.1. Oryantasyon

Yeni calisanlar, daha Onceki kisisel ve gorevsel deneyimleri yoluyla
kazandig1 tutum ve beklentileriyle birlikte kuruma katilirlar. Kuruma yeni katilan
calisan, kurumun isleyisini (kurallar, 6deme sistemi vb.), calisma grubu i¢inde nasil
hareket edecegini (isimleri, gorev sorumluluklarini, es calisanlarla ve denetgilerle
olumlu iligkiler kurmayi, normlari, kiiltiirii, politik davranislarla, degisime olan
direnmelerle, es calisanlarin yeteneksizlikleri ile bas etmeyi) ve gorevi ile ilgili
biligsel igerigi (teknik terimleri ve becerileri, prosediirleri, kurallar, olgulari)

O0grenmek zorundadir’**,

Kuruma yeni katilan bireyin miimkiin oldugunca basarili kilinmasina
calisan oryantasyon siireci, bireyi kuruma ve sorumluluklarina, iistlerine ve
calisma grubuna tamstiran faaliyetlerden olusmaktadir. Ise yeni baslayan
kimsenin daha baslangic asamasinda kurum hakkinda edindigi ve etkisini uzun
siire gosterebilen ilk izlenim, hem bireysel performans hem de kurumsal
performans acisindan Onemlidir. Hi¢cbir kurumun calisam {iizerinde ikinci bir

izlenim yaratacak sansi1 yoktur. Bu siireci etkili formal oryantasyon programlari

3 AKINCI VURAL, 2001, 5. 67-69. )
5?QCemal CALIK, “Orgiitsel Sosyallesme Siirecinde Egitimin Degisen Rolii ve Onemi”, Gazi
Universitesi Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt:14, No:1, 2006, s. 2.
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ile yiiriitebilen kurumlar; calisganin goreve getirme maliyetlerinin disiiriilmesi,
calisanin olasi endisesinin azaltilmasi, isten ayrilmalarin azalmasi ve buna bagh

olarak aday bulma maliyetlerinin azalmasi gibi sonuclar elde edebilmektedir’>>.

Oryantasyon programinda, yeni ¢alisana kurumun hedefleri, tarihi, felsefesi,
prosediirleri ve kurallar1 tanitilmakta, calisma saatleri, maas prosediirleri, fazla
caligma gereklilikleri, kurum faydalar1 gibi ilgili insan kaynaklar1 yoOnetimi
politikalar1 aktarilir, yeni isinde calisanin belirli gorevleri ve sorumluluklar anlatilir,

sirket gezdirilerek yeni calisan yoneticileri ve ¢alisma arkadasglar ile tamstirtlir™>*,

Basarili bir oryantasyon siireci ¢aligsanlarin sirket hakkindaki ilk intibalarinin
olumlu olmasimi ve dolayisiyla uzun donemde bagarili bir iligkinin baglangicini,
kuruma baghilig1 ve elde tutmay1 desteklemektedir. Kisa ve orta vadede ise ise ve
calisma ortamina etkin ve hizli bir sekilde uyum saglayan yeni calisanlar verimligi
artirir. Ayrica calisanlar sirkete entegrasyonda sorun yasamaz ve kendilerini yeni
geldikleri kiiltiiriin bir pargas1 olarak goriirler. Yapilan arastirmalarda basarili
oryantasyon siireclerinin hem c¢alisanlarin genel memnuniyet diizeylerini arttirdig
hem de isten ayrilma oranlarm diisiirdiigii gérﬁlmﬁstﬁr535. Oryantasyon, bireye
isletme tarafindan deger verildigi izlenimi verdigi i¢in, bireyin is motivasyonunu
dolayisiyla verimliligini hizla arttirmaktadir. Isgoren verimliliginin artmasiyla

birlikte, isletme verimliliginin de artig1 s6z konusu olmaktadir™*®.

Oryantasyonda dikkat edilmesi gereken hususlar sunlardir™’:

. Oryantasyona en dnemli bilgiyle baslanmalidir.
. Oryantasyon hem insana, hem de prosediirlere ve islere ©nem
vermelidir.

*PAKINCI VURAL, 2001, s. 69.

**DECENZO, ROBBINS, s. 211.

53Cana ERKMEN, “Yetkinlik Bazli Miilakat Yontemine Sorgulayict Bir Yaklasim”, insan
Kaynaklarinda Yeni Egilimler, 1. Basim, Hayat Yaynlari, 2005, s. 47.

>Askin KESER, “isletmelerde Mesleki Oryantasyon Egitimi ve Verimlilik iliskisi”, http:/www
.sguc.org/?avc=arc_view.php&ex=8&pg=m, 19.12.2006.

>¥7«Sirket Pusulastm Kullanma Kilavuzu: Oryantasyon”, http:/www.insankaynaklari.com/ikdotnet
/icerikdetay .aspx?KayitNo=5065, 17.12.2006.
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o Calisanlarin, insanlarin sosyal ortamda ve is ortaminda nasil
davrandiklarim gorebilme sansina sahip olmalar1 saglanmalidir.

o Calisan kendinden daha deneyimli biriyle is arkadagi yapilmalidir.
Ancak bu kisi 6gretmeyi, deneyimlerini paylagsmay1 seven ve kisiler
arasi iletisimde iyi olan biri olmalidir. Boylelikle oryantasyon siireci
cok daha hizl ilerleyebilecektir.

° Calisan1, hem bilgiyle hem de insanlarla kontrolli bir sekilde
tamgtirmak gerekmektedir. ise yeni baslayan biri her seyi bir anda
kavrayamayabilecektir. O nedenle bu konuda aceleci davranmamak

gerekmektedir.

Oryantasyon, calisan yoneticisi, insan kaynaklar1 boliimiindeki calisanlar
veya olusturulmus bir grup tarafindan yapilabilmektedir. Birgok orta ve ¢ogu
biiyiik kurumda oryantasyon programi ile insan kaynaklar boliimleri ilgilenirken,
bir¢ok orta ve cogu kiigiik kurumlarda yeni calisanin yonetici ilgilenmektedir5 3
Insan kaynaklar1 yonetimi, yeni ¢alisanin oryantasyonun da koordinasyon rolii ile
ilgili olarak oldukca Onemli bir rol oynamaktadir, bunun yani sira programin
katilimcist da olmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin ne yapmast

gerektiginin farkinda olmasi nemlidir’>’.

2.3.1.2.3.2. Entegrasyon

Oryantasyon, yeni bir elemanin kuruma basarili bir sekilde entegre

edilmesindeki tiim cabalarin sadece ilk asamasidir. Yeni personelin kuruma basarili

bir sekilde entegre edilmesinde ayni zamanda kurumun c¢ok iyi bir kurum kiiltiirii

anlayis1 olmalidir. Kurum o6ncelikle dogru insanlar1 dogru ise almali (ki bu kisiler

kurum kiiltiiriine daha ¢abuk adapte olabilmekte) ve sonra da bu kisilerin sdz konusu

kiiltiire adapte olabilmeleri i¢in uygun bir sekilde sosyalize edilmelerini saglamalidir.

Entegrasyon siireci, kurumun her bir iiyesinin kurum kiiltiirtine aktarilmasini

gerektirir ki bu da cogunlukla temel degerler, lider ve kahramanlar, ritiiel ve

S¥DECENZO, ROBBINS, s. 211.
S¥DECENZO, ROBBINS, s. 211.
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seremoniler, toren ve semboller, kurumsal hikaye ve mitler araciligiyla

gerceklestirilmektedir .

Kurumlar bireysel inang ve degerlerin, orgiitsel degerlerle uyumlu olmasini
saglamak icin bireylerin davraniglarini sistemli olarak bicimlendirir. Kurumsal
sosyallesme, kurumun bireysel boyutunun formal boyutuyla kaynastirilmasi
siirecidir. Bu siirecte isgorenler, kurumsal deger ve normlar1 kabullenmeye ikna

. 541
edilir ™.

2.3.1.2.3.3. Motivasyon

Kurumdaki her bir calisan, kendisine verilen gorevi yerine getirmek igin
istekli olmadikca yonetsel etkinlikten sonu¢ almak miimkiin degildir. Oncelikle
calisanlar kendilerine verilen gorevi yerine getirmeye istekli olmalidir.
Motivasyonun rolii ise bu istegi yogunlastirmak ve tesvik etmektir’*’. Biitiin
isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak amaci isgorenlerin c¢abalarini, amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Bunun yapilabilmesi ise, calisanlarin
istekli olmasini, isi sevmesini, basariya ulagmak icin ¢caba gostermesini gerektirir. Bu

C e . . . 543
isi saglayan giice ise motivasyon denir” .

Yeni bir isteki ilk aylar, calisanin hem kuruma hem de kurum igindeki roliine
yonelik uzun donemli tavrinin olusturulmasi agisindan en onemli aylardir. Bu tavir,
kurumun motivasyon konusundaki anlayisindan oldukca etkilenmektedir. En iyi aday
bulunup ise alinip sézlesmedeki yasal zorunluluklar da yerine getirildikten ve aday
yeni pozisyonunda uygun bir sekilde goreve baglatildikta sonra, yonetimin bir
sonraki gorevi kisinin yeni isinde kendisini gelistirmek {izere yeterince motive
olmasin saglamakt1r544. Calisan motivasyon kaynaklari; basari, ilerleme, aidiyet,

toplumla baglanti, baglilik, finansal 6diillendirmeler, gelisme, entelektiiel ilgiler, is

S0AKINCI VURAL, 2001, s. 72.

34INezahat GﬂCLﬂ, “Orgiit Kiiltiirii”, Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, No: 6, 2003, s.
156.

***{lker AKAT, Géniil BUDAK, Giilay BUDAK, isletme Yonetimi, 1. Basim, Beta Yayinlari,
Istanbul, 1994, s. 209.

S$3(ZDEMIR, AKPINAR, s. 92.

S AKINCI VURAL, 2001, s. 75.
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giivenligi, kurumsal saygi, taninma ve sayginlik, sorumluluk ve caligma ortami

olarak siralabilmektedir®.

Bireyin kendisinin kurumdan saglamayir amacgladigi maddi ve manevi
kazanclarin karsilanip karsilanmamasi ve kurumdaki genel iletisim havasi, iligkilerin
ne diizeyde saglikli ve arzulamir diizeyde olmasi gibi durumlar bireyin

motivasyonunu olumlu veya olumsuz sekilde etkiler™*

. Kisilerin kurum ortaminda
kazanglarimin adalet ilkesine uygun bir sekilde dagitildigina iliskin diisiinceleri,
calismaya olan isteklerini yani motivasyonlarin1 olumlu yonde etkiler. Buna karsilik,
oOrgiitte c¢alisanlara sunulan kazanglarin, adaletli bir bicimde dagitilmadiginda
calisanlar olumsuz yonde motive olmaktadir. Cogu zaman yoneticiler farkinda
olmadan baz1 elemanlara daha candan ve daha yakin davranirlar. Boylesine bir
davranig bile motivasyonu diisiirmeye neden olabilir. Bu acgidan isletmelerde esit

. . .. . 4. 547
davranma ilkesi ¢ok onemlidir™’.

2.3.1.3. Personel Egitimi ve Gelistirme

Egitim, kurumlarin hedef ve stratejileri ile yakindan iligkili olan bir
uygulamadir. Kurumlarin pek ¢ogunun egitim islevleri ile ilgili olarak kendilerine
yone veren bir yaklasimlari vardir. Son yillarda bu yaklagimlar taktik gelistirme
goriiniimiinden ¢ikarak stratejik bir boyuta ulasm1§t1r548. Isletmenin bir sistem oldugu
ve biitiin pargalarin bu sistemin i¢cindeki tamamlayicilar oldugu diisiiniiliirse, sistemin

caligsmas1 acisindan egitim onemli bir igletme faaliyetidir5 »,

Egitim; ¢alisanin gdrevinin yerine getirebilmesi icin gereken yeteneginin

gelistirmek {izere bireyde kalici bir degisim olusturmaya calisan bir 6grenme

33«Human Resources and Sustainable Development™, http://www.cpi.cam.ac.uk/bep/downloads/ FHR
_briefing.pdf, 12.04.2007

MBARUTCUGIL, 5.372

SYEINDIKCT, s. 391.

*SGOK, s. 38-39.

549Erdogan TASKIN, Isletme Yénetiminde Egitim ve Gelisme, 1. Basim, Der Yayinlart, Istanbul,
1999, s. 75.
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deneyimidir ve genellikle bilgi, beceri, tutum ve sosyal davranmislarin degistirilmesini

icermektedir’’.

Bilginin 6neminin artmasi ve bilgiye dayali kurumlarin olusmasiyla birlikte
kurumlar artik gilinlimiizde iyi egitim gormils calisanlara ihtiya¢ duymaktadir.
Calisanlar gelismis yeteneklere bilgiye ve kurumun hedeflerine ulasmasina katkida
bulunacak bir takim degerlere sahip olmak zorundadir’™, Egitime 6nem vermeyen
kurumlarda ¢alisan basarisini gelistirmek ya da artirmak olanagindan s6z edilemez.
Isletme baslangigta ya da sonradan iggoren seg¢iminde ne kadar titizlik gosterirse
gostersin, bir siire sonra en yetenekli goriinen isgorenin yetenegi bir diizeye kadar

. e 552
gelisme gosterir, sonra durur”.

Kurumlarn egitime yonelten belli bashi nedenler vardir. Bunlar soyle

1. 553
siralanabilir™”:

o Teknolojinin hizla degisimine ayak uydurmak; her giin degisik
alanlarda ¢ok sayida gelisme yasanmaktadir. Bu gelismeler insanlari
oldugu kadar onlarn is ¢evrelerini, calisma ortamlarini, kullandiklari
ara¢ gerecleri, yonetici yaklasimlarini etkilemektedir. Her insan icadi
gibi sonucta bunlarda insanlar tarafindan kontrol ve idare edilecektir.
Bunu yapabilmek i¢in calisan bilgilendirmek yani kalifiye eleman
yetistirmek gerekmektedir. Bu da ancak egitimle miimkiin
olabilmektedir.

. Yeni calisanlan ise alistirmak; ise yeni baglayan calisan her ne kadar
belli becerilere sahip olsa da yeni is, farkli bilgilerinde 6grenilmesini
gerektirebilir. Calisanin farkli bir diinyaya adimini atmasi onu tedirgin

edip isteki veriminin diismesine neden olabilir. Bu durum kurumun

>0AKINCI VURAL, 2001, s. 79.

>'Ferit KUCUK, “insan Kaynaklart A¢isindan Kurumsal imaj”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt: 15, Say1: 2, 2005, s. 262

32Meral ASIKOGLU, Isgoren Yonetiminde Iletisim ve Sise-Cam Endiistrisi Ornegi, Anadolu
Universitesi Yayinlar1 No: 136, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Yayinlar1 No: 34, Eskisehir, 1986, s.
80.

*>GEYLAN vd, s. 101
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tercih etmeyecegi bir sonuc¢ olacagindan farkli diinyaya calisan ne
kadar ¢abuk aligirsa o kadar ¢cabuk kazanim elde edilebilir.

. Ayni basar1 diizeyini siirekli kilmak; belirli bir konuma gelmis
calisan, yeni teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve becerileri 6grenmezse
zamanla yetersizlesme sorununun ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Insan
kaynaginin se¢imi, degerlendirilmesi, danigsmanlig1 iyi uygulandiginda
ve esnek bir personel politikast izlendiginde yetersizlesme
azaltilabilir. Islerin yeniden tasarimlamasi ve karar almada daha fazla
mesleki katki ve is rotasyonu da yetersizlesmeyi azaltabilir.

o Insan kaynagini yeni islere hazirlamak; kurum igindeki herhangi bir
boliimdeki acik is icin boliimlerdeki calisanlardan yararlanilmak
istendiginde genellikle bir ek egitim gerekli olabilmektedir. Farkli
alanlardaki egitim programlarina katilmak calisanin ilerideki kariyeri
acisindan avantaj saglayabilir. Ayrica yoneticiler belli gorevler i¢in bu
isin gereklerine sahip calisan yetistirebilmek amaciyla egitime

basvurabilirler5 4,

Iyi hazirlanmis bir egitim programiin uygulamasinda, hem isletmenin ve
hem de calisanlarin karsilikli yararlar vardir. Egitim programlar hazirlanirken belirli
gorevlerde calisanlarin da isbirligini saglamak gerekir. Etkinligi olmayan, cagdas
egitim yontemleri disinda kalan, verimlilik saglamayan egitim faaliyetleri, isletmeye
yarar saglayamayacagi gibi isletme icin bir maliyet unsuru olarak goriilecek ve

uygulamast da kisa bir siire sonra birakilacaktir™.

Isletmelerdeki egitim faaliyetleri ile galisanlarin is tatminlerinin, bireylerin
verimlerini ve bir biitiin olarak organizasyon performansini artirmak miimkiindiir.
Isletmelerdeki egitim faaliyetleri sadece calisan igin degil orgiit iginde biiyiik
faydalar saglar. Egitim, Oncelikle calisanin kendine giivenmesini ve kendini
gerceklestirmesine olanak saglarken iletisim yetenegini ve is tatminini artirir. Isletme

acisindan ise; ¢alisanlarin bilgi-beceri ve yetenek diizeyleri artar. Bu sayede moral

S¥GEYLAN vd.,2004, s. 101
SBASIKOGLU, 1988, s. 216.
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olarak daha iyi bir diizeye gelirler. Egitim sayesinde ¢alisanlar isletmenin amaclarini
daha iyi Ogrenirler, egitimler daha iyi karar vermede ve etkili problem cozmede

calisanlara yardimer olur™®.

Gelistirme, organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini
iyilestirebilmek i¢in, kisilerin ve gruplarin performansini arttirici strateji ve planlar
gelistirmeyi ve uygulamayi; performans plani ve gbdzden gecgirme siireclerini
kurmay1; bireylerin kapasitelerini arttirmak i¢in egitime, uzun vadeli kisisel

gelismeye ve takim gelismesine onayak olmay1 i(;erir5 o7

Kurumlarin amaglarim gerceklestirmek i¢in insan kaynagina ihtiyaglar
bulunmaktadir. Diger bir deyisle amaclarin gerceklestirilebilmesi insan kaynaginin
sahip oldugu egitime ve niteliklere baglidir. Bu baglamda calisanlarin degisime ayak
uydurmasi i¢in kurumlarin sistemli insan kaynagi gelistirme c¢alismalar
gerceklestirmesi gerekmektedir. Bunun kurumsal basar agisindan bir zorunluluk

oldugu soylenebilmektedir.

Kurum iginde gergeklestirilen isler karmasiklastikca insan kaynaginin
gelistirilmesi daha da onemli hale gelmistir. Islerin basit, dgrenilmesi kolay ve
teknolojik degisikliklerden az etkilendigi donemlerde calisanlarin yetenek ve
becerilerinin arttirilmasina, insanlarin gelistirilmesine fazla ihtiya¢ duyulmamaktadir.
Fakat son ceyrek asirda yasanan degisiklikler, iiretilen mal ve hizmetler, bunlarin
nasil Uretildigi, yapilan isler ve de bu islerin gerektirdigi becerilerin yeniden

adaptasyonu, kurumlara baski uygulamaktadnr558

. Bu dogrultuda yasanan hizli
degisimlerin kurumun diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yaninda insan

kaynaklar gelistirme calismalarini da giiclii bir sekilde etkiledigi soylenebilmektedir.

Kurumun en 6nemli paydaslarindan olan calisanlar ayn1 zamanda kurumsal
sosyal sorumluluk acisindan da olduk¢a oOnemlidir. Calisanlara kendilerini

gelistirilebilecek imkanlar taninmast ayn1 zamanda kurumsal sosyal sorumlulugunun

SGEYLAN vd., 2004, s. 101.
STMERCIN, www.e-sosder.com.
38 AKINCI VURAL, 2001, s. 78.

143



da bir gostergesidir. S6z konusu gelistirme calismalar, caligsanlarin kisisel
performanslarimin  artmasin1  saglamasinin  yaninda kurumun c¢alisanlarla olan
iliskilerinin gelistirilmesi acisindan da olduk¢a onemlidir. Insan kaynag: gelistirme
her seyden Once bir iletisim siirecidir. Gerek c¢alisanlarla kurum arasinda gerekse
calisanlarin kendi aralarindaki iliskilerin gelistirilmesi acisindan s6z konusu

gelistirme calismalar1 6nemli bir firsat niteligindedir.

2.3.1.4. Kariyer Yonetimi

Tiirkge’de tam karsiligi bulunmayan kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye
ve yoOnetim hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye elverisli isleri tanimlamada
kullanilmaktadir. Ancak daha kapsaml olarak kariyer, bir kisinin is yasantisindaki
aktivite, sorumluluk, tutum ve davramglarmin gelisimi olarak tammlanabilir>’.
Kariyer; bireyin, sorumlu oldugu isin yeniden yapilandirilmas: yoluyla psikolojik
olarak tatmin oldugu bir siirectir’®. Diger bir tanimla kariyer; bir bireyin istedigi
yasam tarzini saglamaya calisabilmesi i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi
egitim, yetenek ve deneyimler birikimi seklinde tanimlanabilir. Bu tanimin daha ¢ok
bireyin i3 ve yasam sekli arasinda bir dengeye ulasma girisimi {izerinde
yogunlastigini soylenebilmektedir’®'. Kariyer kavramimin odak noktasinda insan yer
alir. Insan ¢alisma yasamina atildig1 ilk giinden itibaren ihtiyaclarini karsilamak,

beklentilerini tatmin etmek, gelecege yonelik planlari gerceklestirmek, isinde

ilerlemek, kisacas1 basarili olmak ister ®,

Kariyer yonetimi ise kurumun insan kaynaklar1 ihtiyaglarimi karsilamasi igin
kullandig1 bir dizi politika ve uygulamadan olugmaktadir (Gabarro, 1992: 464).
Kariyer yonetimi ise bireylere isgiicii ihtiyaglarm tatmin etme ve bireysel kariyer

hedeflerini basarmalarina firsat verme olanagini kilan amag, plan ve stratejileri

597ekai OZTURK, Serdar TEBER, “Kariyer Yonetiminin Calisan Motivasyonuna Etkileri: Jandarma
Havacilik Komutanlig: Ornegi”, Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi,
Say1:19, 2006, s. 67.

*%Adnan AKIN, “Takim Kariyer Modeli” ile Proje Takimlarinda Kariyer Gelistirme”, Erciyes
Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 25, 2005, http://iibf.erciyes.edu.tr
/dergi/sayi25/aakin.pdf, 12.01.2007.

*%INilgiin ANAFARTA, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”,
Akdeniz Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say: 2, 2001, s. 3.

*?ALDEMIR vd., s. 215.
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belirleyip uygulanmasim saglayan siirectir’®. Diger bir tanimla kariyer ydnetimi;
kurumun ihtiyaclan ile kisilerin ihtiyaclarim1 g6z 6niine alarak degerlendirmeye tabi
tutan ve bu ihtiyaclar1 insan kaynaklan sistemleri ile biitiinlestiren siirectir. Kariyer
yonetimi elemanlarin ise alinmasindan, egitimine, gelistirilmesine ve ticret

politikasinin belirlenmesine kadar genis faaliyet alanlar ile baglant111d1r564.

Kariyer yonetimi; kurumsal ac¢idan kariyer yollarimin takip edilmesidir.
Yonetim, calisanlarin ilerlemesini gozleyip yonlendirmek ve kurumsal ihtiyaglar
karsilayacak yonetsel ve teknik yeteneklere kuruma kazandirmak i¢in bilgiye ihtiyag
duymaktadir. Bireysel acidan kariyer yonetimi ise bireylerin dncelikli amaclarinin
tanimlanmasina yardimci olmak ve bu amaglar gerceklestirmek iizere ne yapmalari

gerektigine kara vermelerine yardimci olmaktir™®.

Kurumun etkin bir kariyer
yonetimi politikas1 uygulayabilmesi i¢in ¢aligsanlarin istek ve ihtiyaclarini iyi bilmesi,
kigilerin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda uygun islere atanmasi ve en Onemlisi de
motivasyon araci olarak kariyer firsatlarim1 kullanmak icin yoneticilerin kariyerin ne
oldugunu anlamalar1 ve kisilerin bu siirecte nasil yer alacaklarim iyi bilmeleri

. 566
gerekir™".

Kariyer yonetimi caligsmalari, nitelikli insan kaynaginin kuruma cekilmesinin
yaninda kurumsal baghliklarinin saglanmasinda da olduk¢a Onemlidir. Calisanlar
kurumda daha yiiksek pozisyona gelme ihtimali oldugunu diisiindiigiinde daha istekli
calismaktadir ve verimlilikleri artmaktadir. Ancak kariyer
yonetimi calismalarinda dikkat edilmesi gereken nokta kurumlar ve calisanlar
arasinda kurulan igbirligidir. Calisanlar niteliklerinin ve hedeflerinin farkinda
olduklarinda ve bunu net bir sekilde tanimladiklarinda kurumlar kariyer yonetimi

calismalarini daha iyi bir sekilde yiiriitebilecektir.

>%Saika SAHINOZ, Kurum Kiiltiiriiniin Olusumunda Kariyer Yonetiminin Yeri ve Bir Uygulama,

Yildiz Teknik Universitesi S.B.E., Istanbul , 2006, s. 30.

>¥Seynur ATAY, Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi, Afyon Kocatepe Uni. Sosyal
Bilimler Ens., (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Afyon, 2006, s. 12.

% AKINCI VURAL, 2001, s. 92.

S8 ALDEMIR vd., s. 218.
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Geylan ve digerlerine (2004) gore bir kurumun kariyer yonetim ¢abalarinin
basarisim1 dort faktor belirler. ik olarak; kariyer yonetim iyi planlanmis olmalidir.
Kariyer yonetmede gelisigiizel girisimler basarisiz olacaktir. Ikinci olarak; iist
yonetim kariyer yonetimini desteklemeli ve olumlu bir iklim saglamalidir. Ugiincii
olarak; yoneticiler kariyer yonetiminin bircok program ve siirecinden hicbirini bastan
savma yapmamalidirlar. Dordiincii faktor; kariyer denkligi kariyer yonetimi
programlarinda en kritik faktor olarak bulunmaktadir. Program, isveren ¢alisan ve
calisanin  kisisel planlar1 arasinda kariyer denkligi saglamalidir. Programlar,

organizasyonun kariyer planlarini ¢aliganlara basitce aglklamahdur5 67,

Kariyer yonetim siirecinin bagarisim belirleyen en 6nemli faktorlerden biri de
kurum i¢indeki iletisim akisidir. Kurum ve ¢alisanlar arasinda ¢ift yonlii ve tutarl bir
sekilde isleyen iletisim mekanizmas1 taraflarin karsilikli olarak birbirlerinin
isteklerini ve beklentilerini 6grenmelerinde kilit bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda
kurumlarin yapmasi gereken kariyer yonetimi siirecinin tim asamalarinda iletisim

akisimin siirekliligini saglamaktadir.

Etkin kariyer yOnetiminin temeli insan kaynagi secim siireci ile
baslamaktadir. Diger bir deyisle secim siirecinin basar1 kariyer yoOnetiminin
etkinligini belirleyen olduk¢a oOnemli bir faktordiir. Kurumlar ihtiyaclarim
karsilayamayan adaylari ise aldiklarinda s6z konusu calisanlarin kariyerlerinin dogru
yonetilmesi miimkiin olmamaktadir. Calisanlar kurumlari i¢in faydali olamadiklarini
diisiindiiklerinde kurumda kalma konusunda ¢ok da istekli olmamaktadir ve ¢alisan
sirkiilasyonu artmaktadir. Calisan sirkiilassyonunun yiiksek oldugu kurumlarda da

etkin kariyer yonetimi ¢aligmalarinin yapilamayacagi aciktir.

Insan kaynagimin kariyerinin yonetilmesi sadece calisanlarin Kkisisel
gelisimlerini  saglamakla kalmamakta aym zamanda kurumsal amagclarin
gerceklestirilmesi acisindan da olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Kuruma uygun
nitelikli bir adayin ise alinmasi onun ¢aligma hayati boyunca aym gorevde basari

saglayacag anlamina gelmemektedir. Calisanin ise ilk basladiginda pozisyonundan

S"GEYLAN vd., s. 127.
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memnun olmasi, ileriki donemlerde aym yerde verimli ve mutlu olacagi anlamina
gelmemektedir. Calisanlar kurumda kalmaya devam ettikce beklentileri
farklilagmaktadir. Kurumlar ¢alisanlarin bu beklentilerini ve kurumsal amaclar1 goz
oniinde bulundurarak kariyer yonetimi c¢aligmalarn gerceklestirdiklerinde hem
calisanlar daha verimli ¢alisabilecekleri ve daha mutlu olabilecekleri bir ise sahip

olacaklardir.

Kariyer yonetimi siireci etkin bir sekilde gerceklestirildiginde calisanlar
ilerleyen yillarda hangi pozisyonda olabileceklerini, bu pozisyon igin hangi
niteliklere sahip olmalarn gerektigini ve kendilerini gelistirmek i¢in neler
yapabileceklerini Onceden gorebilmektedir. Benzer sekilde kurumlar da sahip
olduklart insan kaynaklarimi ileride hangi pozisyonlarda degerlendirebilecegi ve
calisanlarim1 s6z konusu gorevler i¢in nasil gelistirmesi gerektigi konusunda fikir

sahibi olacaktir.

Kariyer planlama giiniimiizde hem kurumlar hem de bireyler tarafindan
iizerinde Gnemle durulan bir etkinliktir'®®. 2000’li yillarda gecerli olan kariyer
planlamasi ve yonetim sistemlerine iliskin uygulamalar ise su sekilde

ozetlenmektedir®:

Kurum i¢inde bosalan kadrolarla ilgili olarak gorevlendirilme.

o Kariyer gelistirmenin bolimlendirilerek formal egitim verilmesi.

. Islevsel deyimlerin kazandirilmast icin yatay hareketlilik saglanmast.
. Emeklilik hazirlik programlarinin olusturulmasi.

. Cift yonlii kariyer yolu (uzman kadrolar i¢in paralel hiyerarsi).

o Kariyer konusu ile ilgili kitapcik veya brostirlerin olusturulmasi.

o Kariyer seminerleri diizenleyen gorevlendirme yapan ve danismanlik

hizmetleri veren etkin yonetim.

YSGOK, s. 44.
*%Yehuda BARUCH, “Integrated Career Systems for the 2000s”, Integrated Journal of Manpower,
Vol. 20, No: 7, 1999, s. 432-433’den aktaran GOK, s. 45.
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. Insan kaynaklari departmami ve ilgili yoneticilerin goriislerinin yer
aldigr performans degerlendirme ve basar1 planlarina dali etkin
planlama,

. Ozel programlardan olusan ¢ok yonlii yonetim.

Kariyer planlamasi; calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesi ile ¢calismakta oldugu organizasyon i¢indeki ilerleyisinin ya
da somut olarak yiikselmesinin planlanmamdur5 . Kariyer planlama ile calisanin
yetenek ve ilgi alanlarina uygun bir sekilde geleceginin planlanmasi ve ayn1 zamanda
kurumun kariyer gelistirme politikasinin temelinin olusturan stratejik is
planlamasinin Oonemli bir boliimii saglanmis olur. Bir kurumu ayakta tutan ve
hedeflerine wulagtiran etken o kurumu olusturan c¢alisanlardir. Calisanlarin
geleceklerinin belirsizlik i¢inde oldugu ve beklentilerinin karsilanmadig bir ortamda
is basaris1 beklenemez. Personelin ihtiyaclarinin kurumun ihtiyaclariyla uyum
icerisinde karsilanmasi is doyumunu ve i basarisini getirecektir. Kariyer planlamasi

da bunu saglayacak dnemli bir faaliyettirm.

Kurumlarda kariyer planlari, uzun donemli profesyonel basarilarin insasinda
kritik bir noktadadir. Kariyer planlama ve gelistirme dongiisii, gelecekteki iliskilerin
stil ve tipini ortaya koymaktad1r572. Bireyler is yasamlarinda nerede olduklarini, ne
yapabildiklerini ve gelecekte ne yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereye
gitmek istediklerini, oraya ulasmak icin ne yapmaya gereksinimleri olduklarim1 daha

iyi anlayabileceklerdir. Bireylere bu olanagi kariyer planlama saglayabilmektedir573.

"Turgay UZUN, “ insan Kaynaklar1 Yénetimi'nde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamas1”, http:/
www_isguc .org/ ?avc=arc_view.php&ex=149&pg=m, 18.4.2006.

“'GEYLAN vd, s. 121.

2GOK, s. 46.

"PANAFARTA, s. 3.
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Tablo 6: Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
Bireyin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, | Personel programlari ile kariyer gelistirme
giicli ve giicsiiz yonlerini | programlarinin biitiinlestirilmesi
degerlendirmesi Bireyin orgiitte yiikselmesini saglayacak
Orgiit i¢i ve disinda bulunan firsatlarin | yollarin belirlenmesi
tanimlanmasi Acik islerin duyurulmasi
Kisa, orta ve uzun donemli amaglarin1 | Bu agik isler i¢in bireylerin belirlenmesi
belirlemesi Kariyer konusunda danigsmanlik yapilmasi
Planlar yapmasi Bireysel gelisime katkisi olacak is
Planlar1 uygulamasi tecriibesinin personele saglanmasi

Ustlerin astlara destek olmast
Egitim/yetistirme olanaklarinin saglanmasi
Yeni personel politikasinin belirlenmesi

Kaynak: ATA, 2006, s. 35.

Yukandaki tabloya dayanarak kariyer planlarinin kariyer yonetimi siirecinde
oldukg¢a 6nemli bir yeri oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Kariyer yonetim siirecinde
planlar dogrultusunda hareket edildiginde kariyer caligmalarinin etkinligi de o derece

artmaktadir.

2.3.1.5. Performans Yonetimi

Performans, amaclh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen nicel ya

da nitel olarak belirleme olarak ifade edilebilmektedir’’*. Performansin

tanimlanmasinda nerede olundugu, ne kadar iyi olundugu ve nerede olunmasi

7, Orgiitsel davranis agisindan performans,

gerektigi sorular1 yer almaktadir
calisanin kurumsal amaglart gergeklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve

islemlerinin sonunda elde ettigi iiriindiir. Bu iiriin mal, hizmet, diisiince tiirtinden

Maslan GULCU, Akin COSKUN, Cavit YESILYURT, Sibel COSKUN, Timur ESENER,
“Cumhuriyet Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi'nin Veri Zarflama Analizi Yontemiyle Goreceli
Etkinlik Analizi”, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Sayi: 2, 2004, s.
90.

55 Aziz KUTLAR, Aslan GULCU, Yal¢in KARAGOZ, “Cumbhuriyet Universitesi Fakiiltelerinin
Performans Degerlendirmesi”, Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 5,
Say1: 2, 2004, s. 139.
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olabilir’’®. Performans yonetimi ise uzlasilan amaglarla iliskili olarak performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim
biliminin belli bir alanidir Performans yonetimi, kendini yonetme iizerine yogunlasir.
Insanlara yardim edilerek ve rehberlik yapilarak gelismeleri tesvik edilir ve orgiitteki
insanlar bu konuda yoneticilere ve orgiite gereksinim duyarlar. Performans yonetimi
ile uzlasilan amaglara yonelik olarak gerekli becerilerin kazandirilmasi baglaminda

egitime duyulan gereksinim agikca ortaya glkar577.

Performans yOnetimi siireci, yoneticinin isgoreninden gorev cercevesinde
beklentilerinin net ve agik bir bicimde farkinda olmasi, isgdrenine daha yapict ve
daha objektif geri bildirimler vermesi, daha etkin rehberlik yapmasi, kisisel geligsim
ve egitim ihtiyaclarin1 daha etkin planlamasi, astlariyla iligkilerinin daha verimli
olmasi yoniinde dnemli katkilar saglar’’®. Performans yonetiminin etkin bir sekilde
yerine getirilmesi bireysel ve kurumsal amaglarin net bir sekilde tanimlanmasi ile
yakindan ilgilidir. Amaglar net bir belirlenmediginde yapilan ¢aligsmalarin ne derece

basarili oldugu da goriilememektedir.

Performans degerlendirme, bir yoneticinin, 6nceden belirlemis standartlarla
karsilastirma ve dlgme yoluyla personelin is basarimim degerlendirmesi siirecidir’ .
Performans degerleme siireci, bir yanda orgiitsel boyuta sahip iken, 6te yanda is
nitelikleri kapsamindaki calisma standartlarina bagl olarak, bireyin performansinin
psikolojik ve sosyal yonden degerlendirilmesini igcermektedir. Degerlemeler,
oncelikli olarak calisanlarin potansiyellerinin rakamsal ya da sozlii yargi olarak

derecelemeyi igermemektedirsgo.

57{brahim ETHEM BASARAN, Orgijtsel Davranis, 2. Basim, Giil Yayinevi, Ankara, 1991, s. 179.
S""Mehmet Akif HELVACI, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt: 35, Say1: 1-2, 2002, s. 156.

SBHELVACI, s. 156.

SHalil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
3. Basim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s. 73

% Adnan AKIN, “isletmelerde insan Kaynaklari Performansim Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik)”, Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 3, Say1: 1, 2002, s. 100.
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Barutcugil’e (2002) gore performansin yonetilmesi ve denetlenmesi 6zellikle
yoneticilerin  sorumlulugundadir. Bu anlamda caliganlarinin  tatmin  olma
beklentilerine 6nem veren yoneticiler ve takim liderleri, onlarin belirgin bir sekilde

daha iyi calistigini goreceklerdir™®'.

Yine Barutgugil’e (2002) gore bircok calisanin performansinin yeterli

diizeyde olmamasinin nedeni, biiyiik dlciide, yoneticilerin yaptid: ii¢ tipik hatadir™*:

. Yoneticiler, calisanlara  kendilerinden  neler  beklediklerini
sOylemezler. Ortaya standartlar koymazlar. Onlara genellikle kendi
amagclarim ve hedeflerini belirtmezler. Caligsanlar da kendilerinden ne
diizeyde bir performans beklenildigi kesin olarak bilememektedirler.

° Insanlar, o6zellikle ve yetenekleri icin ise alimrlar, amaglari ve
degerleri icin degil. Baz1 insanlar da sahip olduklar iligkileri ve
cevrelerini kullanarak is bulurlar. Ozellikler ve yetenekler egitim
yoluyla gelistirilebilir. Fakat amaclarin ve degerlerin degistirilmesi
¢ok daha zordur.

o Yoneticiler ve c¢alisanlar ayn1 amaclan ve degerleri (6rnegin: kalite,
zaman, maliyet, is disiplini, is ahlaki) paylasmamaktadirlar. Ustelik
bunun da fakrinda degillerdir. Eger, inan¢ ve degerler farkli ise is
iliskisini degistirmeye calismak yerine onu sona erdirmek ¢ok daha iyi
olacaktir. Insanlarin degerleri, sosyal ve Kkiiltiirel gegmislerinin,
kisiliklerinin ve algilama bicimlerinin yillar boyu birikiminin bir

sonucudur. Bu nedenle, degistirilmeleri ¢ok zordur.

Performans 6l¢cme, performansin nesnel kriterlere gore toplanan verilerle ve
onceden kararlastirllmis bir metodolojiye gore olgiilmesi anlamina gelmektedir.
Performansin en kolay ol¢iilebildigi sistemler, mekanik sistemlerdir. Bir otomobilin,
bir makinenin performansi nispeten kolay olciilebilir. Boylesi bir 6l¢iim s6z konusu
oldugunda izlenecek metodoloji de basittir. Oncelikle arzulanan performans durumu

tanimlanir; daha sonra bu performansin hangi kriterlerle (hiz, giivenlik, yakit miktar

¥fsmet BARUTCUGIL, Performans Yonetimi, 1. Basim, Kariyer Yayimcilik, istanbul, 2002, s. 44.
SBARUTCUGIL, 2002, s. 40-41.
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vb.) oOlciilecegine karar verilir; duruma gore kriterler agirhiklandirilir ve Ol¢tim

sonuglar1 somut istatistiki veriler olarak degerlendirilir’®’.

2.3.1.6. Ucret Yonetimi

Ekonomik bir kavram olarak {iicret, insan kaynaklar i¢in yapilan tiim ddeme
bicimlerini kapsar ve genellikle isgorenlere yapilan odemeleri igerir. Bu agidan
diisiiniildiigiinde iicret isletmeler acisindan bir gider kalemi olarak diisiiniiliirken
isgorenler acisindan bir gelir kaynag1d1r584. Calisanlarin  yasamlarin1 devam
ettirebilmeleri i¢cin ekonomik bir kazan¢ saglamalar1 gerekmektedir. Bu kazancin
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamasi kurumda kalmaya devam etmeleri agisindan son
derece onemlidir. Calisanlar kurumlarda zamanlarin1 ve emeklerini harcamaktadir.
Sonug¢ olarak da calistiklar1 kurumlardan emeklerinin ve zamanlarinin karsiligini
beklemektedir. Beklentileri karsilanmadiginda ise calisma ortaminda mutsuz
olmaktadir ve verimlilikleri diismektedir.

Ucret calisan agisindan su ii¢ temel konuda 6nem arz etmektedir’™®:

. Giidiileri Tatmin: Personelin 6z giiven kazanmasim saglayarak,
kendisinin yeteneklerine inanma, kendisini ispatlama gibi giidiilerini
tatmin etmesine ve hedeflerine ulasmasina katki saglamaktadir,

o Geri  Bildirim:  Ucret, terfi isletmeye yaptign katkilarin
degerlendirilmesi, diger c¢alisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik
yapidaki yeri gibi konularda geribildirim saglar,

. Harcama: Ucret, kisinin satin alacagt mal ve hizmetleri

nitelemektedir.

Ucret yonetimi ise personelin ¢alismalarinin dogrudan maddi karsilig1 olarak

586

standartlar olusturulmas: ve kontrol edilmesidir’*®. Ucret gelirinin 6nemi, toplum,

383 Tanil KILINC, Erden AKKAVUK, “Takim Performansinin Olgﬁmﬁne Metodolojik Bir Yaklagim”,
Akdeniz Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, No: 2, 2001, 106.

S¥3ZDEMIR, AKPINAR, s. 92.

S8YUKSEL, s. 197.
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isgoren, isveren ve sendika agisindan incelenerek ortaya konulabilir. Ucret
yonetiminde asil amag, ¢alisanlara yaptiklari igse uygun olarak bir karsilik 6denmesini
saglamaktir. Bu amacin ortak bir uygulamaya doniistiiriilmesi kolay degildir. Yapilan
bu islerin karsiliginda 6 denecek {iicretler arasindaki dengenin kurulabilmesi, basarili
bir uygulamanin en ©nemli sartidir. Basarili bir iicret yOnetimi is¢i-isveren
iliskilerinin olumlu gelismesini saglar’®’. Isletmelerde uygulanan iicret ve maas
yonetim politikalari, insan kaynaklar1 departmaninin en Onemli gorevlerinden
birisidir. Ciinkii isgorenleri ise ve isletmeye baglayacak faktorlerin basinda iicret ve

maas yonetimi politika ve stratejileri gelmektedirsgg.

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimi arttiran bir ara¢ rolii
oynadig1 gibi, diger yandan da iggoreni isletmeye baglayan ekonomik motivasyon
aracidir. Bir bakima {icret, isgdrenin isletmeye giris nedeni oldugu gibi ayn1 zamanda
onun isletmede siirekli calisma nedenini de olusturur. Hatta isgorene yiiksek iicret
O0dendiginde bulundugu grup veya toplum icinde sosyal statiisii yiikselmekte ve

sayginlik kazanmaktadir™®’.

Bu dogrultuda calisanlarin aldiklar1 {icretin temel
ihtiyaglarim karsilamasinin yaninda sosyal konumu ag¢isindan da olduk¢a Snemli

oldugu soylenebilmektedir.

Iyi bir iicretleme sisteminin temel amaglari ii¢c grup altinda toplanabilir.

Bunlar™";
o Nitelikli personeli kuruma ¢ekebilmek.
o Nitelikli personeli kurumda tutabilmek.
° Personeli giideleyebilmektedir.

*%H. Ziimriit TONUS, “Temel insan Kaynaklari Fonksiyonlarinda insan Kaynaklari Bilgi Sistemi
(IKBS) Kullanimi ve Onemi”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:
18, Sayi: 1-2, 2002, s. 15.

*’Erol EREN, Oya ERDIL, Cemal ZEHIR, “Tiirkiye’de Biiyiik Ol¢ekli isletmelerde Uygulanan Ucret
ve Maas Yonetim Sistemi”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1: 2, 2000, s. 103.

S¥EREN vd., s. 100.

589Hiiseyin Fazli ERGUL, “Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemler ve Ucret Basar1 liskisi”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Sayr: 18, 2006, http://www.e-sosder.com/, 19.02.2007.

SYALDEMIR vd., s. 348.

153



Kurumlar calisanlara verecekleri iicreti belirlerken bir¢ok faktorii goz oniinde

bulundurmak zorundadir. Ucretleme islevinin etkinliginde énemli olan ilkeler soyle

siralabilmektedir™":
. Esit ise esit iicret ilkesi.
o Dengeli iicret ilkesi.

o Esneklik ilkesi.

o Piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkesi.
o Biitiinliik ilkesi.

° Nesnellik ilkesi.

o Aciklik ilkesi.

. Uzlasim ilkesi.
. Yiikselme ile iicret artis1 saglanmasi ilkesi.
. Maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesi.

Kurumlarin yukarida sayilan ilkeler dogrultusunda iicretleri belirlemesi
kurumun {icret yonetimi g¢aligmalarina iliskin algilamalar ve degerlendirmeler

tizerinde oldukga etkilidir.

Aldemir ve digerlerine (2004) gore ticret diizeyinin saptanmasinda iki 6genin

N C 592
onemli rolii vardir™?:

. Isin gerektirdigi fiziksel ve bedensel yetenekler (Isin giicliik
derecesi)

. Gergek is diizeyi

Bir isin gii¢liik derecesi, is tiirleri arasinda siniflandirmaya, bir isin diger bir
isten daha az veya ¢ok degerlendirilmesine yardimci olur. Ancak, bir ise 6denen

icretin diizeyi, i giiciiniin yalmizca belirli iste kullanilmasina degil, verimine de

%1Sinan ARTAN, Endiistri isletmelerinde Ucret Yonetimi ve Tiirkiye’de Uygulama, Sinan Artan -
Eskisehir Iktisadi ve Ticari {limler Akademisi Yayi No: 239, Eskisehir, 1981, s. 83.
S2ALDEMIR vd., s. 346.
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baghdir. Calisanlarin aym kosullar altinda calismalarina karsin ortaya koyduklart
degerler farkli nitelikte olabilir. Bunun igin oncelikle isgiicti kiyaslamasim saglayan
normal verimin saptanmasi gerekir. Calisanlar arasi verim farki, ticret politikas ile

.. . 593
diizenlenir’®>.

Ucret sistemlerinin iyi belirlenmis stratejiler icerisinde ele alinmasi ve
detaylarmin ayrintili olarak planlanmas1 gerekmektedir. Kurumlarin {icret ve
odiillendirme stratejilerinden farkli beklentileri bulunmaktadir. Ik beklenti, istenen
nitelikteki kisilerin kuruma cekilebilmesi ve sonrasinda elde tutulabilmesidir. Ikinci
beklenti, iicret stratejisinin maliyeti yonetebilen, kontrol edebilen yapida olmasidir.
Diger bir beklenti ise ¢alisanlarin daha iyi performans sergilemeleri konusunda

motivasyon unsuru yaratabilmesi olarak siralanabilmektedir™®.

Isgorenin ise bagliigim ve daha ¢ok calisarak kuruma daha ¢ok katkida
bulunmasini saglamak i¢in kurumun adil ve yiiksek iicretler vermesi gerekmektedir.
Ciinkii isgoren kendi durumunu benzer konumdaki diger calisanlar ve diger

595 ..
% Temel iicret

kurumlarla kiyaslayarak kendi katkisina bir deger bi¢gmektedir
politikasi, sirketin misyonu, vizyonu, hedefleri ve bunlara bagli olarak tanimlanan
insan kaynaklan politikas1 dogrultusunda belirlenen, calisanlarin iicretlendirilme
kriterlerini ve sekillerini diizenleyen iicret yonetimi istemine iligkin yol haritasidir.
Bu yol haritasinin belirlenmesi agamasinda sirket, iicretlendirme mantigin1 yeniden
sorgulamakta, stratejilerine hizmet edecek en dogru {iicretlendirme sistematigini

belirlemeye calismaktadir™®®.

Ucretleme islevinin yerine getirilmesi planli ve orgiitsel bir calismay:
gerektirmektedir. Is degerlemesi yapilarak isler agirliklarina gére boylandirilirlar.

Bununla; isletmede hangi isin daha zor, hangi isin daha hafif oldugu ve her bir ise

S ALDEMIR vd., s. 346-347.

¥Hakan HIZAR, “Degisken Ucret Yaklasimlart”, Insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, 1. Basim,
Hayat Yaynlari, Istanbul, 2005, s. 123.

595Uysal YENIPINAR, “Otel Isletmelerinde Ucretlendirme: Izmir 11i 4-5 Yildizli Otel Isletmelerinde
Bir Analiz”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 7, Say1:3, 2005, s. 150.
patricia GAZZE, “Ucretin Temeli-Temel Ucret Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar”, Insan
Kaynaklarinda Yeni Egilimler, 1. Basim, Hayat Yaynlari, s. 133-134.
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O0denecek iicret miktarlarinin belirlenmesi olanagina kavusuldugu gibi, isgoren

yoneticileri bu tabloyu ¢iplak gozle gorme olanagina da sahip olurlar’’.

Is degerlemesiyle ilgili taninmalarda genellikle is degerlemesinin islerin
onem ve giicliiklerine gore birbirleriyle karsilastirilmalari sonucunda degerlenmelere
ve buna gore iicretlendirilmeleri oldugunu ileri siiriilmektedir. Ancak bu tanimlara
dayanarak is degerlemesinin bir {icret sistemi oldugu yanilgisina diismemek gerekir.
Is degerlemesi bir iicret sistemi degildir, ise dayali adil bir iicret sisteminin
kurulmasina temel dayanak olusturacak objektif ve bilimsel standartlar elde etmek
icin kullanilan bir tekniktir’®®, is degerleme, genellikle bir kurulusta mevcut her isin,
o kurulusta bulunan diger tim isler arasindaki goreceli degerini ortaya cikaran bir

sistemdir”®”.

Is degerlemesinin genel ilkelerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir®®:

. Isi yapan kisinin degil isin degerlenmesi: Is degerleme, isin tanimiyla
ve esas gerekleriyle ilgilenir. Bu teknik personelin 0zellikleri,
performanslari ya da personelin performanslari arasindaki farklar gibi
hususlart dikkate almaz.

. Esit ise esit iicret verilmesi: s degerleme ¢alismalar1 sonucunda 6nem
ve giicliikk dereceleri birbirinin aym islerin aym iicrete, farkh
olanlarinsa farkli ticret almalarinin saglanmis olmasi gerekir.

. Dogrulugun ve diiriistliigiin esas alinmasi: Is degerlemesi yapilmasina
karar verildigi andan baglayarak biitin asamalarinda ve
uygulanmasinda dogruluk ve diiriistlik temel ilke olarak
benimsenmeleridir. Personel, sendikasi, isveren ve ¢alismalari yiiriiten
komitenin diiriistliikten ve objektiflikten uzaklasmamalar1 gerekir.

o Gizliliginin olmamasu: Is degerlemesi calismalarinin basindan itibaren

her asamasinda gizlilikten kagcinmak gerekir. Gizlilik, personelde

¥TASIKOGLU, 1988, s. 221.

*“GEYLAN vd., s. 187-188.

599Serap BENLIGIRAY, “Is Degerlemesi Gegerliligini Koruyor”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 17, Say1: 1, 2001, s. 6.

SGEYLAN vd., s. 187-188.

156



kendi aleyhine bir seyler yapildigi yolunda siiphe yaratir ve sisteme
giiveni sarsilir.

o Calismalarin ilgili taraflarca benimsenmesi: 1lgili herkes sisteme
inanmadikca ve benimsemedik¢e kurulmasi ve uygulanmasi miimkiin
degildir.

° Is degerleme sonucunda elde edilen verilerin iicretlendirmeyle ilgili
kararlarda kullaniimasi: 1s degerleme biitiin bir iicret sisteminin
Oziini ve temelini olusturur, iicret stratejilerini, politikalarini ve diger
uygulamalar1 bu temel {iizerinde bilingli bir sekilde gelistirilip

tamamlanmas1 onemlidir.

2.3.1.7. Is Sagh@ ve Giivenligi

Gelisen teknoloji ve sanayilesme ile birlikte igyerlerindeki kotii ¢alisma
kosullart isgbren sagligini ve is giivenligini, buna bagh olarak da toplum sagligini
tehdit eder hale gelmistir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu ¢ok zor yetisen,

601 i
. Insan

biiyiik emek harcanan verimli ve nitelikli insanlar kaybedilmektedir
kaynaklart yonetiminin 6nemli ¢aligma alanlarindan biri calisanlarin saglik ve
giivenliklerinin korunmasim ile is kazalarnt ve meslek hastaliklarindan korunma
cabalari icerir. Insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde, isci sagh@ ve is giivenligine
iliskin ©Onlemler yeniden gozden gecirilir ve bu konularda egitim olanaklar

602
yaratilir’ .

Saglik ve giivenlik yonetimi ya da isyerinde sagligin korunmasi konusundaki
yazin, aragtirmalar ve wuygulamalarin ¢ ayr1 alanda gerceklestirildigini

gbstermektedir603 :

. Fiziksel: Kazalardan korunma, yorgunluk kontrolii, tibbi servis gibi

uygulamalar bu grupta yer almaktadir.

YIGEYLAN vd., 223.

8027errin FIRAT, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Is Giivenligine Yaklagimi, Paradoks Ekonomi,
Sosyoloji ve Politika Dergisi, (E-Dergi), Yil: 4, Say1: 1,2008, http://www.paradoks.org, 28.05.2008.
93 ALDEMIR vd., s. 248.
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° Psikolojik: Dinlenme ve tatil, egitim programlari, goniilgiici analizi
ve calisanlarin kendilerini ifade etmelerini saglayic1 programlar gibi
etkinlikler bu grupta sayilabilir.

. Isci-Isveren Iliskileri: Bu bashk altinda sayilabilecek etkinlikler de
toplu pazarlik, disiplin, igden ¢ikarma ve uyusmazlik ¢oziimleri gibi

uygulamalardan olugmaktadir.

Aldemir ve digerlerine (2004) gore isletmelerde saglik ve giivenlik
konusunda siirdiiriilmekte olan ¢alismalar, fiziksel kosullarla esdeger goziiken psiko-
sosyal kosullarin da isgorenlerin saghgim etkiledigini gostermektedir. Ise
devamsizlik, isden goniillii ayrilma, gerilim altinda calisma, icki icme ve ilag
kullanma aligkanlig1 gibi konular, isci sagligi ve giivenligi agisindan tiim yoOneticileri

ilgilendirmektedir®,

o IsSagh@

Diinya Saglik Orgiitii sagligi, “Bir insanin yalmizca bedenen degil, ruhsal ve
sosyal yonden de tam bir iyilik halidir” diye tanimlamaktadir. Bu baglamda isgbren
sagligi, her meslekte ¢alisanlar1 bedensel, ruhsal ve sosyal yonden en yiiksek diizeye
getirmeyi, bu diizeyi siirdiirmeyi, bu diizeyi bozacak etkenleri Onlemeyi, is¢iyi
fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uygun islere yerlestirmeyi ve bdylece isi
insana, insani ige adapte etmeyi amaclayan bir alandir®”. Calisan insanin sagligiin
gelistirilmesi ve korunmasini hedefleyen is sagligi hizmetlerinin amaglarini;
calisanlarin saglik kapasitelerini en yiiksek diizeye ¢ikarmak, calisanlarin olumsuz
kosullart nedeniyle sagliklarinin bozulmasimi 6nlemek, calisanin fiziksel ve ruhsal
yeteneklerine uygun islerde ¢alismasini saglamak, yapilan is ile calisanlar arasindaki

uyumu saglamak olarak siralanabilir®™.

9% ALDEMIR vd., s. 247.

SGEYLAN vd., 223.

%Jeremey STANKS, The Health & Safety Handbook: A Practical Guide To Health And Safety Law,
Management Policies And Procedures, Kogan Page Publishing, 2001, London, s. 8den aktaran
Nevzat DEVEBAKAN, Ozel Saglik Isletmelerinde Is Saghigr ve Giivenligi, (Yaymlanmamis Doktora
Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sos. Bil. Enstitiisti, [zmir, 2007, s. 16.
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e 1Is Giivenligi

Giivenlik; birey acisindan bir duygu, isletmeler bakimindan kazalarin uzunca
bir siire olmamasindan ¢ok, hic meydana gelmemesi ve bireyler, isletmeler ile tiim
toplum agisindan ise bir amag niteligindedir607. [s giivenligi, isyerlerini isin yiiriitiimii
nedeniyle olusan tehlikelerden wuzaklastirmak ve saglhiga zarar verebilecek
kosullardan arindirarak, daha iyi bir ¢alisma ortami saglamak icin yapilan sistemli
calismalar seklinde tanimlanabilir®®. Bu baglamda, davranigsal analiz tekniklerinin
kullanilmast  ve is giivenliginin  psikolojik boyutuna O6nem verilmesi

609 g giivenligi calismalariin temel amaci, iscinin sagliginin

gerekmektedir
korunmasidir. Ancak isyerindeki diger ara¢ gere¢, makine, bina, hammadde ve
tesisatin bozulmasi ve zarar gérmesinin onlenmesi de, is giivenligi kapsaminda ele
alinmaktadir. Is giivenligini bozan iki faktoriin; emniyetsiz durum ve emniyetsiz
hareket oldugu, insan unsuru ile yakindan ilgili bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi ile

onemli bir gelisme saglanacagi kabul edilmektedir®'’.

SSK tarafindan is kazalar1 ve meslek hastaliklarina iliskin yayinlanan 2006
yili verilerine gore, 2006 yilinda Tiirkiye’de 79.027 is kazas1 yasanmis ve 574
meslek hastalig1 tespit edilmistir. Meydana gelen is kazalart sonucunda 1.592,
meslek hastaliklar1 sonucunda da 9 kisi yasamini kaybetmistir611. Saglikli ve giivenli
bir ortamda ¢alismak; calisanin yasamdan beklenen siiresini uzatmasi, isten kaynakli
korunulabilir saglik sorunlarmi onlemesi, mevcut hastaliklarin yiikiinii azaltmasi,
calisanin ¢alisma etkinligini arttirmasi, ekonomik bagimsizligini ve ise devamliligini
saglamasi, calisma yasaminin niteligini arttirmasi gibi pek ¢ok yarara sahiptir. Bunun
yaninda, saglikli ve giivenli bir ortamda calismak sadece calisanin sagliginin

siirdiiriilmesi ve yasam kalitesini yiikseltilmesi ile sinirli kalmayip, aym1 zamanda

(’07Tung DEMIRBILEK, Is Giivenligi Kiiltiirii, 1. Basim, Legal Yayinlari, [zmir, 2005, s. 3.
‘GEYLAN vd, 223-224.

% DEMIRBILEK, s. 193.

61OZeynep SISLI, Is Saghi Orgiitlenmesi ve Isyeri Hekimligi, (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Dokuz
Eylil Universitesi Sos. Bil. Enstitiisii, izmir, 2007, s. 14.
http://www.mess.org.tr/html/haberler/htm/skweb.pdf, 25.05.2008.
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calisanin sosyal yasamindan hizmet sundugu alana kadar iyilik halinin devamim da

saglamaktadir®'?.

2.3.1.8. Cahsma Iliskileri

Endiistrilesme ile birlikte isciler katkilar ¢ok az olan bir calisma diizeni ile
karsilagsmislardir. Bu yeni ¢alisma diizeni, endiistrilesmenin ilk donemlerinde isciler
arasinda huzursuzluklara; bireysel (devamsizlik, ise gec gelme gibi) ve oOrgiitsel
(grev) diizeylerde direnmelere yol agcmistir. Diger yandan teknolojideki gelismelerin,
mesleklerin ekonomik {iistiinliikleri {izerinde degisikliklere yol agmasi ve kimi
isletmelerin kapanmasi sonucunda isten ayrilanlar yeni bir is aramaya baglamislardir.
Bu donemlerde ayrica iscinin buldugu isin doyumsuzluga yol agtigi ve onun uzun
siire igsiz kalmasi sonucunu beraberinde getirdigi goriilmiistiir. Boylece endiistri

. ST N 613
is¢isinin istihdam giivenligini saglama sorunu 6nem kazanmistir .

Teknolojik gelismeler, ekonomideki liberallesme hareketleri, globallesme,
artan rekabet gibi gelismeler isin ve is organizasyonunun yeniden yapilanmasina
neden olmakta, esneklik arayislariyla birlikte standart dis1 istihdam bicimleri
yayginlagmaktadir. Bilgi caginda, temel iiretim faktoriinii bilgi olustururken, imalat
sektoriinden hizmetler sektoriine dogru bir kayis yasanmaktadir. Boylece endiistri
toplumunun kitle hareketi olarak yiikselen kurumlarn olan sendikalarin iiye kitlesi
azalmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojisinde yasanan gelismeler, esnek calisma
bicimlerini artirmakta, is, igyeri, mesai kavramlar yeniden tanimlanmaktadir®?. Bir
isletmede isgoren-igveren iligkilerini diizenleyen ve bu iligkilerin saglikli bir bicimde
yiiriitiilmesini saglayan insan kaynaklar1 boliimleri, bu iliskileri bireysel diizeyde ele

aldig1 gibi toplu iliskiler diizeyinde de yiiriitmektedir®"”.

12zlem OZKAN, Oya Nuran EMIROGLU, Hastane Saghk Calisanlarina Yonelik Isci Saghg ve Is
Giivenligi Hizmetleri, C.U.Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, 2006, Cilt: 10, No: 3, s. 43-51.

3Nusret EKIN, Endiistri iligkileri, istanbul, 1979, s. 33-35’den aktaran ALDEMIR vd., 395.

61" Ayhan GENCLER, Bilgi Caginda Calisma iliskileri, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/
mkl_gos. php nt=180.

SSGEYLAN vd., s. 245.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin &nemli bir alam olarak kabul edilen caligma
iliskileri ve bu kapsamda ele alinan sendikalar; sendika ve iiyeleriyle iliskileri,
sendika ve siyaset, sendika ve toplu is goriismeleri, toplu pazarlik, sendika ve
grevler, sendika ve isverenler gibi bircok alanda degerlendirilmektedir®®. Daha
yogun olarak biiylik Olcekli ve sendikali firmalarda uygulanan insan kaynaklan
politikalariyla firmalar, isgilerle dolaysiz iletisimin yeni bi¢imlerini yaygin olarak
kullanmaya baglamiglardir. Calisanlarin firma yonetimine artan bir sekilde katilimini
ve bazi tesvik edici odiillendirme yontemlerini kapsayan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariyla firma-calisan biitiinlesmesinin saglandigina inanilmaktadir. Boylece
firma diizeyinde, firma calisan iliskileri reorganize edilerek insan kaynaklar
yonetimi politikalar1 yeni olanaklar yaratan sarsici bir gii¢ olarak tamitilmakta ve
endiistri iliskilerine ve sendikaciliga yeni bir boyut getirilmektedirﬁn, Sendikali bir
isletmede iicret ve caligma kosullar1 yonetim tarafindan tek basina degil, sendikalarla
yapilan toplu pazarliklarla belirlenmektedir. Boylece isletme i¢inde sendikal iliskileri
diizenlemek ve toplu pazarlik siirecini saglikli bir bigcimde gerceklestirmek insan

kaynaklarinin temel islevlerinden biri olmaktadir®'®.

Geleneksel caligma iligkilerinin ve sendikalarin insan kaynaklarn yonetimi

karsisindaki pozisyonu su senaryolarla tartisilabilir®:

. Insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte sendikalar ve toplu sozlesme
sistemi acik bir saldir altinda olabilir.

. Sendikalar, yoneticiler tarafindan muhatap kabul edilmeyebilirler ve
sendika yerine isciler ile direkt iliskiye girecekleri alternatif
mekanizmalar gerceklestirebilirler.

. Geleneksel caligma iligkileri sistemleri (sendikalar, toplu is
sozlesmeleri, igyeri temsilcileri vb.) pratikte yeni tekniklere paralel

olarak korunabilir.

616 AKINCI VURAL, 2001, s. 105.

17 Mehmet Hiiseyin BILGIN, Endiistri Iliskilerinde Déniisiim ve Yeni Egilimler, Kamu-fs Dergisi,
Cilt: 6, Say1: 2/2001, http://www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf, 17.04.2008.

S8GEYLAN vd., s. 245.

SKUTAL, BUYUKUSLU, s. 186.
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. Sendikalar ile diyalog sendikalarin isletmenin ihtiyaclar

dogrultusunda politikalar iirettigi siirece yiiriitiiliir.

Baz1 cevrelerde isyeri diizeyinde insan kaynaklar1 yOnetimi ile birlikte
getirilmeye calisilan bireysellik, kollektif iliskilere kars1 bir gii¢ olarak algilanirken
baz1 cevrelerde ise isletmelerin stratejilerini ¢alisanlarin gonliinii kazanma yolunda
degistirdigi, bunun zamanla c¢alisanlarin gonliinii kazanma yolunda degistirdigi,
bunun zamanla ¢alisanlarin gonliinii kazanma yolunda degistirdigi, bunun zamanla
calisanlarin firmaya duydugu baglilik ve isletme igindeki kiiltiirel degisimlerin
habercisi oldugu ve de bu yondeki degisimlerin sendikal hareket ve calisanlarin

dayamismasi acisindan tehlikeli oldugu diisiiniilmektedir®.

2.3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen Fonksiyonlar:

Diger yonetim fonksiyonlar1 gibi insan kaynaklar1 yonetimi de giiniimiizde
yasanan hizli degisimlerden biiyiik oranda etkilenmistir. Kiiresel rekabet ortamu,
farklilagan ihtiyaclar, degisen insan kaynagi profili gibi bircok neden insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmm giiclii bir sekilde etkilemistir. ince (2005) insan

kaynaklar1 yonetiminin farklilagan fonksiyonlarim soyle siralamaktadir®":

o Degisimin Oznesi Olmak

o Bilginin Yo6nlendirilmesi

. [liski Kuruculu Olma

. Stratejik Ortak Olma Duygusunu Gelistirme
. Orgiitsel Sagligin Korunmasi

o Orgiitsel Baglilik Yaratma

o Farkliliklarin Yonetilmesi

° Kural Koyuculuktan Danigsmanliga
. Etkili Kiiltiir Yo6netimi

° Yaraticihig Ozendirme

820 AKINCI VURAL, 2001, s. 106.
21 INCE, s. 329-334.
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o Kisisel Yenilenmeyi Beslemek

Bu calismada insan kaynaklari yonetimin degisen fonksiyonlari; degisim
yoOnetimi, bilgi yonetimi, kiiltiir yonetimi, farklilik yonetimi ve ¢atisma yonetimi baghklari

altinda incelenmistir.

2.3.2.1. Degisim YoOnetimi

Kurumlar amaglarin1 gergeklestirmek icin kurulur. Bunun i¢in i¢ ve dig
cevrenin hizli degisim istemlerine kars1 gerekli yanit1 vermesi ve kendini ¢evreye (ya
da giicii yeterliyse cevreyi kendine) uyarlamasi gerekir. Cevreyle kurum arasindaki
uyumsuzluk doku uyusmazligina benzer. Cevre kendisiyle biitiinlesemeyen kurumu
yok eder. Cevreye uyarlanmak ya da biitiinlesmek, kurumun en 6nemli kaynagi olan

insan kaynagin gelistirmekle olanaklidir®,

Degisim bir zorunluluktan kaynaklanir ve amaglh bir girisimdir. Amag¢ genel
olarak; orgiitiin etkililigini gelistirme ve iiyelerin doyumunu artirma olarak ifade

edilebilirken amaglar1 soyle siralanabilmektedir®®:

o Kurum {iyeleri arasindaki giiven ve destek diizeyini artirmak.

. Problemleri yok saymak yerine, hem grup icinde, hem de gruplar
arasinda orgiitsel problemlerle kars1 karsiya kalma oranimi artirmak.

. Role dayali otoritenin, bilgi ve beceriye dayali otoriteyle artirildig: bir

cevre yaratmak.

. [letisimin acikligim yatay, dikey ve gapraz olarak artirmak.

o Kurum i¢indeki bireysel sevk ve tatmin diizeyini artirmak.

. Problemlere sinerjik ¢coziimler bulmak.

o Planlamada ve uygulamada kisisel sorumluluk ve grup sorumlulugu

diizeyini artirmak.

2jkram CINAR, “insan Kaynagim Gelistirme Baglaminda Degisim Yonetimi”, Ege Universitesi
Egitim Dergisi, Cilt: 6, No.1, 2005, s. 83.
S3CINAR, s. 85.
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Teknolojik gelismelerin is ortaminda yarattigi esneklik aynm1 zamanda insan
kaynaklar yonetimi uygulamalarinin ¢ok daha komplike ve ayrintili bir alan haline
gelmesine sebep olmustur. Yine bu diizeyde teknolojik gelismelerin neden oldugu
karmasa teknolojik gelismelerin yardimiyla yani uygulamada daha fazla teknolojik
yapinin kullanimiyla ¢oziimlenmeye gahsﬂmaktad1r624. Gelisen teknoloji isletmeleri
daha rekabetci olmaya itmekle beraber rekabet etmelerini de miimkiin kilmistir.
Teknoloji, ayni zamanda calisma sekillerini degistirmistir. Ornegin, bilisim
teknolojisi sanal ortamda ticaret yapmayi, uzaktan c¢alismayr miimkiin hale
getirmigtir. Bilgisayar destekli tasarim ve bilgisayar destekli iiretim sistemleri,

tiretimde ¢ag atlamasina neden olmustur®®.

Bilgi teknolojileri bir yandan insan sermayesini siirekli gelistirirken, diger
yandan da kurumda bilgi teknolojilerini etkili kullanabilmek ve siirekli
giincelleyebilmek icin insan sermayesine ihtiyag duyulmaktadlrﬁ%. Uretimde
otomasyon ¢ogu mavi yakali igleri ortandan kaldirmis, bu islerin yerini daha yiiksek
beceri isteyen isler almistir. Bu gelismeler islerin yeniden tasarlanmasini, yeni is
tanimlarin1 ve is gereklerinin hazirlanmasini, kurumun yeniden yapilandirilmasini,
yeni iicret ve tesvik planlarinin yapilmasini, yeni personelin secilmesini,
degerlendirilmesini,  egitilmesini,  gelistirilmesini ve motive edilmesini

gerektirmistir®™’.

Kiiresellesme sirketlere yurtdisinda bulunan yeni pazarlarda satiglarini ya da
iiretimlerini yayma imkam tanimaktadir®®. Uretimin yayilmasimin pek ¢ok diger
nedenlerinin yan sira bir nedeni baska iilkelerdeki pazarlara daha yakin olmak, ucuz
is giiciinii yerinde kullanmak, beceri ihtiyacin1 karsilamak ve diinyanin dort bir
yanindaki profesyonellerden yararlanmaktlrﬁzg. Kiiresellesme bu yoniiyle rekabeti

onemli oOl¢iide etkilemektedir. Gilinlimiizde bu nedenle rekabetin sekli ve yapisi

2*Mehmet YAKIN, “Bilgi iletisim Teknolojileri ve insan Kaynaklar1 Yonetimi”, *, Bilgi iletisim
Teknolojileri ve Yansimalari, Editor: Beril AKINCI VURAL, 1. Basim, Nobel Yaymnlari, Ankara,
2006, s. 230.

S3GEYLAN vd, s. 19-20.

5%Beril AKINCI VURAL, “Bilgi iletisim Teknolojileri ve Hedef Kitlelerle iliskiler”, Bilgi iletisim
Teknolojileri ve Yansimalari, 1. Basim, Nobel Yayinlari, Ankara, 2000, s. 142.

SYGEYLAN vd, s. 19-20.

%DESSLER, s. 8.

SYGEYLAN vd., s. 8.
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degismistir. Rekabet daha acimasiz ve yikici hale gelmistir. Rekabet edebilir kalmak
icin isletmelerin aralarinda giic birligi ve is birligi yapma ihtiyact artmistir.
Yonetimde kalite ve miisteri odaklilik, esneklik ve yaraticilik olmazsa olmazlar
arasinda yer almaya ve 6nemli avantajlar saglamaya baslamistir. Bunu saglayabilmek
icin isletmeler kurumsal yapilarm ve Kkiiltiirlerini yeniden yaratma yoluna
gitmislerdir. Biitiin bunlarin gergeklestirilmesi yeni insan kaynaklar1 yonetimi

politikalarin, stratejilerini, sistemlerini ve programlarini gerektirmektedir630.

Her seyin bas dondiiriicii bir hizla degistigi bir diinyada, insan kaynaklari

631, Calisma niteligindeki en onemli egilim hizmet

kurumda degisim ajan1 olmalidir
islerindeki degisim, bilgi isleri ve insan sermayesi iizerindeki etkisidir. Bu isler yeni
bilgi islerini ve onlar1 yOnetecek yeni insan kaynaklari yOnetimi metotlarini

gerektirmektedir®?

Degisimin hizinin ge¢mis yillara kadar daha fazla ivme kazanmasi, cok cesitli
olusumlarin ve gelismeler yasanmasi, kurumlari, insan kaynaklar1 yaklasimlarinda,
uygulamalarinda ve islevlerinde degisimin icinde ye almalarim1 kacimilmaz bir hale
getirmektedir. Giiniimiizde etkinlik, verimlilik ve yaraticilik kavramlari, kurumlarin
artan rekabet ve kiiresellesme ortaminda basarili olabilmeleri icin, 6nemle iizerinde
durmalar1 gereken olgular olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumlarin, belirledikleri
basart hedeflerine ulagabilmeleri siirecinde c¢alisma hayatinda insan faktoriiniin
gozden kacirilmamasi gerektigi diisiincesi son yillarda kabul gormiis bir

yaklaslmdlr63 3,

2.3.2.2. Bilgi Yonetimi

Cagdas orgiitler acisindan bilgi yOnetimi bir zorunluluk haline gelmistir.
Giiniimiizde biitiin organizasyonlar yasamlarin1 siirdiirebilmek ve amaclarini

gerceklestirebilmek i¢in bilgiyi etkin bir sekilde yonetme ihtiyact duymaktadirlar.

SYGEYLAN vd., s. 19.

31 Acar BALTAS, “Polis mi Avukat m1?”, Peryon Popiiler Yonetim Dergisi, Nisan 2005, s. 47.
S2DESSLER, s. 9.

3GOK, s. 59.
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Bilgi yonetimi Orgiitsel bir siire¢ olarak tasarlanmak ve siirekli gelistirilmek
634

durumundadir. Bu siire¢ her tiir organizasyon agisindan 6nem tasimaktadir>~".

Bilgi yonetimi, organizasyonun sahip oldugu bilgiyi bilmesini, ona deger
vermesini ve onu kullanmasim saglar. Yoneticiler ve ¢alisanlar, dogru bilgiye dogru
zamanda ulasarak ve onu etkin kullanarak yonetim ve calisma performanslarini
arttirirlar. Kararlar dogru alinir ve etkin sonuglara daha kolay ulasiir®™. Bilgi
yonetimi anlayisinin benimsendigi ve uygun bilgi teknolojilerinin kullanildigi
0rganizasy0n1arda636;

° bilgi, ihtiya¢ duyulan her yerde es anli olarak ortaya cikabilir,

o bilgiye ulasma kolayligt ve hizi nedeniyle bir konunun uzmani

olmayan kisiler de o konunun uzmaninin yaptigi isi yapabilirler,

° karar verme siirecine tiim yonetici ve ¢alisanlarin katilimi saglanabilir,

. calisanlar nerede olurlarsa olsunlar bilgi alip verme olanagina
sahiptirler,

° planlar ve uygulamalar her an gdzden gecirilebilir,

. yonetim, sorumlulugun dagilmasmin ve merkezde toplanmasinin

yararlarini es anli olarak yasayabilir.

Bilgi yonetimini bir organizasyonda yerlestirmek ve tiim caligsanlara
637,

benimsetmek i¢in izlenmesi gereken yol alt1 adimdan olugmaktadir™':

o Liderligi gelistirmek: iist yonetimin bilgi yOnetiminin anlamim ve
degerini anlamasimi ve bu konudaki tiim cabalara tam destek
vermesini saglamak.

° Bilgi yonetimi takimlart olusturmak: baslangigta gerek teknolojik

altyapimin gerekse kurumsal kiiltiiriin uygun duruma getirilmesi icin

94Veli Denizhan KALKAN, “Tiirk Universitelerinde Bilgi Yonetimi Siireglerinin Gelistirilmesi:
Oncelikler ve Oneriler”, http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/18-01.pdf, 17.12.2006.

fsmet BARUTCUGIL, “Bilgi Yonetimi ve insan Kaynaklari”, http:/rcbadoor.com/makaleve
kitaplar /makaleler/insankayon.htm, 17.03.2007.

$BARUTCUGIL, “Bilgi”, http://rcbadoor.com/makalevekitaplar /makaleler/insankayon.htm.
SBARUTCUGIL, “Bilgi”, http:/rcbadoor.com/makalevekitaplar /makaleler/insankayon.htm.
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farkli departmanlardan calisanlarin  katildign  proje takimlan
olusturmak.

° Bilgi yonetimi teknolojisini gelistirmek: organizasyon i¢in de bilgiyi
derleyen, giincelleyen, depolayan ve dagitan bilgi teknolojilerini,
internet ve intranet aglarini, veri tabanlarini olugturmak.

° Paylasima acik, giivene dayali bir kurum kiiltiirii olusturmak: bilginin
kollektif ve sistematik bir sekilde iiretildigi, gelistirildigi, paylasildig:
ve kullanildigr bir is ortami yaratmak.

. Sistemlerin ve siirecin iglemesini saglamak: bilgiyi elde etmek,
islemek, paylasmak ve kullanmak i¢in gelistirilen teknolojik
sistemlerin ve diisiiniilen siirecin islediginden emin olmak ve uygun
kurum kiiltiiriiniin siirekliligini saglamak.

° Bilgi yonetiminin bir doniigiim ve kazanma aract olarak degerini
kamitlamak:  bilgi  yonetimi  anlayis1  ve  uygulamalariyla
organizasyonun elde ettigi rekabetci stiinliikleri belirlemek,
organizasyonlarin ve calisanlarin amaclarina ulasmalarina yaptigi

katkiy1 ortaya koymak.

Bilgiye ulasma, onu yonetme ve kullanima sokma bi¢imi kazanmay1 ya da
kaybetmeyi belirler. “Emegin” kalifiyeli, bilgili, yonetim kademesinde yer alan ve
profesyonel calisanlar anlamina geldigi her yerde, bir tasarruftan so6z edilemez. Bu
durumda “emegin” verimliligini artirmanin tek yolu; calisanlarin verimliligini, yani
zamanin ve bilginin verimliligini artirmaktir. Bu nedenle yoneticiler dort kilit
kaynagi; sermayeyi, hayati fiziksel kaynaklari, zamam ve bilgiyi ayr1 ayr yonetmek

zorundadir®®.

Bilginin yonlendirilmesi ve yonetilmesi hizli bilgi paylasimi, kolektif bilgi
artigi, is 0gretme siirelerinin kisalmasi ve daha tiretken bir isgiicii olusmasina katki

saglar. Yetenekli bireyleri orgiite kazandirmak basari icin yeterli degildir. Calisanlar

S33INCE, s. 324.
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bilginin iiretilmesinden orgiit icinde paylasilmasina kadar uzanan bir siirecte aktif

63
olmak zorundadirlar®®.

2.3.2.3. Kiiltiir Yonetimi

Kurumun tarihi boyunca benimsedigi felsefeyi, o giine kadar olusmus kurum
ici mitoslari, anekdotlari, sivrilmis kisilik ve uygulamalar iceren kurum kiiltiird,
isletmenin amaclarinin belirlenmesi ve stratejilerin gerceklestirilmesinde etkili
olmaktadir. Kurumun c¢alisanlara toplumsal sorumluluklarini hatirda tutularak,
isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda hassasiyet gosterilmesi, dikkat ve
cabalarin da disiplinli ve organize edilmis bir bi¢imde sunulmasi gerekliligi
aktartlmalidir. Dolayisiyla, kurum kiiltiirii, ¢calisanlarin davraniglarini yonlendiren ve
bir kurumun dis cevreyle basa c¢ikmasinda etkili olan en ©nemli faktorlerden

. .1 640
biridir .

Kurumun kiiltiirel yapisimin  iglevi, i3 gorenlerin  davramiglarini
degerlendirmek ve yonlendirmektir. Is gorenlerin davramslari, Kkiiltiirel yapiy1
olusturan deger ve diizgiilerce degerlendirilir. Kurum toplumu, deger ve diizgiilere
uygun is goren davramislarim destekler; uygun olmayanlar1 engeller. Boylece is
gorenler davraniglari, orgiit toplumunca, kiiltiirel yapiya uygun olarak yonlendirilir.
Kiiltiirel yapiy1 daha iyi ¢oziimleyebilmek i¢in kiiltiiriin, degerlerin ve diizgiilerin ne

oldugunu incelemek gerekir641.

Organizasyon hedeflere yonelik oldugu i¢in, farkli yonlere gitme durumunda
hedeflere ulasmak miimkiin olamaz. Bunun icin ortak algilamalar ve bu ortak
algilamalara ortak cevap vermeye yol agacak bir anlayis gerekir. Farkli algilamalari
onlemek icin 6n goriilen ¢éziimlerden biri bir organizasyonda tanimlama yapacak
kisi sayisini en aza indirmektir. Daha da tutucu olundugunda ve klasik yonetimin en

temel ilkesi olan kumanda birligine sadik kalindiginda tek bir belirleyicisinin olmasi

9INCE, s. 330

640Isll KARPAT, “Halkla Iliskiler Yonetiminde Cevre”, Halkla Iliskiler Yonetimi, Ege Universitesi
[letisim Fakiiltesi Yayinlari, No:10, {zmir,1998, s.105.

S4'BASARAN, s. 11.
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gerekir. Bu zaten klasik yonetimin kendisidir. Ger¢ekte bu durum bile algilama

< i 642
farklilig1 sorununu ¢6zemez™ ™.

Diger yandan tek karar verici durumun organizasyonlarin yaraticiligini ve
calisanlarin islerinden elde ettikleri tatmini azaltti1 bir¢ok ¢alismada gosterilmistir.
Bu durumdan sakinmak igin karar verme yetkisinin organizasyonda yayilmasi
gerekir. Karar verme yetkisinin dagitilmas: farkli algilamalarin ve dolayisiyla farkli
yonlerin ortaya cikmast demektir. Bu nedenle biitiinlestirilmis davraniglarin ortaya
cikmasi icin organizasyon iiyelerinin paylasilan kavram ve yaklagimlar1 olmasi

gerekjr643 .

Toplumu olusturan tiim kurumlar, kendilerini meydana getiren insanlarin
kurum amaglarim gerceklestirmeye yonelik faaliyetler yaptiklart siirece kazanirlar®,
Hemen her isletmede amaclara ulasabilmek igin iiyelerin destegi ve etkin katilimi
beklenmektedir. Calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin disinda olusturulmaya calisilan
kiiltiir, insan kaynagin1 olumsuz etkileyerek verimsiz kilabilmektedir. Bir isletmenin
belirledigi strateji ile isletme kiiltiirii ne kadar uyum igerisinde olursa, yonetimin

basarili olma olasilig1 da o derece yiiksek olmaktadir®™.

Insan kaynaklar1 kurum Kkiiltiiriinii yonetmekte etkin rol iistlenmelidir.
Giintimiizde ozellikle de stratejik katki alam altinda yer alan kurum kiiltiiriiniin
yonetimi ve degisim ajanligi, insan kaynaklar1 profesyonellerinin acil hedefleri

646
arasinda yer almak zorundadir’ ™.

Insan kaynaklar1 yonetimi kurumda olumlu bir kiiltiiriin olusturulmasi ve tiim
personelin kendini kurumun amaclar1 ve degerleri ile Ozdeslestirmesi ile de

ilgilenmektedir647. Insan kaynaklari yonetimi, kurumun siirekliligini saglayacak ortak

642Se<;kin POLAT, “Kurum Kiiltiiriiniin ve Insan Kaynaklar1 Sistemleri Iliskisi”, Mercek Dergisi,
Ekim 2004, s. 135.

SBPOLAT, s. 135.

644Edip TEKER, Isletme Yonetimi ve Organizasyon, 1. Basim, Izmir, 1998, s. 58.

Ebru CETIN GULER, “Isletmelerin E- Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve E-Ise Alim Siireclerindeki
Gelismeler”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, Ocak 2006, s. 18.

S4B ALTAS, s. 47.

S7BINGOL, s. 9.
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amaclar belirleyerek, calisanlar arasinda paylasilan kabul goren goriisler
olusturmaya, kurumun kendisine has degerleri ve normlarinin olugsmasina zemin

hazirlamakta, zamanla olusan kurum kiiltiiriiniin paylasilmasini saglamaktadlr648.

Kurum Kkiiltiirii bir organizasyondaki biitiin sistemlerin yapisint ve isleyis
bicimini belirler. Insan kaynaklari sistemlerin insana yonelik olmasi nedeniyle bu
etkilesim daha da 6zeldir. Bu nedenle insan kaynaklar sistemleri ya mevcut kiiltiir
anlayisina gore yeniden diizenlemelidir ya da istenen kiiltiire gore yeniden
tasarlanmalidir. Biitiin bunlar1 yapabilmek i¢in organizasyonlar kendi kiiltiirlerini
Olcmelidir. Daha sonra istenen kiiltiirii belirlemelidir. Bunlarin yaninda iginde
bulunduklar toplumun yonetim kiiltiiriinii anlamalidirlar. Bu konular olctiikleri ve
anladiklar1 Ol¢iide insan kaynaklar1 sistemlerini organizasyonun uzun donemli

yasayabilirligini saglayacak sekilde tasarlayacak ve gelistirebileceklerdir®™.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun mevcut iklimini anlamak ve ¢alisanlarin
kurumu algilayislarim1 ortaya c¢ikarmak amaciyla anket ve arastirma caligmalar
tasarlar. Mevcut durum ile yonetimin hedefledigi iklim arasinda bir fark varsa hedefe
yonelik bir eylem plami hazirlar, yonetimin onayina sunar ve uygulanmasini saglar.
Kurumu uzun vadede basariya gotiirecek ve siirekliligini saglayacak norm ve

degerlerin olusturulmasinda yénetime destek verir®’.

Yiiksek performans kiiltiiriiniin yaratilmasi ve siirekliliginin saglanmasi i¢in

anahtar dgeler soyle siralanabilmektedir®':

® Esneklik, hiz, 6grenme,
® Yaraticilik ve siirekli gelisim,
o Potansiyel ag1 ve sinerjiyi maksimize eden kati simirlari olmayan

kurumsal yapi,

S8EINDIKCI, s. 23.

SYPOLAT, s. 138.

80T amer KECECIOGLU, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, Sistem Yayinlari, istanbul,
2003, s. 36.

8170 RHODES, Paul WALSH, Peter LOK, Working Paper, “Convergence and Divergence Issues in
Strategic Management — An Asian Perspective on the Balanced Scorecard in HR Management”,
http://www.unisa.edu.au/igsb/docs/wp-lok1.pdf, 22.12.2006.
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. Yiiksek performansin siirdiiriilmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyonu

° Dogru isler ve calisma cevresi.

Cagdas sirketlerin siirdiiriilebilir basarisinda strateji olusturmanin cok biiyiik
onemi vardir, ancak yasanan deneyimler stratejileri hayata gecirmenin strateji
olusturmaktan da 6nemli ve zor oldugunu gostermektedir. Bu noktada stratejinin
uygulanabilmesi i¢in kurum kiiltiiriiyle uyum olmast gerekmektedir. Kurum
kiiltiiriinii stratejiyle uyumlagtirma gorevi ise insan kaynaklariin birincil gérevidir.
Stratejiyle uygulama arasinda uyum saglamak i¢in kurum kiiltiirii dogru yonetilmeli,

hem kurumsal hem de kiiltiirel degisime onderlik etmelidir®?.

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan onemli olan nokta deger yaratici bir
kiiltiirel ortamin orgiit i¢inde her zaman canli tutulabilmesi sorunudur. Bu anlamda
giiniimiizde degisimci bir kiltiiriin varh@ ve etkili yonetimi demek, hem
yoneticilerin hem de calisanlarin yeniliklere, degisik fikir ve uygulamalara agik
olmalari, iyilestirme cabalarimi, tutuculugu ortadan kaldiran dinamik bir temele
oturtmak ve bu cercevede, bireysel ve takim halinde is yapma aliskanlik ve tarzlarini
siirekli yenilikleri arama aligkanlig1 gelistirebilecekleri bir kiiltiir ortaya koyacak

sekilde organize edebildikleri bir yapil ile yakindan ilgilidir®>.

2.3.2.4. Farkhilik Yonetimi

Isgiiciinde farkliliklar giderek orgiitsel bir gerceklik haline gelmistir®™*.
Decenzo ve Robbins’e (2002) gore bundan 60 yil kadar once insan kaynaklari
yonetimi, oldukca kolaydi, ciinkii isgiicii homojendi. Ornegin, 1950’lerde ABD’de
tiretimde calisanlar beyaz erkeklerden olusuyordu. Bu calisanlar birbirine

655

benzemektedir ve personel yoOneticisinin isi kuskusuz daha kolaydi Insan

kaynaginin mal, hizmet ya da parada oldugu gibi sinirlarinin disinda yolculuk etmeye

S2BALTAS, s. 47.

%3 Murat DENGIZ, Takim Calismas1 Teknikleri, Academyplus Yayinevi, Ankara, 2000, s. 87.’den
aktaran INCE, s. 334.

8*Murat GUMUS, “Communication Implications in Diverse Workgroups”, 5th International
Symposium on Business Administration”, Canakkale, 22-23 May 2008, s. 190.

DECENZO, ROBBINS, s. 12.
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baslamasi, kurum yasaminda birbirinden farkli 6zellikleri, degerleri, aliskanliklari
olan bireyleri aym amac¢ etrafinda toplamakta ve bu kisilerin etkin yOnetim

gereksinimini de beraberinde getirmektedir®®.

Farklilik, insanlarin bu kisi benden farkli demeleri icin kullanmalar1 ihtimali
olan her hangi bir 6zelliktir ve 11k, cinsiyet, renk, yas, degerler ve kiiltiirel normlar
gibi faktorleri i(;erir65 7. Farkliliklarin fark edilmesi ve tanimlanmasi; ¢alisanlarin
birbirleriyle daha kolay baglanti kurmalarina ve kendi yerlerini bulmalarina yardimci
olur. Insanlarin is ortamlarinda karsilasabilecekleri, duyarlilik gerektiren konularla
basa ¢ikabilmeleri ve birbirleriyle daha dengeli ve duyarh iligkiler kurabilmeleri i¢in

farkliliklarin tamimlanmasi ve etkin bir bicimde yonetilmesi gerekir658.

Farklilik, insanlar arasindaki bireysel benzerlik ve ayriliklarin bir karisimidir.
659,

Bu tanim, farklilik yonetimi konusunda ii¢ 6nemli noktaya dikkati ceker™:

. Farkliligin birbirinden ayr1 boyutlari ve icerikleri vardir. Yani farklilik
herkese atfedilebilir. Farklilik sadece yas, cinsiyet, 1k degildir.
Farklilik her birimizi tek ve digerlerinden ayr1 yapan Kkisisel
farkliliklarimizi igerir,

° Farklilik, sadece farklarla ilgili degildir. Hem benzerlikleri hem de
farkliliklan igine alir. O nedenle farklilik yonetimi her iki boyutu da
kapsamalidir,

° Farklilikla ugrasmak i¢in yoneticilere ihtiya¢ vardir; ciinkii bir orgiitte
mevcut olan benzerlik ve farkliliklarin kolektif karisitmini birlestirmek

yoneticilerin sorumlulugundadir.

65(’Ayse Aytiil CENGIZ, “Yeni Bir Rekabet Aract: Farklilik Yonetimi”, Mercek Dergisi, Yil: 6, Say::
24,2001, s. 62.

S'DESSLER, s. 5.

058 {smet BARUTCUGIL, “Farkliliklarin  Yonetimi”, http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/
makaleler /makaleler/yeni_sayfa_1.htm, 17.03.2007.

¥CENGIZ, 5.62.
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Farklilik kavrami kaynak bakimindan ii¢ ana grup altinda toplanabilir®®:
o Dogustan gelen farkliliklar: Irk, cinsiyet, fiziksel ozellikler gibi
dogustan ve kalitimla gelen farkliliklardir,
. Ogrenilen farkhiliklar: Egitim, din, aile yapisi, yasanan yer ve
is/yasam deneyimleriyle 6grenilen ve gelistirilen farkliliklardir,
° Secilen farkliliklar: Insanlarin giyim-kusamlari, yasam tarzlari, iligki
ve iletisim kurma bi¢imleri konusunda kendi tercihleri ile yarattiklari

farkliliklardir.

Bu farkliliklarin anlagilmadigi, kabullenilmedigi ve iyi yoOnetilmedigi
durumlarda dort farkl diizeyde sorunlarla karsilagilmasi beklenebilir. Bu sorunlardan
en hafif olam kisisel diizeyde kalan ve yalnizca o kisiyi rahatsiz eden sorunlardir.
Bazen farkliliklardan kaynaklanan sorunlar gruplar veya takim iginde iliski ve
iletisim sorunlarn seklinde kendini gosterebilir. Bu durumdan takimim motivasyonu
ve performansi ciddi olarak etkilenebilir. Farkliliklarin biitiin organizasyon ¢apinda
sorunlara yol agmasi olasiligi da bulunmaktadir. Uygun politika ve prosediirler
gelistirilmediginde, farkliliklardan kaynaklanan sorunlarin biitiin organizasyona
yansiyan ve ciddi sonuclar doguran durumlar yaratmasi beklenebilir. Ayn1 zamanda
giiniimiiziin agik toplumlarinda bir farklilik sorununun kisa siirede toplumsal bir
konu olarak giindeme gelmesi de beklenmelidir. Bu durumda, sorunun kapsami ve

boyutlari ¢ok sayida kisiyi ve kurulusu icine alacak sekilde genisleyecektir®'.

Calisanlar arasinda genclerin, {iniversite Ogrencilerin artmasi, is
tasarimlarinda genglerin daha fazla esneklik ve serbest zaman isteklerinin dikkate
alinmasina neden olmaktadir. Calisma yasamina katilan insanlar gecmise gore daha
fazla egitim almakta, daha c¢ok bilgi ve beceriye sahip olmaktadir. Yasam
felsefeleriyle ve sahip olduklar degerler sistemiyle ebeveynlerinden oldukca
farklidirlar. Bu nedenle gerek is ve calisma yasamina karsi bakislarinda gerekse,

beklentilerinde onemli farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu da yonetimlerin birlikte

S9BARUTCUGIL, 2004, s. 228.
'BARUTCUGIL, 2004, s. 228.
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calisacaklart insanlar1 daha dikkatli se¢melerini, onlar1 motive ve bagliliklarini

saglama konusunda farkli yontemleri arastirmalarim gerektirmektedir®®.

Gliniimiizde, belirli bir biiyiikliige ulagmis ve kiiresel pazarlara yonelmis
hemen her organizasyonun c¢alisanlarinin artik tek bir stereotipe uymayacak kadar
cesitlilik gosterdigi aciktir. Bu organizasyonlarin basarisi, farkliliklarin etkin bir
bicimde yonetilmelerine bagli bulunmaktadir. Farkliliklar1 etkin yonetmenin amaci
ise biitiin ¢alisanlan cinsiyet, 1rk, dil, din, milliyet, yas, meslek ve departman gibi
farklilagtiric1 kimliklerden kurtararak onlarin biitiin yeteneklerini organizasyonun
amaglar dogrultusunda kullanmalarini saglamaktir®®

Her zaman igin farkli kiiltiir gruplarin1 yonetmek daha zordur. Iste bu nedenle
etkin bir farklilhik yonetimi sayesinde farklilifin potansiyel avantajlari maksimize

.q- . e .- 664
edilir ve aym1 zamanda potansiyel zararlar1 minimize edilir .

Cok kiiltiirliliik, bir orgiitin - kiiltiirel farkliligt 6nemseme ve bunu
kullanmaya ve desteklemeye istekli oma derecesini gosterir. Cok kiiltiirli bir orgiitte
sadece farkli ozellikler tasiyan bir isgiicii yoktur; bu orgiit tipinde farkliliga deger
verilmektedir. Hem ¢ogunluk hem de azinlik isgiicii bir digerinin deger ve normlarini
benimser. Orgiitte ayrimcilik veya 6nyargi s6z konusu degildir. Tiim calisanlara esit

davranilir ve gruplar arasindaki catismalar en aza inmistir®®.

Farklilik yonetimi ise igyerinde ayrimciligl azaltmak ve farkliliklarin olumlu
yonlerini gelistirmek icin potansiyel c¢oziimler tiretmektedir, heterojen isgiiciinii
tesvik etmekte ve esit is ortami, tiim calisanlar icin adil bir is cevresi
yaratmaktadlrﬁﬁﬁ. Kiiresel pazarlarda faaliyet gosteren organizasyonlarin basaris1 da,
farkliliklarin ayni ¢ati altinda etkin bir bicimde yonetilmelerine baghdir. Farkliliklar

yonetmenin amaci, biitiin calisanlar1 cinsiyet, 1k, dil, din, milliyet, yas, meslek ve

*2GEYLAN vd, 2004, s. 20.

BARUTCUGIL, “Farklilik”, http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/makaleler/makaleler /yeni
_say fa_1.htm

“CENGIZ, s. 69.

SCENGIZ, s. 69.

6%Sally HOWELL, Donna M BUTTIGIEG, Wendy Webber, “Management Attitudes To Older
Workers In The Retail Sector”, Monash Business Review, Vol. 2, No: 2, 2006, s. 3.
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departman gibi farklilastirict1 kimliklerden kurtararak onlarin biitiin yeteneklerini

organizasyonun amaglart dogrultusunda kullanmalarini saglamakt1r667.

Farkliliklarin ~ yonetimi, farklilifin potansiyel avantajlarini  maksimize
ederken, potansiyel engellerin en aza indirilmesi ¢alismalaridir, zorunlu ve goniillii
yonetim davranmiglarim1 igermektedir. Goniilli farklilik yonetimi etkinliklerinden

bazilan soyle siralanabilmektedir®®:

o Giiclii liderlik saglanmast,

o Farklilik egitimleri saglanmasi,

. Kiiltiirel ve yonetimsel sistemlerin degistirilmesi,
. Farklilik yonetimi programlarinin degistirilmesi.

Farklilik yonetimi, bir yasam bi¢imi olmasinin yaninda bir¢cok orgiit i¢cin de
kacinilmaz bir gereksinmedir. Bunun nedenlerini ise su sekilde siralamak
miimkiindiir®®:

. Kurumsal isgiicli yapist farklidir ve bu kaynaklart etkin kullanan

oOrgiitiin rekabet avantaj1 kazanmasi kaginilmazdir,

° Kalite konusundaki calismalar, tiim calisanlarin gii¢lendirilmesi
gerektigini giindeme getirir. Ayrimcilik yapilmadan saglikli bir
giiclendirme i¢in etkin bir farklilik yonetimi sarttir,

. Farkli bir iggiici mevcut ise ve baglilik arzu edilen bir olguysa,
farklilik yonetimi olmadan bu basarilamaz,

° Kurum iginde icsel farkliligin etkin yonetimi olmadan digsal

farkliligin yonetimi etkin olmaz.

Kurumlarin insan kaynaklar1 uzmanlart 6ncelikle biitiin ¢calisanlarin kendileri
olma ozgiirliigline sahip olmak isteklerini gbzardi etmemelidirler. Bireyler bu yonde

kendi ozgiirliikklerinin kisitlandigin1 ve kendilerine degisik rollerin bigildigini

S"BARUTCUGIL, 2004, s. 227.
%DESSLER, s. 47.
%9CENGIZ, s. 64.
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anladiklarinda orgiitle bir takim yabancilasma ve catisma duygularina sahip
olabilirler. Bu anlamda insan kaynaklari uzmanlarinin 6zellikle esnek bir yaklagimi
temsil etmesi ve iist yonetimi bu konuda ikna etmesi gerekmektedir. Bu noktada
esneklik amagclarin terk edilmesi degil, tersine ¢alisanlarin daha verimli olabilecegi
cevresel sartlarin saglanarak amaclara daha kisa zamanda ulagilmasim saglamaya

doniik cabalar temsil etmektedir®”.

2.3.2.5. Catisma Yonetimi

Catisma, sadece insanlar arasinda meydana gelen bir olay degildir. Gruplar
halinde yasayan canlilar da yasamlarim1 devam ettirebilmek icin siirekli olarak
cevreleriyle miicadele etmek ve yeri geldiginde ¢atismak zorundadir. Catigsma; bir
kisinin veya grubun diger bir kisinin veya grubun 6nemli bir isini engelledigi veya
engellemek istedigini sezdigi zaman ortaya ¢ikan bir siirectir® ', bireyler, gruplar, bir
biitiin olarak orgiitler ve aralarinda meydana gelebilir672. Catisma oncelikle duygusal
bir terimdir, sosyal anlami; taraflardan ve catismayla ilgili stratejik secimlerden

673

kaynaklanmaktadir Gliniimiizde c¢atisma kavrami bilim adamlar tarafindan

yenilik yaratmanin ve yapici rekabetin bir 6n kosulu olarak algilanmaya baslanmistir.

Burada s6zii edilen catisma yikic1 degil; isbirlikgi, yapici catismadir®*.

Catisma; iki veya daha fazla birey veya grup arasinda cesitli nedenlerden
kaynaklanan anlasmazlik durumlaridir. Catisma sorunlari, farkli bireylerin veya
farkli alt gruplarmn aynmi anda doyurulamayacak farkli oncelik ve amaclara sahip
olmalaridir. Bu nedenle catigsma, kisinin icinde bulundugu sosyal ortam ve zaman
dilimi icinde istemedikleri ¢esitli durumlar ile kars1 karsiya kalmasi ve bir sonug igin

zorlanmasi halinde gerceklestirdigi davranistir®”.

Don TAPSCOTT, Dijital Ekonomi, (Cev: Ece Koc), Ko¢ Yayinlari Istanbul, 1998, s. 241’den
aktaran INCE, s. 333.

7! Asuman TURKEL, Toplam Kalite Baglaminda Grup Dinamigi ve Catisma YoOnetimi, 1. Basim,
Tiirkmen Yayinlari, Istanbul, 2000, s. 105.

72Cigdem KIREL, “Orgiitsel Catisma ve Giig iliskisi” Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Say1: 1-2, 1997, s. 477.

7 Sebnem ASLAN, “Hastanelerde Orgiitsel Catisma Teori ve Ornek Bir Uygulama”, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Say1: 11, 2004, s. 600.

74Gonill BUDAK, “Orgiitlerde Catismadan Her Zaman Kag¢inilmali m1?”, Mercek Dergisi, Ocak 2003
Y1l:8, Sayr: 29, s. 57.

SBUDAK, s. 58.
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Kurumlar, insan davraniglarindan olusmus yapilar oldugundan, gerek yapidan
gerekse oOrgiitiin isleyis siirecinden cesitli catigmalarin ortaya ¢ikmasi kagimilmaz
olacaktir®®.  Kurum acisindan catisma, kisilerin birbirine karsit diisiincede
olmasindan dogar®’. Bir kurumda catisma; bireyler ve gruplarin birlikte calisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigmasina
neden olan olaylardir. Diger bir deyisle catisma; kurumda aymi faaliyeti gosteren
kisilerin veya orgiitiin birbirlerinin iimit ettikleri, gerceklesmis veya potansiyel
faydadan yoksun kalmalar1 sonucu olusan, birbirine zit olma durumu ve

davran1$1d1r678.

Kargilikli etkilesim icinde bulunan birlikte ¢alisan bireylerin bulundugu her
ortamda 6yle ya da béyle catismalar ve fikir ayriliklart s6z konusu olabilmektedir®”.
Bireylerin bilgi, yetenek, deneyim, ilgi, ama¢ ve beklentileri birbirinden farkl
oldugundan, orgiitlerde catismalarin tiimiiyle Oniine gecilmesi olanaksizdir. Burada
yoneticiye diisen temel gorev, catismalari Orgiit amaclarina zarar vermelerini
engelleyecek sekilde yénetmektir680. Kurumsal catisma; bir kurumdaki bireyler ve
birimleraras: iliksiler ve kuruma yonelik toplu karar verme siireclerinde ortaya
cika 081,

Kurumlardaki catigmalar1 islevsel ve islevsel olamayan catismalar olmak

tizere ikiye ayirmak miimkiindiir:

Islevsel ~ Catismalar; ~ Orgiitin ~ amaclari  gergeklestirmesine  ve
giiclendirmesine katkida bulunan®? islevsel catisma, catismayi orgiitsel yenilik ve
verimlilige katki veren ve orgiit iiyelerinin bilgi ve becerilerini artirmayi tesvik eden
yaratici bir giic olarak goriiliir. Bu yaklasima gore catisma, basaril1 bir orgiitiin farkl

fikirleri masaya yatirabilmesi ve yapilmasi gerekenlerle ilgili yeni yollar

%Coskun BAYRAK, “Orgiitlerde Catisma Uzerine Diisiinceler”, Anadolu Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, 1996, s. 20.

Tfnan OZALP, “Orgﬁtlerde Catigma”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, 1989, s. 81.

STURKEL, s. 105.

Al SAHIN, Filiz Tufan EMINI, Omer UNSAL, “Catisma Yonetimi Yontemleri ve Hastane
Orgiitlerinde Bir Uygulama”, Say1: 15, 2006, s. 554.

SBUDAK, s. 58.

%8IMurat BARKAN, “Bir Yonetsel Iletisim Araci Olarak Catisma ve Yonetimi”, Kurgu, Say1: 9, 1991,
s. 15.

S2TURKEL, s.109.
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yaratabilmesi i¢cin gereklidir. Grup amaglarin1 destekleyen ve grup performansini
gelistiren catisma bicimi yapici ve islevseldir. Bu tiir catigmalar oOrgiitiin ¢esitli
kisimlarindaki sorunlara isaret edebilir. Dolayisiyla bu sorunlarin yoneticinin
dikkatini cekmesini saglar®™’. Ayrica 6rgiite canhilik kazandiracak yeniliklerin ve
degisimlerin gerceklestirilmesini kolaylastirir. Bu da uzun vadede orgiitiin biitiiniine
yararlar saglar®™®.

Islevsel olmayan Catismalar; Orgiitii amaclarina ulasmaktan alikoyan ve
amaclarin gerceklesmesine katkida bulunmayan685 bu tiir catisma, oOrgiitlerin is
sorumluluklarini, yetkilerini ve diger islevlerini miikkemmel bir sekilde tanimlayan
yapilar meydana getirerek amaclara ulagmak i¢in yaratildig: fikri icine gomiilmiistiir.
Bu geleneksel orgiit bakisi; diizen, katilik ve ortaya c¢ikan herhangi bir catigmanin
bastirilmasina itibar eder. Islevsel olmayan ¢atisma, grup performansim olumsuz
yonde etkileyen yikici ¢atisma bicimidir®®.

Karip (2006), kurumlarda olusan catisma bicimlerini ve kaynaklarin1 goyle

tablolastirmistir.

Tablo 11: Kaynaklarma Gore Catisma Bicimleri

Catisma Bicimi Catisma Kaynaklari
) Asirt duygusallik, yanls anlama, nyargr ve kalip-yargilar
iski ¢atigsmast Iletisim bozuklugu/zayiflig1

Negatif davranislarin siirekliligi

Bilgi yetersizligi ve yanlis bilgi

Veri ¢atismast Verilerin farkli yorumlanmasi
Degerlendirme siireglerinin farkliligi
Cikarlar iizerinde rekabet

Cikar catigsmast Islemsel ¢ikar farkliliklar:
Psikolojik ¢ikar farkliliklar

Kaynaklarin dagilimi ve kontroliinde esitsizlik
Yapisal ¢atisma Yetki ve gii¢c dengesizlikleri
Zaman sinirhiliklar

Diisiince/davraniglar1 degerlendirmede olciit farkliliklart
Deger catigmasi Manevi degeri olan amag farkliliklar
Yasam bicimi, ideoloji ya da din farkliligi

Kaynak: Emin, KARIP, Catisma Y6netim, 2. Basim, Pegema Yayincilik, Ankara, 2000, s. 16.

$3BUDAK, s. 58.
SS4TUURKEL, s. 109.
SSTURKEL, s. 109.
SSBUDAK, s. 58.
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Karip (2002) catisma bigimlerini sdyle agiklamaktadir®™’:

o Jliski catismasi; catisma, taraflarin 6n yargilarindan, verileri
degerlendirmelerinde ve yorumlamalarinda farkli  ydntemler
kullanmalarindan ve farkli anlamlar ¢ikarmalarindan kaynaklanabilir.
Taraflar arasindaki etkilesimde iletisim yetersizlikleri ya da
bozukluklar1 da c¢atismalara neden olabilir. Taraflarin verileri
degerlendirme yontemleri ve verilerden cikardiklar1 anlam {izerinde
israrc1  tutumlart  taraflar arasindaki farkliligin ~ kutuplasmaya
doniigmesine ve bir catisma siirecinin baglamasina neden olur.

o Veri catismasi; ¢atisma, bir problemin ¢Oziimiine iliskin verilerin
yetersizliginden ve yanlis olmasindan kaynaklanabilir.

. Cikar ¢atismasi; taraflarin ¢ikarlarinin birbiri ile rekabet halinde
olmasi ¢atismaya neden olabilir. Kurumsal bir ortamda kimin neye, ne
kadar sahip olacagi net olarak tanimlanamamaissa ¢ikarlar tizerinde bir
cekisme baglar.

° Yapisal ¢catisma; ¢atismanin giic dengesizlikleri, kaynak dagilimi ve
kontrolilnde dengesizlik ve esitsizlikler gibi nedenleri olabilir.
Dengesizlik ve esitsizligin oldugu durumlarda zayif konuda olan
tarafin daha fazlasina sahip olma girisimi kadar, giiclii konumda
olanin varolan giiciinii ve kontroliinii artirma girisimi de c¢atismayi
baslatabilir. Cogu kez bu catismalar, kaynaklarin dagilimi, gorev ve
yetkilerin dagilimi ile ilgili dengesizlik ve belirsizliklerden
kaynaklanabilir.

. Deger catismasi; Kurumlarda c¢atigmalar, amaglarla ve yapilan isle
ilgili mesleki deger yargilar1 ve inamislardan da kaynaklanabilir.
Amaclara manevi deger yiiklendigi durumlarda, bu amaglara baghlik
artar ve bireyler eylemlerini amaclar1 ile daha ¢ok Ozdeslestirme
egilimi gosterirler. Boyle bir durumda taraflar arasinda amaglarda
uyum saglansa da eylemlerde uyusmazlik c¢atisma i¢in yeter neden

olusturur.

%87 KARIP, s. 15-17.
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Kurumsal etkinlik icin belirli bir diizeyde catisma olmasi gereklidir. Ciinkii
hi¢ catismanin olmadig orgiitlerde yenilik, degisim, yaraticilik ve performans
etkilenebilecegi gibi, siirekli ve dnemli ¢catismalarin oldugu orgiitlerde de kararlarin
gecikerek verilmesi veya verilmemesi vb. nedenlerle, yine performans olumsuz

yonde etkilenecektir®™®,

Catismanin kurum agisindan saglayacagi yararlari su sekilde siralamak

miimkiindiir®®:

o Catisma, farkli goriislerin ¢ogalmasini ve taraflarin kendi goriislerinin
varligim1 kanitlamak amaciyla tiim yaraticiliklarini ortaya koymalarim
saglar. Bu sayede ortaya c¢ikan yeni ve iyi fikirlerden orgiit
yonetiminde yararlanilmasi olanag1 dogar.

. Bireysel yaraticiligin yani sira aym tarzda yeni bulus ve yaklagimlar
icin aragtirma yapma egilimleri artar ve yeni yaklagimlari
destekleyecek bulgular elde edilebilir. Dolayisiyla catisma sonunda
eski amaglar yerini daha iyi ve yeni amaglara birakir.

. Uzun siiredir ¢dziime kavusturulamamis orgiitsel ve bireysel sonuglar
incelenerek ve enerji ile dikkat bu sorunlar iizerine cekilerek sonug
elde edilir ve sorun azaltilir.

. Tarafsiz kalmaya Ozen goOsteren ve gorils bildirmekten kaginan
bireylerin, sorunlarin yonetiminde diisiince ve fikirlerini agiklamaya
zorlanmasi saglanir.

° Orgiitsel etkinligi ve verimliligi etkileyen veya tehdit eden birgok
sorun su Yyiiziine ¢ikar. Boylece sikintili hallerinden kurtulmanin
bireyleri harekete gegirici bir gii¢ veya diirtii olmas1 gerceklesir.

° Catisan bireyler veya taraflar, catisma ile kendi bilgi, yetenek ve

kapasitelerini degerleme sanslarina da sahip olurlar. Bu degerleme

S8 Ali AKSOY, Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Segmeler, 1.Basim, Nobel Dagitim, Ankara, 2005, s.
346.
*TURKEL, s. 107.
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sonucu, eksik yanlarin1 saptama ve bunlarnn gidermek icin gerekli
onlemleri alma firsatina da kavusurlar.

° Catisma belirli bir durumda ayrik taraflar arasinda bir yakinlasma
dogmasiyla sonuglanabilir.

. Catisma sonucu, bicimsel yapidaki liderlik tarzinin yetersizligi agiga
cikarak sisteme yeni bir liderlik bi¢imi gelebilir.

° Catisma kurumsallagabilir. Diger bir deyisle, bireylerin bicimsel
yapiya zarar vermeksizin Ofkelerini agiga vurup rahatlamalarini
saglayacak ortamlar (bicimsel olmayan grup tartismalart gibi)
bicimsel yapi tarafindan saglanabilir.

o Gruplar aras1 catigmalar, gorev basarimi icin gereken enerji ve
motivasyonu artirabilir.

. Catisma, Ogrenmeyi Ozendirir ve elestiriyi daha hosgoriilii olarak

kabul etmede yararlidir.

Catismanin kurum acisindan neden olabilecegi sakincalar1 da su sekilde

siralamak miimkiindiir®’:

o Kurumsal c¢atisma, catisan taraflardan birinin zihinsel ve bedensel

sagligin1 olumsuz etkileyen bir durum yaratabilir.

. Catisma, diismanlik hislerine ve saldirganlik davramislarina neden
olabilir.
° Taraflar1 yipratan bir miicadele, isyerinde vaktin kaybolmasina ve

dolayistyla maliyetin artmasina yol agar.

o Catisma, kurumsal amaglarin saptirilmasina neden olabilir.

o Catisma, catisan taraflarin kendi amaglarimi sistemin biitiiniine ait
amaglardan tistiin gormelerine yol agabilir.

o Catisma, motivasyonu ve tatmini olumsuz yonde etkileyerek verimi

diisiirebilir.

SOTURKEL, s. 108.
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Yoneticiler yonetim alanlarindaki catigsmalara 6n yargidan uzak bir yaklagim
gostererek catismayi kesin bir sekilde yok etmeye yonelmekten daha cok catismayi
yonetmeyi amag edinmelidirler. Kaynaklari tespit edilen ve yonetilebilen bir catisma

orgiit  gelisimine katkida  bulunabilecek ve isgérenlerin  motivasyonu

sagl anabilecektir®'.
UCUNCU BOLUM
KURUMSAL IiTiBAR VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
ARASINDAKI ETKILESIiM

3.1. KURUMSAL iTiBARIN OLUSUMUNDA INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ ROLU

Kurumlarin amaclarin1 gerceklestirebilmesi c¢alisanlarin s6z konusu amaglar
ne derecede benimsediklerine baghdir. Diger bir deyisle calisan katilimi olmadan
kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi miimkiin olamamaktadir. Calisan katilimi
kurumsal itibar yOnetimi siirecinin tiim asamalarinda kilit bir 6neme sahiptir.
Calisanlar itibar yonetimi siirecine dahil olmadan kurumlar giiclii bir itibara sahip
olamamakta ve sahip olduklan itibar siirdirememektedir. Bu baglamda, calisanlarin

itibar yonetimi siirecine katilimlar siirecin basarisi agisindan kilit bir 6neme sahiptir.

Kurumun c¢aliganlarla olan iligkilerinin kalitesi, calisanlarin kuruma iliskin
algilamalarim degerlendirmelerini dogrudan etkilemektedir. Kurumlar ve ¢alisanlar
arasindaki tutarli ve dengeli iletisim akig1 gerek calisanlarin gerekse kurumlarin itibar
olusum ve yOnetim siirecinde ihtiya¢ duyduklar bilgileri elde etmeleri agisindan son
derece onemlidir. Bu siiregte liderler itibar siirecine calisan katiliminin saglanmasi

acisindan kilit bir rol iistlenmektedir.

THalil SEVAL, “Catismanin Etkileri ve Yonetimi” Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1:15, 2006, s. 254.
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3.1.1. Cahsanlarm Katihmm

3.1.1.1. Rol ve Onemi

Calisanlar ve kurumsal itibar, kurumlarin finansal performansinda ve sonunda
sirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratilmasinda yeri doldurulamaz kaynaklar
olmaktadir. Itibar kurum igin hayati olurken, calisanlar onu yonetmekteki anahtar
bag olmaktadir®™. Kurumlar hangi degerlerle anilmak ya da taninmak, farkliligsmak
istediklerini net bir tavirla belirlediklerinde, sirketin tiim birimleriyle bu dogrultuda
hareket ederek tiim paydaslarin bu degerler cercevesinde kurumu algilamasi igin
caligmaktadir. Ciinkii kurumlarin itibarn 360 derecelik bir agiyla cevresine etki
etmektedir. Itibar yonetimi, sirketler tarafindan temellendirilse de aslinda

cevresindeki ve i¢indeki algilayic ve yonlendiriciler tarafindan sekillenmektedir®”.

Kurumsal itibar zor edinilebilecek, ancak kolay yitirilebilecek bir degerdir.
Bu kadar kirilgan ancak bir o kadar da etkili bir degeri dogru yonetmek i¢in ilgili
sosyal paydaslarin beklentilerini ve itibar icindeki yerlerini ogrenmek ve analiz
etmek gerekmektedir. Sosyal paydaslardan olan calisanlar inanglarimi kaybettikleri
zaman, kurum da iyi ismini kaybeder. Belli bir derecede, algilamalar calisanlarin
kurum hakkinda ne soylediklerine dayanir. Bu yiizden calisanlar itibar esitleri

arasinda ilk sirada yer almaktadir®™*

. Calisanlar kurumlarina dair olumlu algilamalara
ve degerlendirmelere sahip degilse kurum diger paydaslarinin zihinlerinde gii¢lii bir
itibara sahip olamamaktadir. Calisanlar kurumun diger paydaslar ile siirekli iletisim
icindedir. Bu anlamda, her soylediklerinin paydaslarinin algilamalarim1  ve
degerlendirmelerini etkiledigi sdylenebilmektedir. Calisanlar kurumlari hakkinda
olumlu algilamalar ve degerlendirmelere sahipse, diger paydaslara olumlu mesajlar
yaymaktadir. Aynm1 sekilde calisanlar kurumlarina giivenmiyorlarsa, cevrelerinde

kurum hakkinda olumsuz yorumlar yapmaktadir. Bu yorumlarin kurumsal itibar

tizerinde olduk¢a 6nemli bir etki yarattigi sdylenebilmektedir.

82CRAVENS, OLIVER, s. 293.
3 ULUKUS, s. 29.
*DORTOK, s. 63.
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Ayrica, kurumsal itibar kurumdaki herkesin sorumlulugundadir. Itibarin
yonetilmesi ile ilgili temel politikalar yonetim tarafindan gelistirilir ancak itibarin
korunmasi tiim c¢alisanlarin isidir®™’. Bir kurumun itibari, o kurumun icinde ne
oldugunun aynasidir. Eger calisanlar kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirirlerse; daha
iyl c¢aligirlar, iirinlerine daha cok ©zen gosterirler ve bu da kurumsal kiiltiirii
giiclendirir. Eger, firsatlart olursa, dig diinyaya kurumun bir elgisi gibi davranirlar.
Bu yiizden ¢alisanlarin destegini almak, gii¢lii bir itibar1 devam ettirmek acisindan
onemlidir®™®. Kurumun sOyledikleri ile ¢alisanlarin sdyledikleri arasinda farkliliklar
olmas1 paydaslarin kuruma olan giivenlerini sarsmaktadir. Bu dogrultuda kurumsal
itibar siirecine calisanlarin katiliminin saglanmasi kurumun diger paydaslarinin

zihinlerinde giiclii bir itibar kazanmas1 agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Bir kurumun biiyiimesinde ve pazar paymin artmasinda ¢alisanlar adeta bir
can damari rolii oynamaktadir. Calisanlar, giiniin sonunda islerini bitirip kurumdan
ayrildiklarinda, toplum icinde kendi kurumlarimin elgisi gibi hareket etmektedir®’.
Alsop, calisanlarn  “kurumsal savunucu” lara benzetmektedir. Bu temsilciler
kurumsal itibar1 agizdan agiza iletisim ve baglilik yoluyla dolayli bir sekilde
etkilemektedir. Calisanlar, degisik topluluklar i¢inde her zaman kurumlarina iliskin
yorumlarda bulunabilmekte ve kurumsal itibar1 etkileme potansiyeline sahip
olmaktadir. Toplum; calisanlarin, igverenlerine giivenlerinin az oldugunu
disiindiigiinde, kurumlarin {iriin ya da hizmetlerini alma yoniinde tesvik
olmamaktadir, calisanlarin tesvik edici kanaatleri caligma ortaminin kalitesine

698

baghdir Yetenekli yoneticiler ve calisanlar vizyonun ve planlarin yerine

getirilmesini saglamaktadir. itibarin temelini olusturan ve itibarin harekete geciricisi

olan faktorlerden biri de yetenekli yoneticiler ve gahsanlardlrﬁgg.

895K ADIBESEGIL, s. 252.

DORTOK, s. 66.

“TBAKAN, s. 47.

%CRAVENS, OLIVER, s. 297.

699 «Social Responsibility: Key To Building Reputation and Regaining Trust”, The Wirthlin Report,
Vol. 13, No: 2, April 2004, s. 3.
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Yapilan arastirmalar calisanlarla iliskilerin ve caligsanlarin itibar yonetimi

siirecine katiliminin kurumsal itibar acisindan 6nemine isaret etmektedir.

Fortune Magazin tarafindan diizenlenen “Amerika’nin Calisma Ortami
Acisindan En Iyi 100 Sirketi” c¢aligmasinda yer alan 100 sirket digerleri ile

karsilastirildiginda bu listenin gecerliligi iki varsayima dayanmaktadir’®:

. Bu sirketler ortalamanin iistiinde ¢alisan iligkilerine sahiptir.

o Giicli calisan iliskileri kurum ag¢isindan yararli olmaktadir.

Fulmer ve digerleri (2003) tarafindan gergeklestirilen arastirmada
Amerika’nin Calisma Ortami Acisindan En Iyi 100 Sirketi” calismasinda yer alan
100 sirket digerleri ile karsilastirildiginda s6z konusu kurumlarda calisanlarin
tutumlarinin yiiksek derecede olumlu ve uzun siireli sabit oldugu sonucuna ulasil

mustir’'

Fortune yazarlar1 Robert Levering ve Milton Moskowitz “Calisilacak En lyi
100 Sirket” arastirmasinda kurumlarin degerlendirilmesinde en 6nemli faktoriin
secilen kurumlarin ¢alisanlarinin ¢alisma ortamlar1 hakkinda ne soyledigi oldugunu
belirtmektedir. Her bir aday kurum calisan diisiinceleri arastirmasi ve insan
politikalari, uygulamalar1 ve felsefelerine yonelik anketlerle ayrintili olarak

. . 702
incelenmektedir’ "~.

Goriilecegi iizere kurumun iki kilit kaynagi olan itibar ve calisanlar
birlestiginde bu sinerji, finansal performans ve rekabet avantaji saglayan ve rakipler
tarafindan taklit edilemeyen gii¢lii bir kombinasyona déniismektedir’ . Calisanlar

itibar yonetimi siirecinin ilk basamagidir ve onlarin ¢abasi olmadan kaliteli tiretim ya

7OOSmittey FULMER, Barry GERHART, Kimberly SCOTT, “Are The 100 Best Better? An Empirical
Investigation of the Relationship Between Being A ‘Great Place To Work’ and Firm Performance”,
Personnel Psychology, No: 56, 2003, s. 966.

"' FULMER vd., s. 986.

"%Joanne H. GAVIN, Richard O. MASON, “The Virtuous Organization: The Value of Happiness in
the Workplace”, http://www.bus-val-strat.com/PDF%20files/The%20Virtuous%200rganization . pdf,
21.02.2007.

"®CRAVENS, OLIVER, s. 301.
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da kaliteli hizmet miimkiin olmamaktadir. Calisanlar kurum imajinin kurumsal
degere doniistiiriilmesinde biiyiik 6nem tasir. Bu iliskideki anahtar 6zellik, kurum
kiiltiiriniin ¢alisanlarin kurum imajin1 algilamalarimi nasil etkiledigi olmaktadir.
Kurum kimligi olusturuldugunda kurum imaj1 bigimlendirilmekte ve kurum itibarim
etkilemektedir. Kiiltiir, degerler ve kurumsal itibarin muhafaza edilmesine iligskin
olarak calisanlarin kurum imaj1 algilamalarini etkilemektedir. Bu algilama kurumsal
itibarin gelistirilmesi ve korunmasi i¢in gerekli bir bilesen olmaktadir. Calisanlar i¢in
kurumun itibari  degerli olmadiginda  toplumda  olumlu  bir itibar
yarat11amamaktad1r704. Ormnegin, caliganlar miisterileri kurumun diiriist oldugu
yoniinde etkin bir sekilde ikna edemediginde, miisteriler olumsuz tepkiler

g(isterebilmek‘[edir705 .

Kurumun digsal paydaslardaki itibarlarinda ¢alisanlarin etkisini dogrulamaya
yonelik ilk ampirik ¢alisma 1977 yilinda Kennedy tarafindan gerceklestirilmistir.
Kennedy, calismasinda imajin kurumla ilgili toplam deneyimlere dayali olarak
olustugunu, bu olusum siirecinde de c¢alisanlarin kritik bir roli oldugunu ileri
sirmektedir. Calisanlarin kuruma iliskin algilamalari, kurumun digsal gruplar
tarafindan algilamisinm etkilemektedir. Kennedy, etkin imaj olusumu i¢in kurumsal

gerceklige dayali kurum politikalarinin gerekliligini vurgulamaktadir’®.

3.1.1.2. Tesvik Edilmesi ve Geribildirim

Itibar yonetim siirecinde calisanlar1 tesvik edici sistemler, tiim siirecin
baslatilmasinda ve siirdiiriilmesinde itibar yonetiminde calisanlar icin gerekli bilgiyi

saglayan kontrol sistemi yonetiminde katalizor olmaktadir’™’.

Calisanlar, davraniglarinin  kurum itibarim1 nasil etkiledigine, itibarin
gelistirilmesi ya da siirdiiriilmesi i¢in hangi adimlar1 atmasi gerektigine iligkin agik

isaretlere ihtiya¢c duymaktadir. Kurum, itibarinm kaybettiginde ya da itibar kurmakta

"“CRAVENS, OLIVER, s. 297.

"%Karen A. JEHN, Elizabeth D. SCOTT, “Perceptions of Deception: Making Sense of Responses to
Employee Deceit”, Journal of Business Ethics, http://www.springerlink.com, 12.04.2007.

"GOTSI, WILSON, s. 9.

""CRAVENS, OLIVER, s. 298.
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basarisiz oldugunda calisanlar giiclii odiiller ve sorumluklar1 ve uygun davranmiglar
hakkinda ayrintili geribildirimlere ihtiya¢ duymaktadir. Tegvik edici sistemler, uygun
olan davraniglar 6diillendirmeli, itibar1 zedeleyecek davraniglarin 6niine gegebilmeli,

. . o : 708
kurumsal itibarin gelistirilmesinin ve siirdiiriilmesinin 6nemi vurgulanmalidir™.

Kurumdaki her bir calisan en yiiksekten en alt diizey calisana kadar itibar

709

yoneticisi olmaktadir’™". Kurumun karakteri calisanlarin icsel ve digsal her hareketi

ile giiclenmektedir. Bu ¢alisanlarin kurum hakkindaki saglikli tutumlarinin yansimasi

olmaktadir’'’.

Yonetim kontrol sistemlerinin ¢alisanlar i¢in tesvik ve geribildirim saglamasi
icin kurumsal itibar yOnetimi basarisim1 Olcen Ozel matrisler gelistirilmelidir.
Geribildirim sistemlerinde kritik yon, caligsanlar1 degerlendirecek uygun oOlctimlerin
secilmesidir. Soyut degerlerin yOnetiminin basarisinin  Olgiimiinde ¢ogunlukla

finansal olmayan matrisler kullanilmaktadir’"!

. Kurumsal itibar yonetimi siirecinde
calisan geribildirimlerini 6lgcmeye yonelik olarak Balanced Scorecard sistemi

kullanilabilmektedir.

Tiirkce’ye “denge kontrol paneli” olarak c¢evirebilen Balanced Scorecard
isletmelerin sahip olduklart gecmis verilere dayanan fiziksel (finansal) degerlerin
yaninda; gelecege yonelik olarak miigteri memnuniyeti, miisteri odakliligi, miisteriler
ve hissedarlarin  beklentileri, sirket ici faaliyetlerin  gelistirilmesi ve
milkemmellestirilmesi, degisime ayak uydurabilmek amaciyla insan, sistem, sirket ici
yontemler, 0grenme ve gelisme gibi fiziksel olmayan boyutlarim (degerleri) esas
alan; belirli gostergelerle bu boyutlar1 Olgen; boyutlar arasindaki dengenin ve

entegrasyonun saglanmasi icin stratejik geribildirim saglayan; veriden stratejiye

"SCRAVENS, OLIVER, s. 298.
"LE ROUX, s. 68.
"OLE ROUX, s. 96.
"IICRAVENS, OLIVER, s. 299.
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ulagmay1 ve stratejiyi uygulanir kilmay1 amaclayan dinamik bir performans ol¢iim

sistemi ya da yonetim teknigidir’ 2.

Kaplan ve Norton’un gelistirdikleri Balanced Scorecard, 6l¢iim ve yOnetim

kontrol sistemi hangi davramiglarin kurumun biitiiniin amaclarinin ve stratejilerinin

713

yerine getirilmesine iliskin calisanlara ©zel bilgiler vermektedir Balanced

i : 714
Scorecard, dort ana konuyu igcermekte ve su sorularin cevaplart aranmaktadir’™:

. Miisteriler kurumu nasil goriiyor?(Miisteri Bakis Acis1)
. Kurum nasil iistiinliik saglamahdir?(igsel Bakis Agist)
. Kurumun deger yaratmasi ve gelistirmesi nasil siirekli hale

getirilir?(Gelisme ve Ogrenme Bakis Acis1)

o Hissedarlar kurumu nasil gorityor?(Finansal Bakis Acisi)

Itibar yonetimi siireci basladiginda Balanced Scorecard olgiimleri, itibar
yonetimindeki Onemine ve siirecteki rollerine iligkin calisanlara acgik isaretler
saglamaktadir. Bir¢ok kurum tarafindan kullanilan c¢alisan Balanced Scorecard
yaklagimi kurumsal itibar Slgiimlerine kolay bir sekilde entegre edilebilmektedir,
yaklagim itibar yonetiminin merkezilestirilmesinde firsat saglamaktadir ve calisan
katilminin 6nemine odaklanmaktadir’”®. Balanced Scorecard kurumun biitiinii icin
yaratilabilecegi gibi tek bir boliim ya da calisan icin uygulanabilecek sekle

doniistiiriilebilmektedir’'°.

"I2Ali Sahin ORNEK, “Balanced Scorecard: Bilgiden Stratejiye Ulasmada Kullanilabilecek Yeni Bir
Ara¢”, Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 2, Sayi:3, 2000,
http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergiO6/ornek.html, 11.01.2007.

"3CRAVENS, OLIVER, s. 299.

"“Kim DORITY, “Using The Balance Scorecard Determine Corporate Information Needs”,
http://www.desig nbydi. com/documents/ BalScrCrd.pdf, 18.12.2006.

">CRAVENS, OLIVER, s. 299.

"I*CRAVENS, OLIVER, s. 299.
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Sekil 17: Cahsanlarn Siirdiiriilebilir Rekabet Avantajina Etkileri

KAYNAKLAR

Balanced Scorecard

Kurumsal Itibar
YOnetimi

Kurum Performansi

Siirdiiriilebilir
Rekabet Avantaji

Kaynak: CRAVENS, OLIVER, s. 294.

Kurumlarin kontrol sistemleri, yonetiminin ana bileseni kurum amaglarinin
basarilmasina iliskin yoneticiler ve c¢alisanlara yonelik tegvik edici sistemlerin
kullanilmasidir. Tegvik edici sistemler olmaksizin calisanlar motivasyona ya da
gerekli 0zel bilgiye sahip olamamaktadir. Sekil 17°de gosterildigi gibi tesvik edici
sistem, motivasyonu ve calisanlara yonelik kurumsal itibar yonetimi igin gerekli
geribildirimi saglamaktadir. Bu, kurum performansinin basarilmasina Onciiliikk
etmektedir ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji ile sonuglanmaktadir. Balanced
Scorecard calisan degerlendirmelerinin yani sira kurumsal itibar yonetiminin basarisi

ile ilgili geribildirim de saglayabilmektedir’"’.

""TCRAVENS, OLIVER, s. 298.
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Yukandaki sekilde ifade edildigi gibi; Balanced Scorecard, kurumsal itibar ile
calisanlarin siirekli etkilesiminde basariy1 Olcebilmekte, sagladigi bilgiler ile
calisanlarin itibar yonetimindeki etkinligine iliskin bilgiler saglamaktadir. Itibar
yonetimi ve calisanlar arasinda bulunan etkilesimde, edinilen geribildirimler
dogrultusunda siirecin etkin bir sekilde geregeklestirilip gerceklestirilememesi
dogrultusunda basarisiz goriilen noktalar diizeltilebilmekte, giicli yonler de
pekistirilebilmektedir. Balanced Scorecard, kurumsal itibar ve calisanlar arasindaki
iliskinin etkin yonetimi sonucunda kurumun performansi artmakta ve siirdiiriilebilir

rekabet avantaji elde edilmektedir.
3.1.2. Cahsan Iliskilerinin Kalitesi ve Calisan Davrams

Kurumlarin faaliyet gosterdikleri ekonomik ve sosyal ¢evrede meydana gelen
degisimlerin sonucu olarak, calisma iligkilerinin yapisi, kurumu ve calisanlar
etkileyen onemli degisikliklere ugramustir’'®. Calisanlarin davramislarim, anlamak,
ongormek ve gelistirmek yonetim islerinin baslica yonii olmaktadir’”®. Yonetim-
calisan iliskilerine iliskin calisan algilamalari, bu iliskiyi (kolektif ve kisisel)
destekleyen uygulamalarin ve yapinin yaninda, kisilerin kendi is deneyimlerine ve
ilgi sekillerine de dayanmaktadir. Caliganin kurumun hiyerarsik yapisindaki yeri de

bu algilamalarda 6nemli etkiye sahiptir’*.

Yonetim-calisan iligkilerinin yoOnetimsel algilamalari, yonetimde olmayan
calisan algilamalarindan dort nedenden otiirii farkli olabilmektedir. Oncelikle,
yoneticiler diger calisanlardan daha fazla elestiri yapmak zorundadir. Ikincisi,
calisanlarin ilgilerinin yonetimden farkli olmasi, yOnetim-g¢alisanlar iligkilerinin

farkli degerlendirilmesine neden olmaktadir. Ugiinciisii, yonetimin degerlendirmeleri

"8Ans DE VOS, Dirk BUYENS, Rene SCHALK, “Making Sense of a New Employment
Relationship: Psychological Contract-Related Information Seeking and the Role of Work Values

and Locus of Control”, Working Paper 2003, http://www.feb.ugent.be/fac/research/WP/Papers/
wp_03_209.pdf, 20.04.2007.

"John C. HAFER, Thomas N. MARTIN, “Job Involvement or Affective Commitment: A Sensitivity
Analysis  Study of Apathetic Employee  Mobility”,  http://www.ibam.com/pubs/jbam/
articles/vol8/mol/JIBAM_8_1_1.pdf, 17.02.2007.

"0A1ex BRYSON, “Union Effects on Employee Relations in Britain”, Human Relations, No: 58,
2005, s. 1112.
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calisanlardan farkh bilgilere dayanmaktadir. Son olarak da, yonetimin ve ¢alisanlarin

farkli ilgileri ayn1 bilginin degisik yollarla ilerlemesine neden olmaktadir’>'.

Her bir calisanin itibarin destekleyicisi ve koruyucusu olmaya istekli hale
getirmek yonetimin kilit gorevlerinden biridir’*. CEO, kurumun itibarimn
korunmasindan sorumlu olurken, calisanlar itibar yonetiminde kanal olmaktadir.
Calisanlar; miisteriler, tedarik¢iler ve diger anahtar paydaslar ile ylizyiize gelmekte
ve onlarin davraniglart kurumun algilanmasini olumlu ya da olumsuz olarak

723

etkilemektedir Insanlarin kurumda nasil davrandiklari, itibar iizerindeki ana

etkilerden biridir’>*.

Insanlar kurumlara sadece para kazanmak icin girmezler. isyerlerinde baz1
psikolojik ve toplumsal gereksinimlerini de karsilamak isterler. Ekonomik ve sosyal
giivencelerle birincil gereksinimleri karsilanmis olan bireyler, daha iist diizey
gereksinimler tarafindan giidiilenmektedirler. Bu durum, yoneticileri insan1 6n plana

¢ikaran yonetim anlayisini benimsemeye zorlamaktadir’®.

726
Calisanlar kuruma'~>;

® belirli bir zaman dilimi i¢cinde emeklerini,

° onceki islerinden bilgi birikimi ve tecriibelerini,

° yaraticilik, sorun ¢dzme, analitik yaklagim gibi yeteneklerini,

° duriistliik, 6zveri, sadakat gibi kisilik 6zelliklerini,

° onceki is cevresilyakinlar1 gibi niifus edebilecekleri c¢evre ve

iligkilerini verirler.

2'BRYSON, s. 1112.

" Richard HALL, “A Framework Linking Intangible Resources and Capabiliites to Sustainable
Competitive Advantage”, Strategic Management Journal, Vol. 14, No: 8, 1993, s. 616.

"2CRAVENS, OLIVER, 2006, s. 297.

"*MARTIN, HETRICK, 2006, s. 117.

"SCINAR, s. 90.

TKUCUK, s. 251-252.
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Karsiliginda ise kurumdan727;

. ticret, prim, sosyal kolaylik gibi maddi getirileri,

. kurumun politikalart ve gelecek potansiyeline bagli olarak sosyal
giivenliklerini,

. kurumun imaji ve pozisyonlarim1 diizeyine bagli olarak saygi ve
statiiytl,

o egitim ve yiikselme olanaklarina bagh olarak gelisim potansiyellerini
alirlar.

Kisilerin ¢alismaya devam ettikleri siirece kuruma verdikleri ile aldiklar
arasinda bir denge bulundugu var sayilir. Kurum-birey dengesi olarak
adlandirilabilecek bu modelde her iki taraf da verdikleri ile aldiklarinin dengede
oldugunu diisiinmektedir. Dolayis1 ile s6z konusu denge, taraflarin bunu algilamalari

ile siirdiiriilebilir’*®,

Calisma iligkilerinde saygi ve adillige en az iki nedenden dolay1r 6zen
gosterilmesi gerekmektedir. Birincisi; saygili ve adil davranis calisanlarin duygusal

baghligini artiracaktir. Ikincisi; calisma iliskilerindeki degisikliklerde calisanlar

calisma ortamindaki saygi ve adillik konularina artan oranda hassas olmaktadir'>

Calisanlarla iligkilerde hedefler ve ideal calisma iliskileri asagidaki kosullarla

karakterize edilebilmektedir’’;

. Isveren ve ¢alisanlar arasinda giiven ve saygi
o Asagi, yukan ve yatay yonlerde serbestce akan tarafsiz, dogru bilgi
° Her calisan igin statii ve katilm

KUCUK, s. 252.

"BRUCUK, s. 252.

"**Mark ROEHLING, Marcie CAVANAUGH, Lisa MOYNIHAN, Wendy BOSWEL, “The Nature of
the New Employment Relationship(s): A Content Analysis of the Practitioner and Academic
Literatures”, Working Paper, 1998, digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=
1129&context =cahrswp, 19.11.2006.

7Scott CUTLIP, Allen CENTER, Glen BROOM, Effective Public Relations, 6th Edition, Prentice-
Hall, New Jersey, 1985, s. 315- 316.
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. Sorunsuz bir i§ ortaminin siirekliligi
. Saglikli bir ¢alisma ortami
. Girisimciligin 6diillendirilmesi

° Gelecek hakkinda iyimserlik

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda, hiyerarsinin ve ayricaliklarin ortadan
kalkmasi kisisel farkliliklarin 6n plana ¢ikmasi bilgi akisinin 6nemli hale gelmesi,
katilim ve kisilerle biitiinlesme gibi gelismeler goriilmektedir. Bu gelismelere bagh

olarak kurumlarin ve kisilerin egitim, liderlik, karar siirecleri, denetim ve kontrol

alanlarindaki inisiyatifleri ve sorumluluklari gittikce artmaktadir’".

Kurumsal itibar, kurumun i¢inden yiiriitiilmektedir. Calisanlarin kisisel olarak

kendilerini nasil gordiikleri, nasil davrandiklari, kurumlaryla baglanti sekilleri

2

kurumsal kimligi ve davranislar bigimlendirmektedir.73. Calisanlara saygili

davranildiginda kuruma sahip cikan, sadik ve motive olmus calisanlar ortaya

cikmakta, bu c¢alisanlar kurumlarim1 hedef Kkitlelere karsi temsil ederken ayni

memnuniyeti onlara yans1tmaktad1r733.

Calisanlarin yasam tarzlarim ve psikolojik sozlesmelere iligskin algilamalarini

anlamak insan kaynaklan stratejileri ve itibar arasindaki baglantiy1 saglamanin yani

sira farkli beklentiler ve isteklerle stratejilerin bulugsmasininada yardim etmektedir .

insan kaynaklari, kurumsal itibar ve performansin harekete gegiricisi olmaktadir’”.

BIGOK, s. 80.

"MARTIN, HETRICK, s. 116-117.

"3Géniil BUDAK, Giilay BUDAK, Halkla Iliskiler-Davranigsal Bir Yaklasim, 4. Basim, Baris
Yayinlari, [zmir, 2004, s. 97.

*MARTIN, HETRICK, s. 197.

"SMARTIN, HETRICK, s. 162.
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Kiiresel isletmelerin tipik olarak paylastiklar1 bazi temel ozellikler soyle

736.

siralanabilmektedir’”":

Markalama, iiretim siirecleri, iletisim teknolojileri, insan kaynaklari
gibi alanlarda tek diizenin siirdiiriilmesi ve kurum stratejisinde giderek
artan itibar ve imaj desteginin gerekliligi,

Bilgi olusumunda ve genis diizeyde fayda saglamada en iyi
uygulamalar gergeklestirmesi,

Ise alim, yetenek ve performans yonetimi gibi insan kaynaklari
sireclerinde en 1iyi uygulamalarin merkezilestirilmesi, kiiresel
kurumsal itibar yaratimu,

Baska iilkelere tayinler ve kisa donemli gorevlendirmeler ile c¢alisan
hareketliliginin saglanmasi, kurum uygulama ve degerlerinin
Ogretildigi capraz yonetim,

Temel isletme siireclerinde gelisim, iilke bazli c¢alismalardan

uzaklasilmasi.

Tablo 12: Bilgi Aktari ve itibar1 Tesvik Edici Insan KaynaklariUygulamalar

Bilgi Gelisimi ve Tutarh Itibara Yonelik isbirlikci, Sosyal, Yasal
Davramslar

Is Dizayn1

Takim odakl, etkilesimin gelistirilmesi, uyum ve giiven
Baglarin gelistirilmesi ve bilgi transferine yonelik is rotasyonu
Digsal paydaslarda giivenin gelistirilmesi

ve

Kurumsal 6zdeslesmeyi gelistiren gruba dayali tesvikler

Odiillendirme | Degerlerle uyumlu secim

Coklu degerlendirilen geribildirim

Motivasyon Birlikte ¢alismay1 gelistirici topluluk uygulamalar1

Insan

Ozdeslesmeyi ve icsel baglantilar1 gelistiren uzun dénemli ve iliskisel
psikolojik sozlesmeler

Kaynaginin Kapsamli icsel markalama aktiviteleri/degerleri
Gelistirilmesi | Ozdeslesmenin saglanamsi i¢in kariyer yonetimi ve mentorluk

Kaynak: Morris vd., 2005, Davenport vd., 2005, Hagel ve Seely-Brown, 2005’den uyarlayan
MARTIN, HETRICK, s. 197.

SGRATTON, 2004’ den aktaran MARTIN, HETRICK, s. 231.
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Calisanlarin yasam tarzlarinin anlasilmasi ve psikolojik sozlesmelere iliskin
algilamalan sadace insan kaynaklar ve itibar arasinda baglanti kurmak i¢in degil
aym zamanda istekler ve beklentiler ile farkli olan stratejilerin tasfiyesi i¢in de

gereklidir’’.

Ingiltere’de danismanlarla gercelestirdikleri arastirmalarinda Gotsi ve Wilson
(2001) kurumsal itibar yonetiminde calisanlarin kilit roliine iliskin 6nemli bulgular
elde etmistir. Caligmaya katilan danigsman yanitlayicilar, calisan davraniginin
kurumun yansitilan imaj1 ve ulagmaya calistigi istenilen itibari ile tutarli olmasi
gerektigini belirtmistir. Bunun gerceklestirilmesinin en iyi yolu bu davraniglarin
insan kaynaklar uygulamalar ile tegvik edilmesidir. Kurumun kiiltiirii ve vizyonuna
bagh calisan istihdami, kurum itibar1 olusumunu destekleyen degerlendirme ve
odiillendirme sistemlerinin yaratilmasi bu uygulamalara 6rnek gosterilebilir. Siirecin
diger onemli boliimiiniin ¢alisanlarin kurumsal itibar yoniinde egitilmesi oldugu
diigiiniilmektedir. Burada sistemin c¢alisan davraniglarinin monitorii oldugu ve

geribildirimi miimkiin kildig1 vurgulanmaktadir’>®.

3.1.2.1. Psikolojik Sozlesmeler

Kurumlar ile ¢alisanlar arasinda deger, amag¢ ve ideal bagintilarinin varligi,
isbirligi ve takim ruhunun temelini olusturur. Etkin ve basarili kurumlarin
calisanlarin bagliliklar1 ve calisma sistemlerine dayali oldugu diisiiniildiiglinde,
kurumla ile insan arasindaki iliski, ortaklik duygusunu pekistirecek psikolojik
sozlesmenin i¢inde aranmalidir’’. Bir¢ok calismada psikolojik sdzlesmelerin mevcut
calisma iligkilerinin tanimlanmasinda ve anlasilmasinda onemli bir rolii oldugunu

Vurgulanmaktad1r740.

""MARTIN, HETRICK, s. 198.

7*GOTSI, WILSON, 2001, s. 99.

"INCE, s. 332.

"Ans DE VOS, Annelies MEGANCK, Dirk BUYENS, “The Role of the Psychological Contract In
Retention Management: Confronting HR-Managers’ and Employees’ Views on Retention Factors and
The Relationship With Employees’ Intentions To Stay”’, Working Paper 2006,
http://www.vlerick.be/research/workingpapers/vlgms-wp-2005-5.pdf, 27.10.2006.
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Yazili, resmi c¢alisma sozlesmesinde calisan ve kurum arasindaki bazi
yiikiimliiliikler belirtilmektedir, ancak yiikiimliilikklerin ¢cogunlugu acik bir sekilde
tartistilmamaktadir. Ornegin, ¢alisanin terfi, iicret, egitim, is giivenligi gibi konularda
isverenden beklentileri bulunmaktadir. Bunun gibi isverenin de ¢alisandan ekstra
calisma saatleri, gereklilik olmayan islerde isteklilik, kurum bilgilerini saklama,
kurumda en az iki yil calisma gibi beklentileri bulunmaktadir’™'. Psikolojik
sozlesmelerle ilgili calisanlara kurum tarafindan acik ve tutarli mesajlarin
gonderilmesi calisan algilamalar ile uyumun saglanmasi agisindan gereklidir. Tutarlt
mesajlar yonetimsel amaglarin daha iyi anlagilmasimi saglamaktadir, bu kurumun
giivenirligi acisindan da Onem tasir’*2, Psikolojik sozlesmelere iliskin bazi

tanimlamalar soyledir:

o Yonetim ve kurumsal davramis literatiiriinde psikolojik sozlesme
kavrami c¢alisan ve isveren arasindaki iligkiyi tanimlamakta
kullanilmaktadir. Calisanlarin  calistiklar1  kurumla ilgili olarak
vermesi ve almasi gerekenler ile ilgili inanglari’®, calisanlar ve

isverenler arasinda isleyen yazili olmayan beklentiler biitiiniinii

tanimlamaktadir’**,

. Psikolojik sozlesme, calisan ve kurumun karsilikli  degisim

745

iliskilerinden olusan iki yonlii beklentiler ve bu beklentiler

konusundaki kisisel inanclardir’*.

" Janice Anna KNIGHTS, Barbara Jean KENNEDY, “Psychological Contract Violation: Impacts on
Job Satisfaction and Organizational Commitment Among Australian Senior Public Servants”, Applied
Human Resources ManagementResearch, Vol. 10, No: 2, 2005, s. 58.

"Eric C.A. KAARSEMAKER, Erik POUTSMA, “The Fit of Employee Ownership with Other
Human Resource Management Practices: Theoretical and Empirical Suggestions Regarding the
Existence of an Ownership High-Performance Work System”, Economic and Industrial Democracy,
Vol. 27, No: 4, 2006, s. 675.

7 Abigail MARKS, Dora SCHOLARIOS, “Work-Life Integration And The Psychological Contract:
An Examination Of Work Outcomes For Software Professionals”, 10th European Association of
Work and Organizational Psychology Conference, Prague, May 2001, www.hrm.strath.ac.uk
/.. /JEAWOP%202001%20work life%20and%20psychological %20contract. PDF, 13.11.2007

74 Alan Thomas HARRISON, Ruth SIMPSON, Priya KALER, “Emotions In The Organisation: The
Psychological Contract of Hotel and Catering Workers”, Journal Work Organisation and Emotion,
Vol. 1, No: 1, 2005, s. 88.

"Elizabeth Wolfe MORRISON, Sandra L. ROBINSON, “When Employees Feel Betrayed: A Model
of How Psychological Contract Violation Develops”, The Academy of Management Review, Vol. 22,
No: 1, 1997, s. 228.
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. Psikolojik sozlesme, temel olarak kurum ve calisanlar arasinda aciga

cikarilmamis s6zlesme olarak tanimlanabilmektedir’*’.

Psikolojik sozlesmeler, calisanlarin ve igverenin caligma iligkileri hakkindaki
inang¢ ve algilamalarin1 gostermektedir, performans gereksinimlerini, is giivenligini,
egitimi, {lcret, kariyer yonetimi konulari hakkindaki inan¢ ve algilamalar
igerebilmektedir748 ve calisanlarin kuruma iliskin deneyimlerine dayanmaktadlr749 ve
psikolojik sozlesmelere iliskin ¢alisan algilamalar1 onlarin davraniglart ve tutumlart
iizerinde Snemli etkiye sahip olmaktadir™™’. Algisal, yazili olmayan, ima edilmis
kavramlardan olusan751 psikolojik sozlesmeler karsilikli olarak sozlerin degisimine

dayanmaktadir™>.

Psikolojik sozlesmeler, karsilikli degisime iliskin calisan algilamalarim
gostermektedir. Cift yonliiliik psikolojik s6zlesmeleri calisanlarin istek ve umutlarini
iceren beklentilerden ayirmaktadir. Beklentiler karsilanmadiginda calisan hayal
kirikligi yasamaktadir, psikolojik sozlesmeler kirildiginda ise calisan kendini
haksizliga ugramis hissetmektedir. Arastirmalar gostermektedir ki; psikolojik
sozlesmelerdeki kirikliklar calisma iligkilerine iliskin yayilan imalarla birlikte

haksizliga ugrama, aldatilma duygulari olusmaktadir’™.

"5Denise M. ROUSSEAU, “New Hire Perceptions of Their Own and Their Employer's Obligations:
A Study of Psychological Contracts”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 11, No: 5, 1990, s.
390.

747“Psychological Contracts — A Key to Motivating Staff”, http://www.centreofexcellence.ie/ Sec tors
/ISFA/SFANCE DocLib.nsf//Psychological %20Contracts.pdF, 19.11.2006.

"¥Katherine V.W. STONE, “The New Psychological Contract: Implications of the Changing
Workplace for Labor and Employment Law”, http://www.cherry.gatech.edu/REFS/ED/JC/new-psych-
contract.pdf, 18.04.2007.

" Ans DE VOS, Dirk BUYENS, René SCHALK, “Psychological Contract Development during
Organizational Socialization: Adaptation to Reality and the Role of Reciprocity”, Working Paper,
http://www.feb.ugent.be/fac/research/ WP/Papers/wp_03_194.pdf, 27.10.2006.

"Annette  SHARPE, “The Psychological Contract In A Changing Work Environment”,
www.ukwon.net/files/Psychological%20Contract%20Theme%20Paper%20_TWI_.pdf, 10.11.2006.
7'Paul A. PAVLOU, David GEFEN, “Psychological Contract Violation in Online Marketplaces:
Antecedents, Consequences, and Moderating Role”, http://www.agsm.ucr.edu/faculty/papers/ pavliou/
1sr_pcv_pavlou-gefen_rev_final.pdf, 17.11.2006.

"Denise M. ROUSSEAU, “Psychological Contracts in the Workplace: Understanding the Ties That
Motivate”, Academy of Management Executive, Vol. 18, No: 1, 2004, s. 120.

73STONE, http://www.cherry.gatech.edu/refs/ed/jc/new-psych-contract.pdf
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Calisanlarin psikolojik sozlesmeleri ii¢ sekilde edindigi sdylenebilmektedir.
Oncelikle kisiler digerleri tarafindan ikna edici iletisime maruz kalmaktadir. Istihdam
siirecinde muhtemel calisanlar istihdam ediciler ya da goriismeciler tarafindan agik
ya da ortiilii bir sekilde sozler almaktadir. Istihdam edildiginde is arkadaslar1 ya da
yoneticiler kendi bakis agilar1 ile calisanlar ve isveren arasinda olan yiikiimliiliikleri
tammlayabilmektedir. Ikinci olarak, calisanlarin yiikiimliiliikleri hakkinda, caligma
arkadaslarinin ve yoneticilerin davraniglarina iliskin yiikiimliiliikkler hakkinda sosyal
ipuclar1 verebilmektedir. Uciinciisii, kurumlar iicret sistemi, performans odiilleri, el
kitaplar1 ve misyon tanimlamalar1 gibi dgeleri i¢eren kurumsal literatiir gibi yapisal

isaretler saglamaktadnr75 ‘,

Martin ve Hetrick (2006) psikolojik sozlesmelerin Ozelliklerini soyle

755
siralamaktadir’™”:

° Oznel, tek ve 6zelliklerle ilgilidir. Calisanlarin ve isverenlerin 6znel
algilamalarina dayanmaktadir. Her kisinin bu beklentiler ve
algilamalarla ilgili kendi yorumlar1 bulunmaktadir. Bu algilamalar, bir
kisiden ve kurumdan digerine degismektedir.

o Karsiliklhidir, spesifik ve iki tarafli calisan iliskileri ile ortaya
cikmaktadir. Bu iligkilerde iki taraf bulunmaktadir, her biri spesifik
calisma iligkileri hakkinda kendi psikolojik sozlesmelerine sahip
olmaktadir.

. Nesnel gercekler degildir, kisiler tarafindan paylasilan inan¢ ve
algilamalara  dayanmaktadir. Ciinkii  insanlar kendi  ©znel
algilamalarina gore hareket etmektedir.

o Yikiimliiliiklere iliskin inang ve algilamalardan ortaya ¢ikmaktadir.

Bireyler, kurumun bir iiyesi olarak kurumdan karsilik beklerler. Bu karsilik

Ornegin maas, iicret, ikramiye, emeklilik hakki, iyi calisma kosullari, is giivenligi,

"*Justin ASELAGE, Robert EISENBERGER, “Perceived Organizational Support and Psychological
Contracts: A Theoretical Integration”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 24, No: 5, 2003, s.
495.

"MARTIN, HETRICK, s. 123.
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yetenek ve basarisin1 gosterebilme, taninma, sorumluluk, sayginlik kazanma, statii,
yiikselme, kendini gerceklestirme v.b. olabilir. Isgoren, sundugu hizmete karsilik,
kurumdan beklentilerinin karsilandigini/ karsilanacagini algiladiktan sonra orgiitte
kalmaya devam edecektir. Boylece, isgoren icin beklentilerin karsilanmasi kadar,
bunlarin gelecekte karsilanacagina dair algi diizeyi de onun kurumda kalma kararina

etki edecektir’>®.

Genel olarak kullanilan psikolojik s6zlesme olciitleri soyle siralanabilmektedir’”:

o Isi tanitan yeterli bir prosediiriin saglanmasi, egitimle insanlarin daha
etkin ve giivenli olmasinin saglanmasi.

. Secim, takdir etme, terfi ve isten cikarma prosediirlerinin adil
olmasinin saglanmasi.

° Basvuru kurallarinin, disiplin ve isten c¢ikarmanin diiriist, adil ve
tutarli olmasinin saglanmasi.

. Pazar kosullar1 ile iligkili iicret ve oOdiillendirme konusunda adil
davraniglarin saglanmasi, maddi olmayan olanaklarin dagitiminda

kisilere ve gruplara kars1 adil olunmasi.

o Miimkiinse ¢ekici islerin saglanmasi.
o Isin sorumlulugu g6z oniinde bulundurularak adil iicret verilmesi.
. Kariyer gelisiminin saglanmasi, c¢alisanlarn  yeni becerileri

kazanmalarinda desteklenmesi.
° Calisanlarin aileleri ile vakit gecirebilecekleri ve ihtiyaglarim

karsilayabilecekleri zaman verilmesi.

. Etkin iletisim ve danigmanin saglanmasi.

° Giivenceli ve icten caligsma ortaminin saglanmasi.

° Calisma giivenliginin saglanmasi.

° Yonetimin sozlerini tutmasi ve ¢alisanlar icin en iyisinin yapilmasi.

"36Refik BALAY, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgﬁtsel Baglilik, 1. Basim, Nobel Yayinlar1, Ankara,
2000, s. 98.
'MARTIN, HETRICK, s. 131.
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Calisanlar agisindan ise psikolojik sozlesmelerin igeriginde yaygin olarak alti
boyut bulunmaktadir; kariyer gelisim firsatlar1 (kurum da ya da ¢alisma alaninda terfi
ve gelisim firsatlar1), isin icerigi (ilgi cekici, ¢esitlendirilmis gorevler), finansal
odiiller, igbirligine dayali hos bir sosyal ¢alisma ortami, kurumun genelinde isin
basaril1 bir sekilde gergeklestirilmesi icin geri bildirim ve yol gosterciligi kapsayan
kigisel destek, caliganin durumunu anlama ve saygi gostermeyi kapsayan 6zel hayata
sayg1’®.

Tablo 9: Psikolojik Sozlesmelerin Girdileri, Icerigi ve Sonuclari

Psikolojik Sozlesmeleri Psikolojik Sozlesmelerin Temel Sonuglar
Bicimlendiren Temel Icerigi
Faktorler
Calisan ozellikleri, algilanan | Orgiitlerin adil davranislarina | Calisan davranislari ve
ve Onemli sozlere iliskin | iligskin algilamalar tutumlari, isle ve
algilamalar1 orgiitle 0zdeslesme,
calisan baglhilig,
calisan vatandaglik
davranisi
Orgiitsel dzellikler Yonetimin calisan icin en
iyiyi yaptigina dair giiven ﬁ
Insan kaynaklar1 politika ve | Verilen sozlerin gercekten | Calisan  performanst,
uygulamalar1 (aday toplama, | yerine getirildigine iliskin | calisma cabalari,
kariyer  yonetimi, egitim, | ¢alisan algilamalari devamsizlik, isten
odiillendirme, calisan ayrilma vs.
giivenligi)

Kaynak: MARTIN ve HETRICK, s. 130.

Yukaridaki tabloda psikolojik stzlesmeleri bigimlendiren onemli faktorler,
temel bilesenler, s6zlesmelerin igerigi, olumlu ve olumsuz sonuglar arasindaki iligki
anlatilmistir. Calisanlarin ve kurumun birbirinden beklentileri uyumlu oldugunda bu
durum c¢alisan performansinin, cabalarimin artmast gibi olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Buna karsin verilen sozlerin tutulmadigina dair algilamalar, ise

devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara neden olmaktadir.

DE VOS vd., http://www.feb.ugent.be/fac/research/wp/ papers/ wp_03_209.pdf.
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Insan kaynaklar1 calismalari, ¢alisan ve kurum ozelliklerinden etkilenmekte,
bu uygulamalar sonucunda olusan algilamalar, tutumsal ve davramigsal sonuclar
dogurmaktadir. Bu algilamalar olumlu oldugunda tutumlar ve davranislar da olumlu

olmakta ve kurum performansi artmaktadir.

Psikolojik sozlesmelerdeki kirilmalar s6z verilen ve gerceklestirilenler

arasindaki ayriliklarin sonucunda olusmaktadnr759

. Calisanlarin 6nemli kosullarin ya
da yiikiimliiliklerin yerine getirilmedigini algiladigi durumlarda psikolojik
sozlesmelerde resmi sozlesmeler gibi bozulabilmektedir. Bir¢cok arastirmaci
psikolojik sozlesmelerin ihlalini, calisan iligskilerindeki 6nemli bir bozulmaya ya da
kurumsal degisim programlarindaki hatalara baglamaktadir. Ornegin; s6zlesmelerin
bozulmasi grev davramisinda, devamsizligin ve calisan devir oraninin artmasini

aciklamakta kullanilabilmektedir’®.

Bu dogrultuda ise alim siirecinden baglayarak calisanlarin zihinlerinde bir
takim beklentiler olugsmaya basladigi sOylenebilmektedir. Calisma siirecinde bu
beklentiler diger orgiitsel kanallardan gelen bilgilerle pekismektedir. Calisanlar
orgiitlerin beklentilerini karsilandigina inaniyorlarsa, orgiite dair olumlu algilamalari
giiclenmektedir. Ancak oOrgiitte etkin bir iletisim akisi yok ise, ne calisanlarin
beklentileri dogru olarak anlasilabilecektir ne de calisanlar beklentilerinin

karsilandigi konusunda algilamalara sahip olabilecektir.

3.1.2.2. Kurumsal Baghhk

Baglilik, bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma kars1 yerine getirmek zorunda

761

oldugumuz bir yiikiimliiliigli anlatmaktadir’™". Baglilik, insanoglunun dogasinin bir

"Jacqueline A-M. COYLE-SHAPIRO, “A Psychological Contract Perspective On Organizational
Citizenship Behavior”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 23, No: 8, 2002, s. 928.
"MARTIN, HETRICK, s. 125-126.

TO'IBALAY, s. 14.
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parcasidir. Calisanin kendini kuruma bagli hissetmemesi durumunda, kendisine

baglanacak baska hedefler/eylemler aramas1 kagimlmaz olacaktir’®.

Kurumsal baglilik, bes nedenden dolay1 kurumlar i¢in yasamsal bir konu
haline gelmistir. Bu kavram ilk olarak; isi birakma, devamsizlik, geri ¢cekilme ve is
arama faaliyetleri ile ikinci olarak; is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve bilissel yapilarla, tigiincii olarak; 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gorev anlayis1 gibi iggdrenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle, dordiincii olarak; yas,
cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgdrenlerin kisisel ozellikleriyle ve son olarak;
bireylerin sahip oldugu kurumsal baghlik kestiricilerini bilmeyle yakindan

iliskilidir’®.

Baglilik; is deneyimi, rol 6zellikleri, yapisal ve kisisel degiskenler gibi isle
ilgili durumlara iliskin ge¢mis deneyimler ve beklentilerden gelismektedir764. Calisan
bagliligr isverene, calisma grubuna ve kuruma baglilik olmak iizere ii¢ boyuttan

olugmaktadir’®.

Kurumsal bagliliga iliskin tanimlamalardan bazilar soyledir’®:

. Kurumsal c¢ikarlarnn karsilayacak sekilde hareket etmek icin
i¢csellestirilmis normatif baskilarin toplama.

o Bireyin belli bir hareket tarzina ve cevresindeki kisilere baglilik
duymasi ile belli davraniglara yonelmede kisinin, kendisini taahhiit
altina koymas.

o Sosyal orgiite ve kurumsal role bagllik.

"2yasemin ARBAK, Jiilide KESKEN, Orgiitsel Baglihk Saglik Hizmetlerinde Siirekli Gelisim icin
Davranigsal Bir Yaklagim, 1. Basim, Dokuz Eyliil Universitesi Yayinlar1 No: 05.013.368, [zmir, 2005,
s. 53.

"L event BAYRAM, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayistay Dergisi, Say1:59,
2003, s. 126.

"*Martin S. PUTTERILL, Thomas C. ROHRER, “A Causal Model of Employee Commitment In A
Manufacturing Setting”, International Journal of Manpower, Vol.16, No: 5/6, 2002, s. 57.

%Lee SEOK-HWAN, Olshfski DOROTHY, “Employee Commitment and Firefighters: It’s My Job”,
Public Administration Review, Vol. 62, No: 1, 2002, s. 108.

7 BALAY, s. 15-17.
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. Bireyle kurum arasinda meydana gelen ve katilan acgisindan maliyete
gore fazla 6diil almay1 anlatan degisim iligkisi.
o Is gorenin kurumda kalma ve onun icin ¢aba gosterme arzusu ile

orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi.

o Kisinin kimligini 6rgiite baglayan tutum ve egilimler.
o Is gorenin is yerine psikolojik olarak baglanmasi.
o Kisinin belli bir hareket tarzina bagliligi; acik bir 6diil veya ceza

olmasa bile yapilani1 sevme ve ona devam etme istegi.

o Kurumda kalma istegi duyarak, kurumun ama¢ ve degerleriyle,
birincil hedef olarak maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesme.

. Kurumda amag¢ ve hedeflerinin tarafli, duygusal baghligi, amac ve
degerler kapsaminda bireyin, roliinii kurumun iyiligi i¢in yapmasi,

. Bir kurumun c¢oklu 6gelerinin (iist yonetimi, miisterileri, sendikalari
ve genel anlamda toplumu igine alabilir) amaglanyla 6zdeslesme

surecidir.

Kurumsal baglilik, calisanin kurumda kalmak icin istek duymasi, kurumsal
amaclar kabullenmesi ve caba gdsterilmesi olarak 6zetlenebilmektedir®’. Daha
genis bir tanimla kurumsal baglilik; bir kimsenin, Orgiitiiniin amag¢ ve degerlerine
tarafli ve etkili baglilig1 olarak tamimlanmaktadir. Bu baglilik, aracsal bir degerden
ote, kisinin, roliinii salt oOrgiitiin iyiligi icin, Orgiitin amag¢ ve degerleriyle iligkili
olarak yapmasidir. Baglilik duyan isgorenler, orgiitiin amag ve degerlerine giicli bir
bicimde inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyar. Bu iiyeler ayrica, amaclarin
istenen sekilde gerceklesmesi icin asgari beklentilerin cok iistiinde ¢aba ortaya koyar
ve kurumda kalmada kararlilik gosterir. Baglilik gosteren isgorenler igsel olarak

gudulenirler768.

Kurumsal o6zellikler calisanlar tarafindan cekici algilamyorsa, c¢alisanlar

kendilerini giiclii bir sekilde kurumla tanimlamaktadir, giiclii kurumsal 6zdeslesmeler

"STPUTTERILL, ROHRER, s. 57.
TSBALAY, s. 3.
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isbirlik¢i davraniglara doniismektedir’®. Kurumsal baghlik ve is memnuniyetine
arasindaki farka iliskin olarak bagliligin genel olarak kuruma bir kargilik olurken, is

memnuniyeti, spesifik olarak ise ve isin degisik yonlerine karsilik olmaktadir’”°.

Ruch (2002), kurumda baglilik yaratilma siirecinde rehberlik edecek Onerileri

soyle siralamaktadir’’":

° Kurumun kiiltiiriiniin degerlendirilmesi.
o Icsel ve dissal olarak pazarlanabilecek uygun isveren markasi

kimliginin insa edilmesi.

° Calisanlara verilen degeri tamimlayan isveren markast vaadinin
gelistirilmesi.
. Paydasglarla tutarh iletisimi gelistiren, isveren markasinin sozciisii bir

ara¢ gelistirilmesi.

. Marka vaadinin gergeklestirilmesi, marka sozciisiiniin ve entegre
iletisim araclarinin kullanilmasi.

o Isveren markas1 etkinliginin olgiilmesi, aday toplama, baghlik ve

motivasyon gibi kilit konularda 6zel indekslerin olugturulmasi.

Goriilecegi iizere, kurumsal baglilik ve marka arasinda bir etkilesim oldugu
tizerinde durulmustur. Bu da kurumsal baglilik ile itibar yonetiminin iligkisini ortaya

koymaktadir.

Kurumsal baglilik boyutlar; uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme olarak iice

ayrilmaktadir.

Uyum,; kurumsal baghligin ilk boyutunu olusturmakta, bu boyutta temel

amag, belirli dis odiillere kavusmaktir. Uyelerin baglilik gostermelerinin ve bu

"%Jane COLLIER, Rafael ESTEBAN, “Corporate Social Responsibility and Employee Commitment”,
Business Ethics: A European Review, Vol. 16, No: 1, 2007, s. 27.

"Andrew Hale FEINSTEIN, David VONDRASEK, “A Study Of Relationships Between Job
Satisfaction and Organizational Commitment Among Restaurant Employees”, hotel.unlv. edu/pdf/
jobSatisfaction.pdf, 17.02.2007.

"'MARTIN, HETRICK, s. 279-280.
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amagla sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel gayesi belli ddiilleri elde etme ve
belli cezalar1 bertaraf etmektir. Kisaca ifade etmek gerekirse uyum, riza gosterme

veya icsel ve belirli ddiillere sarilmay1 icermektedir’ 2.

Ozdeslesme; kurumsal baglihigin ikinci boyutu olusturmakta, tiyenin kurumun
bir parcasi olarak kalma istegine dayamr. Uye digerleriyle yakin iliskiler icine
girmektedir. Boylece bireyler, tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve
tatmin saglamak ic¢in diger iiye ve gruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme meydana

gelmektedir773

. Bu boyutta calisanlar, doyum verici ve kendilerini tanimlayici
iliskileri korumak icin digerlerinin etkilerini kabul ederler. Ozdeslesme, kisilerin
yakin olma istegine dayanan kurumsal baghilik asamasidir. Insanlar diger kisi ve
gruplarla iliskiye girmek ve bunu siirdiirmek igin, bagkalarinin hareket ve

P . . 774
davraniglarin1 benimsiyorsa 6zdeslesme var demektir’ .

Kisisel kimlik ve 6zdeslesme ile kurum baglantisi en iyi sosyal kimlik teorisi
ile aciklanabilmektedir. Insanlar kisisel bir kimlik gelistirmektedir. Kisisel
davranislar, yetenekler ve ilgileri iceren kisisel ozelliklerden olusmaktadir. Kisisel
kimligin ana bileseni, kisisel itibarin korunmasi ve gelistirilmesidir. Kisiler sosyal
kimlik gelistirmeye basladiklarinda ilk evre kendilerini farkli olarak ait olmak
istedikleri ya da istemedikleri gruplarla Kkategorilestirmeleridir. ~Ornegin,
akademisyen, insan kaynaklar1 profesyoneli, danigsman gibi. Kisisel kimlik ve kisisel
kategorilesme kisisel igerikle etkilesime ge¢cmeye baslamakta, sosyal igerigin belirli
sosyal gruplara katilmasiyla sosyal 6zdeslesme gerceklesmektedir. Bu siire¢ ben

kimim sorusunun yanitlanmasina yardim etmektedir’”.

I¢sellestirme; biitiiniiyle kisisel ve kurumsal degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kurumsal bagliligi i¢sellestirme veya benimsemeye dayanan iigiincii

boyutu, bireyin tutum ve davraniglarimi kurumun ve kurumdaki diger insanlarin

"Hasan GUL, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlariin Mukayesesi ve Degerlendirmesi”, Ege Akademik
Bakis Dergisi, Cilt: 2, Say1: 1, 2002, s. 43.

"PGUL, s. 43.

"“BALAY, s. 100.

"PMARTIN, HETRICK, s. 136-137.
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degerler sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya cikmaktadir’’®. Bu boyut, kisisel
degerlerin kurumsal degerlerle uyumlulugu ve kurumsal deger sisteminin, bireyin
tutum ve davraniglan iizerindeki etkilerine yogunlasmaktadir. Kurumsal kiiltiiriin
cogu tammlamalarinda degerler, temel Ogedir. Ge¢mis arastirmalar, deger ve
onceliklerin belli bir kurumun deger ve dncelikleriyle uygun oldugunda isgorenlerin
daha mutlu oldugunu ve o kurumla olan birlikteligi daha da istekle siirdiirdiigiinii

gbstermektedir777.

Kurumsal bagliliga iligskin 6zellikler soyle siralanabilmektedir’'®:

o Kurumun amag ve degerlerini kabullenme ve giiclii inang.
o Kurum i¢in daha fazla ¢aba gosterme istegi.
o Kurumda kalmak icin giiclii istek.

Kuruma olan ilgi ve baghiligin arttirillmasi ayn1 zamanda ¢alisanlara yonelik
bilgi akisinin gelistirilmesi, ddiillendirme ve takdir mekanizmalarimin gelistirilmesine
de baghdir. Firma icinde karsilikli giiven, sadakat, onur, sevkat ve dayanigma gibi
degerlerin 6n plana c¢ikaritlmast ile kisinin kendine olan Ozgiiveni arttirilmaya

779

calisilmaktadir Etkili bir iletisimle, kurum kiiltiiriinii, temel degerlerini ve

hedeflerini daha iyi anlayan ve gorevlerinin ne oldugunu ve nasil yapmalari
gerektigini iyice benimseyen bireyler, zamanla kendilerini ailenin bir bireyi olarak

goriip daha fazla katilimci ve sahiplenici bir tutum gelistirmektedirler780.

Istihdam politikalar1 amaglarinin yerine getirilmesinde 6nemli olan kurumsal

baghlik normatif, duygusal, devam etme bagliligt olmak iizere {i¢ tiire

ayrllmaktadur78 L

TGUL, s. 44.

"TBALAY, s. 101.

8 Aamir Ali CHUGHTALI, Sohail ZAFAR, “Antecedents and Consequences of Organizational
Commitment Among Pakistani University Teachers”, Applied Human Resources Management
Research, Vol. 11, No: 1, 2006, s. 39-40.

" Ali Riza BUYUKUSLU, Globalizasyon Boyutunda iKY, 1. Basim, Der Yayinlari, 1998, s. 221.
T80AKINCI VURAL, 2003, s. 149.

"#1George S. BENSON, “Employee Development, Commitment and Intention To Turnover: A Test of
‘Employability’ Policies In Action”, Human Resource Management Journal, Vol.16, No: 2, 2006, s.
174.
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Normatif baglilik; isgorenin bir kurumda siirekli kalmak zorunda oldugunu
digiinmesini ifade etmektedir, calisanin kurumun degerlerini ve amaclarini
icsellestirmesine dayanmakta’? cahisamin kurumda kalma zorunlulugu ile ilgili
degerlerini ifade etmektedir’®. Normatif baglilikta calisanlar, isverenlerine karst
mecbur olduklarimi diisiiniirler. Bir minnettarlik duygusu sonucu kurumda kalirlar.
Bunun sebebi, igverenlerin onlari, gercekten ¢ok ihtiyaglar oldugu bir zamanda ise
almas1 ya da igverenleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger
yargilarina sahip olmasidir’™®*, calisanlar 6yle olmasi gerektigini diisiindiigli i¢in

kuruma baghdir’™. Olgiisii, “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” olmaktadir’®®,

Duygusal baglilik; calisanin kuruma duygusal olarak baglanmasi olarak
tanimlanmaktadir ve kuruma karsti olumlu diisiincelere ve duygulara
dayanmaktadir’™’. Duygusal baglilik, kurumun amaglarim degerlerini kabullenme,
bunu gerceklestirmek i¢in kurum adina ¢aba harcamaya istekli olma, kurumun bir
parcasi olmaya giiclii bir istek duymayl788 ve calisganin kurumla 6zdeslesmesini

i(;ermektedir789

. Duygusal baglilik, insanlar1 orgiite duygusal olarak baglayan ve bu
oOrgiitiin iiyesi olmaktan dolayr memnun olmalarini saglayan, bireysel ve orgiitsel

degerler arasindaki bir uzlagsmadan ortaya ¢ikar. Duygusal baghlik kisilik 6zellikleri

782Rajendran MUTHUVELOO, Raduan Che ROSE, “Antecedents and Outcomes of Organisational
Commitment among Malaysian Engineers”, American Journal of Applied Sciences, Vol. 2, No: 6,
2005, s. 1097.

783Nigar DEMIRCAN CAKAR, Adnan CEYLAN, “Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve Isten
Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt: 6, Sayi:1, 2005, s. 56.
8*Miinevver OLCUM CETIN, Orgﬁt Kiiltiirii ve Orgﬁtsel Baglilik, 1. Basim, Nobel Yayincilik,
Ankara, 2004, s. 96.

5 isa M. MOYNIHAN, Wendy R. BOSWELL, John W. BOUDREAU, “The Influence of Job
Satisfaction and Organizational Commitment on Executive Withdrawal and Performance”, Working
Paper 2000, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1093&context=
cahrswp, 17.01.2007.

"MARTIN, HETRICK, s. 145.

"’ MUTHUVELOO, ROSE, 2005, s. 1096.

"Young Rok CHOI, “The Liability Asset of Newness and Stakeholders’ Assessment: An
ExploratoryStudy”,http://www .research.smu.edu.sg/faculty/edge/entrepreneurship/papers/TheLiability
and Assetof NewnessandStakeholdersAssessmentAnExploratoryStudy%20.pdf, 17.10.2006.

Scott E. BRYANT, Dan MOSHAVI, Thang V. NGUYEN, “A Field Study on Organizational
Commitment, ProfessionalCommitment and Peer Mentoring”, The DATA BASE for Advances in
Information Systems, Vol. 38, No: 2, 2007, s. 62.
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ve ise iligkin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve orgiitsel hedefleri destekleme

yoniinde cahisanlarin goniilliiliigii esasina dayanir’ .

Calisan kurumda oyle olmasmi istedigi icin kalmaktadir™', kurumdaki

792

insanlarin iyi, calisma ortaminin ise keyifli oldugunu diisiinmektedir’"~. Olgiisii,

“Ben gergcekten kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum”

olmaktadir’?

. Kurumlarda gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve calisanlara agilanmak
istenen baglilik tiiriidiir. Yapilan bircok ampirik arastirmada duygusal bagliligin

sadakat olusumdaki en 6nemli fakt6r oldugu sonucuna ulasllmlst1r795.

Duygusal bagliligin ii¢ yonii soyle siralanabilmektedir’”®:
° Kuruma kars1 duygusal bir diigkiinliigiin olusmasi,
. Kurumla 6zdeslesme,

o Kurumda kalmay siirdiirmeye istek.

Devam Etme Baghligi; calisanin isten ayrilmanin biiyiik zararlara neden
olacagm diisiinerek ise devam etmesine dayanmaktad1r797. Devam etme bagliligi,

davramigsal baglilik olarak bilinmekte, kurumun yasamini devam ettirmesi igin

"Ufuk DURNA, Veysel EREN, “Uc Baglilik Ekseninde Orgiitsel Baghlik”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt: 6, Say1:2, 2005, s. 21.

"Mohammed Asad Shareef AL-EMADI, Michael J. MARQUARDT, ‘“Relationship Between
Employees’ Beliefs Regarding Training Benefits And Employees’ Organizational Commitment In A
Petroleum Company In The State Of Qatar”, International Journal of Training and Development, Vol.
11, No: 1, 2007, s. 54.

72“Human Resource Management Organizational Commitment”, Special Research Report,
http://www.das.psu.edu/user/da/pdf/OrgCommitmentReport, 18.05.2007.

"MARTIN, HETRICK, s. 144.

"*Nermin UYGUC, Dilek CIMRIN, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Laboratuvari
Calisanlarinin Orgiite Bagliliklarimi ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”, Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 19, Say1: 1, Yil: 2004, s. 91-99.

Josée BLOEMER, Gaby ODEKERKEN- SCHRODER, “Antecedents and Consequences of
Affective Commitment”, Australasian Marketing Journal, Vol. 11, No: 3, 2003, s. 33.

"*Mmakgomo Roseline LAKA-MATHEBULA, Modelling The Relationships Between
Organizational Commitment, Leadership Style Human Resource Management Practices and
Organizational Trust, (Yaymlanmams Doktora Tezi), University of Pritoria, Faculty of Economic and
Management Sciences, 2004, s. 29.

""RMUTHUVELOO, ROSE, s. 1096-1098.
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798

calisan davraniglarinin adanmisghg ile olciilmektedir’™". Kurumda kalmasinin ya da

ayrilmasinin zararlarim ve yararlarimi tartarak karar vermektedir, 6rnegin, alternatif

isler ya da ayrilmanin yaratacag finansal zorluklar gibi. Olgiisii, “Baska bir isyerinde

daha iyi bir is bulana kadar bu kurumda kalmaya devam etmeliyim” olmaktadir’’.

Calisan baglhiliginin saglanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin basarisinin

esast olarak gbrulebilmektedirgoo. Kurumsal baglilik basarili uzun dénemli

iliskiler i¢in zorunlu bir bilesendir®™". Baglilik ile ilgili yapilan bazi caligmalara gore;

olumlu tiir baglilik, ¢alisanlarin tutumu iizerinde performans baglaminda olumlu bir

etkendir®®*. Baglhiligin is tatmini, motivasyon, katilim gibi kurumsal sonuglarla

803 Kritik calisanlarin  kurumda

arasinda olumlu bir korelasyon bulunmaktadir
kalmasinin saglanmasi; stratejik kurum amaclarinin gerceklestirilmesinde, mevcut ve
gelecekteki rakiplere karsi rekabet avantaji elde edilmesinde avantaj

saglamaktad1r804.

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin calisan baglihig iizerindeki etkileri secme
ve yerlestirme ile baslamaktadir. Kurum yiiksek nitelikli ¢alisanlan ise aldiginda,
siirekli egitim ve gelistirme calismalar ile yetenekleri artirildiginda ¢aliganin kuruma

baghligi artmaktadir®®.

"%Richard JOHNS, Determinants of Organizational Commitment Among U.S. Workers, Duquesne
University, McAnulty College and Graduate School of Liberal Arts, (Yayinlanmamis Master Tezi),
2005, s. 1.

7MARTIN, HETRICK, s. 145.

800Riona EDGAR, Alan J. GEARE, “Employee Voice On Human Resource Management”, Asia
Pacific Journal of Human Resources, Vol. 43, No: 3, 2005, s. 362.

$lcHOI, http://www.research.smu.edu.sg/ faculty/edge/entrepreneurship/ papers/ TheLiability and
Assetof NewnessandStakeholdersAssessmentAnExploratoryStudy%?20.pdf.

82Meltem ONAY OZKAYA, Ipek DEVECI KOCAKOC, Emre KARA, “Yoneticilerin Orgiitsel
Bagliliklar1 ve Demografik Ozellikleri Arasindaki liskileri Incelemeye Yonelik Bir Alan Calismas1”,
Yonetim ve Ekonomi Celal Bayar Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13,
Say1: 2, 2006, s. 78.

893Mark DURKIN, Hadyn BENNETT, “Employee Commitment In Retail Banking: Identifying And
Exploring Hidden Dangers”, International Journal of Bank Marketing, Vol. 17, No: 3, 1999, s. 127.
$%Sunil RAMLALL, “Managing Employee Retention as a Strategy for Increasing Organizational
Competitiveness”, Applied Human Resources Management Research, Vol. 8, No: 2, 2003, s. 70.
805patrick M. WRIGHT, Timothy M. GARDNER, Lisa M. MOYNIHAN, “The Impact of HR
Practices on the Performance of Business Units”, Human Resource Management Journal, Vol. 13, No:
3,2003, s. 26.
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Kuruma olan ilgi ve baghiligin arttirllmasi ayn1 zamanda ¢alisanlara yonelik
bilgi akisinin gelistirilmesi, ddiillendirme ve takdir mekanizmalarinin gelistirilmesine
de baghdir. Kurum ic¢inde karsilikli giiven, sadakat, onur, sefkat ve dayanigsma gibi
degerlerin 6n plana c¢ikartilmasi ile kisinin kendine olan Ozgiiveni arttirilmaya

gahsllmaktadlrg%.

Yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler ayn1 zamanda yiiksek derecede
islerine de bagli iseler, kurumun en degerli iiyeleri olurlar. Bu gibi iggorenlerr kurum
icinde kurumsal yildizlar olarak adlandirilirlar. Bu isgérenlerin; isin kendisinden,
orgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan, 6demedeki esitligin bir

yansimasi olarak da iicretlerinden dolay1 doyumlari yiiksektirgm,

80BUYUKUSLU, s.221.
S0TBALAY, s. 90.
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Sekil 18: Calhisan Algilamalari, Kurumsal Baghlik Tiirleri ve Sonuclar:

KNormatif Baglhilik \

*Calisan Algilamalari

*Algilanan Is Ozellikleri

*Algilanan Is Tatmini — 5| Duygusal Baghhk
*Algilanan Orgiitsel

Ozellikler Devam Etme
*Rol Algilamasi Baghhg

\

Kisisel Ozellikler
*Yas, cinsiyet

*Akademik gecmis
*Pozisyon durumu

Orgiitsel Sonuglar
*Sadakat

*{s Stresi
*Ayrilma Niyeti
*Kisisel
Performans

Kaynak: MUTHUVELOO, ROSE, 2005, s. 1096.

Yukandaki sekilde ifade edildigi gibi; calisan algilamalart ve kisisel
ozellikleri calisan baghligim1 ve bagliligin tiiriinii belirlemektedir. Caliganin kuruma
bagliligt ve baghligin ne tiir bir baglilik oldugu kisisel performans, kurumdan

ayrilma ya da calismaya devam etme, is stresi gibi sonuglara neden olmaktadir.

Yapilan pek cok arastirmada kurumsal bagliligin ¢esitli yonleri ve degisik
konularla iligkileri tizerinde durulmustur. Bu ¢alismalarda kurumsal baghlikla iligkili
olarak; verimlilikteki artis, personel istikrari, devamsizlik orani, is tatmini ve orgiitsel

yurttaghik gibi konulara deginilmistir®®®.

S8DURNA, EREN, s. 213.
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Kurumsal bagliligin sonuglarina iliskin olarak, davranigsal sonuglarin
baghlikla giiclii iliskiler icinde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu,
giidiilenme, katilim ve kurumda kalma arzusu kurumsal baglhlikla olumlu, is

degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iligkili bulunmustur®®.

Sekil 19: Performans Yaratimina Deger Eklenmesinin Artirilmasi

Pazar Degerinin

Itibarin Artirilmasi
Gelistirilmesi \
Performans Degerin
Artirillmasi Artirilmasi
Arastirmalari
Calisan ve Miisteri Yiiksek ._Gider
Tatmini Ozgirfliigii

Kaynak: Lorice STAINER, “Performance Management and Corporate Social Responsibility: The
Strategic Connection”, Strategic Change, No: 15, 2006, s. 260.

Yukandaki sekilde ifade edildigi gibi miisteri ve c¢alisan tatminininin
sonucunda itibar gelistirilmekte, talep, pazar degeri, karlilik artmakta kurumun

performans degeri yﬁkselmektedirgm.

Muthuveloo ve Rose (2005) tarafindan Malezya’da mihendisler ile
gerceklestirilen arastirmada, calisanlarin algiladiklart kurumsal oOzellikler ile
algiladiklar1 i memnuniyetinin, c¢alisanlarin kuruma normatif ve duygusal
bagliliklarinda 6nemli etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Olumlu algilamalar
baghiligr giiclendirmekte, bu da sadakatin artmasi, is stresinin azalmasi, kisisel

performansin artmasi gibi olumlu sonuglara doniismektedir®'.

*“BAYRAM, s. 135.

19 orice STAINER, “Performance Management and Corporate Social Responsibility: The Strategic
Connection”, Strategic Change, No: 15, 2006, s. 260.

$''/MUTHUVELOO, ROSE, s. 1098-1099.
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Isveren olumlu olarak goriildiiginde kurumsal iiyelik ©z saygiyla
gelismektedir ve kurumsal ozdeslesme giiclenmektedir®'>. Calisan bagliligi, her
calisanin kurum hakkinda sahip oldugu imajlardan dogmaktadir. S6z konusu
imajlardan birincisi; calisanlarin kuruma iliskin farkli, merkezi ve kalici olanlarla
ilgilidir ve algilanan kurumsal kimlik olarak tanimlanmaktadir. Ikinci imaj;
calisanlarin kurumun digsal paydaslarimin kurumu nasil algiladigr ile ilgilidir ve
yapilanmis digsal imaj olarak tanmimlanmaktadir. Bu iki imaj ¢alisanlarin bagliligini

ve davraniglarini etkilemektedir®"”.

Calisanlarin  diisiince ve davramislari, hem kisinin kendine atfettigi
ozelliklerden hem de kurumsal iiyelikle iligkili olarak digerlerinin kisiye yiikledigi
ozelliklerden etkilenmektedir. Calisanlar disaridakiler tarafindan kurumun olumlu

goriildiigiine inandiklarinda kurumla biitiinlesme gergeklesebilmektedirg14.

Kurumsal iiyelik, calisanlara olumsuz oOzellikler de yiikleyebilmektedir.
Calisanlar kurumun digsal imajin1 olumsuz olarak gordiigiinde, bu durum depresyon,
stres gibi olumsuz kisisel sonuglara yol acabilmektedir. Bunun sonucunda soz
konusu kisisel sonuclar kisiler arasi rekabetin artmasi, uzun donemli gorevlerde
cabanin azalmasi gibi istenmeyen kurumsal sonuglara neden olmaktadir. Daha
sonraki zamanlarda calisan kurumsal rollerle ilgisini kesmekte ya da kurumdan

ayrllmaktadur8 B,

Olumlu itibar 6zdeslesme aracilifiyla kurumsal baghiligr artirirken, olumsuz
itibar bagliligi engellemektedir. Ciinkii calisanlar kurumsal iiyelik aracigiyla kisisel
imajlarini canlandirmamaktadir®'®. Calisanlar kuruma giicli bir sekilde bagh

olduklarinda kurumlarin etkinligi artmaktadir. Calisgan kurumun itibarim1 olumlu

$I2L IEVENS vd., 2007, s. 45.

83Jane E. DUTTON, Janet M. DUKERICH, Celia V. HARQUAIL, “Organizational Images and
Member Identification”, Administrative Science Quarterly, June 1994, http://findarticles.com/p
/articles/ mi_m4035/is_n2_v39, 18.12.2006.

$DUTTON vd., http:/findarticles.com/p /articles/ mi_m4035/is_n2_v39.

$DUTTON vd., http:/findarticles.com/p /articles/ mi_m4035/is_n2_v39.

$10livier HERRBACH, Karim MIGNONAC, “How Organizational Image Affects Employee
Attitudes”, Human Resources Management Journal, Vol.14, No: 4, 2004, s. 78.
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olarak algiladiginda orada c¢alismaya devam etmek istemekte ve kuruma

baglanmaktadir, bu nedenle kurumunu daha itibarli gérmektedir®"’.

Abraham ve digerleri (2006) yaptigi arastirmada, ii¢ paydas grubunun
(miisteriler, rakipler, yatirnmcilar) kurumun prestijine iliskin degerlendirmeleri ile
ilgili calisanlarin kisisel inanclarimin, kurumlarnyla 6zdeslesmelerinde ve duygusal
bagliliklarinda etkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Algilanan digsal prestij, liyelerin
O0zdeslesmesi ile olumlu yonde baglantili olmaktadir bu, duygusal bagliligin

gelismesine neden olmaktadir®'®,

3.1.3. Kurumsal Tletisim

3.1.3.1. Tanim, Onemi ve Amaclari

[letisim; mesajlarin formiile edildigi, degis tokus edildigi ve yorumlandig1 bir
siire¢ olarak degerlendirilir. Bu siire¢ i¢indeki tiim etkinlikler, bir iletisim eyleminin
olusmas1 igin gereklidir ve birbirleriyle olan baglantilann ve etkilesimleriyle

819 Kurumsal iletisim ise birden fazla insanin bir amag etrafinda

degerlendirilmelidir
toplanmasin1 saglayan ve bir araya gelen insanlarin giic birligi yaparak kurum
amaglart yoniinde etkili bir bicimde ¢alisabilmeleri icin, aralarinda olmasi gereken
isbirligini ve cevresiyle uyumlarin1 saglamada onemli bir rolii olan, bicimsel ve
bicimsel olmayan yapilardaki anlam yiikii tasiyan her tiirlii insan etkinliginin

paylasllmas1d1r820.

Kurumsal iletisim, kurumu agiklayan, gorevlerinin gerekliliklerini ve
kurumsal politikalarim1 ortaya koyan ve tiim iiyelerine geribildirim saglayan bir
sistem®!,  kurum calisanlarin1 ve kurumun birimlerini birbirine baglayan bir

esgiidiimleme araci olarak tanimlanabilmektedir. Kurumsal iletisim sayesinde

$I"EREUND, s. 80.

818 Abraham CARMELI, Gershon GILAT, Jacob WEISBERG, ‘“Perceived External Prestige,
Organizational Identification and Affective Commitment: A Stakeholder Approach”, Corporate
Reputation Review, Vol. 9, No: 2, 2006, s. 92.

819Mehmet OZCAGLAYAN, Yeni Iletisim Teknolojileri ve Degisim, 1. Basim, Alfa Yaynlari,
Istanbul, 1998, s. 34-36

820 AKINCI VURAL, 2003, s. 140.

821 Abraham CARMELI, Asher TISHLER, “Resources, Capabilities, and the Performance of Industrial
Firms: A Multivariate Analysis”, Managerial and Decision Economics, No: 25, 2004, s. 304.

214



calisanlar ve birimler hem uyumlu ve hem de esgiidiimli ¢alisabilirler. Kurumda
faaliyetlerin siirdiiriilmesi, sorunlarin ¢oziilmesi ve yaratici giiciin olusturulmasi
kurumsal iletisim ile gerceklesebilir®?. Tletisimin etkin olmadigi, islevlerini yerine
getiremedigi Orgiitlerde, kisi ve gruplar arasinda iyi iliskilerin geligmesi

saglanama2823.

Kurumsal iletisim yapisal acidan ele alindiginda bicimsel ve bigimsel
olmayan iletisim tiirleri karsimiza cikmaktadir. Kurumsal iletisim, kurumda
kurumsal kurallar dogrultusunda gerceklestirilen, kurum iiyelerinin kisiliklerinden
soyutlanmus, statiiler aras1 bir iletisim tiirlidiir. Bi¢imsel olmayan iletisim ise;
calisanlarin olusturduklar1 bicimsel olmayan gruplar ve bu gruplar arasinda

gerceklesen kisiler arasi bir iletisimdir824.

Yoneticilerin temel sorumluluklarindan biri de etkili iletisim kurarak
kurulusun varligim siirdiirmesini ve kurumsal amaglarina ulagsmasini saglamaktir. Bir
baska deyisle, isletmenin temel amaclarimin sistemli ve verimli olarak
gerceklestirebilmesi icin planlama, Orgiitleme, yiiriitme, kontrol fonksiyonlarina
iliskin kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistemli ve bilincli bir sekilde,
maharetle uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin hepsinden sorumlu olan isletme
yonetimi, biitin bu faaliyetlerini yapabilmek i¢in etkili iletisim kurmak
zorundadir®®. Giiniimiizde kurumlarin degerlendirilmesinde kurumsal imajdan ¢ok
kurumsal itibar lizerine odaklanildig1 gézlenmektedir. Bu da kurumlar i¢in, kurumsal
iletisim sorumlulugunu, salt pazarlama departmanina yiiklemek yerine, giderek

kurumsal yapinin tiimiine yaymasi zorunlulugunu getirmektedir826.

822asan TUTAR, Orgiitsel Iletisim, 1. Basim, Seckin Yayinlari, Ankara, 2003, s. 117.

823Zeyyat SABUNCUOGLU, Murat GUMUS, Orgijtlerde Iletisim, 1. Basim, Arikan Yayinlari, 2008,
s. 97.

82Haluk GURGEN, Orgﬁtlerde Iletisim Kalitesi, Der Yaynlari, Istanbul, 1997, s. 63.

825Erdogan TASKIN, Isletmelerde Etkin Iletisim, Verimlilik Dergisi, Milli Prodiiktive Merkezi Yayin
No: 3, 1992, s. 116.

826«Kurumsal  itibarimz Bilanconuzun Aktifler Hanesinde Mi Pasifler Hanesinde Mi?”,
http://www .stratejikfokus.com/ images/d oc/kurumsalitibar.pdf, 18.12.2007.
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Kurumsal iletisimin amaglarim sodyle siralabilir®’:

. Kurumsal politika ve kararlarin isgorenlere duyurulmasi ve
anlatilmasi, orgiitiin ¢calisma diizeni, uzun ve kisa donemli hedefleri,
licret sistemi, odiil ve ceza sistemi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar
gibi konulara iliskin bilgi vermek.

o Kurumun yillik biitgesi, gelirleri, faaliyetleri ve projelerinin
isgorenlere ve ilgili diger kisilere duyurulmasi.

° Kurumlarin yeni teknoloji veya yeni yonetim anlayislarmna iligkin,
isgorenlere ve sendikaya yonelik tanitim ve bilgilendirme yapmak.

o Kurumun cesitli boliimleri ve yoneticileri, kurumsal yayin organlar
araciligiyla tanitilarak, orgiit tiyelerinin orgiitsel bilgilerini artirmak.

. Kurumsal bilgi diizeyi yiiksek calisanlar yoluyla, orgiitiin dis
cevresinde tanitilmasini saglamak.

o Kurumun faaliyet alanina iligkin her tiirlii mevzuat, orgiit iiyelerine

duyurularak, bu konuda olas1 hatalar1 onlemeye ¢alismak.

Kurumsal iletisim, kurum ve calisan arasinda bilgi akis1 saglamaktadir.
Calisanlarin kurumsal amaglar dogrultusunda bilgilendirilmesi ve desteklenmesi ve
odiillendirilmesi, kurumsal iletisimin etkinligine bagl olarak ger¢eklesmektedir. Bu
dogrultuda kurumda iletisim akisi ne kadar iyi isliyorsa calisan verimliligin ve

kurumsal verimliligin o oranda arttig1 sOylenebilmektedir.
3.1.3.2. insan Kaynaklari ve itibar Yonetimindeki Onemi

Kurumsal iletigim, insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal itibar siirecinde
amaclarin gerceklestirilebilmesinde olduk¢a énemli bir rol oynamaktadir. Kurumlar
etkin iletisim cabalar ile ¢alisanlart insan kaynaklari yonetimi ve kurumsal itibar
sirecinde tasidiklar1 6nem konusunda bilgilendirebilmekte ve calisanlara

beklentilerini anlatabilmektedir.

827GURGEN, s. 37.
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Calisanlar kurumsal iletisim yoluyla orgiitiin gelecege iliskin planlarinin neler
oldugunu, insan kaynagina iliskin politikalarini, ise iliskin bilgileri, rekabete ve
rakiplere iligkin bilgileri, orgiitiin finansal durumuna ve diger calisanlara iliskin
bilgileri, isi gelistirmeye yonelik firsatlarin olup olmadigim varsa neler oldugu v.b.
bilgileri edinmek isterler. Entegre bir kurumsal iletisim, kaynaklar1 paylasir ve
calisanlarin gereksinim duyduklari bilgileri saglar. Ayrica caligsanlar arasi iliskileri

giiclendirir. Ciinkii ¢alisanlarin fikirlerine deger verir ve onlar isler hale getirir828.

Acik, diiriist ve iki yonlii iletisim yeni ¢alisma iliskilerinde onemli bir 6zellik
olmaktadir. Calisan arastirmalarinda acik, diiriist, iki yonlii iletisimin calisma
iliskilerinde calisanlarin istedikleri en 6nemli sey oldugunu gbstermektedirgzg. Insan
kaynaklar1 uygulamalari; yonetim ve calisanlar arasinda baglanti kuran, ortak kiiltiirii
bicimlendiren iletisim, tegvik edici ve yoOnetimsel Onceliklerin biitiinii olarak
tanimlanabilmektedir®*°. Yapilan arastirmalar ¢cogu calisanin kendi mesleklerinden
memnun oldugu halde, organizasyondaki gelecekleri hakkinda pek iyimser
degildirler. Bu durum, maaslar, calisma kosullar1 gibi somut olaylardan ¢ok iletigim
problemleriyle, geri bildirimin ve kararlara katilma olanaginin olmayis1 ile ilgili

olmaktadir®!.

Kurumsal iletisimin 6nemi ve saglikli islediginde sagladigi faydalar su

sekilde siralanabilir®**:

. Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkani
sunar.

. Yoneticilerin aldig1 kararlarin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi ve

° Uygulamaya doniistiiriilmesini saglar.

88Riisun KOCABAS, “Degisime Uyum Siirecinde I¢ ve Dis Orgiitsel Iletisim Cabalarinin
Entegrasyonu Gerekliligi”, Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 13, 2005, s. 251.

829 ROEHLING v., http://www.ilr.cornell.edu/depts/cahrs/downloads /pdfs/ workingpapers/ wp98-18.
pdf

#9Stéphane J.G. GIROD, “The Human Resource Management Practice of Retail Branding”,
International Journal of Retail & Distribution Management, Vol. 33, No: 7, 2005, s. 515.

SICUTLIP vd., s.314.

832{smail BAKAN, Tuba, BUYUKBESE, “Orgﬁtsel Iletisim fle Is Tatmini Unsurlart Arasindaki
Iliskiler: Akademik Orgiitler Icin Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, No: 7, 2004, s. 3.
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. Calisanlarin  kuruma bagliliginmi artirarak, miisteri hizmetlerinin
iyilesmesini saglar.
o Is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglhlik gibi ¢alisanlarin davranislar

tizerinde olumlu etkiler yaratarak orgiitsel performansi arttirir.

° Calisanlarin paylasim duygusunu arttirir.

] Is ortamindaki siirtiisme ve baskilar azaltir.

o Kurumsal faaliyetlerin istikrar ve is birligi icinde gerceklesmesine
katkida bulunur.

o Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini
hizlandirir.

. Daha az hata yapilmasma ve sonucta giderlerin azalmasima imkan
tanir.

. Karlilig1 ve etkinligi artirir.

Etkili insan kaynaklari yonetimi ve etkili iletisim siireclerinin orgiitsel
etkinlige katkida bulunup kurum iklimini, calisanlarin motivasyon ve tatminini,
adaptasyonu ve de kurumsal performansi ve de kurumsal performansi etkilediginin
bilincinde olana orgiitler 6zellikle orgiit icinde yaptiklar1 rgiit i¢i durum ve iletisim
analizleriyle orgiitsel duruma iliskin bir geri bildirim almay1 hedeflemektedir. Bu tiir
bir geri bildirim ise, mevcut durum ve beklentiler goziinde bulundurularak kurumun
temel insan kaynaklar siireclerinde iyilestirmelere gitmesine ve de revize edilmis,
kurumsal ve bireysel ihtiyaglart bir seviyede tutan yeni politika ve uygulamalarla

kurumsal etkinlige katkida bulunmasina firsat vermektedir®.

Arastirmalar, insan kaynaginin yonetiminde etkili iletisim olumlu algilanan
orgiitsel iklimi de beraberinde getirdigini gostermektedir. Hatta iklim arastirmalart,
orgiitsel iligkiler cevresinde her zaman icin orgiitsel iletisimi de icermektedir. Ciinkii

kurumsal iklim ile iletisim birbirinin tamamlay101s1d1r83 ‘,

833 AKINCI VURAL, 2001, s. 139.
834 AKINCI VURAL, 2001, s. 141.
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Orgiitteki olumlu bir iklim, agik, giivenilir, inanilir, dogru ve sik¢a kurulan
iletisimi on plana cikarmaktadir. Insan kaynaginin 6rgiitiin ne olduguna dair algisina
dayanan olumlu bir kurumsal iklimin 6n kosulu acik, diiriist ve etkili igleyen bir i¢
iletisim sistemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yiizden de, etkinlik anlaminda
basarili olmak isteyen orgiitler, tiim parcalar1 bir araya getirebilen, her bir is gorenin
giiclinii orgiitiin basarisina adadigi, ortamin her bir is goreni en yiiksek performansa
ulagacak sekilde motive ettigi, dinlemenin, iletisimin ve anlayisin oldugu bir orgiitsel

iklim yaratmaya gahsmaktad1r835.

Sekil 20: itibar Yénetiminde Icsel Dinamikler: insan Kaynaklar: ve
Kurumsal Kimlik

[letisim Stratejisi
Calisan Markasi
Kurumsal
—¥ Kimlik
A
i
A
Insan Calisma {liskilerinin
Kaynaklari Kalitesi
Fonksiyon- Psikolojik Sozlesmeler
larinin P Kisisel, Kurumsal
Ozelligi Baglantilar
Yetenek,
Giivenilirlik
Y
y
Calisan
Insan Kaynaklar1 Bagliliga
Stratejileri P Davra-
Yiiksek Performansli niglari
Is Stratejileri Isbirligi
Isgiicii Boliimlemesi

Kaynak: “From The Conference Scene: Centre For Reputation Management Through People Launch
Conference 7th June 2005”, European Management Journal, Vol. 23, No. 5, s. 599.

835 AKINCI VURAL, 2001, s. 141.
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Yukaridaki modelde anlatildigi gibi insan kaynaklar1 yonetimi caligamlari,
kurumsal kimlik, c¢alisan iligkileri ile kurumun iletisim stratejisi arasinda gii¢li bir
bag bulunmaktadir. Calisan iliskilerinin kalitesi, psikolojik s6zlesmeler, is stratejileri

gibi kavramlar kurumlarin itibar yonetimi siirecinde olduk¢a onemlidir.

Insan kaynaklar1 yonetimlerinin basarih uygulamalar ve programlar
gelistirmelerinde etkin iletisim stratejilerinin onemi biiyiiktiir. Kurum iletisiminin
stratejik yaklasimi, kurum i¢i ve kurum ile ¢evresi arasinda iletisimin roliiniin yeni
vizyonuna vurgu yapmaktadir. Bu vizyon i¢inde kurumda temel amac olan
isbirliginin saglanmasi, kurum vizyonunun gelistirilmesini, kurumsal liderlikte
giivenin siirdiiriilmesini, degisim siirecinin etkin yonetilmesini ve iggdrenlerin motive

edilmesini saglayacak bir atmosferin olusturulmasina dayanmaktad1r836.

Sosyal Paydas yaklasimina gore; calisan iletisiminde amag sadece is sonuglari
ve karlilk odakli bir iletisim degil, entelektiiel katma deger iireten insan
kaynaklarina oradan da yiiksek performans organizasyonuna ulagmaktir. Buradaki
ana hedef, birincil sosyal paydas olarak gorillmesi gereken calisan ve cevresini

iletisim mekanizmasinin temel dislilerinden biri haline getirmektir83 7,

Yapilan arastirmalar isgorene ulagan bilgi miktarindaki artigin iggdren tatmini
ve adalet algilamasi iizerinde olumlu etkiler yaptigin1 gdstermektedir. Bu baglamda
iggorenler ile iist yonetim arasinda iletisim iliskisi kuran orgiit organlar1 ve yayinlar
sadece bir iletisim aract degil ayni zamanda isgorenler arasinda calisma sevki ve is

tatmini ile adalet hissinin olusumunu atesleyen giiclii birer stratejidir®®.

$9GOK, s. 101-102.

87A1i SAYDAM, “Calisan iletisimine Farkli Bir Yaklasim”, MediaCat, Yil: 6, sayt: 50, 1999, s. 32.
$¥Hulusi DOGAN, “isgérenlerin Adalet Algilamalarinda Orgiit Igi iletisim ve Prosediirel
Bilgilendirmenin Rolii”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt. 2, Say1: 2, 2002, s. 72.
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Fortune 500 kurumlarinin kurumsal iletisim harcamalari ve itibarlarina iliskin

1999 yilinda gergeklestirilen arastirmada su sonuglar ¢ikmustir®”:

° Itibar1 yiiksek kurumlar en ¢ok iletisim harcamasim “i¢ iletisime”
yapmaktadirlar.
o Itibar1 diisiik kurumlarla yiiksek kurumlar arasinda biiyiik farklar olsa

da itibann diisiik kurumlar “medya iliskilerinden” sonra en c¢ok
harcamay1 “i¢ iletisime” yapmaktadirlar.

° Itibar1 yiiksek 200 kurum iletisime yilda ortalama 6 milyon dolar
harcama yaparken, son 200 kurum 2.8 milyon dolar harcama
yapmaktadir.

Sonug¢ olarak840;

. Bu arastirma da itiban1 yiiksek olan kurumlarin iletisime daha ¢ok
yatirnm yaptiklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu yatinmda itibarin “yiiksek
olmas1” basaris1 ile birlkte iletisim yatirimi yapan kuruma geri
donmektedir,

o Is sonuclar1 acisindan ele alindiginda itibar1 yiiksek kurumlar iletisimi
strateji bir fonksiyon olarak gormekte, iletisimi rekabette farklilik
yaratmak ve stratejik problemleri ¢ozmekle iliskilendirmektedirler,

. [letisim harcamalarinin en oncelikli fonksiyonu olarak i¢ iletisim
ortaya ¢ikmaktadir. Itibari yiiksek kurumlar i¢ iletisime birincil
onceligi vermekte ve iletisim yatiriminda ¢alisanlari birinci dncelikleri
olarak gormektedirler. I¢ iletisime yatinm yapmak itibar oalrak geri
donmektedir,

o I¢ iletisim de is sonuclari iligkisine bakildiginda stratejik bir 6nem

tasiyan fonksiyon olarak ele alinmaktadir.

8DORTOK, s. 92.
890DORTOK, s. 93.
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Dortok (2004) tarafindan i¢ iletisimin kurumsal itibarla etkilesimine yonelik
olarak Capital dergisi “En Begenilen Sirketler” arastirmasindaki ilk 10 ve son 10
sirada yer alan sirketler ile yapilan arastirmada elde edilen bulgular soyle

841
siralanmistir” :

° [k olarak dikaketi ceken konu itibari yiiksek kurumlarin i¢ iletisime
itiban1 diisitk kurumlara gore daha fazla 6nem verdigidir. Bunu
destekleyen bir diger bulgu ise yine ilk on sirada yer alan kurumlarin
tamaminda i¢ iletisim plam1 mevcuttur ve i¢ iletisim caligmalan
diizenli olarak 6l¢iimlenmektedir.

° Kurumsal itibar1 yliksek kurumlar kurumun is hedeflerine
ulagmasinda i¢ iletisimin 6nemli payr oldugunu belirtirken, aym
zamanda kendi kurumlarinda da bunu bizzat yasadiklarimi ifade
etmektedirler.

o I¢ iletisimin kurumun hangi is sonuclarin etkiledigi konusunda ise ilk
10 kurum kendini ideale gore daha diisiik puanlarken son 10 kurumun
kendini idealden daha iyi olarak tamimlamasi dikkati ¢ekmektedir.
Ancak sorunun detay1 incelendiginde ilk 10 kurumun 6zellikle hem
kendi firmalarinda hem de idealde Onemli is sonuglar1 olarak
belirttikleri ~ “adanmighk”  ve  “tavsiye”  kurumsal itibar
arastirmalarinda da 6ne plana ¢ikan 6nemli bilesenler arasindadir. S6z
konus is sonuclari kurumsal itibar1 olusturan bilesenler arasinda
“calisanin adanmishgr”, “calismak i¢in iyi bir yer”, “kurumun
calisanlarina verdigi deger” gibi unsurlarla ortiismektedir.

o I¢ iletisim kurumsal itibara katkis1 konusunda idealde yiizde yiiz fikir
birligi olmasina ragmen, yiiriitilen i¢ iletisim caligmalarin1 kendi
kurumlarinin itiban tizerinde etkili bulma diizeyi ilk 10 sirket bazinda

son 10 sirkete oranla daha yiiksektir.

8IDORTOK, s. 123-125.
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Arastirma sonuglarina dayanarak kurumsal iletisimin gerek insan kaynaklar
yonetimi gerekse kurumsal itibar yonetiminde basar1 agisindan kilit bir 5neme sahip
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kurumsal iletisim caligmalari ile bilgilendirilen ve
siirece dahil edilen calisanlar, sorumluluklarinin bilincinde hareket etmekte ve insan

kaynaklar1 ve kurumsal itibar yonetimi siireclerinin etkinligi artmaktadir.

3.1.3.3. Stratejik Cahsan Iletisimi

Stratejik calisan iletisimi, kurumsal stratejilerin 6nemli bir bdoliimiinii
olusturmakta ve insan kaynaklar1 stratejisi gibi kurumun diger stratejilerinin
uygulanmasinda etkinligi artirmaktadir. Barrett’e (2002) gore yoOnetimin stratejik
kapasitelerini 6grenmek ve stratejik davranabilmek icin her seyden Once g¢alisan
iletisimini bilmesi gerekir. Kurum iletisimi, etkili calisabilmek i¢in orgiitte etkili bir
rol oynamalidir. Bu stratejik rol, iletisimi stratejik uygulamalar ve etkiler igin
tanimay1 ve kurumun stratejisiyle biitiinlesmesi gerekliligi anlamina gelir. Cogu
yonetim, kurum iletigimini bir kara kutu olarak goriir. fletisim ya kurumda her seydir
(vizyon, strateji, is plani, yonetim toplantilari, bilgi akisi, bilgi yonetimi vb.) ya da
personeli mesgul tutmayir ve kurum haberleriyle calisanmi bilgilendirmeye yonelik

yaymlardan ¢ok daha fazlas1 degildir®*.

Calisan iletisimi temelde mesajlar, medya ve izleyenler elemanlarindan olusgsa
da aslinda ¢ok daha fazlasia sahiptir. Verimli personel iletisimi sirketi bir arada
tutan en 6nemli unsur olarak 6ne ¢ikar ve degisim zamanlarinda bir arada kalabilmek
daha da Onemlidir. Kurumun sorunsuz olarak calisabilmesine olanak saglar ve

sirketin tiim faaliyetleri arasinda baglanti kurar®®,

$2Deborah F. BARRETT, “Change Communication Using Strategic Employee Communication To
Facilitate Major Change”, Corporate Communications: An International Journal, Vol. 7, No: 4, 2002,
s. 221.

$BBARRETT, s. 230.
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Kurumsal ve kisisel amaglar1 ve islerinin kurumun iyi bir konumda olmasi ile
baglantisin1 anlamadan calisanlarin motive olmast ve baglhiliginin saglanmasi
neredeyse imkansiz olmaktadir®. Acik iletisim, ¢alisanlarin kurumsal rekabetteki
konumunu anlamasinda ve onu gelistirecek siireclere katiliminin saglanmasinda
Onem tasimaktadir. Acik iletisim, insanlarin dinlenildigini ve saygi duyuldugunu
hissettigi olumlu is ortami yaratmaktadir®*. Séz konusu olumlu is ortami calisanlarin
caligmaktan mutlu olmalarini, moral ve motivasyonlarinin dolayisiyla Kkisisel
verimliliklerinin artmasi saglamaktadir.

Anlamli iletisim, iki temel nesnenin iistesinden gelir846:

o Kurum stratejisi olarak tiim seviyelerdeki calisanlari egitmek ve
bilgilendirmek.
. Performans amacglar1 ve stratejiyi desteklemek i¢in calisanlari

konumlandirmak ve motive etmek.

Bu dogrultuda iletisimin, ¢alisanlar1 bilgilendirme fonksiyonunun yaninda
belirli kurumsal amaglar dogrultusunda calisanlar1 harekete gecirme amacina da

hizmet ettigini soylemek miimkiindiir.

Eger iletisim, hem kurumun finansal basarilarina katkida bulunmay1 basarir
hem de orgiite yardim ederse oOrgiit yiiksek performans gosterir. Etkili kurum

iletisimi amagclar1 soyle siralanabilir®’:

. Stratejik amaclari, kurum vizyonuna yonelik caligsanlart egitmek icin

acik ve tutarlt mesajlar1 tanimlamak,

o Orgiitiin yeni hedefleri dogrultusunda calisanlar1 destekleyerek motive
etmek,
. Yiiksek performans ve istege bagli ¢cabay1 6zendirmek,

$4%“The Effects of Employee Satisfaction on Company Financial Performance”, Marketing Innovators
White Paper, www.marketing innovators.com/Downloads/TheEffects.pdf, 19.02.2007

SWRIGHT vd., 2003, s. 26.

“ BARRETT, s. 222.

" BARRETT, s. 223.
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. Uretime zarar verebilecek dedikodular ve yanlis anlamalart
sinirlandiracak ¢alismalar yapmak,
. Sirketin stratejik ve kapsamli performans hedeflerinin arkasina

calisanlar koymak.

Yiiksek performans gosteren sirketlerde, calisan iletisimi, kurumun stratejik
amagclarim destekler. Kurumun stratejik amag olarak ne belirledigi ve iletigim igin
amag¢ olarak ne listeledigi arasinda birebir korelasyon olmak zorundadir. Buna ek
olarak, iletisim, ana stratejik mesajlar1 (vizyondan performansa ya da finansal

amaglara) tim cahisanlara yonelik doniistiirmek icin yapilandiriimalidir®®,

En iist ve orta seviye yonetim, iletisimin yukari dogru, asagi dogru ve gapraz
sekilde gerceklestigi kurumlar i¢in bir sorumluluk olarak varsaymayr gerektirmek
zorundadir. Giinden giine gerceklesen uygulamalarin yanmi sira, ana degisim
durumlarinda iletisim sadece personelin kurdugu iletisimden ibaret degildir.
Yoneticiler, calisanlarinin beklentilerini davranis modeli haline getirirler. Onlar,
bilginin acik ya da kapali akisi icin tonunu belirlerler. Onlarsiz iletisim kanali, 6zgiir
olarak akamaz™®. Etkili calisan iletisiminin kurumsal orneklerinden yola ¢ikilarak

asagidaki tanimlamalar yapilabilmektedir®:

. Stratejik nesneler: Yiiksek performans gosteren sirketlerde, calisan
iletisimi, Orgiitiin stratejik amaglarim destekler. Kurumun, stratejik
amag¢ olarak ne belirledigi ve iletisim icin amag¢ olarak ne listeledigi
arasinda birebir korelasyon olmak zorundadir. Buna ek olarak,
iletisim, ana stratejik mesajlar1 (vizyondan performansa ya da finansal
amaglara) tim  calisanlara  yonelik  dOniistirmek  icin
yapilandirilmalidir,

° Destekleyici yonetim: En iist ve orta seviye yonetim, iletisimin yukari
dogru, asag dogru ve capraz sekilde gerceklestigi orgiitler icin bir

sorumluluk olarak varsaymayi gerektirmek zorundadir. Giinden giine

848 BARREET, s. 215.
849 BARREET, s. 215.
80 BARREET, s. 216-217.
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gerceklesen uygulamalarin yami sira, ana degisim durumlarinda
iletisim sadece personelin kurdugu iletisimden ibaret degildir.
Yoneticiler, calisanlarinin beklentilerini davranis modeli haline
getirirler. Onlar, bilginin ac¢ik ya da kapali akisi icin, tonunu
belirlerler. Onlarsiz iletisim kanali, 6zgiirce akamaz.

Hedeflenen mesajlar: Hedeflenen mesajlar dinleyicilere yonelik
bilginin ¢ok basit seklidir (yani gerektigi zaman, farkli insanlar i¢in
farkli kelimelerle mesaj olusturma), boylece bilgi goreceli ve
yararhidir, ayn1 zamanda tutarhidir da. Bu sekilde, her bir is boliimii
calisanlar icin 6nemli mesajlar vermeli ve gerekiyorsa yonetimin tiim
mesajlarin1  sindirme, calisanlarin etkili mesajlar1 anlayabilmesine
yardimci olma ve onlarin harekete gegmelerine yardimci olmalidir.
Etkili medya/Forumlar: Etkili orgiit iletisimi mesajin hedef kitlesine
varmasi icin tiim araglar1 kullanir, fakat en 6nemlisi, onun, dogrudan
basin ya da elektronik medyaya bagli olmasidir. Bu yiizden, kisiler
aras iletisim egitimi, toplant1 yonetimi ve yetenekleri agiga cikarma
tiim yoneticiler i¢in gereklidir.

Iyi  konumlandirilmis personel: lletisim kadrosu, strateji ve is
planlama siirecini iceren en Onemli is degerlerine yakin olmayi
gerektirir. Onlar bir masaya sahiptir. Ust yonetim takimindan bir iiye
olmak, karar almaya katilmak ve Orgiitiin stratejilerini anlamak icin
kidemli iletisim personeline izin verir. Buna ek olarak, iletisim
kadrosu degisimi kolaylastirdig1 sekliyle de goriilmelidir.

Devam eden degerlendirme: Siiren ilkelere yonelik amaglari sik sik
acik bir sekilde tanimlanmasina karsin, orgiitsel iletisimin etkililigini,
herhangi bir ana degisimin temel asamasi gibi gérmek ve sirket
capinda formal olarak Ol¢gmek gerekir. Buna ek olarak iletisimin
etkinliginin, her bir ¢alisanin kisisel performansinin bir pargasi olarak
degerlendirilmesini gerekir.

Tiimlesik siirec: 1letisimin, is planlama siirecinin bir pargasi olan ve is

planint iceren iletisimin kilit noktalartyla is siirecini biitiinlestirmesi
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gerekir. Boylece iletisim, toplant1 giindemini belirleyebilir ve stratejik

amaglar ve planlar yonetimin goriisiine yonelik olusturur.

Stratejik  kurum  i¢i  iletisimin  saglayacagi =~ faydalar  soyle

siralanabilmektedir™":

o Calisanlarin dogru karar alabilmeleri i¢in ihtiyacglar1 olan arag¢ ve
bilgilere sahip olmalarindan itibaren daha fazla karar almalarina
olanak vermektedir.

o Farklilik yaratabilme fikri ile sonuclanabilecek bicimde calisanlar
tarafindan kurumun amaglari, misyonu ve prosediirlerini tanimlama
fikrini giiclendirir. Bu c¢aba ve etkinlik {iizerinde dogrudan etkili
olabilmektedir.

° Giinden giine c¢atismalar1 azaltmaktadir. Cogu c¢atisma kurumda
nelerin 6nemli olduguna dair diisiincelerin ¢atigsmasi ile olugsmaktadir,
catisma icinde olan insanlar cogunlukla ortak vizyonu ve anlami
paylasmazlar.

. Calisanin kurumun bir pargasi oldugunu hissetmesine yardimei olur.

3.1.3.4. isveren Markasi

Isveren markasi, simdiki ve potansiyel calisanlarin goziinde kurumun sahip
oldugu imaj olarak tanimlanmaktadir. Iyi bilinen miisteri markas1 giiven ve takdir ile

olusturulabilirken giiclii isveren markas1 6zsaygiy1 ve calisanlarin is bagliliklarini

852 . . . RO
. Isveren markasi, bir igveren olarak kurumun kimliginin

tanimlamakta, kurum markasi ve iiriin markasi ile tutarl olarak gelistirilmektedir853.

tesvik etmektedir

$1“Internal Communication Strategies - The Neglected Strategic Element”, http://www.work911.
com/articles/comstrat.htm, 18.04.2007.

$2“Maximizing Recruitment Marketing with Your Employer Brand”, www.versantsolutions.
com/knowledgecenter/ECRM_RecruitmentMktingBrief.pdf, 29.04.2007.

$Kristin BACKHAUS, Surinder TIKOO, “Conceptualizing and Researching Employer Branding”,
Career Development International, Vol. 9, No: 5, 2004, s. 503.

227



Isveren markasi olusturulmasi, mevcut ve gelecekteki calisanlara kurumun
calisilmak istenen bir is ortami oldugunun iletmekteki kurumsal cabalarn biitiinii
olarak tammlanmaktadir®®. Igveren markasi, kurumun bir igveren olarak kimliginin
kurulmasidir, kurumun mevcut ve gelecekteki galisanlar ¢cekmek, motive etmek ve
bagliligini saglamak amaclariyla iligkili olarak degerlerini, sistemini, politikalarini ve
davramslarini  vurgulamaktadir®™.  fsveren markasi cahisanlarin - deneyimlerine
dayanmaktadir ve kurumda caligmanin nasil oldugunu anlatmaktadir®®. isveren
markasinda daha iyi basvurularin kuruma cekilmesi, is tekliflerinin kabul edilmesi,
calisan sirkiildsyonun azaltilmasi, ¢alisan motivasyonun artirilmasi, kurumun ihtiyact

olan kisisel duygularin ve davranis ¢izgilerinin saglanmasi amac;lanmaktadur85 7.

Isveren markasi yaratilmasi istenilen ve farkli bir isveren yaratilmasi
amaciyla i¢sel ve digsal girisimleri icermektedir®®. Isveren markasinin bashca i

bileseninin ise giiven, parlak fikirler ve farklilasma oldugu sdylenebilmektedirgsg.

Pazarlama akademisyenleri Mines ve Mangold (2005) isveren markalamasi
adim1 verdikleri bir model gelistirmislerdir. Calisan markalamasini, calisanlarin
arzulanan marka imajim icsellestirdikleri ve miisterileri ve diger paydaslarda imaj

olusturma yoniinde motive olduklart bir siire¢ olarak tanimlamaktadirlar®®,

$%pierre BERTHON, Michael EWING, Li Lian HAH, “Captivating Company: Dimensions of
Attractiveness In Employer Branding”, International Journal of Advertising, Vol. 24, No: 2, 2005, s.
153.

85Kristin  B. BACKHAUS, “An Exploration of Corporate Recruitment Descriptions on
Monster.com”, Journal of Business Communication, Vol. 41, No: 2, 2004, s. 119-120.

836 “Employer Branding Through Employment and Volunteer Services Recruit the Best, Keep the
Best, Build Employee Loyalty and Goodwill”, http://www.workforce-os.com/news/Press%?20Kits/
March%202005/EVS-EmployerBrandingWP.pdf, 18.02.2007.

857«Using Employer Brand To Attract Talent”, International Human Resources Conference Strategic
Human Resourcs Management In A Global Context, Conference Report, Geneva, 7 February 2007,
http://www.peopleinaid.org/pool/files/publications/people-in-aid-international-hr-conference-07---
report.pdf, 18.03.2007.

838Filip LIEVENS, “Employer Branding In The Belgian Army: The Importance of Instrumental And
Symbolic Beliefs For Potential Applicants, Actual Applicants and Military Employees”, Human
Resource Management, , Vol. 46, No: 1, 2007, s. 51.

85%«The Employer Brand and Employee Engagement”, Corporate Research Forum Meeting Summary,
18 August 2005, www.crforum.co.uk/pdfs/Summaries/2005/08-05%20PMN.pdf, 18.02.2007.
$9Sandra Jeanquart MILES, Glynn MANGOLD, “A Conceptualization of the Employee Branding
Process”, Journal of Relationship Marketing, Vol. 3, No: 2/3, 2004, s. 70.
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Sekil 21: Isveren Marka Siireci

Tletisim
Kaynag ve
Tarzlar
Icsel
*Formal Calisan
iKY Zihni Sonuclar
k
Sistemleri Itl’iurumsal
Kurumun Halkla Arzu ibar
Misyon Arzu- fliskiler/ lanan Cali -
ve lanan fgsel marka san Curumun
Deger- Marka [letigim | pimajt | Marka_| § Misterilerin
leri TP imajp [T Sistemleri bilgisi Imaji zihinlerinde
: *Formal ki konumu
Olmayan Psikoloji o ]
Kiiltiir k sozles *Isggcu
liderler ve meler devri
yoneticiler *Calisan
1 1 Dissal Tatmini
*Formal o
Reklam ve *Miisteri
Tatmini
Halkla
Mliskiler o
*Fsormal *Miisteri
Olmayan Sadakati
Miisteri
Geribildirim
leri

Kaynak: Sandra Jeanquart MILES, Glynn Mangold MANGOLD, Positioning Southwest Airlines
Through Employee Branding”, Business Horizons, No: 48, s. 535’den uyarlayan MARTIN,
HETRICK, s. 282.

Yukaridaki modelde anlatildign gibi calisanlar psikolojik sozlesmeler
calisanlarm aldiklar mesajlardan psikolojik sozlesmeler sekillenmektedir. Ileri
zamanlarda calisanlar aldiklari mesajlarin  psikolojik sozlesmelerle tutarliligini
karsilastirmaktadir. Psikolojik sozlesmeler, calisanlar tarafindan sergilenen imajin
harekete geciricisi olmakta, isveren markalamasinin sonucunda olumlu kurumsal
itibar, miisteri tatmini ve sadakati, olumlu marka ve kurumsal pozisyon, calisan

861

tatmini gibi olumlu kurumsal sonucglar dogurmaktadir™". Modelde isveren markasi

siirecinde iletisim kaynag1 ve tarzlari kilit bir noktada bulunmaktadir. icsel ve digsal

8! MILES, MANGOLD, 2004, s. 70’ den aktaran MARTIN, HETRICK, s. 283.
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iletisim c¢alisanlarin algilamalarinm etkilemekte ve calisanlarin zihinlerinde igveren

imaj1 olusturulmasinda 6nemli bir gorevi yerine getirmektedir.

Isveren markas: siirecinde kurumun gerek icsel gerekse dissal iletisim kilit bir
rol oynamaktadir. Iletisim siireci, gii¢lii bir isveren markasi olusturmanin temeli
konumundadir. Diger bir deyisle iletisim siireci ne kadar etkin isliyorsa kurum o
derece giiclii bir igveren markasina sahip olmaktadir. Mackenzie ve Glynn’in (2001)

isveren markasi iletisimine iligkin Onerilerinden bazilar1 sdyle siralanmaktadir®®:

o Tutarli, birka¢c katmanda olusturulmus temel mesajlarin gerceklerle
desteklenmesi,

o [letisim kurarken mesajlarin pargas1 olmayanlarin taninmast,

o Ise alim siirecinde gerceklerin 6neminin 6zellikle insanlarin kabul

ettikleri tekliflerde anlasilmasi,

° Kurum hakkinda ozellikle performans ile ilgili gerekliliklerin
bilinmesi,
. Marka vaadinin 6zelikle tartisilamaz olan 6gelerinin anlasilmasi.

Isveren markasi olusturmak icin kurumlarin miisteri markasi olusturmada

oldugu gibi nasil basarili olabilecegini degerlendirmesi gerekmektedir. Isveren

markasi esitliginin 6l¢iimii dort benzer bilesenden olusmaktad1r863.

862 MARTIN, HETRICK, s. 279-280.
83MARTIN, HETRICK, s. 289.
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Tablo 14: isveren Marka Esitliginin Olciimii

Bilesen Nedir Deger Yaratimi
Psikolojik Marka ve calisanlar | Yeni calisan kazanma
sozlesmelere ve arasinda olan, onlarin | giderlerinin
sozlere iliskin kuruma c¢ekilmesini ve | azaltilmasi
algilamalar kurumda kalmasina | Marka temsilcilerinin
neden olan duygusal | yaratilmasi
baglanti, Kurum degisiklige
gittiginde bosluklarin
canlanmasi
) Marka 6nerilerine Calisanlarin ve Potansiyel calisanlarin
Isveren | iliskin farkindalik potansiyel calisanlarin bilinir/ iyi taninan
M markaya iliskin kurumlari tercih
arka U .
bilinirlikleri etmesi
Esitligi | Isveren markasinin | Isveren markasinin Insanlar yiiksek
algilanan kalitesi beklenen kalitesinin kaliteli olduguna
degerlendirilmesi inandiklar1 kurumlarda
calismak istemekte ve
digerlerine tavsiye
etmekte
Ortaklik Isveren markasi ile Calisanlarla ilgi ve
baglantili imajlar ve iligski yaratilmasi
diisiinceler- calisanlar ve | Rakip isverenlerden
potansiyel calisanlar icin | ayrilmaya yardimci
ne anlama geliyor olmakta

Kaynak: MARTIN, HETRICK, 2006, s. 289-290.

Yukaridaki modelde anlatildigi gibi psikolojik s6zlesmelere ve sozlere iliskin
algilamalar ve igveren markasinin algilanan kalitesi gibi bilesenler; kurumlara yeni
calisan kazanma giderlerinin azaltilmasi, kurumun tercih edilirliginin artirnlmas1 gibi

degerler saglamaktadir.

Marka esitligi yonetiminde, kurumlarin degisik kilit paydaslarinda markasinin
nasil algilandigini anlamas1 onemli bir bilesendir. En iyi kurumlar, paydaslarini
motive edebilmek i¢in akilc1 ve duygusal bilesenlerle iletisim kurmaktadir®®. Marka

esitligi yiiksek olan kurumlar daha iyi bir itibara sahip olmaktadir. Ornegin,

$6%Building Brand Identity in A Consolidating and Converging Financial Sector”, Wirthlin Report,
Vol. 12, No: 5, July 2003, s. 5.
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tilketiciler yiiksek esitligi olan markalara sahip olan kurumlari daha olumlu

degerlendirebilmektedir®®.

3.1.4. insan Kaynaklan Stratejisi ve Liderlik

Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi arasinda giiclii bir bag
bulunmaktadir. Martin ve Hetrick (2006) her biri insan kaynaklar1 ve itibar
arasindaki baglantiyr degerlendirmeye yardim eden insan kaynaklari stratejisinde
dort bakis agis1 gelistirilmistir. Dort bakis acis1 farkli varsayimlarla karakterize
edilmistir ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi nedir ve Onemi nedir sorusuna

. 866
cevaplar vermektedir™.

Sekil 22: insan Kaynaklan Stratejileri Bakis Acilari

Pazarlar ve
Degerlendirme

Tasarim

Bakisi

Siire¢ ve

Katigtirilmis - .
Degisim

Sistemler

Kaynak: MARTIN, HETRICK, 2006, s. 170.

8654, Onur BODUR, Bianca GROHMANN, “Consumer Responses to Gift Receipt in Business-to-
Consumer Contexts”, Psychology & Marketing, Vol. 22, No: 5, 2005, s. 449.
8 MARTIN, HETRICK, s. 169—170.
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Yukandaki sekilde anlatilan dort bakis acsisinda, kutucuklarin ayni boyda
olmamasinin nedenini, yazarlar; baz1 bakis acgilarimi digerlerinden daha Onemli
gormeleri ile agiklamaktadir. Bakis acisinin tasarlanmasi; klasik goriiste en 6nemli ve
egemen olan bakistir. Buna karsilik insan kaynaklari uygulayicilarinin degisim
temsilcisi olmasimma dayanan siirec ve degisim bakis agisimin Onemi giderek
artmaktadir. Pazar ve degerlendirme bakis acgisinda, insan kaynaklar stratejisinin
rolii giderlerin azaltilmasi, kiiclilme ve esnekligin yonetilmesi olurken, katigtirilmig
sistemler bakis acisi, isletme sistemleri icinde koklesmis insan kaynaklart strateji ve

uygulamalarina odaklanmaktadir®®’,

Sekil 23: insan Kaynaklar: ve Yetenek Yonetimi Stratejisi ve Kisisel Calisan
Tliskileri Kalitesi Baglantisi

Kurumsal netisim ve

Kimlik Isveren Markasi ’
¢ Insan Kigisel

Kurumsal Kaynag1 ﬁla E?;i ve

Liderlik ve — | Yetenegi ve Dasvram larint

Vizyon Giivenilirlik i

¢ T Insan Kaynaklar

Stratejileri ve
Yetenek YOnetimi

A
v

Kurumsal
Strateji

Kaynak: MARTIN, HETRICK, s. 162

Yukaridaki sekilde anlatildigi gibi kurumsal strateji, kurumsal liderlik, vizyon
ve kimlikle sekillenen insan kaynagi yetenegi, giivenilirlik; iletisim ve igveren
markas: ile insan kaynaklan stratejilerini etkilemekte ve kisisel calisan iliskileri ve
davraniglarinin kalitesi artmaktadir. Bu siirecte kurumsal kimlik, liderlik, strateji

birbirini etkilemekte, kurumsal strateji dogrultusunda insan kaynaklar1 stratejisi

8MARTIN, HETRICK, s. 170.
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sekillenmekte, insan kaynagi yetenegi, giivenilirlik, iletisim, igveren markasi, insan
kaynaklan stratejileri ve kisisel calisan iligkilerinin kalitesi arasinda siirekli bir

etkilesim bulunmaktadir.

Calisan yasam tarzlarim1 ve insan kaynaklar ile ilgili ¢alisan deneyimlerini
anlamak konusunda diisiinceleri iinlii olan Gratton, kisisel otonomi, kurumsal
cesitlilik, paylasilan amaclar kurulmasinin demokratik bir kurum i¢in gerekli kosullar
oldugunu ileri stirmektedir. Bu dzelliklerin kurulmasi bir¢ok kurumun uzun dénemli
itibar amaclari ile ilgili olmaktadir, onun ilgileri kisisel 6zdeslesme, kurumsal kimlik
ve performans arasindaki iliskiyi yansitmaktadir. Gratton’a gore demokratik bir

kurum digerlerinden bes nedenden 6tiirii daha iyi performans gdstermektedir868:

o Calisan baglilig1 daha fazladir.

. Kurum ve kisi ihtiyaglarinda kazan-kazan ¢éztimleri yaratilmaktadir.

o Diiriistlitk ve adillige iligskin itibarlar nitelikli isgiiciinii cekmek ve
kurumda kalmasim saglamak konusunda yardim etmektedir.

. Daha esnek ve hareketlidir, ¢iinkii insanlarin secimlerine yardim

etmektedir, yaraticidir ve farkliik yaratmaktadir, artan degisim

cesitleri uzun donemli transformasyonel degisimlere
doniisebilmektedir.
o Kimlik paylagimimin yaratilmasinda kurumun degisik boliimleri

entegre olabilmektedir.

3.1.5. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Toplumun artan talebi sonucunda kurumlar; geleneksel, finansal, yasal ve isle
ilgili olciimlerine ilave olarak sosyal ve cevresel sonuglarla degerlendirilmeye
baglanmiglardir. Igsel olarak calisanlar, kendi kurumlarmin cevreye nasil
davrandigini ve kurumun disarida nasil yer aldigi ile ve kurumun bu politikalarla
insanlart nasil etkiledigi ile ilgilenmektedirler. Kurumun uyguladigi sosyal ve

cevresel politikalar, kurumda calisanlarin dis algilama cercevesinde kendilerini daha

%¥Lynda GRATTON, “The Democratic Enterprice: Liberating Your Business With Freedom,
Flexibility and Commitment”, Prentice Hall, 2004’den aktaran MARTIN, HETRICK, s. 198.
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saygin ve 1iyi bir kurumda calisiyor olmaktan dolayr mutlu hissetmelerini

saglayacaktir®®.

Kurumsal sosyal sorumlulugu sadece pazarlama konusu olarak gormek bir
hatadir, sosyal sorumlulugun boliimsel sinirlari gegen stratejik bir konu olmasi
gerekmektedir. Ornegin, riskin ve giivenin yoOnetilmesi insan kaynaklari
uygulamalarinin ana konularindan biridir, kurumsal sosyal sorumluluk her ikisinin de

yonetimi i¢in model sunmaktadir®”’.

Kurumsal sosyal sorumluluk, basta sirket iist yonetimi ve sonra tiim sirket
calisanlan tarafindan benisenmeli ve goniilliilik esasi ile uygulanmalidir. Kurum

icindeki katilim ve liderlik projenin basariya ulasmasindaki en 6nemli etkenlerdir®’".

Kurumsal sosyal sorumlulugun yonetim performansini  kurumsal
yatinmcilarin kararlarini etkilemenin yami sira miisterilerin satin alma tercihlerine,
nitelikli i§ giicliniin ¢aligmak ic¢in kurumu tercih etmesine, yerel yoplumla kurulan
iliskilerde kurumun olumlu algilamasina ve bayi sadakatinin olusmasina da etkide

N 872
bulunmasi s6z konusudur”'“.

Insan kaynaklari; kurumsal sosyal sorumlulugun gelistirilmesinde énemli bir
rol iistlenmekte ve bircok kilit sistem ve siirecten sorumlu olmaktadir. Iyi ise alim
sistemleri, gelisim ve iletisim, psikolojik sdzlesmelerin yonetimi, yoneticilerin sosyal
sorumluluklarini ihlal ettiginde uyarici politikalarin uygulanmasini saglamak gibi
sistemler aracilifiyla sosyal sorumlulugun uygulanmasinda kurumlara yardim

etmektedir. Digsal paydaslarla etkili iliskiler kurulmasinin 6n sarti calisma iligkileri

89KUCUK, s. 255-256.

$70«Corporate Social Responsibility and HR’s Role”, CIPD (Chartered Institute of Personnel and
Development) 2002 Report, http://www.cipd.co.uk/subjects/corpstrtgy/corpsocres/csrandhr.htm,
19.02.2007.

$TIK ADIBESEGIL, s. 250.

872K ADIBESEGIL, s. 249-250.
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olmaktadir®”®.  Kurumsal sosyal sorumluluk cahsma iliskilerini ii¢ sekilde

etkileyebilmektedir®’*:
° Mevcut diizenlemelerdeki iliskilerin niteligini degistirerek.
o Yonetim ve calisanlar arasinda diyalogun iistiinde ortakligi
gelistirerek.
. Yiiksek performansl iglerin benimsenmesi yoniinde tesvik ederek.

Sosyal sorumluluk, insanlarin faydali isler i¢in ¢aligmak istemeleri yiiziinden
onem tasir. MORI arastirma sirketinin 1990 yillarnn boyunca yaptigi arastirmalar
insanlarin ¢ok biiylik bir boliimiiniin toplum ve kamu yararina destek saglayan bir

sirketin ¢alismak igin iyi bir yer oldugunu diisiindiigiinii ortaya koymustur®”.

Calisanlar, gelecek giivencesi arayisi icinde, kendilerine en yakin olarak
calistiklarn kurumu gérmekte, eger onlarin hisse senedi alma kararlarina uygun bir
durum varsa bu kararlarin sirkete ‘ortak’ sifati ile katilarak gostermekte, calisanlar,
toplum icindeki bireysel duruslar ile sirket kararlarina ve yonetim siireclerine etki
etmektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk bu baglamda en c¢arpict 6rneklerden biridir.
Calisanlar, sirketlerinin sadece kar etmesine degil, sirketlerinin toplumdan aldigini

topluma vermesi gerektigi yoniindeki bir anlayis1 da desteklemektedir®’®.

Tartigmal1 isletme uygulamalari, ¢cevreye zarar verilmesi, olumsuz toplumsal
konularin yaratilmast gibi durumlar isgiicii pazarinda kurumun adaylar tarafindan
olumsuz algilanmasina neden olmaktadir. Adaylar, s6z konusu kurumlarin iiriinlerini
boykot etmekle kalmamakta aym zamanda o kurumlarda c¢alismak da

istememektedir®”’.

$73CIPD 2002 Report, http://www.cipd.co.uk/subjects/corpstrtgy/corpsocres/csrandhr.htm.

$Simon DEAKIN, D. Hugh WHITTAKER, “Re-Embedding The Corporation? Comparative
Perspectives On Corporate Governance, Employment Relations And Corporate Social
Responsibility”, Corporate Governance, Vol. 15, No: 1, January 2007, s. 3.

* ARGUDEN, s. 46.

87K ADIBESEGIL, s. 297.

$77peter HOLLAND, Cathy SHEEHAN, Helen DE CIERI, “Attracting And Retaining Talent
Exploring Human Resources Management Trends In Australia, Monash Business Review Vol. 2, No:
2, July 2006, http://www.buseco.monash.edu.au/gsb/mbr/assets/issue-four/attracting-and-retai ning -
talent .pdf, 19.02.2007.
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Kurumlarin sosyal performansi kurumsal cekicilige iliskin algilamalar

878

etkilemektedir Kuruma iliskin olumsuz algilamalar potansiyel c¢alisanlarn

879

kurumdan uzaklastirmakta® ", calisanlar, insan1 deger olarak goren ve onlara yatirim

yapmaya istekli kurumlart segmektedirggo.

Kurumsal sosyal sorumluluk alaninda hareketler ya da hareketsizlik,
kurumlarin itibar1 icin risk olusturabilmektedir. Insan kaynaklari liderleri, yapilacak

islerin bicimlendirilmesinde ©nemli bir rol oynamaktadlrggl.

Insan sermayesi
uygulamalar1 ve kurumsal sorumluluk ile ilgili baslica yaygin konular; liderlik ve
yonetimle iligkili etkin insan politikalari, digsal iliskiler, is sagligi ve giivenligi,

gelisim firsatlari, toplumsal ve gevresel ilgiler olmaktadir®®.

Kurumsal degerler; kurumun etik ilkeleri paylastiklar1 inanglaridir. Bunlar
kurumda calisanlar tarafindan 6grenilir. Bu degerler eger merkezi ve siirekli bir
nitelik tasiyorsa bu calisanlar tarafindan daha c¢ok paylasilacaktir. Kisilerin
kendilerinde gordiikleri ozellikleri kurumda bulduklarinda bunun onlar igin

paylasilmasi ve kabul edilmesi daha kolay olacaktir®®.

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarindan birini; ¢ahisanlara adil
davranilmasi olusturmaktadir. Yoneticiler caligsanlara adil davranilip davranilmamasi
ile ilgilenmektedir, ¢iinkii bu ¢calisan1 daha iyi performans yoniinde tegvik etmektedir.
Bir¢ok ampirik ¢alisma adil davranislara iligkin algilamalarla kuruma memnuniyet ve

baglilik arasinda olumlu bir korelasyon bulundugu sonucuna ulagilmistir 884,

$8HEINZE, http://www kellogg.northwestern.edu/research/ ktag/images/KJOB05%?20Kate.pdf.
*"Richard T. COBER, Douglas J. BROWN, Alana J. BLUMENTAL, Dennis DOVERSPIKE, Paul
LEVY, “The Quest for the Qualified Job Surfer: It’s Time the Public Sector Catches the
Wave”,http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/UN/UNPANO021821.pdf,19.01.2007
880<Good Employee Practices Are Good For Your Business Becoming An Employer of Choice”,
http://www.dol.govt.nz/pdfs/employer%200f%?20choice.pdf, 19.01.2007.

**'MARTIN, HETRICK, s. 359.

$2GILL, http://www.pria.com.au/sitebuilder/resources/files/83/4.1reputation&eocforaustralian  busi
ness. academic.pdf.

$SKUCUK, s. 256.

%Daniel J. KOYS, “Human Resource Management and Fortune's Corporate Reputation Survey”,
Employee Responsibilities and Rights Journal, Vol. 10, No: 2, 1997, s. 93-94.
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Calisanlarla  ilgili  temel  sosyal sorumluluk  konularn  soyle

siralanabilmektedir®®’:
° Degerler ve yonetim; degerlere baglilik ve ¢alisan algilamalari.
o Diizenlemeler ve kontrol; yan gelirlerin suistimali, disiplin

prosediirlerinin uygulanis siklig.

. Isletme calismalar; performans tahmini, calisanlarin kurumsal sosyal
sorumluluk kriterini degerlendirme yiizdeleri.

o Sorumluluk ve aciklama; bilgi korumasi, calisan sikayetlerinin,

iddialarinin ve davalarinin orani.

° Insan haklari; etnik ve yerel kiiltiire saygi, protesto, boykot olus
siklig1.
. Calisan haklar, calisma kosullari; calisma komitesi toplantilarinin

sikligi, egitim ve gelistirme.

. Isletme icerigi; sozlesmeye dayali kosullarin agikligi, paydas
algilamlari/tatmini.
° Uriin etkileri; zararh stirecler ve kaza oram, zararlarla kaybedilen

zaman, saglik ve giivenlik prosediirleri.

° Sosyal etkiler, yatirim; calisan baghiligi, kurumun goniillii toplumsal
yatirim projelerine ¢alisanlarin katilim yiizdesi.

o Cevresel etkiler; kaynak tiiketimi, calisan davramislariyla korunan

kaynak miktar.

Is ahlaki, toplumda genel kabul gérmiis, normlara uygun isletme ortamindaki
dogru davramslardir®™®. s ve isletmecilik ahlakinin en 6nemli boyutlarindan birini;
kurumun calisanlarma nasil davrandign olusturmaktadir. Is ahlaki sozciigii is
diinyasina ait 6zel bir ahlakin oldugu gostermek iizere kullamlmamaktadir. is ahlaki

ya da is diinyasinda karsilasilan ahlaki sorunlar genel ahlaki sorunlardan

$8«Corporate Social Responsibility: Making Good Business Sense”, World Business Council For
Sustainable Development Report, January 2000, s. 18.

886Ugur UZEL, “Is Ahlaki Cinsiyetler Arasindaki Farkliliklar Agisindan Literatiir Incelemesi”,
YONETiIM VE EKONOMI Celal Bayar Universitesi Tktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:13
Say1:1, 2006, s. 167.
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ayrilamazlar. Bu baglamda 6rnegin, hayatin diger alanlarinda soziinden donmek
dogru bir davranig degilse, is ahlaki bunu is diinyasinda dogru ve kabul edilebilir bir

887
davranig olarak sunamaz.”"".

Bir kurumdaki insan kaynaklar1 yoneticisi, kurum yOnetiminin personelle
ahlaki kurallara uygun bir sekilde ilgilenmesinde; personelin birbiriyle, yonetimle ve

miisterilerle diiriist iliskiler kurmalarini saglamada 6zel bir role sahiptirggg.

Kurumda ahlaki davranis, cogu insan kaynaklar1 boliimii tarafindan eylem
gerektiren bazi yollarla tesvik edilebilir, ¢iinkii ahlaki olan ya da olmaya davranis
tamamen bireysel bir mesele degildir; kurumda calisan kisilerin nitelikleri,
odiillendirme sistemi, grup normlari, kurumsal politikalar vb yoluyla tiim kuruma ve
tim uygulamalara yayilir. Bu nedenle insan kaynaklar yoneticileri, ise alistirma
programlari, egitim programlari, ahlaki davramg ve disiplin sistemi yoluyla

kurumdaki ahlaki politikalarin ve davramislarin siirdiiriilmesini saglayabilirler.*®

Is ve yonetim ahlakinin kurumsallagmasi, calisanlarin ve yonetimin karsilikls
olarak bu konuda iizerlerine diiseni yapmalari ile miimkiin olabilir. Oncelikle
isletmede ahlaki degerlerin olusturulmast ve bu degerlere baglh kalinmasini
saglayacak bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmas1 gerekmektedir. Bu konudaki
sorumluluk temelde tepe yonetiminde olmakla birlikte, calisanlarin da is ahlakinin
kurumsallagsmasina goniillii olarak katilmalar1 ve hatta tepe yonetimi ahlaki yonetim

ilkelerini uygulamalar1 yoniinde zorlamalar1 beklenir®®.

*'GEYLAN vd, s. 21.

$$SUZEL, s. 167.

*GEYLAN vd, s. 21.

$%0Sabahat KOK BAYRAK, “Organizasyonel Kurumsallasmada Bir Deger Boyutu: Is Ahlakinin
Kurumsallagmast”, “Is,Gii¢” Endiistri Tliskileri ve Tnsan Kaynaklar Dergisi, Cilt:8 Say1:1, Ocak 2006,
http://www.isgucdergi.org/pdf/cilt8sayil/sbayrak.pdf, 20.12.2006.
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Tablo 15: Kurumun Sosyal Sorumlulugu ile ilgili Faaliyetler

Sosyal Sorumluluk Alaninda Bu Sosyal Sorumluluga Baglanan
Gerceklestirilebilecek Ic Cevreye Yonelik | Degerler

Faaliyetler

Calisanlar Giidiilemek Calisanlarin Kendine Saygisini Geligtirmek
Is Doyumu Calisanin Oniinii Acarak Kusursuz Bir Insan
Daha iyi Calisma Kosullar Olmasini Tesvik Etmek

Sosyal Cikarlar Calisanlarin Onemli Kararlara Katilmasim
Caliganlar1 Egitmek Saglamak

Kiiltiirel Agidan

Mesleki Ac¢idan

Calisanlar1 Korumak

Hijyenik A¢idan Korumak

Saglik ve Isgiivenligi Acisindan Korumak
Calisanlara Eglendirici Faaliyetler Saglamak
Sportif Faaliyetler

Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler

Caligsmaya Elverisli Bir Kurumsal Ortam
Yaratmak

Kurumda Kiiciik Gruplar1 Tesvik Etmek

Kaynak: ALDEMIR vd, 2004. s. 29.

[s arayanlar, kurumda c¢alisma karari verirken kurumun sosyal performanst ile
ilgilenmektedir. Potansiyel ¢alisanlarin kurumun sosyal performansi ile ilgili bilgileri
kurumun itibarma ve cekiciligine iliskin goriislerini etkilemektedir. Ornegin, cevresel
konularda gii¢siiz olan bir kurumun istihdam siirecinde engellerle karsilasabilmekte,
bu boyuttaki zayiflik is arayanlar agisindan kusur olarak degerlendirilebilmektedir.
Diger yandan Ornegin, cevresel konulardaki olumlu bilgiler kurumun cekiciligini

artirabilmektedir™".

Levering, Amerika’da caligilacak en iyi sirketler arastirmasindaki kurumlar
ile yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin kurumlarimi diger bir degisle ¢alisma ortamlarini

diger kurumlardan ayiran en énemli etkenin ¢alisanlar ve yonetim arasindaki yiiksek

¥1Kristin B. BACKHAUS, Brett A. STONE, Karl HEINER, Exploring the Relationship Between
Corporate Social Performance and Employer Attractiveness”, Business&Society, No: 41, 2002, s.
212-213.
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derecedeki giiven oldugunu gozlemlemistir®”. Cahsma iliskilerinde giiven, digerleri
tarafinda inanilir olma (dedikleri dogruysa, davranislart soyledikleriyle tutarliysa)

kurumun davramslarinda etik olarak goriiliiyorsa- yetenegi ile gelismektedir®”>.

3.2. KURUMSAL iTiBARIN INSAN KAYNAKLARI
FONKSiYONLARINA ETKIiLERi

Kurumsal itibar kurumun insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalarini bir¢ok
yonden etkilemektedir. Itibar1 giiclii olan kurumlar daha nitelikli adaylari kuruma
cekebilmekte, calisanlarin moral ve motivasyonlarimi daha yiiksek tutabilmekte,
verimliliklerini ve baghliklarim artirabilmektedir. Sonu¢ olarakta kurumsal

performans artabilmekte ve kurumlar amaglarina daha kolay ulasabilmektedir.

3.2.1. Kurumsal Performansin Artmasi

Kurum performansi, net kazancin kurumun toplam kazancina orami olarak
tanimlanabilmektedir®”. Calisanlar ve kurumsal itibar kurumlarin finansal
performansinda ve sonunda siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratilmasinda yeri

doldurulamaz kaynaklar olmaktadir. Itibar kurum icin hayati olurken, calisanlar onu

895

yonetmekteki anahtar bag olmaktadir™. Calisan baghiligi, motivasyonun, etkinligin

ve is siireclerinin kalitesinin artirilmasiyla finansal performans artirmaktadir®®.

Calisanlarin degerleri ve motivasyonu kurumun ve ydnetimin amaglart ile

uyum icinde oldugunda Oncekinden daha fazla ve daha iyi caligmaktadir, bunun

897
sonucu olarak da kurumun performansi da artmaktadir™ .

$%2Robert LEVERING, “Creating a Great Place to Work Why It Is Important and How It Is Done”,
http://www.greatplacetowork.com/education/articles.php?page=2, 22.02.2007.

893Amy LYMAN, “Building Trust In The Workplace”, http://www.greatplacetowork.com /educa tion/
articles.php?page=2, 19.02.2007.

84Michael A. HITT, Leonard BIERMAN, Katsuhiko SHIMIZU, Rahul KOCHHAR, “Direct and
Moderating Effects of Human Capital on Strategy and Performance in Professional Service Firms: A
Resource-Based Perspective”, The Academy of Management Journal, Vol. 44, No: 1, 2001, s. 19.
*>CRAVENS, OLIVER, 2006, s. 293.

$%%George S. BENSON, Susan M. YOUNG, Edward E. LAWLER, “High-Involvement Work
Practices And Analysts’ Forecasts Of Corporate Earnings”, Human Resource Management, Vol. 45,
No: 4, 2006, s. 521.

¥7Juliette SUMMERS, Jeff HYMAN, Employee Participation and Company Performance A Review
of The Literature, York Publishing Services, 1th Edition, York, 2005, s. 18.
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Sekil 24: insan Kaynaklar1 Uygulamalari Etki Zinciri

insan Kaynaklar

Uygulamalari Yaraticilik Verimlilik Kar
Egitim, Gelistirme Kalite Miisteri Hisse
Kariyer \ Caba Tatmini Degeri

'Y 6netim Destegi
Performans Degeri
Ucret/Faydalar \A
Saglik ve Givenlik  ~g
—>
—y

fletisim @ |:> Etkinlik |:"> Cikt1 E> Sonug

Yetenekler

Psikolojik /
Durumlar

Baglilik

Is Tatmini

Kaynak: Rosie PAGE, Nick JAGGER, Penny TAMKIN, Nadya HENWOOD, “The Measurement of
Organisational Performance”, http://www.employment-studies.co.uk.

Etki zincirinde kurumun yetenek, egitim, nitelik gibi girdileri kisisel ve
kurumsal performansi etkilemektedir. Bu kurumdaki kisilerin etkinligi iizerinde
etkiye doniismekte, onlarin verimliligi ve yaptiklari isin kalitesi {izerinde etkili

olurken, karlilik gibi kurumsal sonuglari ve performansi etkilemektedir®*®.

3.2.2. insan Kaynaklari itibarimn Artmasi

Itibarin kisisel performans acisindan vekillik yaptigi ve insan sermayesinin
bir belirleyicisi oldugu diisﬁnﬁlmektedirggg. Kurumsal itibar; insanlar, finansman,
paydaslarla iligkiler ile ilgili kurumun genel karakterinin kolektif degerlendirmesidir.
Bu dogrultuda insan kaynaklan itibari; kurumun insan kaynaklar felsefesinin,
politikalarmin, uygulamalarinin kolektif degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadur. Is

basvurular ve ¢alisanlar, kurumun insan kaynaklari itibarinin en agik gostergeleridir.

$%PAGE vd, http://www.employment-studies.co.uk.
$Monika HAMORI, “The Impact Of Reputation Capital On The Career Paths Of Departing
Employees”, Journal of Intellectual Capital, Vol. 4 No. 3, 2003, s. 306.
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Iyi itibarin kurumun performansim artirdigim destekleyen bircok yaklasim ve

arastirmalar bulunmaktadir®®.

Itibar ozgiiliigii,  farkli paydaslarin kurumun itibarina iliskin farkli

diisiincelere sahip olmasinmi ifade etmektedir’”'

. Bu baglamda calisanlar da kurum
hakkinda diger paydaslardan farkli diisiincelere sahip olmaktadir. Isgiicii pazari
acisindan itibar; calisanlarin kurumun gelecekteki davranislarina iliskin beklentileri
olarak tamimlanmaktadir. Eger calisanlar kurumdan zayif davranmalarini
bekliyorlarsa kurum koti bir itibara sahiptir. Bu, sozlerden ya da belirgin
garantilerden daha ¢ok kurumun ge¢misteki ger¢ek davraniglarina dayanmaktadlrgoz.
Isveren olarak zayif bir itibara sahip olan kurum, kendisi hakkindaki olumsuz

tutumlari ¢cok uzun siirede degistirebilmektedirgo3 .

Itibar, yalnizca kurumun insan kaynaklar1 politikalarinin kalitesini aktarmakla

kalmamakta, ayn1 zamanda bu uygulamalarin kalitesinde kurumun zorunlu ilgilerinin

korunacag giivencesi vermektedir’™. Gelecekteki calisanlarin  muhtemel

igverenlerinden ya da kurumun mevcut calisanlarindan edindikleri istihdam ile

baglantili bilgiler, bir calisma ortami olarak kurumu belirlemektedir™”.

Caliganlar tarafindan bir kurumun algilanmasim etkileyen unsurlar soyle

siralanabilir™:
o Esitlik.
° Hiyerarsi kademelerinin azaltilmasi.

YHANNON, MILKOVICH, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=
1214 &context=cahrswp.

*!'ZYGLIDOPOULOS, s. 419.

%Y. Lorne CARMICHAEL, “Reputations in the Labor Market”, The American Economic Review,
Vol. 74, No: 4, 1984, s. 715.

*SBernard L. EVREN, “How to Keep Your Best Employees”, aede.ag.ohio-state.edu/people/
erven. //HRM/How %20to%?20keep%20best%20employees %20Erven%202-03.pdf, 18.12.2006.

904K eith W. CHAUVIN, James P. GUTHRIE, “Labor Market Reputation and the Value of the Firm,
Managerial and Decision Economics”, Vol. 15, No: 6, 1994, s. 543.

*“Rebecca A. LUCE, Alison E. BARBER, Amy J. HILLMAN, “Good Deeds and Misdeeds: A
Mediated Model of the Effect of Corporate Social Performance on Organizational Attractiveness”,
BUSINESS & SOCIETY, Vol. 40, No: 4, 2001, s. 399.

YK (JCUK, s. 253.
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o Temiz bir ¢evre icin yapilan kurumsal ¢aligmalar.

. Kurum calisanlarinin hayat tarzimi gelistirmeye katki.

. Yaraticiligin gelistirilmesinin desteklenmesi.

° Goniillii ve esnek ¢alisma ortamlarinin saglanmasi.

o Deneysel egitime destek verilmesi ve hayat boyu egitim.

Kurumsal degerler; kurumun etik ilkeleri paylastiklari inanclaridir. Bunlar
kurumda calisanlar tarafindan 6grenilir. Bu degerler eger merkezi ve siirekli bir
nitelik tasiyorsa bu calisanlar tarafindan daha c¢ok paylasilacaktir. Kisilerin
kendilerinde gordiikleri 6zellikleri kurumda bulduklarinda bu onlar i¢in paylasilmasi

ve kabul edilmesi daha kolay olacaktir™”’.

Calisanlarin kendi kurumlar ile ilgili pozitif diisiincelere sahip olmalarim
belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢aligmalarda calisanlar tarafindan su kriterler

belirlenmistirgogz

° Yeterli ticret.

. Aile odakli politika.

o Yonetim kalitesi.

° Gelisimlerini saglayacak egitim.

o Is yapma standartlarinin agik¢a belirlenmesi.

° Kurum hedefleri ile ilgili bilgi verme.

° Performans kriterlerinin objektif kriterlere dayali olmasi.

Calisanlar kurumlart hakkinda olumsuz goriislerini ifade ettiginde,
calisanlarin anlattigi kisiler kurumun tanitimlarindan ¢ok ¢alisanlarina inanmaktadir.
Kurumlarin, dis diinyaya soyledikleri ile kurumun icindeki insanlarin inandiklari

arasinda ayriliklar olmamasini saglamalari gereklnektedir909.

YKUCUK, s. 257.
YBKUCUK, s. 254-255.
"LE ROUX, s. 67.

244



Kurumsal temsilcilerle adaylarin ilk kargilagsmalar1 olduk¢a Onemlidir,
kuruma iligkin ilk izlenimler, ¢alisanlarin zihinlerinde kurum hakkinda daha sonra
degistirilmesi ¢ok zor olan fikirler olusmasina neden olmaktadir’'®. Tanmirlik, kurum
hakkinda olumlu duygular olugmasim saglamakta, bu, isveren olarak kurumun

itibarmn1 da etkilemektedir’''.

Yetersiz istihdam yontemleri is adaylarinin géziinde kurumun itibarinin deger
kaybetmesine neden olabilmektedir. Itibarin degistirilmesi zordur, aday isletmede
bos bir pozisyona bagvururken kotii bir durumla karsilastiginda, s6z konusu aday,
kariyerinin ileri donemlerinde negatif izlenimler gelistirmekte, bu durum kurumun

tiim itibarini olumsuz yénde etkilemektedir’'>.

Kurumun adaya donmemesi durumu, adayin beklentilerinin azalmasina neden
olmaktadir. Kisi, kuruma ilk basvurusunda kabul edilmediginde, daha sonraki
basvurularinda ise alinma beklentileri diismekte, kurumdaki diger pozisyonlara
basvuru olasiligi azalmaktadir. Bu gostermektedir ki; is arayanlarin kuruma iligkin
daha oOnceki deneyimleri ve sec¢im siireci kurumdaki pozisyona basvurmaktan
vazgecmesine neden olabilmektedir. Se¢im siirecinde yetersiz davranislar, kurumun
calisanlara davraniglarinin belirtisi olmakta ve kurumun insan kaynagi agisindan

yerini pekistirmektedir’">.

Zayif itibarin ikinci olumsuz etkisi ise diger potansiyel basvurular
etkilemesidir. Cekim siirecinde yaratilan izlenimler, giincel potansiyel adaylara nakil
olmakta, istihdam yoOntemleri kurumda is arayan diger insanlar1 uyarmaktadir. Bu,
kurumun istihdam ve genel itibarinda, goriisme Oncesi inanglarin iizerinde ve
gelecekteki  potansiyel  bagvurularin  azalmas1  yOniinde  olumsuz  etki

yapabilmektedir9 1,

*1%Bert SCHREURS, “First Impressions of Recruiters: Do They Really Matter?”, http://www.interna
tionalmta.org/Documents/2004/2004011P, 22.02.2007.

911Margaret E. BROOKS, Scott HIGHHOUSE, “Familiarity Breeds Ambivalence”, Corporate
Reputation Review, Vol. 9, No: 2, 2006, s. 105.

">NORDENSTROM, 2005, s. 16.

*NORDENSTROM, s. 16.

1*Sara RYNES, Alison BARBER, “Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective”,
Academy of Management Review, Vol. 15, No: 2, 1990, s. 291.
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Diger yandan adaylara iyi davranilmasi, kurumlar acisindan c¢ok faydali
olabilmektedir. Kurum secim siirecinde adaylara davranislar ile iyi istihdam itibar

gelistirmekte ve genel olarak itibar gelistirmektedir’".

Kurumun ige alim siirecindeki politika ve uygulamalarimin adil olarak
algilanmasi, adayin kurum hakkindaki algilamalarin1 ve isleri takip etmeye iliskin

istekliligini etkilemektedir’'®

. Ise alim siireci, calisma iliskilerinin baslangicidir,
secim siirecinde insanlara olan davranislarin kalitesi sonraki insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin basarisini etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindaki yetenek kokleri, ise alim siirecinin etkiliine dayanarak
kurumsal etkinligi olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar, kurumsal etkinlik ve insan kaynaklar ¢alismalar1 arasindaki
iliskiyi giiclendirecek yiiksek nitelikli adaylar1 ¢cekme ve baghiligin1 saglamakta

SR 917
kurumun kapasitesini artirmaktadir” ‘.

Herrbach ve Mignonac’a (2007) gore; insan kaynaklar1 uygulamacilar
acisindan itibarin baslica iic ©nemi bulunmaktadir. Oncelikle arastirmalara gore;
olumlu itibara sahip kurumlar daha nitelikli isgiiciinii cekmektedir. Daha sonra itibar;
nitelikli c¢alisanlart ¢ekmekle kalmamakta ayni zamanda onlarin bagliliginin
saglanmasina da yardimci olmaktadir, itibar; kurumsal ve kisisel faktorler sonucu
olusan calisan devri iizerinde de etkilidir. Ugiincii olarak; itibar calisma ortaminda

calisan tutum ve davramslarim da etkileyebilmektedir’'®.

" NORDENSTROM, s. 17.

**Douglas M. MAHONY, Brian S. KLAAS, John A. MCCLENDON, Arup VARMA, “The Effects
Of Mandatory Employment Arbitration Systems on Applicants’ Attraction to Organizations”, Human
Resource Management, Vol. 44, No: 4, 2005, s. 462.

*"Gerald R. FERRIS, Howard M. BERKSON, Michael M. HARIS, “The Recruitment Interview
Process Persuasion and Organization Reputation Promotion In Competitive Labor Markets”, Human
Resource Management Review, No: 12, 2002, s. 360.

""HERRBACH, MIGNONAG, s. 76-77.
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Hamori (2003), yiiksek itibar sermayesinin ¢alisanlarin  kurumlaryla

baglantili olarak iki tiirde olumlu kariyer sonuglarina yol agtigini soylemektedir’'’:

. Isgiicii pazarinda goriiniirliigii artirmaktadar.

o Calisan baska bir kuruma gittiginde kazanglarini artirmaktadir.

Olumlu itibar, personel masraflarin1 azaltmaktadir. Ciinkii yetenekli
elemanlar genellikle itibar1 iyi olan sirketlerde ¢alismak istemektedirler. Yetenekli ve

egitimli elemanlarin ise alinmastyla birlikte, egitim masraflar1 da azalmaktadir’®.

3.2.3. Nitelikli Isgiiciiniin Cekilmesi

Is arayanlarm itibar algilamalari 6nemlidir, ¢iinkii bu algilamalar; isgiicii
bilesimini, marka esitligini ve gelecekteki pazarlama basarisini etkilemektedir’>'.
Kiiresel bir kurum icin itibar en nitelikli basvurulart ¢ekmek icin iilkeye

bakilmaksizin kritik bir faktor olmaktadir’

. Yildiz ¢alisanlar, yildiz kurumlari tercih
etmektedir. Yiiksek nitelikli adaylar, yiiksek derecede verimli olabilecekleri
kurumlar1 aramaktadir’™. Isverenin itibari, adaylarin kuruma is basvurusu yapma
davramisimi etkileyen bilesenlerden biridir ve is arayanlarin inanglan diger kisilerin

kurumu isveren olarak nasil gordiikleri ile baglant111d1r924.

Cable ve Graham’in (2000) is arayanlarin kurumlarin itibarina iliskin
algilamalarn lizerine yaptiklari arastirmada; s6z konusu grubun itibar algilamalarinda

bes kurumsal faktoriin oldukga etkili oldugu sonucuna ulasmuslardir. Ilk iic faktor;

' HAMORLI, s. 305.

9%Ebru GUZELCIK, “itibar Yo6netimi Deger Yaratan Bir Halkla iligkiler Caligmasi Olarak itibar
Yonetimi”, {stanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 2, 2002, s. §9-90.

2Daniel M. CABLE, Mary E. GRAHAM, “The Determinants of Job Seekers’ Reputation
Perceptions”, Journal of Organizational Behaviour, No: 2, 2000, s. 942.

"2Mary A. GOWAN, “Development of the Recruitment Value Proposition for Geocentric Staffing”,
Thunderbird International Business Review, Vol. 46, No: 6, November—-December 2004, s. 700.
"ZGERMAN, GIOIA, s. 3.

924Christopher J. COLLINS, “The Interactive Effects of Recruitment Practices and Product Awareness
on Job Seekers’ Employer Knowledge and Application Behaviors”, Working Paper 2006, www.
digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/45/ - 11k, 17.10.2007.
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sektor, kisisel gelisme firsatlar1 ve kurum kiiltiirii olarak siralanmistir. Dordiincii

faktor; kurumsal karlilik besinci faktor ise iicret diizeyi olmustur’®.

Is arayanlarin bircogu kurumun istihdam siirecinde sagladig: bilgilere siiphe
ile bakmakta, kurumsal uygulamalarin dolayli isaretlerinden anlam cikarmaktadir.
Ornegin, baz1 arastirmalar gostermektedir ki is arayanlar iiriin imaj1, reklam gibi
etkenleri  kullanarak kurumlarin  ¢aligma ortamina iliskin  bilgi sahibi

olabilmektedir’*.

Potansiyel is gorenlerin kuruma c¢ekilmesinde ii¢ Onemli faktér rol

oynamaktadlr927 :

o Is goreni cezp etmesi (kurumun saygligi, isin kurum icindeki
sayginligl ve onemi, esit istihdam olanaklari, kurumun calisanlarinin
kaliciligim1 saglamaya yonelik uygulamalari, egitim ve kariyer
firsatlar1 vb).

o Isi cekici kilan 6zelliklerin elde edilebilir olmasi.

o Is goren temin uygulamasi ile iliskili cok sayida olumsuz etkiye

maruz kalinmamasi.

Kurumlarn nitelikli isgiiciinii cekme yetenegi tizerindeki dogrudan ve dolayl
etkilerinden dolayi, kurumlar adaylara davranislari konusunda dikkatli olmalidir.
Kariyerinin baginda olan potansiyel adaylar (6grenciler ve yeni mezunlar) isletmelere
iliskin daha kesin olmayan imajlar gelistirmistir. Yeni adaylar kurumun ihtiyac
duydugu yeteneklerini ve deneyimlerini gelistirmemis olma ihtimaline ragmen

gelecekte yeteneklerini gelistirerek kurum i¢in faydal olabilmektedir’*®,

*BCABLE, GRAHAM, s. 937.

*26John Kammeyer MUELLER, Hui LIAO, “Workforce Reduction and Job-Seeker Attraction:
Examining Job Seekers’ Reactions to Firm Workforce Reduction Policies”, Human Resource
Management, Vol. 45, No: 4, 2006, s. 586.

"1GOK, s. 36.

*ZNORDENSTROM, s. 17.
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Is basvurusu sahipleri; yatinmcilar ve tiiketicilere gore daha farkli olarak
kurumun c¢esitli yanlarim dikkate almaktadirlar. Bagvuru sahipleri, kurumla bir
isveren konumunda olmasi dolayisiyla daha c¢ok ilgilenmektedirler. Bu nedenle,
potansiyel bagvuru sahiplerinin kurum hakkinda farkli algilarinin olmasi olasidir ve
bundan sonrasinda da, bir isveren olarak algiladiklar1 organizasyon temeline dayali

farkli kurum itibarina sahip olmaktadir’®’.

Isverenler is arayanlari etkilemek igin iki strateji kullanabilmektedir.
Oncelikle, kurumlar, daha az diizeyde bilgi igeren istihdam uygulamalari
gerceklestirebilmektedir. Ornegin, kurumun genel istihdam reklamlari (posterler,
billboardlar vs.) ve sponsorluk c¢aligmalar1 (kampiis deki calismalara sponsorluk vs.).
Ikinci olarak da kurumlar, yiiksek diizeyde bilgi tasiyan istihdam uygulamalari
gerceklestirmektedir (brosiirler, web siteleri), bu istihdam kaynaklari, is ve kuruma
iliskin ayrintilar icermektedir. Collins, kurumlarin istihdam uygulamalarinin igveren
bilgisine iliskin isveren taminirligi, itibar ve imaj olmak iizere ii¢ boyutla alakali
oldugunu, ve bu bilginin is arayanlarin basvurulann ile baglantili oldugunu

vurgulamaktadir **°.

Deneyimli olmayan kurumun ve isin oOzelliklerine dayanan ulasilabilir
secenekleri karsilastirmak zor olmaktadir, ¢iinkil bir¢cok 6zellik bilinmemekte ya da
bilinememektedir. Bu nedenle isverenin itibar1 karar vermekte yol gosterici
olmaktadir. Uriin markalama siirecinde de kurumlar dolayli olarak potansiyel aday
basvuru kararlarim etkilemektedir’'. Ornegin, 6grenciler is sececeklerinde en ¢ekici
isler en taninmis kurumlar tarafindan yapilmaktadir. Genel olarak iyi taninmis ve
itibarlart giiclii olan kurumlarin is teklifleri kabul edilmektedir. Bu dogrultuda iyi

taninmig kurumlar en iyi bagvurulari almaktadir™,

"’LEMMINK vd., s.5.

#%«Employer Brand Equity, Recruitment and Product Awareness”, hrSPECTRUM September -
October 2006, s. 7., www.ilr.cornell.edu/depts/cahrs/ downloads/PDFs/ hrSpec trum /hrSpec06-10.
pdf, 10.01.2007.

*3!Christopher J. COLLINS, Cynthia Kay STEVENS, “The Relationship Between Early Recruitment-
Related Activities and the Application Decisions of New Labor-Market Entrants: A Brand Equity
Approach To Recruitment”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No: 6, 2002, s. 1124.
**FOMBRUN, VAN RIEL, 2003, s. 3.
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Olumlu kurum itibari, isgiicii pazarindaki personel eksikliklerinin zararl
etkilerinde tampon vazifesi gormektedir. Is basvurusu yapan adaylarin fazla oldugu
donemlerde kurumlar olumlu itibarlarim etkin bir sekilde naklederek genis aday

havuzunda istedigi adaylar secebilmektedir’.

Lekelenmis kurumsal itibar, kurumun ciddi istihdam problemleri yasamasina
neden olabilmektedir. Ornegin, bir dénem sosyal ve cevresel nedenlerle itibar
zedelenen bir petrol sirketinin CEO’su yasadiklar1 durumun en olumsuz etkisinin,

yetenekli geng mezunlarin kuruma ¢ekilememesi oldugunu sbylemistir93 ‘,

Istihdamla ilgili ¢aligmalar kurumsal itibar ve is arayanlarin kuruma katilmasi

arasinda olumlu ve giiclii bir iliski oldugunu gtistermektedir935

. Bir¢ok ampirik
caligmanin itibar ve aday toplama arasindaki bagmtiya iligkin bulgular, teorik
bilgileri desteklemektedir. Ornegin, Belt ve Paolillo 1982 yilinda gerceklestirilen
arastirmada fast food sektoriinde restoran yoneticisi pozisyonuna, olumlu itibara

sahip kurumlarin daha fazla bagvuru aldigi sonucuna ulagilmugtir’.

Collins, (2006) Northeastern Universitesi 6grencileri ile yaptig1 arastirmada
igveren itibarinin adaylarin hem basvuru amacglarinda hem de basvuru kararlarinda

.. . < 937
onemli oldugu sonucuna ulagmigtir™".

Algilanan kurumsal itibar ve kurumsal ¢ekicilik arasinda dogrudan bir iliski

bulunmaktadir. Diger bir deyisle kurum toplum tarafindan yiiksek derecede takdir

goriiyorsa kurum is arayanlar acisindan igveren olarak ¢ekici olmaktadir”™®,

933Christopher J. COLLINS, Cynthia Kay STEVENS, “Initial Organizational Images and
Recruitment: A Within-Subjects Investigation of the Factors Affecting Job Choices”, 14th Annual
Conference of the Society for Industrial/Organizational Psychology, Atlanta, 1999,
http://digitalcommons.ilr. cornell.edu/cahrswp/64, 17.10.2007.

94Sarah ROBERTS, Justin KEEBLE, David BROWN, “The Business Case for Corporate
Citizenship”, www.weforum.org/pdf/gcci/adl.pdf, 20.02.2007.

3Christopher J. COLLINS, Jian HAN, “Exploring Applicant Pool Quantity and Quality: The Effects
of Early Recruitment Practice Strategies, Corporate Advertising, and Firm Reputation”, Working
Paper 2004, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1043&context =articles,
17.10.2007.

9%Daniel B. TURBAN, Daniel M. CABLE, “Firm Reputation and Applicant Pool Characteristics”,
Journal of Organizational Behavior, Vol. 21, No: 8, 2003, s. 735.

%COLLINS, www.digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/45/ .
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Adaylarin kuruma bagvurulart ile ilgili caligmalar incelendiginde Sosyal

Kimlik Teorisi ve Isaret Teorisi’nin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

° Sosyal Kimlik Teorisi

Kurumlar sosyal kimliklerini sekillendirmektedir, ¢ciinkii sosyal kimlik, digsal
paydaslar tarafindan degerlendirilen ve digerleri ile karsilastirilan konum ve degerler
saglamaktadir’™®. Sosyal kimlik teorisine gdre; insanlar kendilerini ve digerlerini
kurumsal iiyelik, dinsel birlesimler, cinsiyet gibi c¢esitli sosyal kategorilere ayirma

egilimi i¢inde olmaktadir. Bu sosyal kategoriler kisisel fikirleri etkilemektedir’*.

Kurumsal itibar, kurumun sosyal konumunu yansitmaktadir ve kurumun nasil
algilandigina iligkin bilgi saglamaktadir. Kurumsal iligkiler, sadece kurumun
tiyelerindeki degil ayn1 zamanda potansiyel iiyelerdeki sosyal konumunu da

941

yansitmaktadir Sosyal kimlik teorisine gore; potansiyel calisanlar kurumun

istihdam imajina iligkin olumlu bir yon bulmakta ve kendini marka ile tanimlamaya

daha istekli olmaktadir®*?.

Sosyal kimlik teorisi, kurumun diger paydaslarindan farkli olarak ¢alisanlarin
kurumlarla siki bir iligki i¢inde oldugunu ileri siirmektedir. Is arayanlarin kurumun
itibarim1 degerlendirirken kullandiklar kriterler; personel gelisimi, calisma firsatlart
gibi kisisel kimlik ve ihtiyaclarla baglantili olabilmektedir’’. Kisiler kendi

degerlerine gore en iyi olan kurumlara katilmayi tercih etmektedir. Kendini kurumla

"¥Tomoki SEKIGUCHI, “A Preliminary Investigation of the Cognitive Process of Japanese
Undergradute Job Seekers”, Osaka Keidai Ronshu, Vol.55, No: 3, 2004, s. 133.

¥Karim MIGNONAC, Olivier HERRBACH, Sylvie GUERRERO, “A Matter Of Prestige?
Examining The Role of Perceived Organizational Image Turnover Intentions of Key People”, XV.
Conférence Internationale de Management Stratégique, Annecy / Geneve, 13-16 June 2006,
http://www strategie-aims.com/aims06/www.irege.univsavoie.fr/aims/Programme/pdf/SP1%20  MI
GNONACK.pdf, 17.02.2007.

*%Blake ASHFORTH, Fred MAEL, “Social Identity Theory and The Organization”, Academy of
Management Review, No: 14, 1989, s. 20.

*'TURBAN, CABLE, s. 735.

*2BACKHAUS, TIKOO, 2004, s. 506.

*“CABLE, GRAHAM, 2000, s. 930.
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giiclii bir sekilde tanimlayan kisiler iirtinlerin kalitesine, yonetim yetenegine ve etik

kurallara inanmaya daha egilimli olmaktadir™*,

. Isaret Teorisi

Isaret teorisi, insan kaynaklari itibarinin potansiyel roliinii daha iyi anlamak
icin bir model onermektedir. Teori, itibarin karsilikli olarak kurumlar ve kisiler
arasinda oynadig role odaklanmaktadir. Temel dayanak noktasi; kisilerin cogunlukla
tahmin edilemeyen gelecekteki verimliligine iliskin bilgi tamamlamas1 olmaktadir.
Sonug olarak kisilerin gdzlemlenebilir ve Ol¢iilebilir davraniglarinin isaretleri onlarin

potansiyel degeri olmaktadir™®.

Ornegin, adaylarin egitimleri, kabiliyetleri, deneyimleri onlarin gelecekteki
kurumlarina potansiyel degerleri hakkinda isaretler saglamaktadir. Kurumlar, bu
isaretler ve adaylarin gelecekteki verimliligi arasindaki iliskiye dair inanglar
biitiiniine sahip olmaktadir. Bu isaretlere dayanarak kurum, adayir kabul edip
etmemeye karar vermektedir. Diger adaylar gesitli isaretler ve kurumlarin karar

kriterleri arasinda iliskinin farkina vardiginda isaret dongiisii devam etmektedir’*®.

Isaret teorisine gore kurumsal politika ve uygulamalarla ilgili bilgiler ise alim
siirecinde adaylar, bu bilgileri kurumun ¢alisma kosullarina iliskin fikir gelistirmekte
kullanmaktadir”’. istihdam siirecinde bilgi sunumlarini igeren kurumsal uygulamalar

ve politikalar kurumun adaylar acisindan c¢ekiciligini etkilemektedir, adaylara

948

kurumun c¢aligma kosullart hakkinda isaretler vermektedir Kurumsal se¢im

siirecinde potansiyel calisanlar kuruma iliskin ulasabildikleri bilgileri akilc1 karar

verme yoniinde ¢abalarini gelistirmek i¢in kullanmaktadir™.

**Birgit BENKHOFF, “A Test Of The Hrm Model: Good For Employers and Employees”, Human
Resource Management Journal, Vol. 7, No: 4, s. 45-46.

*HANNON, MILKOVICH, http:/digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?  Article
=1214& context =cahrswp.
*HANNON,MILKOVICH,http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi? Article
=1214& context =cahrswp.

*MAHONY vd., s. 451.

*MAHONY vd., s. 451.

*“BACKHAUS vd., s. 295.
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Ferris ve Berkson (2002) kurumsal itibar1 dissal paydaslarla baglanti olarak

acikladiklar Itibar/Bilgi Modelini gelistirmistir. itibar/bilgi modelinde ana etkiler;

kurumsal itibar ve itibara iligkin ikna edici iletisimin yaninda isin kendi ozellikleri

olmaktadir. Kurumsal itibar, digsal paydaslarla iyi bir bilgi baglantis1 olmaktadir,

ciinkii itibar davranislar ve siire¢ sonuglariyla olugsmaktadir. Davranislara ornek

olarak yasal davramislar ve reklam kampanyalar1 verilebilirken, siire¢ sonuclar ise

iriin ve hizmetler olabilmektedir. Modele gore; kurumun itibar1 ve is tekliflerinin

kabul edilmesi arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ikna edici taktiklerle

kurumsal itibar gelistirilebilmekte, isin kabul edilme ihtimalleri artirilabilmektedi

Algilanan
Kurumsal
Itibar

P1

Sekil 25: itibar Bilgi Modeli

P4b P5

P2

Kisisel
Ozellikler

Goriismecinin

P3 | Péa,P6b

Y

Is
Ozellikleri

P7

Is Teklifi
Kabulii

4

Tkna Kullanint

Kaynak: FERRIS, BERKSON, s. 366.

Yukaridaki modelde gosterildigi gibi itibar,

Pda

I‘950'

igveren bilgisi, is bilgisi ve

insanlara iliskin bilgiler olmak iizere ii¢ genel kategoriyi icermektedir. Isveren

bilgisi, kurumun ge¢misteki 6zellikleri ve davraniglarin1 kapsarken, is bilgisi licret

90FERRIS vd., s. 364-366.
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diizeyi, gorevler gibi ise iliskin bilgileri, insanlarla ilgili bilgiler ise kurumun

iiyelerinden is arayanlara iletilen bilgileri icermektedir™".

Kurumsal itibar ve is teklifinin kabul edilmesi arasindaki baglanti, kisinin
orada calisma istegi ve cevrenin kuruma atfettigi itibar arasindaki uyumdan

etkilenmektedir. Tkna edici taktikler basarili oldugunda bu durum adayin is teklifini

kabul etmesi iizerinde olumlu yonde dogrudan ve dolayl etkiler yapmaktadlrgsz.

3.2.4. Calisan ve Miisteri Tatmininin Saglanmasi

Kisisel memnuniyet diizeyi; esas olarak algilanan hizmet kalitesinin kisisel

deneyimlerle karsilastirildigindaki derecedir. Diger bir deyisle insanlar diisiindiikleri

953, Is tatmini, calisanlarin islerininin

sagladiklar1 seylerin onemini nasil gordiiklerine iliskin algilamalarinin sonucudur®*.

faydalar1 aldiklarinda memnun olmaktadir

Diger bir tanimda is tatmini; bir isin ya da is deneyimlerinin sonucunda olusan

955

olumlu duygusal durumdur™ ve isgorenlerin 6nemli olarak gordiikleri seyleri

islerinden ne kadar elde ettiklerine iligskin algilarinin bir sonucudur®®, bir is ya da is

durumuyla ilgili olarak yapilan olumlu (ya da olumsuz) degerlendirmedir957.

Kurumlarin sahip olduklar1 miisteri tatmin diizeyi, hem davranigsal hem de

958

finansal faydalar saglamada onemli bir faktdr olmaktadir™". Kurumun c¢alisanlart

kurumlar1 ve miisterileri arasindan sosyal ve psikolojik bir baglanti kurmaktadir”.

'FERRIS vd., s. 365.

2FERRIS vd., 5. 366.

953Stephen D. GRUNIG, “Research, Reputation, and Resources: The Effect of Research Activity on
Perceptions of Undergraduate Education and Institutional Resource Acquisition”, The Journal of
Higher Education, Vol. 68, No: 1, 1997, s. 23.

934“work Motivation, Job Satisfaction, and Organisational Commitment of Library Personnel in
Academic and Research Libraries”, http://www.webpages.uidaho.edu/~mbolin/tella2.htm

955Jeongkoo YOON, Shane R. THYE, “A Dual Process Model Of Organizational Commitment Job
Satisfaction and Organizational Support”, Work And Occupations, Vol. 29 No. 1, 2002, s. 98.
93Canan CETINKANAT, Orgﬁtlerde Giidiilenme ve I Doyumu, 1. Basim, An1 Yayinlari, Ankara,
2000, s. 1.

THERRBACH, MIGNONAG, s. 77.

%%Daniel H. SIMON, Jed DE VARO, “Do the Best Companies to Work for Provide Better Customer
Satisfaction?”, Managerial And Decision Economics, No: 27, 2006, s. 668.

9FREUND, s. 80.
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Ozellikle hizmet pazarlamasi literatiiriinde miisteri bagliligi pazarlama anlayist

iliskilerinde ana tema olarak goriilmektedir’®.

Calisan tatmini miisteri tatminini yaratmaktadir. I¢sel miisteriler (¢alisanlar)
memnun oldugunda dissal miisterilere daha iyi davranmaktadir’®'. Kurum iiyelerinin
ozellikle calisanlarin davramiglann ve hareketleri paydaslarin  kuruma iliskin
deneyimlerinde anahtar faktor ve g¢ogunlukla dogrudan hizmet deneyimlerinin
niteliinin tanimlayicisi olmaktadir’®. Calisanlar ¢alisma ortamlarindan memnun
olduklarinda isgiiciiniin kalitesi artmakta, calisanlar daha fazla caba gostermekte,

963

bunun sonucunda iiriin ve hizmet kalitesi artmaktadir™". Miisterilerle calisanlar

etkilesim halinde oldugunda ¢alisan ¢abalari, olumlu c¢alisan tutumlarim goézlemleyen

miisterilerin satin almalarini gelistirmektedir%4.

Miisteriler calisan davranislar1 ve kibarlik, sorumluluk, anlayis, iletisim gibi
kisisel ozelliklere iliskin ¢ok yonlii beklentiler icindedir’®. Miisterilerin ve
calisanlarin kuruma bagliliginda problem ¢iktig1 zaman, bu problemi daha az oranda
abartmaktadir, diger bir deyisle kurum bu problemlerle daha rahat basa
¢ikabilmektedir”®.

Mazanec (1995) tarafindan otellere yonelik gerceklestirdigi arastirmada itibar
ile miisteri tatmini ve sadakati arasinda olumlu bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir.
Olumlu itibar miisteri tatmini ve sadakatine neden olurken, olumsuz itibar miisteri

memnuniyetsizligine yol agmaktad1r967.

90Gianfranco WALSH, Keith DINNIE, “How Do Corporate Reputation and Customer Satisfaction
Impact Customer Defection? A Study of Private Energy Customers In Germany”, Journal of Services
Marketing, Vol.20, No: 6, 2006, s. 413.

961“Linking Employee Satisfaction with Productivity, Performance, and Customer Satisfaction”,
www.keepem.com/doc_files/clc_articl_on_productivity.pdf, 18.01.2007.

%2Alan CLARDY, “Reputation, Goodwill, and Loss: Entering the Employee Training Audit
Equation”, Human Resource Development Review, No: 4, 2005, s. 285.

’“*SIMON, DE VARO, s. 668.

*“SIMON, DE VARO, s. 669.

*pDonna BLANCERO, Scott A. JOHNSON, “Customer Service Employees and Discretionary
Service Behavior: A Psychological Contract Model”, Working Paper 1997, http://www.ilr.cornell.edu
/depts/cahrs/downloads/pdfs/workingpapers/ WP97-07.pdf, 17.02.2007.

YCLARDY, s. 287.

%7Jay KANDAMPULLY, Dwi SUHARTANTO, “Customer Loyalty In The Hotel Industry: The Role
of Customer Satisfaction and Image”, International Journal of Contemporary Hospitality
Management, Vol. 12, No: 6, s. 347.
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Sekil 26: Itibar, Miisteri Tatmini ve Sadakat ile Kurumsal Performans iliskisi

Olumlu Miisteri Miisteri Tatmini ve
Yaklasimi Sadakati

Olumlu Olumlu Miisteri ve

Itibar Etkilesint——® Calisan Tatmini
Olumlu Calisan Calisanin Kurumda
Yaklasimi Kalmasi ve Motivasyonu

Kaynak: DAVIES vd., s. 70.

Yukanidaki sekilde ifade edildigi gibi olumlu itibar degisik paydaslar
acisindan olumlu bir etkilesim saglamaktadir. Bu olumlu etkilesim, miisteri tatmini
ve sadakatini saglarken diger yandan c¢alisanin kurumda devamhiligimi ve

motivasyonunu arttirmaktadir’®®.

Olumlu ¢alisan tutumlar, kurumun yeni calisanlart cekme kabiliyetini
artirmaktadir. Ciinkii mevcut c¢alisanlar kurumun calisma ortaminin kalitesini
dogrulamaktadir. Calisan cabalan ve kalitesi, olumlu calisan tutumlar miisteriler
tarafindan gozlemlenebilmektedir. Bu cabalar ve kalite, ©rnegin, c¢alisanlarla
miisterilerin dogrudan etkilesimde bulundugu perakende sektoriinde, miisterilerin
satin alma davraniglarin1 gelistirebilmektedir. Bu nedenle iyi calisma ortami olan
kurumlardaki c¢alisanlarin, miisteri memnuniyeti {izerinde dogrudan etkisi

bulunmaktadir’®.

*SDAVIES vd., s. 70.
*SIMON, DEVARO, s. 669.
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Iyi calisma ortamlari, isgiicii kalitesininin yaninda calisanlarin ¢abalarininin
yogunlugunu da arttirmaktadir. Bunun sonucu olarak da iiriin ve hizmet kalitesi
artmaktadir. Nitelikli ¢alisanlar kuruma c¢ekilmekte ve bu calisanlarin c¢abalan
arttinllarak miisteri tatmini etkilenmektedir. Artan cabalar sonucu olarak kusurlarin

orani azalmakta, miisteri hizmeti artmaktadir’ ",

Calisan tatmini; kalite, miisteri bagliligi ve verimlilikte en 6nemli harekete

geciricilerden biri olmaktadir’’".

Memnun calisanlar yiiksek derecede motive
olmakta, yiiksek moralle ¢alismakta, caligmalar1 daha etkili ve verimli olmaktadir.
Calisan tatmini bu nedenle kalite siireclerini de dogrudan etkilemektedir. Bircok
ampirik calismada calisan tatmininin; kurumsal baghlik ve sadakatin giicli bir
belirleyicisi oldugu, calisan devri ve devamsizlig ile arasinda negatif bir iliski

oldugu sonucuna ulagtlmustir’ 2.

Sekil 27: Performans ve Paydas Tatmini Arasindaki Iliski
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Yiiksek
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Basarisi
>
Algak Paydas Tatmini Yiiksek

Kaynak: STAINER, s. 260.

”7" SIMON, DE VARO, s. 668.

T'Kurt MATZLER, Matthias FUCHS, Astrid K. SCHUBERT, “Employee Satisfaction: Does Kano’s
Model Apply?, Total Quality Management, Vol. 15, No: 9—10, November—December 2004, s. 1179.
92Kurt MATZLER, Birgit RENZL, “The Relationship Between Interpersonal Trust, Employee
Satisfaction, and Employee Loyalty”, Total Quality Management &Business Excellence, Vol. 17, No:
10, December 2006, s. 1262-1264.

257



Yukandaki sekilde ifade edildigi gibi paydaslarin tatmini arttikca kurumun
performans1 da yiikselmektedir. Memnuniyet, baghilik gibi miisteri degiskenleri,
memnuniyet, baghlik, isteklilik, i¢sel hizmet kalitesi gibi calisan degiskenleri ile

finansal sonuglar arasinda dogrudan baglanti olmaktadir’”

. Calisanlar miisterilerin
memnun olduklarini bildiklerinde daha fazla memnuniyet duymakta ve daha etkin
caligmaktadir. Uzun donemde memnun olmug bir miisteri kurum icin deger
olmaktadir ve bu deger kurumun daha kazan¢h olmasin1 saglamaktadir, kurum daha
kazanghi oldugunda calisanlar kurumda daha fazla kalmakta ve daha iyi maas

almaktadir’”®,

2003 yilinda satis yoneticilerine yonelik olarak gerceklestirilen bir
aragtirmada katilimcilarin %42’si igverenlerinin itibarinin i memnuniyetlerinde
onemli oldugunu sdylemistir. Bu rakam, bir onceki yil yapilan aym arastirmaya

kiyasla %6 oraninda artmustir’ .

Kristensen ve  Westlund Danimarka’da finansal analistler ile
gerceklestirdikleri calismada bir kurumun degerini belirlerken 6nemli olan konular

sorulmus, cevaplar sdyle 51ralanm1§t1r976.

’Randy BROOKS, “Why Loyal Employees and Customers Improve the Bottom Line,” Journal for
Quality & Participation, March/April 2000, http://findarticles.com/p/articles/mi_qa3616/ is_2000 03/
ai_n8882911, 16.01.2007

"“John R. HAUSER, Duncan I SIMESTER, Birger WERNERFELT, “Customer Satisfaction
Incentives”, Marketing Science, Vol. 13, No: 4, 1994, s. 328.

PScott CULLEN, “2003 Sales Management Salary Survey”, http://www.faxcareers.com/sales-salary-
survey-2003/2003salessalarysurvey.pdf, 17.11.2006.

976K ai KRISTENSEN, Anders H. WESTLUND, “Performance Measurement and Business Results”,
Total Quality Management, Vol. 15, No: 5-6, 2004, s. 722.
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Sekil 28: Pazar Degerinde Onemli Konular
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Kaynak: Kai KRISTENSEN, Anders H. WESTLUND, “Performance Measurement and Business
Results, Total Quality Management, Vol. 15, No: 5-6, 2004, s. 722.

3.2.5. Calisan Motivasyonun Saglanmasi

Islerinden ve isverenlerinden memnun calisanlar karlilk ve verimlilik

977

acisindan daha istekli olmaktadir’’’. Calisanlar, kurumun nereye gittigini ve kurumun

gelecegi icin 6nemini anladiginda ise daha fazla odaklanmakta ve daha verimli

olmaktadir’’®

. Calisgma ortaminda memnun ve motive olmus calisanlar kurumun
kazan¢ amagclarinin basarilmasinda, pazarlama vaatlerinin gerceklestirilmesinde ve

uzun donemli rekabette kritik bir oneme sahiptir979.

Yiiksek nitelikli calisanlar istihdam edildiginde verimlilikte 6nemli Olgiide

980

yiikselmektedir Kurum calisanlart kurumla gurur duyup 6zdeslestiklerinde

yapilan isler daha kaliteli ve verimli olmaktadir. Motive olmus calisanin iiretkenligi

*"Michael TUFFREY, “Good Companies, Better Employees”, http://www.corporate-
citizenship.com/publications/HR3_Final.pdf, 22.01.2007.

*"Barbara EDLER, “Employees First - A Key to Driving Reputation, Retention and Results”,
http://atc.netcomsus.com/index.php/newsletters/newsletter_articles/36. html, 28.05.2007.

7%“The Effects of Employee Satisfaction on Company Financial Performance”, Marketing Innovators
White Paper, www.marketinginnovators.com/Downloads/TheEffects.pdf, 19.02.2007.

980Roger H GERMAN, Joyce J. GIOIA, “How to Become An Employer of Choice, 1th Edition,
Oakhill Press, Winchester, 2000, s. 2.
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de artmaktad1r981, bu calisanlar, kurumda daha fazla kalmakta, daha iyi hizmet
vermekte ve miisteri tatmini saglamaktadir. En yiiksek miisteri tatmini en iyi ¢alisan
baglilig1 ile saglanmaktadir, mutlu ¢alisanlar miisterilere daha iyi hizmet vermekte ve
miisteri tatmini ile miisteri sadakati saglanmaktadir’®®. Iyi itibar iyi egitimli

calisanlar1 ¢ekmektedir ve verimlilik artmaktadir’®’,

“Amerika’'nin  Calismak Icin En iyi 100 Sirketi” kitabmi olusturan
arastirmada, ¢alisanlarla derinlemesine gériismeler yapilmistir. Arastirma sonucunda
“farkliliklar bulunmasina ragmen, bu 100 sirketin her birinin ¢alisanlarina farkl
olanaklar sundugu”, ancak yine de ‘“her kurumun kendine 6zgii oldugu” sonucu
cikmistir. Calisanlardan motivasyonu ve tatmini saglayan ilk beg faktorii belirtmeleri

istenmistir. Calisanlar tic 6nemli 6zelligi 6n plana glkarmlslard1r984:

o Giiveni tesvik ediyorlar: Iyi bilinen sirketler c¢alisanlarina
giivenilirligini gostermek i¢in sistemli olarak caba harcarlar, bilgiye
esit ve Ozglirce ulasilmasim1 saglarlar, calisanlarin islerini
odiillendirirler. Bu bazen kar paylasimi planlamasi i¢inde ¢alisanlarin
paymn1 almasi ile bazen de kurumun hisselerine sahip olunmasi ile
olur.

o Calisanlar1 donatiyorlar: Arastirma, ¢alisanlarin gerekli bilgi ve beceri
ile donatildigi, katiliminin ve kararlara katkida bulunmalarinin
saglandigi zaman, iyi gelismeler oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin  kendilerini iyi hissetmeleri, daha cok ve daha iyi
calismalar icin motive olmalari, kendilerine daha c¢ok giiven
duymalariin 6n isaretidir. Pozitif davraniglarin hakim oldugu bir

calisma ortami, takim calismasin1 cesaretlendirir, yaraticilik ve

981Yalgln KIRDAR, Pazarlama letisimi Faaliyetlerinin Spor Pazarlamasi Siirecinde Kurum Imajina
Etkisi; Fenerbahce Spor Kuliibiinde Bir Uygulama Ornegi”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Ege Uni. Sos. Bil. Enstitiisii, izmir, 2006, s. 86.

’CHUN, s.91.

8 Caspar ROSE, Steen THOMSEN, “The Impact of Corporate Reputation on Performance: Some
Danish Evidence”, European Management Journal, Vol. 22, No: 2, 2004, s. 202.

%4Charles FOMBRUN, Reputation: Realizing Value From The Corporate Image, Harward Business

School Press, Boston, 1996, s. 112-116’dan aktaran DORTOK, 2004, s. 78.
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yenilik¢iligi tesvik eder ve kurumun rakipleri karsisinda daha hizh
hareket etmesini saglar.

. Gurur uyandiniyorlar: Saygideger sirketler calisanlarinin islerine
yiikksek derecede duygusal katilimda bulunmalarini saglarlar. Eger
calisana isi anlamsiz geliyorsa; ise, iiriine, kurumun ona sagladiklarina
katthmi da beklenemez. Uriin problemli ise miisteri beklentilerini

karsilamiyorsa, calisandan onu satmasi beklenemez.

3.2.6. ise Devamsizhgin ve Isgiicii Devrinin Azalmasi

Devamsizlik, kisaca, igsgorenin ¢alisma programi veya planina gore, caligmasi
gereken zamanlarda ise gelmemesidir’®. ise devamsizlik belli oranlara ulastiginda
isgoren devrinde yasanan sorunlara kiyasla kimi zaman daha da 6nemli sorunlara yol
acabilecek bir ¢calisma davranigidir. Zira kurumu ile yasadigi bir takim olumsuzluklar
nedeniyle verimsiz ve performansi diisiik calisanin isten ayrilmast durumunda en
azindan yerini daha yiliksek performans gosterecek birine birakma olasiligi

bulunmaktadir’®,

Isgoren devri; calisanlarin bir kurusun kadrosunda istihdam edildikten sonra

herhangi bir nedenle ayrilmalarii veya kurumdan uzaklastirilmalarini ifade

987 988

etmektedir” " ve oldukca 6nemli bir kurumsal problemdir™". Genel olarak kurumun

verimliligine zarar vermekte ve cogunlukla diger giicliiklerin habercisi olmaktadir”™.

15 giivenligi, birlik, maag diizeyi, is tatmini, kurumsal sahiplik, yas, cinsiyet, egitim
gibi demografik oOzellikler, kurumsal baglilik, kisisel beklentiler gibi etkenler

calisanlarin isten ayrilmasinin habercisi olmaktadir®.

985Erol EREN, Orgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, 7. Basim, Beta Yayinlari, Istanbul, 2001, s.
267.

" ARBAK, KESKEN, s. 98.

*’EREN, s. 275.

%patrick F. MCKAY, Derek R. AVERY, Scott TONIDANDEL, Mark A. MORRIS, Morela
HERNANDEZ, Michelle R. HEBL, “Racial Differences In Employee Retention: Are Diversity
Climate Perceptions The Key?, Personnel Psychology, Vol. 60, No: 1, 2007, s. 37.

*Gregoria BILLIKOPF, “Employee Turnover”, www.cnr.berkeley.edu/ucce50/ag-labor/7labor/
16.pdf, 17.02.2007.

9OMark A. HUSELID, “The Impact of Human Resources Management Practices on Turnover,
Productivity and Corporate Financial Performance”, Academy of Management Journal, Vol. 38, No:
3, 1995, s. 638.
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Kurumun o6zellikle kritik calisanlarim1  kaybetmesi, yaraticilik, miisteri
hizmetinin saglanmasinda tutarlihk gibi bircok olumsuz etki yapmaktadir™'. isgiicii
devri, ozellikle yonetim diizeyinde olmak iizere ¢alisanlarda sinerjinin kaybolmasina

992

neden olmaktadir”". Kurum hakkindaki olumlu calisan diisiinceleri, calisanlarin

kurumda kalmaya devam etmelerini saglamaktadir™”.

Calisan devri, cogunlukla demografik (cinsiyet, yas, Ogrenim diizeyi),
mesleki(beceri diizeyi, deneyim, iste kalim siiresi, konum), kurumsal(kurum
biiylikliigii, sektor, is memnuniyeti, ¢alisma kosullar1) ve kisisel degiskenler ile
kavramsallastirilmaktadir. Calisgan ve kurum arasindaki uyum calisan devrinde
onemli bir etki yapmaktadir, ¢linkii ¢alisanlarin kurum hakkindaki beklentileri,

994

yonetim Ozellikleri kurumdan ayrilmalarinda etkili olmaktadir™". Kurumdaki zayif

iliskiler ¢caliganlarin kurumdan ayrilmasinda olduk¢a 6nemli bir faktor olmaktadir’”.

Calisanlar mutlu oldugunda, isten ayrilma oram da diisecektir. isten ayrilma
oranin diismesi her bir calisanin morali ve adanmish@ tizerinde olumlu etki
yapmaktadir’®. Calisanlarin kurumlari hakkinda olumsuz itibara sakip olmalari ise
devamliliklarin1 ve isten ayrilma kararlanmi etkilemektedir. Calisan, kurumu
hakkinda olumlu degerlendirmelere sahip oldugunda, kurumu tarafindan calisana iyi
bir calisma ortami saglandiginda; calisan da yaptigi isi isteyerek yapacak ve ise
devamsizlik orani diisecek ayni zamanda calisan kurumda kalmaya devam etmek

isteyecektir.

“'RAMLALL, s. 63.

%2“Today’s Employee Retention Policies Move Beyond Show Me The Money”,
http://www.grantthornton.com/downloads/Currency_98921.pdf, 17.04.2007

%3pat LAPOINTE, “Getting More Than Goodwill From Corporate Reputation”, http://mark_eting
measure menttoday .blogspot.com /2006/11/getting-more-than-goodwill-from.html, 17.10.2006.
%*Hokey MIN, “An Examination of Warehouse Employee Recruitment and Retention Practices in the
USA”, International Journal of Logistics: Research and Applications, Vol. 7, No: 4, 2004, s. 347-348.
9%“Employee Turnover and Retention”, http://www.cipd.co.uk/subjects/ hrpract/turnover/emptu
rnretent? cssversion=printable, 18.04.2007.

*GERMAN, GIOIA, s. 3.
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Kurumda uzun siiredir yer alan calisanlar gorevlerini daha hizli, daha
derinlemesine ve daha hatasiz yapmaktadir. Yiiksek derecede sadakat, giiclii iliskiler
ve performans, iiriin ve hizmet kalitesi acisindan adanmislikla sonuglanmaktadir.
Yiiksek diizeyde kalite ile ig tekrari, satis sonrasi problemler gibi olumsuzluklar

azaltmakta, kurumun karliligim ve ¢alisanlarin kazanglari artmaktadir’®’.

3.3. KURUMLARDA INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA
YONELIK iTIBAR ARASTIRMALARI

Kurumsal itibar aragtirmalarinin farkli olarak insan kaynaklar1 uygulamalarina
yonelik itibar arastirmalari yapilmaktadir. Calisma kapsaminda; Isyerinde Sadakat
Raporu, Kurumsal Giivenilirlik ve Calisan iletisimi, Calisan Anneler I¢in En lyi
Sirketler, Calisilacak En lyi Sirketler, Fortune Calisilacak En Iyi 100 Sirket ve En Iyi

Isveren Arastirmasi arastirmalar1 incelenmistir.

3.3.1. Isyerinde Sadakat Raporu

Walker Information arastirma sirketi tarafindan Amerika’da 1999 yilindan
beri calisan sadakati aragtirmasi gerceklestirilmektedir. Bu c¢alisma degisik
sektorlerdeki kurumlarin ¢alisan ve miisteri sadakati ve karlilik arasinda baglanti
kurmalarina yardimei olmaktadir. En son 2005 yilinda gerceklestirilen arastirmada
kar amac1 giiden ve giitmeyen kurumlar ile kamu kurumlarinda calisanlar arasinda
gerceklestirilen aragtirmada en az 50 calisam1 olan kurumlar ¢alisma kapsamina
alinmistir. Arastirmada calisan sadakatinin olusmasinda en énemli faktorlere iliskin
soruda itibarin 6nemli oldugunu sdyleyenlerin oram1 2003 yilinda %59 iken 2005

yilinda %63’e yﬁkselmistirggg.

*GERMAN, GIOIA, s. 3.
"“SUMMERS, HYMAN, http://www.walkerinfo.com/what/loyaltyreports/studies/employee05/ work
placeethics es_web.pdf.
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3.3.2. Kurumsal Giivenilirlik ve Calisan iletisimi Arastirmasi

Halkla Iligkiler Sirketleri Birligi ve Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi
(SHRM) tarafindan Amerika’da gerceklestirilen arastirmada elde edilen bazi

bulgular soyle siralanabilmektedir’’:

o Bir¢ok kurum ¢alisanlarim takdir etmektedir ve onlarla agik ve diiriist
iletisim kurulmaktadir,

o Hem calisanlar hem de insan kaynaklari uygulamacilarni kurumsal
itibarin is performans1 {izerinde dogrudan etkisi oldugunu
diisiinmektedir,

° Kurumsal giivenilirligin yaratilmasindaki en 6nemli faktoriin iyi ve
kotii haberlerde calisanlarla hizli ve biitiinsel iletisim kurulmasi

olmaktadir.

Calisma, Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi iiyesi 671 insan kaynaklari
uygulayicist ve 609 kadin ve erkek ¢alisan ile gergeklestirilmistir, elde edilen 6nemli

bazi bulgular séyledirloooz

o Katilimcilardan  ¢alisanlarin =~ %82’si  ve  insan  kaynaklar
uygulayicilarinin %95°1 kurumun her zaman ya da ¢ogunlukla agik ve
diriist iletisim kurdugunu, calisanlarin %15°i, insan kaynaklan
uygulayicilarinin ise %6’s1 kurumun hicbir zaman acgik ve diiriist
iletisim kurmadigini ya da nadiren kurdugunu soylemistir,

. Calisanlarin = %59’u, insan kaynaklart uygulayicilarimin %63’
kurumun calisanlarin1 iyi ya da cok iyi sekilde takdir ettigini
sOylemistir,

o Kurumsal itibar ve calisanlarin is performansi arasindaki iligskiye

yonelik olarak calisanlarin %91°1, insan kaynaklar uygulayicilarinin

"http://www prfirms.org/news_center/releases/2002/8-26-02.asp, 18.01.2007.
""Chttp://www.prfirms.org/news_center/releases/2002/8-26-02.asp
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%981 itibar ve is performansi arasinda olumlu bir baglanti oldugunu

belirtmistir.

3.3.3. Sirket Siralama Arastirmalari
3.3.3.1. Calisan Anneler icin En Iyi Sirketler Arastirmasi

Working Mother dergisi tarafindan Amerika’da 20 yili askin siiredir

gerceklestirilen arastirmada kullanilan kriterler soyle siralanmaktadir'®";

o Ucretin kurumun rakipleriyle karsilastiriimasi

o Kadinlar i¢in ilerleme firsatlar

o Cocuk bakiminin desteklenmesi

° Aileye yonelik faydalar (evde ¢alisma, is paylasimi, esnek zamanlar
vS.).

3.3.3.2. Cahsilacak En lyi Sirketler Arastirmasi

Great Place to Work Enstitiisii tarafindan gerceklestirilen arastirmada

kurumlar ii¢ iliskiye yonelik olarak degerlendirilmektedirl002:

o Calisanlar ve yonetim arasindaki iliskiler
. Calisanlar ve isleri
o Calisanlar ve diger ¢alisanlar arasindaki iligkiler

Great Place to Work Enstitiisii tarafindan iyi bir igveren olmak icin 6nerilen
model sbyledirm%:
Giivenilirlik:
. [letisimin acik ve erisilebilir olmas1
o Insan kaynaginin ve maddi kaynaklarin biitiinlestirebilmesi yetenegi

. Tutarli vizyonun tasinmasinda biitiinlik

1% http://www.workingmothermediainc.com, 18.05.2007.
1002 http://www.greatplacetowork.com/great/index.php, 18.01.2007.
1003 http://www.greatplacetowork.com/great/model.php, 18.01.2007.
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Giivenilirlik, yonetimin kurumun yonii ve planlari hakkinda diizenli olarak
caligsanlarla iletisim kurmasi anlamia gelmektedir. Calisanlarin islerinin kurumun
amaglar ile olan ilgisini bilmesi amaciyla, insanlarin ve kaynaklarin etkin ve verimli
bir sekilde biitiinlestirilmesini igermektedir. Giivenilir olmak icin davranmislarin

sozleri takip etmesi gerekmektedir.

Saygr:

. Profesyonel gelisimin desteklenmesi ve takdir edilmesi
o Ilgili kararlarda calisanlarla isbirligi

. Calisanlarin kisisel yasamlarinin desteklenmesi

Saygi, calisanlara islerinde ihtiya¢ duyduklart malzemenin, kaynagin ve
egitimin saglanmasim icermektedir. Calisanlarin iyi is ve fazla caba konusunda
takdir edilmesi anlamina gelmektedir. Calisanlara ulasilmasi, onlarin kurum
etkinliklerinde paydas haline getirilmesi, farkli bolimlerde isbirliginin artirilmas,
giivenli ve saglikli bir is ortam1 yaratilmasini icermektedir. Saygi; uygulamada is ve

hayat uyumunun saglanmasidir, slogan olarak goriilmemelidir.

Adillik:

o Tiim odiillendirmelerin esit ve dengeli olmasi
. Ise alimlarda ve terfilerde taraf tutulmamasi
. Adaletli olunmasi, ayrimeilik yapilmamasi

Kurumun adil olabilmesi i¢in kazanilan ekonomik kazanclarin iicret ve
diger fayda programlar ile paylasilmas1 gerekmektedir. Herkes esit firsatlara sahip
oldugunu bilmelidir. ise alim ve terfi adaletli bir sekilde yapilmalidir. Takdir ve
uyusmazliklara iliskin karar siirecleri acik olmalidir. Adil olmak igin diiriist

davranmak gerekmektedir.
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Oviinme:

. Kisisel islerde kisisel katkilar

o Isin kisi ya da gruplar tarafindab yapilmasi

° Kurumun toplumdaki iiriinleri ve sayginligi
Dostluk, Arkadashk:

° Kisisel yetenek

° Sosyal arkadaglik ve icten ortam

o Aile ya da takim hissi

3.3.3.3. Fortune Cahsilacak En Iyi 100 Sirket Arastirmasi

Fortune dergisi en iyi 500 sirketin disinda calisilacak en iyi 100 sirketi
belirlemeye yonelik arastirma gerceklestirmektedir. Fortune, c¢alisilacak en iyi
sirketler arastirmasi kurumlarin kiiltiir ve politikalarinin degerlendirmesi ile

calisanlarin diisiincelerine dayanmaktadir'®.

3.3.3.4. En Iyi Isveren Arastirmasi

Hewitt tarafindan Asya, Avusturya, Avustralya/Yeni Zelanda, Bulgaristan,
Kanada, Macaristan, Hindistan, Latin Amerika, Porto Riko, Polonya, Romanya,
Rusya, Slovakya, Slovanya, Tiirkiye ve Ukrayna’da en iyi igverenleri belirlemeye
yonelik aragtirmalar gerceklestirilmektedir. 2.500’den fazla sirket ve 400.000’den
fazla calisan bu siire icinde arastirmaya katilmistir. Arastirmada, sirketlerin insan
yonetimi stratejilerini inceleyerek organizasyonlarin insanlarimi kullanarak nasil
rekabet avantaji yakalayabildiklerini goz Oniine siirmek amaclanmaktadir. Aym
zamanda bir sirketi calisanlarinin goéziinde iyi yapan nedir ve aragtirmnain
gerceklestirildigi iilkede bu kriterlerdeki en iyi sirketler hangileridir sorularim1 da

cevaplamaktadir'®®,

19%%«Eortune Magazine Best 100 Companies to Work For 2006”, http://www.diversityre sources
.com/rc21d/resource_pdf/Fortune%20Magazine%20100%20Best%20Companies %20to%20Work %20
For%?202006.pdf, 17.03.2007.

1005 «Begt Employer Around The World”, http://was7.hewitt.com/bestemployers, 21.05.2007.
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Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir

1006,

Calisan Baglilig1 Arastirmasi
Ust Diizey Yonetici Grubu Arastirmasi

Insan Kaynaklar1 Audit Anketi

Calisan Baghligi Arastirmasi; ¢alisgan memnuniyeti ve baglhihifiyla ilgili

konularda 70 kadar sorudan olusur:

Caligsma ortamu

Kariyer ve gelisim

Ucret ve yan faydalar

Ust diizey yonetim

Sirket ici iligkiler (caliyma arkadaslari, departmanlararasi igbirligi,

takim ruhu, yoneticilerle iligkiler)

. Is/6zel hayat arasindaki denge
. Insan kaynaklar1 aktiviteleri

. Sirket ici siirecler

Ust Diizey Yonetici Grubu Arastirmasi; sirketin en iist diizey yetkilisi

tarafindan doldurulur. Ust diizey yonetimin sirketlerinin Kkiiltiirii, stratejisi, insan

kaynaklan faaliyetleri hakkindaki goriislerini edinmek icin kazirlanmistir. Asagidaki

konular bu ankette irdelenen konularin bazilaridir:

Liderlerin baglilig

Ust diizey yonetici grubunun kendi i¢indeki uyumu
Sirket stratejisi ve is oncelikleri

Insan kaynaklar1 dncelikleri

Yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisimi

199 «Best Employer Around The World”, http://was7.hewitt.com/bestemployers.
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Insan Kaynaklar1 Audit Anketi; Her katilimcinin bir de insan Kaynaklari
Audit Anketi doldurmasi gerekmektedir. Bu anket sirketlerin insan Kaynaklari
felsefeleri, faaliyetleri ve Oncelikleri hakkinda bilgi edinmek i¢in hazirlanmistir.
Insan Kaynaklar1 Audit Anketi, insan kaynaklar1 departmamndaki bir ya da daha

fazla kisi tarafindan doldurulabilir. Anketin kapsadig1 konulardan bazilar1 sdyledir:

° Yetenek Yonetimi

o Insan kaynaklari faaliyetlerin yeterliligi ve etkinligi
° Ucret ve yan faydalar

o Performans yonetimi

o Is ve 6zel hayat dengesi

° Insan kaynaklar stratejisi

3.4. KURUMSAL IiTiBAR VE YONETIMININ TURKIYE
ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI

Tiirkiye’de son yillarda kurumsal itibara olan ilgi artsa da isletmelerin etkin
kurumsal itibar yonetimi calismalar1 gerceklestirdiklerini sdylemek miimkiin
olmamaktadir. Capital dergisi tarafindan 1999 yilindan bu yana ‘Tiirkiye’nin En
Begenilen Sirketleri Arastirmas’  gerceklestirilmektedir. insan Kaynaklari
damsmanhi@ sirketi Hewitt tarafindan 2007 yilinda Tiirkiye’de ilk kez ‘En lyi Isyeri’
arastirmasi yapilmustir. Ozellikle Tiirkiye nin En Begenilen Sirketleri Aragtirmasinin

Tiirkiye’de kurumsal itibar konusuna ilgiyi artirdig1 sdylenebilmektedir.

Kadibesegil’e (2006) gore Tiirkiye’de uluslararast kiyaslamaya konu
olabilecek ilk kurumsal itibar yonetimi caligmasi 1999 yilinda Ko¢ Holding’le

baslamlstlr1007

. Capital dergisinin arastirmasinda belirlenen kurumlar, kurumsal
sosyal sorumluluk, iiriin ve hizmet kalitesi, liderlik, kurumsal yonetisim gibi bir¢ok
konuda onemli ¢aligmalar gerceklestirmektedir. Bu calismalarin paydaslarin sz
konusu kurumlara iliskin algilamalarin1 ve degerlendirmelerini etkiledigi

sOylenebilmektedir. Ancak genel bir degerlendirme yapildiginda Tiirkiye’de

1007 K ADIBESEGIL, s. 211-212.
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kurumsal itibar yonetimi konusunda biiyiik ilerleme saglanamamustir. Itibar
yonetimi, kurumun tiim bolimlerini ve en alt diizeyden en iist diizeye tiim
calisanlarim1 kapsadiginda basar1 saglanabilmektedir. Ancak Tiirkiye’de {iist diizeyde
orgiitlenmis kurumsal itibar yonetimi calismalarnn cok yaygin bir sekilde

gerceklestirilmemektedir.

Akademik yazinda da kurumsal itibarin iizerinde cok calisilan bir konu
oldugunu sdylemek miimkiin olmamaktadir. Son dénemlerde kurumsal itibarla ilgili
yazilan makale ve bildiri sayilarinda artis oldugu gozlense de, bu calismalarin say1
olarak yurtdisinda yapilan ¢alismalarin ¢ok gerisinde kaldigi sdylenebilmektedir.
2008 Mayis ayi itibariyle YOK Tez Merkezinde kurumsal itibar konulu 8 yiiksek
lisans tezi, 1 doktora tezi bulunmaktadir. Kurumsal itibar konulu ilk kez 2004 yilinda

yazilmistir.
3.4.1. Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri Arastirmasi

Arastirmada kullanilan anketin icerigini olusturan en temel sorular ve analiz
1008,

yontemi soyledir

Ik soru, katihmecilarin c¢ahstiklar1 sirketin hangi sektorde oldugunu
saptamaya yoneliktir. Ikinci soruda, anketi yanitlayan yoneticilerden, “bir sirketi
begenilebilir kilan” 19 kriterin 6nem derecesini 1’den 10’a kadar uzanan bir skalada
puanlamalart istenmektedir. Calismanin itibar Ol¢iimii boliimiinde de belirtilen19

kriter soyledir:

e Miisteri memnuniyeti

e Pazarlama ve satis stratejileri
e Hizmet ve iiriin kalitesi

e Calisanlarin nitelikleri

¢ Finansal saglamlik

e Toplumsal sorumluluk

® Yatirimciya deger yaratma

19 http://www.capital.com.tr/haber.aspxJHBR_KOD=4509, 28.05.2008.
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e Uluslararasi pazarlara entegrasyon
® Yonetim kalitesi

e (Calisana sunulan sosyal olanaklar
e Ucret politikas1 ve seviyesi

® Yonetim ve sirket seffaflig

e Calisanlarin niteliklerini gelistirme
¢ Bilgi ve teknoloji yatirimlari

e fletisim ve halkla iliskiler

e Rekabette etik davranma

e Calisan memnuniyeti

® Yeni iiriin gelistirme

e (Calisanlara sunulan sosyal imkanlar ve haklar

Ugiincii soru, “Tiirkiye’'nin en begendiginiz sirketi hangisi?” olmaktadur.
Ankete katilan yoneticilerden bu soruyu yamnitlarken, tiim sektor ve sirketleri
diisiinerek cevap vermeleri istenmektedir. Katilimcilar bu soruya yanit olarak kendi
sirketlerinin adin1 verememektedir ve bu sorunun yanitina gore Tiirkiye'nin en

begenilen ilk 20 sirketi belirlenmektedir.

Dordiincii soruda, katilimcilardan en begendikleri sirketi 19 kriter bazinda
1’den 10’a kadar uzanan bir skalada degerlendirmeleri isteniyor. Burada katilimcilar,
begeni sebeplerini kendi ciimleleriyle agiklamaktadir. Begsinci soruda ise yoneticilere
kendi sektorlerinde begendikleri ilk 3 firmanin hangileri oldugu ve bu firmalar
begenme nedenleri soruluyor. Katilimcilar bu soruyu cevaplarken de kural olarak
kendi sirketlerinin adin1 verememektedir. Bu soruya verilen yanitlar dogrultusunda
da sektorlerin begenilen sirketleri belirlenmektedir. 2007 yilinda 602 sirket ve 1 337
orta ve iist diizey yoneticiyle anket yapilmistir. 2005-2006 ve 2007 yilinda elde

edilen sonuclar agagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 16: 2005-2006 ve 2007 Yillarinda Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri

2005 2006 2007

Turkcell Ko¢ Holding Turkcell

Arcelik Turkcell Ko¢ Holding

Ko¢ Holding Arcelik Arcelik

Sabanci Holding Sabanci Holding Vestel

Vestel Vestel Garanti Bankasi

Garanti Bankasi Garanti Bankasi Sabanci Holding

Ulker Coca-Cola Eczacibag1 Holding

Coca-Cola/ Unilever | Unilever Coca-Cola/Ulker

Eczacibas1 Holding Eczacibasi Holding | Procter&Gamble

Procter&Gamble Procter&Gamble Unilever

Zorlu Holding Ulker Dogus Holding

Dogus Holding Zorlu Holding Microsoft

Microsoft Dogus Holding Zorlu Holding

Is Bankasi Ford Otosan Akbank

Akbank/ Ford Otosan | Akbank Toyota

Beko Anadolu Holding Borusan Holding

Boyner Holding Microsoft Is Bankasi

Efes Pilsen Petrol Ofisi Bosch/Efes Pilsen

Mavi Jeans Is Bankasi Pfizer

Pfizer Efes Pilsen/Bosch | Siemens/Vodafone
Kaynak: Capital Dergisi, No: 12, 2006, s. 68.

Yukandaki tabloya dayanarak son ii¢ yilda Turkcell, Ko¢ Holding ve
Arcelik’in en begenilen ilk 3 sirket oldugu goriilmektedir. “En Begenilen Sirketler”
arastirmasinin sponsorlarindan olan Adecco’nun Tiirkiye Genel Miidiirii Tibet
Egrioglu, “kurumsal itibar’da, insana yatirimin énemli oldugunu, itibarin c¢aliganin
sadakatini artirdigini, finansal degeri yiikselttigini belirtmektedir. Egrioglu’na gore
zirveye c¢ikan sirketlerdeki ortak oOzellikler; “calisana yatirim, sosyal sorumluluk,
kurum kiiltiirii ve farkindalik yaratmadaki beceri” olarak siralanmaktadir. Egrioglu,
son 3 yildir ilk 3 sirada yer alan sirketlerin degismemesinin nedeninin; istikrarl
yonetim politikalari, marka olarak iistlendikleri sorumlulugu sunduklari hizmetlere
yansitabilmedeki basarilari, calisana yapilan yatinm ve dogru yapilan islerin geri
donecegine olan inang¢ oldugunu belirtmektedir. Egrioglu ayrica bu ii¢ sirketin de

finansal giicii, kurumsal yapilar1 ve insan kaynaklar1 politikalar1 etkili olmakla
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birlikte, bu alanlardaki c¢alismalarin1 sirketin gelecek planlaryla birlestirerek
1009

gelistirdiklerini gozlemlediklerini vurgulamaktadir

Capital dergisinin 2007 yili arastirmasinda 1. sirada yer alan Turkcell’in
CEO’su Siireyya Ciliv, tiim calisanlar1 kendi alanlar1 i¢inde miimkiin oldugunca
sorumluluk almaya tesvik ettiklerini ve onlarin egitimlerine ve kendilerini
gelistirmelerine biiyiikk 6nem verdiklerini, her ¢alisanin yilda ortalama 54 saat egitim
aldigim, bu faaliyetler ile Turkcell’in ¢ok degerli bir sirket haline geldigini

séiylemektedilr1010

. Ciliv, diinya standartlarinda bir kadrolar1 oldugunu, sirketlerinde
calisan insan kaynaginin miithis bir performansa sahip oldugunu ve tek tek her bir
calisamyla gurur duydugunu sdyleyerek insan kaynaklarimin kurumsal itibar

1011

siirecindeki ©neminin altim ¢izmektedir ~ . Turkcell Kurumsal Iletisim Boliim

Baskami Fliz Karagiil Tiiziin’de Turkcell’in insan kaynaklar1 yonetimi ‘Once Insan

Oncii Turkcell’ yaklasimiyla yapildigint belirtmektedir'*'?,

3.4.2. Tiirkiye’nin En lyi Isyeri Arastirmasi

Arastirmaya katilimda en az 50 tam zamanh calisana sahip olma ve
Tiirkiye’de en az 2 yildir faaliyet gosteriyor olma sarti aranmaktadir ve katilim istege
baghdir. Arastirma kapsaminda 32 sirketten 12.000’in iizerinde ¢alisan ve 160 iist
diizey yoneticinin goriisleri alinmustir'®"?. Katilan kurumlarin 21°i global sirketler
olmustur. Arastirmaya katilan c¢aligsanlarin 5758’1 iiniversite ya da iistii, 5903’1
ilkokul, lise mezunu, yiizde 62’si erkek calisanlardan olugmustur. Arastirmaya
katilan sirketlerde caligsanlar, anketleri internetten ya da kagit kalemle doldurdu.
Kapali zarflar veya kapali kutular halinde toplanan anketler icin gizlilige cok dikkat
edildi. Genelde sirket calisanlarinin yiizde 70’inin katildigi sorusturmada IK
yoneticileri ve iist diizey yoOneticiler icin de iki ayr1 anket diizenlendi. Arastirma

sonuclar1 asagidaki tabloda gosterilmistir:

199 http://www.capital.com.tr/haber.aspx ?HBR_KOD=4506.

1919 Capital, No: 12, 2007.

"' http://www.capital.com.tr/haber.aspx ?HBR_KOD=4509.

192 Capital, No: 12, 2006, s. 78.

' http://was7.hewitt.com/bestemployers/turkey/result_turkey_2007.htm, 28.05.1983.
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Tablo 17: Tiirkiye’deki En lyi 5 Isyeri

2007
The Ritz-Carlton, Istanbul
Schering-Plough, Turkey
DHL Express, Turkey
Microsoft, Turkey
Er-Bakir

Kaynak: http://was7.hewitt.com/

Aragtirmada, ilk 5 sirada yer alan sirketin c¢alisanlarinin  kuruma
baghliklarinin %89 oraninda oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu oran arastirma
kapsamindaki tiim sirketlerin ortalamasinin %30 {izerindedir. Bu sirketler insan
yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinda da yiiksek verimlilik gostermektedir. Bu
politika ve uygulamalar sirket hedefleriyle uyumlu ve aktif iletisim icin calisanlar

tarafindan da kabul gdrrnektedir1014.

1'% http://was7.hewitt.com/bestemployers/turkey/result_turkey_2007.htm .
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SONUC

Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi kurumlarin kiiresel rekabet
ortaminda yasamlarin1 devam ettirebilmesinde kilit gorevleri olan iki kavramdir.
Giiniimiiziin kiiresel rekabet ortaminda kurumlarin kaliteli iiriin ve/veya hizmet
liretmesi basariy1 saglayan tek faktdr degildir. Kurumlarin ¢alisanlar, miisteriler,
kamu kurumlar1 ve kuruluslari, medya gibi ¢ok farkli paydaslari bulunmaktadir. Bu
paydaslarin kurumdan ¢ok farkli beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin
karsilanmast s6z konusu paydaslarin  kuruma iliskin algilamalarmm  ve
degerlendirmelerini etkilemektedir. Kurumlar paydaslarin farkli beklentilerini etkin
bir sekilde karsiladiginda giiclii bir itibar kazanabilmektedir veya var olan itibar

suirdiirebilmektedir.

Itibar, kurumlarin sahip oldugu en nemli degerlerden biridir ve pazarlama,
insan kaynaklari, finansman, kriz yonetimi gibi bir¢ok alanda kurumlara avantaj
saglamaktadir. itibarm kurumlarin rekabet giiciinii etkileyen itibarin kazanilmasi ve
siirdiiriilmesi etkin itibar yonetimi ¢aligmalarini zorunlu kilmaktadir. Kurumlar uzun
siirede itibar kazanabilmektedir ve itibar olusumdan kurumun tiim fonksiyonlari
sorumlu olmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi kurumsal itibar olusumunda oldukca
onemli olan yonetim fonksiyonlarindan biridir. Insan kaynaklar1 yonetimi
caligmalarinin etkinligi c¢alisanlarin  kurumsal itibar siirecine dahil edilmesini
saglamaktadir. Calisanlara itibar siirecinde tasidiklari 6nem ve kurumsal itibara
iliskin amaclar insan kaynaklar1 yonetimi calismalan ile aktarilabilmektedir. Diger
bir deyisle calisanlarin kurumsal itibar siirecinin parcasi olmasi insan kaynaklari
yonetiminin etkinligine baghh olarak gerceklesmektedir. Kurumsal itibar insan
kaynaklar yonetimi ¢alismalarinin basarisini etkileyen bir degerdir. Nitelikli insan
kaynaginin kuruma cekilmesi, moral ve motivasyonlarinin artirilmasi, baghiliklarinin
saglanmasit gibi bircok konuda kurumsal itibar insan kaynaklar1 yonetimi
calismalarin1 olumlu yonde etkilemektedir. Bu baglamda kurumsal itibar ve insan

kaynaklar1 yonetimi arasinda bir etkilesim oldugu sdylenebilmektedir.
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Sonug¢ olarak, kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
sinerjinin kurumsal performansi artirdigi soylenebilmektedir. Kurumsal itibar ve
insan kaynaklari kurumun en Onemli iki degeridir. Kurumsal itibarin ve insan
kaynaklarimin etkin yonetimi kurumun rekabet giiciinii artirmaktadir. Insan
kaynaklart yonetimi kurumun itibar kazanmasinda, kurumsal itibar da insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinliginin artirilmasinda son derece Onemlidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi calismalari kurumun itibar kazanmasindan siirdiiriilmesine ve
korunmasina kadar tiim siireglerde belirleyici bir rol iistlenmektedir. Insan kaynag
kurumun basar1 ve basarisizligini belirleyen en 6nemli faktorlerden biridir ve etkin
yonetimi kurumsal itibar agisindan O6nem tasimaktadir. Benzer sekilde kurumsal
itibar da insan kaynaklar yonetiminin etkinligi artirnlmasi agisindan bir¢ok fayda
saglamaktadir. Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki etkilesim
kurumsal amaglarin gerceklestirilmesini ve kurumun rekabet giiciiniin artmasini

saglamaktadir.
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