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ORGUT KULTURU TiPLERI iLE CALISANLARIN KURUMSAL ITiBAR
ALGI ILISKISININ INCELENMESINE YONELIK OZEL SEKTORDE BiR
ARASTIRMA

Taner Deniz Acarol
Subat, 2018

Bu ¢aligmanin amaci, kurumlarin basarili bir sekilde hayatta kalmalarinda en 6nemli
faktorlerin basinda gelen Orgiit kiiltlirii ile kurumsal itibar arasindaki iliskiyi
incelemektir. Calismamizda O6zel sektorde faaliyet gosteren diinya c¢apinda bir
teknoloji firmasi se¢ilmis ve bu firmanin dort farkl iilke ofisinde toplam 47 kisiyle
calisma yiiriitiilmiistiir. Orneklemimizde yer alan calisanlara, demografik sorularla
beraber hem mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 hem de tercih ettikleri 6rgiit kiiltiiri
tipi ile ilgili anket sorular1 yoneltilmistir. Bu bilgilerle beraber, kisilerin kurumlarina
dair olan itibar algilar1 da 6grenilmistir. Yapilan parametrik olmayan analizlerde,
algilanan orgiit kiiltlirii tipi ile kurumsal itibar algis1 arasinda bir iliski oldugunu
kanitlayacak ciktilar elde edilememistir. Bununla beraber, kisilerin algilanan 6rgiit
kiiltiirii tipi ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi arasindaki uyum/uyumsuzlukla, itibar
algilar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmus; kisilerin ¢alistiklar sirketteki kiiltiir ile
tercih ettikleri kiiltiir uyustugunda, algilanan kurumsal itibar seviyesinin yiikseldigi
tespit edilmistir. Yapilan diger analizlerde ise, bulunulan iilke ofisi ile mevcut orgiit
kiiltiirii tipi arasinda bir bag bulunmustur. Bu da gostermektedir ki, farkli iilkelerde
ayni sirket adina ¢alisan kisiler, farkli orgiit kiiltlirii tiplerine maruz kalabilmektedir.
Ayrica, ¢alisanlarin kidemi ile algiladiklart meveut 6rgiit kiiltiirii tipi arasinda da bir
bag bulunmistir. Bununla beraber galisilan {ilke ofisi ve c¢alisanlarin kidemi ile
kurumsal itibar algisi arasinda yine istatistiki olarak anlamli bir bag oldugu ortaya
cikmistir. Calismanin son bdliimiinde, bulunan sonuglara aciklamalar getirilmis,
calismanin kisitlar1 degerlendirilmis ve de hem is diinyast hem de gelecekteki
akademik caligsmalar i¢in Onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Tipi, Kurumsal Itibar



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL
CULTURE TYPES AND CORPORATE REPUTATION IN PRIVATE
SECTOR

Taner Deniz Acarol
February, 2018

The aim of this study is to examine the relationship between one of the most important
factors in success and survival of institutions, namely, organizational culture and
corporate reputation. In our study, a global technology company operating in the
private sector was selected and the study was conducted with 47 employees who work
in four different country offices of this firm. Survey questions were asked to the
employees in our sample about the current organizational culture type perceptions as
well as the type of organizational culture they prefer, along with the demographic
questions. Along with these assessments, the reputation perceptions of these
employees regarding their firm were investigated. No significantly statistical
relationship between perceived organizational culture type and corporate reputation
perception was found in the nonparametric analyses conducted. However, there was a
significant relationship between perceived organizational culture type - organizational
culture type preference coherence and perceived reputation perceptions. It was found
that the level of perceived corporate reputation increases when people's perceived
organizational culture type matches to the culture of their preference.

In other analyses, a significant relationship between the country office the employee
works in and the type of organizational culture perceived by the employee was found,
which implicates that people who work for the same company in different countries
are exposed to different organizational culture types. Moreover, statistically significant
relationships were found between employee seniority - corporate reputation perception
and country office - corporate reputation. In the conclusion part of the study, findings
are explained in detail, the constraints of the study are assessed and suggestions are
made for both business world and future academic studies.

Key Words: Organizational Culture, Organizational Cultre Types, Corporate
Reputation
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1. GIRIS

Giinlimiizde insanoglu daha 6nce hi¢ olmadig1 kadar hizli bir degisimin igerisindedir.
Bu hizli degisim insanlarin asirlardir siiregelen aile iliskilerinden, giindelik satin alma
alisgkanlikarimia kadar, genis bir yelpazede insanin iliskide oldugu her seyi
degistirmektedir. Haliyle bu degisim is diinyasin1 derinden etkilemektedir. Hem
mevcut ig giicliniin hem de tiiketicilerin tercihi bu denli hizli degisirken, i diinyasinda
yasanilan yogun rekabeti de dikkate aldigimizda; sirketleri, bu yeni diinya diizenine
adapte olmaya calisirken goriiyoruz. Bu adaptasyonun saglanmasinda Orgiit
kiiltiirlerinin “digsal uyum” fonksiyonuyla énemli bir rol iistlendigini sdyleyebiliriz.
Orgiitsel kimligin ve drgiit kiiltiiriiniin olusmasiyla ve buna bagl gerceklesen siirec ve
faaliyetlerle her kurum bulundugu ¢evrede ve bu gevrede yer alan paydaslar lizerinde
cesitli algilar yaratmaktadir. Paydaslarin kurumlari nasil algiladigi anlamina gelen ve
bazi arastirmacilar tarafindan rekabet istiinliigii saglayabilmenin anahtar1 olarak
gorlilen kurumsal itibar da giiniimiiz diizeninin bir diger 6nemli kavramidir.
Bahsedilen adaptasyon ¢abasiin neticesinde, sirketlerin Ozetle tiim siire¢ ve
uygulamalarini kapsayan kiiltiirlerinin ve kimlik ve kiiltiire bagh olarak bulundugu
cevrede olusan sirket itibarinin, gittikge 6nem kazanmaya ve hem akademik hem de is
diinyasinda her zamankinden daha fazla dikkate alinmaya baglandigini goériiyoruz. Bu
diistinceden hareketle bu ¢aligmada orgiit kiiltiirii tipleri ile kurumsal itinbar algis1

arasindaki iliski tanimlanmaya calisilmisgtir.

Toplamda bes bolimden olusan calismamizin ikinci bolimiinde oOrgiit kiltiirt
kavraminin literatiirdeki yeri irdelenmistir. Orgiit kiiltiiriiniin tanimi, gelisimi,
ozellikleri ve temel dgelerini agikladiktan sonra kavramin, diger kavramlarla olan
iliskileri anlatilmistir. Uglincii boliimde ise kurumsal itibar kavrami, temel bilesenleri
ve yine etkilesimde oldugu diger kavramlar ve iligkileri anlatilmigtir. Calismamizin
dordiincii ve son boliimiinde ise 6zel sektorde, ¢alisanlarin itibar algilar ile orgiit
kiiltiirii algilart arasindaki iliskiyi inceledigimiz arastirmamizin amaci, Onemi,

hipotezleri ve yontemi agiklanmig, bulgularin sonuglari tartigilmistir.



2. ORGUT KULTURU KAVRAMI VE SURECLERI

2.1. Kiiltiiriitn Tanimi

Kiiltlir kavramini igeren arastirmalar yiiriitiirken karsilasilan en biiyiik zorluklardan
ilki, sayisiz tanimlama ve kavram iginden kiiltliriin ne oldugunu anlamak ve ilgili

arastirma baglaminda anlatabilmektir (Straub ve dig., 2002, 13).

Kiiltiiriin, tiim bireyler veya toplumlar tarafindan kabul gorecek, genel gecer bir
tanimin1 yapmak kolay olmamakla beraber, arastirmacilarin ortak paydada bulustugu
en temel tanimlamalardan biri, kiiltlirlin, insanin yaptig1 her seyin toplami oldugudur.

Bu da kiiltiirtin derinligi ve karmasikligini ortaya koymaktadir (Herskovits, 1955, 39).

Kiiltiir kelimesi iki ana nokta lizerinden incelendiginde, insanlarin yaptig1 her seyin
toplam1 oldugu tanim daha kolay anlagilabilir: Ilki insanlarin duygulari, hareket
bigimleri gibi sosyal davranislaridir. ikincisi ise mimari gibi yine insanlarin iirettigi

fiziksel ¢iktilardir (D6nmezer, 1994, 99).

Belli bir cografyada beraber yasayan insan toplulugunun deger, inang, norm ve
davranissal kaliplarini belirleyen o cografyanin siiregelen kiiltiiriidiir. Inanclar ve
degerler, insanlarin diisiinme, davranma, sorun ¢6zme, karar verme, yasadiklari evleri,
sehirleri planlama ve hatta ekonomik ve siyasal sistemlerinin big¢imini

sekillendirmektedir. (Hall, 1976, 52)

Hayata gelen her insanin, dnceki nesillerden miras kalan maddi manevi birikimleri
O0grenmesi, yani baska bir deyisle hayata sifirdan baslamamasinin sebebi kiiltiiriin
aktarilabilir olmasidir. Tirk Dil Kurumu, kiiltiir kelimesini su sekilde

tanimlamaktadir:

“Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler
ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal

¢evresine egemenliginin dlglislinii gésteren araglarin biitiinii” (TDK, [23.02.2017])

Kiiltiir ile ilgili yapilan pek c¢ok tanimlamanin 6zeti olarak kiiltiirlin bir insan

toplulugunun birbirleriyle veya cevresiyle iliskisi sirasinda beliren sorunlar1 anlama



ve ¢Oziim iiretme sirasinda ortaya c¢ikan, topluluga yeni katilanlara da aktarilan,
yagsama ve iletisim kurma sekillerini belirleyen unsurlarin tamami denilebilir (Tevruz,
1996, 90). Leung da kiiltiirii, diger arastirmacilar gibi, bir grubun degerler, inanglar,
normlar ve davranigsal kaliplar1 olarak tanimlar ve bu gruba 6rnek olarak bir sirkette
calisan insanlar1 verir (Leung ve dig., 2005, 374). Tanimlardan da anlasildig1 gibi
kiiltiir gibi hayatin ortasinda yer alan ve eklektik bir kavramin sirketlerdeki ¢alisanlarin

iletisim bi¢imini, algilarin1 ve performanslarini etkilememesi diigiiniilemez.

2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi, Olusumu, Ozellikleri, Ogeleri ve Tiirleri

2.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanim1 ve Olusumu

Orgiit kelimesi, kisilerin miisterek hedefler ve dogrultusunda bir araya gelmesi ve bir
anlagma olusturmasi anlamina gelmektedir (Malinowski, 1990, 41). Orgﬁt kavrami
denilince anlasilmasi gereken noktalara bakacak olursak sunlar ortaya c¢ikacaktir

(Learned, 1972, 2):

e Miisterek bir hedef ya da hedeflerin var olmasi,

e Bu hedeflere ulasilmasi icin belli islerin belirlenmesi ve bu islerin orgiitiin
iiyelerine dagitilmasi,

e Hedeflere ulasilmasi icin belirlenen ve orgiit liyelerine dagitimi yapilan islerin
takibi ve iiyeler arast uyumun ¢esitli yontemlerle saglanmasi,

e Orgiit iiyelerinin, orgiitiin hedefleri dogrultusunda ortak bir motivasyona sahip
olmas1 ve benzer davranislar gelistirmesi,

e Orgiit icinde karar alma, iletisim, denetleme gibi siireclerin olmasi,

Tipki bir arada yasayan insan topluluklar1 gibi orgiitlerin de kendi kiiltiirleri vardir.
Orgiit kiiltiirii, beraber yasayan insanlarin sahip oldugu kiiltiiriin bir alt kiiltiirii olarak

degerlendirilebilir (Vural, Coskun, 2007, 7).

Orgiit kiiltiirii, organizasyonun iiyelerinin nasil bir ortamda bulundugunu ve onlarmn

calisma seklini belirleyen normlari igerir (Schneider, Ehrhart, Macey, 2013, 371).

Bu normlar, iiyelerin organizasyon i¢inde nasil davrandiklarini ve sonu¢ olmaya nasil
adapte olduklarini belirler. Orgiit kiiltiirii, yine organizasyon iiyelerinin birbirleriyle
ve diger paydaslarla nasil etkilesimde bulunduklarini belirler (Simoneaux, Stroud,
2014, 51).



Orgiit Kiiltiirii kavrami 1980 yilindan itibaren is diinyas1 tarafindan arastirilmaya ve
bu cevrelerde sik¢a duyulmaya baslanmistir. 1980 yilinda, 6rgiit kiiltiirii kavraminin is
diinyasina girme sebebi olarak Peters ve Waterman’in Orgiit kiiltiiriinii sirketlerin
karliliklar ile iliskilendirmesi oldugu sdylenmektedir. Orgiit kiiltiirii kavramimin
arastirilmasi elbette bu iliskilendirmeden ¢ok 6nce de var olmustur fakat Peters ve
Waterman’in kitab1 yayinlandiktan sonra is diinyast orgiit kiiltiiriinii tanimlamaya,
dogasin1 anlamaya ve Orgiitsel etkinligi tizerindeki etkisini pozitif olarak artirmaya

ayrica ilgi gostermistir (Lewis, 1998, 251).

1980 sonras1 hizli bir sekilde kendine literatiirde yer edinen orgiit kiiltlirii hakkinda
pek cok bilim insani arastirmada bulunmustur. Yukarida bahsi gecen Peters ve
Waterman disinda, bu bilim insanlarinin arasinda McKinsey, Schein, Schneider ve
Pettigrew yer almustir. Literatiirde, organizasyon kiiltiirii, isletme kiltlirii, kurum
kiltiri, sirket kiiltiirii ve firma kiiltiirii isimleriyle de yer bulan 6rgiit kiiltiirii alaninda
ayrica Hofstede, Miles ve Snow, Handy, Cameron ve Quinn gibi arastirmacilar da

katkilarda bulunmuslardir (Pussard, Erkmen, 2008, 1-2).

Orgiit kiiltiiri bugiine dek farkli bilim insanlar1 tarafindan ¢esitli sekillerde
tanimlanmistir. Kimball, kagit tizerinde ¢izmesi ve anlatmasi kolay olan organizasyon
yapisinin aksine kiiltiiriin daha az somut, analiz etmesi ve tanimlamanin zor oldugunu
sOylemigstir. Schein ise 1990°daki arastirmasinda Orgiit kiiltiiriinii tanimlamanin
zorlugunu, orgiit kavraminin kendisinin belirsiz oldugu gerceginden kaynaklandigin
belirtmistir. Plakhotnik ve Rocco ise 2011°de, orgiit kiiltiiriiniin soyut niteliginden
dolay1 iizerinde anlagsmaya varilan standart bir tanimmin olmadigimi belirtmistir.
Verbeke, Volgering ve Hessels 1998 yilinda yaptiklar1 aragtirmada orgiit kiiltiirtiniin
54 farkli tanimint bulmusglardir. Tek bir ortak bir tanim olmamasina ragmen, ¢ogu
tanimda rastlanan ortak kelimeler soyledir: Degerler, inanglar ve normlar (Tedla, 2016,

14).

Literatiirde sik¢a adi gegen kiiltiir arastirmacist Schein, bir organizasyon ic¢indeki
bireylerin varsayimlarinin ve inanglarinin kaynagi olarak o organizasyonun kiiltiiriinii
gostermistir (Graetz, Smith, 2010, 142). Schein orgiit kiiltiirtinii tanimlarken, onun
temel varsayimlarin bir oriintiisii oldugunu, belirli kisi veya kisiler tarafindan ortaya
cikarildigini, kesfedildigini veya gelistirildigini, organizasyonun disartya uyumu veya

kendi igindeki adaptasyonundaki sorunlarin iistesinden gelmeyi 6grendigini, gegerli



sayilabilecek kadar iyi ¢alistigin1 ve bu nedenle organizasyona katilan her bireye

ogretilmesi gerektigini belirtmistir (Schein, 1984, 5).

Deal ve Kennedy Kkiiltiirli, bir organizasyonun degerleri, mitleri, kahramanlar1 ve
sembolleri olarak agiklar ve bunun o organizasyondaki insanlar i¢in ¢ok biiyiik 6nem
tasidigindan bahseder. Ayrica giiclii kiiltiire sahip organizasyonlarin, ¢alisanlarinin
nasil davranmalarini istiyorlarsa sirket iletisiminin ayni sekilde oldugunu, hatta onlara
hedeflere nasil ulasilmas1 gerektigine dair detayli yonergeler sagladiklarini belirtmistir

(Deal, Kennedy, 2000, 5).

Hofstede ve Minkov orgiit kiiltiiriinii tanimlarken onun, organizasyonun bir {iyesini
digerinden ayiran, zihinlerin ortak programlanmasi demislerdir. Bununla beraber bu
kiiltiiriin organizasyonun paydaslarinin zihinlerinde olustugunu sdylemislerdir ve bu
paydaslara organizasyon galisanlarini, miisterileri, tedarikgileri, is¢i Orgilitlerini ve

hatta basini da dahil etmislerdir (Hofstede, 2010, 51).

Orgiit kiiltiirii, o orgiitii herhangi bir sebeple aklina getiren, diisiinen insanlarmn
zihinlerinde belirmektedir ve bu sekilde kendini devam ettirmektedir. Oichi’ye gore
orgiit kiltlirti, orgiitiin hedeflerine ulagmasi icin ¢alisan ekibe ve miisterilere yol
gosteren bir felsefedir. Tagiuri ve Litwin’e goreyse kiiltiir, calisanlarin, organizasyon
disindakilerle kurduklar1 karsilikli iliski modelidir. Schein ve Van Maanen ise kiiltiirii,
orgiite yeni giren insanlarin Orgiit i¢i kabiiliine yardimer olacak bir el kitab1 ve

organizasyona uyum saglamanin kurallar1 olarak tanimlamiglardir (Erkmen, 2010, 6).

Orgiit kiiltiiriiniin diger baz1 tanimlari ise Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Cesitli Orgiit Kiiltiirii Tanimlar:

Yazar / Tanimlar
Yazarlar
Deshpande ve Kisilerin sirketin isleyisi anlamalarina ve boylece orgiitte
Webster, 1989 davranis normalarmi olusturmalarma destek olan,

paylasilan deger ve inanglar kalibidir.




Tablo 1 - devam

Yin — Cheong,
1989

Orgiitteki kisilerin paylastiklar1 davranis sistemine drgiit
kiiltiirti denir.

Gordon, 1991

Tipik davranis kaliplarin1 olusturan ve paylasilan
varsayimlar ve degerlerden olusan oOrgiit sistemleridir.

Zamanou ve

Orgiitsel yasam ve orgiitsel kimlikle ilgili felsefe ve

Glaser, 1999 gostergelerin temelini olusturan ortak paylasimlardir.

Daft, 2010 Orgiitteki kisiler tarafindan paylasilan, yeni iiyelere
aktarilan ve Orgiit calisanlarinin anlayis ve inanglarina
kilavuzluk eden normlar ve degerler setidir.

Walsh, 2014 Kiiltlir, orgiitlerin ve bireylerin davranig bigimlerinin

icerisinde yer alir.

Hofstede, 2015

Kiiltiir, hangi tiirde olursa olsun, ¢ogu bilingsiz ve yazil
olmayan, sosyal olarak iletilen, gruplarin sosyal hayatin
diizenleyen ve paylasilan degerler, kurallar, normlardan
olusmus olan bir sistemdir.

Gorildiigii tizere orgiit kiiltiiri kavramiyla ilgili ¢esitli bilim insanlari tarafindan ¢esitli

tanimlamalar yapilmistir. 1980’11 yillarda fazlasiyla 6nem kazanmaya baglayan bu

kavramin farkli tanimlamalarin1 degerlendirecek olursak, bir organizasyondaki

insanlarin ortaklasa paylastiklar1 degerler, temel varsayimlar, semboller, inanclar ve

uygulama modelleri anlamma geldigi seklinde ortak bir tanimdan bahsetmek

miimkiindiir (Erkmen, 2010, 8).

Belirli bir orgiitiin kiiltlirii cesitli sekillerde olusabilmesine ragmen, genellikle

asagidaki adimlarin versiyonlarini igerir (Luthans, 2011, 75):

Genellikle ilerideki sirketin kurucusu olan bir kiginin yeni bir girigim fikri vardir.

e Kurucu bir veya birden ¢ok kilit 5neme sahip kisiyi bir araya getirir ve ayn1 vizyonu

paylasan ¢ekirdek bir ekip kurar. Bu ¢ekirdek gruptaki herkes kurucunun iyi bir is

fikrine sahip oldugu ve bu fikre zaman, para ve enerji yatirmanin mantikli oldugunu

diistiniir.

e (ekirdek ekip, fon bulma, patent alma, ofisin yerine karar verme gibi kararlar

almaya ve birlikte hareket etmeye baslar.




e Bunoktada diger insanlar da organizasyonun i¢ine dahil olmaya baslar ve herkesin

paylasabilecegi ortak bir gecmis olusmaya baslar.

2.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiri, bir kurulusu diger kuruluslardan ayiran ve o kurulusun iiyeleri
tarafindan hayatta tutulan bir sistemi ifade eder. Arastirmalar, yedi temel 6zelligin

orgiit kiiltlirinlin 6ztindi ifade ettigini belirtir (Robbins, Judge, 2015, 512-513):

e Inovasyon ve risk: Calisanlari, yenilik¢i olma ve risk almaya tesvik edilmesinin
seviyesi.

e Detaylara verilen énem: Orgiit tarafindan calisanlarin detaylara vermesi gereken
onem beklentisi.

e Sonug¢ odaklilik: Orgiit ydnetiminin sonucun kendisine veya sonuca giderken
kullanilan teknik ve siireclere odaklanma durumu.

e (Calisan odaklilik: Orgiitiin yonetiminin aldig1 kararlarin ve uygulamalarin drgiit
i¢indeki insanlar1 etkileme seviyesini degerlendirmesi.

e Ekip odaklilik: Is ile ilgili siire¢ ve aktivitelerin ekip/birey igin kurgulanma
seviyesi.

o Agresiflik: EKip i¢indeki insanlarin saldirgan veya yarigsma i¢inde olma seviyeleri.

e Sabitlik: Orgiitiin biiyiime veya duraganliga odaklanma seviyeleri.

Bu yedi 6zelligin tiimii diisiikten yliksege dogru bir 6lgek icinde degerlendirilmelidir.
Bir orgiit icindeki bu yedi 6zellik ve her birinin seviyesi incelendiginde, o orgiitteki
insanlarin orgiit ile ilgili ortak anlayislarini, nasil davrandiklar1 veya davranmalari

gerektigi, kisaca o orgiitiin kiiltiiriiniin genel bir fotografi ortaya ¢ikar.

Bir bagka bakis agisina gore orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini soyle siralayabiliriz (Eren,
2000, 123-124):

Orgiit kiiltiirii, aktarilan, 6gretilen bir anlam sistemidir: Kiiltiir, sirketin kuruculari
veya yoneticileri tarafindan dayatilan norm ve davranislarla var olur ve orgiitiin
igindeki tiim tiyeler bundan etkilenir. Béylece orgiitiin iiyeleri kiiltlirii olusturan tiim

degerleri 6grenir.

Orgiit kiiltiirii yazili degildir: Kurumun kiiltiirii, ¢calisanlarin zihinlerinde deger ve
inang ortaya cikar. Kurum kiiltiirii, Schein’a gore, 3 ayr diizeyde var olur. Her diizey

orgiit kiiltiiriiniin {iyeler tarafindan benimsenmesine yardimei olur. ilk diizey, fiziksel



varliklar ve sosyal ortamdir. Sirket i¢indeki toplanti odalari, kullanilan teknoloji
diizeyi, kisiler arasinda konusulan dilin diizeyi, catisma ve tartigmalarin nasil
¢oziildiigl gibi unsurlardir. Bu diizeye en iist diizey olarak bakilmaktadir. Bu diizeyin
bir altinda deger yargilar1 yer almaktadir. Bu deger yargilar1 yazili degildir ve orgiit
caligsanlari birbirlerine her firsatta bilingli veya bilingsiz olarak bu degerleri aktarimda
bulunurlar. Bu diizeyin ise altinda varsayimlar vardir. Bu varsayimlar tiim sirkette

kabul gérmiistiir.

Kiiltiir, orgiitte stirekli goriilen davranislarin kaliplasmis halidir. Sirketteki insanlarin
kullandiklar1 ve diger kisilere aktardiklari diller, yaptiklar1 ritiieller ve semboller
genellikle farkinda olmadan, kiiltiiriin giiclii etkisiyle kendi kendine ortaya ¢ikan ve
kabullenilmis davranis kaliplaridir. Sirket liderleri tarafindan tiim bu davranig
kaliplarinin nedenleri dogru yer ve zamanda calisanlara aktarilirsa kurum kiiltiirii

pekistirilmis olur.

Orgiit kiiltiiriiniin insanlar arasinda paylasilabilir 6zelligi vardir: Orgiit kiiltiirii her
orgiitiin kendisine 6zeldir. Orgiite yeni giren kisi, bu &rgiite 6zel olan kiiltiirii, canl
tutmak i¢in; ona inanmali, Orgiitiin hikayeleri igsellestirmeli ve paylagsmalidir.
Kurumun kiiltiirii bu sekilde hayatta kalacak ve herkesin zihninde pekiserek orgiitiin

tiimiine yayilacaktir.

Orgiitler yasam boyunca hayatlarini idame ettirmek iizere ortaya ¢ciktiklarindan belirli
bir donem sona ererken her zaman fiziksel veya fiziksel olmayan bir birikim
devretmektedirler. Gelenek gorenekleri, yalnizca o orgiite 6zel olabilecek etkinlikleri
bahsettigimiz orgiit kiiltiiriinii manevi kismin1 olustururken; orgiit tiyeleri, ofis gibi
unsurlar da fiziksel kismimi ortaya koymaktadir. Tipk: bir lilkede yasayan bireylerin
ortak bir kiiltiirii olmalar1 gibi, bir 6rgiitiin i¢inde yer alan insanlar da ortak bir orgiit

kiltliriiniin paydaslaridirlar (Geng, 1993, 301).

Orgiit kiiltiirii kavrami farkli pek ¢ok bilim insani tarafindan arastirilmistir. Bu
aragtirmalarin ¢iktilar1 g6z oniine alindiginda, orgiit kiiltiirii ile alakali ortak ¢iktilarin
bulundugu tespit edilmektedir. Orgiit kiiltiiriinden daha genis bir kavram olan ve drgiit
kiltiiriinii iceren toplum kiiltiiriine bakildigi zaman; toplumdaki ihtiyacglara ve
problemlere ¢oziimler sunmasi, degisken olmasi ve aktarilmasi gibi pek ¢ok 6zellik
orgiit  kiiltiiriiniin ~ dzellikleriyle paralellik gostermektedir. Orgiit iiyelerinin

davraniglarint anlamak agisindan orgiit kiiltlirtiniin 6zelliklerini bilmek 6nemlidir. O



yluzden orgiit kiiltliriiniin 6zelliklerini 6zetlemek gerekirse; Orgiit kiiltiirii, orglitiin
icindeki bireylere nasil davranmalart konusunda yarimci olan, bireyleri orgiitiin
amaglar1 agisindan birlestiren, belirsizliklerin yasandigi anlarda iiyelerin moral
motivasyonunu yiiksek tutan ve yine bireylerin sadece orgiit i¢inde degil, orgiit
disindaki paydaslarla da iletisim ve davranislarini diizenleyen bir olgu olma 6zellikleri

vardir (Erkmen, 2010, 21).

2.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ogeleri

Orgiit kiiltiiriinii iizerine en cok konusulan dgeleri 3 katmanda yer almaktadir. Bunlarin
ilki semboller ve davramslar gibi gdzlemlenebilen dgelerdir. ikinci katman ise ilk
katmandaki gozlenebilir 6gelerden anlasilabilecek olan degerler ve inanglardir.

Ugiincii katman ise gézlemlenemeyen temel varsayimlardir.

Dis katmanda yer alan davranislardan kasit, orgiit iiyelerinin giindelik hayatlarindaki
davranis bi¢imleridir. Siirecler ise orglit i¢inde kisilerin kimlere bagli oldugu, ekibe
yeni katilanlarin oryantasyon siiregleri, toplanti kurallar1 ve performans degerleme
yontemlerini icerir. Bigimler, orgiitiin fiziksel varligini temsil eder. Bunlar, sirketin
demirbaslari, binasi, toplanti odalar1 veya liyelerin birbirleriyle iletisim kurma tarzidir.
Son olarak semboller ise, sirket logosu, mottosu, hikayeleri ve liyeler tarafindan

kullanilan dili ifade eder.

Bir sonraki katmanda yer alan degerler, orgiit iiyelerinin, orgiitiin hedefine ulagsmasi
icin hangi noktalarin 6nemli oldugu ve yine bu hedefe ulasabilmek i¢in nelerin
onceliklendirilip, nasil hareket edilmesi ile ilgili diisiinceleridir. Inanglar ise orgiit

calisanlarinin orgiitiin, disaridaki algis1 ve kendi rolleri ile ilgili temel varsayimlaridir.

Son olarak en asag1 katmanda yer alan temel varsayimlar, ¢alisanlarin orgiitiin vizyon
ve misyonu ile ilgili varsayimlaridir. Bu varsayimlar dogrudan gézlenemedikleri gibi

daha ¢ok duygulara ve inanglarin ¢iktilaridir (Erkmen, 2010, 48).

Orgiit kiiltiiriiniin bu bahsedilen {i¢ katmanda incelenen &geleri Sekil 1°de yer

almaktadir.



DAVRANISLAR SUREGLER BICIMLER SEMBOLLER

Aciga Cikma

DUYGULAR
INANCLAR
DEGERLER

|

Aciga Cikma

|

KULTUR
(TEMEL VARSAYIMLAR)

Sekil 1: Orgiit Kiiltiiriiniin U¢ Katmam
Dianne Lewis, “How useful a concept is organizational culture?” Strategic Change, 7,

1998, 254.

Asagida yer alan sekil 2’de orgiit kiiltlirliniin temel Ogeleri goriilmektedir.
Calismamizin bundan sonraki kisminda orgiit kiiltiirii 6geleri ilgili basliklara ayrilarak

daha detayl bir sekilde anlatilacaktir.
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Sekil 2: Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ogeleri

Orgiitsel Kiiltiir Ogeleri, http://www.mindtools.com/media/Diagrams/Cult
uralWeb.gif [30.04.2017]

2.2.3.1. Degerler, Normlar, Inanclar

Degerler, belirli bir insan grubunun varolusunu siirdiirebilmek adina, o grubun
icindekiler tarafindan dogruluguna inanilan ve grup liyelerinin maneviyatini yansitan

inaniglar ve temel alinan ilkelerdir (Demirci, Aydemir, 2006, 2).

Orgiit yonetimi, drgiitiin temelini olusturan bu degerleri ¢alisanlarina aktarirlar. Bu
aktarim bazen sirketin felsefesi, bazen sirketin prensipleri, bazen de sirketin vizyonu
olarak adlandirilabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2001, 52). Ayrica bu degerler yalnizca
sirket felsefesi, prensipleri olarak degil, zaman zaman sirketin logolar1 ve

sembollerinde de goriilebilir (Erkmen, 2010, 49).

Degerler, firmalarda neyin 6nemli oldugunu belli ederlerken, firmanin ulagsmak
istedigi noktay1 ve standartlarin1 da gosterirler. Amerika Birlesik Devletleri’nde
seksen sirketin Orgilit kiiltlirlinii aragtiran bir bilim insani, basarili sayilabilecek
firmalarin degerlere ¢ok onem verdigini ve bu sirketlerin ortak 6zellikleri oldugunu
gormiistiir. Bu arastirmaya gore basarili sirketlerin (Kozlu, 1988, 61); sirketin is yapis
tarzini net bir sekilde ortaya koyan bir felsefesi vardir. Sirketin iist yonetimi, sirket

degerlerini tiim {iyelere iletmeye biiyiik 6nem verirken, ayn1 zamanda degisen politik
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ve ekonomik sartlara uygun sekilde, belli bir ¢ercevenin disina ¢ikmadan, degerleri
gerektiginde revize etmektedir. Sirketin en list kademesinden en alt kademesine kadar

tiim tiyeler bu degerlere hakim olup, paylasmaktadirlar.

Normlar, sirketteki g¢alisanlarin hangi davramiglarinin kabul gériip, hangilerinin
gormeyecegine dair genel bir fikir vermektedir. Yani normlar i¢in sirket iginde
uyulmas: gereken kurallar da denebilir (Sabuncuoglu, 2001, 38). Ornegin “6gle
yemegi arasina ¢iktiginda 1 saatten fazla zaman gecirme” veya “aylik raporlar atarken
mutlaka CEO’yu e-posta akigina ekle” gibi ortaya ¢ikan ve konusulan normalar,

sirketin genel kurallari ile ilgili herkese ipucu verir.

Inanglar, insanlarin kisisel 6zellikleriyle, daha kapsamli olan kiiltiirel degerlerin bir
sentezi diyebilecegimiz inanglar, insanlarin hayata dair veya orgiit icindeki olaylari
nasil algiladigini anlatir. Ornek olarak kaderciligin kendini fazlasiyla hissettirdigi bir
iilkede, kisilerin inanci iilkenin veya kendi geleceklerinin degistirilemeyecegi ve daha

onceden planlandig1 seklindedir (Berberoglu, 1990, 43).

2.2.3.2. Kahramanlar, Hikayeler, Adetler

Orgiitlerde 6rnek alinan kahramanlar vardir. Bu kahramanlar genelde sirketin {ist
yoOnetimi tarafindan segilirler ve burada yonetimin amaci kahraman haline getirdikleri
insanlari, orgiitiin diger tiyelerine Ornek teskil olmasini istemeleridir. Genelde bu
kahramanlar ¢ok caligkan, drgiitiin vizyonuna uygun hareket eden ve vizyonu giindelik
hayatta elle tutulur hale getirip, canlandiran kisilerdir (Kritner, Kinicki, 1992, 707’ den
aktaran Erkmen, 2010, 66).

Kahramanlar, sirketin degerlerini somutlastirirlar ve Orgiitiin kalan tyeleri i¢in rol
model teskil ederler. Orgiit igindeki herkes, kahramanin performansini kendine &rnek
alip, onun gibi olmak isterken, ayn1 zamanda bu kisiye kolaylikla da ulasabilirler. Yani
sirketin kahramani ulagilabilir bir insan olmalidir (Ozkalp, Kirel, 2000, 171). Ornegin
diinyaca Unlii teknoloji sirketi Apple’in kahramani Steve Jobs’tur. Jobs, caligskan,
yenilik¢i, inat¢1 ve en iyiye ulasma, icat etme yontemleriyle Apple’in kahramanidir ve
yer yer markanin bile Oniine ge¢cmektedir. Apple, kahramanin vizyonu ve rol

modelligiyle diinyanin en biiyiik teknoloji sirketlerinden biri haline gelmistir.

Hikayeler bir orgiitiin uzun siire hayatta kalabilmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Ciinkii
hikayelerin en onemli unsurlarindan biri, sirketin temel degerlerini bir nesilden

digerine aktarmasidir. Ornegin Tiirkiye nin en biiyiik sirketlerinden biri olan Kog
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Holding’in kurucusu Vehbi Ko¢’un 1920’lerde sirketi nasil kurdugu, su an sirkette 3.
Nesil aile fertleri yonetimde olsa dahi sirket i¢cinde ¢ok 1yi bilinmekte ve organik olarak

tekrar tekrar dile getirilerek, pekistirilmektedir.

Orgiit kiiltiir sebebiyle ortaya ¢ikan hikayelerin ne kadar gercekle bagdast1g1 énemli
degildir (Tosi, Carroll, Rizzo, 1994, 82’den aktaran Erkmen, 2010, 67). Miihim olan,
hikayelerin asil ¢ikis amaci olan, nesilden nesile sirketin temel degerlerinin

aktariminda ne kadar is gordigudiir.

Orgiit iiyelerinin daha &nce dinledigi hikayeler kiiltiirel degerleri hatirlatir ve sirket
icinde paylasimi saglar. Bu hikayeler yukarida 6rnegi verildigi gibi sirketin kurulma
hikayesi olabilecegi gibi, isten ¢ikarilma, biiyiik bir ekonomik veya siyasi kriz aninda
sirketin bu duruma verdigi reaksiyonun hikayesi veya sirketin kurallarini ihlal eden
herhangi bir ¢alisanin bagina gelen olaylarin hikayesi de olabilir. Calisanlar bu
hikayeleri kendi aralarinda konustukca veya kendi iclerinde diisiindiik¢e, hikayenin
temelinde yatan norm ve temel degerleri daha iyi kavrarlar ve bu kiiltiirel 6gelerin

zihinlerde kalic1 olmasi kolaylagir (Ozkalp, Kirel, 2000, 170).

Orgiit kiiltiirii hikayelerine baska bir ornek olarak Saturn firmasmnin ydnetimi ile
sendika arasindaki isbirligini sembolize etmek icin her iki kesimin bir yil boyunca
beraber calisarak yeni bir sirket kurmasi, firma iginde sik¢a duyulan hikayelerden bir
tanesidir (Vural, Coskun, 2007, 7).

Adetler ise sirket icinde devamli tekrarlanan ve genelde yazili olmamalarina ragmen
orgiit liyelerine islerin nasil yapildigina veya temel degerlere dair agiklamalar getiren
eylemlerdir. Ornegin bazi sirketlerde giiniin belirli bir saatinde kahve molas1 adeti
vardir. Hatta bu kahveyi her giin baska bir kisinin pisirmesi ve is arkadaslarina
getirmesi gibi adetler de sirketlerde goriilmektedir. Bu adet ¢alisanlarin ekip ruhunu
ve i yeri iligkilerini gii¢lendirir. Bunun disinda, yine oOrgiit iiyelerinin dogum
giinlerinin bir toren ile sirket icinde kutlanmas1 veya diizenli olarak yapilan hali saha
veya basketbol maglar1 gibi sportif aktiviteler de adetlere giizel drneklerdir. Bahsi
gecen Orneklerle beraber orgiit, degerlerini ve yontemlerini adet haline getirir ve

Orgiitlin liyelerine yayar.
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2.2.3.3. Dil ve Semboller

Dil sadece bir iletisim aract degil ayn1 zamanda kiiltiiriin de temel unsurudur. Her
orgiitii, bir digerinden ayiran kendine ozgili sakalar, benzetmeler, sloganlar ve

deyimlerden olusan bir dili vardir.

Iletisim ve onun en biiyiik arac1 olan dil insanlarin kimligini ortaya koyar. Orgiit i¢inde
kullanilan dil ayrica o kiiltiiri tanimlanmasina da katkida bulunur. “Bana is yerinde
nasil konustugunu sdyle, sana nerede calistigini sdyleyeyim” deyimi, dilin sirket
kiiltiirti tizerindeki biiyiik etkisine bir 6rnektir. Kullanilan dil, aksan, se¢ilen kelimeler

kisilerin nasil bir organizasyonda ¢alistigina dair ipuglari saglar (Efmd, [17.05.2017]).

Tipki bir iilkede konusulan resmi dil gibi, 6rgiitiin icinde de kullanilan ve o orgiite
6zgii bir dil vardir. Bu dili kullanan her 6rgiit iiyesi, o an, orgiite olan bagin1 pekistirmis
olur. Orgiitte kullanilan dil, gesitli dzel terimler, jetler, sakalar ve benzetmelerden
olusur. Bu sekilde birbirleriyle iletisime gegen tiyeler, duruma gore birbirlerine 6zel
veya genel mesajlar gonderebilir. Herhangi bir olay karsisinda orgilite 6zgiin dogru dil
kullanilirsa, orgiitiin kiiltiiriinii yansittigindan diger tiyeler tarafindan kabul goriir

(Tosi, Carroll, Rizzo, 1994, 82’den aktaran Erkmen, 2010, 67).

Orgiitte kullanilan dil, kiiltiirii yansitan sézel veya sozel olmayan sembollerin
biitiiniidiir. Ornek olarak bir sirketin ¢alisanlarmin gen¢ oldugunu varsayarsak,
genclere 6zel bazi terimlerden olusan bir dilin sirkette baskin olacagini diislinebiliriz.
Bu geng grup, sirkette bir bagari elde edildigi zaman bunu “stiper” diye adlandirabilir.
Burada 6nemli olan nokta, geng veya tecriibeli ¢calisanlarin sayica fazla olmasi degil,

sirketin ortak degerlerinin varligi ve bunun ¢alisanlar tarafindan kabul gérmesidir

(Erkmen, 2010, 69).

Orgiitte kullamlan dil ile birlikte semboller de kiiltiirii pekistirmeye yararlar. Sirket
igindeki sembollere ornek olarak, sirket binasinin tasarimi, kullanilan mobilyalar,
sirket liderlerini nasil giyindigi, sirketin logosu vb. unsurlar1 verebiliriz. Bu
sembollerin varlig orgiit tiyelerine nelerin veya kimlerin daha 6nemli oldugunu, sirket
yonetiminin esitlik derecesini ve kabul gorecek davranig bigimlerini gosterir (Tas,
1999, 22). Bazen orgiite yeni katilan iist diizey bir yoneticiye 6zel ve digerlerinden
farkl1 bir odanin verilmesi, diger calisanlar arasinda bir karsilik bulur ve o yoneticinin
0zel oldugu izlenimi uyandirir. Aslinda bakilirsa, ise yeni katilan o kisiye, o 6zel

odanin verilmesi o sirada o odanin miisait olmasindan kaynaklanabilir (Thomset,
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1996, 37). Bu yiizden yoneticiler bu tarz, ilk bakista 6nemli goriinmeyen sembolik
karsilig1 olan kararlar verirken, bu kararlarin diger orgiit iiyeleri tarafindan farklh

algilanabilecegini unutmamalidirlar.

Orgiit kiiltiirii ile semboller arasinda giiclii bir iliski bag vardir. Semboller kiiltiiriin
yerlesip, pekismesini saglayan, oOrgiit iiyeleri i¢in bir anlam ifade eden nesneler,
olaylardir. Eger sirket i¢indeki temel degerler calisanlar tarafindan kabul goriiyor ise
kiiltiir ile ilgili semboller bu kisilerde ilgi ve heyecan uyandirir. Aym1 zamanda
semboller orglit liyelerinin birbirlerini tanimalarina ve iliskilerini giiclendirmeye katk1

yapar (Uzungarsili, Toprak, Ersun, 2000, 31).
2.2.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Tiirleri

2.2.4.1. Maddi ve Manevi Kiiltiir

Kiiltiir olgusunu maddi ve manevi olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Bir cografyada
ortak yasam siiren bir toplulugun, 6rnegin tarim yaparken kullandig1 el yapimi aletleri
veya mimari eserleri o toplulugun maddi kiiltiiriidiir. Kisaca, bir toplumun sanat
eserleri, hane sekilleri, el yapimi arag-gerecleri ve benzeri fiziksel ¢iktilari, o toplumun

maddi kiiltiirtinii olusturur.

Manevi kiiltiir ise yine belirli bir cografyada yasayan insanlarin ortaklasa insaa ettikleri
hukuk sistemi, gesitli inanglar, ananeleri ve benzeri unsurlar o toplumun manevi

kiiltiirtinii olusturur.

Maddi ve manevi sekilleriyle kiiltiir, ait oldugu toplumun veya orgiitiin bireysel veya
toplu olarak davraniglarini, yine o kiiltiiriin temel degerlerine paralel olarak etkiler

(Kose, Tetik, Ercan, 2001, 223).

Maddi ve manevi kiiltiir ayrimiyla beraber, bu iki kavramin i¢ ige gectigini ve toplum
veya oOrgilitteki ¢iktilarina bakildig1r zaman beraber degerlendirilmesi gereken iki oldu
oldugunu sdylemek gerekir. Ornegin, bir maddi kiiltiir ¢iktis1 olan televizyonda
gosterilen programlar izlendigi toplumun manevi ¢iktilarini icermektedir. Buradaki
maddi manevi kiiltiir ayrim1 agik olarak goziikiirken, Tirkiye’de son zamanlarda
gosterilen ¢ogu televizyon programinin bati kiiltiiriinden ithal edilmesi, tipki
televizyon aygitinin kendisi gibi, manevi kiiltiir ile maddi kiiltiir kavramlarinin zaman

zaman i¢ ice gegebileceginin kamtidir (Ors, 2010, 56).
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2.2.4.2. Baskin Kiiltiir ve Alt Kiiltir

Literatiirde genel kiiltiir olarak da kendine yer bulan baskin kiiltiir kavrami, belirli bir
cografyada beraber yasayan insanlarin, her sosyal grubunda veya bodlgesinde kendi
etkisini gosteren, kabul goren ve hayatta karsilig1 olan yap1 anlamina gelir (Eroglu,
1996, 109). Alt kiiltiir ise baskin kiiltiiriin bir altkiimesi olarak ortaya ¢ikar. Makro
seviyede bir Ornek vermek gerekirse, Tirkiye’nin farkli cografi yapilan
diistintildiiglinde, her cografi kesimin farkli alt kiiltiirleri oldugu ortaya ¢ikacaktir.
Aynt Ornegi detaylandirmamiz gerekirse, Tiirkiye Cumhuriyeti’nde yasayanlarin
biiyiik cogunlugu ayni hukuk kiiltiiriiniin ¢iktilartyla muhatap olurken, yemek kiiltiirii
cografyalara gore farklilk gdstermektedir. Ornegin Ege Bolgesi’nde zeytinyagl
yemekler daha ¢ok tercih edilirken, Dogu Anadolu Bolgesi’nde kirmizi et ile yapilan
yemekler ilgi géormektedir. Bu noktada, iilkenin hukuk kiiltiirii baskin bir kiiltiirken,

yemek kiiltiirii ise bir alt kiiltiir olarak gortilmektedir.

Toplumlarla goriilen baskin-alt kiiltiir ayrimi, kendini orgiitlerde de gostermektedir.
Sirketlerdeki baskin kiiltiir tiim calisanlar tarafindan benimsenen temel degerleri ifade
eder. Bir kiiltiiriin orgiitinden bahsederken aslinda o orgiitiin baskin kiiltlirinden
bahsetmis sayiliriz. Ozellikle biiyiik isletmelerde cesitli sebeplerden dolayr alt
kiiltiirler meydana gelir. Buna 6rnek olarak farkli departmanlar1 veya aymi sirkette
fakat farkli cografyalarda ¢alisan ekipleri gosterebiliriz (Robbins, Judge, 2015, 587-
588). Her giin genel merkezde calisan pazarlama ekibi ile giintin biiyiik bir
cogunlugunu sahada, miisteri ziyaretleriyle geciren satis ekibinin baskin kiiltiirden
ayrilan bir alt kiiltiiriiniin olmasi beklenebilir. Ozellikle satis ekibinin kendi arasinda

farkli jargonlar kullanmasi ve ritiielleri olmasi olasidir.

Sirkette c¢alisan bireylerin farkli cografya ve kiiltiirlerden gelmesi de alt kiiltiir
olusumunun sebepleri arasinda gosterilebilir. Bu durumda ilgili kisiler daha 6nce
bulunduklari yerlerin kendine has kiiltiirlerini yeni Orgiitiine tasirlar ve ayni1 zamanda
dahil olduklar1 yeni 6rgiitiin baskin kiiltiiriinii de kabul ederler. Farkli cografyalarda
yetisen insanlarin aym orgiitte bulusmasi gesitli catismalar1 da dogurabilir. Ozellikle
cokuluslu firmalar, farkli cografyalardaki ekiplerini birbirleriyle daha cok wvakit
gecirip, daha ortak ve gii¢lii bir kurum kiiltiirii olusturabilmek adina pek c¢ok ¢alisan
degisim programlar1 uygulamakta ve sik sik c¢alisanlar1 fiziksel olarak bir araya

getirmektedir.
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2.2.4.3. Giiglii Kiiltiir ve Zayif Kiiltiir

Giiclii bir kiiltiire sahip organizasyonlarin bireyleri orgiitsel degerlere paralel goriisleri
vardir ve bu degerlere uygun hareket ederler (Flamholtz, Randle, 2011, 12). Sirket
yoneticileri giiglii bir kiiltiir ortaya ¢ikarmak ve onu korumak icin ¢alisirlar. Ciinkii
calisanlarin ise kars1 tutumu ve performansi orgiit kiiltiirii ile yakindan baghdir. Gliglii
kiiltiire sahip olan organizasyonlarin g¢alisanlar1 islerine karst daha motivedirler
(Simoneaux, Stroud, 2014, 52). Yine giiclii kiiltiire sahip sirketlerin ¢alisanlar, sirket
degerlerini ve hedeflerini paylasirlar ve sirkete yeni giren kisiler de bu deger ve

hedefleri kolayca benimserler (Kotter, Heskett, 1992, 28).

Tim orgiitlerin belirli bir kiiltiiri olmasina ragmen, bunlardan bazilar1 derin ve giiglii,
bazilan1 ise zayif Kkiiltiirlerdir. Orgiit kiiltiiri kavrami iizerinde ilk calisan
aragtirmacilarin ¢ogu giiclii orgiit kiiltiiriiniin organizasyon ve calisanlar iizerinde
pozitif etkisi oldugunu diisiinmiisler ve arastirmalarinda kanitlamislardir. Bu tezin
dayandig1 en biiylik nokta ise gii¢lii orgiit kiiltiirliniin, ¢alisanlarin motivasyonunu
pozitif yonde etkiledigi iizerine olmustur. Ancak bir siire sonra bazi arastirmacilar bu
tezin tam tersine dikkat cektiler. Yani giiglii orgiit kiiltiiriiniin bazi sartlar altinda
organizasyonlarda arzulanmayan etkilerinin oldugu iddia edildi. Ornegin, giiclii bir
orgiit kiiltlirtiniin ¢alisanlar tizerinde biiyiik bir bask1 olusturma ve ekibe yeni katilanlar
tizerinde adaptasyon sorunu ortaya cikarabilme 6zelligi oldugu sdylendi (Perrow,
1979, 36). Bununla beraber gii¢lii kiiltiirlerin, organizasyonel degisim ve hizla degisen
sartlara uyum saglanmasi gerektiginde bariyer olabilecegi sdylenmistir (Baker, 2002,
4). Buna karsilik Schein (2004, 42) ise, giiglii kiiltiiriin duragan bir etkisi olabilecegini

belirtirken, bunun degisime bariyer olacagi anlamina gelmedigini soylemistir.

Denison, (1990, 53) orgiit kiiltlirliniin is diinyasindaki performansa olan etkilerine
dikkat c¢ekmektedir. Yine bir arastirma, Orgiit kiiltliri ve calisan performansi
arasindaki pozitif iligskiyi isaret etmektedir (Haan, Poghosyan. 2012, 3012). 2014
yilinda yayinlanan baska bir aragtirma da gii¢lii 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansini

olumlu etkiledigini gostermistir (Pinho, Rodrigues, Dibb, 2014, 381).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir ¢alismalar1 basladigindan beri yapilan pek ¢ok
arastirmanin sonuglari, orgiit kiiltiirli ve ¢alisan performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermistir. Ornegin Flamholtz ve Randle’mn (2012, 88) arastirmasi drgiit

kiiltiirlinlin, organizasyon siirecleri, ¢alisan performansi ve organizasyonun genel
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iiretkenligi lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu dogruladi. Ayrica Sharma ve Good’un
2013’te (108) yaptig1 arastirma, giiclii orgiit kiiltiirlinlin o 6rgiitiin karlilig1 ve finansal

performansina etki eden gii¢lii bir faktor oldugunu ortaya koydu.

2.2.4.4. Diger Simiflandirmalar

Literatiirde gecen orgiit kiiltiirii ile ilgili diger siniflandirmalara bakacak olursak

pozitif-negatif kiiltiir ve objektif-siibjektif kiiltiir ayrimlarini gorebiliriz.

Pozitif bir orgiit kiiltiird, kiiltlirlin 6rgiit iiyelerini ortak vizyon dogrultusunda goniillii
olarak hareket etmeye zorlamasi ve temel degerlerin tiim oOrgiit {iyeleri tarafindan

paylasilmasi gerekmektedir (Kilmann, Saxton, Serpa, 1986, 90).

Sadri ve Lees 2001 yilindaki yayinlarinda pozitif 6rgiit kiiltiiriinlin 6zelliklerini 5 ana
maddede 6zetlemislerdir (Sadri, Lees, 2001, 854°ten aktaran Murat, A¢ikgoz, 2007,
4):

Ik olarak, belirli bir misyon ve sirketin ulasmak istedigi noktalarla ilgili bir vizyon
hazirlamak gerekmektedir. Bu vizyon ve misyon sirketin liderleri tarafindan

caligsanlara agikga iletilmelidir.

Kurumsal degerler, calisanlarin kisisel degerleriyle paralel olmali ve isletmenin
vizyonuyla uyusmalidir. Yine bu temel degerler sirketin iist kademe yoneticileri

tarafindan uygulanmali ve c¢alisanlara 6rnek olmalidir.

Calisanlar, sadece isgiicii olarak goriilmemeli, bir arkadas olarak yaklasilmalidir.
Degisik ekiplerde calisan insanlar birbirleriyle vakit gecirmeli ve etkilesim halinde

olmalidir.

Pozitif orgiit kiiltiirli, degisime agik, dis kosullara adapte olabilecek bir yapidadir.

Bununla beraber c¢alisanlara adil olunmasini 6ngérmektedir.

Son olarak ise, kiiltiir, sirketin temel degerleriyle paralellik gosteren semboller
araciligiyla giinliik 1§ hayatinin bir pargasi halindedir. Bu semboller iginde ritiieller,

hikayeler, kullanilan dil ve orgiit iyelerinin giydigi kiyafetler yer almaktadir.

Bir diger ayrim olan objektif ve siibjektif ayrimda ise varsayimlar ve beklentiler
stibjektif kiiltiir anlamina gelirken, sirket tarafindan olusturulan fiziksel ¢iktilar ise
objektif kiiltiir anlamina gelmektedir. Ornek olarak bir sirketin ofis binasi veya ofis i¢i

diizeni olusturulurken sirketin objektif diizeni bunlarda etkili olmustur. Yine aym
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sirketin problem ¢6zme yontemleri veya temel davranis kaliplari ise siibjektif kiiltiiriin
etkisi altindadir. Siibjektif kiiltiir, objektif kiiltiire gore essiz ve sirkete 6zel yapidadir.
Bir sirketin objektif kiiltiirii ise diger sirketlerinkine benzerlik gosterebilir (Bouditch,
Buono, 1997, 290°dan aktaran Ors, 2010, 58).

2.3. Orgiit Kiiltiirii ve Tlgili Modeller

2.3.1. Harrison ve Handy Modeli

Bu ¢alismada da kullanilacak olan 6rgiit kiiltiirii tipleri Harrison ve Handy tarafindan
belirlenmis 4’lii siniflandirmadan olusan 6rgiit kiiltlirii modelidir. Bunlar; gii¢ kiiltiirii,

gorev kiiltiirii, rol kiiltiirii ve birey kiiltiiriidiir (Ozdevecioglu, Celik, 2009, 99).

Giig kiiltiirii: Orgiitteki giiciin yoneticilerde veya bir kiside toplandig1 ve hiyerarsinin
on plana c¢iktig1 sirket kiiltiirli tipidir. Bu tip kiiltiirde otorite, statii, denetim gibi
kavramlar 6ne ¢ikmaktadir. Bu orgiit kiiltiiriinde ortaya ¢ikan dezavantajlardan biri,
giicii elinde tutan liderin sirketten herhangi bir sekilde ayrilmasi durumunda sirketin
cok biiyiik gli¢c kayb1 yasayacagidir. Genelde kiiciik ve orta diizey aile isletmeleri bu
tip orgiitlere ornektir. Avantaji ise degisen ¢evre kosullarma hizla adapte olabilme
durumudur. Sekil 3°te goriildiigii gibi Handy bu 6rgiit kiiltiirii tipini bir 6riimcek agina

benzetmistir.

Sekil 3: Gii¢ Kiiltiirii
Kate Williams, Introducing Manegement, (Great Britain: Elsevier, 2006), 27

Gorev kiiltiiri: Bu orgiit kiiltiirli tipinde odaklanilan nokta yerine getirilmesi gereken

gorevin, bu gorevi en iyi sekilde yapabilecek kisiye delege edilmesidir. Calisanlarin
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yetenekle en onemli faktorlerden bir tanesidir. Bu tip sonug¢ odakli oldugu i¢in sirket
icinde hiz, rekabet ve yaraticilik 6n planda olmalidir. Yonetimin ¢alisanlar tizerindeki
kontrol seviyesi yliksek degildir, yalnizca kiiltiirel normlara ve prosediire uygun sekilde
gerceklestirilir (Handy, 1981, 182°den aktaran Ozdevecioglu, Celik, 2009, 100). Gorev
kiltiir tipine 6rnek olarak reklam sirketleri verilebilir. Sekil 4’te goriilecegi gibi Handy

gorev kiiltiirii i¢in bir ag benzetmesi yapmustir.

Sekil 4: Gorev Kiiltiirii

Lyn Smith ve Pamela Mounter, Effective Internal Communication, (United
States:Kogan Page Ltd., 2005), 33.

Rol kiiltiirii: Bu 6rgiit kiiltiirii tipinde otorite kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Roller ayrintili
bicimde tanimlanmis; is tanimlari, prosediirler, yapilmasi gerekenler onceden
planlanmistir (Bakan ve dig., 2004, 90°dan aktaran Ozdevecioglu, Celik, 2009, 100).
Orgiitiin her iiyesi ne yapmas gerektigini bilir ve bu tanima gére is hayatina devam
eder. Calisan, roliinlin gerektirdiginden fazlasin1 veya eksigini yapmasi orgiitte hos
karsilanmaz. Biirokrasi olgusu kendini orgiitte hissettirir. Diger orgiit kiiltiirii tiplerine
gore daha katidir. Bu orgiit kiiltiirii tipinin gorildiigii orgiitlere kamu yapilanmalart iyi
bir ornektir. Handy bu kiiltiir tipine ise, sekil 5°te goriilecegi gibi, bir tapinaga
benzetmis ve bu yapinin her bir siitunu farkli bir departmani temsil etmektedir.
Departmanlar bagimsiz ve tepedeki liderler ile koordinasyonlu bir sekilde

caligmaktadir.
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Sekil 5: Rol Kiiltiirii
Kate Williams, Introducing Manegement, (Great Britain: Elsevier, 2006), 28

Birey kiiltiirii: Bu kiiltiir tipinde ise ¢alisanlarin basarilarina odaklanilmistir. Orgiit
icindeki kisilerin yetenekleri ve tecriibeleri ile sonuca gitmeleri 6nemlidir. Tim
Orgiitiin yapisi, bireyleri gerektigi noktalarda desteklemek ve ihtiyaglarini gidermek
icin kurgulanmistir. Handy sekil 6’da goriilecegi gibi bu tipi kiime seklinde
tanimlamistir. Bu tip orgiit kiiltiirlinde ¢alisan bireyler, orgiitii kendilerinin kariyerleri
icin kullanabilecekleri bir yap1 olarak algilarlar (Jarvis, 1999’dan aktaran
Ozdevecioglu, Celik, 2009, 100). Bu tip drgiit tiplerine 6rnek olarak iiniversiteler veya

avukatlik burolar: verilebilir.

Sekil 6: Birey Kiiltiirii

Ralph E.Anderson, Irl Carter ve Gary R.Lowe, Human Behavior in the Social
Environment, (United States: Aldine Transaction Publishers, 2009), 128.

Handy’e gore bu dort farkl: kiiltiir tipleri arasinda ideal olan yoktur. Fakat, orgiit iginde
gii¢ kiiltiirii agirhik kazandiginda rol kiiltiirtindeki gibi performans degerlendirmeleri
ortaya cikabilir. Degisim yasanmasi gereken bir rol kiiltliriinde, gorev kiiltiiriindeki

gibi proje takimlarinin degistirilmesi degerlendirilebilir. Gorev kiiltiiriiniin oldugu bir
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oOrgiitte finansal problemlerle karsilasiliyorsa, rol kiiltiiriinde oldugu gibi bir lidere
danisilabilir ve eger birey kiiltiiriinde bir kriz yasaniyor ise gii¢ kiiltiirlinde oldugu gibi

bir lidere danigsma ihtiyaci dogabilir.

2.3.2. Schein Modeli

Orgiit kiiltiirii kavrammin literatiiriinde en ¢ok kabul géren modellerin basinda
Schein’in sekil 7°de de goriilecegi gibi iic katmandan olusan modeli gelir. Schein’a
gore Orgiit kiiltlirliniin olusumunu saglayan {i¢ katman asagidaki gibidir (Erkmen,

2010, 72):

Gostergeler: Orgiitte yer alan kiiltiiriin gozle goriiliir kistmlarmi olusturur. Bu
kisimlara 6rnek olarak ¢alisanlar giyim tarzi, sirketin ofisi, logosu vb. gozle goriiliir

unsurlar yer alir.

Paylasilan degerler: Bu degerler arasinda sirketin vizyonu, misyonu, is yapis siirecleri,

stratejisi ve yonetim tarzi yer alir.

Temel varsaymmlar: Orgiit iiyelerinin inandiklar1 ve uygulamalarinin kaynagi olan

temel degerlerdir.
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Artifaktlar ve yaratunlar

Teknoloji, sanat, Gériilebilir ancak gogunlukla

Gérulir ve duyulur, .
451 y anlagily degildir.
Davranig bigimlert
Degerler
Fiziksel gevrede test edilebilir
Yiksek seviyede farkindalik
Sosyal anlagma ile test edilebilir.

Temel varsayunlar

Cevre ile fiski Sorgusuz olarak kabul edilebilir

Gérinmez

Gergeklik, zaman ve mekann

dogast Biling éncesine ait

Insanbgin dogast

Sekil 7: Schein U¢ Katmanh Orgiit Kiiltiirii Modeli

Katherine Miller, Organizational Communication Approaches and Processes, (USA: Wadsworth
Publishing Company, 1995), 109.

Schein’a gore oOrgiite yeni katilan bir insan ilk bakista Orgiitiin gozle goriiliir
gostergelerini  fark edecektir. Yani, ofisin diizeni, calisanlarin giyinme tarzi,
birbirleriyle konugma tarzi, finansal kayitlar vb. pek ¢ok seyle ilgili bilgi edinilebilir.
Fakat bu gostergeler ile ilgili sorun, bunlarin dokunabilir, gdzle goriilebilir olmalar

ama dogru olarak anlasilabilmelerinin zor olmasidir. Ornegin, ilk bakista bir sirket
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digerinden daha biirokratik goziikebilir ama biz sadece bu gozlem ile yetinirsek, bu

durumun sebebini, bu durumu tetikleyen temel degerleri kagiriyor oluruz.

Paylasilan degerler katmaninda neler oldugunu anlamak i¢in sirket icinde anket veya
goriismeler yapilabilir. Ayrica acik uglu miilakatlar, calisanlarin bu seviyede ne
diistindiiklerini ve nasil hissettiklerini gérmek adina yararli olabilir. Daha yogun
gozlemlerle, sorularla ve ¢aligan grubun en motive insanlariin katilimryla yapilacak
bir goriisme calisanlarin biling dis1 kabul edilen varsayimlari da arastirilabilir (Schein,

1990, 113).

Goriildugi gibi Schein’in modelinin en iist katmaninda sirkette goriilebilen, somut
gostergeler vardir. En alt, en derin katmanda ise ¢alisanlarin farkinda olmadan takip
ettikleri ve baghlik gosterdikleri temel varsayimlar vardir. Orta katmanda ise islerin
nasil yiiriimesi gerektigini belirleyen degerler ve inanglar takimi yer alir (Livari,

Huisman, 2007, 36).

2.3.3. Denison Modeli

Denison ve Mishra (1995, 208), orgiit kiiltiiriinii 6lgiilebilir kilabilmek i¢in iki ana
eksende tanimlamiglardir. Birinci eksek, sirketin miisterilerinin istekleri, degisen
durumu veya teknolojik yenilikler gibi isletmenin kontrolii disindaki dis cevreye
uyumu seviyesidir. ikinci ana eksen de bu dis kosullara uyumun gerceklesmesi adima,
isletmenin kendi iginde gerekli degisiklikleri yapabilme kapasitesidir. Bu iki eksek
kendi i¢inde de iki bdliime ayrilarak organizasyonel kiiltiiriin dort temel boyutunu

olusturmustur.

Denison, orgiit kiiltiirinin - uyum yetenegi, katiim, misyon ve tutarlilik
degiskenlerinden olustugunu belirtmis ve bunlarin orgiitiin etkinligi ile olan iligkisini
incelemistir. Yiiksek katilimciligin oldugu kiiltiirlerde ¢alisanlarin baglilig: yiiksektir.
Bu ¢alisanlarin sorumluluk almalarina neden olur. i¢lerinde yiiksek tutarlilik tasiyan
orgiitler degisime cok fazla direng gosterir fakat bu kiiltiirlerde koordinasyona,
sistemlere ve i¢ kontrollere fazlasiyla 6nem verilir. Uyum yeteneginin yiiksek oldugu
kiiltiirler ise degisen dis cevreye en cabuk adapte olabilen ve hizla degisebilen
kiiltiirlerdir. Misyon kiiltiirti ise, uyum yetenegi kiiltiirliniin aksine, 6rgiitiin misyonu
dogrultusunda duragan olmasini vurgulayip, degisim i¢in orglitiin yetkinli§ine dnem
vermez (Kayworth, Leidner, 2003, 239°dan aktaran Erkmen, 2010, 86) . Sekil 8’de

Denison’un orgiit kiiltiirii ile ilgili teorik modeli bulunabilir.
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Degisim ve Esneklik Tutarhhk ve Yonlenme

Uyum

Dis Kosullara Uyum Yetenesi Misyon
< >
Kurum I¢i Biitiinlesme Katilim Ttttk

v

Sekil 8: Denison'un Orgiit Kiiltiirii Kavram Teorik Modeli

Denison Daniel, Mishra Aneil, 1995, The relation between trust in the supervisor and
subordinate organizational citizenship behavior, (Military Psychology, 7(1), 1-16), 216’dan
uyarlanmugtir.

Musavi, Hosseini ve Hassanpour (2015, 99) yaptiklar1 aragtirmada katilim boyutunun
orgiit kiiltiiriinlin etkinligi ag¢isindan kritik bir faktdr oldugunu literatiire not
etmislerdir. Denison modelindeki katilim faktorii, seffaf iletisim ve calisan odakhi

liderlik igermektedir (Engelen ve dig., 2014, 52).

Orgiit kiiltiirii alanindaki arastirmalarin ¢iktilar1 boyutlardan biri olan tutarliligin da
orgiit kiiltiiriiniin etkinligi agisindan 6nemli oldugunu ortaya koymustur (Given, 2012,
15). . Given, giiglii bir orgiit kiiltiirii olusturabilmek ve c¢alisanlar performansini
yiikseltebilmek ic¢in tutarliligin ¢ok 6nemli oldugunu agiklamistir. Buna karsilik
Nongo ve Ikyanyon organizasyondaki tutarlili§in ¢alisan bagliligini ve performansini

direkt olarak etkilemedigini savunmuslardir (Nongo, Ikyanyon, 2012, 24).

2.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Diger Kavramlarla Iliskisi

2.4.1. Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik

Kiiltiir hi¢bir zaman tek basina bir organizasyonda olusamaz, kendini silirdiiremez veya

calisanlara aktarilamaz. Liderler, orgiit kiiltiiriiniin tasiyicilaridirlar ve kiiltiiriin
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organizasyonda olusmasi, pekistirilmesi, c¢alisanlara aktarilmasi veya gerektiginde
degistirilmesinde énemli rol oynarlar. Orgiit kiiltiirii ve liderlik kavramu ele almirken,
orgiit icindeki her yoneticinin lider, her liderin de yonetici olamayabilecegi gercegi
unutulmamalidir. Orgiitlerin kurulusunda yer alanlar, drgiitiin liderleri ve ilk andan
itibaren Orgiitiin kiiltiirinli ne olacagina dair giiglii mesaj veren kisiler olarak
degerlendirilebilir. Bugiin, giiclii orgiit kiiltiirii olan sirketlere baktigimizda, bu
orgiitlerin temel degerleri kurulus anindan gelmekte ve kurucu liderlerin davranis ve
kararlarina dayanmaktadir. Kurucu liderlerin, sirketin kurulus asamasinda yansittiklari
bakis agisi, o andan sonra da 6rgiitiin temel degerleri arasina girebilmektedir. Ornek
vermek gerekirse IBM sirketinin kurucu lideri Watson 1950’lerde hayatini kaybetmis
olmasina ragmen, kendisinin ¢alisan kiyafetlerinden, arastirma gelistirme stratejisine
kadar tiim disiinceleri hala sirkette varligin1 korumaktadir. Yine hala McDonald’s
calisanlari, kurucular1 Ray Kroc’un temizlik ve miisteri odaklilik gibi degerlerine

baglilik gostermektedir (Akinci, 2007, 72).

Kiiltiiriin yaratilmasi, yonetilmesi ve gerektiginde doniistiiriilmesi i¢in liderligin gerek
oldugunu yukarida belirtmistik. Baz1 orgiitler i¢in degisim zorunlu hale gelip, bu
degisimi yapmak istediklerinde eger kiiltiiriin 6nemini anlayamamus liderleri varsa, bu
kiiltiirel degisim basarisizlik ile sonuclanir (Lewis, 1998, 266). Bundan dolay1 6grenen
organizasyon yaratilmasi, toplam kalite yonetimi gibi 6nemli degisimlerde kiiltiiriin

onemini kavramis liderlerin olusu, basarili bir doniigiimii saglayacaktir.

Kurucu liderler ve lider yonetici ekibinin otoriter, biirokratik, demokratik veya
katilimei liderlik tiplerinden hangisine sahip oldugu orgiit kiiltiiriiniin olusumunda

veya gelisiminde etkili rol oynayacaktir (Erkmen, 2010, 102).

Orgiit icindeki kurucularn, liderlerin, ydnetimin ve hatta ¢alisanlarin inandiklar1 veya
onemsedikleri seyler aslinda onlarin sistematik olarak sirket iginde nelere dikkat
ettikleridir. Bunlar, 6l¢iimiinii ve kontroliinii yapabildikleri iizerine yorum
yapabildikleri unsurlar1 kapsar. Schein’a gore bu bir mekanizmadir ve bunun birincil

ve ikincil kisimlart vardir (Shein, 2004, 246).
Birincil mekanizmalar;

e Liderlerin nelere diizenle diizenli olarak dikkat ettigi, neleri lgmesi ve kontrol
ettigi

e Liderlerin kritik olaylara ve orgiitsel krizlere nasil tepki verdigi
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e Liderlerin 6rgiit icindeki kaynaklari nasil paylastirdigi
e Liderin rol modelligini, 6gretme bi¢imini ve ko¢lugunu nasil gosterdigi
e Liderlerin ddiilleri nasil belirledigi

e Liderin personel se¢imini, terfileri, tesvikleri ve istifa etme siirecini nasil yonettigi
Ikincil mekanizmalar;

e Orgiitsel yap1 ve tasarim

e Orgiitsel sistem ve prosediirler

e Orgiitiin afet ve ritiielleri

e Orgiitiin fiziksel ¢evresi, tasaarimi ve ofisin yapist
e Orgiit icin énemli olaylarin ve kisilerin hikayeleri

e Orgiitiin felsefesi, inanc1 ve karakteri ile ilgili yazili metinler

Orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliskide énem teskil eden bir diger nokta orgiitte
calisacak insanlarin se¢cim asamasidir. Calisanlar oOrgiit kiiltiiriinlin olusmast ve
zellikle devam etmesi konusunda énemli roller oynarlar. Ornegin, uzun yillardir Coca
Cola ile rekabet halinde olan Pepsi’nin son yillarda ise aldigi adaylarin tamami
Amerika’nin en rekabet¢i tiniversitelerin mezunlaridir. Bu ¢alisanlarin belirli bir siire
sonra Pepsi firmasiin yeni liderleri olacag diistiniildiigiinde, bu ise alim politikas1 ile
birlikte Pepsi’nin rekabetciligi vurgulayan orgiit kiiltiiriinii devam ettirmek istedigi

gorlilmektedir (Akinci, 2007, 103).

2.4.2. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, érgiit ve ¢alisan iliskisi sonucunda olusur ve ¢alisanin drgiite kars
hissettigi bagin seviyesini ifade eder. Yani calisanin orgiitii ile kurdugu birligin ve

kendisini o rgiite ne kadar ait hissettigini derecesidir (Ince, Giil, 2005, 3).

Orgiitsel baghiligm orgiitlere yonelik ¢esitli neticeleri vardir. Orgiitsel baglhlig,
yiiksek, diisiik ve 1liml1 olarak {ice ayirabilir ve bu seviyelerin orgiitlere olan olumlu
ve olumsuz neticelerden bahsedebiliriz. Bu olumlu ve olumsuzluklar tablo 2’de

detaylariyla, tablo’nun altindaki kisimda ise 6zet sekilde verilmistir (Balay, 2000, 87).
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Tablo 2: Orgiitsel Baghligin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Bireysel Orgitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Yavas Diisiik
> yaraticilik, mesleki ; usu Gecikme,
S yenilesme ve gelisme ve per (I)Irmansn_l devamsizlik,
i oOzgiinlik, ilerleme, engel enmesl, disiik is
= insan dedikodu caliganin kalitesi,
;:%0 kaynaklarinin sonuglu zarairlnl sadak_atsizl ik,
i daha etkin kisisel siniriama dedikodu,
2, kullanimi maliyetler
A
. -
g Ileri baghilik Mesleki gelisme ve Artan ¢alisan Calisan
Hen . .
) duygusu, ilerleme firsatlar kidemi, sinirl davraniglarinin
- giivenlik, sinirl olabilir, kolay |  ayrilma istegi,
= . L. . ; aksamasi,
Eﬁ yeterlik, kimligin | olmayan uzlasma | yliksek is doyumu drgiitsel
@ | korunmasi etkinlikte diisiis
=
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Tablo 2 - devam

Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Insan

'3, Bireysel, Bireysel gehsme Giuvenli ve kaynak]arlnln
.?\-} mesleki tarticilik, dengeli is giicii, yerinde
8 gelisme ve yenilesme ve 1§ goren daha kullanilmama-
4 beklentilerin hareketlilik yiiksek iiretim s1, orgiitsel
wn | karsilanmasi, firsatlarinin i¢in Orglitlin esneklik,
2 davranisin bogulmast, is dist istemlerini yenilesme ve
= orgiitge orgiitler igin kabul eder uyum
% odiillendirilme sinirl1 zaman ve yoksunlugu
>~ Si enerji

Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s
93-94

Yiiksek orgiitsel baglilik: Calisanlarin bir orgiite yiiksek derecede bagliligi, o orgiite
giliven veren bir ¢alisan toplulugu olugsmasini saglar. Ayni zamanda ¢alisanlarin da
birbirlerinin orgiite yiiksek derecede bagli olduklarini hissedecegi i¢in, birbirlerine de

giiven duymalarina yol agar.

Ilmh orgilitsel baglilik: Bu seviyede ¢alisan Orgiitiine sonsuz derecede sadakat
duymaz. Bu durumlarda galisanlar orgiitiin tiim degerlerini degil, yalnizca bazi
degerlerini, muhtemel olarak da kendilerinin sectigi degerleri benimserler. Ilimh
orgiitsel baglilik, orgiit ve calisanin karsilikl bir sekilde deger uyumunu yansittigindan
bireye kisisel tercih imkani1 tanimaktadir, bu sekilde de ortaya dengeli bir baglilik

diizeyi ¢ikarma ihtimali vardir.

Diisiik orgiitsel baglilik: Diisiik baghlik orgiite genelde ise ge¢ kalma, yiiksek
devamsizlik sayisi, diisiik is kalitesi gibi sekillerde yansir. Bunlarla beraber diisiik
baglilig1 olan ¢alisan orgiit ile ilgili sdylenebilir, itiraz edebilir ve sikayette bulunabilir.

Bu da orgiite itibar ve miisteri kaybi yasatabilecek olumsuzluklara yol agabilir.
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Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan temel degerler, yani giiclii ve saglk bir kiiltiiriin
varligi, orgiitsel baglilig1 pekistirecek ve artan orgiitsel baglhilik da orgiitteki kiiltiire
daha ¢ok uyum saglayan c¢alisan davranislarina dontisecektir. Bu durumun ortaya
cikmasi icin ilk adim olarak orgiit kiiltiiriiniin istenilen orgiitsel baglilik diizeyine gore
planli bir sekilde olusturulmasi gerekiyor. Bu planlamanin igine insan kaynagina
yonelik uygulamalarla beraber (personel se¢imi, oryantasyonu, kariyer planlamasi
gibi), temel degerler, kahramanlar, hikayeler, semboller gibi ¢alisan insanlarin
kendilerini giiglii bir kiiltiire ait hissettirecek unsurlara énem verilmelidir. Orgiit

kiiltiirti ve orgiit baglilig arasindaki iliski su sekilde 6zetlenebilir (Akinci, 2007, 158).

e Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel baglilig: besler. Orgiit kiiltiirii, drgiit iiyeleri arasinda ortak
bir kimlik ve bag olusturarak, orgiitsel amaglara katilimi ve haliyle orgiitsel bagliligin
olusmasini ve pekigmesini saglamaktadir. Giiglii bir orgiit kiiltiirii ve yiiksek baglilik,
orgiitsel siireklilige katkida bulunur.

o Giiglii bir orgiit kiiltlirli ve yiiksek baglilik, orgiitsel iletisimi gelistirir.

e Orgiitsel baglhilig1 yiiksek ¢alisanlari barindiran 6rgiitlerin kiiltiirleri de giigliidiir.

2.4.3. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel imaj

Kurumsal imaj1 veya orgiitsel imaj1, orglit icindekilerin ve miisterilerin kurum ile ilgili
hissettikleri veya diisiindiikleri olarak agiklayabiliriz (Bernstein, 1984, 29). Kurum
imaj1, kurumun paydaslarinin, 6zellikle miisterilerin, algilarinin toplamidir ( Davies,

Miles, 1998, 18).

Kurumsal imaj, bir organizasyonun dogasinin, kiiltiiriiniin ve yapisinin dinamik bir
yansimasidir. Bu durum sirketler, isletmeler, devlet kurumlar1 veya kar amaci
giitmeyen kurumlar ic¢in aymidir. Orgiitsel imaj, o orgiitin misyonunu,
profesyonelligini, liderligini, ¢alisanlarin kalitesini ve rollerini pazarlama diinyasina

veya politik diinyaya bildirir (Obasan, 2012, 126).

Bu agiklamalar 1s1ginda Orgiit kiiltliriiniin, yani orgiitiin i¢cinde nasil bir calisma
ortaminin oldugunun veya calisanlarin oOrgiit i¢inde nasil hissettiginin, Orgiitiin

disardan algilamas iistiinde ¢ok biiyiik etkisi oldugu yadsinamaz.

Modern sirketlerin karsilastigi baslica iletisim alaninda giicliiklerden biri, sirketin
imaji1 ve degerlerini dis diinyaya dogru bir sekilde anlatmaktir. Ciinkii bu alanda
yapilacak dogru iletisim sirketin kendisini rakiplerinden farkli kilacaktir. Uluslararasi
ticari ortamda markalagmanin kazandigi deger, bu ihtiyaci kanitlamaktadir (Hatch,
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Schultz, 2008, 110). Sirket kiiltiirii, o sirketin imajin hem i¢ hem de dis paydaslar igin
sekillendirir. Kiiltiir, sirket i¢cindeki degerler, inanglar ve temel varsayimlarin toplami1

olarak bilinirken, islerin sirkette nasil ytiriitiildiigiiniin karsilig1 oldugu da bilinir.

Sirket calisanlarinin paylastigi temel varsayimlar, inanglar, degerler ve kiiltiiriin
yansimasi, orgiitiin i¢inden disar1 dogru yayilacak ve sirketin performansina potansiyel

olarak etkide bulunan miisterilerin algilarimi degistirecektir (Macintosh, Doherty,
2007, 47).

2.4.4. Orgiit Kiiltiirii ve Kurumsal itibar

Bu calismanin da iki degiskeni olan orgiit kiiltiirii ve kurumsal itibar arasindaki iliskiyi
aciklamadan Once, kurumsal itibar kavramina kisaca deginmekte yarar vardir.
Kurumsal itibar literatiirde gesitli sekillerde tanimlanmistir. Ortaya ¢ikan terimler
arasinda orgiitsel durus, Orgiitsel imaj, orgiit karakteri, marka ve baslt basina itibar
vardir. Bazi arastirmacilar, imaj, kimlik ve itibar1 es anlamli kavramlar gibi
kullanmiglar; bazi arastirmacilar ise bu kavramlarin birbirinden bagimsiz ama
yakindan iliskili oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel kimlik 6rgiitiin ¢alisanlarinin,
orgiit ile ilgili algilarinin yansimasiyken, orgiitsel imaj ise orgiit iiyelerinin, orgiitleri
ile ilgili ne diisiindiigiiniin yansimasidir (Walsh ve dig., 2008, 191). Ozetle, kimlik
orgiit icindeki paydaslarin orgiit ile ilgili diislinceleri iken, Orgiitsel imaj ise Orgiit
disindakilerin orgiit ile ilgili diisiinceleri ve deger yargilaridir. Sonug olarak kurumsal
itibar, Orgiit imaji ve kimliginden pek c¢ok yonden ayrilirken, bu iki kavramin

kombinasyonu diyebilecegimiz bir kavramdir (Erkmen, Esen, 2013, 44).

Sirketlerinin itibarin1 ve gilivenilirligini korumak isteyen liderler ve sirketlerin {ist
yonetimleri i¢in, orgiit kiiltiirii ve kurumsal itibar yonetimi giinden giine daha degerli

hale gelmektedir (Handelman, 2006, 109).

Bu béliimde kiiltiir kavraminin ne oldugu, orgiitler baglaminda nasil olustugu, ilgili
literatiirdeki yeri, tanimlar1 ve dnemi incelenmistir. Ayrica drgiit kiiltiirii kavraminin

iliskide oldugu diger temel kavramlar da agiklanmistir.

Bu ¢alismada, 6zel sektorde faaliyet gosteren bir sirketin galisanlarinin algiladiklari
orgiit kiiltiiri tipi ve algiladiklar1 kurum itibar1 arasindaki iligski incelenecektir. Bu
kapsamda kurumsal itibar kavrami, bundan sonra gelen ii¢iincii boliimde detaylariyla

incelenecektir.
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3. KURUMSAL iTIBAR KAVRAMI

3.1. itibar Kavram

Itibar kelimesi Tiirk diline Arap¢a’dan girme bir sozciiktiir ve degerli, giivenilir,
sayginlik, saygi gérme anlamima gelmektedir. Sahislarin bir itibar1 oldugu gibi,
orgiitlerin de bir itibari vardir. Kurumlar itibar kazanmak i¢in, iiriin ve hizmetlerini en
iyi sekilde pazara tanitmali ve bunun iletisimini yaparken ¢ok 6zenli davranmalidir.
Ayrica yliksek itibara sahip olmak isteyen sirketler bu 6zeni yalnizca miisterileri ile
olan iletisimde degil; calisanlar, ortaklar, tedarik¢iler ve diger tiim paydaslarla olan

iletisimde de gostermelidirler (Besler, Sarikaya, 2008, 145).

3.2. Kurumsal itibar Kavram

Kurumsal itibar ile ilgili bilimsel tartigmalar 1950’lere kadar gitmektedir. Bazi
arastirmacilar, kurumsal itibarin sirketlerin rekabet {istlinliigii saglayabilmeleri i¢in en
onemli faktor oldugunu iddia etmislerdir (Ettenson, Knowles, 2008, 19). Kurumsal
itibari olusturup, istenilen diizeye getirmek zor ama kaybetmek bir o kadar kolaydir

(Keh, Xie, 2009, 733).

Kurumsal itibar, kurumun insanlar tarafindan nasil algilandig: ile ilgilidir. S6ylendigi
lizere, Orgiitlin itibar1 algilardan olugmaktadir ve paydaslarin diisiince ve duygularin
kapsamaktadir. Burada gecen paydas kavramindan anlasilmasi gereken ise orgiitiin
faaliyetlerinden dogrudan veya dolay1 olarak sorumlu olan veya etkilenen kisi/kisiler

veya yine baska orgiit/orgiitler olarak agiklanabilir (Kadibesegil, 2006, 27).

Inang ve giivenilirlik kavramlari itibar olgusunun kékenini olusturur. Buradaki inang
bir kisinin ya da igletmenin faaliyetlerinin dogruluguna olan giiveni gostermektedir.
Giivenilirlik ise Orgiitiin sahip oldugu veya sahip oldugunu gosterdigi bilgi veya
becerilerin olusturdugu etkileme giicli olarak gosterilebilir. Bu noktada inang ve

giivenilirlik kavramlarindan en c¢ok etkilenen ve bu kavramlarin karsilagtirilmasi
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iizerine karar veren paydas miisterilerdir. Bu baglamda itibari, inan¢ ve giivenilirlik

kavramlarinin ortak bir sonucu olarak tanimlamak dogru olacaktir (Budd, 1994, 12).

Sirket icinde olan herhangi bir seyin, sirketin paydaslarinin fikirlerini etkileyecegi i¢in
kurumsal itibarin sirket icindeki yonetimi olduk¢a dnemlidir(Chun, 2005, 94). Sonug
olarak itibar, sirketin faaliyetleriyle ilgilenen paydaslarin algilartyla alakalidir
(Fombrun, Gardberg, Sever, 1999, 2). Daha detayli olarak anlatmatk istersek orgiitsel
itibar i¢in sunlar1 soyleyebiliriz (Stavrinoudis, Chrysanthopoulou, 2017, 180):

e Bir firmanin pazardaki konumunu belirleyen karakteristik 6zelliklerinden olusur.
e Firmanin dis paydaslari tarafindan algilanan imaji, firma igindeki kimligi dahil
olmak iizere paydaslarinin algilar1 iizerinden ortaya ¢ikar (miisteriler, yatirimcilar,
calisanlar vb.).

e Kurumsal kaynaklarin kullanim1 ve rekabet etmek i¢in alinan kararlarin sonucu
kurumsal itibari etkiler.

¢ Gegmis performansin degerlendirmelerinden etkilenir (finansal performans gibi).

Sirketlerin, rakiplerinden ayrilma giidiisii, tiiketicilerin duygusal beklentilerini de
karsilama zorunlulugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte ortaya kurum itibari
denilen, elle tutulup, gozle goriilmeyen fakat farkli 6lgtimleme ¢esitleriyle tespit edilip

karsilastirilabilen bir kavrami ortaya ¢ikarmistir (Dortok, 2005, 61).

Duygusal
Bag

5 Vizyon & :
Uriin & Liderlik ./

Hizmetler ‘ ,

TIBAR

. e
Sosyal ‘ [ \ Finansal ;
Sorumluluk ./ ’ ' e Performans /

Calisma
Ortami

Sekil 9: Kurumsal Itibarin Ana Faktorleri

Fombrun, Charles, Naomi Gardberg, Joy Marie Sever, 1999, The Reputation QuotientSM: A
Multistakeholder Measure of Corporate Reputation. The Journal of Brand Management. c. 7. s. 4:
241-255 ‘ten uyarlanmustir.
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Bu arastirmada da kullanilan Fombrun’un gelistirdigi, insanlarin kurumlara kars
duydugu itibar1 6lgen itibar katsayist modeli 6 ana unsurdan meydana gelmektedir.
Bunlar, sekil 9°da da goziiktigii gibi duygusal ¢ekicilik, {irlin ve hizmetler, finansal

performans, vizyon ve liderlik, caligma ortami ve sosyal sorumluluktur.

3.2.1. Duygusal Cekicilik

Itibar ile duygular arasindaki iliski, Fortune Dergisi derecelendirmeleri ve literatiirde
Reputation Quotient (RQ) olarak gecen metrik araglarinda da incelenmektedir
(Laaksonen ve dig., 2011, 12). Fombrun’a gore bir sirketin itibari, rakipleriyle
kiyaslandiginda, tiim paydaslariyla arasinda olan bagliliktir. Onun itibar 6lgme modeli
iki genis kategoriye ayrilmustir: Duygusal baglilik e rasyonel baglilik. Duygusal
baglilik paydaslarin sirkete karsi giivenini, hayranlik duygusunu ve genel hislerini
igerirken; rasyonel baglilik ise sirketin liriin ve hizmetlerini, finansal performansini,

calisma ortamini, liderligini ve hizmet kalitesini i¢erir (Fombrun, Van Riel, 2004, 42).

3.2.2. Uriin ve Hizmetler

Sirketlerin tiiketici veya miisterilerine sunduklar1 hizmet veya lirtinler o sirketlerin ne
yaptig1 ve nasil bir sirket oldugu ile ilgili en 6nemli gostergelerden biridir. Bir sirketin
yiiksek bir itibara sahip olabilmesi i¢in sundugu iirlin ve hizmetlerin miisterilerini
memnun etmesi ve yiiksek bir kaliteye sahip olmasi gerekir. Tiiketicilerin sirkete kars1
algisi, o sirketin sundugu iiriin ve hizmeti satin alirken, kullanirken ve kullandiktan
sonraki deneyimi ile olusur. Miisteriler bu deneyim sirasinda beklenmedik, olumsuz
bir durumla karsilagsmazlarsa ve iirlin veya hizmetten memnun kalirlarsa sirkete karsi
olan baghliklar siirecektir. Bu ylizden tiim sirketler, rakiplerinden bir adim One
gegebilmek i¢in iiriin ve hizmet kalitesini arttirmak istegindedir. Miisteri satin aldig
iriin veya hizmetten memnun kalirsa, bir sonraki ihtiyacinda yine aym sirketi
animsayacak ve satin alma kararimi verirken bu durumu degerlendirecektir. Ozetle
iriin ve hizmetlerin kalitesinin yiliksek olmasi miisterinin gdziinde ilgili sirketin
itibarin1 yiikseltecektir. Bir sirketin yiiksek itibarinin olmasi ise, devamli suretle yeni

miisteri kazanmasi demektir (Gokdagli, 2010, 32).

Kurumsal itibarina 6nem veren ve itibarini yiiksek tutmaya caligan firmalar {iriin ve

hizmetlerinin arkasinda dururlar ve devamli gelistirmek icin ¢alisirlar. Bu da miisteri
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tarafinda iirtin ve hizmeti satin alirken verdigi paranin karsiligini aldigi algisini
olusturur. Bu durum sirketin kurumsal itibarini yiikseltir. Aksine miisteri tarafindan
yasanan olumsuz deneyimler ise, ilgili sirketin itibariin diigmesine sebep olabilecektir

(Dértok, 2004, 62).

Temizlik malzemeleri iireten diinya ¢apinda bir firmanin CEO’su, iiriin ve hizmetlerin
sirket itibarina olan etkisinden bahsederken, kaliteli {irlin anlayisinin yiiksek kurumsal
itibar1 beraberinde getirecegini dile getirmis ve bunun i¢in sirketin yapmasi gereken
birkag noktay1 belirtmistir: Oncelikle sirketin yenilik¢i olmas1 ve bu durumu iiriinlere
yansitmasi gerektigini sdylemis, bunun yaninda miisterilerde de iyi ve kaliteli iriin
beklentisi yaratmak gerektigini belirtmistir. Bununla beraber sirket i¢in iyi tiretimin
tesvik edilmesi gerektigini ve sistematik bir sekilde {iriin kalitesinin kontrol altinda

tutulmasi gerektigini sdylemistir (Altintas, 2005, 88).

3.2.3. Finansal Performans

Ust diizey bir finansal performans gosteren sirketin karililik oranlar yiiksektir, kendi
biiylimesi ile ilgili tutarli ve giiglii tahminlerde bulunur ve rakiplerinden daha iyi

performans gosterir (Dortok, 2004, 63).

Miisterilerde, firmalarla ilgili olusacak algi, eger sirket iyi bir finansal performans
gosteriyorsa, olumlu olacaktir. Ayrica firmalarin kendi varliklarimi devam
ettirebilmeleri ¢gogunlukla finansal performanslarina baghdir. Finansal olarak iyi bir
performans  gosteren firmalarin  {rlin  veya  hizmetlerini  zorlanmadan
pazarlayabileceklerini belirtmek gerekir. Bu bilgiler dogrultusunda finansal olarak
giiclii olan firmalar pazarda rakiplerine gére daha yiiksek itibarli olacaklar ve basariy1

yakalayacaklardir (Karakose, 2012, 55).

Yiiksek bir itibar, ilgili sirket i¢in pek cok stratejik fayda sunacaktir. i1k olarak, yiiksek
itibar firmanin maliyetlerini asag1 ¢ekecektir (Deephouse, 2000, 1099). Yiiksek itibar
sahibi firmalarin daha ¢ok maliyetleri olabileceginin sebebi olarak, normal sartlar
altinda, kaliteli calisanlar yiiksek itibar sahibi firmalarda ¢aligmak isterler. Bu durum
neticesinde de calisanlarin ortaya ¢ikaracagi art1 deger yiiksek olacaktir veya rakip
firmalarin verdigi licretlerden daha diistik bir iicrete calisabileceklerdir. Ayni zamanda
sirketle is yapan lg¢iincii parti sirketler (6rnegin, ajanslar veya tedarikgiler), sirketin
yiiksek itibar1 oldugu igin, ilgili sirketle yapacaklar1 kontratlart daha az riskli bulurlar

ve verecekleri fiyat teklifini de diisiik tutma ihtimalleri vardir. Itibar1 yiiksek olan bir
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sirketin iirlin ve hizmetlerine tliketiciler rakiplerin {iriinlerinden daha fazla 6demeye
hazir olabilir. Bunun sebebi olarak yiiksek itibarin, ilgili sirketin pazardaki {iriin ve

hizmetlerinin kalite algisin1 yiikselttigi soylenebilir (Roberts, Dowling, 2002, 1081).

Daha 6nce bahsedildigi gibi sirket ile ilgili algilarin olusumunda itibarin ¢ok 6nemli
pay1 vardir. Bir sirketin de yiiksek itibar1 olabilmesi ve bunu koruyabilmesi i¢in
finansal performans kilit 6nemdedir. Firmanin sundugu {iriin veya hizmetler ¢ok
kaliteli ve miisteriler tarafindan biiyiik oranda tercih ediliyor olabilir fakat eger
isletmenin finansal performansi iyi degil ise giivenilirligi, Girin ve hizmetlerinin
kalitesi kadar yukarida degildir. Bu durumun da orta ve uzun vadede sirketin kurumsal

itibarini1 olumsuz etkileme ihtimali vardir (Karakose, 2012, 59).

3.2.4. Vizyon ve Liderlik

Liderlik konusu {lizerine pek ¢ok arastirma yapilmis ve tanim ortaya ¢ikmistir. Bu
tanimlardan bazilar1 su sekildedir: Lider, bir toplulugun belirli amaclan
gerceklestirmek ugruna takip ettigi ve soylediklerini dinledigi ve yaptigi kisidir
(Kogel, 2003, 58). Vizyon ve liderligin ne birbirleriyle ne kadar iliskili oldugunu
anlatan bir diger tanim ise, liderin kisilere deger verdigini ve her zaman kisileri
dinleyip onlarin sorunlarina ¢are olabilecek kudrete sahip oldugunu gosteren kisidir,
der. Bununla beraber, bu tanima gore, liderin empati becerisi yliksektir ve etkileyici
bir vizyona sahiptir. Bahsedilen vizyon hem ¢ok kolay ulasilamaz hem de sirket adina
ulagsmas1 imkansiz olmamalidir. Ayrica liderin ortaya koydugu vizyon, hem
calisanlarin sorumluluk alip, yer yer kendi baglarina karar verecekleri kadar esnek hem
de karar verme anina etki edecek kadar hedef odakli olmalidir (Ergiin, [01.05.2017]).
Liderlik ile ilgili bir diger tanim ise, lider kisi bir grup teskil eden insan toplulugunu
etrafinda birlestirebilme ve belirlenen hedefler dogrultusunda onlar1 aktif hale getirme
yetisinin ve bilgi birikiminin toplamidir (Bakan, Biiyiikbese, Bedestenci, 2004’den
aktaran Ozdevecioglu, Celik, 2009, 102).

Sirketin ¢alisanlarinin motivasyonu, vizyonu ve temel degerlerin paydaslar tarafindan
dogru algilanmasinda ¢ok 6nemli yeri olan liderlerin, sirketin paydaslari tarafindan

algilanan giivenilirligi olan itibarin seviyesini etkilememesi diisiiniilemez.

Liderlik, yonetim unsurunun en énemli 6gelerinden biridir. Lider kisiler, ¢alisanlar
dogru bir sekilde yonetip, yonlendiremez ve motive edemez ise organizasyon i¢indeki

stirecler sekteye ugrayabilir, kisilerin verdigi kararlar dogru olmayabilir. Kurumsal
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itibar1 da etkileyecek bu durumun 6niine gegilebilmesi i¢in liderler asagidaki konulara

onem verebilir (Argiiden, 2003, 7):

o Sirket i¢inde ve disinda, paydaslara vaadedilenlerden vazgegilmemelidir. Bu
durus sirketin pazarda giivenilir olarak algilanmasina ve itibarim yiikseltmesine
sebep olur.

e Eger sirketin yaptig1 bir hata varsa, sirket bunu kabul etmelidir. Bu sekilde
sektoriin giivenini kazanabilecektir.

o Liderler, sirketin vizyonunu dogru bir sekilde tanimlamali ve her firsatta bunu
pekistirmelidir. Boylece calisanlar dahil tiim paydaslar motive olacaklar ve bunun
itibar1 pozitif etkileyen bir yansimasi olacaktir.

e Sirketin kurucu kadrosunun ve liderlerinin paydaslar ile birebir iletisimde olmasi
kurumsal itibar kazanmada etkili olacaktir. Bunun en biiylik sebebi, bu kisilerin

sirketin temel degerlerinin olusumunda ve etrafa yayilmasinda bas etken oluglaridir.

3.2.5. Calisma Ortam

Sirketteki is giicliniin memnuniyetsiz olusu durumunda o sirketin miisterilerini
memnun etmesi miimkiin degildir. Is memnuniyetinin yaninda, sirkette calisanlarin
nitelikli olmasi da bir o kadar 6nemlidir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan bir sirketin, iyi
egitim gérmiis, isinde uzman calisanlar1 cezbedebilecegi diisiiniildiigiinde, kurumsal
itibar ile nitelikli 1§ giicii kavramlarinin birbirlerini destekledigi goriilebilir (Devine,

Halpern, 2001, 44).

Bir sirketin hedeflerine ulagabilme ihtimali, o sirket i¢indeki nitelikli calisan sayisiyla
dogru orantilidir. Sirket icinde ne kadar iyi egitimli, yaptigi iste tecriibeli ve
uzmanlagmis ¢alisan varsa, stratejik kararlarin verilmesi ve uygulanmasi siireci o kadar
saglikli isleyecektir. Kurumsal itibarin nitelikli calisanlarin sirkete alinmasi ve mutlu
bir sekilde calisabilmeleri birbirleri ile yakindan alakalidir. Sirket yoOnetiminin
caligsanlar icin uygun sartlari sunmasi, onlarin kendilerini kiymetli hissetmelerine

destek olacaktir.

Calisma ortami 1yl olan firmalarin g¢alisanlarin motivasyonlar1 yiiksek ve sirket
hedefleri dogrultusunda ¢alismalarinin daha olasi olabilecegi sdylenebilir. Kisilerin,
kendini gelistirebilecekleri bir ortamda ¢alismalar1 ve firma ile giivene dayal1 bir bag
kurduklarini hissettiklerinde, ilgili firmanin kurumsal itibar1 ve galisanlarin basarisi

artacaktir (Karakose, 2012, 61-62).
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3.2.6. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, Birlesmis Milletler tarafindan, kisi veya Orgiitlerin sosyo-
ekonomik baglamda yiikiimliiliikleri olarak agiklanmstir. Ozellikle sirketlerin tiim
paydaslarina, cevresine ve ekonomik olarak faaliyet gosterdigi cografyalara karsi
sorumlulugu vardir (Mattera, Baena, 2012, 133). Carrol (1979, 498), ayrica sirketlerin
dort degisik tipte sosyal sorumlulugu oldugunu belirtmistir. Bu dort sorumluluk tipi,
ekonomik, hukuki, ahlaki ve hayirsever olarak tanimlanmiglardir. Bunu takiben,
Aupperla (1985, 451) hukuki, ahlaki ve hayirsever sosyal sorumluluk tiplerinin, bir
sirketin toplumla olan bagini gosterdigini ve bir sirketin bu sosyal sorumluluk
tiplerinin nasil ele aldig1 incelendigine, o sirketin topluma olan yaklasiminin ve sosyal

yOniiniin goriilebilecegini sdylemistir.

Kurumsal sosyal sorumluluk, sirketlerin kurumsal itibari ile yakindan ilgili bir kavram
olarak incelenmektedir. Sirketlerin, cevreleriyle yararli ve duyarli bir faaliyet gosterip,
bu baglamda aldig1 sorumluluklar, sirketin itibarin1 olumlu sekilde etkiler. Sosyal
sorumlulugun tanimlar1 arasinda, sirketin faaliyetlerini, g¢alisanlar, yatirimeilar,

miisteriler ve kamuoyu yararlarina zarar getirmeden yapmasi bulunmaktadir.

Baska bir deyisle, sosyal sorumluluk bir firmanin paydaslarinin firma ile ilgili
algilarin1  belirlemektedir, dolayisiyla itibari1 da. Zaman ic¢inde paydaslarin
sirketlerden sosyal sorumluluk faaliyetlerini arttirmalari talebi ¢ogalmistir (Margolis,

Walsh, 2003, 277).

Ayni zamanda sosyal sorumluluk sirketlerin iist yoneticilerinin en ¢ok diisiindigt
konulardan biri haline gelmistir. Bunlara dayanarak, kurumsal itibar ve sosyal
sorumluluk arasindaki karsilikli bag1 giiclendirmek ve daha giiclii bir itibara sahip
olabilmek i¢in sirketler su alanlarda ¢esitli sosyal sorumluluk eylemleri {izerinde
caligabilir: Sirketin ¢calisma ortami ve isgiicii, sirketin Giriinleri ve markasi, paydaslarla

olan iligkiler, finansal performans ve pazarlama (Albert, Whetten, 1985, 269).

3.3. Kurumsal itibarin Etkilesimde Oldugu Temel Kavramlar

3.3.1. Kurumsal itibar ve Kurumsal Kimlik

Kurumsal kimlik kavraminin uzun siiredir var olan agiklamasi, orgiitiin tiyelerinin
paylastig1 degerlerin, yine orgiit icindeki herkes tarafindan algilanma seklidir (Albert,
Whetten, 1985, 265). Kimlik, sirketin kurulusu ve bugiine kadar olan hikayesinin,
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iiyeler tarafindan paydaslara nasil yansitildig ile ilgilidir. Bu, orgiit {iyelerinin,
orglitiin degerlerini, amagclarini ve orgiit igindeki bilgi birikimini nasil algiladiklari ile
alakalidir. Ayrica ¢alisanlarin glinliik davranig ve uyguladiklari pratikler de kurumsal

kimligin bir par¢asidir (Gioia ve dig., 2013, 131).

Bazi aragtirmacilarin Onermesine gore, kurumsal itibar, kurumsal kimlikten
tiremektedir. Cilinkii bir organizasyon genelde “kendi goriisiine” uygun bir sekilde
hareket eder. Baska bir deyisle, kimlik, bir organizasyonun g¢alisanlarinin itibar ile
ilgili goriislerinin ortaya ¢ikmasina yardimcei olur ve diger paydaslarin o 6rgiitiin itibar
algilarinin nasil olacagim etkiler. Bununla birlikte, kurumsal itibarin yalniza dis
paydaslarin kurum ile ilgili algilar1 oldugu onermesi, teorik olarak sorunlu bir
onermedir. Itibar, yalnizca digsal bir alg1 yansimas1 olamayacak kadar derindir. Ciinkii
paydaglar, birden fazla kaynaktan aldigi izlenimleri harmanlayarak ortak bir algi

olustururlar (Foreman, Whetten, Mackey, 2012, 180).

Kurumsal kimlik, kurum i¢indeki kiiltiirden biiyiik olgiide etkilenmektedir. Kimlik,
kurumun imaji olusurken beliren sembolleri ortaya ¢ikarir. Ozetle, kurum imajini
belirleyen ciktilardan biri kurumsal kimliktir ve kurumsal kimlik ¢alisan, kurum
kiltirii gibi sirket i¢i faktorlerle olusurken, kurum imaji, kimligin sirket disindaki

paydaslar tarafindan algilanma durumudur (Hatch, Schultz, 1997, 361).

3.3.2. Kurumsal itibar ve Kurumsal imaj

Kurumsal imaj kisaca miisterilerin sirket ile ilgili neye inandig1 veya hissettigi olarak
tanimlanabilir (Bernstein, 1984, 51). Bu aciklama ile birlikte kurumsal imajin
pazarlama disiplininin bir araci olarak goriilebilir fakat pazarlamadan daha ¢ok sirketin
liderlerinin kullanmas: gereken stratejik bir aragtir. Iyi bir kurumsal imaja sahip bir
sirketin hedeflerine ulasmasi ve rakiplerine gore avantaj saglamasi olasidir. Yine
yuksek imaja sahip bir firma iyi egitimli ve uzmanlasmais is giiciinii sirkete ¢ekebilir
ve satiglarini arttirabilir. Bu sayede gili¢lii bir kurumsal imaja sahip sirketler
rakiplerinden farklilasip, pazarda avantaj elde edebileceklerdir (Erdogan,
Gontilliioglu, 2006, 47). Bu tanimla beraber, pazarlama disiplini agisindan kurumsal
imaj1 ve kurumsal itibar1 aciklayan baska bir goriis ise, kurumsal imaj firmanin
kendisini temsil ederken, kurumsal itibar ise ilgili firmanin kendi sektorii icindeki

basar1 orani ile alakali oldugunu sdyler (Wartick, 1992, 34).
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Kurumsal imaj, misterilerin sirketin tiriin ve hizmetleri ile ilgili zihinlerinde olan
kalite algisin1 degistirir ve giinlin sonunda miisterilerin memnuniyet derecesini etkiler.
Ozellikle hizl1 tiiketim malzemeleri disinda kalan ve seyrek satin almin iiriinler iireten
firmalarin imaj1, miisteri memnuniyeti ve miisteri baglilig1 yaratmakta daha ¢ok 6nem
arz eder. Eger bir firmanin kurumsal imaj1 iyi yonetiliyorsa, bu siirecin ¢iktis1 yiliksek
bir kurumsal itibar ve pazarda rakiplerine nazaran sirketin daha 6ne ¢ikmasi olacaktir.
Iyi yonetilen bir kurumsal imaj, kurumsal itibar1 olumlu etkileyecek ve bu iki kavram
arasindaki olumlu etkilesim miisterilerin firmaya daha ¢ok baglanmasina yol agacaktir.
Teknolojinin gelismesi ile birlikte ticari sinirlarin belirginligini yitirmesi pazar1 daha
yarismaci hale getirmistir. Bu sebeple sirketlerin {ist yonetimi tarafindan kurumsal
imaj iyi yonetilmesi gereken bir olgu haline gelmistir (Erdogan, Goniilliioglu, 2006,
49).

3.3.3. Kurumsal itibar ve Orgiit Kiiltiirii

Literatiirde kurumsal itibarin, orgiit kiiltiirii tarafindan nasil etkilendigine dair yapilan
aragtirmalar sinirlidir. iki kavram arasinda sinirli galigma yapilmasina ragmen, kiiltiirel
deger ve normlar insanlarin davraniglari ve bilgiyi nasil yorumladiklarinda énemli rol
oynar (Bartikowski, Walsh, Beatty, 2011°den aktaran Erkmen, Esen, 2013, 46). Bu
calisgmanin da iki degiskenini kurumsal itibar ve Orgiit kiiltiirii kavramlari
olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve itibar1 elle tutulup, gdzle goriilemez, soyut varliklart
olarak kabul edilir. Bu kavramlar, benzersiz ve farklidir; bu sebeple, sirketlere essiz
bir deger katar, taklit edilemez ve yeri doldurulamazdir (Flatt, Kowalcyzk, 2008, 16).
Aragtirmacilara gore orgiit kiiltiirinii tanimlayan iki 6nemli diisiince tarzi vardir.
Birincisi sirketleri orgiit kiiltiirli ve kurumsal karakter tizerinden tanimlar ve 6zellikle
kurumsal karakterin, orgiit kiiltiiriiniin bir yansimasi olarak ortaya ¢iktini iddia eder
(Whetten, 2006, 228). ikinci yaklasim ise, orgiit kiiltiiriinii essiz ve sirketleri

birbirinden ayirt eden kurallarin yansimasi olarak tanimlar.

Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel itibar birbirleriyle yakindan iliskili olarak goriilmekle ve bir
orgiitiin maddi olmayan varliklar1 arasinda sayilmakla beraber aralarindaki iligki
acikca ifade edilememektedir (Cift¢ioglu, 2009, 36). Malezya’daki bir yiiksekdgrenim
kurumunda yapilan arastirma literatlire orgiit kiiltiirii ve kurumsal itibar arasindaki
iligkiyle ilgili bir katki yapmistir. Ancak bu aragtirma daha ¢ok sirketlerin goriinebilen

kimlikleri, davraniglart ve pazar sartlarinin kurumsal itibar tizerindeki etkisine
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yoneliktir. O ylizden orgiit kiiltiir{iniin itibar tizerindeki dogrusal etkisinden ziyade az
once sayilan kavramlarin orgiit kiiltiirliniin ¢iktilar1 oldugu diistintildiigiinde, orgiitiin
itibar lizerindeki dolayli etkisi arastirilmis diyebiliriz (Mohamad, Abu Bakar, Rahman,
2007, 87).

Kurumsal itibar, bir sirketin gecmisteki ve su andaki davraniglarini o6zetledigi
diistintildiigiinde, ilgili sirketin tarihindeki eylemlerin bir yansimasi oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte, iyi itibara sahip sirketlerin, daha yliksek miisteri
sadakatine, iriinlerinin satin alinma egiliminin artmasina, daha fazla rekabet
avantajina ve daha diisiik operasyonel maliyetlere sahip oldugu séylenmektedir (Jeng,
2010°dan aktaran Erkmen, Esen, 2013, 46). Arastirmacilara gore sirket igindeki
degerler calisanlar tarafindan yaygin bir sekilde paylasiliyor ise yoneticiler,
calisanlarin davranig ve tepkilerini dngoriilebilecektir ve bundan dolay1 sirket i¢cinde
istenilmeyen sonuglar azaltilabilecektir (llies, Gavrea, 2008, 324). Bu sebeple giiglii
orgiit kiiltiiriine sahip sirketler, daha iyi performans gostermek ve degisen sartlara

uymakta daha basarili olmakla iligkilendirilmistir.

Kurumsal itibar daha once de bahsedildigi gibi, ilgili sirkete yonelik g¢esitli
motivasyonlart olan paydaslarin sirket ile ilgili degerlendirmelerine ve algilarina
dayanir. Ornegin hissedarlar &ncelikle sirketin bilyiimesi ve zenginlesmesi ile
neticelenen sirket performansi ile motive olurlar. Sirket performansi motivasyonundan
daha zayif da olsa, hissedarlar i¢in baska bir motivasyon kaynagi; sirketin, calisanlarin
veya faaliyet gosterdigi cografyadaki insanlarin refahi gibi degerlerle alakali olan
sosyal sorumluluk projelerine verdigi 6nem olabilir. Bununla birlikte, kamuoyunun,
yani potansiyel miisterilerin, sirket ile ilgili ana motivasyon kaynagi sosyal sorumluluk
projeleri olurken, sirket performansi ikincil motivasyon kaynagi olarak goriilebilir.
Sirket kiiltiirii ve kurumsal degerler, sirketin itibarin1 degerlendirebilmek igin gii¢li
ipuglan verir. Ciinkii sirket itibar1 esas olarak firma ile dogrudan etkilesim i¢inde olan
ve olmayan tiim faktorlerin algilarinin toplamina dayanir (Fombrun, Shanley,
1990°dan aktaran Bell, 2013, 14). Belirli bir sirketin vizyonu ve Onceligi o sirketin
kiiltliri sonucunda ortaya cikmaktadir. Bu oOncelikler de hangi paydaslarin, ne
derecede motive oldugunu belirleyecektir. Bu yiizden sirket kiiltiirlerinin, giiniin
sonunda paydaglarin algilarinda ve haliyle kurumun itibarinda etkili olabilecegi

sOylenebilir.
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Ulkemizde gergeklestirilen bir ¢alismada (Erkmen ve Esen; 2013) orgiit kiiltiirii ve
kurumsal imaj iligkisi incelenmistir. Gliglii ve zayif kiiltliriin kurumsal itibar1 nasil
etkiledigini inceleyen bu arastirma ¢esitli sektorlerde ¢alisan 105 kisiyle
yuriitiilmiistiir. Yukarida cesitli sekillerde agiklandigr gibi, kurumsal kiiltiir
organizasyonda paylasilan temel varsayimlar, normlar, degerler ve inanclar ile
ilgiliyken, kurumsal itibar ise sirketin tiim paydaslarinin, sirketin ge¢mis, giincel ve
gelecekteki faaliyetleriyle ilgili algilarin1 igermektedir. Arastirmanin bulgulari, 6rgiit
icindeki calisanlarin ¢ogu ayni deger ve inanglar1 paylastifinda kurumsal itibarin

pozitif etkilendigini, tersi durumda ise negatif etkilendigini sdylemektedir.

Bu boliimde kurumsal itibarin sirketler icin 6nemi ve unsurlar1 agiklanmistir. Ayrica
kurumsal itibarin etkilesimde oldugu kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve 6rgiit kiiltiirii

gibi kavramlarla olan iligkisi tanimlanmigtir.

Bu calismanin konusu da ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii tipi algilamalari ile kurumsal itibar

algilamalar1 arasindaki iliskiyi incelemektir.
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4. CALISANLARIN ITiBAR ALGILARI ILE ORGUT KULTURU
ALGILARI ARASINDAKI ILISKININ OZEL SEKTORDE
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kurumsal itibar, bir sirketin tim paydaslarinin o sirketin gegmis, mevcut ve gelecek
aksiyonlar1 ile ilgili algilarinin toplamindan olusur. Sirket paydaslarinin arasinda
sirketin ortaklari, beraber is yaptig1 diger organizasyonlar, misterileri ve ¢alisanlar
bulunur. Calisanlar, sirketin faaliyetlerini nasil yorumladiklarina bagli olarak sirketin
itibarinin olugmasinda katkida bulunurlar. Bununla beraber, sirketin hedeflerine
ulagmasinda en biiyiikk etken yine sirketin ¢alisanlar1 oldugundan dolayi, diger

paydaslarin sirketi nasil algilayacaklarina dair belirleyici rol oynarlar.

Orgiit kiiltiirii ise ¢alisanlarm paylastiklart temel degerler, inanglar, normlar ve
davranis bi¢cimlerini ifade eder. Bir orgiitte islerin nasil yapildig1 anlamina gelen ve
calisanlarin motivasyonu, performansi ve sirket hedeflerine ulagabilme siirecinde
belirleyici rol oynayan orgiit kiiltiirlinlin, c¢alisanlarin sirket itibarin1 algilama
noktasinda da belirleyici olacag diisiiniilmektedir. Bu calismada calisanlarin orgiit
kiiltiirii tipleri algilamalari ile ayni1 ¢alisanlarin o 6rgiitiin itibarini algilamalari arasinda

bir iligski olup olmadig1 sorgulanmaktadir.

Calismada orgiit kiiltlirli tiplerinin ve kurumsal itibarin algilanmasinin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek de amacglanmistir. Ayrica
caligmada, kisilerin mevcut 6rgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 ile beraber tercih ettikleri
orgiit kiiltiirti tipi de sorulmus ve bu baglamda belirlenen farklilik veya benzerliklerin

kurumsal itibar algis1 lizerindeki etkisinin incelenmesi hedeflenmistir.

Bu arastirma, teknolojinin gelismesiyle beraber hizla degisen is diinyasinin yeni ve
glinden giine sektorde kendine daha ¢ok yer bulan global teknoloji sirketlerinden
birinin ¢alisanlar1 arasinda yapilmistir. Arastirmanin akademik ve is diinyasindaki
gelismeleri yakindan takip eden, kurumsal bir sirkette yapilmasi arastirmay1 énemli

kilan bir diger faktordiir.
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Literatiir incelendiginde, orgiit kiiltiirii ve kurumsal itibar algisi arasindaki iliskinin
onceki arastirmalarda incelendigi goriilmektedir. Bununla beraber bu calismada
belirlenen 6rneklem dogrultusunda ilgili degiskenler arasindaki iliskinin farkli bir
sektorde incelenmesi ve ayni kurumun farkli kiiltiirlerdeki uygulamalarinin analiz
edilerek, karsilastirilmast literatiire yeni bir bakis agis1 getirmektedir; bu da ¢alismanin

onemine katki yapan diger bir faktordiir.

4.2. Arastirmanin Uygulama Alani

Arastirmanin evrenini, 22 iilkede faaliyet gosteren ve 305 ¢alisani olan bir teknoloji
sirketinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Anket ¢alismasinin uygulanmasi ig¢in
basvurdugumuz iilke ofisleri arasindan Tiirkiye, Rusya, Ispanya ve Hindistan
ofislerinin galisanlar1 ankete katilmayi kabul etmistir. Arastirmanin 6rneklemini bu
dort iilkedeki ofisin calisanlari olusturmaktadir. Ayrica bu dort iilke ofisi igin
caligsanlar, sirketin faaliyette bulundugu ilgili tilkenin kiiltiiriiniin iiyesidirler. Ancak
bazilar1 fiziksel olarak sirketin ana ofisinin bulundugu iilke olan Fransa’dan
calismaktadirlar. Bu ekip 16 kisiden olusup, hipotezler test edilirken gerekli goriilen
durumlarda Fransa, 5. Ulke ofisi olarak degerlendirilecek ve bununla ilgili

detaylar calismanin ilgili yerlerinde verilecektir.

Ozel sektorde faaliyet gosteren ilgili teknoloji sirketinin Tiirkiye, Rusya, Ispanya ve
Hindistan ofisleri i¢in ¢alisan uzman ve yoOneticiler dahil toplam 47 kisi

bulunmaktadir. Bu ¢alisanlarin hepsi anketi eksiksiz bir sekilde tamamlamigtir.

4.3. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Sinirhhiklari

Tanimlayici bir aragtirma olan bu ¢alismada, algilanan ve tercih edilen orgiit kiiltiirii
tipi ve algilanan-tercih edilen orgiit kiiltiirii tipi uyumu ile kurumsal itibar algisi
arasindaki iliski incelenmistir. Algilanan-tercih edilen orgiit kiltiirii tipi uyumunun
diger degiskenlerle analizi i¢in, arastirmaya katilan her bireyin mevcut ve tercih ettigi
orgiit kiiltlirii tipi incelenmis ve eger mevcut ve tercih ettigi orgiit kiiltlirii tipi aym
ciktrysa kendisi uyumlu olarak, farkli ¢iktiysa uyumsuz olarak tanimlanmis ve bu
sonug tizerinden diger degiskenler ile analize sokulmustur. Demografik 6zelliklerin de
hem orgiit kiiltiirii tipi hem de kurumsal itibar algis1 ile olan iliskisi arastirilmistir. Sekil

10°da tanimlayici olan bu aragtirmanin modeli goriilmektedir.
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Mevcut ve Tercih Edilen Orgiit Kiiltiirii
Tipi

Giig Kaltan
Girev Kiiltiiri
Rol Kiiltiirii
Birey Kiiltiri

&
Y

o
o -
o Kurumsal Itibar Algis1
o

Mevcut ve Tercih Edilen Orgiit Kiiltiiri
Tipi Uvumu

Demografik Ozellikler

s Yag Araligy
» Kidem
» Tlke Ekibi

Sekil 10: Arastirmanin Modeli

Ana Hipotezler:

Ho: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algisina gore kurumsal itibar algis1 farklilik

gostermemektedir.

Hi: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algisina gore kurumsal itibar algist farklilik

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilar1 ve tercih ettikleri orgiit kiiltiiri tipi

uyumuna gore itibar algisi farklilik gostermez

Hi: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilar ve tercih ettikleri 6rgiit kiiltiirii tipi

uyumuna gore itibar algis1 farklilik gosterir.
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Alt Hipotezler:

Ho: Calisanlarin ait olduklan iilke ofisi ve mevcut orgiit kiiltiiri tipi algilamalar

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin ait olduklar iilke ofisi ve mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin ait olduklar {ilke ofisi ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirli tipi arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin ait olduklar iilke ofisi ve tercih ettikleri orgiit kiiltlirii tip1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin ait olduklar1 iilke ofisine gore kurumsal itibar algist farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin ait olduklari iilke ofisine gore kurumsal itibar algis1 farklilik gosterir.

Ho: Caliganlarin kidemleri ve mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda anlaml

bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin kidemleri ve mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

Ho: Calisanlarin kidemlerine gére kurumsal itibar algilamalari farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin kidemlerine gore kurumsal itibar algilamalari farklilik gosterir.

Ho: Calisanlarin yas araliklar1 ve mevcut oOrgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin yas araliklart ve mevcut orgiit kiiltiirli tipi algilamalar1 arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.
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Ho: Calisanlarin yas araliklar1 ve orgiit kiiltiirii tipi tercihleri arasinda anlaml bir iligki

yoktur.

Hi: Calisanlarin yas araliklar1 ve orgiit kiiltiirii tipi tercihleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ho: Calisanlarin yas araliklarina gore kurumsal itibar algilamalar: farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin yas araliklarina gore kurumsal itibar algilamalar: farklilik gosterir.

Arastirma alan1 6zel sektor olarak secilmis ve arastirmaya 22 tilkede faaliyet gosteren
global bir teknoloji sirketinin 4 {ilke ofisinin ¢alisanlarinin katilimiyla gergeklesmistir.

Arastirmanin baglica kisit1 teknoloji sektdriinlin tamamani temsil etmemesidir.

Bunun yaninda, giiniimiiz teknoloji firmalarinin, 6zellikle otomasyona verdigi dnem
neticesinde, diger sektorlerle kiyaslandiginda say1 olarak daha az calisani oldugu
bilinmektedir. Calismamizda yer alan teknoloji sirketinde de bu duruma paralel bir
isgiicii yapist oldugundan, dort farkli iilke ofisinin tim c¢alisanlarindan veri

toplanmasina ragmen kisith sayida katilimciya ulasilmistir.

Finansal kaynak ve zaman kisit1 da uygulama alaninin sinirhiliklarindandir.

4.4. Veri Toplama Yontemi

(Calismada verileri toplamak adina anket yontemi kullanilmistir. Anket formu, 4 farklh
iilke ofisinde uygulandig1 ve katilimeilar iyi seviyede Ingilizce bildigi i¢in halihazirda

Ingilizce olan orjinal dlgekler kullanilmugtir.

3 ana boliimden olusan anketin ilk boliimiinde yas, cinsiyet, kidem ve iilke/ekip bilgisi
gibi demografik 6zellikler bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise ¢aliganlarin mevcut
orgiit kiiltiiri tiplerini nasil algiladiklarina yonelik sorularla beraber, her calisanin
mevcut orgiit kiiltlirii tipinden bagimsiz olarak, nasil bir orgiit kiiltiirii tipini tercih
edecekleri sorulmustur. Orgiit kiiltiirii tipleri ile ilgili verileri toplamak icin Charles ve
Handy (1993) tarafindan hazirlanan 15 soruluk form kullanilmistir. Her bir soru giig,
rol, gorev ve birey kiiltiir tipini belirlemeye yoneliktir. Bu sorularla ¢alisanlarin hem

mevcut orgiit kiiltiiri tipi algist hem de tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi 6grenilmistir.

47



Veriler SPSS 23 programinda analiz edilirken; 1-gii¢ kiiltiirii, 2-rol kiiltiirii, 3-gorev
kiiltiirdi, 4-birey kiiltiirii seklinde kodlanmustir.

(Calismamizda yer alan sirketin ¢alisanlarinin kurumsal itibar algilarini 6lgmek igin
1999 yilinda Fombrun tarafindan literatiire kazandirilan Kurumsal itibar Olgegi
kullanilmistir. Olgekte yer alan sorular 5°li likert tipinde Sl¢iimlenmistir. Bu dlgek
duygusal ¢ekicilik, iiriin ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢calisma
ortami ve sosyal sorumluluk olmak iizere 6 kategoriden olusmaktadir. Icerisinde 20
tane soru barindiran Fombrun’un dlgegine, Walsh, Beatty ve Shiu’nun 2009 yilinda
hazirladiklar1 Miisteri Odakli Kurumsal itibar Olgegi’nden toplamda 4 adet olmak
iizere, baz1 sorular eklenmistir. Calismamizda kullanilan Fombrun’un 6&lgegine,
kategori ve soru tarzi olarak benzeyen Miisteri Odakli Kurumsal itibar Olgegi’nden
tarafimizca alinan sorular, Fombrun’un Olgeginin ilgili alt O&lgeklerinin igine
yerlestirilmis ve ¢alisanlarin  kurumsal itibar algilarmmin daha iyi o6lciilmesi

amaclanmustir.

4.5. Veri Analiz Teknikleri

Verilerin istatistiksel analizi i¢in SPSS 23 programi kullanilmigtir. Caligmadaki
orneklem sayisinin kisitli olmasi sebebiyle parametrik olmayan test yontemleri
kullanmanin ¢alisma i¢in daha saglikli olacagina karar verilmistir (Durmus, Yurtkoru,
Cinko, 2011, 183). Bu sebeple ¢alismamizda Kruskal Wallis tek yonlii varyans analizi,
ki-kare bagimsizlik testi ve Mann Whitney U testleri kullanilmustir.

4.6. Bulgu ve Yorumlar

4.6.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, ¢calisma siiresi (kidemi), yas aralig1 ve ¢alistig iilke

ekibi bilgileri asagida yer almaktadir.
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Tablo 3: Cinsiyet Frekans Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 23 48,9 48,9

Kadin 24 51,1 100,0

TOPLAM 47 100,0

Tablo 3’te goriilecegi lizere katilimcilarin cinsiyet dagilimi neredeyse esittir.

Tablo 4: Yas Gruplarina Frekans Dagilim

Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
24 veya daha| 14 29,8 29,8

kiiciik

25-34 33 70,2 100,0

TOPLAM 47 100,00

Calismamizi1 yaptigimiz sirket calisanlarinin yas gruplari tablo 4’te yer almaktadir.

Goriildigi tizere arastirmamizi yaptigimiz dort iilkenin ofislerindeki en yash calisan

34 yasindan kiigiik oldugu i¢in 24 veya daha kiigiik ve 25-34 yas araliginda iki grup

olusturulmustur. Bununla beraber, aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 25-34 yas

araliginda oldugu saptanmigtir. Bu sonug¢ teknoloji firmalarinda, diger sektor

calisanlarina gore daha gen¢ ¢alisanlarin  bulundugu

gostermektedir (Smartinsights, [09.01.2017]).
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Tablo 5: Calisanlarin Kidemlerinin Frekans Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bir aydan az 1 2,1 2,1

1-3 ay 4 8,5 10,6

4-6 ay 8 17,00 27,7

7-9 ay 3 6,4 34,0

10-12 ay 15 31,9 66,0

13-15 ay 10 21,3 87,2

19-21 ay 1 2,1 89,4

24 aydan fazla 5 10,6 100,0

TOPLAM 47 100,0

Sirket calisanlarinin g¢aligma siirelerinin  frekans dagilimmi gosteren tablo 5
incelendiginde 47 kisi arasindan 15 kisinin 10-12 aydir sirkette ¢alistig1 goriilmektedir
ve Orneklemde %31,9’Iu yer tutmaktadir. Daha once bahsedildigi gibi, ¢calismamiz
global bir teknoloji firmasmin Hindistan, Rusya, Ispanya ve Tiirkiye ofislerinin

calisanlari ile yapilmistir. Detaylar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Calisanlarin Ulke Ofislerinin Frekans Dagilimi

Ulke Ofisi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Hindistan Ofisi 10 21,3 21,3
Rusya Ofisi 12 25,5 46,8
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Tablo 6 - devam

Ispanya Ofisi 16 34 80,8
Tiirkiye Ofisi 9 19,2 100,0
TOPLAM 47 100,0

Calismamiz yiriittiiglimiiz teknoloji sirketinin en kalabalik olan tilke ofisi, sirketin bu
iilkeler iginde en erken faaliyete gectigi Ispanya’dir. Ispanya’y, sirasiyla Rusya,

Hindistan ve Tiirkiye ofisleri takip etmektedir.

Bu bilgilerin yaninda, daha 6nce bahsedildigi iizere, toplamda 16 kisi bu dort tilke
ofisinden biri igin calismakta fakat fiziksel olarak Fransa’daki merkez ofiste

bulunmaktadir.

4.6.2. Giivenilirlik Analizinin incelenmesi

Arastirma neticelerinin tutarliligi ve dogrulugunu belirlemek adina anket sorularimizin
giivenilirligi teste tabii tutulmustur. Calisanlarin kurumsal itibar algisinin 6l¢iildiigi
Olcegin giivenilirlik analizini yaparken 6lgek bir biitiin olarak kabul edilmistir ve
Cronbach’s alpha analizi kullanilarak yapilan testte, Tablo 7°de goriildiigii tizere 0,889

a degeri bulunmus ve bu 6lgegin gilivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Kurumsal itibar Ol¢egi Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach’s Alpha Soru Sayisi

0,889 24

Orgiit kiiltiirii tiplerini belirledigimiz anket sorularmin giivenilirlik testinde ise
Cranbach’s alpha degeri Tablo 8’de goriilecegi tizere 0,595 bulunmus ve sosyal

bilimler kistaslarina gore giivenilirlik sinirlarinin altinda kalmastir.
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Tablo 8: Orgiit Kiiltiirii Tipleri Olcegi Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach’s Alpha Soru Sayisi

0,595 30

Testin sonuglart incelenmeye devam edildiginde, 29. sorunun dlgekten ¢ikarilmasi
durumunda Cronbach’s alpha degerinin 0,664 degerine ¢ikacagi gorilmistiir.
Cronbach’s alpha degerinin 0,70 ve lizeri ¢iktig1 durumlarda 6l¢egin giivenilir kabul
edildigi fakat soru ve katilimc1 sayisinin az oldugu bu gibi durumlarda, bu sinirin 0,60
degeri ve lizeri olarak kabul gordiigii bilinmektedir (Durmus, Yurtoku, Cinko, 2011,
89). Bu sebeple 29. Soru dlgekten ¢ikarilmis ve Tablo 9°da goriilecegi gibi giivenilir

sinirlarinin iizerinde kalan deger elde edilmistir.

Tablo 9: Orgiit Kiiltiirii Tipleri Olcegi Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach’s Alpha Soru Sayisi

0,664 29

4.6.3. Orgiit Kiiltiirii ve Kurumsal Itibar Algsi ile lgili Aritmetik Ortalamalar

Calismamizin orgiit kiiltiirti tipi algis ile ilgili bolimiinde galisanlarin meveut orgiit
kiiltiirii tipi ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi 68renilmek istenilmistir. Calismamiza
katilan 47 calisan arasindan algilanan orgiit kiiltiiriine dair en ¢ok tekrarlanan orgiit
kiltiiri tipi gorev kiiltiirtidiir. 47 kisiden 3471 ilgili sirkette gorev kiiltiiriintin hakim
oldugunu belirtmistir. Kalanlar arasindan 11 kisi rol kiiltiirti, 2 kisi ise birey kiiltiiriiniin
mevcut oldugunu sdylemis, gii¢ kiiltiiriiniin varligit ise kimse tarafindan

belirtilmemistir.

Tercih edilen orgit kiiltiirii tipi i¢in ise ¢alismamiza katilanlar arasindan kendini en
cok tekrarlayan Orgiit kiiltiirii tipi, 25 kez olmak iizere birey kiiltiirii cikmistir. Gorev
kiiltiirii ise 47 ¢alisan arasindan 22 kisi tarafindan tercih edilmistir. Bu veriler 1s181nda,

calismamizi yaptigimiz teknoloji sirketinin ¢alisanlar1 daha ¢ok birey kiiltiir tipini
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tercih ederken, gorev kiiltiirii tipi tercihi de yadsinamayacak kadar fazladir. Gii¢ ve rol

kiiltiirlerini tercih edenlere ise rastlanmamustir.

Calisanlarin kurumsal itibar algisi ise, 1 en diisiik, 5 en yiiksek olmak tizere 5’1i Likert
sistemi ile Ol¢ililmiistiir. Calisan 47 kisinin kurumsal itibar algilamalarinin ortalamasi
5 lizerinden 4,45°¢ tekabiil etmektedir. Bu oran c¢alisanlarin goziinde kurumlarinin

itibarinin yliksek oldugunu gostermektedir.

4.6.4. Faktor Analizi

Calismamizda kullandigimiz itibar 6lgegimiz 20 maddeden olusmaktadir. Yapilan
faktor analizinin ardindan, SPSS program ciktisinda degiskenler arasindaki iliskiyi
gosteren korelasyon matrisinin negatif oldugu hatasi ortaya ¢ikmistir. Bunun sebebi
olarak orneklemin say1 olarak az olusu gosterilebilir. Bununla beraber Fombrun’un
(1999) orijinal 6lgeginde oldugu gibi 6 faktor ortaya ¢ikmistir. Bu faktorler, duygusal
bag, vizyon-liderlik, finansal performans, ¢alisma ortami, sosyal sorumluluk ve iiriin-
hizmetlerdir. Yine katilimci sayisindaki kisittan otiirii maddelerle ilgili 6 faktoriin
altina dogru bir sekilde dagilmamistir. Bundan dolay1 yapilan faktor analizi caligmada
dikkate alinmamuistir. Fombrun’un, ¢alismanin ek kisminda yer alan orijinal kurumsal

itibar 6l¢egi faktor analizi kabul edilerek, arastirilmaya devam edilmistir.

4.6.5. Calisanlarin Orgiit Kiiltiirii Tipi Algillan ile Kurumsal Itibar Algilar

Iliskisinin Incelenmesine Yénelik Bulgular
Anahipotezlerin Test Edilmesi:

H1: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algisina gore kurumsal itibar algis1 farklilik

gosterir.

Yukarida yer alan, ana hipotezlerimizden birincisi, Kruskal Wallis tek yonlii varyans

testi kullanilarak analiz edilmistir.

Kruskal Wallis testinin sonuglari tablo 10°da yer almaktadir. SPSS ¢iktisinda yer alan
ki-kare analizi ve p degeri incelendiginde, p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan dolay1
HO hipotezi kabul edilecektir. Dolayisiyla ¢alisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii algilar1 ve
kurumsal itibar algilar1 arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadigi goriilecektir. HO
hipotezinin kabul edilmesinin olasi sebepleri ¢alismamizin sonu¢ boliimiinde ayrica

yorumlanacaktir.
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Tablo 10: Orgiit Kiiltiirii ve itibar Algis1 Analizi

Kurumsal itibar

Chi-Square 1,400
df 2
Asymp Sig. 0,497

H1: Calisanlarin mevcut orgiit kiiltiirti tipi algilar1 ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi

uyumuna gore itibar algisi farklilik gosterir.

Bir diger ana hipotezimizde ise ¢alisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilarinin, tercih
ettikleri Orgiit tipi algilar1 ile uyum gosterip gostermedigine bakilmis ve bu

uyum/uyumsuzlugun c¢alisanlarin itibar algilari ile iliskisi analiz edilmistir.

Ikinci ana hipotezimizin testi i¢in kullanilan Mann — Whitney U analizlerinin sonuglari
tablo 11°de yer almaktadir. Analiz sonuglarina bakildig1r zaman p degerinin 0,05’den
kiigiik oldugu goriilmektedir. Bu sebeple HO hipotezi reddedileceginden, ¢alisanlarin
mevcut Orgiit kiiltiirii tipi algilar1 ve tercih ettikleri orgiit kiiltlirii tipi uyumu ile
sirketlerine dair sahip olduklar itibar algilar1 arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

sonucuna varilmaktadir.

Tablo 11: Mevcut/Tercih Edilen Orgiit Kiiltiirii Tipi ile Kurumsal itibar Analizi

Kurumsal itibar Algisi
Mann-Whitney U 124,000
Wilcoxon W 652,000
z -2,660
Asymp. Sig. (2-tailed) ,008

54



Mevcut kiiltiir tipi algistyla tercih edilen kiiltiir algis1 uyan ¢alisanlar ile uymayanlarin
kurumsal itibar alg1 seviyesinin ortancalarinin esit olmadigina karar verilmistir. Tablo
12’ye bakildiginda, tercih edilen ve mevcut kiiltiir tipi uyanlarin sira degerlerinin
ortalamas1 31,73 iken, uymayanlarin 20,38’dir. Bu sebeple beklenti ve mevcut orgiit
kiiltiiri tipi uyan calisanlarin kurumsal itibar1 alg1 seviyesinin, uymayanlara gére daha

yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 12: Mevecut/Tercih Edilen Orgiit Kiiltiirii Tipi ile Kurumsal itibar

Ortalamalan
Tercih N Sira Sira
edilen ve Ortalamasi Degerlerinin
mevcut Toplam
kiiltiirii tipi
uyumu
Kurumsal Uyumsuz 32 20,38 652,00
itibar Algis1
Uyumlu 15 31,73 476,00
Total 47

Bahsedilen analizlerin sonuglari 1s181nda, 6zel sektorde ¢alisan bir kisinin tercih ettigi
caligma ortamu, is arkadaslar1 veya asti/iistii ile iletisimi ve benzeri unsurlari; yani
sirket kiiltlirliniin ¢alisma ortaminda vuku bulan tiim unsurlari, beklenildigi gibi kisinin
sirket ile ilgili itibar algilarinmi etkilemektedir. Calisanin mevcut is yeri ortaminda
karsilagtigi kiiltiir, tercih ettigi bir kiiltiir ise o sirket ile ilgili algiladig1 itibarin seviyesi

pozitif olarak artmaktadir.
Alt Hipotezlerin Test Edilmesi

Hi: Calisanlarin ait olduklar1 {ilke ofisi ve Orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

Daha 6nce belirtildigi gibi Hindistan, Rusya, Ispanya ve Tiirkiye ekiplerinin toplamda
47 c¢alisan1 bulunmaktadir. Bu 4 iilke ofisinin, 47 ¢alisanindan 16 tanesi Fransa’daki

merkez ofisten ¢aligsmaktadir. Bu 16 kisi, tiim giin boyunca internet iizerinden bagl
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olduklart iilke ofisleri ile iletisim halindedir ve ilgili iilke ofisi i¢in calismaktadir. Fakat
kendilerinin fiziki olarak merkez ofiste olmasindan dolay1, bu hipotez test edilirken
Hindistan, Rusya, ispanya ve Tiirkiye ekiplerinin yanina Fransa merkez ofisi de ayr1
bir iilke ofisi olarak degerlendirilecektir. Bu hipotezde ¢alisan kisinin bulundugu iilke

ofisi ile algiladig1 6rgiit kiiltiirii tipi arasinda bir iliski olup olmadig: test edilecektir.

Ulke ofisleri ve algilanan 6rgiit kiiltiirii tipi ikiden fazla smifli dlgekle dlgiilen degerler
oldugu i¢in ki-kare bagimsiz testi ile aralarinda bagimlilik olup olmadigi kontrol
edilmistir. Tablo 13’e bakildiginda ilk sirada yer alan Pearson ki-kare test analizinin p
degeri 0,05°den kiigiik oldugu icin HO hipotezi reddedilmis, 6rgiit kiiltiirii tipi ve aktif

olarak i¢inde calisilan iilke ofislerinin birbirlerine bagimli olduguna karar verilmistir.

Tablo 13: Ulke Ofisi ve Orgiit Kiiltiirii Tipi Analizi

Value Df Asymptotic
Significance

Pearson Chi- 28,862 8 ,000
Square
Likelihood Ratio 27,466 8 ,001
Linear-by-Linear 15,096 1 ,000
Association
N of Valid Cases 47

Asagida yer alan tablo 14 incelendiginde ise 6ncelikle 47 calisanin higbiri ¢aligtiklar
sirkette gli¢ kiiltiirli tipinin var olmadigini belirtmistir. Bu 6rneklemde 5 farkli iilke
ofisi olmasina ragmen kimsenin gii¢ kiltiirii tipini algilamamasi, g¢aligmamizi
yaptigimiz sirketin gii¢ kiiltiirii tipinden oldukc¢a uzak oldugunu gostermektedir.
Bununla beraber katilimcilarin  %72’si  organizasyonda gorev kiltlirli tipini
algiladiklarin1 sdylemistir. Bu veri bize sirketin bir biitiin olarak gdrev kiiltiirii tipine
daha yakin olduguna dair ipucu vermektedir. ikinci en ¢ok algilanan 6rgiit kiiltiirii tipi

ise %23,4’likk oranla rol kiiltiirii olmustur. Burada 6nemli olan nokta 47 kisilik
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orneklemde rol kiiltiiriinii secen 11 kisiden 7’sinin Fransa’daki merkez ofiste yer
almasidir. Kalan 4 kisinin hepsi de Hindistan ofisinde calismaktadir. Calismanin
yapildig tarihte sirketin Hindistan pazarina yeni girdigini diigiiniirsek, Hindistan ekibi,
zamaninin biiylik cogunlugunu Fransa’daki merkez ofiste, egitimde gegirmistir. Diger
ekiplere gore, Hindistan ekibinin fiziksel olarak Fransa merkez ofisinde daha fazla
vakit ge¢irmesi, orgiit kiiltlirli tipi algilarmi etkilemis olabilir. Bu verinin 15181nda;
sirketin merkez ofisinde, rol kiiltiirii tipinin diger ofislere gore daha agir bastigini
sOyleyebiliriz. Birey kiiltlirii ise %4,2’lik oranla ikinci en az segilen orgiit kiiltiirii

tipidir ve bu tipi se¢enlerin hepsi Tiirkiye ofisinde ¢aligmaktadir.

Tablo 14: Ulke Ofislerine Gore Calisanlarin Orgiit Kiiltiirii Tipi Algilamalar

Ulke Ofisleri Total
Hindistan | Fransa Rusya Ispanya | Tiirkiye
Merkez
Rol 4 7 0 0 0 11
Kiiltiirii
Gorev 3 9 9 9 4 34
Kiiltiirii
Birey 0 0 0 0 2 2
Kiiltiirii
Giic 0 0 0 0 0 0
Kiiltiirii
Total 7 16 9 9 6 47

Hi: Calisanlarin ait olduklari iilke ofisi ve tercih ettikleri orgiit kiiltiiri arasinda iligki

vardir.
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Ki-kare bagimsiz testi ile ¢alisanlarin ait olduklari iilke ofisleri ve tercih ettikleri orgiit
kiltiri tipi arasinda baglilik olup olmadigi, tablo 15°de goriilecegi iizere, analiz

edilmistir.

Tablo 15: Ulke Ofisi ve Tercih Edilen Orgiit Kiiltiirii Tipi Analizi

Value Df Asymptotic
Significance
Pearson Chi- 2,963 4 ,564
Square
Likelihood Ratio 3,001 4 ,558
Linear-by-Linear ,297 1 ,586
Association
N of Valid Cases 47

Yukaridaki tabloda, ilk siradaki Pearson ki-kare analizinin p degeri 0,05’den biiyiik
oldugu i¢in H1 hipotezi reddedilmistir ve degiskenlerin birbirinden bagimsiz olduguna
karar verilmistir. Analizden, farkh iilke ofislerinde ¢alisanlarin, farkli orgiit kiiltiirii
tiplerini tercih etmedigi goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak, bu sirkette ¢alisanlarin
genelde ayni jenerasyona ait, gen¢ insanlar olmast ve globallesen giinlimiiz
diinyasinda, iilke farkliliklarmin, yeni nesil bazinda sirket kiiltiir tercihlerini

beklenildigi kadar etkilememesi gosterilebilir.

Hi: Calisanlarin ait olduklari {ilke ofisine gore kurumsal itibar algis1 farklilik gosterir.

Arastirmamiza katilan 47 calisanin iilke ofisleri dagilimlar ile algiladiklar1 kurumsal
itibarin bu dagilima bagimli olup, olmadigin1 gérmek adina Kurskal Wallis testini
kullandik. Tablo 16’da gériilecegi tizere ki-kare analizi ve p degeri incelendiginde, p
degeri 0,05’den kiigiik oldugu icin HI hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin iilke
ofisleri dagilimi ve algiladiklar1 kurumsal itibarin birbirlerine bagimli olduguna karar

verilmistir.
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Tablo 16: Ulke Ofisi ve Kurumsal itibar Analizi

Kurumsal itibar

Chi-Square 17,536
df 4
Asymp Sig. 0,02

Asagida yer alan, iilke ofisleri ve kurumsal itibar algilamalarinin ortalamalarini igeren
Tablo 17 incelendiginde, iilke ofislerine gore kurumsal itibar algilama seviyelerinin
farklilik gosterdigi  kolaylikla gorilmektedir. En yiiksek kurumsal itibar
algilamasindan en diisiigiine, sirasiyla, Rusya, Ispanya, Hindistan, Fransa merkez ve
Tiirkiye gelmektedir. Sirketin Rusya pazarindaki finansal performansinin diger
Avrupa dis1 iilkelere kiyasla ¢ok daha yiiksek olmasi, ilgili iilke ofisinde ¢alisanlarin
kurumsal itibar algilarin1 pozitif yonde etkileyen bir sebep olarak goriilebilir. Bununla
beraber, ¢alismamizi yaptigimiz sirketin muadillerinin Rusya pazarinda ¢ok fazla
olmamas1 ve sirketin ¢alisanlarina evden ¢alisma ve esnek caligma saatleri imkani
sunmast Rusya c¢alisanlarinin kurumsal itibar1 algilamalarini etkileyen diger faktorler
olabilir. Yine ayni1 sartlar, Avrupa dis1 bir iilke ofisi olmasi sebebiyle Hindistan ofisi
calisanlar i¢in de gegerlidir. Fransa’nin en diisiik ikinci kurumsal itibar algisina sahip
iilke ofisi olmasinin sebebi ise, lilkede ayni sektdrde faaliyet gosteren diger giiglii
firmalarin varlig1 ve bundan dolay1 ¢alisan maaslarinda sektoriin daha rekabet¢i olmasi
gosterilebilir. En diisiik kurumsal itibar ortalamasina sahip Tiirkiye ofisi i¢in ise, ilgili
sitketin ¢alismanin yapildig1 tarihlerde Tiirkiye pazarna yeni girmesi, finansal
performansinin bu pazarda, diger iilkelere gore daha geride kalmasi, ofisin kurumsal

itibar1 algilama seviyesini etkileyen faktorlerden bazilari olarak gosterilebilir.
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Tablo 17: Ulke Ofisi ve Kurumsal Itibar Algilama Ortalamalan

Ulke Ofisi N Kurumsal Itibar
Algisi
Ortalamalari

Hindistan 7 4,44

Fransa Merkez 16 4,3

Rusya 9 4.8

Ispanya 9 4,48

Tiirkiye 6 4,28

Total 47 4,46

Hi: Calisanlarin kidemleri ve mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Calisanlarin sirketlerinde gecirdigi siire ile algiladiklar1 orgiit kiiltiirii tipi arasinda
iliski olup olmadigin1 anlamak adina Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Tablo 18°de
goriilecegi lizere p degeri incelendiginde, p degeri 0,05’den kiigiik oldugu icin H1
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 18: Kidem ve Orgiit Kiiltiirii Tipi Analizi

Mevcut Orgiit
Kiiltiiri Tipi
Algisi

Chi-Square 18,183

df 7

Asymp. Sig. ,011
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Tablo 19°da goriildiigii tizere mevcut orgiit kiiltiirii tipini rol kiiltiirii olarak tanimlayan
caligsanlarin sirkete katilali heniiz 6 ay oldugu goze ¢arpmaktadir. Sirkette gecirilen
vakit arttikca mevcut orgiit kiiltiirii tipini gorev kiiltiirli olarak tanimlayan kisilerin
sayis1 da artmaktadir. Bilindigi tizere rol kiiltiiriinde kisilerin is tanimlarinin disina
cikmamasi Ve roliiniin gerekliliklerini yerine getirmesi beklenir. Sirkete yeni katilan
kisilerin, baglarda risk almak istememesi veya organizasyonun bu kisilere insiyatif
almalart konusunda daha az istekli davranmasi bu sonuca sebep olmus olabilir.
Calisanlarin yeteneklerinin 6n plana c¢iktigi ve is dagilimmin yetkinliklere gore
yapildig1 gorev kiiltiir tipinin ise 6 ay ve daha fazla kideme sahip kisiler tarafindan
algilaniyor olmasi, kidem arttik¢a sirket ve calisanlarin birbirini daha iyi tanmdigy,
calisanlarin isleri lizerinde hakimiyetlerinin arttig1 gibi gerekgelere baglanabilir ve
buna bagl olarak rol kiiltiirtinden, gorev kiiltiirtine dogru bir gegisin yasanabilecegi

sOylenebilir.

Tablo 19: Kidemlerine Gére Cahsanlarin Orgiit Kiiltiirii Tipi Algilamalar

Mevcut Orgiit Kiiltiirii Tipi Total
Kidem Rol Gorev Birey
laydanaz |1 0 0 1
1-3 ay 3 1 0 4
4-6 ay 3 5 0 8
7-9 ay 0 2 1 3
10-12 ay 1 13 1 15
13-15 ay 2 8 0 10
19-21ay |1 0 0 1
21 aydan |0 5 0 5
fazla
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Tablo 19 - devam
Total 11 34 2 47

Hi: Calisanlarin kidemleri ve tercih edilen orgiit kiiltiirii tipi algilar1 arasinda anlaml

bir iligki vardir.

Calisanlarin sirketlerinde gecirdigi siire ile tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi arasinda
iliskiyi anlamak adina Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Tablo 20°de goriilecegi
tizere p degeri incelendiginde, degerin 0,05’den biiyiik oldugu i¢in H1 hipotezi ret

edilecektir.

Tablo 20: Kidem ve Orgiit Kiiltiirii Tipi Analizi

Meveut  Orgiit
Kiiltiiri Tipi
Algisi

Chi-Square 1,540

df 7

Asymp. Sig. 463

Hi: Calisanlarin kidemlerine gore itibar algilamalar1 farklilik gosterir.

Arastirmamiza katilanlarin kidem farkliliklar1 ile algiladiklar1 kurumsal itibar
seviyesinin bagimlt olup, olmadigim1 gérmek adina Kruskal Wallis testi kullanildi.
Tablo 21’de goriilecegi lizere ki-kare analizi ve p degeri incelendiginde, p degeri
0,05’den kiigiik oldugu i¢in H1 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin kidemleri ve

algiladiklar1 kurumsal itibarin birbirlerine bagimli olduguna karar verilmistir.
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Tablo 21: Cahsanlarin Kidemleri ve Kurumsal Itibar Algilamalar Analizi

Kurumsal itibar

Chi-Square 24,877
df 7
Asymp Sig. 0,001

Asagida yer alan, kidem ve kurumsal itibar algilamalarinin ortalamalarini iceren Tablo
22 incelendiginde, kidem ve itibar algilama seviyelerinin farklilhik gosterdigi
gorlilmektedir. Test sonucuna gore ise yeni baslayanlarin itibar algilamalar1 oldukca
yiiksektir. ise yeni baslayan kisilerin ilk bir ay boyunca oryantasyon siirecinde olmasi
ve hangi lilke ekibine dahil olursa olsun, Fransa’daki merkez ofiste belirli bir siire
caligmasi ve sirketin kurucular1 dahil olmak iizere 6nemli pozisyondaki ¢alisanlar ile
beraber vakit gecirmesi, algilanan girket itibarina olumlu etki edebilecegi
diisiiniilebilir. Oryantasyon siirecinin ardindan ise itibar algisinda hizli bir disiis
gorlilmektedir. Ardindan itibar alg1 seviyesi tekrar yiikselirken, seviye dalgali bir
sekilde kidem arttikga devam etmektedir. 1.5 yilin1 doldurmus ¢alisanlarin kurumsal
itibar algilama seviyelerinin yiikselmeye basladigi goriilmektedir. Uzun bir siire
organizasyonda kalmis calisanlarin sirketten memnun oldugu varsayilabilir ve itibar

algilarinin yilikselmesi bu varsayima baglanabilir.

Tablo 22: Kidem ve Kurumsal itibar Algilama Ortalamalar:

Kidem N Kurumsal Itibar
Algisi
Ortalamalan

1 aydan az 1 4,83

1-3ay 4 4,04

4-6 ay 8 4,72

7-9 ay 3 4.3
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Tablo 22 - devam

10-12 ay 15 4,24
13-15 ay 10 4,6

16-18 ay 1 4,42
18-21 ay ) 4,54

Hi: Calisanlarin yas araliklar1 ve mevcut orgiit kiiltlirii tipi algilamalar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin ait oldugu yas araliklar1 ve mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilamalarinin
birbirleriyle olan iliskisini anlamak adina ki-kare bagimsiz testi uygulanmistir. Tablo
23 incelendiginde Pearson ki kare analizindeki p degerinin 0,05’den biiylik oldugu,
dolayisiyla H1 hipotezinin rededilmesi gerektigi goriilmistiir. Dolayistyla ¢alisamada
kisilerin yas araligi ile tercih ettikleri Orgilit kiltiiri tipi arasinda bir bag

bulunamamastir.

Tablo 23: Yas Araliklar1 ve Meveut Orgiit Kiiltiirii Tipi Algis1 Analizi

Value Df Asymptotic
Significance

Pearson Chi- 797 2 671
Square
Likelihood Ratio , 759 ,684
Linear-by-Linear ,042 ,837
Association
N of Valid Cases 47
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Hi: Calisanlarin yas araliklar1 ve rgiit kiiltiirii tipi tercihleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Calisanlarin ait oldugu yas araliklart ve tercih ettikleri Orgiit kiiltiirii tipinin
birbirleriyle olan iliskisini anlamak adina ki-kare bagimsiz testi uygulanmistir. Tablo
24 incelendiginde Pearson ki kare analizindeki p degerinin 0,05’den biiyiik oldugu,
dolayisiyla H1 hipotezinin ret edilmesi gerektigi tespit edilmistir. Bu c¢iktilar
neticesinde ¢alisanlarin yas araligi ile tercih ettikleri 6rgiit kiiltiirii tipi arasinda bir bag

bulunamamastir.

Tablo 24: Yas Araliklan ve Orgiit Kiiltiirii Tipi Tercihi Analizi

Value Df Asymptotic
Significance

Pearson Chi- 2,446 1 ,118
Square
Likelihood Ratio 1,549 1 213
Linear-by-Linear 2,394 1 ,122
Association
N of Valid Cases 47

Hi: Calisanlarin yas araliklar1 ve kurumsal itibar algilamalari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Arastirmamiza katilan 47 calisanin dahil olduklar1 yas araligi ile kurumsal itibarin
birbirlerine bagimli olup, olmadigin1 gérmek adina Mann-Whitney U testi
kullanilmustir. Tablo 25°de goriilecegi lizere ki-kare analizi ve p degeri incelendiginde,
p degeri 0,05°den biiyiik oldugu i¢in H1 hipotezi reddedilmistir. Calisanlarin dahil
oldugu yas aralig1 ve algiladiklar1 kurumsal itibarin birbirlerine bagimli olmadigina

karar verilmistir.
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Tablo 25: Yas Araligi ve Kurumsal itibar Algilama Analizi

Kurumsal itibar

Mann-Whitney U 253,500
Z -,481
Asymp Sig. 0,630

Calismanin bundan sonraki kisminda, analizlerin sonuglari tartisilacak ve hem is

diinyasina hem de bundan sonraki akademik ¢alismalar i¢in 6nerilerde bulunulacaktir.
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5. SONUC

Bu c¢alismada, sirketler i¢in iki 6nemli kavram olan orgiit kiiltiirii ve kurumsal itibar

arasindaki iligki incelenmistir.

Aragtirmamizin uygulamasi, 6zel sektorde faaliyet gdsteren, 22 iilkede operasyonu
bulunan, global bir teknoloji firmasmin Hindistan, Rusya, Ispanya ve Tiirkiye

ekiplerinde gorev alan 47 kisinin katilimiyla gerceklesmistir.

Calismamiza katilan kisilere sirketlerinde algiladiklar1 Grgiit kiiltiirii tipi ve tercih
edecekleri Orgiit kiiltliri tipi sorulmustur. Bunun yami sira, sirketlerine dair
algiladiklar1 kurumsal itibar seviyesi, kisilerin demografik bilgileri ile birlikte
almmustir. Ardindan kisilerin mevcut orgiit kiiltiiri tipi ve kurumsal itibar algilari
arasindaki iliski incelenmistir. Bununla beraber, algilanan orgiit kiiltiirii tipi ve tercih
edilen oOrgiit kiiltiirii tipi aym1 olanlar ile olmayanlarin kurumsal itibar ile iliskisi
arastirtlmistir. Calismada orgiit kiiltiirii tiplerinin ve kurumsal itibar algisinin

demografik 6zellikler ile olan iliskisini 6grenmek de amaglanmistir.

(Calismamiza katilan 47 kisiden 34’1 sirketlerinde gorev kiiltiirliniin baskin oldugunu
belirtmistir. Kalan ¢alisanlardan 2 kisi rol kiiltiirli, diger 2 kisi ise birey kiiltiiriiniin
mevcut oldugunu belirtmistir. Bu sonug¢lardan 6rneklemimizde yer alan sirkette orgiit
kiiltiirii tipi olarak ¢ogunlugun gorev orgiit kiiltiirii tipini algiladig1 ortaya ¢ikmistir.
Bahsedildigi iizere, bu oOrgiit kiiltiirii tipinde odaklanilan nokta yerine getirilmesi
gereken gorevin, bu gorevi en iyi sekilde yapabilecek kisiye delege edilmesidir.
Calisanlarin yetenekle en 6nemli faktorlerden bir tanesidir. Diger degiskenimiz olan
kurumsal itibar algisi ise, 5 lizerinden ortalama 4,45 ¢ikmistir. Bu oran, ¢alisanlarin
goziinde sirketlerinin itibarinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Bir firmanin
pazardaki konumunu belirleyen karakteristik 6zelliklerinden olusan kurumsal itibarin
calisanlar arasinda yiiksek ¢ikmasi, sirketin kisilerin duygusal beklentilerini
karsiladigy, iirlin ve hizmetlerinin ¢alisanlar tarafindan begenildigi ve takdir edildigi

gibi pek¢ok olumlu durumu ifade etmektedir.
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Ana hipotezlerimizden ilkinde; ¢alisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algilar ile
kurumsal itibar algilar1 arasindaki iliski incelenmistir. Caligmanin sonunda, her ne
kadar ¢alismamizi yaptigimiz sirketin biitiiniine ve sektdre genelleme yapmak dogru

olmasa da, bu iki kavram arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.

Diger ana hipotezimizde ise calisanlarin mevcut orgiit kiltiirii tipi algis1 ve tercih
ettikleri orgiit kiiltiiri tipi uyumu incelenmis ve bu uyum veya uyumsuzlugun kisi
Ozelinde algilanan kurumsal itibar ile iliskisi test edilmistir. Yapilan analizlerin
neticesinde bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur.
Mevcut orgiit kiiltiirii tipi ve tercih edilen orgiit kiiltiirii tipi uyum gosteren kisilerin,
uyum gostermeyenlere gore algiladiklar1 kurumsal itibar seviyesi daha yiiksek
cikmistir. Bu durum orgiit kiiltiirii kavraminin, kurumsal itibar algis1 agisindan 6nemli
bir etken oldugunu ve eger mevcut sirket kiiltiirli, calisanlarin tercih ettikleri bir kiiltiir

ise sirketin algilanan itibarini pozitif yonde etkiledigini géstermistir.

Calismada yer alan alt hipotezlerin ilkinde calisanlarin ait olduklar1 iilke ofisi ve
mevcut Orgiit kiiltiirli tipi algilamalar1 arasindaki iliski incelenmistr. Daha once
bahsedildigi iizere, iilke ofisleri olarak Hindistan, Rusya, Ispanya, Tiirkiye nin
yaninda, bu iilkeler adina ¢alisan fakat fiziki olarak Fransa’daki merkez ofiste bulunan
kisiler de ayrica, “Fransa merkez ofis” ismiyle 5. {ilke ofisi olarak analizimize
katilmistir. Yapilan analizde lilke ofisleri ve orgiit kiiltiirii tipi algilamalar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Analizde ¢ikan orgiit kiiltiirii tiplerine
baktigimizda, sirkette gérev kiiltiirii tipinin hakim oldugu goze ¢arpmaktadir. Gorev
kiltiiriinii, rol kiiltiirii takip etmektedir. Toplam Orneklemde 11 calisan tarafindan
secilen rol kiiltiirlinlin, 7’sinin Fransa’daki merkez ofiste calisanlardan gelmesi,
merkez ofis ve lokal iilke ofisleri arasinda orgiit kiiltiirii tipleri agisindan farklilik
olduguna isaret etmektedir. Bununla beraber rol kiiltiiriinii se¢en kalan 4 kisinin
tamami1 ise Hindistan ofisinde calismaktadir. Rol kiiltiiriniin  6zelliklerine
bakildiginda; genelde, departmanlarin bagimsiz fakat tepedeki liderler ile koordineli
calistigini goriiyoruz. Rollerin ayrintili bicimde tanimlandigi, prosediir ve yapilmast
gerekenlerin onceden planlandigr rol kiiltiiriinde, ¢alisanin eksik veya fazla ¢aligsmasi
hos karsilanmamaktadir. Gorev kiiltiir tipinde ise; 6nem verilen nokta yerine
getirilmesi gereken gdrevin, o gorevi en iyi sekilde yapacak calisana verilmesidir.
Calisanlarin yetenegi en 6nemli faktordiir. Rol ve gorev kiiltiir tiplerinin bu tanimlari

ve analiz sonuglar1 1s181nda; merkez ofiste, lokal iilke ofislerine gore daha otoriter veya
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merkeziyet¢i bir calisma ortamimin oldugunu ve is tanimlarina daha ¢ok Onem
verildigini soyleyebiliriz. Merkez ofisten, lokal ofislere gidildiginde ise kisilerin
yeteneklerinin daha ¢ok 6nem arz ettigi, yapilan islerde merkez ofise gore daha fazla
inistyatif kullaniliyor olabilecegi yorumu yapilabilir. 47 kisilik 6rneklemimizde 11 kez
secilen rol kiiltiiriinlin, bahsedildigi lizere 7°si merkez ofisten, kalan 4’1 ise Hindistan
ofisinden gelmistir. Rol kiiltiir tipinin lokal ofislerden yalnizca Hindistan ofisinde
ortaya ¢ikmasinin sebebi; bu arastirma yapilirken sirketin Hindistan pazarina yeni giris
yapmis olmasi ve Hindistan ekibinin egitim i¢in, diger ekiplere nazaran merkez ofiste

daha fazla vakit gecirmis olmasi sebep olarak gosterilebilir.

Yukarida konu olan iilke ofisi ve mevcut kiiltiir tipi algis1 analizi, ayn1 ¢alisanlarin
tercih ettikleri kiiltiir tipi i¢in de yapilmistir. Yapilan analizlerde degiskenler arasinda
bir iligki oldugu ispatlanamamistir. Analiz sonucunda farkli iilke ofislerinde ¢alisan
kisilerin, farkli orgiit kiiltiirii tipleri tercih ettikleri goriilmemistir. Bu sonucun sebebi,
caligmaya katilan kisilerin, baska sektorlerde calisan kisilerle kiyaslandiginda, yas
olarak daha genc¢ oldugu ve cografi farkliliklardan dogabilecek deger farkliliklarindan
ziyade, ortak kiiresel degerleri oldugu ve ortak bir calisma kiiltiirli tercih ettikleri
sOylenebilir. 47 kisilik bu 6rneklem icinde en ¢ok tercih edilen kiiltiir tipinin de, birey
kiiltiir tipi olmas1 bu varsayimi destekler niteliktedir. Bilindigi gibi birey kiiltiir tipi,
kisilerin yeteneklerini 6n planda tutarak, basarilara odaklidir. Bu kiiltiirde calisan
kisiler, orgiitii kendi kariyerleri i¢in kullanabilecekleri bir yap1 olarak algilarlar. Bu

tanim da giliniimiiz kiiresel degerleri ile paralellik gostermektedir.

Cografi farklilik ile kurumsal itibar algilama seviyeleri arasindaki iliskinin incelendigi
bir diger hipotezde, ¢alisanlarin iilke ofisleri dagilimi ve algiladiklar1 kurumsal itibarin
birbirleriyle iliskide oldugu goriilmiistiir. Sirketin itibarin1 en yiiksek algilayan iilke
ofislerini sirastyla; Rusya, Ispanya, Hindistan, Fransa merkez ve Tiirkiye
olusturmaktadir. Bunun sebebi olarak, ilgili sirketin Rusya ve Ispanya pazarlarinda
finansal olarak ¢ok basarili bir tablo ¢izmesi ve ¢alisma ortami olarak muadillerine
gore daha iyi sartlar saglamasi, ¢alisanlarin kurumsal itibar algilarini pozitif olarak
etkileyen sebepler olarak gosterilebilir. Yine ayni sartlar Hindistan ofisi ¢alisanlari i¢in
de gecerlidir. Ozellikle sirketin calisanlarina Euro kuru iizerinden 6deme yapmasi ve
ilgili kurun Rusya ve Hindistan’in lokal para birimlerine gore daha degerli olusu,
calisanlarin itibar algilarini etkileyen diger bir faktor olarak diistiniilebilir. Fransa’nin

en diisiik ikinci kurumsal itibar algisina sahip iilke ofisi olmasinin nedeni ise, iilkede
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ayni sektorde faaliyet gOsteren bagska firmalarin varligi ve bundan dolay1 calisan
maagslarinda sektoriin daha rekabet¢i olmasi gosterilebilir. En diisiik kurumsal itibar
ortalamasina sahip Tiirkiye ofisi i¢in ise, ilgili sirketin ¢alismanin yapildig: tarihlerde
Tiirkiye pazarina yeni girmis olmasi, finansal performansimnin bu pazarda, diger
iilkelere gore daha geride kalmasi, ofis calisanlarinin kurumsal itibar1 daha diisiik

algilama seviyesini etkileyen faktorlerden biri olarak diisiintilebilir.

Bir diger hipotezde ise c¢alisanlarin kidemleri ve kurumsal itibar algilamalar
arasindaki iligki arastirilmigtir. Sonug olarak calisanlarin kidemleri ve algiladiklar
kurumsal itibarin birbirlerine bagimli oldugu sonucuna ulasildi. Farkli kidemlere sahip
caligsanlarin itibar algilama seviyelerinin de farkli oldugunu gosteren iliskide, ise yeni
baslayan kisilerin itibar algilarinin ¢ok yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun sebebi
olarak ilgili sirketin igveren markasina verdigi énem ve is ortamu ile ilgili her sene
kazandig1 global odiiller gosterilebilir. Ilk aymi tamamlayan calisanlarin itibar
algilamalarinda belli bir diistis goriilmekle beraber, kidem arttikea itibar seviyelerinde
dalgalanmalar tespit edilmistir. 18 ayin1 doldurmus ¢alisanlar i¢in ise kurumsal itibar

algilama seviyelerinin tekrardan yiikselise gegtigi gézlemlenmistir.

Kidem ile iligkisi sorgulanan bir diger degiskenimiz calisanlarin mevcut orgiit kiiltiiri
tipi algilamalaridir. Yapilan analizlerde, kidem ile orgiit kiiltiirii tipi algilamalar
arasinda bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Mevcut orgiit kiiltiirii tipini rol kiiltiirii
olarak tanimlayan g¢alisanlarin sirkete yeni katilmis kisiler oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin organizasyonda gecirdikleri vakit artttkca mevcut Orgiit kiiltiiri tipini
gorev kiiltiirli olarak tanimlayan kisiler cogalmaktadir. Rol kiiltiiriiniin hakim oldugu
sirketlerde kisilerin is tanimlarinin digina ¢tkmamasi ve roliiniin gerekliliklerini yerine
getirmesi beklenir. Sirkete yeni katilan kisilerin, ilk zamanlarinda risk almayi tercih
etmemesi veya organizasyonun bu kisilere insiyatif almalar1 konusunda daha az istekli
davranmasi bu sonucu dogurmus olabilir. Calisanlarin yeteneklerinin 6n plana ¢iktig
ve is dagiliminin yetkinliklere gore yapildig1 gorev kiiltiir tipinin ise 6 ay ve daha fazla
kideme sahip kisiler tarafindan algilandiginin goriilmesi, kidem arttik¢a sirket ve
caligsanlarin birbirini daha 1yi tanidig1 ve rol kiiltliriinden, gorev kiiltiiriine dogru bir
gecisin yasanabilecegini isaret etmektedir. Bununla beraber, ¢alisanlarin kidemleri ve
tercih ettikleri oOrgiit kiiltiirli tipi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkiye

rastlanmamusgtir.
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Calismadaki diger hipotezler ise katilimcilarin yas araliklar1 ve diger degiskenler ile
olan iliskini incelemek iizere kurulmustur. Calisanlarin yas araliklar1 ve orgiit kiiltiiri
tipi tercihleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Katilimeilarin yas araliklar
incelendiginde, 24 yasindan kiicik ve 25-34 yas araliginda kisiler oldugu
goriilmektedir. Bu kisiler orgiit kiiltiirii tipi olarak yalnizca gorev ve birey orgiit
kiiltiirli tiplerini tercih etmislerdir. Buradan ¢ikan sonuglar, teknoloji sektoriinde
faaliyet gosteren sirketlerde c¢alisan 18-34 yas araligindaki geng¢ is adami ve
kadmlarmin, ilgili iilkelerde, gii¢ ve rol kiiltiirleri yerine, gorev ve birey kiiltiirlerini
tercih etmeye daha yatkin oldugunu gosterebilir. Bu ¢ikti da, yukarida bahsedilen geng
neslin kiiresel ortak degerler tasidig1 ve bu degerlerin de ortak orgiit kiiltiirii tiplerini
tercih ettirdigi varsayimini gliclendirmektedir. Yas araliklar1 ile ilgili diger
hipotezlerde ise, ¢alisanlarin mevcut orgiit kiiltiirii tipi algis1 veya kurumsal itibar

algis1 arasinda bir iliskiye rastlanmamaistir.

Calismada gergeklestirilen analizlerin sonuglar1 1s18inda, 6zel sektorde faaliyet
gosteren sirketlere c¢esitli Onerilerde bulunulabilir: Kurumlarin, itibarlarim
calisanlarinin goziinde ylikseltebilmesi i¢in kurum icinde hangi orgiit kiiltiirii tipi
algisinin agir bastig1 ve calisanlarin kisisel orgiit kiiltiirii tipi tercihleri 6nemli bir role
sahiptir. Calisanlarin algiladig1 orgiit kiiltiirii tipi ve tercih ettikleri orgiit kiiltiiri tipi
ayni ise, sirketin kurumsal itibar1 yiiksek olacaktir. Aksi durumda ise kurumsal itibarin
calisanlarin goziinde diisiik c¢ikmasi olasidir. Bu sebeple, giiglii kurumsal itibar
hedefleyen sirketler, ise alim siireclerinde adaylarin hangi orgiitsel degerlere yakin
oldugu ve bireysel degerlerle orgiit kiiltiirli degerlerinin ne derecede birbirine uyumlu
oldugunu sorgulayip, birey 6rgiit uyumunu en 6nemli ise alim kriterlerinden biri haline

getirmelidirler.

Ileride bu konuda calisma yapacak arastirmacilar ise, ¢alismalarinda teknoloji veya
farkli sektorlerden sirketler secerek, drneklem sayilarini yiikseltebilirler. Bu sekilde
gen¢ neslin ¢aligma giicii olarak domine ettigi teknoloji sirketlerinin yanina daha
geleneksel ve icinde farkli nesilleri barindiran sirketler de arastirmaya katilabilir.
Farkli yas araliklarinin ve farkli kusaklarin da mevcut orgiit kiltlirii tipi
algilamalarinda ve itibar algilarinda farklilik yaratip, yaratmadigi incelenebilir. Ayrica
orgiit kiiltiirii tipleri ve kurumsal itibar algilamasi konusunda yapilacak nitel

aragtirmalar konuya daha farkli bir bakis agis1 sunabilir.
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EKLER

Ek 1. Kurumsal itibar Olcegi Faktor Analizi

Faktorler

Olcek maddesi

Ortalama
Aciklanan
Varyans

Yapisal

Giivenilirlik

Good products/services

stands behind its

products and services

develops innovative

products and services

offers high quality

products and services

offers products and
services that are a good

value for themoney

.703

.904

Vision and leadership

has an excellent

leadership

has a clear vision for its

future

recognizes and takes
advantage of market

opportunities

128

.889

Workplace Environment

is well managed

looks like a good

company to work for

121

.886
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looks like a company
that would have good

employees

Social & | supports good causes | .777 913

environmentalresponsibility | that benefit society

IS an environmentally

responsible company

maintains high
standards in the way it

treats people

Financial performance has a strong record of | .501 .789

profitability

looks like a low risk

investment

tends to outperform its

competitors

looks like a company
with strong prospects
for future growth

Emotional appeal | have a good feeling | .842 941
about this company

I admire and respect this

company

| trust this company

Fombrun, Charles, Naomi Gardberg, Joy Marie Sever. 1999. The Reputation QuotientSM: A
Multistakeholder Measure of Corporate Reputation. The Journal of Brand Management. c. 7. s. 4: 241-
255.
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Ek 2. Soru Formu

A Study on Organizational Culture and
Reputation

Introduction

This study is conducted as a Master's Thesis by Deniz Acarol, an MBA
student in Yildiz Technical University of Istanbul, under supervision of Assoc.
Prof. Turhan Erkmen. The aim of this study is to investigate the relationship
between organizational culture and company reputation.

There are two surveys within this study, which will approximately take 15
minutes to fill. Your identity information is not required and your company
name will not be mentioned within the thesis. All answers you provide will
be anonymous.

Thank you for participating in this study. If you want to be further informed
about the study you can contact the following name;

Researcher: Deniz ACAROL (Tel: +90 535 352 29 45, E-mail:
tdenizacarol@gmail.com

Demographics

*1. Which team do you belong to?

India, Local Team
India, Member Relations
Russia, Local Team
Russia, Member Relations
Spain, Local Team

" Spain, Member Relations
" Turkey, Local Team

Turkey, Member Relations
*2. What is your gender?
Female

Male
*3. What is your seniority in this company?

Less than a month
1-3 months

83



4-6 months

7-9 months

10-12 months
13-15 months
16-18 months
19-21 months
22-24 months

over 24 months
*4. Which age range do you belong to?

-
L

24 or younger
© 251034

© 351044

45 to 54

55 to 64

65to 74

75 or older

Organizational Culture

The questions in this section aim to identify your company culture type. There are no
right or wrong answers. Each question has 4 items below and 2 check boxes among
them that require you to indicate your existing company culture and your preferred
company culture. For each question you are expected to pick only one item that you
think best represents your existing company culture and only one item that indicates
your preference for a company culture. The items you pick

for existing and preferred company culture could either be same or different. (At the
end, you need to have 2 check marks for each question).

In the example provided below, respondents are expected to define a good boss. For
the "existing” column, they are expected to pick the item that represents a good boss
as defined by their company. For the "preferred" column, they are expected to pick the
item that represents a good boss according to their own opinion.
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1. [EXAMPLE] A good boss is:

Preferred
Existing by you

Strong, decisive and firm, but fair. He/she is protective, generous and indulgent to
loyal subordinates.

Impersonal and correct, avoiding the exercise of his authority for his own advantage.
He/she demands from subordinates only that which is required by the formal system.

Egalitarian and capable of being influenced in matters concerning the task. He/she
uses his authority to obtain the resources needed to complete the job.

Concerned with and responsive to the personal needs and values of others. He/she
uses his position to provide satisfying and growth stimulating work opportunities for
subordinates.
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1. A good boss is:

Existing Preferred by you
B Strong, decisive and firm, but fair. He/she is protective, generous and B Strong, decisive and firm, but fair. He/she is protective, generous and
indulgent to loyal subordinates. Existing indulgent to loyal subordinates. Preferred by you
B Impersonal and correct, avoiding the exercise of his authority for his B Impersonal and correct, avoiding the exercise of his authority for his own
own advantage. He/she demands from subordinates only that which advantage. He/she demands from subordinates only that which is required by the
is required by the formal system. Existing formal system. Preferred by you

B Egalitarian and capable of being influenced in matters concerning the - Egalitarian and capable of being influenced in matters concerning the task.
task. He/she uses his authority to obtain the resources needed to complete the He/she uses his authority to obtain the resources needed to complete the

job. Existing job. Preferred by you

" Concerned with and responsive to the personal needs and values of ' Concerned with and responsive to the personal needs and values of others.
others. He/she uses his position to provide satisfying and growth stimulating He/she uses his position to provide satisfying and growth stimulating work
work opportunities for subordinates. Existing opportunities for subordinates. Preferred by you
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2. A good subordinate is:

Existing Preferred by you

B Compliant, hard working and loyal to the interests of his/her B Compliant, hard working and loyal to the interests of his/her
superior. Existing superior. Preferred by you

g Responsible and reliable, meeting the duties and responsibilities of his/her B Responsible and reliable, meeting the duties and responsibilities of his/her job
job and avoiding actions that surprise or embarrass his/her superior. Existing and avoiding actions that surprise or embarrass his/her superior. Preferred by you

| Self—motivated to contribute his/her best the task and is open with his | Self—motivated to contribute his/her best the task and is open with his ideas
ideas and suggestions. He is nevertheless willing to give the lead to others when and suggestions. He is nevertheless willing to give the lead to others when they
they show greater expertise or ability. Existing show greater expertise or ability. Preferred by you

B Vitally interested in the development of his/her own potentialities and is B Vitally interested in the development of his/her own potentialities and is open
open to learning and to receiving help. He/she also respects the needs and values to learning and to receiving help. He/she also respects the needs and values of

of others and is willing to help and contribute to their development. Existing others and is willing to help and contribute to their development. Preferred by you

3. A good member of the organization gives first priority to the:

Existing Preferred by you
" Personal demands of the boss. Existing " Personal demands of the boss. Preferred by you
B Duties, responsibilities and requirements of his/her own role and to B Duties, responsibilities and requirements of his/her own role and to the
the customary standard of personal behavior. Existing customary standard of personal behavior. Preferred by you
B Requirements of the task for skill, ability, energy and material B Requirements of the task for skill, ability, energy and material
resources. Existing resources. Preferred by you
" Personal needs of the individuals involved. Existing " Personal needs of the individuals involved. Preferred by you
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4. People who do well in the organization are:

Existing Preferred by you
B Shrewd and competitive, with a strong drive for power. Existing B Shrewd and competitive, with a strong drive for power. Preferred by you
" Conscientious and responsible, with a strong sense of loyalty to the " Conscientious and responsible, with a strong sense of loyalty to the
organization. Existing organization. Preferred by you
B Technically effective and competent, with a strong commitment to B Technically effective and competent, with a strong commitment to getting
getting the job done. Existing the job done. Preferred by you
" Effective and competent in personal relationships, with a strong " Effective and competent in personal relationships, with a strong
commitment to the growth and development of people. Existing commitment to the growth and development of people. Preferred by you

5. The organization treats the individual as:

Existing Preferred by you

B Though his time and energy were at the disposal of persons higher I Though his time and energy were at the disposal of persons higher in the
in the hierarchy. Existing hierarchy. Preferred by you

B Though his time and energy were available through a contract with I Though his time and energy were available through a contract with rights
rights and responsibilities for both sides. Existing and responsibilities for both sides. Preferred by you

[ A co-worker who has committed his/her skills and abilities to the - A co-worker who has committed his/her skills and abilities to the
common cause. Existing common cause. Preferred by you

" An interesting and worthwhile person in his/her own right. Preferred by

" An interesting and worthwhile person in his/her own right. Existing you
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6. People are controlled and influenced by the:
Existing

" Personal exercise of economic and political power (rewards and

punishments). Existing

B Impersonal exercise of economic and political power to enforce
procedures and standards of performance. Existing

' Communication and discussion of task requirements leading to
appropriate action motivated by personal commitment to goal
achievement. Existing

" Intrinsic interest and enjoyment to be found in their activities and/or
concern and caring for the needs of the other persons involved. Existing

Preferred by you

" Personal exercise of economic and political power (rewards and
punishments). Preferred by you

I Impersonal exercise of economic and political power to enforce procedures
and standards of performance. Preferred by you

' Communication and discussion of task requirements leading to appropriate
action motivated by personal commitment to goal achievement. Preferred by
you

" Intrinsic interest and enjoyment to be found in their activities and/or
concern and caring for the needs of the other persons involved. Preferred by you

7. It is legitimate for one person to control another’s activities if:

Existing

" Helshe has more authority and power in the organization. Existing

" His/her role prescribes that he is responsible for directing the
other. Existing
" Helshe has more knowledge relevant to the task. Existing

" The other accepts that the first person’s help or instruction can
contribute to his/her learning and growth. Existing

Preferred by you

" Helshe has more authority and power in the organization. Preferred by
you

" His/her role prescribes that he is responsible for directing the
other. Preferred by you

" Helshe has more knowledge relevant to the task. Preferred by you

" The other accepts that the first person’s help or instruction can contribute
to his/her learning and growth. Preferred by you
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8. The basis of task assignment is the:

Existing Preferred by you
" Personal needs and judgement of those in authority. Existing " Personal needs and judgement of those in authority. Preferred by you
" Formal divisions of functions and responsibilities in the " Formal divisions of functions and responsibilities in the
system. Existing system. Preferred by you
" Resource and expertise requirements of the job to be " Resource and expertise requirements of the job to be done. Preferred
done. Existing by you

" Personal wishes and needs for learning and growth of individual " Personal wishes and needs for learning and growth of individual
organization members. Existing organization members. Preferred by you

9. Work is performed out of:

Existing Preferred by you
B Hope of reward, fear of punishment, or personal loyalty toward a I Hope of reward, fear of punishment, or personal loyalty toward a powerful
powerful individual. Existing individual. Preferred by you
B Respect for contractual obligations backed up by sanctions and I Respect for contractual obligations backed up by sanctions and loyalty
loyalty toward the organization or system. Existing toward the organization or system. Preferred by you

" satisfaction in excellence of work and achievement and/or personal " satisfaction in excellence of work and achievement and/or personal
commitment to the task or goal. Existing commitment to the task or goal. Preferred by you

B Enjoyment of the activity for its own sake and concern and respect for I Enjoyment of the activity for its own sake and concern and respect for the
the needs and values of the other persons involved. Existing needs and values of the other persons involved. Preferred by you
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10. People work together when:

Existing
B They are required to by higher authority or when they believe they

can use each other for personal advantage. Existing

" Coordination and exchange are specified by the formal
system. Existing

B Their joint contribution is needed to perform the task. Existing

" The collaboration is personally satisfying, stimulating, or
challenging. Existing
11. The purpose of competition is to:

Preferred by you

B They are required to by higher authority or when they believe they can
use each other for personal advantage. Preferred by you

" Coordination and exchange are specified by the formal system. Preferred
by you

B Their joint contribution is needed to perform the task. Preferred by you

" The collaboration is personally satisfying, stimulating, or
challenging. Preferred by you

Existing Preferred by you
" Gain personal power and advantage. Existing " Gain personal power and advantage. Preferred by you
" Gain high-status positions in the formal " Gain high-status positions in the formal system. Preferred by
system. Existing you
" Increase the excellence of the contribution to the " Increase the excellence of the contribution to the
task. Existing task. Preferred by you

" Draw attention to one’s own personal needs. Existing " Draw attention to one’s own personal needs. Preferred by you
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12. Conflict is:

Existing Preferred by you
" Controlled by the intervention of higher authorities and often " Controlled by the intervention of higher authorities and often fostered by
fostered by them to maintain their own power. Existing them to maintain their own power. Preferred by you
B Suppressed by reference to rules, procedures and definitions of B Suppressed by reference to rules, procedures and definitions of
responsibility. Existing responsibility. Preferred by you
" Resolved through full discussion of the merits of the work issues " Resolved through full discussion of the merits of the work issues
involved. Existing involved. Preferred by you

" Resolved by open and deep discussion of personal needs and values " Resolved by open and deep discussion of personal needs and values
involved. Existing involved. Preferred by you

13. Decisions are made by the:

Existing Preferred by you
" Person with the higher power and authority. Existing " Person with the higher power and authority. Preferred by you
" Person whose job description carries the " Person whose job description carries the responsibility. Preferred
responsibility. Existing by you
" Persons with the most knowledge and expertise about the " Persons with the most knowledge and expertise about the
problem. Existing problem. Preferred by you
" Persons most personally involved and affected by the " Persons most personally involved and affected by the
outcome. Existing outcome. Preferred by you
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14. In an appropriate control and communication structure:
Existing

" Command flows from the top down in a simple pyramid so that anyone who
is higher in the pyramid has authority over anyone who is lower. Information
slows up through the chain of command. Existing

" Directives flow from the top down and information flows upwards within
functional pyramids which meet at the top. The authority and responsibility of a
role is limited to the roles beneath it in its own pyramid. Cross-functional
exchange is constricted. Existing

" Information about task requirements and problems flows from the centre of
task activity upwards and outwards, with those closest to the task determining the
resources and support needed from the rest of the organization. A coordinating
function may set priorities and overall resource levels based on the information
from all task centres. The structure shifts with the nature and location of the
tasks. Existing

" Information and influence flow from person to person, based on voluntary
relationships initiated for purposes of work, learning, mutual support and
enjoyment and shared values. A coordinating function may establish overall
levels of contribution needed for the maintenance of the organization. These tasks
are assigned by mutual agreement. Existing

Preferred by you

" Command flows from the top down in a simple pyramid so that anyone who
is higher in the pyramid has authority over anyone who is lower. Information
slows up through the chain of command. Preferred by you

" Directives flow from the top down and information flows upwards within
functional pyramids which meet at the top. The authority and responsibility of a
role is limited to the roles beneath it in its own pyramid. Cross-functional
exchange is constricted. Preferred by you

" Information about task requirements and problems flows from the centre of
task activity upwards and outwards, with those closest to the task determining the
resources and support needed from the rest of the organization. A coordinating
function may set priorities and overall resource levels based on the information
from all task centres. The structure shifts with the nature and location of the
tasks. Preferred by you

" Information and influence flow from person to person, based on voluntary
relationships initiated for purposes of work, learning, mutual support and
enjoyment and shared values. A coordinating function may establish overall levels
of contribution needed for the maintenance of the organization. These tasks are
assigned by mutual agreement. Preferred by you
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15. The environment is responded to as though it were:

Existing Preferred by you

A competitive jungle in which everyone is against everyone else and those A competitive jungle in which everyone is against everyone else and those
who do not exploit others are themselves exploited. Existing who do not exploit others are themselves exploited. Preferred by you

" An orderly and rational system in which competition is limited by law and " An orderly and rational system in which competition is limited by law and
there can be negotiation or compromise to resolve conflicts. Existing there can be negotiation or compromise to resolve conflicts. Preferred by you

A complex of imperfect forms and systems which are to be reshaped and A complex of imperfect forms and systems which are to be reshaped and
improved by the achievements of the organisation. Existing improved by the achievements of the organisation. Preferred by you

A complex of potential threats and support. It is used and manipulated by A complex of potential threats and support. It is used and manipulated by the
the organisation both as a means of self-nourishment and as a playand-work  organisation both as a means of self-nourishment and as a playand-work space for
space for the enjoyment and growth of organisation members. Existing the enjoyment and growth of organisation members. Preferred by you
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Organizational Reputation

*1. There are no right or wrong answers for the following statements. On a scale from 1 (Strongly disagree) to 5 (Strongly
agree), please rate each statement thinking about the company you work for.

Neither agree nor
Strongly disagree Disagree disagree Agree Strongly agree

I have a good feeling about the company. 3
| admire and respect the company
| trust this company.
Stands behind its products and services.
Develops innovative products and services.
Offers high quality products and services.

Offers products and services that are a good value for
money.

Has excellent leadership.
Has a clear vision for its future.

Recognizes and takes advantage of market
opportunities.

Has management who seems to pay attention to the
needs of its employees.
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Is well managed.

Looks like a good company to work for.

Looks like a company that would have good
employees.

Is a strong, reliable company.

Appears to support good causes.

Is an environmentally responsible company.
Maintains high standards in the way it treats people.

Seems to make an effort to create new jobs.

Has a strong record on profitability.

Looks like it would be a good investment.

Tends to outperform its competitors.

Looks like a company with strong prospects for future
growth.

Appears to make financially sound decisions.

Strongly disagree
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DENIZ ACAROL

Community Management

. +905353522945
% https://tr.linkedin.com/in/denizacarol

@ tdenizacarol@gmail.com
9 Istanbul, Turkey

EXPERIENCE

EDUCATION

Global Community Marketing Manager

Twentify

E2 122016 - Ongoing 9 Istanbul

% www.twentify.com

Provides end-user data for businesses for their market research via the
mobile app Bounty.

Crafting a marketing and communication strategy parallel with the
long-term goals of the company.

Leading the community teams of Turkey and Canada which are
responsible for member support, social media management, and
member acquisition, activation, and retention.

Standing the position of a bridge between the members and the
product team in order to provide the best experience for the
community.

Community Manager

BlaBlaCar

£2 112014- 1212016
% www.blablacar.com
Paris headquartered, global carpooling platform with more than $300
million funding and $1.6 billion valuation.

Improving the user retention and engagement through online
channels.

9 Istanbul

Buillding up & managing social media accounts based on brand equity
KPIs.

Planning, organising, executing and taking active roll as a
spokesperson in all events; had met around 1K members in person.
Responsible of a global branding project in which the aim was to share
real member stories via short videos. Managed agencies and
freelancers and produced 9 different episodes to support marketing,
PR and market education with millions + views on Facebook and
YouTube.

Business Development Intern

Meal Box

E2 0072014 - 1142014
% www.mealbox.com.tr

Both in on-demand and subscription based meal delivery start-up:
* Supporting BTL marketing campaigns.

* Organizing press conferences.

* Directly reporting to board of directors.

9 Istanbul
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Ludwig-Maximilians-Universitat
Miinchen

2013-2014 9 Munich, Germany

M.Sc. Business Management

Yildiz Technical University

2012-Ongoing ¥ Istanbul, Turkey

* Course requirements fulfilled with a GPA
of 3.34/4. Currently working on the thesis.

B.S. Political Science

Kocaell University
£2 2007-2012 9 Kocaell, Turkey

MOST PROUD OF

u BlaBlaCar Turkey
Built up a community in Turkey from
scratch, with more than 3.5 million
offered seats in the platform.

@ Captain
Played basketball as the captain of Vefa
Sport Club in the youth league and win
the championship.

| SPEAK

Turkish Native
English Proficient
German Beginner



